P s, N
s CASE }
-

.~

CASE - Centrum Analiz Spoteczno-Ekonomicznych
CASE - Center for Social and Economic Research

Pracownicy migrujacy do Polski
z innych panstw czlonkowskich
Unii Europejskiej

Bariery, utrudnienia i mozliwe kierunki dzialan

" =~ :[

) e
i ) M =

g' A

Oskar Chmiel, Jan Bazyli Klakla, Agnieszka Kulesa, Mark Narbut

Warszawa, 01.12.2025



Spis tresci

PRACOWNICY MIGRUJACY DO POLSKI Z INNYCH PANSTW

CZEL.ONKOWSKICH UNII EURQPEJSKIEJ .....cccooveiiiruiiisrnriissnnicssencsseressssnessssssssssssns I
STRESZICZENIE .....uuuuiiiiiiiiiinntiiiininetieiisnnticssssssteessssssteesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssss 1
WYKAZ SKROTOW....ouuiurinincnsinensnssisssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssass 4
WSTERP ...tiiitiiiintttticiteticinteeescssseescssssstesssssssessssssssesssssssssssssssssessssssssssssssssssssssssans 6
Przeglad LIteratury..ccciiiiiiiiiiiiiiiiiniiiininininiinniiinieiinnnssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssss 8
N 22 11 20) 1) T 11
INSTYTUCJE ODPOWIEDZIALNE ZA REALIZACJE SPP........ccovvirinvuerinnercscneeecnne 18
METODOLOGIA.......uiiiitiiicitetiiinnnticssssetiesssssttessssssssessssssssessssssssesssssssssssssssssssssss 24
ANKICEA cceiiiiiinnnnntitiiiiiiiiiinttttteeeeiiiiissntttttteessssssssssssssesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssans 24
REKIULACIA ... e e e e e et e e e e e e e e s etaaaaeaeeeeeeennnens 24
Narzedzie DAAAWCZE ........cccueieiiiiiiee ettt e e e e e e e e e e e e e e s eeaaraeaaeeeeeeennnns 25
Charakterystyka spoleczno-demograficzna respondentow ...........cccceeevevvviviereeeeeeeeeennnnnen. 25
WYWIAAY ceiiiiiinninnennnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnsssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssss 26
REKIULACIA ...ttt e e e e e e et e e e e e e e e e s e nasaaaaeeaeeeeeennnnns 26
NATZEAZIC ...ttt e e e e e e e st e e e e e e e e e e s astaaeeeaeeeeeessnsssssaaeaeeeeannnnes 27
ANALIZA. .ot e e ettt e e ettt e e et e e e e ennbeeeeas 27
Ograniczenia badania.......eeeeiinnieeeniinieeenninineenninneeecssseeesssssseessssssseessssssssssssssssessssssnne 27
PRAGCA ...riiiittinninttticsnnetiesssnstiessssssssessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssesssssssssssssssssssssns 29
Specyfika migracji z UE do Polski: cechy, sektory i bariery w opinii interesariuszy ...... 29
Doswiadczenia | WarunKi Pracy c.oeeeeeieieeeninneeeeniissnneesssssnneesssssseesssssaseescsssssessssssssessssss 32
OZLAA TLOSCIOWY ...eeeeiiiiieee ettt e e ettt e e e ettt e e ettt eeeeanbeeeeeesaeeaeennes 32
Poglebienie JAKOSCIOWE .....cocoiuiiiiiiiiiii e et 34
Bariery i PrzeszKody ... eeeeiiiiciiiiiinnnnneiiicciisissssnneniieccsssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssns 38

OZIAA TLOSCIOWY ..ttt ettt e ettt e e ettt e e e e st ee e ettt eeeesnnbeeeeeesseeaeannes 38



Poglebienic JAKOSCIOWE .....ciiiiiiiiiieiiiiie et et bee e e e e e e e sbeaee s 42

ZYCIE.ouurinincnninisscsnsssssssssssssssssssssssssssassssssssssssssssasssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssns 47
Zycie poza praca: kluczowe wyzwania osé6b mobilnych w opinii interesariuszy ............. 47
Zycie COAZIENNE i INLEZTACIA v.veverererereerreeeresereseseseseseresesssssssssssssesesssesesesesesssssssssssssssssssssens 49
OZlad TIOSCIOWY .eeieeeiiiiieeee et e e e e e e e e e et eeeeeseeensnaaaaaeeaeeeeeesnnnensenees 49
Poglebienie JAKOSCIOWE ........uviiiiiieiieieee e e e e e e e ee e e e e e e e 52
Plany i MODIINOSC....cccciiiiinrneniiiiciiiiisisssnneriiccsssssssssnnsessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnsens 56
OZlad TIOSCIOWY eieeeeeiiiiieee et e e ettt e e e e e e e et eeeeeeeessnsssaaeeeaeeeeesnnnssseeees 56
Poglebienie JAKOSCIOWE .......uvviiiiiieeieciieeee et e e e e e eee e e e e e enees 59

BILANS MIGRACJI Z UE DO POLSKI W SWIETLE OPINII INTERESARIUSZY .61

SKutki moDbIIN0SCi Z UE ......cuueeiuiiininnnnnnnnnnnnsnssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnss 61
Znaczenie naplywu pracownikow Z UE .......cccouvvvveeeiiiiicinsssssssnneeiinscsssssssssssesssssssssssssssnsens 63
Mobilnos$¢ ze ,,starej” i ,NOWE)” Ullii..uueeeerieeeessssssssnnnerieecssssssssnnnessessssssssssssssssssssssssssssssnssss 64
REKOMENDACUE ....ciiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiisisssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssss 65

Rekomendacja 1: budowanie marki Polski jako miejsca atrakcyjnego do zycia i pracy 66

ODbDSZAT PIODICINOWY ....eeiiiiiiiiiee e ettt et e e e e e e e et eeeeeeeeessnsaaaeeaeeeeeessnnnssssnees 66
Dziatanie 1.1: uruchomienie inicjatyw promocyjnych i informacyjnych............c.cccceeenes 66
Dziatanie 1.2: wykorzystanie istniejgcych i zawieranie nowych partnerstw ....................... 68
POASUMOWANIE ...ttt e et e e ettt e e e et e e e e e eaebeeeeas 69
Rekomendacja 2: uproszczenie i ujednolicenie komunikacji z obywatelami UE............. 69
ODbSZAT PIODICTIIOWY ......iiiieiiiiiie ettt ettt e e e ettt e e ettt e e et eeeeenbaeeaeenes 69
Dziatanie 2.1: wprowadzenie standardu obstugi w jezyku angielskim.......................ce. 70
Dziatanie 2.2: przygotowanie uporzadkowanej i zrozumialej informacji o instrumentach
prawa pracy i1 zabezpieczenia SPOIECZNEZO ......ccovuueiriiiiiiiiiiiiiiieieeeeeee e 71
Dziatanie 2.3: stworzenie jednej strony i/lub aplikacji jako centralnego Zrodta informacji .72
POASUMOWANIE ...ttt ettt ettt et e et eesaaee e 73
Rekomendacja 3: budowanie otwartosci pracodawcow na osoby z UE ....................c.u.... 74
ODbSZar ProOBIEMOWY .......eiiiiiiiiiiiie ittt 74

Dziatanie 3.1: Kampanie informacyjne i szkolenia dla pracodawcow .............cccevveernneenne 75



Dziatanie 3.2: Wzmocnienie wspolpracy samorzadow z pracodawcami ...............ceeueeee.. 76

Dziatanie 3.3: Upowszechnianie pozytywnych przyktadow i historii sukcesu.................... 76
POASUMOWANIE ...ttt ettt e st e sttt e st eesaneeeenneeenns 77
Rekomendacja 4: budowanie przyjaznego klimatu spolecznego wokol mobilnosci ........ 78
ODbDSZAT PIODICINOWY ...eeiiiiiiiiiiee ettt e ettt e e e e e et eeeeeseeesnaaraeeeeeeeeessnnnsnsnnees 78
Dziatanie 4.1: Promowanie pozytywnego wizerunku mobilnych pracownikow w
18] (S1674<) 1 1 100 (U PPPPPPP 79
Dziatanie 4.2: Wspieranie integracji spotecznej 1 obywatelskiej mobilnych pracownikéw .80
POASUMOWANIE ...t et e et e e e eieeeeeas 82
Podsumowanie reKOmMendacji ...cceeeeeeeeeiineinrinnnninnnnnnnnnnnnnennsnnennesnnnneesssessesssssssssssssssssssssssssses 82
13302 B0 10 T 2N . N 86
ANEKS . tttcttttnineticnnenissssteesessssatessssssssesssssssessssssssssssssssssssssssssssssssasssssans 89
AL LiSta INSEYTUCHi ceeeeieeeeiiiienninnnnnnnnnennennnennnnsesmmsnssssssssnsssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssses 89
A2. Zanonimizowana lista migrantow i migrantek .......cccoeevvvvnneeriieccssssssssnnenienccssssssnnnnnns 90
A3. Scenariusz wywiadu z interesariuszami instytucjonalnymi .....cccccceeeeeeeeeninneneneeneeennnns 92
A4. Scenariusz wywiadu z migrantami i migrantkami.....ccccceeeeeeiiiiiiiiinnnnnnnnnnnnnnnnenneeneennn 95
P NS N 1114 U PPN 98
AG6. Dystrybucja ankiety .....ccoeeiiiiiiiiiiiininninnnnnnnnnnnninniininmnsssnnssssssssssnssssssssssssssssssssssssssssssssns 107
Grupy na portalu FACEDOOK ........coouiiiiiiiiiiiiie e 107
Pozostale przestrzenic Online............cccvvviiiiiiiiiiiiiiieee e e 108
Konsulaty 1 ambasady ..........cocuuiiiiiiiiiiiiiie e 108

POZOStale INSEYLUCTE ..ceeiieiiiie ettt e e e e 109



Streszczenie

Niniejszy raport zostal przygotowany przez CASE — Centrum Analiz Spoteczno-Ekonomicz-
nych w 2025 roku na zlecenie Ministerstwa Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej (MRPiPS).
Raport mowi o tym, jak w praktyce funkcjonuje swoboda przeplywu pracownikow (SPP)
w Polsce z perspektywy mobilnych pracownikéw z panstw cztonkowskich UE oraz instytucji
1 pracodawcow. Powstat w oparciu o badanie, w ktorym wykorzystano metodologie mieszang
(mixed methods), obejmujaca ankiete internetowa (N=63) oraz poglgbione wywiady z mobil-

nymi pracownikami (N=22) 1 przedstawicielami instytucji 1 interesariuszy (N=21).
Kluczowe bariery i doSwiadczenia

Mobilno$¢ wewnatrzunijna do Polski jest nadal ograniczona 1 ma mniejszg skal¢ niz napltyw z
panstw trzecich. Mimo formalnej réwnosci prawnej 1 ogoélnego zadowolenia z jakosci zycia w
duzych miastach, badani pracownicy z UE napotykaja na znaczace przeszkody, w szczeg6lno-
Sci:

1. Bariera jezykowo-informacyjna: Jest to najczescie] wskazywana trudnos¢ (63,8% respon-
dentow). Problemy dotycza gtéwnie zrozumienia przepisoOw, procedur i dokumentdéw (51,7%).
Kluczowe sprawy formalne i prawne — takie jak dokumenty przy zatrudnieniu, korespondencja
z ZUS czy urzedem skarbowym, a takze informacje o benefitach pracowniczych (PPE/PPK) —
sg czesto dostepne wylacznie w jezyku polskim, co zmusza cudzoziemcdéw do polegania na
pomocy partneréw, znajomych lub thumaczy.

2. Brak ustandaryzowanej obslugi administracyjnej: Utrudnienia w samodzielnym zata-
twianiu spraw w urzedach (np. PESEL, zameldowanie, sprawy bankowe), wynikajace z braku
obstugi w jezyku angielskim. Barierg jest tez skomplikowany, prawniczo-urzedowy jezyk pism,
trudny do zrozumienia nawet dla os6b znajacych podstawy polskiego.

3. Ograniczone wsparcie instytucjonalne: Mobilni pracownicy rzadko korzystaja z formal-
nych instytucji wsparcia, takich jak urzedy pracy, EURES czy organizacje pozarzadowe. Glow-
nym zrédlem pomocy w procesie adaptacji sa pracodawcy (ktérzy pomogli 39,7% w doste-
pie do ustug panstwowych) oraz nieformalne sieci i partnerzy pochodzenia polskiego.

4. Bariery na rynku mieszkaniowym i finansowym: Cudzoziemcy napotykaja trudnosci w

wynajmie (np. ze wzgledu na wymogi najmu okazjonalnego 1 brak lokalnych gwarantow) oraz



ostrzejsze warunki przy ubieganiu si¢ o kredyt hipoteczny, co ogranicza ich mozliwosci trwa-
tego osiedlenia.

5. Klimat spoleczny: Cho¢ wickszos¢ badanych w srodowisku korporacyjnym nie doswiadcza
bezposredniej dyskryminacji ze wzgledu na narodowosé, to cze$¢ zwraca uwage na pogorsze-
nie klimatu spolecznego i narastajaca niech¢¢ wobec migrantow w przestrzeni publicznej. W
niektorych miejscach pracy widoczny jest tez instrumentalny charakter zatrudnienia (po-
strzeganie jako ,,no$nik jezyka” a nie pelnoprawny cztonek zespotu)

Znaczenie i wplyw migracji

W opinii interesariuszy, migracja z UE, cho¢ niewielka liczebnie, ma istotne znaczenie jako-
sciowe dla polskiej gospodarki. Mobilni pracownicy z UE uzupetniajg niedobory w wysoce
wyspecjalizowanych zawodach, wspieraja rozwoj sektorow IT, finanséw 1 BSS/SSC, a takze

przyczyniaja si¢ do transferu technologii i profesjonalizacji kultury pracy.
Rekomendacje

Proponujemy cztery gtowne kierunki dziatan, majace na celu zwigkszenie atrakcyjnosci Polski
dla obywateli UE 1 poprawg ich integracji:

1. Budowanie marki Polski jako miejsca atrakcyjnego do Zycia i pracy: Nalezy uruchomi¢
inicjatywy promocyjne i informacyjne, aby obali¢ przestarzale stereotypy 1 podnies¢ rozpozna-
walnos$¢ Polski jako nowoczesnego kraju z dobrymi warunkami zatrudnienia i wysoka jakoscig
zycia. Rekomenduje si¢ stworzenie jednej, kompleksowej, wielojezycznej strony internetowe]
(wspieranej przez MRPiPS, MSZ, Polska Organizacje¢ Turystyczng i inne podmioty).

2. Uproszczenie i ujednolicenie komunikacji z obywatelami UE: Niezbedne jest wprowa-
dzenie minimalnego standardu obshugi w jezyku angielskim w kluczowych instytucjach pu-
blicznych. Ponadto nalezy przygotowac uporzadkowang i zrozumialg informacj¢ (w prostym
jezyku) o instrumentach prawa pracy i zabezpieczenia spotecznego (PPK, PPE, $wiadczenia
rodzinne) oraz stworzy¢ jedng centralng strone lub aplikacje jako zrodio informacji ,.krok po
kroku”.

3. Wspieranie pracodawcow w integracji i rozwoju kompetencji mi¢dzykulturowych: Za-
leca si¢ podjecie dzialan edukacyjnych i promocyjnych, ktére pomoga pracodawcom dostrzec
potencjat pracownikéw z UE oraz upowszechnia¢ dobre praktyki (np. pakiety relokacyjne,

buddy programmes).

N



4. Praca nad klimatem spolecznym i narracja: W celu przeciwdzialania polaryzacji i posta-
wom niecheci wobec migrantow, nalezy promowaé pozytywny wizerunek mobilnych pracow-
nikow w spoteczenstwie oraz rozwija¢ kompetencje migdzykulturowe i komunikacj¢ w miejscu

pracy, angazujac w te dziatania wladze lokalne, szkoty i pracodawcow.
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Wstep

Ten raport powstat w oparciu o wyniki badania poswigconego sytuacji obywatelek i obywateli
panstw Unii Europejskiej (UE) pracujacych w Polsce oraz barierom w petnym korzystaniu z
zasady swobody przeplywu pracownikow (SPP). Badanie zostalo zrealizowane w 2025 roku
przez CASE — Centrum Analiz Spoteczno-Ekonomicznych w Warszawie na zlecenie Minister-
stwa Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej (MRPiPS). Celem projektu byto opisanie, jak w
praktyce funkcjonuje SPP w Polsce z perspektywy mobilnych pracownic i pracownikow
z innych panstw UE oraz instytucji i pracodawcow, ktorzy majg z nimi do czynienia na co
dzien.

Punktem wyj$cia projektu bylo zatozenie, ze cho¢ swoboda przeptywu pracownikow
nalezy do podstawowych zasad integracji europejskiej, to jej wdrazanie odbywa si¢ w konkret-
nych kontekstach krajowych, instytucjonalnych 1 lokalnych. Obywatele innych panstw UE for-
malnie majg prawo do podejmowania pracy w Polsce na takich samych zasadach jak obywatelki
1 obywatele polscy. W praktyce mogg jednak napotyka¢ bariery administracyjne i prawne, pro-
blemy informacyjne, ograniczenia jezykowe i kulturowe, a takze niejednoznaczne praktyki na
rynku pracy — od niejasno komunikowanych warunkow zatrudnienia, przez trudnosci w uzna-
waniu kwalifikacji, po do$wiadczenia nierdwnego traktowania. Projekt mial zatem charakter
zaréwno diagnostyczny, jak 1 analityczny: chodzito o to, by uchwyci¢ nie tylko skale zjawisk,
lecz takze mechanizmy, ktore za nimi stoj3.

Projekt koncentrowat si¢ na kilku kluczowych pytaniach badawczych:

1) jak wyglada profil mobilnych pracownic i pracownikow z UE w Polsce (kraje
pochodzenia, branze, poziom kwalifikacji, formy zatrudnienia, dlugos$¢ pobytu);

2) jakie bariery i utrudnienia napotykaja oni na rynku pracy (np. brak mformacy niejasne
procedury, problemy z uznawaniem kwalifikacji, nierowne traktowanie, op6znienia w
wyplacie wynagrodzen);

3) jak przebiega ich integracja spofeczna, w tym znajomos¢ jezyka polskiego, relacje z

otoczeniem, korzystanie z ustug publicznych 1 wsparcia instytucji,

4) jakie sa doswiadczenia instytucji publicznych, organizacji pozarzagdowych, agencji
zatrudnienia 1 pracodawcoOw w zakresie obstugi i zatrudniania obywateli UE;

5) jakie dziatania i zmiany regulacyjne moga poprawi¢ sytuacj¢ mobilnych pracownikow
oraz zwigkszy¢ atrakcyjnos¢ Polski jako kraju docelowego.




W raporcie stosujemy par¢ podstawowych poje¢. Przez ,,mobilnych pracownikéw z
UE” rozumiemy osoby posiadajace obywatelstwo innego niz Polska panstwa cztonkowskiego
UE (a takze EOG i Szwajcarii), ktore podejmujg prace w Polsce niezaleznie od formy prawnej
zatrudnienia (umowa o prace, umowy cywilnoprawne, samozatrudnienie, praca tymczasowa).
Swoboda przeptywu pracownikéw oznacza prawo do podejmowania pracy w innym panstwie
cztonkowskim bez dyskryminacji ze wzgledu na obywatelstwo, a takze dostep do szeregu praw
socjalnych i pracowniczych na zasadach rownych obywatelom danego kraju. W zwiazku z tym
nie koncentrujemy si¢ tez w tym raporcie na pracownikach delegowanych, gdyz ze wzgledu na
charakter tego zjawiska (zatrudnienie pozostaje w podmiocie zagranicznym) przynalezy ono
nie tyle do swobodnego przeptywu pracownikow, co do swobodnego przeptywu ustug. Pojecie
,bariery” rozumiemy szeroko: jako formalne ograniczenia (np. procedury, dokumenty, wymogi
administracyjne), bariery informacyjne i jezykowe, praktyki instytucjonalne utrudniajace ko-
rzystanie z praw, ale rowniez do§wiadczenia nierownego lub nieprzyjaznego traktowania w
pracy 1 w zyciu codziennym. Odnosimy si¢ takze do kategorii ,,nowych” (ktore dotaczyty w
2004 roku 1 p6zniej) oraz ,,starych” panstw UE.

Swobodg¢ przeptywu pracownikéw (SPP) w UE okreslajg przede wszystkim art. 45-48
TFUE oraz rozporzadzenie (UE) nr 492/2011 o swobodzie przeptywu pracownikow, uzupet-
nione o rozporzadzenia nr 883/2004 1 987/2009 dotyczace koordynacji systemdéw zabezpiecze-
nia spotecznego oraz dyrektywe 2014/54/UE w sprawie srodkow utatwiajacych korzystanie z
praw mobilnych pracownikow. Na poziomie krajowym kluczowe s3: Ustawa z 20 marca 2025
r. o rynku pracy i stuzbach zatrudnienia, Kodeks pracy oraz Ustawa z 14 lipca 2006 r. o
wjezdzie, pobycie i wyjezdzie obywateli UE i czlonkéw ich rodzin; w tle pozostaje takze
rezim uznawania kwalifikacji (dyrektywa 2005/36/WE).

Projekt wykorzystywat podej$cie mieszane (mixed methods). Z jednej strony przepro-
wadzona zostala ankieta internetowa wsrod obywatelek 1 obywateli UE pracujacych w Polsce
(cze$¢ ilosciowa), ktoéra stanowi kontekst dla zaprezentowanych w raporcie analiz. Z drugiej
strony zrealizowano wywiady poglebione z mobilnymi pracownicami i pracownikami oraz z
przedstawicielami instytucji publicznych, organizacji pozarzadowych, agencji zatrudnienia i
pracodawcow (czes¢ jakosciowa), co umozliwito wglad w bardziej ztozone mechanizmy i kon-
teksty stojace za odpowiedziami ankietowymi.

Struktura raportu odzwierciedla te logike. We wstepie przedstawiamy dane statystyczne
dotyczace mobilnosci obywateli UE do Polski oraz krotki przeglad literatury na temat swobody
przeplywu pracownikOw 1 migracji wewnatrzunijnej. Nastepnie prezentujemy mape¢ ekosys-

temu instytucjonalnego, wskazujac gldéwnych aktoréw odpowiedzialnych za wdrazanie SPP i



wspieranie mobilnych pracownikow. Kolejna cze$¢ raportu zawiera zarys metodologii oraz
opis wynikéw badan ankietowych 1 wywiadow, uporzadkowanych wokot trzech gtownych blo-
kéw tematycznych: praca, zycie codzienne i integracja oraz plany i mobilno$¢ w przysztosci.
Catos¢ zamyka przedstawienie ogladu interesariuszy instytucjonalnych z szerszej perspektywy
oraz zestaw rekomendacji skierowanych do Ministerstwa Rodziny Pracy i Polityki Spotecznej,

instytucji rynku pracy, organizacji spotecznych i pracodawcow.
Przeglad literatury

Istniejace badania dotyczace mobilnych pracownikoéw z krajow UE migrujacych do Polski
majg charakter fragmentaryczny i sa przedstawiane w ograniczonym zakresie. Ostatnie
szersze analizy w tym obszarze przeprowadzono okolo pi¢¢ lat temu (np. Budyta-Budzynska,
2020; Nowicka, 2021). Wyniki tych badan pokazaty, ze aspiracje migracyjne tej grupy sa zto-
zone 1 dynamiczne. Oprocz czynnikéw ekonomicznych — takich jak poszukiwanie stabilnego
zatrudnienia czy odpowiednich warunkow pracy zgodnych z posiadanymi kwalifikacjami —
oraz czynnikéw edukacyjnych zwigzanych z rozwojem nowych kompetencji 1 poszerzaniem
umiejetnosci praktycznych poprzez zdobywanie doswiadczen edukacyjnych, istotng role od-
grywaja takze motywy pozaekonomiczne. Naleza do nich m.in. poszukiwanie partnera lub
partnerki do zatozenia rodziny, dazenie do rozwoju osobistego, zdobywanie doswiadczen kul-
turowych czy poszukiwanie satysfakcjonujacego stylu zycia. Czynniki te podkreslajg silne po-
wigzania miedzy wymiarami indywidualnymi, spotecznymi i ekonomicznymi w procesie wy-
boru miejsca zamieszkania przez migrantéw wewnatrzunijnych (Andrejuk, 2017a).

W literaturze przedmiotu wyrdznia si¢ pig¢ typow migrantow z krajow UE przybywa-
jacych do Polski (Budyta-Budzynska, 2020):

a) pierwszy typ — obywatele krajow UE majacy powiazania rodzinne z obywatelami
Polski (matzonkowie, partnerzy), ktérych decyzje migracyjne wynikaja gtdéwnie z przestanek
rodzinnych lub ekonomicznych (Budyta-Budzynska, 2020 s. 218);

b) drugi typ — mlodzi, mobilni pracownicy z Europy Poludniowej, zwtaszcza z Hisz-
panii i Wioch, ktorzy zaczgli stopniowo przybywaé po globalnym kryzysie gospodarczym w
2008 roku. Ich migracje byly motywowane zarowno wzgledami ekonomicznymi, jak i chgcia
zdobycia doswiadczenia zawodowego. Wraz ze wzrostem znaczenia stabilnosci i bezpieczen-
stwa finansowego w tej grupie ostabla rola motywow pozaekonomicznych (Bartolini et al.,

2017; Budyta-Budzynska, 2020, s. 218);



¢) trzeci typ — ekspaci, czyli wysoko wykwalifikowani specjalisci, menedzerowie, na-
ukowcy i1 pracownicy funkcjonujacy w przestrzeniach transnarodowych. Po akcesji Polski do
UE w 2004 roku zaszly w tej grupie istotne zmiany: jesli wczesniej ekspatami byli glownie
specjalisci i menedzerowie delegowani przez korporacje, to po 2004 roku rosnie liczba przed-
sigbiorcow 1 specjalistow, ktorzy swiadomie wybierajg Polske jako miejsce pracy i zycia. Do
tej kategorii zalicza si¢ rdwniez nauczycieli, pracownikow organizacji pozarzadowych oraz
osoby, ktore po zakonczeniu umowy o prace zdecydowaly si¢ zosta¢ w Polsce na state (Budyta-
Budzynska, 2020, s. 215-217);

d) czwarty typ — absolwenci polskich uczelni, zwlaszcza kierunkow medycznych 1 we-
terynaryjnych, ktorzy po ukonczeniu studiow decydujg si¢ kontynuowac karier¢ zawodowa w
Polsce (Budyta-Budzynska, 2020, s. 218);

e) piaty typ — migranci stylu zycia (/ifestyle migrants) (Benson & O’Reilly, 2009; Ben-
son & O’Reilly, 2015; Andrejuk, 2017a), przybywajacy w poszukiwaniu lepszej jakosci zycia,
samorealizacji 1 doswiadczen kulturowych. Ich aktywno$¢ zawodowa ma czesto charakter dru-
gorzedny 1 stuzy przede wszystkim utrzymaniu, a nie rozwojowi kariery. W Polsce pracuja
m.in. jako nauczyciele jezykow obcych, artysci czy witasciciele matych firm. Wielu z nich przy-
jezdza po wczesniejszych doswiadczeniach zwigzanych z wymianami akademickimi, np. w ra-
mach programu Erasmus+ (Budyta-Budzynska, 2020, s. 217).

Jak pokazuje literatura dotyczaca adaptacji 1 integracji migrantow z krajow UE w Polsce
oraz barier towarzyszacych tym procesom, przebieg integracji ma charakter selektywny i
fragmentaryczny. Zalezy on od kontekstu zawodowego i rodzinnego, a takze od pochodzenia
geograficznego migrantéw. Na przyktad wysoko wykwalifikowani migranci w Warszawie w
duzym stopniu funkcjonujg w ramach wtasnych przestrzeni ekspackich — miedzynarodowych
szkot, organizacji spotecznych, kawiarni czy centréw handlowych. Przestrzenie te umozli-
wiajgq budowanie sieci wsparcia i kontaktow, ale nie sprzyjaja glebszej integracji z lokalnym
spoteczenstwem. Relacje z mieszkancami majg zazwyczaj charakter narzgdziowy i ograniczaja
si¢ do wybranych kontaktéw, selektywnych pod wzgledem czasu i przestrzeni (Piekut, 2013a;
Piekut, 2013b). Kobiety-migrantki czg¢sciej buduja lokalne i transnarodowe wigzi, podczas gdy
mezczyzni-migranci koncentrujg si¢ gtownie na aktywnosci zawodowej, co wzmacnia trady-
cyjny podziat r61 w rodzinie (Piekut, 2013b).

W przypadku migrantéw naukowych, gtéwnie z Europy Srodkowej i Wschodniej, ad-
aptacja przebiega zazwyczaj poprzez wi¢zi zawodowe i rodzinne, podobienstwa kultu-
rowe oraz wsparcie instytucjonalne. Ich tozsamos¢ jest silniej zwigzana z rolg naukowca niz

z polskim spoteczenstwem, chociaz integracja zawodowa wzmacnia poczucie przynaleznosci.



Jednoczes$nie adaptacje utrudnia¢ moga bariery jezykowe, administracyjne i mieszka-
niowe, ograniczone zasoby finansowe oraz peryferyjne potozenie Polski w globalnym obiegu
akademickim (Mucha & Luczaj, 2017a; Mucha & Luczaj, 2017b).

Znajomos¢ jezyka polskiego jest kluczowym czynnikiem integracji migrantow z
krajow UE, wptywajacym na kontakty zawodowe, relacje z instytucjami panstwowymi i funk-
cjonowanie w zyciu codziennym. Badania pokazuja, ze wielu obywateli UE przybywajacych
do Polski zna jezyk polski jedynie w stopniu podstawowym lub nie zna go w ogdle, co
prowadzi do trudnos$ci administracyjnych i mieszkaniowych. Praca w srodowisku migdzynaro-
dowym oraz mentoring mogg jednak czesciowo ltagodzi¢ te bariery (Nowicka, 2021). Mimo
trudnos$ci migranci z UE zazwyczaj czuja si¢ w Polsce bezpiecznie i komfortowo, doceniaja
infrastrukture miejska, dostep do transportu 1 rozrywki, cho¢ czgs$¢ z nich obawia si¢ rosnacego
nacjonalizmu (Nowicka, 2021).

Sytuacje zawodowa mobilnych pracownikow z UE mozna ogolnie okresli¢ jako
sprzyjajaca integracji: przewaza zatrudnienie na pierwszorzednym rynku pracy', stabilne wa-
runki pracy oraz satysfakcjonujace wynagrodzenie. Dyskryminacja zawodowa wystepuje
rzadko, cho¢ niektérzy migranci dostrzegajg ograniczone mozliwosci awansu. Powazniejsze
trudnosci pojawiajg si¢ jednak na rynku mieszkaniowym oraz w kontakcie z publiczng stuzbg
zdrowia, gdzie bariera jezykowa i skomplikowane procedury sktaniajg wielu migrantéw do ko-
rzystania z ustug prywatnych (Nowicka, 2021).

Wazne sa rowniez rdznice w strategiach adaptacji migrantow ze ,,starych” i ,,nowych”
krajow UE. Migranci ze ,,starych” krajow czesciej 1aczq samozatrudnienie z pracqa w mie-
dzynarodowych firmach i korzystaja z mobilnosci wewnatrzunijnej, traktujac migracje jako
element stylu zycia. Migranci z ,,nowych” krajow UE opieraja si¢ natomiast na lokalnej
integracji, znajomosci jezyka polskiego i sieciach etnicznych; mimo formalnej rownosci
praw pozostaja w mniej korzystnej sytuacji spotecznej 1 kulturowej (Andrejuk, 2017b).

Chociaz formalne bariery integracyjne w Polsce sg stosunkowo niewielkie, brak spojnej
polityki integracyjnej powoduje, Zze pokonywanie trudnosci zalezy w duzej mierze od indy-
widualnego podejscia urzednikoéw oraz samych migrantéw. Do najczgsciej wskazywanych
probleméw naleza: bariera j¢zykowa, skomplikowane procedury administracyjne, trudnosci z

zakwaterowaniem, czgsciowa dyskryminacja w przestrzeni publicznej (szczego6lnie wobec 0sob

!'W ramach teorii segmentowego rynku pracy (Doeringer & Piore, 1971; Piore, 1979), pierwszorzedny rynek
pracy (pierwotny) obejmuje stabilne i dobrze ptatne miejsca pracy, zapewniajace mozliwo$¢ awansu oraz dobre
warunki socjalne, podczas gdy drugorzedny rynek pracy (wtérny) charakteryzuje si¢ niestabilnymi, nisko ptat-
nymi stanowiskami z ograniczonymi perspektywami awansu i stabymi warunkami socjalnymi.
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o ciemniejszej karnacji skory) oraz ograniczony dostep do informacji w jezyku angielskim (No-
wicka, 2021; Budyta-Budzynska, 2020). Mimo to migranci z krajow UE rzadko napotykaja
powazne problemy integracyjne, a ich adaptacja ma charakter selektywny, pragmatyczny i
czesciowo transnarodowy.

Systematyczne badania nad barierami, z jakimi spotykaja si¢ migranci z UE w Polsce,
majg kluczowe znaczenie dla petlnego zrozumienia proceséw ich adaptacji i integracji w r6z-
nych wymiarach spoteczenstwa przyjmujacego. Pozwalaja one na identyfikacje przeszkod, do-
kumentowanie ukrytych form dyskryminacji oraz uwzglednianie zroznicowanych doswiadczen

migrantdw pochodzacych zaréwno ze ,,starych”, jak i ,,nowych” krajéw UE.
Statystyki

W ciggu dwoch dekad od przystapienia Polski do Unii Europejskiej w 2004 roku krajowe pro-
cesy migracyjne przeszty gleboka transformacje. Coraz czesciej obserwuje si¢ powroty pol-
skich emigrantow z okresu poakcesyjnego, a jednoczesnie narasta naptyw imigrantow, gtownie
z panstw trzecich (spoza UE). Zjawiska te przyczynity si¢ do uksztattowania dodatniego salda
migracji (Okolski, 2021a; Okolski, 2021b). W konsekwencji coraz mniej uzasadnione staje si¢
definiowanie Polski jako kraju ,,emigracji” (Okolski, 2011; Lesinska & Okolski, 2013), ,,emi-
gracyjno-imigracyjnego” (Goérny et al., 2010) czy ,,przysztej imigracji” (Gérny & Kaczmar-
czyk, 2019), podczas gdy coraz wigcej przestanek sktania do okreslania jej mianem ,,nowego
kraju imigracji” (Brunarska et al., 2020).

Jednak pomimo istotnych przeobrazen w procesach migracyjnych z i do Polski, mobil-
no$¢ wewnatrzunijna — zaréwno z ,,nowych”, jak 1,,starych” panstw cztonkowskich UE — cho¢
od 2020 roku znaczaco wzrosta, czynigc Polske jednym z gléwnych krajow docelowych i
pozwalajac jej wyprzedzi¢ Austrie, Francje oraz Belgie (European Commission, 2024, p. 24) —
pozostaje nadal ograniczona i ma zdecydowanie mniejszg skal¢ niz naptyw z panstw trzecich
(Budyta-Budzynska, 2020, s. 211; Nowicka, 2021, s. 92).

Jednoczes$nie statystyki dotyczace liczby obywateli panstw UE w Polsce pozostaja nie-
pelne i stabo zharmonizowane, poniewaz rdzne instytucje gromadza jedynie fragmentaryczne

oraz trudno poréwnywalne dane’. Tego rodzaju braki w ewidencji migrantdw wewngtrzunij-

2 Informacji na temat migracji z krajow UE do Polski udzielaja takie instytucje i organizacje jak Urzad do Spraw
Cudzoziemcow, Glowny Urzad Statystyczny, Zaktad Ubezpieczen Spolecznych, Komisja Europejska, OECD,
IOM i in.
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nych powaznie utrudniaja, a niekiedy wrecz uniemozliwiaja, kompleksowe i rzetelne monito-
rowanie ich sytuacji w réznych wymiarach spoteczefistwa — zarowno w skali kraju, jak i po-
szczeg6lnych wojewddztw (Budyta-Budzynska, 2020, s. 214; Nowicka, 2021, s. 92).

Istniejace rozbieznos$ci migdzy danymi statystycznymi dotyczacymi mobilnych pra-
cownikéw z UE w Polsce, pochodzacymi z og6lnych zrodet UE (np. Eurostat), a panstwowymi
danymi Zaktadu Ubezpieczen Spotecznych (ZUS), Urzedu do Spraw Cudzoziemcow (UdSC) i
Gtownego Urzedu Statystycznego (GUS), wynikaja przede wszystkim z réznic w definicjach
oraz celach gromadzenia informacji. Dane Eurostatu, na ktorych opierajg si¢ raporty Komisji
Europejskiej, oraz dane GUS wspolnie odzwierciedlajg liczbg rezydentéw — osob faktycznie
mieszkajacych w Polsce 1 zarejestrowanych jako mieszkancy kraju. Natomiast ZUS obejmuje
wszystkie osoby pracujace i zarejestrowane w systemie ubezpieczen spotecznych, w tym oby-
wateli UE zatrudnionych na zasadach kréotkoterminowych lub sezonowych. W zwigzku z tym
dane ZUS moga by¢ wyzsze od danych demograficznych Eurostatu i GUS, poniewaz nie ogra-
niczaja si¢ wylacznie do osob stale zamieszkalych w Polsce. Dane UdSC z kolei odzwiercie-
dlaja procedury administracyjne, a nie rzeczywistg liczbe mieszkancow z krajow UE — pokazujg
one liczb¢ wydanych zezwolen oraz ztozonych wnioskow. Roznice te prowadzg do systema-
tycznych rozbieznosci zaréwno w wielkosci, jak 1 w strukturze grup migrantéw z panstw czton-
kowskich UE.

Z raportu Komisji Europejskiej o wewnatrzunijnej mobilnosci pracownikow wynika, ze
w latach 2018-2023 mediana liczby obywateli panstw UE mieszkajacych w Polsce wyniosta
okolo 25,5 tys. oséb. Na poczatku 2021 roku nastgpit jednak gwattowny wzrost do 61 tys.
0s0b, po ktorym odnotowano rownie szybki spadek o 59%, co ponownie przyblizyto te liczbe
do wartos$ci mediany (25 tys. 0sob) (European Commission, 2025, p. 147). W 2023 roku struk-
tura osob aktywnych zawodowo w Polsce wygladata nastepujaco: 98,2% stanowili obywatele
polscy, 1,6% — obywatele panstw trzecich, a jedynie 0,1% — obywatele innych panstw UE.
Dla poréwnania, srednio w calej UE obywatele innych panstw cztonkowskich stanowia 4,3%
aktywnych zawodowo. Oznacza to, ze ich udzial w Polsce byt az 43 razy nizszy niz unijna
Srednia. W Polsce obywatele UE sa tez znacznie mniej liczni niz pracownicy z panstw trzecich
—ich odsetek jest 16 razy mniejszy. W skali calej Unii ta roznica jest duzo mniejsza i wynosi
przecietnie tylko okoto 2,4 raza (4,3% wobec 10,5%) (EURES, 2024).

Warto zauwazy¢, ze w latach 2018-2025 liczba obywateli panstw UE sktadajacych
whnioski o rejestracje pobytu lub wymiang zaswiadczenia o zarejestrowaniu pobytu w Polsce
wykazuje wyrazng tendencje spadkowa (wykres 1). Wérdd obywateli ,,starych” panstw UE
liczba wnioskéw zmniejszyla sie¢ z 5506 w 2018 roku do 2126 w 2025 roku, czyli o ponad



60%. W przypadku obywateli ,,nowych” panstw UE spadek byl mniejszy — z 2041 do 1512
wnioskow, co oznacza spadek o okolo 26% (UdSC, 2025a).

Wykres 1. Liczba obywateli UE, ktorzy w latach 2018-2025 ztozyli wniosek o zarejestrowanie

pobytu lub o wymiang zaswiadczenia o zarejestrowaniu pobytu obywatela UE.

5506 — 5677

4281
3597
3179

— 3048 _3215

— 2241 2067 2070
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— —Obywatele ,starych” pafnstw cztonkowskich UE

— —Obywatele ,nowych” panstw cztonkowskich UE

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie danych (UdSC, 2025).

Na przyktad, liczba wnioskow zlozonych przez obywateli Niemiec spadta z 1896 w
2018 roku do 466 w 2025 roku, przez Wtochow — z 840 do 433, a przez Hiszpandow — z 547 do
246. Podobng tendencj¢ mozna zaobserwowac¢ wsrdd obywateli ,,nowych” panstw cztonkow-
skich UE. Liczba wnioskéw sktadanych przez Rumunoéw utrzymatla si¢ na niemal niezmienio-
nym poziomie (526 w 2018 roku i 528 w 2025 roku), podczas gdy w przypadku Bulgarow
odnotowano znaczacy spadek — z 506 do 230 wnioskéw. Pomimo ogdlnego spadku, we wszyst-
kich analizowanych latach liczba wnioskow skladanych przez obywateli ,,starych” panstw UE
pozostaje wyzsza niz liczba wnioskow od obywateli ,,nowych” panstw cztonkowskich UE. W
poszczegblnych latach wystepowaly jednak pewne fluktuacje: w 2024 roku liczba wnioskéw
ztozonych przez obywateli ,,starej” UE wzrosta do 3215, a przez obywateli ,,nowej” UE do
2070 (UdSC, 2025a).

Wedlug danych GUS, 1 stycznia 2024 roku liczba obywateli panstw UE z prawem

pobytu w Polsce wyniosta okolo 62 tys. oséb, co stanowito 3,3% ogo6lu zarejestrowanych



migrantéw (GUS, 2024). Z kolei UdSC oszacowat ich udzial na 7% przy zblizonej liczbie
0sob (ok. 62 tys.) (UdSC, 2024). Natomiast wedtug ZUS, na koniec czerwca 2025 roku w sys-
temie ubezpieczen spotecznych figurowato ponad 42 tys. pracownikow z panstw UE, co od-
powiadato 3,4% wszystkich cudzoziemcow objetych ubezpieczeniem (ZUS, 2025a).

Cudzoziemcy pochodzacy z panstw cztonkowskich UE wykazuja nieco odmienna
strukture aktywnos$ci zawodowej niz migranci spoza UE. Wedlug danych z grudnia 2024
roku, osoby z krajow unijnych cze$ciej byly zatrudnione na podstawie umowy o prace
(65,2% wobec 57,1% wsrdd cudzoziemcdw z panstw trzecich) oraz istotnie czgsciej prowadzity
pozarolniczg dziatalno$¢ gospodarcza (17,3% wobec 5,8%) (ZUS, 2025b, s. 19). W ujeciu bran-
zowym, wedtug stanu na koniec 2024 roku, wsrdd migrantéw z krajéw UE dominowaty sekcje
Polskiej Klasyfikacji Dziatalnosci (PKD): dziatalno$¢ profesjonalna, naukowa i techniczna
(13,3%), informacja 1 komunikacja (13,2%) oraz handel hurtowy i detaliczny; naprawa pojaz-
dow samochodowych, w tym motocykli (11,6%) (ZUS, 2025b, s. 26).

W strukturze ptciowo-wiekowej pracownikow mobilnych z innych krajow UE, zareje-
strowanych na koniec 2024 r. w celu objecia ubezpieczeniem emerytalnym i rentowym, wyraz-
nie przewazali mezezyzni (72,7%), podczas gdy kobiety stanowily 27,3% (wykres 2) (ZUS,
2025Db, s. 13).

Wykres 2. Struktura ptciowo-wiekowa obywateli panstw UE zgloszonych do ubezpieczen

emerytalnego i rentowych (stan na koniec 2024 roku).

24 lata i mniej - 5%

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie danych (ZUS, 2025b, s. 13, 16).
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W strukturze wiekowej dominowata grupa osob w wieku 25-49 lat, obejmujaca
72,3% wszystkich zarejestrowanych obywateli innych krajéw UE. Druga pod wzgledem li-
czebnosci byta grupa w wieku 50 lat 1 wigcej (21,9%), natomiast najmniej liczng grupe stano-
wili migranci w wieku 24 lata i mtodsi (5,8%) (ZUS, 2025b, s. 16).

Z danych statystycznych UdSC dotyczacych liczby cudzoziemcoéw posiadajacych
wazny dokument uprawniajacy do pobytu na terytorium RP wynika, ze na koniec wrze$nia
2025 roku taczna liczba obywateli UE w Polsce wynosila okolo 61 tys. oséb (tabela 1). Oby-
watele ,,starych” panstw UE stanowia przy tym okolo 68% wszystkich obywateli UE zareje-
strowanych lub posiadajacych staty pobyt w Polsce, podczas gdy obywatele ,,nowych” panstw
UE - 32%. Ponadto w$rod obywateli zarowno ,,starych”, jak i,,nowych” krajow UE rejestracja
w systemie ewidencji cudzoziemcoOw jest znacznie bardziej powszechna niz posiadanie zezwo-
len na pobyt staty, ktére wydawane sg na innych podstawach prawnych. Warto zauwazy¢, ze
odsetek obywateli ,,nowych” krajow UE posiadajacych zezwolenia na pobyt staty jest nieco
wyzszy niz wsrdd obywateli ,,starych” krajow UE (17,9% wobec 13,6%) (UdSC, 2025b). Na-
lezy jednak zaznaczy¢, ze czes¢ tych zezwolen mogta zosta¢ wydana jeszcze przed rozszerze-
niem UE w 2004 1 2007 r., w tym w formie zezwolen na pobyt staly, co ogranicza mozliwos¢
wyciggania jednoznacznych wnioskow dotyczacych osiedlenczego charakteru migracji obywa-

teli ,,nowych” krajow UE w Polsce.

Tabela 1. Liczba cudzoziemcow posiadajagcych wazny dokument uprawniajacy do pobytu na

terytorium RP (stan na 30.09.2025).

Obywatele ,starych” panstw Zarejestrowany pobyt Ob. UE Pobyt staly Ob. Suma

czlonkowskich UE UE

Austria 614 166 780
Belgia 795 169 964
Dania 494 154 648
Finlandia 636 45 681
Francja 3928 442 4370
Grecja 1122 237 1359
Hiszpania 4211 309 4520
Niderlandy 1578 418 1 996
Irlandia 884 100 984
Luksemburg 7 0 7
Niemcy 12 271 1313 13 584
Portugalia 1930 184 2114
Szwecja 1 347 195 1542
Wiochy 6512 1208 7720
Suma 36329 4940 41269
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Obywatele ,,nowych” panstw | Zarejestrowany pobyt Ob. UE Pobyt staly Ob. | Suma
cztonkowskich UE

Bulgaria 3676 4568
Chorwacja 647 82 729
Cypr 95 6 101
Czechy 1371 279 1 650
Estonia 307 19 326
Litwa 1586 542 2128
Lotwa 943 103 1 046
Malta 64 7 71
Rumunia 5012 494 5506
Slowacja 1417 320 1737
Stowenia 254 32 286
Wegry 1439 228 1 667
Suma 16 811 3004 19 815

Zrodto: opracowanie whasne na podstawie danych (UdSC, 2025b).

Dodatkowym wskaznikiem statystycznym, ktory moze §wiadczy¢ o rosngcych aspira-
cjach migracyjnych o charakterze osiedlenczym wsrdd obywateli ,,nowych” panstw cztonkow-
skich UE w Polsce, sg dane dotyczace korzystania ze §wiadczen rodzinnych w latach 2021—
2024 (wykres 3). W tym okresie obserwuje si¢ wyrazny wzrost liczby beneficjentow z panstw
UE, cho¢ jego skala r6zni si¢ w zaleznos$ci od grupy panstw. Wsrdd obywateli ,,starych” panstw
cztonkowskich EU liczba 0so6b pobierajacych swiadczenia wzrosta z 84 w 2021 roku do 139 w
2024 roku, co oznacza umiarkowany, stopniowy wzrost o ponad 65%. Znacznie bardziej dy-
namiczna tendencja widoczna jest natomiast w przypadku obywateli ,,nowych” panstw UE:
liczba 0sob korzystajacych ze swiadczen wzrosta ze 100 w 2021 roku do 957 w 2024 roku, a

wiec niemal 10-krotnie (MRPiPS, 2025).
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Wykres 3. Liczba obywateli UE otrzymujacych §wiadczenia rodzinne w latach 2021-2024.

957
106 57 __ —— 225 -
e
29
84 89
2021r. 2022r. 2023r. 2024r.
— — Obywatele,starych” panstw cztonkowskich UE — — Obywatele ,nowych” panstw cztonkowskich UE

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie danych (MRPiPS, 2025).

Ponadto, w $wietle danych ogolnopolskich, w strukturze migrantow w Polsce pocho-

dzacych ze ,,starych” panstw cztonkowskich UE najwiekszy udzial maja obywatele Francji,

Hiszpanii, Niemiec oraz Wloch. Z kolei w grupie migrantéw pochodzacych z ,,nowych” pan-

stw cztonkowskich Unii wyrazniec dominuja obywatele Bulgarii, Litwy i Rumunii (GUS,
2024; UdSC, 2024; ZUS, 2025). Jak pokazuje tabela 1, obywatele Niemiec stanowig 1/3 ogdtu

migrantow ze ,,starych” panstw UE, podczas gdy Rumuni i Bulgarzy stanowig tacznie ponad

polowe (51%) obywateli ,,nowych” panstw UE w Polsce (UdSC, 2025b).
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Instytucje odpowiedzialne za re-

alizacje¢e SPP

Swobodny przeptyw pracownikow w UE wymaga zapewnienia spéjnosci w czterech glow-
nych obszarach: dostepu do rynku pracy, koordynacji systemow zabezpieczenia spolecz-
nego, ochrony praw pracowniczych oraz zapewnienia rownego traktowania®. Za realizacje
tych zadan w Polsce odpowiada wiele instytucji dziatajacych na r6znych poziomach — od szcze-
bla centralnego, przez regionalny, po lokalny. Ich dziatania obejmujg zard6wno tworzenie ram
prawnych, jak 1 praktyczne wsparcie dla obywateli 1 obywatelek innych panstw UE podejmu-
jacych prace w Polsce. W tej czesci raportu krotko charakteryzujemy najwazniejsze z tych in-
stytucji.

Centralnym organem administracji odpowiedzialnym za polityke rynku pracy, zatrud-
nienie, warunki pracy i1 koordynacje zabezpieczenia spotecznego, w tym za zapewnienie prawa
do swobodnego podejmowania pracy w Polsce przez osoby posiadajace obywatelstwo innych
panstw UE 1 EFTA, jest Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej (MRPiPS). W
MRPiPS dzialajg w tym zakresie nastepujace departamenty:

Departament Rynku Pracy (DRP) koordynuje kwestie zatrudnienia, migracji zarob-
kowych i funkcjonowania publicznych stuzb zatrudnienia (PUP, WUP, EURES). W kontekscie
swobodnego przeptywu pracownikéw odpowiada za: wdrazanie unijnych zasad dostgpu oby-
wateli UE do rynku pracy w Polsce; koordynacj¢ sieci EURES — systemu wspotpracy migdzy
stuzbami zatrudnienia panstw UE/EFTA, ktory utatwia mobilno$¢ pracownikow i informuje o
warunkach zycia i pracy; opracowywanie i wdrazanie przepisOw i strategii dotyczacych migra-
cji zarobkowych; udzial w pracach unijnych gremiéw ds. zatrudnienia oraz reprezentowanie

Polski w strukturach Europejskich Publicznych Stuzb Zatrudnienia.

3 Zobacz: Art. 45 TFUE (https://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CE-

LEX:12008E045:en:HTML) oraz Rozporzadzenie Parlamentu Euo Zobacz: Art. 45 TFUE (https://eur-lex.eu-
ropa.ew/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:12008E045:en:HTML) oraz Rozporzadzenie Europejskiego i
Rady (UE) NR 492/2011 z dnia 5 kwietnia 2011 roku w sprawie swobodnego przeptywu pracownikéw wewnatrz
Unii (https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/PDF/?uri=CELEX:32011R0492).
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Departament Prawa Pracy (DPP) zajmuje si¢ harmonizacjg polskiego prawa pracy z
prawem UE i ochrong praw pracownikow 1 pracowniczek, w tym oséb mobilnych. W kontek-
scie swobodnego przeptywu pracownikow: dostosowuje Kodeks pracy i inne akty prawne do
dyrektyw UE dotyczacych warunkéw zatrudnienia; uczestniczy w pracach organow UE nad
przepisami dotyczacymi mobilnosci pracownikoéw; analizuje orzecznictwo TSUE dotyczace
praw pracowniczych; opracowuje stanowiska Polski wobec projektow aktéw prawa UE w dzie-
dzinie indywidualnego prawa pracy; wspiera wdrazanie unijnych zasad rownego traktowania i
bezpieczenstwa pracy.

Departament Koordynacji Systemow Zabezpieczenia Spotecznego (DSZ) zapewnia
ciggtos¢ praw socjalnych oséb przemieszczajacych si¢ migdzy panstwami UE — czyli aby
osoba, ktora przenosi si¢ z jednego kraju UE do drugiego, nie tracita praw do swiadczen (np.
zasitku dla bezrobotnych, swiadczen rodzinnych). W kontekscie swobodnego przeptywu oséb
DSZ: koordynuje stosowanie przepisow UE o koordynacji systemow zabezpieczenia spotecz-
nego (rozporzadzenia 883/2004 1 987/2009); petni funkcje instytucji tacznikowej miedzy Pol-
ska a innymi krajami UE w zakresie §wiadczen dla bezrobotnych, rodzinnych 1 wychowaw-
czych; nadzoruje realizacj¢ prawa UE przez ZUS, wojewoddéw i1 inne instytucje; bierze udziat
w pracach nad utrzymaniem 1 modernizacjg Europejskiego Systemu Elektronicznej Wymiany
Informacji dotyczacych zabezpieczenia spotecznego ESSI oraz w pracach Europejskiego
Urzedu ds. Pracy (ELA); analizuje orzecznictwo TSUE w zakresie zabezpieczenia spolecznego
1 przygotowuje propozycje zmian; petni funkcje punktu kontaktowego w systemie SOLVIT —
pomaga rozwigzywac transgraniczne problemy obywateli i obywatelek UE zwigzane z naru-
szeniem prawa unijnego.

Inng instytucja na poziomie centralnym, ktéra rowniez petni funkcje w zakresie koor-
dynacji systemow zabezpieczenia spotecznego — a konkretnie, $wiadczen emerytalnych — jest
Zaklad Ubezpieczen Spolecznych (ZUS). ZUS wymienia informacje z instytucjami ubezpie-
czeniowymi innych krajow w systemie EESSI, wydaje takze formularze A1 (dokumenty
stwierdzajace, ktoremu systemowi ubezpieczenia spolecznego podlega dana osoba) oraz zaj-
muje si¢ sumowaniem okres6w ubezpieczenia z réznych panstw przy ustalaniu prawa do eme-
rytury, renty lub zasitku; koordynuje rowniez wyplate §wiadczen transgranicznych. W zakresie
koordynacji systemow zabezpieczenia spotecznego wspotpracuje z MRPiPS.

Z perspektywy MRPiPS, gtownym wyzwaniem w obszarze koordynacji systemow za-
bezpieczenia spolecznego jest niedostosowanie unijnych ram prawnych do wspolczesnych re-
aliow. Obowigzujace rozporzadzenia nie byly nowelizowane od kilkunastu lat, mimo Ze mobil-

nos$¢ pracownikow, cyfryzacja ustug i struktura §wiadczen znaczaco si¢ zmienity. To powoduje
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trudno$ci interpretacyjne — zarowno po stronie instytucji, jak i samych obywateli — oraz nie-
pewnos¢ co do zakresu §wiadczen objetych koordynacja. Dodatkowo, rozbieznosci w podejsciu
panstw czlonkowskich utrudniajg osiggniecie konsensusu w sprawach takich jak miejsce opta-
cania skladek czy definicja przedsigbiorstwa. Na poziomie krajowym pojawiajg si¢ tez pro-
blemy praktyczne: czgsta rotacja kadr w urzgdach obniza jako$¢ obstugi, a sama tematyka ko-
ordynacji jest bardzo specjalistyczna i stabo rozumiana poza wyspecjalizowanymi komoérkami.
Mimo postgpow w cyfryzacji (np. wdrozenie elektronicznego formularza A1), wiele procedur
jest nadal ztozonych, a zasoby instytucjonalne sg ograniczone. Dobrze funkcjonuje wspotpraca
ZUS z administracjg innych panstw UE.

Kolejng istotng instytucjg jest Panstwowa Inspekcja Pracy (PIP), ktora wspiera reali-
zacje prawa do swobodnego przeptywu pracownikow w UE, zapewniajac obywatelom 1 oby-
watelkom panstw UE 1 EFTA oraz ich rodzinom bezptatne porady prawne dotyczace zatrud-
nienia, warunkéw pracy, wynagrodzenia czy §wiadczen socjalnych. Porady sg udzielane we
wszystkich jednostkach PIP osobiscie, telefonicznie lub pisemnie. Ponadto PIP nadzoruje prze-
strzeganie zasady rownego traktowania 1 zakazu dyskryminacji wobec 0os6b mobilnych, prowa-
dzac kontrole i dziatania prewencyjne. Prowadzi takze dziatalno$¢ informacyjng i edukacyjna,
promujgc rownos¢ w zatrudnieniu 1 praktyki antydyskryminacyjne. Obywatele UE korzystaja
z takich samych mechanizméw ochrony praw pracowniczych jak obywatele 1 obywatelki Pol-
ski. Skargi do PIP od os6b mobilnych nalezg jednak do rzadkosci i1 dotyczg przede wszystkim
kwestii charakterystycznych dla wyzszych stanowisk — takich jak rozliczanie nadgodzin, pre-
mie regulaminowe czy benefity pracownicze w duzych firmach — a nie podstawowych naruszen
prawa pracy. W praktyce gtowne obcigzenie kontrolne 1 informacyjne PIP koncentruje si¢ na
zatrudnianiu obywateli panstw trzecich.

W kontekscie swobodnego przeplywu osob w UE, Rzecznik Praw Obywatelskich
(RPO) chroni takze prawa obywateli 1 obywatelek innych panstw Unii przebywajacych w Pol-
sce, reagujac na zgloszone przypadki nierownego traktowania lub dyskryminacji. Zgloszenia
naptywajace od grupy os6b mobilnych nie sg liczne i maja zazwyczaj charakter spoleczno-
kulturowy lub organizacyjny, rzadziej stricte prawny. Dotycza np. réznic w standardach komu-
nikacji, nieporozumien wynikajacych z odmiennej niz znana kultury pracy, stereotypdw naro-
dowosciowych, a takze barier jezykowych w kontaktach z urzedami (np. oczekiwanie bardziej
elastycznego 1 bezposredniego podejscia ze strony administracji). W obszarze koordynacji

Swiadczen RPO identyfikuje powtarzane problemy, takie jak dlugotrwata wymiana informacji



miedzy panstwami UE i niespojna komunikacja, co prowadzi do powstania tzw. ,,Juk §wiad-
czeniowych” — sytuacji, w ktérych osoby mobilne tymczasowo nie otrzymuja §wiadczen, mimo
ze sg do nich uprawnione.

Na poziomie centralnym, sie¢ SOLVIT pomaga obywatelom i firmom rozwigzywac
problemy wynikajace z btednego stosowania prawa UE przez administracje panstw cztonkow-
skich. Punkt sieci SOLVIT umiejscowiony jest w Ministerstwie Rozwoju i Technologii
(MRIiT). W obszarze SPP, zdecydowana wigkszos$¢ pracy SOLVIT dotyczy wsparcia polskich
obywateli 1 obywatelek napotykajacych problemy administracyjne w innych krajach UE.
Rzadko zdarzajg si¢ przypadki, w ktorych obywatele UE zgltaszajg naruszenia ich praw w Pol-
sce — a jesli juz, dotycza one gtownie spraw pobytowych, administracyjnych oraz koordynacji
zabezpieczenia spotecznego (np. formularzy Al). Zgloszenia te czg$ciej wynikajg z bledow
formalnych lub niepelnej znajomosci procedur niz rzeczywistych uchybien po stronie admini-
stracji.

Istotng role odgrywaja wojewddzkie 1 powiatowe urzedy pracy. Wojewodzkie urzedy
pracy realizuja dziatalnos¢ sieci EURES (Europejskich Stuzb Zatrudnienia, EURopean Em-
ployment Services)*, ktora pomaga obywatelom i obywatelkom UE w podejmowaniu pracy w
Polsce lub w innych panstwach UE. Sie¢ udziela informacji o warunkach zycia i pracy w kra-
jach UE/EFTA, pomaga w znalezieniu zatrudnienia 1 wspiera pracodawcow poszukujacych pra-
cownikow z innych panstw cztonkowskich. Jesli chodzi o powiatowe urzedy pracy, to ich
gléwnym zadaniem jest prezentowanie ofert pracy dostepnych w europejskiej bazie EURES
oraz udzielanie informacji o mozliwo$ciach zatrudnienia w Polsce i1 innych krajach UE/EOG.
Obywatele panstw unijnych moga zarejestrowac si¢ w PUP jako poszukujacy pracy, a jesli
wczesniej pracowali w Polsce przez co najmniej 365 dni w ciggu ostatnich 18 miesiecy — takze
jako bezrobotni, zyskujac takie samo wsparcie jak obywatele polscy (np. dostep do ofert, szko-
len czy stazy). W praktyce liczba obywateli UE zarejestrowanych w PUP-ach jest niewielka,
podobnie jak zainteresowanie polskich pracodawcow rekrutacja pracownikow z UE za posred-
nictwem urzedoéw pracy.

W systemie wspierania mobilnos$ci wazng role odgrywaja takze Ochotnicze Hufce
Pracy (OHP), ktore realizujg zadania z zakresu rynku pracy i przeciwdzialania bezrobociu
mtodziezy. OHP prowadza posrednictwo pracy, doradztwo zawodowe, a takze wspotpracuja w
ramach sieci EURES przy wymianie informacji o ofertach pracy i warunkach zatrudnienia w

krajach UE/EFTA. OHP wspieraja jednak przede wszystkim mobilno$¢ osob mtodych z Polski

4 Zobacz: https://eures.praca.gov.pl/strona-glowna
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do innych panstw UE. Dodatkowo, na polskim rynku dziataja posSrednicy pracy i agencje za-
trudnienia, prowadzace dziatalno$¢ zgodnie z ustawa o promocji zatrudnienia i instytucjach
rynku pracy.

Nalezy tez wspomnie¢ o tym, ze kazda osoba z UE, ktora przebywa w Polsce dtuzej niz
trzy miesigce, powinna zarejestrowac swoj pobyt. Wniosek o zarejestrowanie pobytu powinna
ztozy¢ do odpowiedniego wojewody (W urzgdzie wojewodzkim)5. Dane o rejestracjach sg prze-
twarzane w krajowym zbiorze rejestrow, ewidencji i wykazu w sprawach cudzoziemcow, ktory
tworzy oraz prowadzi w systemie teleinformatycznym Szef Urzgedu do Spraw Cudzoziemcow
(tzw. system Pobyt). Nie ma sankcji za brak rejestracji i zapewne nie wszyscy cudzoziemcy z

UE rejestruja swoj pobyt w Polsce.

Tabela 2. Najwazniejsze instytucje odpowiedzialne za organizacj¢ SPP na poziomie central-

nym oraz regionalnym i lokalnym

POZIOM NAZWA ZADANIA

Centralny Ministerstwo Departament Rynku e Rynek pracy
Rodziny, Pracy (DRP) e Koordynacja sieci EURES
Pracy i Poli-

tyl.‘i Spolecz- Departament Prawa e Prawo pracy

nej Pracy (DPP) e Rowne traktowanie
(MRPiPS)

Departament Koor- ¢ Koordynacja zabezpieczenia spo-
dynacji Systemow tecznego ($wiadczenia rodzinne i

na wypadek bezrobocia
Zabezpieczenia Spo- P )

lecznego (DSZ)
Zaklad Ubezpieczen Spolecznych e Koordynacja zabezpieczenia spo-
(ZUS) tecznego ($wiadczenia emery-
talne)
Panstwowa Inspekcja Pracy (PIP) e Poradnictwo prawne
e Dzialania kontrolne i prewen-
cyjne
e Informacja i edukacja
Rzecznik Praw Obywatelskich e Rowne traktowanie i przeciw-
(RPO) dziatanie dyskryminacji
Wojewodzkie urzedy pracy e Koordynacja sieci EURES

5Zobacz: https://www.gov.pl/web/uw-lodzki/zasady-pobytu-obywateli-unii-europejskiej-na-terytorium-rzeczypo-
spolitej-polskiej
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Regionalny i lo-

kalny

Sie¢ EURES

Pomoc w podejmowaniu pracy
Informacja o warunkach zycia i
pracy

Laczenie pracodawcow z pracow-
nikami z innych panstw UE

Powiatowe urzedy pracy

Prezentowanie ofert z bazy EU-
RES
Udzielanie informacji o rynku

pracy
Rejestracja bezrobotnych

Oddzialy terenowe ZUS

Koordynacja zabezpieczenia spo-
lecznego ($wiadczenia emery-
talne)

PIP — Okre¢gowe Inspektoraty Pracy

Poradnictwo prawne
Dziatania kontrolne i prewen-
cyjne

Informacja i edukacja

Zrodto: opracowanie wlasne.
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Metodologia

Badanie obejmowalo dwie, wzajemnie uzupetniajace si¢ czeéci — ilosciowa, opartg o ankiete
online, a takze jako$ciowa zawierajacg wywiady z przedstawicielami instytucji, migrantami i
migrantkami. W tej sekcji omawiamy narzgdzia badawcze, sposoby rekrutacji badanych oraz

proces analizy danych w odniesieniu do kazdej z tych czesci.
AnKkieta

Badanie ilosciowe przeprowadzono metoda sondazu online z wykorzystaniem techniki ankiety
internetowej. W badaniu uczestniczyli obywatele i obywatelki krajow Unii Europejskiej miesz-
kajacy 1 pracujacy lub ostatnio pracujacy w Polsce, niezaleznie od dtugosci pobytu 1 formy
zatrudnienia.

Dobér uczestnikow badania mial charakter celowy 1 zostal przeprowadzony metoda
wrekrutacji ochotnikow” (Batorski & Olcon-Kubicka, 2006, s. 110-112) z dodatkowym za-
stosowaniem metody ,,kuli $nieznej”, przy zatozeniu maksymalnego zr6znicowania socjo-de-
mograficznego. Oznaczato to, ze do udziatu w badaniu zaproszono mobilnych pracownikow i
pracowniczki — obywateli UE posiadajacych doswiadczenie zawodowe 1 pobytowe w Polsce,
niezaleznie od kraju pochodzenia, branzy 1 sektora zatrudnienia, poziomu kwalifikacji, formy

zatrudnienia, dtugosci pobytu w Polsce oraz plandw migracyjnych.
Rekrutacja

Proces rekrutacji obejmowat zamieszczenie 1 rozpowszechnienie informacji o badaniu (w je-
zyku polskim i angielskim) wraz z linkiem do ankiety internetowej za posrednictwem roéznych
kanatéw. Gtownymi z nich byly grupy na platformach spoleczno$ciowych zrzeszajace mo-
bilnych pracownikow z krajow UE mieszkajacych w Polsce. Ponadto informacje o badaniu
rozestano za posrednictwem organizacji pozarzadowych, agencji zatrudnienia, ambasad,
konsulatéow oraz pracodawcow obywateli UE, ktorzy maja rzeczywisty kontakt z pracowni-
kami mobilnymi. Dodatkowo rozpowszechnianie informacji odbywato si¢ za posrednictwem
respondentow, ktorzy uczestniczyli w jakosciowej czgsci badania.

Sumarycznie ankieta umieszczona zostata w niemal 100 miejscach online (grupy,

fora), a takze rozestana do ponad 100 instytucji. Petna lista kanalow, ktérymi dystrybuowana
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byla ankieta znajduje si¢ w aneksie. WprowadziliSmy takze zachete finansowa — wérod wypet-
niajacych rozdystrybuowane zostaty vouchery podarunkowe — oraz skorzystalismy z ustug naj-
wigkszej platformy internetowej taczacej badaczy z osobami chetnymi do udzialu w badaniach
online (prolific.com). Pomimo tak szeroko zakrojonych dziatan zwigzanych z dystrybucja an-
kiety niestety wskaznik odpowiedzi (zwrotno$¢), ktory zwykle przy ankietach internetowych

oscyluje w okolicach 25%, byl niezwykle niski. L.aczna liczba respondentéw wyniosta N = 63.
Narzedzie badawcze

Narzedziem badawczym byt kwestionariusz internetowy zaprojektowany z mysla o utatwieniu
dostepu do badania, dostepny w szeSciu wersjach jezykowych: polskiej, angielskiej, wtoskiej,
francuskiej, hiszpanskiej 1 niemieckiej. Kwestionariusz sktadat si¢ z czterech blokow tematycz-
nych:
— socjodemograficznego (metryczka);
— do$wiadczenia migracyjnego i zatrudnienia w Polsce;
— integracji 1 kontaktu z instytucjami w Polsce;
— plandéw na przysztos¢ oraz ogdlnej opinii na temat zycia i pracy w Polsce.

Analiza danych zebranych w ramach sondazu online zostata przeprowadzona przy uzy-
ciu metod statystyki deskryptywnej, co umozliwito usystematyzowanie i wizualizacje infor-
macji na temat doswiadczen zawodowych i1 zyciowych respondentow w Polsce oraz identyfi-

kacje¢ gléwnych trendéw, rozktadow i réznic miedzy uczestnikami badania.
Charakterystyka spoteczno-demograficzna respondentow

W badaniu wzigto udziat N = 63 mobilnych pracownikéw pochodzacych z r6znych panstw UE,
ktérzy obecnie mieszkaja 1 pracuja w Polsce. Najczgsciej byty to osoby z Europy Zachodniej i
Potudniowej — przede wszystkim z Francji (22,4%), Wioch (22,4%) oraz Niemiec (15,5%).
Przewazajacg cze$¢ respondentdéw stanowili mezczyzni (82,8%), natomiast udziat ko-
biet wyniost 17,2%. Grupa miata wyraznie zawodowy i dojrzaty charakter — najliczniej repre-
zentowane byty osoby w wieku 35-44 lata (37,9%) oraz 25-34 lata (31%). Respondenci ce-
chowali si¢ bardzo wysokim poziomem wyksztatcenia: lacznie ponad 84% posiadato dyplom
uczelni wyzszej, w tym 5,2% stopien doktora. Wiekszo$¢ badanych byta zatrudniona na pod-
stawie umowy o prace (77,6%), a 8,6% prowadzilo dziatalno$¢ gospodarcza. Wsrdd branz, w
ktérych pracowali respondenci, przewazaty sektory wymagajace specjalistycznych kompeten-
cji — przede wszystkim technologia i IT (32,8%) oraz inzynieria i produkcja (15,5%). W struk-

turze grup zawodowych najwiecej byto specjalistow (31%) oraz kadry kierowniczej (24,1%).
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Poziom wynagrodzenia uczestnikow badania byt relatywnie wysoki. Najczesciej wskazywane
przedziaty to 8 000-9 999 zt brutto (22,4%) oraz 6 000—7 999 zt brutto (20,7%), przy czym
20,7% respondentow zarabiato 15 000 zt brutto lub wigce;.

Wszyscy badani aktualnie mieszkajag w Polsce, przy czym zdecydowana wigkszo$¢
przebywa w kraju od wielu lat: 65,5% — ponad pi¢¢ lat, a 22,4% — od trzech do pigciu lat, co
$wiadczy o trwatym charakterze ich mobilno$ci. Najwigcej respondentow mieszkato w naj-
wiekszych osrodkach miejskich — przede wszystkim w Warszawie (43,1%), Krakowie (22,4%),
Lodzi (6,9%) 1 Gdansku (5,2%). Wigkszos¢ badanych mieszka w Polsce wraz z rodzing
(72,4%).

Wywiady

Jako$ciowa cze$¢ badania opierata si¢ na wywiadach poglebionych (IDI) z dwiema gtéwnymi
grupami respondentow. L.gcznie przeprowadzono 43 wywiady poglebione:

e 22 wywiady z pracownicami i pracownikami mobilnymi z UE (r6zne kraje pocho-
dzenia, branze, formy zatrudnienia, dtugo$¢ pobytu w Polsce),

e 21 wywiadow z przedstawicielami instytucji publicznych (m.in. instytucje rynku
pracy, instytucje kontrolne), sieci EURES, organizacji spolecznych oraz agencji za-
trudnienia (w dalszej cze$ci raportu: interesariusze).

Dobér respondentéw mial charakter celowy, uzupelniany metodg ,,$nieznej kuli”. W
przypadku pracownic i pracownikow mobilnych z UE starano si¢ zapewni¢ mozliwie duzg roz-
norodnos$¢ doswiadczen, biorgc pod uwage w szczegolnosci:

e kraj pochodzenia,

e Dbranzg i sektor zatrudnienia,

e poziom kwalifikacji,

e formg¢ zatrudnienia,

e dlugosc¢ pobytu w Polsce oraz plany migracyjne.
Rekrutacja

Respondentow z pierwszej kategorii rekrutowano m.in. poprzez media spolecznosciowe (zob.
opis rekrutacji osob do czesci ilosciowej) oraz rekomendacje osob, ktore wziety juz udzial w
badaniu.

W przypadku przedstawicieli instytucji i pracodawcow dobor koncentrowat si¢ na pod-

miotach:
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e w obszarach kompetencji, ktorych znajduja si¢ sprawy z zakresu pracy i pobytu obywa-
teli 1 obywatelek innych panstw UE w Polsce,
e ktore stykaly si¢ z mobilnymi pracownikami z UE,
e reprezentujacych rézne poziomy dziatania (centralny, regionalny, lokalny).
Lista instytucji, z ktorych przedstawicielami rozmawialiSmy na potrzeby niniejszego
badania, jak rowniez zanonimizowana lista migrantow i migrantek, ktorzy udzielili nam wy-

wiadu, znajduje si¢ w aneksie.
Narzedzie

Wywiady byty prowadzone online na podstawie czeSciowo ustrukturyzowanych scenariuszy
opracowanych osobno dla kazdej z dwdch grup (scenariusze dostepne w aneksie). Rozmowy
trwaty przecietnie 45—-60 minut. Prowadzone byly gtownie w jezyku angielskim lub polskim,
w zaleznosci od preferencji rozmoéwcey; w pojedynczych przypadkach korzystano z dodatko-
wego wsparcia jezykowego (wywiad przeprowadzony w j. wloskim). Za zgoda respondentek i
respondentow wywiady byly nagrywane (ten krok dotyczy tylko wywiadow z osobami mobil-
nymi), a nastepnie transkrybowane i na podstawie tych transkrypcji przygotowywane byly

zanonimizowane notatki analityczne.
Analiza

Dane zebrane w tych notatkach zostaly przeanalizowane metoda analizy tematycznej, a wigc
metoda analizy danych jako$ciowych, ktora polega na przeszukiwaniu zbioru danych w celu
zidentyfikowania, przeanalizowania i przedstawienia powtarzajacych si¢ wzorcow (tema-
tow) (Braun & Clarke, 2006).

Proces analizy byl zespolowy: kluczowe decyzje dotyczace struktury tematow 1 inter-
pretacji wynikéw podejmowano na spotkaniach roboczych, podczas ktorych konfrontowano
wnioski poszczegdlnych badaczy i1 weryfikowano je na tle materialu empirycznego. Analiza
jako$ciowa stanowila nastgpnie podstawe do poglebienia i zinterpretowania wynikow ilo-

sciowych z czgséci ankietowe;.
Ograniczenia badania

Ze wzgledu na niewielki rozmiar proby, a takze sposob jej doboru, w niniejszym raporcie wy-
niki ankiety traktujemy przede wszystkim kontekstowo — jako tto opisowe 1 punkt odniesienia

dla materiatu jako$ciowego — a nie jako podstawe do uogolnien statystycznych.
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Przyczyn niskiego wskaznika odpowiedzi mozna szuka¢ zarowno w samej konstrukcji
badania (ankieta byta do$¢ rozbudowanym narzedziem, informowali$my o 10—15 minutach
potrzebnych na wypehienie), jak i — co bardziej prawdopodobne — w sytuacji migrantéw z
panstw UE w Polsce. Jednym z gtéwnych motywatoréw do wzigcia udzialu w badaniu spotecz-
nym jest czesto cheé zwrdcenia uwagi na problemy, ktore dotykaja respondentow. Stosun-
kowo pozytywny odbidr Polski jako miejsca do zycia i pracy, jak rowniez brak problemow,
ktére badani okreslaliby jako bardzo dokuczliwe, nie stanowity zachety do wypetnienia ankiety
1 podzielenia si¢ z nami swoimi do$§wiadczeniami. Niewielki rozmiar grupy badanej dodat-
kowo utrudniatl uzyskanie odpowiedzi (np. zdecydowana wiekszo$¢ portali panelowych nie
dysponowata respondentami kwalifikujacymi si¢ do badania, a na prolific.com ich liczba wy-
niosta zaledwie 20 osob).

Nie dotarli$my w satysfakcjonujagcym stopniu do czeéci grup mobilnych pracownikow
z UE trudnych do rekrutacji w kanatach online i przez sieci ekspackie — m.in. do pracowni-
kéw handlu i prostych ushug (np. cze$¢ obywateli Rumunii czy Bulgarii), a takze do osob
poza duzymi oSrodkami miejskimi. W efekcie w ankiecie 1 — czg§ciowo — w probie jakoscio-
wej nadreprezentowane moga by¢ osoby lepiej wyksztatcone, funkcjonujace w srodowiskach
miedzynarodowych (IT, BPO/SSC) i z dobra znajomoscig angielskiego, a niedoreprezentowane
— osoby o nizszych kwalifikacjach, pracujace w sektorach o wyzszej rotacji lub u mniejszych
pracodawcow.

Rekrutacja internetowa i poprzez sieci znajomych mogta sprzyja¢ selekcji osob bardziej
zakorzenionych cyfrowo i spotecznie; ponadto cze¢$¢ wywiadéw prowadzono w jezyku innym
niz ojczysty jezyk rozmowcow, a nastepnie cytaty byly thumaczone na jezyk polski przez zespot
badawczy. To — mimo weryfikacji tresci — moze wptywac na precyzje niuansow jezykowych
w relacjach.

Z tych powodow:

o wnioski ilo§ciowe nalezy czyta¢ jako opis trendéw w dostepnej probie i informacje
kontekstowg dla naszych rozwazan, a nie miarodajny obraz catej populacji mobilnych
pracownikow z UE w Polsce;

o wnioski jako$ciowe — mimo poglebienia i spdjnosci watkéw — nie maja charakteru
reprezentatywnego; ich rola jest uchwycenie mechanizméw, wzorcow doswiadczen i
barier, ktore nastgpnie konfrontujemy z literatura, danymi zastanymi oraz kontekstem

prawnym.



Praca

W niniejszym rozdziale przedstawiamy wyniki w trzech komplementarnych krokach. Najpierw
syntetyzujemy oglad z perspektywy interesariuszy instytucjonalnych — jak administracja
publiczna, pracodawcy i1 podmioty posredniczace opisujg profil migracji z UE do Polski, klu-
czowe sektory zatrudnienia i specyficzne cechy tej mobilnosci. Nastepnie przechodzimy do
doswiadczen i warunkow pracy widzianych oczami samych migrantek i migrantow: najpierw
prezentujemy kontekst ilosciowy (wyniki ankiety: powody przyjazdu, kanaly poszukiwania
pracy, formy wsparcia, dlugos$¢ pobytu, klarownos$¢ warunkéw 1 zgodno$¢ wynagrodzen z umo-
wami), a potem poglebienie jakoSciowe (Sciezki wejscia na rynek, rola kompetencji jezyko-
wych, formy i stabilno$¢ zatrudnienia, elementy kultury pracy). Trzecia cz¢$¢ dotyczy barier i
przeszkod: znow rozpoczynamy od perspektywy ilosciowej (skale 1 typy trudnosci sygnalizo-
wanych w ankiecie), by nastgpnie przej$¢ do analizy jakosciowej, w ktorej rozwijamy watki
barier jezykowo-informacyjnych, proceduralnych i spotecznych, réznic w traktowaniu oraz

praktycznych ograniczen w egzekwowaniu praw.
Specyfika migracji z UE do Polski: cechy, sektory i
bariery w opinii interesariuszy

W opinii interesariuszy, migracja obywateli i obywatelek Unii Europejskiej do Polski wyr6znia
si¢ pod wzgledem charakterystyki demograficznej oraz profilu zawodowego, kwalifikacji i
kompetencji 0sob przyjezdnych. Zdecydowang wigkszo$¢ tego napltywu stanowig osoby mlode
— w przedziale wiekowym 2040 lat — ktore najczesciej nie maja zobowigzan rodzinnych, co
sprzyja bardziej swobodnemu poszukiwaniu do$§wiadczen zawodowych 1 zyciowych. Wsrdd
0s0Ob przyjezdnych przewazaja mezczyzni. Dominujaca grupg zawodowa stanowia specjaliSci
oraz osoby wysoko wykwalifikowane, podejmujace zatrudnienie w zawodach wymagajacych
kompetencji jezykowych, technicznych czy analitycznych. Jesli chodzi o sektory i1 branze za-
trudnienia, to osoby mobilne pracuja najczesciej w: 1) sektorze BSS/SSC (obstuga klienta w
jezykach obcych, analityka danych, ksiggowos¢ itp.); 2) branzach wysokospecjalistycznych,
takich jak sztuczna inteligencja, programowanie, biotechnologia, energetyka jadrowa czy inzy-

nieria materialowa; 3) edukacji i kulturze jako nauczyciele jezykow, arty$ci, organizatorzy
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wydarzen kulturalnych oraz naukowcy. Migranci i migrantki z UE nie uzupetniaja zatem struk-
turalnych niedoboréw w zawodach fizycznych czy w ustugach — zwykle nie podejmuja pracy
np. jako kierowcy, operatorzy maszyn czy pracownicy produkcyjni. To wyraznie odroznia te
grupe od os6b migrujacych z panstw trzecich, ktore znajdujg zatrudnienie zwykle w nizszych
segmentach rynku pracy.

Wickszos¢ osob z UE, ktoére pracuja w Polsce, znajduje zatrudnienie w oparciu o
umowe o prace. Umowy cywilnoprawne sa dla tej grupy mato zrozumiate i wigzg si¢ dla niej
z brakiem stabilnosci i bezpieczenstwa. Wyjatkiem sg specjalisci realizujacy okreslone w czasie
projekty, np. wdrozenie technologii czy restrukturyzacja, ktoérzy moga preferowac¢ formute B2B
lub kontrakty menedzerskie.

Motywacje obywateli 1 obywatelek UE do przyjazdu i1 podjgcia pracy w Polsce sg zrdz-
nicowane i1 wielowymiarowe. Cho¢ czynniki ekonomiczne (wysoko$¢ wynagrodzenia) nie sq
decydujace, to interesariusze zwracali uwage na rosnacg role poprawiajacej si¢ relacji ptac do
kosztow zycia w kraju. Polska, szczegdlnie w przypadku pracy w sektorach o wyzszych wyna-
grodzeniach (np. w IT, gdzie zarobki rzgdu 10—15 tys. zt brutto, przy relatywnie niskich kosz-
tach utrzymania, sg juz konkurencyjne), zyskuje na atrakcyjnosci nie tylko jako miejsce pracy,
ale tez zycia. Relacje prywatne i rodzinne stanowig wazng motywacje dla wielu przyjezdnych.
Znaczng cze$¢ 0sob mobilnych stanowig bowiem partnerzy, matzonkowie i cztonkowie rodzin
obywatelek 1 obywateli RP; znalez¢ mozna w tej grupie takze osoby o polskich korzeniach.
Rozwoj kariery i cheé¢ zdobycia doSwiadczenia zawodowego to kolejne istotne motywy.
Przez niektorych mtodych specjalistéw Polska postrzegana jest jako etap na $ciezce kariery
miedzynarodowej (zwtaszcza w ramach kontraktéw projektowych, wdrozen systeméw czy
transferow technologii). Wazne sa rowniez komfort zycia, bezpieczenstwo i miedzynaro-
dowa atmosfera miast — szczegdlnie Krakowa, Warszawy czy Wroclawia. Osoby mobilne
doceniajg infrastrukture miejska, czysto$¢ miast oraz dostepnos¢ ustug publicznych. Wyjat-
kowa kategori¢ stanowig absolwenci i absolwentki programu Erasmus+, ktorzy po ukoncze-
niu studiéw w Polsce decyduja si¢ na kontynuacj¢ zycia zawodowego lub powr6t do kraju stu-
diowania po jakim$ czasie. W koncu, jak wskazywali interesariusze, w wyborze Polski jako
miejsca pracy 1 zZycia nie bez znaczenia jest tez element przypadkowosci 1 losowos$ci — historia

kazdej osoby jest inna.



Wigkszo§¢ migrantow i mi-

Na poczgthu duza czesc¢ osob — oczywiscie z wyjat-  grantek z UE traktuje pracg i pobyt w
kiem tych, ktore juz zwiqzaly si¢ z Polskq poprzez .
_ yer, .‘] qzat) . € . 4 pop Polsce jako tymczasowe (1-3 lata),
studia — traktuje pobyt tutaj raczej tymczasowo. o
Samo podjecie studiow czesto wigze sig juz z decyzjg czgsto pozostawiajac otwartosc na
0 pozostaniu w Polsce, bo to doswiadczenie stanowi  przedtuzenie pobytu w zalezno$ci od
pewnego rodzaju ,,wersje demo” zycia tutaj. Po tej rozwoju sytuacji zawodowej i osobi-
,wersji demo” przychodzi moment refleksji: czy ) o
, . o stej. Coraz liczniejsza grupa, zwlasz-
chce zostac¢ w Polsce na dtuzej, czy rzeczywiscie do-
brze si¢ tu czuje? Jesli decyzja o pozostaniu si¢ po-  €za osoby po studiach w Polsce i te,

Jjawia, to zwykle ma charakter diugofalowy. (przed- — yipre tacza z Polska relacje rodzinne

stawiciel agencji posrednictwa pracy) decvduie si byt tale. W od
ecyduje si¢ na pobyt na state. W od-

niesieniu do 0sob, ktore studiowaty w
Polsce, zauwazalne sg pobyty ,,testowe”, ktore maja na celu ocen¢ warunkow zycia 1 pracy
przed podjeciem decyzji o dlugofalowe;j relokacji.

Zrédtem naptywu z UE do Polski sa przede wszystkim panstwa poludniowej i zachod-
niej Europy — takie jak Wtochy, Hiszpania, Francja, Niemcy, Austria, Portugalia czy Holandia.
W przypadku regionéw przygranicznych, dodatkowym czynnikiem wspierajagcym mobilnos$¢
sg partnerstwa transgraniczne oraz lokalna wspotpraca gospodarcza — dlatego tez osoby z Nie-
miec, Czech czy Stowacji czesciej wybieraja na miejsce pracy w Polsce Slask lub Dolny Slask.
W opinii interesariuszy, prac¢ w Polsce rzadziej podejmujg obywatele Rumunii, Bulgarii czy
panstw battyckich, wybierajac inne kierunki migracji w UE. Jednocze$nie, zgodnie z danymi
przedstawionymi w rozdziale ,,Statystyki”, to wlasnie obywatele i obywatelki tych panstw sta-
nowig w Polsce jedng z najliczniejszych grupg os6b mobilnych z ,,nowych” panstw UE.

Osoby mobilne skupiajg si¢ przede wszystkim w duzych aglomeracjach miejskich —
Warszawie, Krakowie, Wroclawiu i Poznaniu — gdzie koncentruje si¢ dziatalno$¢ firm mig-
dzynarodowych, centrow ustug wspdlnych oraz instytucji badawczo-naukowych. Dodatkowo
ro$nie znaczenie Trojmiasta, szczegdlnie w kontekscie rozwoju sektora IT 1 finanséw, oraz
Katowic i Gérnego Slaska. Miasta $redniej wielkoéci, jak Lublin czy Lodz, rowniez przycig-
gaja zagranicznych studentow, z ktorych czgs¢ decyduje si¢ zosta¢ w Polsce, takze w tych mia-
stach.

W opinii interesariuszy, migracja z UE do Polski napotyka bariery strukturalne i do-
tyczace wizerunku Polski. Naleza do nich: 1) relatywnie nizszy poziom wynagrodzen w po-
réwnaniu do panstw zachodnich; 2) staba widocznos¢ Polski — wcigz niska promocja ofert
pracy, brak dostgpnych informacji w j¢zykach obcych i niedostateczne kampanie wizerunkowe

powoduja, ze wielu potencjalnych migrantow i migrantek z UE nie rozwaza Polski jako celu
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migracyjnego; 3) brak powszechnosci polityk relokacyjnych w firmach; 4) bariery jezykowe i

kulturowe w MSP oraz niech¢tne nastawienie czgsci pracodawcow.

Doswiadczenia i warunki pracy

Oglad 1losciowy

Wsrod mobilnych pracownikéw z krajow UE uczestniczacych w badaniu najpopularniejsza
przyczyna przyjazdu do Polski byly sprawy rodzinne (39,7%) (wykres 4). Nastepnie wska-
zywano prace (24,1%) oraz che¢¢ poznania kraju (17,2%). Rzadziej respondenci wskazywali
nauke lub edukacje¢ (8,6%) oraz poszukiwanie pracy (6,9%).

Wykres 4. Jaki byt gltowny powod Pani/Pana przyjazdu do Polski?

Ciekawosé / cheé poznania kraju

Wzgledy rodzinne (np. zwigzek,
dzieci)

Studia lub nauka

Przeniesienie w ramach firmy /

(1]
delegowanie 0%

Poszukiwanie pracy

Praca / oferta zatrudnienia

Inne

Y%

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie danych N = 63 respondentow.

Przechodzac do pytania dotyczacego poszukiwania ofert pracy w Polsce, najpopular-
niejszymi zrodtami informacji wsrod respondentow byly ogloszenia w Internecie (58,6%)
(wykres 5). Uzyteczna okazala si¢ wiedza nabyta poprzez kontakty osobiste, w tym od znajo-
mych 1 rodziny (34,5%). Media spolecznosciowe byty wykorzystywane rzadziej (17,2%), a
agencje pracy jeszcze rzadziej (6,9%). Zaden z respondentéw nie wspomniat o urzedach pracy

ani o sieci EURES.
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Wykres 5. Skad dowiedzial/a si¢ Pani/Pan o mozliwos$ci pracy w Polsce?

Urzad pracy / EURES 0%
Portal spotecznosciowy
Agencja pracy

Znajomi / rodzina
Ogtoszenie internetowe

Inne

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie danych N = 63 respondentow.

W momencie przeprowadzki uczestnicy badania dysponowali réznorodnym doswiad-
czeniem zwigzanym z podejmowaniem i poszukiwaniem pracy w Polsce: 48,3% respondentow
miato pewnos¢ zatrudnienia dzieki podpisanej umowie lub otrzymanej ofercie pracy, natomiast
51,7% poszukiwato pracy juz bedac w Polsce lub po powrocie do niej po pewnym czasie.

W ramach pytania o dtugos¢ pobytu, zostaty zebrane nast¢pujace dane dotyczace okresu
pracy: wigkszos$¢ uczestnikow (87,9%) pracowata w Polsce ponad dwa lata, od jednego do
dwdoch lat (6,9%), natomiast krocej niz sze§¢ miesiecy (5,2%).

Respondenci byli proszeni o wskazanie ilo$ci miejsc zatrudnienia w ciggu ich pobytu w
Polsce. Wiekszos$¢ z nich zmieniata miejsce pracy trzy razy lub wiecej (39,7%), niektdrzy do-
konali tego dwa razy (25,9%), natomiast blisko jedna trzecia respondentow nigdy nie zmienita
miejsca zatrudnienia (34,5%).

Wchodzac w kwestie¢ warunkéw zatrudnienia, dane przyjmujg nastepujacg forme: w
swojej pierwszej pracy w Polsce wigkszos$¢ respondentdw oceniala warunki jako ,,raczej ja-
sne” lub ,,bardzo jasne” (72,4%), cz¢s¢ jako ,,umiarkowanie jasne” (20,7%), inni jako ,,raczej
niejasne” (5,2%). W obecnym miejscu pracy odsetek ocen ,,bardzo jasne” wzrdst (53,4%), nie-
ktorzy wybrali ,raczej jasne” (13,8%), ,,umiarkowanie jasne” (6,9%), a ,raczej niejasne”
(1,7%). Ponadto w pierwszej pracy wigkszos$¢ respondentéw zaznaczyla zgodno$¢ wynagro-

dzenia z umowa (91,4%), natomiast w obecnym miejscu pracy wskaznik spadt do (70,7%).
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Pogtebienie jakosciowe
Wejscie na rynek pracy

Doswiadczenia badanych mobilnych pracownikow z UE pokazuja, ze nie istnieje jedna ty-
powa Sciezka wejscia na polski rynek pracy. Czes$¢ 0sob przyjezdzata do Polski z juz podpisa-
nym kontraktem lub po zaawansowanych rozmowach rekrutacyjnych, najczesciej w duzych
korporacjach migdzynarodowych lub instytucjach zwigzanych z Unig Europejska. W ich przy-
padku proces rekrutacyjny odbywat si¢ zdalnie, w oparciu o rozmowy telefoniczne, wideoroz-
mowy 1 wymian¢ dokumentoéw droga mailowg. Inni respondenci przyjezdzali do Polski bez
zapewnionego zatrudnienia 1 szukali pracy dopiero na miejscu. W ich relacjach pojawia si¢
zardwno obraz bardzo szybkiego znalezienia pierwszego zatrudnienia (czasem w ciggu kilku
dni), jak 1 kilku miesiecy intensywnego szukania ofert i stopniowego rozpoznawania lokalnego

rynku pracy.

Dominujagcym narzgdziem w poszukiwaniu pracy byly portale internetowe i samo-
dzielne aplikowanie na ogloszenia — zar6wno w przypadku osob szukajacych pracy jeszcze
przed przyjazdem, jak i tych, ktére zaczynaly poszukiwania juz w Polsce. Respondenci wska-
zywali na szerokie wykorzystanie popularnych serwisow z ogloszeniami, formularzy rekruta-
cyjnych na stronach firm oraz bezposrednich kontaktow mailowych z pracodawcami. Uzupet-
nieniem tych dziatan byty sieci kontaktéw zawodowych i prywatnych — cz¢s$¢ badanych zna-
lazta prace dzieki poleceniom znajomych, wczesniejszym kontaktom zawodowym lub niekiedy
tez wsparciu ze strony instytucji takich jak ambasady czy izby handlowe. Klasyczne agencje
posrednictwa pracy pojawialy si¢ w tych narracjach znacznie rzadziej niz to ma miejsce w przy-
padku pracownikéw pochodzacych spoza UE. Dla czgsci respondentéw waznym kanatem wej-
Scia na polski rynek pracy byty takze programy mobilno$ci UE — m.in. Erasmus, Leonardo da
Vinci czy European Voluntary Service. Umozliwiaty one ,,mi¢kkie ladowanie”: stopniowe po-
znanie kraju, zdobycie pierwszych doswiadczen zawodowych i nawigzanie kontaktow, ktore
pozniej ulatwialy podjecie statej pracy.

Istotng rol¢ w procesie wejscia na rynek pracy odgrywaty rowniez relacje rodzinne i
partnerskie. W wielu przypadkach to polski partner lub partnerka byli kluczowym ,,thumaczem
systemu” — osobg, ktora pomagata w zatatwieniu podstawowych formalnosci (uzyskanie nu-
meru PESEL, otwarcie konta bankowego, kontakty z urzgdami, szkotami, placowkami zdro-
wia). Cho¢ wsparcie to nie zawsze dotyczylo bezposrednio samego poszukiwania pracy, w

praktyce stanowito wazny warunek mozliwosci stabilnego zatrudnienia i osiedlenia si¢. Bez



takiego zaplecza czg$¢ formalnych wymogow zwiazanych z zyciem w Polsce bytaby dla bada-
nych duzo trudniejsza do spetnienia, co mogloby opo6znia¢ lub komplikowac ich wejscie na
rynek pracy (zob. wiecej w rozdziale ,,Zycie”).

Istotnym zasobem u badanych mobilnych pracownikéw z UE okazywatly si¢ kompe-
tencje jezykowe i specjalistyczne. Znajomo$¢ jezyka angielskiego na poziomie pozwalajacym
na swobodng komunikacje w pracy byla w praktyce warunkiem wejscia do wielu rekrutacji,
zwlaszcza w sektorach IT oraz BPO/SSC, gdzie jezyk angielski peini role podstawowego je-
zyka roboczego. Dodatkowym atutem byly jezyki niszowe z perspektywy polskiego rynku —
takie jak wegierski czy holenderski — ktore umozliwialy zatrudnienie w wyspecjalizowanych
zespotach obstugujacych konkretne rynki narodowe 1 budowaty pozycje pracownika jako osoby
trudnej do zastgpienia. Respondenci, ktorzy mieli wezesniejsze doswiadczenia w pracy lub edu-
kacji w srodowiskach migdzynarodowych, relatywnie tatwo odnajdywali si¢ w podobnych or-

ganizacjach w Polsce 1 szybciej przechodzili przez procesy rekrutacyjne.
Stabilnos$¢

W relacjach badanych wyraznie wida¢, ze w przypadku osob zatrudnionych w duzych, migdzy-

narodowych firmach oraz centrach

ustug wspolnych dominujaca forma -, /i, ze sprébujemy = Polska i weedy mysla-

zatrudnienia byla umowa o prace. em, Ze to bedzie krotki epizod, bo gospodarka nie
Czesto po krétkim okresie probnym byta w dobrym stanie. Kiedy przyjechalismy do

' Gdanska, bezrobocie wynosito okoto 24%. Tymcza-
proponowano umowe na €zas neo- .. 1yzyiechalismy w czwartek, a we wtorek miatem
kreslony, co z perspektywy respon-  juz dwie oferty pracy w szkolach jako lektor angiel-
skiego. Kilka miesiecy pozniej znalaztem prace w za-

dentow stanowito istotny element po-
wodzie. (K119, Holender)

czucia bezpieczenstwa 1 przewidy-

walno$ci. Alternatywne formy — takie

jak samozatrudnienie — pojawialy si¢ przede wszystkim wsrdd osob, ktore §wiadomie wybie-
raty bardziej niezalezny model pracy (np. freelancerzy, ttumacze), a nie jako wymuszone roz-
wigzania. Jednoczes$nie wazna role w $ciezkach zawodowych badanych odgrywaty rozne formy
»miekkiego wejscia” na rynek: staze, wolontariat europejski czy pierwsze, godzinowo rozli-
czane prace (np. nauczyciel jezyka obcego). Doswiadczenia te pelnity funkcje przejsciowa —
pozwalaly pozna¢ polski kontekst, zdoby¢ pierwsze kontakty i referencje, a nastgpnie przejs¢

do bardziej stabilnego zatrudnienia.



Ocena stabilnoS$ci zatrudnienia byta jednak ambiwalentna. Z jednej strony badani pod-
kreslali, ze w duzych, ustrukturyzowanych organizacjach czuli si¢ relatywnie bezpiecznie, a
sama konstrukcja umoéw i proceséw HR sprzyjata przewidywalno$ci. Z drugiej strony cze$¢
rozmoéwcoOw zwracata uwage, ze w Polsce tatwiej jest rozwigza¢ umowe o prace niz w ich kra-
jach pochodzenia, co obnizato poczucie dlugoterminowego bezpieczenstwa i zwickszato goto-
wos¢ do myslenia o pracy w kategoriach ,,tymczasowego etapu” w karierze. W warstwie finan-
sowej obraz byl bardziej jednoznaczny: wynagrodzenia w duzych firmach byly w wiekszosci
przypadkoéw wyplacane terminowo i zgodnie z umowa, a procesy ptacowe postrzegano jako
zautomatyzowane 1 odporne na uznaniowo$¢. Ewentualne problemy dotyczyly raczej zrozu-
mienia struktury swiadczen 1 benefitow niz samej wyptaty wynagrodzenia.

W relacjach badanych wida¢ tez mocne strony polskiej kultury pracy opartej na re-
spektowaniu prawa pracy. W duzych organizacjach standardem byty przejrzyste, nierzadko
dwujezyczne umowy oraz przewidywalne, zautomatyzowane procesy kadrowo-ptacowe, co
przektadato si¢ na terminowe i zgodne z kontraktem wyptaty, dodatki (np. za prace nocg) i

rozliczanie czasu pracy. Rozméwcy

podkreslali, ze w Polsce normy doty-
We Wioszech jest taka kultura, ze godziny pracy za- . . S
. o o _ czgce wymiaru 1 organizacji czasu
pisane w umowie sq bardziej sugestiq. W Polsce to,
co jest twoim prawem, naprawde jest twoim pra- ~ Pracy S& bardziej konsekwentnie eg-
wem. Co wiecej, ponad 50 tygodni urlopu rodziciel-  zekwowane niz w czesci krajow Eu-
skiego, ktory mozna wzigé —[gdy o tym opowiadam . .
e .j qc-[g y\ ymop ] ropy Potudniowej, a brak pracy w

to zawsze jest szok. (KII7, Wioch)

nadgodzinach nie jest przeszkodg w

awansie. Silnie wybrzmiewaly tez
korzysci rodzinne — ponad 50 tygodni urlopu rodzicielskiego postrzegano jako atut syste-
mowy, czesto zaskakujacy w poréwnaniach miedzynarodowych. W sumie daje to obraz srodo-
wiska, w ktérym podstawowe standardy (czas pracy, urlopy, wynagrodzenie zgodne z umow3a)
sg czytelne 1 stosowane w praktyce, co sprzyja poczuciu stabilnosci zatrudnienia. Warto jednak
zaznaczy¢, ze relacje to dotyczyly zwlaszcza pracy w sektorach korporacyjnych (IT,

BPO/SSC).
Rowne traktowanie

W relacjach badanych pracownikéw mobilnych stosunkowo rzadko pojawiaty si¢ problemy z
sama wyptata wynagrodzenia, natomiast cz¢stym motywem byly luki informacyjne dotyczace
benefitow pracowniczych. Trudnosci dotyczyly przede wszystkim zrozumienia specyficznych

dla polskiego systemu rozwigzan, takich jak pracownicze programy emerytalne (PPE/PPK),



platformy typu ,,multicafeteria” czy struktura prywatnych ubezpieczen zdrowotnych. Informa-
cje o tych $wiadczeniach byty czesto przekazywane wylacznie po polsku lub w ograniczonym
zakresie po angielsku, a dokumentacja nie zawsze byta dostgpna w wersji zrozumiatej dla osob
spoza Polski. W efekcie cz¢$¢ respondentow deklarowata, ze na poczatku po prostu z nich nie
korzystata, mimo ze mogly stanowi¢ realng korzy$¢ finansowa czy socjalna.

Jesli chodzi o rowne traktowanie w miejscu pracy, wigkszo$¢ rozmowcoOw zatrudnio-
nych w migdzynarodowych korporacjach nie raportowata bezposrednich doswiadczen dyskry-
minacji ze wzgledu na narodowos$¢. Na poziomie zespotow, codziennej wspotpracy 1 konstruk-
cji kontraktow badani zazwyczaj czuli si¢ traktowani podobnie jak polscy wspotpracownicy.
Ten obraz formalnej réwnosci wspoétistniat jednak z obserwacjami napieé strukturalnych. Re-
spondenci zwracali uwage, ze wyzsze stanowiska menedzerskie czesciej obsadzane sg przez
Polakow, podczas gdy cudzoziemcy koncentruja si¢ w rolach zwigzanych z obstuga konkret-
nych rynkéw jezykowych. W niektorych miejscach pracy osoby z innych krajow UE méwily o
poczuciu, ze s3 traktowane bardziej jako ,,no$nik jezyka” czy element ,,produktowej” oferty
firmy niz pelnoprawni cztonkowie organizacji z realnym wptywem na decyzje.

Ciekawym watkiem byty tez do§wiadczenia ,,pozytywnej dyskryminacji” wsrod cze-
sci respondentow z Europy Zachodniej. Osoby z Niemiec, Francji czy Holandii wskazywaty,
ze ich pochodzenie bywato postrzegane jako atut — budzito zainteresowanie, utatwiato nawia-
zywanie kontaktow, a niekiedy przektadato si¢ na wrazenie lepszego traktowania niz w przy-
padku polskich pracownikow.

Istotnym elementem doswiadczen badanych byta obecnos$¢ zarowno formalnego, jak i
nieformalnego wsparcia w rozwoju kariery zawodowej w Polsce. Po stronie pracodawcow
wsparcie to obejmowalo przede wszystkim stosowanie dwujezycznych uméw (PL/EN),
wzglednie przejrzyste procedury HR oraz — w czeéci firm — finansowanie kurséw jezyka pol-
skiego. W duzych organizacjach mi¢dzynarodowych standardem byly zautomatyzowane pro-
cesy rekrutacji i onboardingu, ktére — mimo wspomnianych ograniczen jezykowych przy bene-
fitach — ulatwiaty wejscie do firmy osobom z innych panstw UE.

Duze znaczenie mialy takze oddolne grupy zrzeszajace migrantéw — przede wszyst-
kim na portalach spotecznosciowych — gdzie osoby z danej spolecznosci narodowej wymieniaty
si¢ informacjami o pracodawcach, mieszkaniach, lekarzach czy procedurach administracyj-
nych. W praktyce to wtasnie ta mieszanka wsparcia instytucjonalnego i nieformalnego tworzyta
dla mobilnych pracownikéw z UE zaplecze, ktore kompensowato braki w oficjalnych kanatach

informacji i pomagalo poruszac¢ si¢ po polskim rynku pracy oraz systemie instytucjonalnym.



Bariery i przeszkody

Oglad 1losciowy

Wsrod najezesciej wymienianych trudnosci, z ktérymi mierzyli si¢ respondenci po przepro-
wadzce do Polski, byty: brak znajomosci jezyka polskiego (63,8%), problemy ze zrozumie-
niem przepisow i dokumentow (51,7%) oraz brak wsparcia ze strony instytucji panstwowych
(36,2%) (wykres 6). Inne problemy obejmowaty trudno$ci z mieszkaniem i sprawy formalne
(12,1%) oraz do$wiadczenie nieprzyjaznego traktowania (17,2%). Jednoczesnie 17,2% respon-

dentéw nie napotkato zadnych trudnosci.

Wykres 6. Skad dowiedzial/a si¢ Pani/Pan o mozliwosci pracy w Polsce?

Nie napotkatem/am trudnosci
Doswiadezylem/am nieprzyjaznego traktowania lub nierdwnego
traktowania z powodu mojego obywatelstwa lub pochodzenia

Trudnoéei z wynajeciem mieszkania, otwarciem konta
bankowego lub spraw wzedowych

Trudnoéci w znalezieniu pracy zgodnej z moimi kwalifikacjami

Problemy z uznaniem kwalifikacji lub doswiadezenia I 1.7%
zawodowego L7

Brak pomocy lub informacji ze strony instytucji publicznych

Trudnosei ze zrozumieniem przepisow, procedur lub
dokumentow

Brak znajomosci jezyka polskiego

Inne

%

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie danych N = 63 respondentow.

Pomoc w pokonywaniu réznych barier i trudnosci respondenci najczgséciej otrzymywali
od pracodawcow: w kwestiach dostgpu do ustug panstwowych (39,7%), w sprawach formal-
nych i rejestracji pobytu (34,5%) oraz w ramach dziatan integracyjnych (29,3%) (wykres 7).
Wsparcie ze strony organizacji panstwowych lub pozarzadowych bylto rzadkie. Wigkszo$¢ re-
spondentéw nie otrzymywata pomocy m. in. w poszukiwaniu pracy (87,9%), mieszkania
(84,5%) ani wsparcia jezykowego (75,9%). W zwigzku z tym gléownym Zrédlem wsparcia w

procesie adaptacji byli pracodawcy.
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Wykres 7. Czy po przyjezdzie do Polski otrzymat/a Pani/Pan wsparcie w ktérymkolwiek z

ponizszych obszarow?

63.8%

Udziat w dziataniach integracyjnych (np. kursy
jezykowe, spotkania, adaptacja)

o ) 84,5%
Pomoc w znalezieniu mieszkania /
zakwaterowania

Uzyskanie dostepu do ustug publicznych (np.
zdrowie, edukacja)

82.8%
Pomoc prawna / doradztwo

75,9%
Pomoc jezykowa / thumaczenie dokumentéw

Zatatwienie spraw urzedowych / rejestracja
pobytu

87.9%
Znalezienie pracy r 3504

m Nie otrzymalem/am wsparcia Inna organizacja
® Pracodawca ®m Organizacja pozarzadowa
EInstytucja publiczna

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie danych N = 63 respondentow.

W zakresie korzystania z ustug publicznych dominowalo korzystanie ze stuzby zdrowia

(85%) oraz administracji skarbowej 1 ZUS (83%). Edukacja dla siebie lub dzieci byta wykorzy-

stywana przez 37% badanych, natomiast urzad pracy 1 pomoc w znalezieniu pracy przez 10%.

Nie korzystato z ustug publicznych 5% respondentéw (wykres 8).
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Wykres 8. Czy korzystat/a Pan/Pani w Polsce z ponizszych ushug publicznych?

Nie korzystatem/am l’/o
Urzad skarbowy / ZUS / administracja _
Urzad pracy / pomoc w znalezieniu pracy -
Edukacja (dla siebie lub dzieci) _
Publiczna stuzba zdrowia _

Inne Q2%

Zrodto: opracowanie whasne na podstawie danych N = 63 respondentow.

Respondenci uczestniczacy w badaniu oceniali dostep do ustug publicznych w Polsce
w zroznicowany sposob. Najwiecej trudnosci napotykano w publicznej stuzbie zdrowia
oraz w kontaktach z urzedem skarbowym, ZUS i administracja. W przypadku stuzby zdro-
wia 8% badanych wskazato duze trudnosci, 36% — niewielkie, 42% nie miato problemoéw, a
14% uznato usluge za nieistotng dla siebie. W przypadku urzedu skarbowego, ZUS 1 admini-
stracji 8% zglosito duze trudnosci, 46% — niewielkie, 36% nie napotkato zadnych problemdw,
a 10% uznalo ustuge za nieistotng. W odniesieniu do edukacji dla siebie lub dzieci respondenci
relatywnie rzadko napotykali trudnos$ci — 54% oznaczylo, ze kwestia nie dotyczyla ich sytuacji,
37% nie mialo zadnych problemow, 8% zglaszato niewielkie trudno$ci, natomiast nikt nie
wskazat duzych przeszkod. Dostep do ustug urzedu pracy lub pomocy w znalezieniu pracy byt
postrzegany jako stosunkowo tatwy: 71% respondentdw stwierdzito, ze problem ich nie doty-
czyl, 22% nie napotkato zadnych trudnosci, 5% wskazato niewielkie trudnosci, a 2% — duze

trudnos$ci (wykres 9).
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Wykres 9. Czy napotkal(a) Pan/Pani trudnosci w dostgpie do ponizszych ustug?

10%

Urzad skarbowy / ZUS / administracja 36% 46%
0
Urzad pracy / pomoc w znalezieniu pracy W 22%
%

71%

54%
Edukacja (dla siebie lub dzieci)
Publiczna stuzba zdrowia
Nie dotyczy B Nie, nie mialem/am trudnosci

m Tak, niewielkie trudnosci ® Tak, duze trudnosci

Zrodto: opracowanie whasne na podstawie danych N = 63 respondentow.

Jesli chodzi o $wiadomos¢ dostgpnych Zrodet wsparcia, 42% uczestnikow badania

wiedzialo, gdzie szuka¢ pomocy w pracy lub kontaktach z urzgdami, 20% nie znalo takich

zrodet, a 37% bylto niepewnych. Odnos$nie znajomosci praw pracowniczych, 34% badanych

czulo si¢ w pelni poinformowanych, 61% czesciowo, a 5% wecale (wykres 10).

Wykres 10. Czy czuje si¢ Pani/Pan poinformowany/a o swoich prawach jako pracownika w

Polsce?

mTak ®Czgéciowo HNie

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie danych N = 63 respondentow.



W sytuacjach problemowych zwigzanych z praca (np. brak umowy, opdznienia w wy-
nagrodzeniu, zle traktowanie) zdecydowana wiekszo$¢ respondentéw (87%) nie miaka po-
trzeby zglaszania sprawy. Nieliczni zglaszali problem u pracodawcy (5%), w instytucji pu-
blicznej (2%) lub nie wiedzieli, gdzie si¢ zgtosi¢ (3%). Nikt nie korzystat z pomocy organizacji

pozarzadowe;.
Pogtebienie jakosciowe

Informacja

Jednym z najsilniej wybrzmiewajacych motywow w wywiadach byta bariera jezykowo-infor-
macyjna, szczegolnie widoczna poza bezposrednim srodowiskiem pracy. Cho¢ wielu bada-
nych funkcjonowato zawodowo w jezyku angielskim, to wielokrotnie kluczowe sprawy for-
malne — zwigzane z zatrudnieniem, pobytem, mieszkaniem czy zdrowiem — musieli zalatwia¢
w praktyce po polsku. Dotyczylo to m.in. kontaktow z urzedami, bankami, notariuszami oraz
publiczng stuzbg zdrowia. W sytuacjach, ktore miaty powazne konsekwencje prawne lub finan-
sowe, brak dostepu do informacji w zrozumiatym jezyku stawiat mobilnych pracownikow z UE
w pozycji silnej zaleznosci od polskich partnerow, znajomych albo ttumaczy przysiegtych. Dla
wielu 0s6b oznaczato to, ze formalnie przystugujace im prawa mogli realnie egzekwowac tylko
wtedy, gdy kto$ z otoczenia byt gotow wzig¢ na siebie role posrednika.

Szczegoblnie problematyczna byta kwestia dokumentéow i umow dostepnych wylacz-
nie po polsku. Respondenci opisywali sytuacje, w ktoérych podpisywali liczne dokumenty —
przy zatrudnieniu, zmianie warunkéw wspolpracy, rozwigzaniu umowy czy w relacji z bankiem
— bez petnego zrozumienia ich tresci. W czgsci przypadkow konczyto si¢ to jedynie poczuciem
dyskomfortu 1 braku kontroli nad sytuacja, ale zdarzaty si¢ takze sytuacje, w ktorych miato to
konkretne, negatywne skutki, na przyktad utrat¢ czgsci naleznego urlopu czy zaakceptowanie
niekorzystnych warunkoéw rozstania z pracodawca. Z perspektywy badanych problemem nie
byla wylacznie sama bariera jezykowa, lecz fakt, Ze system instytucjonalny w praktyce zaktada

petna znajomo$¢ polskiego i1 nie prze-

Pamietam, ze podpisywalem wiele dokumentow. — widuje standardowych, bezpiecznych
Wszystko byto po polsku. Nie wiesz, co podpisujesz.
(K118, Hiszpan)

rozwigzan dla osob, ktore tej znajomo-

$ci nie maja.

Istotnym elementem dos$wiad-

czen badanych byla takze niejasno$¢ i ograniczona dostepnos¢ informacji o Swiadczeniach
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i prawach. Zwracali oni uwage na
skomplikowany, techniczny jezyk Nie przedtuzono mi umowy po roku. Musiatem pod-
o . pisywac dokumenty i zatatwiacé wszystko nie znajqc
korespondencji z instytucjami takimi Jjezvka, to bylo dos¢ cigzkie. Powiedziano mi, ze mam
jak ZUS czy urzad skarbowy oraz na  jeszcze 20 dni urlopu do wykorzystania w tym roku.
brak tlumaczeh najwazniejszych in- Podpisalem, bo nie znatem przepisow. I potem w
3 tamtym roku nie miatem juz zadnego urlopu. (KI1112,
formacji — w tym dotyczacych specy- Francuz)

ficznych instytucji polskiego rynku

pracy, jak np. PPK — na inne jgzyki

niz polski. Nawet osoby dobrze radzace sobie zawodowo i1 znajgce podstawy polszczyzny miaty
trudno$¢ ze zrozumieniem, jakie doktadnie prawa im przystuguja, jakie obowigzki muszg wy-
petnié i jakie konsekwencje majg poszczegdlne decyzje (np. dotyczace formy rozliczenia, ubez-
pieczen czy $wiadczen rodzinnych). W praktyce prowadzito to do sytuacji, w ktorej czes¢ mo-
bilnych pracownikéw z UE nie korzystala z dostepnych swiadczen lub podejmowata decyzje
na wyczucie, liczagc na pomoc partnera, znajomych lub ksiggowego, zamiast na jasne 1 zrozu-

miate komunikaty ze strony instytucji.
Procedury

Kolejnym obszarem trudno$ci byly procedury administracyjne zwigzane z organizacja po-

bytu. Uzyskanie numeru PESEL, dopet-

nienie obowigzku zameldowania czy
Powiedziatam mu: ‘Nie mozesz po prostu zosta¢ w _
) . . e : uporzadkowanie statusu pobytowego
Polsce w nieskonczonos¢, nie informujgc nikogo .
A on na to: ‘No wiesz... W zasadzie to jest okej, na-  okazywaly si¢ w praktyce procesami
wet jesli to nie do konca legalne, bo nikt o to nie skomplikowanymi i czasochtonnymi,
pyta. Jak jestes z UE, to wszyscy zaktadajq, ze mo-

sesz tu by, (KII17, Hiszpanka) mimo ze badani posiadali status obywa-

teli UE. Respondenci relacjonowali ko-

nieczno$¢ wielokrotnych wizyt w roz-

nych urzedach, niejednoznaczne informacje co do wymaganych dokumentoéw oraz rozbieznosci

W interpretacji przepisow pomiedzy poszczegdlnymi jednostkami administracji. W kilku przy-

padkach uregulowanie podstawowych kwestii (PESEL, meldunek, ,,pouktadanie papierow”)

rozciggato si¢ na kilka lat, a formalna stabilizacja sytuacji Zyciowej nastgpowata z wyraznym
opdznieniem wzgledem faktycznego pobytu i pracy w Polsce.

Réwnoczesnie, obecne jest przekonanie, Ze niedopelnienie pewnych obowiazkow

lub odkladanie ich przez wiele lat nie powoduje wiekszego ryzyka. Obecnos¢ osob z innych
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krajow UE uznawana byta za naturalng — zarowno przez je same, jak i przez osoby, z ktorymi
si¢ stykali.

Dos$wiadczenia te byly wzmacniane przez ogdlny obraz biurokratycznego i malo
pPrzyjaznego otoczenia instytucjonalnego. Szczegdlnie w pierwszych latach cztonkostwa Pol-
ski w UE badani wskazywali na niemal catkowity brak mozliwos$ci zalatwienia spraw urzedo-
wych w jezyku innym niz polski i ograniczong gotowos$¢ urzednikéw do wyjasniania procedur
cudzoziemcom. Czg$¢ respondentdw zauwazata, ze z czasem sytuacja stopniowo si¢ popra-
wiata — pojawialy si¢ pojedyncze materiaty informacyjne po angielsku, a urzednicy byli bar-
dziej otwarci na pomoc — jednak wrazenie zasadniczo polskojezycznego 1 malo elastycznego
systemu utrzymywato si¢. W konsekwencji nawet osoby o ugruntowanej pozycji zawodowej
czuly si¢ w kontaktach z administracja jak ,,dzieci”, ktére mimo formalnej swobody przeptywu

pracownikow muszg dopiero odnalez¢ si¢ w gaszczu lokalnych procedur.
Relacje w miejscu pracy

W wywiadach pojawial si¢ takze watek instrumentalnego traktowania cudzoziemcow w
okreslonych segmentach rynku pracy, przede wszystkim w call center oraz firmach o nizszej
kulturze organizacyjnej. W tych srodowiskach mobilni pracownicy z UE byli czgsto postrze-
gani przede wszystkim jako ,,no$niki jezyka” — osoby zatrudniane gtéwnie po to, by obstugi-
wac linie w konkretnym jezyku narodowym, a nie jako pelnoprawni cztonkowie zespotu z po-
tencjatem rozwoju i awansu. Przektadato si¢ to na ograniczone mozliwosci negocjowania wa-
runkow pracy, staby wplyw na ksztatt obowigzkoéw oraz trudnosci w wyjsciu poza wasko zde-
finiowang role. Cze$¢ rozmowcoOw opisywata tego typu miejsca pracy jako przestrzen wysokiej
rotacji, w ktorej cudzoziemcy sg tatwo zastgpowalni, a ich relacja z pracodawca ma wyraznie
transakcyjny charakter — dopoki ,,dostarczaja jezyk™, sa potrzebni, ale rzadko buduje si¢ dla
nich dlugoterminowg $ciezke kariery.

W wypowiedziach badanych pojawiaty si¢ takze bariery o charakterze spolecznym,
ktére nie zawsze przyjmowaty forme otwartej dyskryminacji, ale istotnie wplywaty na poczucie
zakorzenienia w Polsce. Wigkszo$¢ rozmowcodw — w znacznej mierze biali Europejczycy z kra-
jow UE — deklarowala, Ze nie do§wiadczata wprost wrogich zachowan czy jawnie dyskryminu-
jacych komentarzy. Jednocze$nie czg$¢ z nich opisywala poczucie izolacji spolecznej oraz wy-
razne podzialy narodowos$ciowe w miejscach pracy. Zespoly, szczegélnie w duzych firmach,
mialy tendencje¢ do dzielenia si¢ na grupy wedtug jezyka i pochodzenia, co utrudniato budowa-

nie glebszych relacji z polskimi wspdtpracownikami i sprzyjato pozostawaniu w ,,bankach eks-

44



packich”. W relacjach badanych poja-

wialy sie réwniez obserwacje doty-  Firma brala duzy kontrakt i od zera budowata dzial
o . IT. Mocno niedoszacowali obcigzenia, pracy byto

czace sytuacji ich czarnoskorych zna- ) . o o
mnostwo. Mialem popotudniowki do 22:00, a kazali
jomych lub 0s6b o innym niz ,typowo . ...c 1 8-00. Zostawalem wiec na noc w biurze.
europejski” wygladzie — to wlasnie te ~ Zglosilem uwagi, ale spotkatem sie z kompletnym
e . . njesr Tmienien 'Av 237 or / ,'Av )=

osoby czesciej mialy problemy z wy-  ///ezrozumienien. Napisatem wiec mail do Panstwo
) ) ] o wej Inspekcji Pracy — z pomocq ttumacza online.
najmem mieszkania, dos$wiadczaty ] _ . . .
Dostatem oficjalne pismo ze stemplem; pokazatem je

nieufnosci w kontaktach codziennych  ream leaderowi. Nie byli zachwyceni, ale po tym na-
czy czuly sic mniej bezpiecznie w /USFenia czasu pracy ustaty. Firma miata tez bata-
gan z wyplatami — mnie akurat to nie dotkneto, go-

rzestrzeni publicznej. Pokazuje to, ze : , S g
p p d Je 1o, rzej bylo u kolegow. Powiedzialem im: ‘ldzcie do

formalny status obywatela UE w prak-  PIP. Wyglgda na to, ze to dziata.” (KII10, Wegier)

tyce naktada si¢ na hierarchie et-

niczne i rasowe, ktore roznicuja doswiadczenia poszczegdlnych grup.

Niektorzy respondenci zwracali rOwniez uwage na pogorszenie klimatu spolecznego
w ostatnich latach. Opisywali wigksza podejrzliwo$¢ wobec cudzoziemcow, czgstsze mylenie
ich z innymi grupami migrantow (np. z Ukrainy) oraz rosngce napi¢cia w przestrzeni publicz-
nej. Zmiany te taczono z sytuacja polityczng, polaryzacja debaty publicznej oraz konsekwen-
cjami wojny w Ukrainie. Cho¢ doswiadczenia te nie zawsze przybieraty forme¢ bezposrednich
atakow czy konfliktow, to sktadaty si¢ na poczucie, ze bycie osobg ,,z zewnatrz” stalo si¢ w
Polsce bardziej widoczne i obarczone wickszym ryzykiem nieprzyjemnych sytuacji niz jeszcze
kilka lat weze$niej. Dla czesci badanych byto to dodatkowym czynnikiem ograniczajacym cheé

dhlugoterminowego wigzania swojej przysztosci z Polska.
Naruszenia i dochodzenie swoich praw

Nalezy wspomnie¢ tez przypadki naruszen praw pracowniczych w wybranych firmach.
Cho¢ nie byly one doswiadczeniem wigkszo$ci badanych, istotnie pokazuja, jak bariera jezy-
kowo-informacyjna moze wzmacnia¢ asymetri¢ mi¢edzy pracownikiem a pracodawcg. W rela-
cjach pojawialy si¢ przyktady zbyt krotkiego odpoczynku miedzy zmianami, chaotycznych gra-
fikow pracy, presji na nadgodziny, a takze prob wymuszenia podpisania niekorzystnych doku-
mentow przy zmianie warunkow zatrudnienia lub rozwigzywaniu umowy. Tam, gdzie pracow-
nik znat swoje prawa i potrafit dotrze¢ do instytucji takich jak Panstwowa Inspekcja Pracy,
interwencja okazywata si¢ skuteczna i prowadzita do korekty praktyk pracodawcy. Wymagato

to jednak wysokiej proaktywnosci, determinacji i kompetencji jezykowych, co sprawia, ze

45



cz¢$¢ mobilnych pracownikow z UE pozostaje w praktyce mniej chroniona niz wynikatoby to
z formalnych zapisow o swobodzie przeptywu pracownikow i rownosci traktowania.

W tle wielu opisanych do$wiadczen widoczna byla ograniczona znajomos¢ i wyko-
rzystanie formalnych instytucji wsparcia. Wigkszo$¢ badanych podkreslata, ze z codzien-
nymi wyzwaniami — zaréwno zawodowymi, jak 1 zyciowymi — radzita sobie przede wszystkim
dzigki pomocy partnerdw, rodziny oraz nieformalnych sieci, w tym grup migranckich w me-
diach spotecznos$ciowych. To tam szukano informacji o procedurach, sprawdzonych pracodaw-
cach, lekarzach, szkotach czy sposobach radzenia sobie z administracja. Z instytucji takich jak
Panstwowa Inspekcja Pracy korzystano dopiero w sytuacjach wyraznego kryzysu, gdy naru-
szenia prawa pracy byty juz trudne do zignorowania. Ci, ktorzy zdecydowali si¢ na taki krok,
relacjonowali, ze wsparcie bywalo skuteczne, ale niejednokrotnie wymagato dobrej orientacji
w systemie, umiejetnosci sformutowania skargi i determinacji w doprowadzeniu sprawy do
konca. W wypowiedziach badanych praktycznie nie pojawialy si¢ natomiast przyktady proak-
tywnego, lokalnego wsparcia instytucjonalnego — ze strony samorzadow, NGO czy punktow
informacyjnych dla cudzoziemcow. Potencjat takich rozwigzan pozostawat w duzej mierze nie-
wykorzystany, a cigzar nawigowania po systemie spoczywat gtdwnie na samych pracownikach

1 ich najblizszym otoczeniu.



Zycie

W tym rozdziale przedstawiamy wyniki dotyczace zycia poza praca w trzech powigzanych czg-
$ciach. Najpierw syntetyzujemy oglad z perspektywy interesariuszy instytucjonalnych — ja-
kie wyzwania (jezykowe, mieszkaniowe, zdrowotne, edukacyjne) dostrzegaja wobec mobil-
nych obywatelek i obywateli UE w codziennym funkcjonowaniu. Nastgpnie przechodzimy do
czesci ,,Zycie codzienne i integracja”, w ktorej najpierw pokazujemy kontekst ilosciowy
(najczestsze trudnosci, zrodta wsparcia, zakres korzystania z ustug publicznych), a potem ofe-
rujemy poglebienie jakoSciowe (strategie radzenia sobie, rola partneréw/,,buddy”, sieci eks-
packich, doswiadczenia mieszkaniowe 1 zdrowotne, wptyw bariery jezykowej na relacje spo-
teczne). Rozdziat zamyka sekcja ,,Plany i mobilno$¢” — znow w ukladzie: kontekst ilosciowy
(deklaracje czasu pobytu, zmiany pracy, sktonnos¢ do relokacji) oraz poglebienie jakosciowe
(motywacje pozostania lub wyjazdu, warunki brzegowe stabilizacji w Polsce, czynniki ryzyka

1 ,,mobilno$¢ warunkowa™).
Ziycie poza pracg: kluczowe wyzwania osob mobil-
nych w opinii interesariuszy

Jak wskazano w poprzednim rozdziale, osoby mobilne najczgsciej trafiajg do sSrodowiska pracy,
ktore charakteryzuje si¢ otwartoscia, stabilnoscig i dobrg organizacjg. W zyciu codziennym, w
duzych miastach wzrasta mozliwos¢ komunikacji w jezyku angielskim, co ulatwia start zawo-
dowy i spoleczng adaptacje. W opinii interesariuszy, integracja w pracy przebiega sprawnie,
jednak zycie poza biurem wigze si¢ z istotnymi utrudnieniami — przede wszystkim jezyko-
wymi.

Brak znajomosci jezyka polskiego jest jedng z gldownych przeszkéd w kontaktach z
administracjg publiczna. W duzych miastach coraz czgsciej mozna komunikowac si¢ w j¢-
zyku angielskim w punktach informacyjnych, za posrednictwem infolinii czy bezposrednio

podczas wizyt w urzedach. Czg$¢ instytucji prowadzi rowniez strony internetowe w Kilku

47



jezykach, a takze korzysta z cyfro-
. f W wielu firmach dzialajgcych w Polsce w zespotach
wych translatorow (rowniez pod- f . ] 1) - - p
o _ ~ juzZ obecni sq pracownicy z réinych krajow UE, co
czas bezposredniej obstugi na miej- sprzyja otwartosci i pozytywnemu nastawieniu wo-
scu). W mniejszych miejscowosciach  bec cudzoziemcow. Polacy na 0gol cieszq sie z obec-
. . . . y i Ve o7, r,.";' -hotnie i " Y
sytuacja wyglada inaczej, co moze 1O5C 0s0b z zagranicy i chetnie nawigzujq kontakt.
L o Dla wielu relokujgcych sie¢ witasnie ta otwartosc i
prowadzi¢ do wykluczenia informa- . .. ., . .
zyczliwos¢ byta jednym z kluczowych powodow, by
cyjnego i zwigkszenia zalezno$ci od  zostac w Polsce — poczucie, ze ktos chee rozmawiad,
polskojezycznych partnerek lub part-  707/14¢, doceni¢ doswiadczenie osoby z innego
. oL . kraju. (Przedstawiciel agencji zatrudnienia)
nerow, przyjaciot czy znajomych, o

ktorej tez juz byla mowa. Takie

osoby, znajace jezyk polski, czgsto towarzyszg przy zatatwianiu urzegdowych spraw czy pod-
czas wizyt lekarskich, petnig rolg thumaczy — niezaleznie od wielkosci miejscowosci zamiesz-
kania osoby z UE.

Wedlug interesariuszy, jednym ze szczeg6lnie dotkliwych wyzwan dla cudzoziemek i
cudzoziemcoé6w — w tym obywatelek 1 obywateli UE — jest znalezienie mieszkania. Problem nie
dotyczy wylacznie kosztéw (cho¢ te sg wysokie), ale rowniez barier komunikacyjnych i
uprzedzen wlascicieli mieszkan. Osoby spoza Polski sg postrzegane przez niektorych wynaj-
mujacych jako mniej wiarygodni najemcy — w szczeg6lnosci, jesli nie moéwia po polsku. Czesé
wynajmujacych nie chce komunikowac¢ si¢ w jezyku angielskim lub obawia si¢ ,,zniknigcia”
najemcy z zagranicy z dnia na dzien. W odpowiedzi na te trudnosci cz¢s¢ firm wprowadza
pakiety relokacyjne, obejmujace wsparcie w znalezieniu mieszkania, doptaty do zakwaterowa-
nia lub korzystanie z wyspecjalizowanych ustug typu relocation services. Zdarza si¢, ze firmy
biorg na swoje barki takze negocjacje z wtascicielami czy pokrycie kosztow posrednictwa. Ta-
kie wsparcie udzielane jest jednak z reguly specjalistom najwyzszej klasy.

W dostepie do publicznego systemu ochrony zdrowia, bariera j¢zykowa wcigz bywa
powaznym utrudnieniem — szczegdlnie na pierwszej linii kontaktu (rejestracja, pielegniarki,
ratownicy). W przypadkach naglych, np. interwencji pogotowia, brak mozliwosci komunikacji
po angielsku moze by¢ kwestig krytyczng. Z kolei prywatne przychodnie — do ktorych dostep
zapewniaja pracodawcy w ramach systemu benefitow — zwykle oferuja obstuge w jezykach
obcych.

Jesli chodzi o dostep do systemu edukacji, to wedlug interesariuszy nie jest on Zrodtem
wigkszych trudnosci. Relokacja catej rodziny dotyczy najczgsciej kadry menedzerskiej. W ta-
kich przypadkach dzieci trafiajg do szk6t migdzynarodowych lub placéwek z nauczaniem dwu-

jezycznym — jednak poza najwigkszymi osrodkami miejskimi, ich oferta jest ograniczona.
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Niektore firmy zatrudniajgce obywatelki i obywateli innych panstw UE, oferujg rézne
formy pomocy ukierunkowane na aklimatyzacje i adaptacje kulturowa — w duzych, miedzy-
narodowych korporacjach programy relokacyjne sg czesto rozbudowane i obejmuja elementy
tzw. onboardingu spoleczno-kulturowego. Nowozatrudnione osoby otrzymujg wsparcie nie
tylko przy wprowadzaniu do pracy, ale takze w zyciu codziennym. W wielu firmach funkcjo-
nuje tzw. ,,buddy” (opiekun), ktory pomaga nowemu pracownikowi odnalez¢ si¢ nie tylko w
organizacji, ale i w zyciu spolecznym. Rola takiej osoby wykracza poza kwestie zawodowe —
ma ona rowniez wprowadza¢ nowa osob¢ w lokalne zwyczaje, zacheca¢ do uczestnictwa w
zyciu towarzyskim 1 we wspolnych aktywnosciach po pracy. Celem takich dziatan jest utatwie-
nie integracji 1 ograniczenie poczucia izolacji, jakie moga odczuwaé cudzoziemki 1 cudzo-
ziemcy po przyjezdzie do nowego kraju.

Interesariusze wskazywali, ze cho¢ instytucje publiczne i inni aktorzy podejmujg dzia-
tania na rzecz lepszej obstugi cudzoziemek i cudzoziemcow, brakuje jednego, spéjnego zro-
dla informacji o zyciu w Polsce. Informacje s3 rozproszone i trafiajag do os6b migrujacych
przez wiele kanalow komunikacji. W tym kontekscie, interesariusze wskazywali na potrzebe
stworzenia zintegrowanego kompendium wiedzy o zyciu w Polsce, ktére zwieraloby réwniez
materiaty praktyczne, takie jak instrukcje, formularze, dane kontaktowe do instytucji, itd. — w
wielu jezykach. Taki zestaw informacji powinien towarzyszy¢ kazdej osobie przyjezdnej juz
na starcie, a wedlug niektorych rozméwcow — juz na etapie podejmowania decyzji o wyjezdzie.

Niektorzy zwracali rowniez uwagge na potrzebg udostepnienia serwisu e-administracji
»obywatel.gov.pl” w jezyku angielskim, co utatwitoby osobom z innych panstw UE zalatwia-
nie spraw urzedowych 1 korzystanie z ustug publicznych bez koniecznosci znajomosci jezyka
polskiego. Podkreslano takze znaczenie szerszej oferty kursow jezyka polskiego oraz bar-
dziej powszechnego zastosowania translatoréw cyfrowych, np. opiece medycznej przy wy-

konywaniu rutynowych czynno$ci przed personel pielggniarski.
Zycie codzienne i integracja

Oglad 1losciowy

Wsréd cudzoziemcodw uczestniczacych w badaniu wigkszos¢ deklarowata umiarkowana lub
dobra znajomos¢ jezyka polskiego (wykres 11). 34% respondentoéw porozumiewato si¢ w
prostych sytuacjach, 24% moéwilo biegle, 13% dobrze si¢ komunikowato, 24% znato podsta-

wowe zwroty, a 5% nie znato jezyka wcale.
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Wykres 11. Jak ocenia Pani/Pan swoja znajomos$¢ jezyka polskiego?

B Wcale nie znam jezyka polskiego B Znam podstawowe zwroty
B Porozumiewam si¢ w prostych sytuacjach Dobrze sie komunikuje

m Mowie biegle
Zrodto: opracowanie whasne na podstawie danych N = 63 respondentow.

W kontekscie sposobow nauki jezyka polskiego najczesciej wskazywano codzienne
kontakty w pracy lub zyciu prywatnym (53%). Znaczacg role odgrywata réwniez nauka sa-
modzielna (40%), kursy jezykowe optacone samodzielnie lub przez rodzing (32%) oraz kursy
finansowane przez pracodawce (27%). Nauka w szkole lub na uczelni zostala wskazana przez
13% respondentow, a dzigki rodzinie, znajomym lub partnerowi/partnerce jezyk poznawato
34% badanych. Rzadziej korzystano z bezptatnych kurséw organizowanych przez instytucje
publiczne (2%) lub organizacje pozarzadowe (3%), natomiast 5% respondentéw nie znato je¢-
zyka w ogole.

Oceniajac relacje z Polkami 1 Polakami, wigkszo$¢ uczestnikéw badan deklarowata po-
zytywne doswiadczenia: 29% okreslito je jako bardzo dobre, a 51% jako raczej dobre (wykres
12). Neutralne relacje wskazalo 15%, natomiast raczej zte 5%. Nikt nie zglosit bardzo ztych
relacji ani braku kontaktu. Dodatkowo, odnoszac si¢ do kontaktéw spotecznych, warto zazna-
czy¢, ze wiekszos$¢ respondentéw zna inne osoby pochodzace z panstw UE pracujace w Polsce
— 61,3% ma wielu takich znajomych, a 32,3% zna kilka oséb. Jedynie 6,5% nie zna Zadnej

osoby z tych panstw pracujacej w Polsce.
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Wykres 12. Jak ocenia Pani/Pan swoje relacje z Polkami i Polakami?

H Bardzo dobre H Raczej dobre
® Neutralne Raczej zle
H Bardzo zle E Trudno powiedzie¢ / nie mam kontaktu

Zrodto: opracowanie whasne na podstawie danych N = 63 respondentow.

W odniesieniu do doswiadczen nierownego traktowania w Polsce, 49% responden-
tow przyznalo, ze zdarzalo si¢ to rzadko, 20% czasami, 2% czgsto, 24% nigdy, a 5% nie
potrafito oceni¢ sytuacji (wykres 13). Najczesciej respondenci wskazywali, ze dos§wiadczyli
nierOwnego traktowania w nastepujacych sytuacjach lub obszarach zycia spotecznego: w urze-
dach 1 instytucjach publicznych (36%), w transporcie publicznym (22%), w kontaktach towa-
rzyskich (20%), w sklepach 1 restauracjach (17%) oraz w miejscu pracy (15%). Inne wskazy-
wane obszary obejmowaty miejsce zamieszkania (9%) oraz Internet 1 media spotecznos$ciowe
(9%). Jednoczesnie 24% respondentow nie doswiadczylo zadnych sytuacji nierdwnego trakto-

wania, a 12% wskazalo inne okolicznosci.
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Wykres 13. Czy jako cudzoziemiec/ka spotkat/a si¢ Pan/Pani w Polsce z nieréwnym traktowa-

niem?

5%2%

ETak, czesto ®mCzasami mRzadko Nigdy ®Trudno powiedzieé

Zrodto: opracowanie whasne na podstawie danych N = 63 respondentow.

Przechodzac do pytania dotyczacego wplywu réznych aspektow zycia w Polsce, naj-
wickszy pozytywny wptyw respondenci wskazywali w zakresie poczucia bezpieczenstwa
(80%), mozliwosci rozwoju zawodowego (50%) oraz doSwiadczen kontaktow z ludzmi w
Polsce (50%). Poziom wynagrodzen oceniany byl pozytywnie przez 41% uczestnikow, a do-
stepnos¢ stabilnego zatrudnienia przez 40%. Znajomos¢ jezyka polskiego byta czynnikiem po-
zytywnym dla 42,9% respondentéw, natomiast kontakty z instytucjami publicznymi 1 wsparcie
integracyjne oceniane byly czeSciej negatywnie lub jako neutralne (odpowiednio 30% 1 20%
wskazan). Pozostale aspekty, takie jak koszty zycia, sytuacja mieszkaniowa czy rowne trakto-

wanie, byly odbierane w sposdb mieszany, z przewagg oceny neutralnej lub brak wptywu.
Poglgbienie jakosciowe

Wielu badanych miato trudno§¢ w ocenieniu tego, czy s3 zintegrowani z polskim spoteczen-
stwem. Cho¢ odpowiedzZ na to pytanie zwykle brzmiala ,raczej tak”, to jednak z pewnymi za-
strzezeniami. Wskazywali oni przy tym na brak poczucia silnej wiezi ze spoleczenstwem,
ktéry najczesciej zwiazany byl z bariera jezykowa. W konsekwencji wielu rozméwcoéw mo-

wilo o tym, Ze ,zZyja w swojej

. ) . . bance”, czyli otoczeni gru rzyja-
Poza moim kregiem przyjaciol nie mam szczegolnie > czy grupa przyj

silnych powigzan z, powiedzmy, polskim spoleczen- — ¢idt 1 znajomych, ktérzy nieko-
stwem w ogole. (KIl1, Francuz)
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niecznie s3 z Polski, lecz raczej z innych panstw, i to na tej spotecznosci skupiali oni swa uwage.
Jednoczesnie wielu badanych méwito, ze czuje, iz polskie spoteczenstwo jest na nich otwarte,
a decyzja o nieangazowaniu si¢ w sprawy spoteczne nalezata do nich samych. Zwykle nie mieli
wigc oni poczucia, iz byliby przez spoteczenstwo wykluczani. Ponadto cze¢sto mieli oni bardziej
pozytywne wrazenia w kontekscie relacji ze spotecznoscia lokalng i1 sgsiadami, jako ze w tym
obszarze che¢tniej nawigzywali kontakt z Polkami i Polakami, nawet jesli przyznaja, iz sg to
zazwyczaj powierzchowne relacje, co uniemozliwia budowanie autentycznej wigzi i poczucia
przynaleznosci. Zwykle badani nie korzystali ze wsparcia instytucji publicznych lub orga-
nizacji pozarzadowych®, aby méc lepiej zintegrowaé sie ze spoleczenstwem. Najczesciej
kluczowg role w pierwszych tygodniach i miesigcach po przyjezdzie odgrywaja tu praco-
dawcy. Jesli firma, w ktorej zaczyna si¢ prace zapewnia standardy dwujezyczne (np. umowa i
inne dokumenty sg dostgpne w jezyku angielskim), zapewnia wsparcie opiekuna 1 dziatu kadr
w obstudze formalnosci zwigzanych z pobytem i podjeciem pracy, czy tez oferuje kursy jezyka
polskiego, to wowczas wejscie do spoteczenstwa jest tatwiejsze, a integracja postepuje ptyn-
niej. Niektore osoby wskazaty tu tez na istotne wsparcie ambasad ich panstw przy uzyskiwaniu
niektorych informacji 1 organizowaniu pewnych spraw, np. przy zawarciu matzenstwa.

Warto przy tym zaznaczy¢, ze czgs¢ z respondentéw wskazata na istotng role partne-
row lub partnerek zyciowych, ktorzy pochodza z Polski. To polscy partnerzy lub znajomi
stajg si¢ wspomnianymi juz ,,ttumaczami systemu”. Bycie w zwigzku z Polkg lub Polakiem
znaczgco pomagato tez w gltebszym poznawaniu polskiej kultury oraz nawigzywaniu szerszych
kontaktow — chociazby poprzez relacje z rodzing i1 przyjacidtmi partnera lub partnerki. W tym
kontekscie wskazywano tez na role szkot jezykowych, ktére oprocz nauki jezyka dostarczajg
informacji o zyciu i kulturze w Polsce. W przypadku niektorych z respondentéw, nawet po
opuszczeniu muréw uczelni przeszte do§wiadczenia zwigzane ze studiowaniem w Polsce row-
niez byly pomocne w poradzeniu sobie z wieloma sprawami zycia codziennego oraz w utrzy-

mywaniu kontaktéw — szczeg6lnie na poczatkowych etapach pobytu w Polsce.

® Wyjatek stanowig tu organizacje pozarzadowe, w ktorych niektorzy badani odbyli wolontariat, za sprawg ktorego
przyjechali do Polski. One, podobnie jak pracodawcy, odgrywaly kluczowa role na pierwszym etapie pobytu.



Badani najczegsciej wskazy-
wali na brak powaznych trudnosci Ogolnie rzecz biorgc, musisz pomyslec: ,,OK, musze
) ) iS¢ do banku. Do ktorego banku moge si¢ udac, zeby
w codziennych sprawach i uktada- L : o e .

ktos mowit po angielsku?”. Ale przeciez na to sie zgo-
niu sobie zycia w Polsce, cho¢ nie-  dzilas, przyjezdzajge do kraju, kidrego jezvka nie

ktérzy podniesli problem dostepu 27957 prawda? To samo dotyczy sytuacji, gdybys po-
. . . jechata do Portugalii. Nie uwazam wiec, Zeby bylo to
do mieszkan i finansowania za- , L

cos negatywnego, poniewaz jest to normalne. Nega-
kupu nieruchomosci. Respondenci  1ywnym aspektem jest po prostu to, jak ludzie czasami

zwracali uwage, ze specyfika pol-  ¢i¢ traktujq. (KII11, Portugalka)

skich rozwigzan prawnych -

zwlaszcza najmu okazjonalnego, w przypadku ktorego od najemcy oczekuje si¢ wskazania kon-
kretnego adresu, pod ktory przeprowadzi si¢ w razie eksmisji — jest szczegolnie trudna do spet-
nienia dla os6b nowo przybytych, bez rozbudowanej sieci kontaktow w Polsce. Dla mobilnych
pracownikow z UE, ktorzy nie mieli rodziny ani bliskich znajomych na miejscu, znalezienie
osoby sktonnej formalnie udostepni¢ swoj adres bylo czesto niewykonalne, co zawezato do-
stepny rynek najmu. Co wiecej, jedna z badanych zwrocita uwage na to, ze niektoérzy wynaj-
mujacy wprost informujg o tym, ze nie chcg wynajmowaé mieszkan cudzoziemcom. Podobnie
w przypadku kredytow hipotecznych, badani opisywali ostrzejsze warunki stawiane cudzo-
ziemcom: wymog kilku- lub kilkunastomiesigcznej historii wptywdéw wynagrodzenia na pol-
skie konto, nieche¢ bankéw do kredytowania w euro oraz mniej korzystne oferty niz dla oby-
wateli polskich. W praktyce oznaczato to, ze nawet osoby dobrze zakorzenione zawodowo
miaty ograniczone mozliwosci trwalego zwigzania si¢ z Polska poprzez zakup mieszkania.

Na wiele obszarow zycia codziennego rzutuje wspomniana juz bariera jezykowa,
ktora dla wiekszo$ci badanych stanowi najwieksze wyzwanie. Brak mozliwosci porozumie-
wania si¢ w jezyku angielskim w niektorych sytuacjach czesto oznacza ponoszenie dodatko-
wych kosztow (np. thumaczenie przysiegle), zwigkszong niepewno$¢ 1 wigkszy naklad czasu.
Badani zwracali uwage na to, Ze znajomos¢ jezyka polskiego — nawet w stopniu podsta-
wowym — moze by¢é pomocna w wielu sytuacjach i sprawia, zZe codzienne sprawy staja sie
duzo latwiejsze, a kontakt z ludZzmi milszy. Gdy sami nie znaja j¢zyka, musza za$ polega¢ na
pomocy partnera lub partnerki, ktorzy wladaja tym jezykiem, lub na polskich znajomych. W
przypadku badanych, ktorzy uczyli si¢ jezyka polskiego, czasami kurs jezykowy byl zapew-
niany i czgsciowo finansowany przez pracodawce. Nie jest to jednak standardem, dlatego nie-
ktorzy z respondentow mowili tez o tym, Ze uczyli si¢ go na wtasng reke — z aplikacji mobilnych
w telefonie, automatycznych tlumaczen przegladarki czy narzedzi wykorzystujacych sztuczna

inteligencj¢. Czg$¢ badanych mowita tez o tym, Ze uczy si¢ jezyka poprzez rozmowy z polskimi
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znajomymi; w wielu przypadkach sg to tez osoby, ktore sa zwigzane z osobg pochodzenia pol-
skiego. W opinii niektdrych z respondentéw, to che¢ porozumienia si¢ z rodzing z Polski, czy
tez ze wspolnie wychowywanymi w Polsce dzie¢mi sktania ich do inwestycji w nauke jezyka.

Czes$¢ respondentdw przyznala, ze nie uczy si¢ jezyka polskiego, poniewaz nie ma na
to czasu, jest on zbyt wymagajacy lub po prostu nie jest przekonana o tym, ze w Polsce zostanie
na dtuzej. Badani ci zwracali tez uwage na to, ze jesli mieszka si¢ w duzych polskich miastach,
takich ja Warszawa czy Wroctaw, to w zyciu codziennym nie ma wigkszych probleméw, by
komunikowac si¢ w jezyku angielskim. Jak juz wspomniano, zwykle nie jest to jednak mozliwe
w urzedach 1 wowczas muszg zdawac si¢ na pomoc znajomych, ktorzy znaja jezyk polski (nie
zawsze s3 to Polacy). Problem ten pojawial si¢ rowniez w kontekscie kwestii zwigzanych z
wizytami w placowkach medycznych oraz z bankowoscig 1 kredytem na mieszkanie — tu tez

badani czgsto mowili o tym, Zze mu-

sieli polega¢ na wsparciu 0s0b mo-  Juk bardzo mozna poczué sie jak dziecko, kiedy idzie
wiacych po polsku. sig¢ do lekarza i nie potrafi si¢ wyjasnic¢, co boli?

K112, Francu
Respondenci czgsto deklaro- (  Francuz)

wali ogdlne zadowolenie z jakoSci

zycia codziennego w Polsce. Zwracali uwage na zachowanie rownowagi miedzy zyciem za-
wodowym 1 prywatnym, a takze na wysoki poziom jakos$ci ustug publicznych (w szczegdlnosci
transportu publicznego). Chwalony byl tez przez nich szeroki dostep do wielu ustug online
i wykorzystanie innowacyjnych rozwiazan cyfrowych w kontaktach z urzedami, co z kolei
czgsciowo pomagalo pokonywac bariere jezykowa, poniewaz niektdre strony internetowe sg
dostepne w jezyku angielskim, a gdy tak nie jest, to mogli skorzysta¢ z internetowych narzedzi
do thumaczenia zawarto$ci stron 1 dokumentow.

Odmienne, bardziej negatywne wrazenia dotyczyly przede wszystkim dostepu do
ushug medycznych i stuzby zdrowia, gtownie ze wzgledu na barier¢ jezykow3 i te same trud-
nosci, z ktérymi mierzy si¢ kazdy w Polsce (takze trudno$ci w znalezieniu miejsca dla dziecka
w ztobku). Wielu z badanych zdecydowato sie na korzystanie z prywatnych placowek medycz-
nych, do ktorych maja oni nierzadko dostgp w ramach pakietow, ktore sa im oferowane w miej-
scu pracy. Kontakty z systemem ochrony zdrowia, zwlaszcza publicznym, byty znaczacym
zrédtem niepewnos$ci. Brak wystarczajacej znajomosci jezyka polskiego oraz ograniczona
orientacja w zasadach funkcjonowania systemu przektadaly si¢ na poczucie bezradnosci 1 za-
lezno$ci od innych. W relacjach pojawiaty si¢ przyktady zbagatelizowanych urazéw czy sytu-

acji, w ktorych zglaszane dolegliwosci nie byty traktowane z nalezyta powaga, a pacjent nie
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miat narzedzi, by skutecznie domaga¢ si¢ wyjasnien. Czes$¢ respondentow opisywata te do-
$wiadczenia jako bycie ,,jak dziecko, ktdre nie potrafi wyttumaczy¢, co je boli” — w pehi za-
leznym od dobrej woli personelu i wsparcia 0sob trzecich. To poczucie braku kontroli nad tak
podstawowym obszarem jak zdrowie dodatkowo ostabiatlo subiektywne poczucie bezpieczen-
stwa zwigzanego z zyciem i praca w Polsce. Do pogarszania si¢ tego wrazenia o Zyciu w
Polsce przyczynia si¢ tez coraz trudniejsza w ostatnich latach sytuacja zwigzana z dostep-
noscig mieszkan, mniej atrakcyjnym w ich percepcji rynkiem pracy (w szczegolnosci, gdy
chodzi o oferty pracy, w ktorych glownym kryterium wyboru kandydata jest znajomos¢
jezyka obcego), wzrastajacymi kosztami zycia, zbyt niskimi zarobkami oraz z niepewno-
scia zwigzang z wojng w Ukrainie.

Ogolnie rzecz biorgc, badani mowili o braku poczucia dyskryminacji w zyciu co-
dziennym w Polsce z powodow zwiazanych z ich pochodzeniem. Wspominali o bardzo
rzadko wystepujacych przypadkach spotkania si¢ z ksenofobig, ktore dotknety ich samych. Jed-
nakze cz¢$¢ z nich wskazata, ze niechg¢ moze by¢ wieksza w przypadku innych narodowosci
lub ze wzgledu na wyznanie czy kolor skory. Innymi stowy, cho¢ sami nie doswiadczyli zbyt
wielu przykrych sytuacji, to mogli by¢ swiadkami tego, jak ich znajomi zostali w ten sposob
potraktowani lub styszeli o takich przypadkach. To z kolei moze oznaczaé, ze nawet jesli te
sytuacje nie dotyczg bezposrednio ich samych, to moga one wplywa¢ na ich ogélna per-
cepcje tego, jak traktowani sa cudzoziemcy w Polsce. Poza tym, kilkoro z badanych wspo-
mniato tez, ze nie mogli odda¢ krwi, mimo ze chcieli to uczynié, i ze wedtug nich stato si¢ tak,
bo byli cudzoziemcami. Jedna z badanych os6b podniosta tez problem braku mozliwosci sto-

sowania znakoéw diakrytycznych ze swojego jezyka przy wypetnianiu formularzy w urzedach.

Plany i mobilnos¢

Oglad iloSciowy

Wsrod mobilnych pracownikéw z krajow UE uczestniczacych w badaniu 41,9% responden-
tow zadeklarowalo che¢ pozostania w Polsce na stale, 25,8% planuje zosta¢ tymczasowo, a
12,9% jeszcze nie podjeto decyzji (wykres 14). Niewielka czg$¢ badanych zamierza wroci¢ do
kraju pochodzenia (4,8%) lub wyjecha¢ do innego kraju (4,8%), natomiast 6,5% wskazalo inne
opcje. Biorac pod uwage pozostate odpowiedzi, czes¢ respondentow deklaruje che¢ pozostania,
cho¢ nie sg pewni, czy bedzie to na state. Niektorzy podkreslaja koniecznos¢ powrotu do kraju

z powodow emocjonalnych, spotecznych lub rodzinnych, co wiaze si¢ réwniez ze zmiang



pracy. Inni chcieliby zostaé, ale uzalezniaja swoja decyzje od mozliwosci dalszego zatrudnie-
nia. Pojawiajg si¢ tez wypowiedzi wskazujace, ze decyzja o pozostaniu zalezy od planow ro-

dzinnych, m.in. checi przeprowadzki do cieplejszego kraju po przej$ciu na emeryture.

Wykres 14. Czy planuje Pani/Pan zosta¢ w Polsce?

B Tak, chce zostac na state B Tak, ale nie na stale
B Jeszcze nie wiem Raczej wroce do kraju pochodzenia
B Raczej wyjade do innego kraju HInne

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie danych N = 63 respondentow.

Oceniajac ogolne doSwiadczenia zwiazane z zZyciem w Polsce, wiekszo$¢ uczestni-
kow wyrazila opini¢ pozytywna —41,9% zdecydowanie pozytywnie i 50% raczej pozytywnie.
Podobny trend wystapit w przypadku doswiadczen zwigzanych z praca: 46,8% zdecydowanie
pozytywnie 141,9% raczej pozytywnie. W odniesieniu do polecania pracy w Polsce znajomym,
74,2% respondentow zadeklarowato, ze polecitoby prace w Polsce, 4,8% odpowiedzialo prze-

czaco, a 21% wskazalo, ze trudno powiedzie¢ (wykres 15).
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Wykres 15. Czy polecit(a)by Pan(i) pracg w Polsce swoim znajomym?

mTak ®Nie ™ Trudno powiedzie¢

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie danych N = 63 respondentow.

Dodatkowe komentarze respondentéw wskazujg zarowno na pozytywne doswiadcze-
nia, jak 1 na wyzwania zwigzane z zyciem w Polsce. Respondenci podkreslali korzysci wyni-
kajace z rozwoju zawodowego 1 mozliwosci nabycia nieruchomosci, przy czym wskazywano
rowniez na problemy z biurokracja, dostepnoscig mieszkan oraz ograniczong pomoc ze strony
instytucji panstwowych. Kilka os6b zaznaczylo, ze znajomos¢ jezyka polskiego znaczaco uta-
twia codzienne funkcjonowanie i1 kontakt z urzedami, a brak scentralizowanej informacji dla
obcokrajowcow utrudnia adaptacje. Niektorzy uczestnicy wskazywali rowniez wyzwania wy-
nikajace z kosztow zycia 1 specyfiki lokalnego rynku mieszkaniowego, a takze trudnosci w

dostepie do wsparcia jezykowego lub edukacyjnego.
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Pogtebienie jakosciowe

Badanym zwykle trudno bylo mo-
golnie czuje sie w Polsce naprawde dobrze. Myslg o . . .
Qb ye sig w rotsce ndp ¢ dopree SIS wig o swoich zamierzeniach w per-
ze w Warszawie mozna swietnie pogodzi¢ zycie zawo- . . _
dowe z prywatnym. Ze wzgledu na mojq prace musial- 5P ektywie dlugoterminowej. Jed-
bym mieszkac¢ w jednym z duzych miast lub stolic Unii nak w odpowiedzi na pytanie o
Europejskiej. Powiedzmy w Paryzu, Madrycie, Lizbo- plany na przysztosé czesto mowili,
nie czy gdziekolwiek indziej. Ale mysle, ze pod wzgle- o .
L . , . ze w krotkiej i Sredniej perspek-
dem kosztow zycia, bezpieczenstwa i transportu pu-
blicznego — a dosc czesto podrézuje stuzbowo, wiec — tywie nie zamierzaja wyjezdzaé z

jezdze do Belgii, Brukseli i tak dalej — moge powie-  Ppolski. Wskazywali przy tym na
dziec, ze jest naprawde dobrze. Jestem bardzo zado- . dv stor ad .

. . . : rézne powody stojace za tg decyzja,
wolony z zZycia w Polsce. Widzg wiec siebie tutaj na p y stoja adecyzia

dtuzej. (KII5, Francuz) takie jak dobra praca (wlasna, ale

tez partnera lub partnerki), stosun-
kowo dobre, stabilne warunki zatrudnienia, sytuacja rodzinna (np. partner lub partnerka pocho-
dzi z Polski 1 ma tu rodzing; dzieci uczeszczajace do szkolty w Polsce), czy tez zakup domu lub
mieszkania. Powody te byly wigc zazwyczaj zwigzane z posiadaniem dobrej pracy i osiedle-
niem si¢ w Polsce. Niektorzy badani zwracali tez uwage na brak perspektyw na dobrg prace i
godne zycie w ojczyznie oraz na to, ze warunki pracy nadal nie sg tam tak korzystne jak w
Polsce, np. gdy mowa o stabilno$ci zatrudnienia. Kilka oséb wskazato tez na inne powody,
ktore zniechecajg je do powrotu do swojego kraju, jak chociazby pogorszajgca si¢ tam sytuacja
spoteczna i polityczna.

Przy pytaniu o decyzje¢ o pozostaniu na dtuzej w pytaliSmy tez o porownanie jakosci
zycia 1 warunkow pracy w Polsce z tymi, ktore panujg w krajach pochodzenia badanych. We-
dhug wielu z nich, na tle tego porownania Polska wypada korzystniej, np. gdy idzie o fatwos¢
w znalezieniu pracy, rownowage migdzy pracg a zyciem prywatnym, stabilno$¢ zatrudnienia,
poczucie bezpieczenstwa, koszty utrzymania czy jako$¢ ustug publicznych. I nawet jesli w
wielu wywiadach rozméwcey podnosili, Ze jako$¢ zycia 1 warunki pracy w Polsce pogarszaja si¢
w ostatnich latach (gtownie ze wzgledu na wzrastajace koszty utrzymania i coraz trudniejszg w
ich percepcji sytuacj¢ na rynku pracy), to zauwazaja przy tym, ze podobnie ma si¢ ta sytuacja
w ich ojczyznie, gdzie nie dostrzegaja zmian na lepsze. W konsekwencji, wiekszos$¢ z bada-
nych nie rozwazalo powrotu do ojczyzny w chwili obecnej, a jesli mysleli o wyjezdzie z
Polski, to zwykle w odleglejszej przysztosci 1 do innego panstwa niz ich kraj pochodzenia.

Nalezy zwroci¢ uwage na otwartos¢ badanych na mobilno$¢ i wzgledny brak zako-

rzenienia, uwzgledniajac fakt, ze wypowiedzi czesci z nich nie wskazujg na silny zwigzek z
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Polska jako krajem, lecz raczej z miejscem pracy. Wielu z nich juz w poprzednich latach miato
doswiadczenie w przeprowadzaniu si¢ za granice i w konsekwencji dopuszczaja mozliwosé, ze
mogliby zrobi¢ to kolejny raz, cho¢ zazwyczaj jest to zalezne od okoliczno$ci zyciowych i za-
wodowych. W przypadku badanych, ktérzy mowili o tym, ze rozwazaja wyprowadzke z Polski,
thumaczono te decyzje ciekawoscia $wiata, checig poznania nowych miejsc, lepsza pogoda w
innych krajach lub checig powrotu do ojczyzny. Zwykle nie wskazywano jednak na to, Ze w
innych panstwach zyje si¢ lub zarabia lepiej, a powodem do wyjazdu z Polski moglaby
by¢ raczej utrata pracy i niemoznos¢ znalezienia nowej. Jeden z badanych, ktory juz od
kilkunastu lat mieszka w Polsce oszacowat, ze wigkszo$¢ cudzoziemcow, ktérych zna 1 ktorzy
wyprowadzili si¢ z Polski, zrobito to wtasnie ze wzgledu na utrate pracy lub zmiang jej warun-
koéw na takie, ktore byty dla nich nie do przyjecia. Inna osoba wspomniata tez o tym, ze po
trzech latach mieszkania w Polsce nie dostrzega zadnych istotnych powodoéw osobistych lub
zawodowych, zeby w niej zosta¢ — poza wynagrodzeniem, ktorego warto$§¢ wzgledna 1 tak
spada, co dodatkowo ostabia jej motywacj¢ do pozostania. Niektorzy podnosili tez takie kwe-
stie jak niepewnos$¢ zwigzana z wojng w Ukrainie, a takze problem wzrastajgcej niecheci do
migrantow. Nawet jesli zdecydowana wigkszo$¢ badanych stwierdzila, ze generalnie nie
czuje si¢ w Polsce dyskryminowana ze wzgledu na swoje pochodzenie, to wielu z nich za-
uwazylo, ze tego rodzaju traktowanie moze spotykaé¢ innych cudzoziemcow — zwlaszcza
tych pochodzacych spoza panstw UE. Zauwazalny spadek zyczliwos$ci spoteczenstwa pol-
skiego nie przektada si¢ wigc na dyskryminacje w pracy, ale moze obniza¢ komfort zycia i

dziata¢ jako bodziec mobilizujacy do rozwazania alternatyw.



Bilans migracji z UE do Polski w

Swietle opinii interesariuszy

Ponizszy rozdziat przedstawia bilans migracji z UE do Polski wylgcznie w perspektywie
interesariuszy — bez domieszki danych ankietowych czy analiz administracyjnych. Najpierw
syntetyzujemy skutki mobilnosci w trzech wymiarach: gospodarki (uzupetnianie kompetenc;ji,
transfer technologii 1 know-how), kultury pracy (wptyw na standardy zarzadzania i komunika-
cje wielojezyczng) oraz zycia spolecznego w miastach (widocznos¢ réznorodnosci, praktyki
codzienne). Jednoczesnie wskazujemy napigcia: ograniczong skale zjawiska, ryzyka stereoty-
pizacji 1 luk¢ w spojnym przekazie publicznym. W drugiej czgsci omawiamy znaczenie swo-
body przeplywu pracownikéw (SPP): jej obecny, ,,jakosciowy” charakter przy niewielkiej
skali naptywu, luki informacyjne 1 brak systematycznych danych o wktadzie tej grupy, a takze
bariery wizerunkowe 1 strukturalne ograniczajgce dynamike procesu. Trzeci segment porzad-
kuje obraz mobilnosci ze ,,starej” i ,,nowej” UE — r6znice w profilach, motywacjach 1 sekto-
rach zatrudnienia — oraz proponuje bardziej uzyteczne kryterium podziatu oparte na relacji ptac

do kosztow zycia i kondycji rynkdéw pracy w poszczegolnych panstwach.
Skutki mobilnosci z UE

W opinii interesariuszy, wplyw migracji z innych panstw UE do Polski jest wcigz niewielki,
ale coraz bardziej zauwazalny. Kluczowymi cechami, ktore ja wyr6zniaja, sg jakos¢ — silnie
zwigzana z kwalifikacjami, kompetencjami i do§wiadczeniem, ,,wnoszonymi” do Polski przez
osoby mobilne — oraz potencjal dlugofalowego oddzialywania. W tym kontekscie, ten typ
migracji nie pozostaje bez wplywu na gospodarke, kulture pracy oraz spoleczenstwo.

Ze wzgledu na ich kwalifikacje 1 kompetencje, znaczenie obecnosci 0sob mobilnych na
polskim rynku pracy jest istotne szczegdlnie w przypadku rozwoju sektora IT, finansow czy
centrow uslug wspoélnych. Ponadto, obecnos¢ tych oséb umozliwia firmom przyspieszenie
transferu technologii oraz know-how, w szczeg6lnosci w tych obszarach kompetencji, kto-
rych polski system edukacji nie jest jeszcze w stanie samodzielnie wytworzy¢ (np. energetyka
jadrowa). Zatrudnianie osob z doswiadczeniem zdobytym w innych panstwach cztonkowskich

UE przyczynia si¢ rowniez do profesjonalizacji dzialalnosSci gospodarczej. Interesariusze
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wskazywali, ze ,,lokalny insight” oraz znajomo$¢ innych rynkéw niz polski pozwalajg na uni-
kanie kosztownych bledow i lepsze dostosowywanie produktow i ustug do potrzeb zagranicz-
nych odbiorcow.

Z punktu widzenia kultury organizacyjnej, obecnos¢ specjalistéw z UE stanowi im-
puls do transformacji stylu pracy i zarzadzania. Pracownicy ci cz¢sto pelnig rolg nieoficjalnych
,mentorow”, wprowadzajacych do firm praktyki znane z innych panstw, m.in. nowoczesne me-
todyki zarzadzania projektami, standardy komunikacji interpersonalnej i mi¢dzyzespotowe;,
normy raportowania i oceny jakosci czy praktyki zwigzane z pracg w wielojezycznym Srodo-
wisku. Stosowanie jezyka angielskiego jako roboczego, otwarto$¢ na réznorodnos¢ oraz wigk-
szy nacisk na komunikacj¢ horyzontalng stajg si¢ — jak podkreslali rozmoéwcy — ,,nie wyjatkiem,
lecz codziennoscia” w coraz wigkszej liczbie firm. Tym samym osoby mobilne z UE modelujg

otoczenie pracy, dostosowujac je do realiow rynkow globalnych.

Obecnos¢ o0sob mobilnych
Osoby, ktore do nas przyjezdzajq, przywozq ze sobg generuje rowniez konkretne skutki
czqgstke siebie — swojq kulture, jezyk i doswiadcze- _

. . . spoleczne,  zauwazalne  przede
nia. To dla nas ogromna wartosc. Taka wymiana
kulturowa i jezykowa daje nam impuls, by sprobo- — wszystkim w wigkszych osrodkach
wac czegos nowego, spojrzec na Swial z innej per-  misiskich. Wedtug rozmowcow, w
spektywy. My w Polsce mamy swojg utartg droge — . . . .
: przestrzeni publicznej wzrasta wi-
szkota, studia, praca — a tymczasem te osoby poka-
zZujg nam inng strone rzeczywistosci, uczq otwartosci doczno$¢ innych kultur, manifesto-

i inspirujq do rozwoju. (Przedstawiciel Powia- ana m.in. przez liczbe jezykow uzy-

towego Urzedu Pracy .
& ¢ V) wanych w codziennych kontaktach, a

to z kolei prowadzi do zwigkszenia
otwartos$ci mieszkancow i1 mieszkanek na roznorodnos¢. Zjawisko to wzmacnia normalizacje
kontaktow miedzykulturowych i przektada si¢ na wigksza gotowos¢ lokalnych spotecznosci do
wspoOlpracy 1 sgsiedzkiego wspotzycia z osobami z zagranicy. Interesariusze wskazujg takze, ze
obecno$¢ cudzoziemcoOw 1 cudzoziemek w Polsce, w tym z panstw UE, zachgca do nauki jezy-
kéw obceych oraz rozwijania kompetencji migkkich potrzebnych w pracy i zyciu w srodowisku
mie¢dzynarodowym. Osoby mobilne nie ograniczaja si¢ tez do roli pracownikéw — czg$¢ z nich
aktywnie uczestniczy w Zyciu spotecznym i kulturalnym miast, wnoszac jednoczesnie do Polski
nowe wzorce stylu zycia. Dla czg$ci spoleczenstwa moga one stanowi¢ zrodio inspiracji, a ob-

serwowane na co dzien praktyki — z czasem zyskiwac¢ na popularnosci (np. dojazdy rowerem

do pracy, jogging).

62



Interesariusze zwracaja tez uwage na potencjalne negatywne skutki wynikajace z ro-
snacej widocznosci cudzoziemcoéw 1 cudzoziemek we wcigz relatywnie homogenicznym pol-
skim spoteczenstwie. Skala migracji z UE nie jest masowa, ale osoby mobilne postrzegane sa
przez szerszy pryzmat migracji do Polski, rowniez z panstw trzecich. Pojawiajg si¢ leki i ste-
reotypy, w tym m.in. narracje o ,,zabieraniu miejsc pracy”’, mimo ze nie ma na to dowodow.
Wskazano, ze w przestrzeni publicznej brak jest spéjnego komunikatu, ktory wyjasniatby, kim
sa osoby mobilne z UE, dlaczego znajduja zatrudnienie w Polsce oraz jakg warto$¢ wnosza do
gospodarki 1 lokalnych spotecznosci. W tym konteksScie, interesariusze podkreslali potrzebe
dzialan:

e informacyjnych (kampanie spoteczne),

e cdukacyjnych (szkoty, media),

¢ instytucjonalnych (rozwdj kompetencji urzednikéw 1 doradcow zawodowych),

e organizacyjnych na poziomie firm (wewnetrzne strategie komunikujace sens zatrudnia-

nia os6b mobilnych).

Znaczenie naplywu pracownikow z UE

Naptyw pracownikéw z innych panstw UE ma dla Polski wcigz ograniczone, ale stopniowo
rosngce znaczenie. Obecnie to wcigz obywatele 1 obywatelki Polski chetniej wyjezdzaja do
innych panstw UE, podczas gdy naptyw 0sob z innych panstw UE do Polski utrzymuje si¢ na
niskim poziomie. Niedobory na rynku pracy w Polsce uzupetniane sg przede wszystkim migra-
Cja z panstw trzecich.

Nalezy podkresli¢, ze brakuje spojnych i systematycznie gromadzonych danych, ktére
pozwolilyby oszacowa¢ wkiad os6b mobilnych z UE do polskiej gospodarki. Pomimo niewiel-
kiej skali, ten typ migracji ma dla Polski znaczenie ,,jako$ciowe”: pracownicy z innych panstw
cztonkowskich uzupetniajg braki w wysoce wyspecjalizowanych zawodach, gdzie podaz kadr
jest ograniczona.

W opinii interesariuszy, znaczenie swobodnego przeplywu pracownikéw do Polski
moze wzrastaé, jednak nie bedzie to wzrost dynamiczny. Mimo braku formalnych czy ad-
ministracyjnych przeszkdd w zatrudnianiu osob z UE, istnieja bariery strukturalne i dotyczace
wizerunku Polski, ktore wptywaja na poziom zainteresowania podejmowaniem pracy w Polsce

(zob. Rekomendacja 1).



Mobilnosc¢ ze ,,starej” i ,,nowej” Unii

Jak juz wskazano w tym raporcie, osoby mobilne z panstw ,,starej” UE, takich jak Wtochy,
Hiszpania, Francja czy Niemcy, stanowig obecnie najliczniejszg grupe wsréd obywateli i oby-
watelek UE przyjezdzajacych do Polski. Sg to zazwyczaj osoby mtode i dobrze wyksztalcone.
Jesli chodzi o powody przyjazdow, dominuja kwestie prywatne (relacje rodzinne lub partner-
skie) i zawodowe (oferta dobrze platnej pracy, che¢ zdobycia miedzynarodowego doswiadcze-
nia). Osoby z tej grupy rzadko wykonuja prace fizyczng, sezonowa czy nisko ptatng.

Z kolei osoby z ,,nowej” Unii, ktore sg zainteresowane pracg tymczasowg 1 szybkim
zarobkiem (motywacja wyjazdow jest w wigkszosci czysto ekonomiczna), rzadziej wybieraja
Polske jako kierunek migracji. Udaja si¢ do panstw Europy Zachodniej (np. do Niemiec,
Holandii), ktore oferuja znacznie wyzsze wynagrodzenia nawet w przypadku prac sezonowych
lub niskokwalifikowanych. Oczywiscie, osoby z panstw ,,nowej” UE takze pracujag w Polsce na
stanowiskach specjalistycznych, jednak nie sg to liczne przypadki. Zdarza si¢, ze obywatele i
obywatelki niektorych panstw ,,nowej” Unii wykonujacy niskokwalifikowane prace tworza
zwarte 1 zamknigte srodowiska (np. jeden z respondentéw zidentyfikowal grupe obywateli i
obywatelek Butgarii z okolic Radomia, ktdra trudni si¢ handlem targowiskowym).

W opinii interesariuszy, w kontekscie migracji z UE do Polski wiekszy sens w wymia-
rze ekonomicznym ma Srednio- lub dlugoterminowy pobyt, a nie pobyt na krétki czas —
zaroOwno dla oséb mobilnych z panstw ,,starej”, jak i1 ,,nowej” UE. Kluczowg rolg ogrywa tu
relacja miedzy kosztami zycia a dochodami, ktéra — mimo relatywnie nizszych ptac w Polsce
w porownaniu do panstw Europy Zachodniej — moze by¢ dla os6b mobilnych bardziej ko-
rzystna niz w kraju pochodzenia. Dla os6b z nizszych grup dochodowych z panstw takich jak
Wilochy czy Hiszpania, ktore borykaja si¢ z wysokimi kosztami zycia, duzym bezrobociem
mtodych 1 ograniczonym dostepem do stabilnego zatrudnienia, Polska moze stanowié atrak-
cyjng alternatywe. Z tego tez wzgledu dla niektorych interesariuszy uproszczony podziat na
panstwa ,,starej” 1 ,,nowej” UE — cho¢ moze mie¢ warto§¢ porzadkujacg w konteks$cie histo-
rycznym i instytucjonalnym — nie jest adekwatny w kontek$cie omawiania realnych mechani-
zmd&w migracji zarobkowej 1 podejmowania decyzji o mobilnosci. Wedlug nich, bardziej funk-
cjonalny jest podzial oparty na kondycji rynkoéw pracy oraz relacji miedzy wynagrodze-

niami a kosztami zycia w poszczegolnych panstwach UE.

64



Rekomendacje

Ta, finalna cz¢$¢ raportu prezentuje zestaw rekomendacji pogrupowanych wedtug jednolitej

logiki: (a) obszar problemowy — (b) proponowane dzialania — (c) krétkie podsumowa-

nie. Taki uktad pozwala najpierw zwiezle zdiagnozowac zrodta trudnosci ujawnione w badaniu,

nastepnie wskaza¢ konkretne, wykonalne kroki z przypisaniem odpowiedzialnosci instytucjo-

nalnej, a na koncu podsumowac spodziewane efekty 1 warunki powodzenia.

Rekomendacja 1 koncentruje si¢ na wizerunku Polski jako miejsca do zycia 1 pracy.
Diagnozujemy niska rozpoznawalno$¢ 1 przestarzale stereotypy, a w czesci ,,Dziatania”
proponujemy m.in. kampanie informacyjne 1 partnerstwa (publiczne, akademickie,
branzowe) oparte na istniejgcej infrastrukturze i kanatach. Podsumowanie akcentuje

efekt w postaci zwigkszenia ,,leja naptywu” kandydatow z UE.

Rekomendacja 2 dotyczy uproszczenia i ujednolicenia komunikacji z obywatelami
UE. Punkt wyjscia to luka jezykowo-informacyjna, za$ dziatania obejmuja: minimalny
standard obstugi po angielsku w kluczowych urzedach, proste materiaty o instrumen-
tach prawa pracy i zabezpieczenia spotecznego oraz jeden centralny serwis/aplikacje
,.krok po kroku”. Podsumowanie podkresla zasade prostego jezyka (po polsku i angiel-

sku) jako warunek skutecznosci.

Rekomendacja 3 adresuje praktyki i postawy pracodawcéw: pokazuje ,,niewidocz-
nos$¢” obywateli UE w strategiach HR, a w dziataniach proponuje szkolenia, case stu-
dies, wsparcie relokacyjne 1 wspdlprace z samorzadami (kursy jezykowe, buddy pro-
grammes). Podsumowanie wskazuje na oczekiwany rezultat: przejscie od ostroznosci

do proaktywnego wiaczania mobilnych pracownikow UE.

Rekomendacja 4 dotyczy klimatu spolecznego i narracji: w obszarze problemowym
opisujemy ryzyko polaryzacji i jej ,,rozlewajacy si¢” wptyw na postrzeganie wszystkich
migrantdéw, a w dziataniach — prace nad narracjami 1 kontaktami migdzykulturowymi
(na poziomie lokalnym, edukacyjnym, medialnym). Podsumowanie akcentuje zmniej-

szanie kosztow spotecznych integracji i wzmacnianie zaufania.
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W catym pakiecie rekomendacji przewijaja si¢ zasady wykorzystania juz istniejacych
zasobow, precyzyjnego przypisywania odpowiedzialno$ci (rzad—samorzady—instytucje cen-
tralne—pracodawcy—NGO), wspélpracy z ambasadami i sieciami branzowymi oraz monito-
ringu wdrozenia. Kazdy blok konczy si¢ krotkim podsumowaniem, ktére syntetyzuje sens
proponowanych dziatan i wskazuje najwazniejsze warunki sukcesu. Dzigki temu odbiorca
moze szybko zobaczy¢, co i dlaczego nalezy zrobi¢ oraz kto konkretnie powinien by¢ za to

odpowiedzialny.

Rekomendacja 1: budowanie marki Polski jako
miejsca atrakcyjnego do zycia i pracy

Obszar problemowy

Z naszych badan wynika, ze Polska czesto nie jest brana pod uwage jako miejsce, ktore
warto rozwazy¢ jako kierunek emigracji. Wigze si¢ to z tym, jak wyglada wizerunek Polski
za granicg. Wiekszo$¢ badanych wspominala, ze przed przyjazdem do Polski nie miala
prawie zadnej wiedzy, ani wyobrazenia o warunkach zycia i pracy. Zdarza si¢ tez, ze nadal
pokutuje obraz kraju ubogiego i szarego — nie majgcego nic szczegolnego do zaoferowania.
Nawet jesli nasi rozmowcy sami nie podzielali tego sposobu postrzegania Polski, to zauwazali,
ze osoby, ktére nigdy wczesniej nie odwiedzity Polski nadal mogg mysle¢ o niej stereotypowo
lub kierowac si¢ informacjami na jej temat, ktore dawno sg juz nieaktualne. Oznacza to, ze
prawdopodobnie Polska nadal nie ma dobrej marki za granica, cho¢ to stopniowo si¢ popra-
wia. To z kolei moze przektada¢ si¢ na zainteresowanie Polska jako krajem atrakcyjnym pod
wzgledem emigracji zarobkowej. Dlatego warto rozwazy¢ dzialania, ktére mogtyby przyczynic¢
si¢ do poprawy jej wizerunku i w rezultacie zacheci¢ cudzoziemcdéw do brania Polski pod

uwage przy poszukiwaniu pracy w innych panstwach UE.
Dziatanie 1.1: uruchomienie inicjatyw promocyjnych 1 informa-
cyjnych

Wiele o0sob, z ktorymi przeprowadzilismy wywiady na potrzeby tego badania wskazato, ze po-
czatkowo przyjechaly do Polski w ramach wymiany studenckiej lub w celu wolontariatu.

Dopiero gdy dzigki tym do$wiadczeniom lepiej poznaly Polske i uswiadomity sobie mozliwo-
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Sci, ktére moga w niej znalez¢, zdecydowaty si¢ one na pozostanie na dtuzej lub kolejny przy-
jazd do Polski w p6zniejszym czasie. Stad jednym z proponowanych dzialan jest promowa-
nie stron internetowych, poswi¢conych nie tylko ofertom pracy, ale tez jakosci zycia co-
dziennego, nauce i kulturze w Polsce na portalach zwigzanych z poszukiwaniem pracy w
innych panstwach UE oraz mozliwo$ciami realizacji studiow lub wolontariatu za granicg.
Zadanie to mogtoby by¢ realizowane przez Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spoleczne;j
we wspotpracy z Ministerstwem Spraw Zagranicznych, Ministerstwem Kultury 1 Dziedzictwa
Narodowego, Polska Agencja Inwestycji 1 Handlu oraz z Polskg Organizacja Turystyczng. Do
takiej wspotpracy mozna by tez zaprosi¢ wiodace portale rekrutujace pracownikow, a takze
uczelnie 1 organizacje pozarzagdowe. Dzialanie to wymagatoby przygotowania jednej strony
internetowej (dostgpnej po angielsku lub w kilku r6znych jezykach), ktora w sposob komplek-
sowy 1 atrakcyjny przedstawiataby realia zwigzane z jakos$cig zycia w Polsce 1 warunkami
pracy. Strona ta moglaby stanowi¢ czes¢ jednego, oficjalnego punktu wejscia z informacjami
dla obywateli UE pracujacymi lub planujacymi prace w Polsce (zob. szerzej Rekomendacja 2).

Portal taki miatlby nie tylko dostarcza¢ tych podstawowych informacji, ale tez
przedstawia¢ Polske jako atrakcyjne miejsce do Zycia i rozwoju kariery zawodowej. W
zwiazku z tym, uwazamy ze mogiby on podkresla¢ takie walory jak np. stosunkowo dlugie
urlopy macierzynskie, stabilno$¢ zatrudnienia dzieki stosunkowo tatwej do uzyskania umowie
0 prace na czas nieokreslony, relatywnie korzystne koszty zycia w poréwnaniu do innych eu-
ropejskich miast, czy czesto oferowana przez pracodawcow prywatna opieka medyczna.
Moglby on laczy¢ to z szerzej pojeta promocja atrakcyjnych aspektow zwigzanych z kultura,
turystyka, jakoscig zycia, osiggni¢ciami w nauce i technologii oraz dynamicznym rozwojem
gospodarczym kraju. Portal moglby tez oferowa¢ przewodniki po tym, jak zorganizowac sobie
przeprowadzke do Polski i jak poradzi¢ sobie z podstawowymi formalno$ciami. Przy tym
mozna by rozwazy¢ przedstawianie historii wybranych migrantéw, pokazujac na ich do§wiad-
czeniu, jak poradzili sobie z podj¢ciem pracy i zamieszkaniem w Polsce. Niektore z tych funkcji
spetniaja juz takie Zrddla informacji jak strona internetowa ,,CareersinPoland.com”, witryna

rzagdowej strony ,,Seeking employment™’

, czy tez odpowiednie sekcje na Wortalu Publicznych
Stuzb Zatrudnienia. Jednak niewiele z badanych przez nas 0osob wspomniato o tym, zeby ko-
rzystaty z tych lub z podobnych stron jako ze Zrédel informacji — zaréwno przed przyjazdem
do Polski, jak i w trakcie pobytu. Zar6wno to, jak i wspomniany brak wiedzy o Zyciu i pracy w

Polsce przed przyjazdem do niej moze $wiadczy¢ o tym, ze konieczna jest szeroko zakrojona

7 Zob. https://www.gov.pl/web/your-europe/seeking-employment.
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inicjatywa promocyjna w innych niz dotychczas wykorzystywanych kanatach dotarcia do od-
powiednich grup docelowych. W tym celu mogtyby zosta¢ wykorzystane istniejace i nowe part-

nerstwa.

Dziatanie 1.2: wykorzystanie istniejgcych i zawieranie nowych

partnerstw

Wykorzystanie istniejacych i zawieranie nowych partnerstw z organizacjami zajmujacymi
si¢ laczeniem pracodawcow (zagranicznych, ale tez polskich lub filie firm w Polsce) z poten-
cjalnymi pracownikami, stazystami czy wolontariuszami mogtoby przyczyni¢ si¢ do skutecz-
niejszego docierania do szerszej grupy potencjalnych pracownikéw mobilnych z UE. Warto
przy tym rozwazy¢ czerpanie inspiracji z doSwiadczen innych panstw, ktore starajg si¢ za-
checi¢ pracownikow migrujacych do przybycia do ich kraju. Przyktadem organizacji, ktora ko-
rzysta z tego rodzaju wspoOtpracy jest francuska agencja rzagdowa BusinessFrance, ktora zajmuje
si¢ nie tylko promocjg eksportu 1 inwestycji, ale tez prowadzi program Volontariat international
en entreprise (V.1.E; program — pomimo swojej nazwy — nie jest wolontariatem, a raczej rodza-
jem misji w placowce francuskiej firmy za granicg 1 skierowany on jest wytacznie do mtodych
ludzi). Innym interesujgcym przyktadem jest ,,MiCenter”, czyli portal typu ,,one-stop-shop”
prowadzony przez biuro Miedzynarodowej Organizacji ds. Migracji na Litwie we wspotpracy
z wieloma interesariuszami (m.in. z litewskim Ministerstwem Zabezpieczen Spotecznych i
Pracy), ktory dostarcza praktycznych informacji o zyciu i pracy w tym kraju dla potencjalnym
1juz przybylych migrantow. Nawiazywanie wspolpracy w zakresie promowania Polski jako
kierunku atrakcyjnego dla emigracji z réznego rodzaju organizacjami i w ramach podobnych
program6éw mogtoby by¢ korzystne dla wzmacniania pod tym katem jej wizerunku.

Czasami inicjatywy promujace kraj jako atrakcyjny cel migracji sa prowadzone przez
organizacje wyspecjalizowane w konkretnych sektorach. Za przyktad takowej postuzy¢ moze
akcja promocyjna agencji ,,Luxembourg for Finance”® prowadzona na jednym z wiodacych
miedzynarodowych portali spotecznosciowych, skupiajgcych si¢ na utatwianiu uzytkownikom
nawigzywania kontaktéw zawodowo-biznesowych. Dzialanie to ma na celu zachgcenie cudzo-
ziemcow z do§wiadczeniem 1 umiejetnosciami z zakresu sektora finanséw do pracy w Luksem-
burgu poprzez promocje skupiajaca si¢ nie tylko na mozliwosciach rozwoju kariery, ale tez

podkreslaniu wysokiej jakosci zycia w tym kraju. Moze ona stanowic¢ inspiracj¢ do tego, jak

8 Zob. wiecej na stronie internetowej agencji, www.luxembourgforfinance.com.
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partnerstwo publiczno-prywatne — w tym przypadku, nawigzane mi¢dzy administracja rzadowa
a luksemburska federacja branzy finansowej — moze umozliwiaé¢ taczenie sit dla osiggania

wspolnego celu, jednoczes$nie promujac kraj, jako miejsce atrakcyjne do zycia i pracy.
Podsumowanie

Polska jest rzadko rozwazana jako kierunek emigracji w innych panstwach UE, co w pewne;j
mierze moze wynikaé z utrwalonych stereotypow, niedostatecznej i nieaktualnej wiedzy, a nie-
rzadko z braku jakiegokolwiek wyobrazenia o warunkach zycia i pracy w kraju. Dziatania w
zakresie promocji Polski jako miejsca atrakcyjnego prowadzone przez instytucje publiczne po-
winny mie¢ na celu osiggniecie efektu w postaci zwiekszenia ,,leja naptywu” kandydatow z UE.
Oznacza to konieczno$¢ pracy nad poprawg jej wizerunku jako kraju nowoczesnego, otwartego
1 atrakcyjnego. Potrzebna wigc bedzie wspélpraca w ramach istniejacych i nowych part-
nerstw, efektywne wykorzystanie dostepnych zasobow oraz dostosowanie kanaléw komu-
nikacji w taki sposob, aby skuteczniej docieraly do grupy docelowej. Pomocne w tym kon-
tekscie byloby scentralizowanie zrddet informacji na temat zycia 1 pracy w Polsce, o czym sze-

rzej w kolejnej rekomendac;i.

Rekomendacja 2: uproszczenie i ujednolicenie ko-

munikacji z obywatelami UE

Obszar problemowy

Wyniki naszych badan wskazuja, ze kluczowq bariera dla mobilnych pracownikéw z UE w
Polsce nie sgq przepisy, lecz jezyk i dostep do informacji. Z formalnego punktu widzenia
obywatele innych panstw UE moga stosunkowo tatwo podja¢ prace w Polsce, natomiast znacz-
nie trudniejsze okazuje si¢ samodzielne funkcjonowanie w otoczeniu instytucjonalnym i praw-
nym. Problemy pojawiaja si¢ na kilku etapach: przy kontakcie z urzedami (uzyskanie numeru
PESEL, zameldowanie, kwestie podatkowe, ZUS), przy korzystaniu z ushug publicznych
(ochrona zdrowia, edukacja, §wiadczenia spoleczne), przy probie zrozumienia specyficznych
dla Polski instrumentéw rynku pracy i zabezpieczenia spotecznego (PPK, PPE, $wiadczenia
rodzinne, zasady ubezpieczen), a takze w sytuacjach wymagajacych podpisywania umow i in-
nych dokumentéw o skutkach prawnych (umowy o pracg, wypowiedzenia, aneksy, dokumenty

bankowe).
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Analizujac te doswiadczenia, mozna wyrdzni¢ dwa zasadnicze poziomy problemu je-
zykowego:

1. Brak obslugi i informacji w jezykach obcych — gdy migranci nie majg realnej mozli-
wosci zalatwienia sprawy w jezyku angielskim, ani tym bardziej w innym j¢zyku UE;
formularze, instrukcje i wzory pism dostepne sa wylacznie po polsku, a pomoc w jezyku
obcym zalezy raczej od dobrej woli pojedynczych pracownikow niz od przyjetych stan-
dardow.

2. Forma uzywanego jezyka polskiego — gdy tam, gdzie informacja byta formalnie do-
stepna, przedstawiano j3 czgsto w skomplikowanym, prawniczo-urzedowym rejestrze,
trudnym do zrozumienia nie tylko dla 0s6b uczacych si¢ polskiego, ale nierzadko takze
dla samych Polek 1 Polakow.

W konsekwencji formalna réwno$¢ praw gwarantowana przez zasad¢ swobody prze-
ptywu pracownikow nie przektadata si¢ na realng rownos¢ w dostepie do informacji i ushug.
Mobilni pracownicy z UE byli w praktyce zmuszeni opiera¢ si¢ na pomocy partnerek i partne-
row, rodziny, znajomych lub odptatnych thumaczy, a mozliwos¢ samodzielnego, swiadomego

zatatwiania spraw w polskim systemie byta w duzej mierze ograniczona.

Dziatanie 2.1: wprowadzenie standardu obstugi w jezyku an-
gielskim

Rekomendacja ta nie zaktada tworzenia catkowicie nowych instytucji, ale wzmocnienie i ujed-
nolicenie rozwigzan, ktére w Polsce juz czeSciowo funkcjonuja. W wielu wickszych mia-
stach dziatajg punkty informacyjne dla cudzoziemcoéw, centra wielokulturowe, miejskie portale
w jezyku angielskim, a niektdre instytucje centralne dysponujg juz fragmentarycznymi mate-
riatami w jezykach obcych. Problemem jest jednak brak spéjnego standardu i rézny poziom
dostepnosci takich ustug w zaleznos$ci od miasta, urzedu 1 dobrej woli pojedynczych pracow-
nikow.

Dlatego na poziomie centralnym (Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spoteczne;,
Ministerstwo Spraw Wewnetrznych 1 Administracji, Ministerstwo Finanséw — przy wykorzy-
staniu Migdzyresortowego Zespotu ds. Migracji), w porozumieniu zaréwno z samorzadami lo-
kalnymi, jak 1 instytucjami takimi jak ZUS, KAS czy urzgdy wojewddzkie, warto:

e opracowac ogélnokrajowe wytyczne dotyczace minimalnego standardu obstugi w je-
zyku angielskim w instytucjach kluczowych z punktu widzenia pracownikéw mobil-

nych z UE,



e przygotowac zestaw dwujezycznych wzorow podstawowych formularzy i pism

(PL/EN),

e uzupelni¢ juz istniejgce serwisy internetowe o czytelne Sciezki w jezyku angielskim
skierowane do pracownikéw z innych panstw UE.

Na poziomie lokalnym nie rekomendujemy tworzenia osobnych ustug wytacznie dla
mobilnych pracownikéw z UE, ale raczej rozw6j uniwersalnych punktéw wsparcia dla cu-
dzoziemcéw, w ktorych wyraznie zaznaczony jest modut informacji specyficznej dla obywa-
teli UE (inny status prawny, inne procedury niz w przypadku obywateli panstw trzecich). Ozna-
cza to wykorzystywanie istniejgcych miejskich punktow informacyjnych, centrow wielokultu-
rowych 1 NGO jako miejsca kontaktu — z zadaniem udzielania informacji takze w jezyku an-
gielskim 1 kierowania dalej do wlasciwych instytucji. ROwnoczesnie nalezy rozwazy¢ zachgca-
nie samorzadow (np. poprzez programy grantowe, konkursy dobrych praktyk) do rozwijania
lub formalizowania takich punktéw w miastach, gdzie liczba cudzoziemcéw — w tym obywa-
teli UE — jest najwicksza.

Warto pamigtaé, ze punkty informacyjne i1 kanaty wsparcia s3 w tym ujeciu wspolne
dla wszystkich cudzoziemcow, ale zawierajg wyraznie oznaczong $ciezke lub sekcje ,,dla oby-
wateli Unii Europejskiej”. Pozwala to unikng¢ dublowania struktur, a jednoczes$nie uwzglednic
specyfike praw pracownikéw z UE. Brak dostrzezenia ich jako odrgbnej grupy byt powtarzaja-
cym si¢ w trakcie badania tematem, podnoszonym przez wielu migrantow, z ktorymi rozma-

wiali$my.

Dziatanie 2.2: przygotowanie uporzagdkowanej 1 zrozumiatej in-
formacji o instrumentach prawa pracy i zabezpieczenia spotecz-
nego

Rekomendujemy takze przygotowanie spojnego zestawu prostych materialéw informacyj-
nych o polskim systemie rynku pracy i zabezpieczenia spotecznego, adresowanych w pierwszej
kolejnosci do pracownikow mobilnych z UE, ale uzytecznych takze dla innych cudzoziemcow
1 samych Polakow. Za koordynacj¢ tego zadania powinno odpowiada¢ przede wszystkim Mi-
nisterstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spolecznej, we wspotpracy m.in. z ZUS czy Pan-

stwowa Inspekcja Pracy.



Powinny one w prosty sposob wyjasnia¢ m.in.: zasady dziatania PPK i PPE, podsta-
wowe reguly ubezpieczen spotecznych, katalog i warunki korzystania z najwazniejszych §wiad-
czen (np. urlopy rodzicielskie, zasitki chorobowe i rodzinne) oraz minimalne standardy prawa
pracy (czas pracy, nadgodziny, wypowiedzenie umowy, prawo do urlopu).

Istotne w tym kontekscie bytoby wlaczenie tych materialow do swoich standardo-
wych kanaléw komunikacji instytucji panstwowych (PIP, ZUS i inne) — stron internetowych,
infolinii, punktow obstugi — udostepnienie ich pracodawcom oraz dbanie o ich aktualizacje.
Wazne, by informacje byty uporzadkowane tak, aby pracownik mobilny z UE mdgt tatwo zro-
zumie¢ nie tylko ,,co mu przystuguje”, ale takze jak w praktyce z danego instrumentu sko-
rzysta¢: jakie kroki podja¢, do jakiego urzedu sie zglosi¢, jakie dokumenty przygotowac i w

jakim czasie.

Dziatanie 2.3: stworzenie jednej strony i/lub aplikacji jako cen-

tralnego zrddta informacji

Jak juz to zostalo wspomniane w ramach rekomendacji 1 w odniesieniu do zach¢cania oséb z
UE do przyjazdu do Polski, takze i w przypadku poprawy sytuacji osob juz przebywajacych w
niej rekomendujemy stworzenie jednego, oficjalnego punktu wejscia z informacjami dla
obywateli UE pracujacych w Polsce. Uwazamy, ze powinno to by¢ jedno zrodto skierowane
zarOwno do grupy osob rozwazajacych przyjazd do Polski, jak i tych juz przebywajacych w
kraju — z informacjami dostosowanymi do specyfiki danej grupy.

Tak jak juz wspominaliSmy w przypadku dziatania 1.1, powinna to by¢ strona interne-
towa (z opcja rozszerzenia o prostg aplikacj¢), osadzona w istniejacym ekosystemie admini-
stracji rzagdowej — np. jako wyraznie oznaczona podstrona w ramach portalu gov.pl. Za jej przy-
gotowanie 1 utrzymanie mogtoby odpowiada¢ Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spo-
lecznej jako instytucja wiodgca w obszarze rynku pracy i swobody przeplywu pracownikow,
w $cistej wspotpracy z m.in. MSWiA, ZUS, KAS, PIP, Ministerstwem Zdrowia, urzedami
wojewodzkimi oraz wybranymi samorzgdami duzych miast.

Strona ta powinna pelni¢ funkcj¢ centralnego kompendium ,,krok po kroku”, obej-
mujacego m.in.: informacje o przyjezdzie i pierwszych formalno$ciach (PESEL, meldunek, re-
jestracja ubezpieczenia), zasadach podejmowania pracy, podstawowych obowiazkach podatko-
wych 1 ubezpieczeniowych, prawach pracownika w Polsce oraz dostgpnych $ciezkach pomocy

w razie problemow (Panstwowa Inspekcja Pracy, bezptatne poradnictwo prawne, organizacje



pozarzadowe, miejskie punkty wsparcia). Wazne, aby tresci byly pogrupowane wedlug zycio-
wych scenariuszy, a nie tylko wedlug struktury instytucji — np. ,,pierwszy miesigc w Polsce”,
,mam problem z pracodawca”, ,,choroba i opieka zdrowotna”, ,,szukam mieszkania / mysl¢ o
kredycie”.

Strona powinna by¢ dostgpna co najmniej w jezyku polskim i angielskim, z mozliwo-
$cig stopniowego dodawania kolejnych wersji jezykowych (np. niemiecki, francuski, hiszpan-
ski, wloski), szczeg6lnie tam, gdzie dane grupy sa liczniej reprezentowane. Za przygotowanie
1 aktualizacje tresci odpowiadatyby merytorycznie wlasciwe instytucje (np. ZUS w zakresie
ubezpieczen, KAS w zakresie podatkow, PIP w zakresie praw pracowniczych), natomiast
MRPiPS pehitoby role koordynatora, dbajgcego o spdjnos¢, prostote jezyka i uzytkowy cha-
rakter informacji. W proces tworzenia i testowania strony warto wiaczy¢ takze NGO i przed-
stawicieli spolecznosci cudzoziemcow, aby upewnic si¢, ze rozwigzanie odpowiada realnym

potrzebom uzytkownikow.
Podsumowanie

Pozytywnych inspiracji w zakresie informowania pracownikow mobilnych mozna szuka¢ w
innych panstwach cztonkowskich UE. Dobrym punktem odniesienia jest estonska strona
»Work in Estonia” z wbudowanym International House of Estonia (IHE). Centralny portal
oferuje anglojezyczne, praktyczne przewodniki ,,krok po kroku” dla obywateli UE (m.in. reje-
stracja adresu, ID-code, podatki, zdrowie), a IHE dziata jako realny ,,one-stop shop”: w jednym
miejscu 1 po angielsku mozna zarezerwowaé wizyte 1 zatatwi¢ nadanie osobistego ID-code,
rejestracje adresu w Tallinnie (w tym pakiet ,,2-in-1"), skonsultowa¢ sprawy rynku pracy, nauki
jezyka czy mobilno$ci — ustugi sg bezptatne i standardowo dostepne w jezyku angielskim. Tego
typu zintegrowana, koordynowana i stale aktualizowana infrastruktura informacyjno-ustugowa
moglaby stanowi¢ bezposrednig inspiracj¢ dla polskiej ,,jednej bramki” dla obywateli UE.

Niemcy prowadza oficjalny serwis ,,Make it in Germany” — centralne kompendium
dla oséb cheacych zy¢ 1 pracowa¢ w RFN (w tym moduty o prawach pracowniczych i1 podat-
kach). Dania ma portal ,,New to Denmark”, ktory porzadkuje $ciezki dla pracujacych i studiu-
jacych, z czytelnymi sekcjami wedtug sytuacji uzytkownika. Szwecja oferuje ,,Informa-
tionsverige.se” — panstwowe, wielojezyczne centrum informacji dla osob osiedlajacych sig, z
praktycznymi instrukcjami 1 adresami wsparcia lokalnego. Portal litewski, micenter.lt, prowa-
dzony jest przez IOM.

Na koniec warto tez podkresli¢, ze wszystkie powyzsze dziatania beda skuteczniejsze

przy wprowadzeniu zasady prostego jezyka jako standardu komunikacji z obywatelami UE —



zarowno w jezyku polskim, jak i angielskim. Oznacza to rezygnacj¢ — tam, gdzie to mozliwe —
ze skomplikowanego, prawniczo-urzedowego stylu na rzecz czytelnej struktury informacji, uni-
kania zargonu oraz wyjasniania niezb¢dnych poje¢ na przyktadach. W praktyce wymagatoby
to opracowania — najlepiej przez administracje¢ centralng — prostych wytycznych dotyczacych
jezyka (np. w formie krotkiego przewodnika dla instytucji pracujacych z cudzoziemcami), a
nastgpnie stopniowego wdrazania ich w takich instytucjach jak ZUS, KAS, urzedy pracy,
urzedy wojewodzkie, samorzady oraz — w miar¢ mozliwosci — u duzych pracodawcéw zatrud-
niajacych obywateli UE.

Podsumowujac, proponowane rozwigzania nie wymagaja zmiany podstawowych ram
prawnych dotyczacych swobody przeptywu pracownikow, lecz raczej dostosowania sposobu
dzialania instytucji do realiow mobilnosci wewnatrzunijnej. Wprowadzenie minimalnego
standardu obstugi po angielsku, uporzadkowanie i uproszczenie informacji o prawach pracow-
niczych i zabezpieczeniu spotecznym oraz stworzenie jednego, czytelnego punktu wejscia z
informacjami dla obywateli UE mogtoby znaczaco zmniejszy¢ luke miedzy formalng a realng
rownoscig. Z perspektywy respondentow, z ktorymi rozmawialiSmy, nie chodzi o dodatkowe
przywileje, lecz o mozliwo$¢ korzystania z juz istniejagcych praw w sposob samodzielny, zro-
zumiaty 1 przewidywalny — bez koniecznosci stalego polegania na nieformalnych ttumaczach i

posrednikach.

Rekomendacja 3: budowanie otwartosci pracodaw-

cow na osoby z UE

Obszar problemowy

Wielu polskich pracodawcéw wciaz nie postrzega obywateli i obywatelek innych panstw
UE jako istotnej grupy potencjalnych pracownikow. Osoby te czgsto nie sg traktowane jako
,»cudzoziemcy wymagajacy wsparcia”, ale tez nie sg postrzegane jako cze$¢ wspdlnego rynku
pracy, co w praktyce prowadzi do ich niewidocznoS$ci systemowej. Pracodawcy, zwlaszcza w
mniejszych miejscowosciach, nierzadko obawiaja si¢ zatrudniania osoéb z innych panstw UE,
wskazujac na bariery jezykowe, formalne lub organizacyjne. Tymczasem, jak wskazuja nasze
badania, jest to grupa o wysokim potencjalne — zwykle dobrze wyksztalcona i zdolna do szyb-

kiej adaptacji zawodowej — ktora realnie moze uzupetnia¢ braki kadrowe w wielu branzach (i
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tam, gdzie mozemy konkurowac relacja zarobkow do kosztow zycia). Zalecamy podjecie dzia-
lan edukacyjnych i promocyjnych, ktéore pomoga pracodawcom ,,zobaczy¢” obywateli UE
jako grupe pracownikéw, zrozumieé ich potrzeby i potencjat oraz wiaczy¢ ich w dziatania in-

tegracyjne prowadzone w miegjscu pracy i na poziomie lokalnym.

Dziatanie 3.1: Kampanie informacyjne 1 szkolenia dla praco-

dawcow

Kluczowa role¢ w dziataniach informacyjnych i szkoleniowych powinny odgrywa¢ wojewodz-
kie 1 powiatowe urzedy pracy, samorzady, izby gospodarcze oraz organizacje pracodawcow,
ktore posiadajg kontakt z biznesem 1 potrafig dotrze¢ do firm o bardzo r6znym profilu 1 skali
dziatania.

Proponowane dziatania informacyjne powinny prezentowac rzetelny obraz os6b mo-
bilnych z UE — ich kompetencji, kwalifikacji, do§wiadczenia oraz motywacji do podjecia pracy
w Polsce. Kluczowe jest rowniez obalanie najczesciej powtarzanych stereotypow, ktore doty-
czg m.in. problemow jezykowych, a ktore nie znajdujg potwierdzenia w doswiadczeniach firm
juz zatrudniajacych osoby z UE. Waznym elementem tych dzialan powinno by¢ pokazywanie
korzysci pltynacych z roznorodnosci w zespolach: tatwiejszego dostepu do rynkéw zagra-
nicznych, wigkszej innowacyjnosci czy podnoszenia standardéw pracy. Ze wzgledu na to, ze
rynki pracy w Polsce r6znig si¢ w poszczegolnych czesciach kraju, rekomendujemy, aby takie
dziatania prowadzi¢ na poziomie wojewodzkim, ew. powiatowym, tak, aby maksymalnie do-
stosowac przekaz do odbiorcow. W dziataniach wykorzysta¢ mozna takie kanaty komunikacji,
jak media lokalne (np. materiaty sponsorowane w prasie, na portalach internetowych) czy de-
dykowane spotkania informacyjne.

Dodatkowo, oprécz dzialan informacyjnych konieczne wydaje si¢ wypracowanie
oferty szkolen adresowanych do pracodawcow (szczeg6lnie matych i $rednich) i ich dziatow
HR. Szkolenia te powinny w przystepny sposob wyjasnia¢ wszelkie watpliwosci formalno-
prawne zwigzane z zatrudnianiem obywateli 1 obywatelek UE (jesli takowe wciaz si¢ poja-
wiajg), a takze przedstawia¢ praktyczne rozwigzania stosowane w firmach, ktore maja juz
doswiadczenie w pracy z zespolami miedzynarodowymi. Szczegdlne znaczenie majg tu
przyktady dobrych praktyk: pakiety relokacyjne obejmujace wsparcie w aklimatyzacji (z ,,pa-
kietem minimum” adresowanym do malych i $rednich firm), programy ,,buddy”, ktére poma-
gaja nowym osobom odnalez¢ si¢ w firmie, jak 1 w Zyciu spotecznych, czy elementy spoteczno-

kulturowego onboardingu, ktére spotykane sa w duzych korporacjach, a ktore moga zostac¢



wdrozone rowniez w mniejszych firmach — czgsto przy niewielkich naktadach finansowych.
Dodatkowo, aby skutecznie wspiera¢ pracodawcoOw w zarzadzaniu réznorodnymi zespotami i
wzmacnia¢ integracj¢ mobilnych pracownikow, warto rozwazy¢ opracowanie wytycznych
szkoleniowych z zakresu kompetencji miedzykulturowych dla menedzeréw 1 zespotdéw pra-

cujacych w srodowisku migdzynarodowym.

Dziatanie 3.2: Wzmocnienie wspOtpracy samorzadow z praco-

dawcami

W wielu miastach 1 regionach Polski zatrudnianie obywateli 1 obywatelek innych panstw UE
staje si¢ coraz bardziej widoczne, jednak wspoélpraca miedzy samorzadami a pracodawcami
w zakresie integracji tych oséb nadal rozwija si¢ fragmentarycznie i czesto pozostaje nie-
skoordynowana. Rekomendujemy rozwijanie 1 pogiebianie tej wspotpracy. Samorzady dyspo-
nujg zasobami, wiedzg oraz infrastrukturg instytucjonalng, ktora moze efektywnie wesprzec
proces integracji, natomiast pracodawcy majg bezposredni kontakt z osobami mobilnymi 1 do-
brze znajg ich codzienne potrzeby. Potaczenie tych dwoch perspektyw pozwala tworzy¢ roz-
wigzania o charakterze ,,szytym na miar¢”, odpowiadajace specyfice lokalnych spotecznosci i
sektorow gospodarki.

Jednym z kluczowych obszaréw wspotpracy powinna by¢ organizacja kursow jezyka
polskiego. W praktyce oznacza to partnerskie dzialania samorzadow i firm: udostepnianie sal
szkoleniowych czy finansowanie zaje¢ w modelu mieszanym. Drugim istotnym komponentem
sg inicjatywy miedzykulturowe i integracyjne — wspdlne wydarzenia, spotkania, warsztaty
czy festiwale, ktére nie tylko utatwiajg nowoprzybyltym budowanie relacji spotecznych, lecz
takze pozwalaja mieszkancom lepiej zrozumie¢ obecno$¢ osob z innych panstw UE (a takze z
panstw trzecich) w ich otoczeniu. Waznym elementem wspotpracy powinno by¢ takze rozwi-
janie dostepu do informacji dla os6b mobilnych na poziomie lokalnym. Centra obstugi
mieszkancéw powinny mie¢ mozliwos¢ udzielania rzetelnej informacji tym osobom, a praco-
dawcy mogliby aktywnie wspottworzy¢ takie punkty, np. poprzez konsultowanie zakresu po-

trzeb informacyjnych.
Dziatanie 3.3: Upowszechnianie pozytywnych przyktadéw i hi-
storii sukcesu

W dyskusji o zatrudnianiu obywateli i obywatelek innych panstw UE w Polsce wcigz brakuje

widocznych, konkretnych i przekonujacych przyktadow pokazujacych, ze ich zatrudnianie



moze by¢ dla firm realnym atutem. Upowszechnienie dobrych praktyk ma kluczowe znaczenie
dla przelamania barier mentalnych i pokazania, ze obecno$¢ pracownikéw i pracownic z innych
panstw UE nie jest wyzwaniem, lecz szansg. Dlatego rekomendujemy stworzenie projektu
promocji firm, ktore skutecznie wspieraja integracje pracownikow mobilnych 1 czerpig z
tego wymierne korzysci. Mogloby to obejmowaé zar6wno kampanie medialne, jak i wspotprace
z organizacjami pracodawcow, ktore moglyby wskazywac przedsigbiorstwa wyrdzniajace si¢
pod wzgledem jakosci dziatan integracyjnych. Waznym elementem tego dziatania bytaby takze
publikacja materialow w formie case studies, raportow, kréotkich artykulow czy wywia-
dow z przedstawicielami firm i samymi osobami z UE. Kluczowe jest, aby tresci byty oparte
na autentycznych do$wiadczeniach firm — takze tych mniejszych — 1 przedstawiaty ich realne
sukcesy oraz korzysci wynikajgce z roznorodnosci kulturowej w zespotach.

To dzialanie nalezatoby przeprowadzi¢ na poziomie krajowym, niejako w uzupetnieniu
oraz jako wzmocnienie dziatania 3.1. Wydaje sig, Ze istotng role powinno odgrywa¢ Minister-
stwo Funduszy 1 Polityki Regionalnej (Polska Agencja Rozwoju Przedsigbiorczosci), Minister-

stwvo Rozwoju 1 Technologii, MRPiPS, PAIH, a takze organizacje pracodawcow.
Podsumowanie

Celem przedstawionych dziatan jest zmiana postrzegania obywateli UE w$rdod polskich praco-
dawcoéw — z grupy ,,niewidocznej” na grupg cennych pracownikdw oraz rozwoj praktyk, ktore
wspierajg ich integracje i decyzje o pozostaniu w Polsce na dtuzej. Chodzi o stopniowe budo-
wanie kultury otwartosci, réznorodnosci 1 wspdlpracy miedzykulturowej w miejscu pracy, a
takze wzmocnienie wizerunku Polski jako kraju przyjaznego 1 atrakcyjnego dla obywateli UE
(zobacz: Rekomendacja 1). W diluzszej perspektywie proponowane dzialania mogg przyczynic¢
si¢ do zwigkszenia gotowosci firm do zatrudniania os6b mobilnych, poprawy warunkéw inte-
gracji w miejscu pracy oraz tworzenia bardziej otwartego 1 konkurencyjnego srodowiska biz-

nesowego.
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Rekomendacja 4: budowanie przyjaznego klimatu

spolecznego wokol mobilnosci

Obszar problemowy

Wyniki naszych badan wskazuja, ze pracownicy mobilni z krajow UE nie doswiadczajg ze
strony czlonkow spoteczenstwa przyjmujacego wyraznych postaw niecheci, negatywnych ste-
reotypow ani uprzedzen wobec siebie ani wobec obywateli UE w ogole.

Jednoczesnie nalezy zauwazy¢, ze po kryzysie migracyjnym w Europie w 2015 roku, a
takze w konteks$cie trwajgcego kryzysu na granicy polsko-biatoruskiej oraz ogolnej niestabil-
nos$ci globalnej zwigzanej z licznymi konfliktami, temat migracji pozostaje w duzym stopniu
kwestig emocjonalnie 1 politycznie wrazliwg. To z kolei przyczynia si¢ do wzrostu polaryzacji
spotecznej 1 politycznej w wielu krajach Unii Europejskie;.

Taka polaryzacja prowadzi do nasilania napig¢ 1 kontrastow w nastrojach spotecznych
w spoteczenstwie przyjmujacym, co potencjalnie moze ksztattowaé wsrod pracownikéw mo-
bilnych z krajow UE poczucie ogdlnego klimatu niecheci wobec migrantéw. Takie postrzega-
nie moze z kolei stwarza¢ przeszkody w dalszym rozwoju zawodowym w kraju pobytu, zwiek-
sza¢ poczucie niepewnosci 1 zagrozenia, a takze przyczynia¢ si¢ do znieksztalconego postrze-
gania rzeczywisto$ci spotecznej poprzez pryzmat negatywnych doswiadczen niektorych oséb,
ktore zetknety sie z dyskryminacja, nawet jesli takie przypadki sg rzadkie i maja charakter in-
dywidualny.

Zapobieganie powstawaniu lub odwracanie klimatu niechgci wobec migrantéw, w celu
ograniczenia ewentualnych negatywnych skutkéw z tym zwigzanych, wymaga skutecznej
pracy nad postawami spoleczefstwa przyjmujacego oraz nad przeplywami narracyjnymi. W
oparciu o opisang problematyke, proponujemy rekomendacje obejmujace konkretne dziatania
(praktyki), ktore sprzyjalyby tworzeniu sprzyjajacego klimatu opartego na wzajemnym sza-
cunku, zaufaniu, otwartym dialogu oraz gotowos$ci do wymiany kulturowej migdzy migrantami
a spoleczenstwem przyjmujacym. To z kolei przyczyni si¢ do przeciwdzialania rozpowszech-
nianiu postaw niecheci wobec migrantow. Wazne jest podkreslenie, ze proponowane rekomen-
dacje maja charakter uniwersalny i sg stosowalne wobec wszystkich grup migrantow, niwelujac
réznice mi¢dzy migrantami z krajow UE a migrantami z panstw trzecich.

Nasze rekomendacje nie sg rewolucyjne — opieraja si¢ na juz istniejacych skutecznych

praktykach zardwno w kraju, jak i poza jego granicami. Niemniej jednak warto$¢ ich wdrozenia
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w bardziej skonsolidowanym i systemowym formacie w warunkach spolecznej i politycznej

polaryzacji znacznie wzrosta.

Dziatanie 4.1: Promowanie pozytywnego wizerunku mobilnych

pracownikow w spoteczenstwie

Niniejsze dziatanie ma na celu wzmocnienie pozytywnego przekazu o mobilnych pracowni-
kach w przestrzeni publicznej, w celu ksztattowania zrownowazonego, opartego na faktach po-
strzegania mobilno$ci pracowniczej w ramach UE oraz przeciwdzialania dezinformacji 1 emo-
cjonalnym komunikatom, ktore wzmagaja nieche¢ wobec migrantow.

Na poziomie krajowym i lokalnym prowadzone sa juz pojedyncze kampanie informa-
cyjne lub dziatania podnoszace §wiadomos¢ spoteczng, szczegodlnie w duzych miastach. Jednak
dotycza one przede wszystkim migrantow z panstw trzecich, a ich formy 1 jako$¢ znacznie si¢
réznia.

W zwigzku z powyzszym proponuje si¢, aby na poziomie krajowym i lokalnym — we
wspolpracy z instytucjami centralnymi, wladzami lokalnymi, organizacjami pozarzagdowymi
oraz partnerami spotecznymi — opracowac¢ kampanie spoteczne w mediach tradycyjnych i cy-
frowych, ukazujace mobilnos¢ pracownikow jako naturalny element wspotczesnego europe;j-
skiego stylu zycia. Szczegdlnie wartosciowe jest tworzenie materialdéw narracyjnych i wizu-
alnych opartych na prawdziwych historiach mobilnych pracownikéw, ktorzy wspieraja
rozw6j lokalnych spotecznosci poprzez innowacyjnos¢, przedsiebiorczos¢ lub dziatalnos¢ spo-
teczng. Materiaty te powinny by¢ promowane zaréwno w mediach tradycyjnych (prasa, radio,
telewizja), jak i cyfrowych i spotecznosciowych (portale internetowe, YouTube, TikTok, Insta-
gram). Za koordynacje i realizacje¢ takich kampanii odpowiedzialne mogg by¢: Ministerstwo
Rodziny, Pracy 1 Polityki Spotecznej, Ministerstwo Edukacji Narodowej, urzedy wojewddzkie,
lokalne urzedy pracy, organizacje pozarzadowe dziatajace w obszarze migracji i rynku pracy
oraz partnerzy spoteczni, w tym zwigzki zawodowe 1 izby gospodarcze.

Réwnoczesnie zaleca si¢ opracowanie dzialan prewencyjnych w odpowiedzi na dez-
informacje¢ i manipulacyjny, antyimigrancki przekaz. Kluczowe jest wprowadzenie mecha-
nizméw szybkiej weryfikacji faktow, w tym publikacji sprostowan, komentarzy ekspertow,
dyskusji na temat problematyki migracyjnej oraz materialow analitycznych obalajacych fal-
szywe tezy. Dzialania te moga by¢ realizowane przez Rzadowe Centrum Bezpieczenstwa,

urzedy wojewodzkie, organizacje fact-checkingowe (np. Demagog, FakeHunter) oraz media



lokalne i regionalne. Niezbedne jest takze zapewnienie narzgdzi koordynacji miedzy instytu-

cjami, aby unikna¢ powielania wysitkéw i1 zapewni¢ skoordynowang oraz skuteczng odpowiedz

na fale dezinformacji.

Na poziomie lokalnym istotne
jest wzmacnianie inicjatyw sprzy-
jajacych ksztaltowaniu pozytyw-
nego wizerunku roéznorodnosci.
Naleza do nich dzialania integra-
cyjne, dni ré6znorodnosci, migdzyna-
rodowe targi pracy oraz wspOtpraca z
placéwkami edukacyjnymi. Angazo-

wanie szkot 1 uczelni w projekty oraz

Lokowanie tematow spolecznych w przekazach me-
dialnych, komunikacji czy systemie edukacji to
praca u podstaw. Czesto podaje przykiad tego, jak
dawniej w serialach telewizyjnych pojawialy si¢
wqtki dotyczgce waznych kwestii spotecznych. Dzis
to juz nie do konca dziata, bo serialne nie majq takiej
sity oddzialywania jak kiedys — moze z wyjqgtkiem
tych dostepnych na platformach streamingowych.
Czasami, troche z usmiechem, mysle sobie, Ze Netflix
robi dzis wiecej dla integracji spotecznej i zrozumie-

nia roznic kulturowych — zarowno w przestrzeni za-

wymiany  mtodziezowe  sprzyja

ksztaltowaniu postaw otwartosci,

wodowej, jak i spotecznej — niz wiele innych inicja-
tyw, ktore zostaly stworzone wlasnie w tym celu.
wspolpracy europejskiej i interakeji  (Frzedstawiciel migdzynarodowe) agencji zatrud-

mig¢dzykulturowej. Za realizacj¢ tych nienia)

dziatan odpowiedzialne mogg by¢ sa-
morzady lokalne, szkoly i uczelnie, centra kultury, organizacje pozarzadowe oraz lokalne izby
gospodarcze.

Wazne jest podkreslenie, ze, cho¢ rekomendowane dzialania i praktyki sa skierowane
do szerokiej opinii publicznej, powinny one bezposrednio uwzglednia¢ udzial mobilnych pra-
cownikow 1ich wktad jako integralnej czgsci spoleczenstwa przyjmujacego, aby odzwierciedli¢

ich rzeczywiste doswiadczenie 1 znaczenie dla lokalnych spotecznosci.

Dziatanie 4.2: Wspieranie integracji spotecznej 1 obywatelskie;j
mobilnych pracownikow

Rekomendowane przez nas dzialania nie zakladaja tworzenia nowych instytucji ani inicjatyw
spotecznych. Ich celem jest wzmocnienie 1 usystematyzowanie istniejacych juz praktyk promu-
jacych integracje spoteczng i obywatelska mobilnych pracownikéw, realizowanych zarowno na
poziomie krajowym, jak i lokalnym — zwtaszcza w duzych miastach, ktore przyciagaja pracow-
nikow z roznych panstw UE i spoza niej. W ostatnich latach w ramach réznorodnych inicjatyw
integracyjnych rozwijane sg projekty kulturalne, edukacyjne i spoteczne, a takze dzialania ma-

jace na celu ozywienie wspotpracy migdzy migrantami a spoleczno$cia przyjmujacg. Pomimo
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ich wartosci wcigz brakuje jednak spojnej strategii oraz wystarczajacych mechanizmoéw syste-
mowego angazowania mobilnych pracownikow w zycie lokalnych wspolnot.

W zwigzku z tym uwazamy za konieczne skonsolidowanie wysiltkow instytucji rza-
dowych, organizacji pozarzadowych, organéw samorzadowych oraz instytucji kultural-
nych, ktére — w sposob skoordynowany — powinny wspierac¢ proces opracowywania i realizacji
lokalnych programoéw integracyjnych.

Na poziomie krajowym wiodaca role moglyby petnié: Ministerstwo Rodziny, Pracy i
Polityki Spolecznej, Ministerstwo Kultury 1 Dziedzictwa Narodowego oraz Ministerstwo Edu-
kacji Narodowej. Bylyby one odpowiedzialne za wyznaczanie strategicznych ram dziatania,
wsparcie finansowe oraz udost¢pnianie samorzagdom narzg¢dzi programowych. Z kolei na po-

ziomie regionalnym 1 lokalnym kluczowa role powinny odegra¢ urzedy marszatkowskie,

gminne i miejskie, miejskie osrodki
pomocy spolecznej, centra kultury, Gdyby wladze miasta zwrocity sie do mnie to z przy-
) ) ) o jemnosciqg poswiecitbym na to [na rzecz grupy
szkoty 1 uczelnie, a takze organizacje : . . . .

wsparcia dla cudzoziemcoéw] swoj czas jako wolon-

pozarzadowe realizujgce projekty inte-  jariusz. (K119, Holender)

gracyjne 1 edukacyjne.

Programy integracyjne powinny obejmowa¢é inicjatywy kulturalne i edukacyjne
umozliwiajace bezposrednie kontakty miedzy czlonkami spotecznoSci przyjmujacej a mo-
bilnymi pracownikami. Moga to by¢ cykliczne wydarzenia integracyjne, warsztaty i spotkania
tematyczne organizowane przez centra kultury, biblioteki 1 lokalne organizacje, a takze dziata-
nia animacyjne w przestrzeni publicznej — takie jak pikniki sgsiedzkie, wspdlne akcje spoteczne
czy projekty miedzykulturowe w szkotach i przedszkolach.

Szczegoblnie istotne jest rowniez aktywne angazowanie mobilnych pracownikéw w
inicjatywy obywatelskie, m.in. projekty wolontariackie koordynowane przez lokalne centra
wolontariatu, udzial w konsultacjach spotecznych organizowanych przez samorzady, wspdlne
dzialania sasiedzkie czy inicjatywy ekologiczne realizowane przez lokalne grupy nieformalne.
Tego typu aktywnos$¢ tworzy realng przestrzen do wspotdziatania, dialogu 1 wymiany doswiad-
czen, a jednoczesnie buduje poczucie wspotodpowiedzialnosci za lokalng wspdlnote.

Kolejnym waznym elementem rekomendowanych dziatah jest promowanie mobilno-
sci w ramach UE jako warto$ci samej w sobie. Stuzy¢ temu moga kampanie edukacyjne,
seminaria organizowane przez uczelnie, transnarodowe projekty mtodziezowe prowadzone
przez organizacje pozarzadowe oraz inicjatywy kulturalne realizowane we wspolpracy z euro-

pejskimi partnerami. Warto takze wzmacnia¢ zachety do korzystania z programow transnaro-
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dowych, takich jak Erasmus+, Europejski Korpus Solidarno$ci czy partnerskie wymiany zawo-
dowe, ktore sprzyjaja nawigzywaniu miedzynarodowych relacji i rozwijaniu kompetencji mie-
dzykulturowych.

W celu ufatwienia integracji mobilnych pracownikow rekomenduje sie rowniez roz-
wijanie dzialan edukacyjnych obejmujgcych nauke jezyka polskiego jako obcego, a takze
zajecia poswiecone kulturze, zwyczajom i tradycjom Polski. Powinny by¢ one prowadzone
przez centra edukacyjne, szkoty publiczne oraz organizacje spoleczne. Tego rodzaju dzialania
stanowig wazny element codziennosci, utatwiaja orientacj¢ w realiach spotecznych i zawodo-

wych oraz umozliwiajg bardziej §wiadome uczestnictwo w zyciu lokalnych spotecznosci.
Podsumowanie

Nalezy podkresli¢, ze realizacja proponowanego przez nas zestawu dziatan powinna taczy¢
aspekty spoteczne, edukacyjne 1 obywatelskie, tworzac w ten sposob trwate wigzi migdzy mo-
bilnymi pracownikami a spoteczenstwem przyjmujacym. Takie podejscie pozwoli przeciwdzia-
ta¢ izolacji spolecznej mobilnych pracownikow, wzmocni¢ zaufanie spoleczne 1 zmniejszy¢
napi¢cia miedzykulturowe, co jest szczegdlnie wazne w warunkach rosngcej polaryzacji 1 wraz-

liwos$ci tematu migracji.

Podsumowanie rekomendaciji

Powyzsze rekomendacje przedstawione sg ponizej w formie tabeli, ktora jasno wskazuje grupy

docelowe, uzasadnienie, proponowane kroki i interesariuszy, ktorzy powinni wzig¢ za nie od-

powiedzialno$¢.
GRUPA UZASADNIENIE PROPONOWANE KROKI ZAANGAZOWANI IN-
DOCE- TERESARIUSZE
LOWA
Osoby po- Polska czesto nie jest Stworzenie w ramach central- MRPIPS, MSZ,

szukujace brana pod uwage jako nego zrédla informacji por- MKiIDN, PAIH, POT
pracy, prze- miejsce, ktére warto talu internetowego, promuja-

bywajace w rozwazy¢ jako kieru- cego Polske jako atrakcyjne

panstwach  nek emigracji. Wigze miejsce do zycia i rozwoju ka-

UE si¢ to z tym, jak wy- riery zawodowe;j.

glada wizerunek Polski

Dzialanie 1.1

Za granica.




Dzialanie 2.1 Dzialanie 1.2

Dzialanie 2.2

Dzialanie 2.3

Dzialanie 3.1

Osoby po-
szukujace
pracy, prze-
bywajace w
panstwach

UE

Migranci z
panstw UE
przebywa-
jacy w Pol-

sce

Migranci z
panstw UE
przebywa-
jacy w Pol-

sce

Migranci z
panstw UE
przebywa-
jacy w Pol-
sce

Praco-
dawcy
(szczegdlnie
mali i

Sredni)

Skuteczne dotarcie do
kandydatow wymaga
wykorzystania istnie-
jacych sieci rekruta-
cyjnych i wiarygod-
nych posrednikéw,
ktérzy juz majq dostep
do wlasciwych grup

odbiorcow.

Brak standardéw ob-
slugi w j. angielskim
przeklada si¢ na realng
nierowno$¢ w dostepie
do uslug i utrudnia sa-
modzielne zalatwianie
spraw.

Niespojne i trudne je-
zykowo informacje o
PPK/PPE, ubezpiecze-
niach i Swiadczeniach
zniechecaja do korzy-
stania z przysluguja-
cych praw.
Rozproszone kanaly
powoduja chaos infor-
macyjny i podwyzszaja
koszty czasowe po stro-
nie uzytkownikow.
Niska $wiadomos$¢ po-
tencjalu pracownikéw
z UE; obawy dotyczace
jezyka, formalnosci i
organizacji pracy; nie-
widoczno$é systemowa

grupy.

Wykorzystanie istniejacych i

zawieranie nowych  part-
nerstw w celu promowania
Polski jako atrakcyjnego miej-
sca do zycia i rozwoju kariery

zawodowej

Opracowanie standardéw ob-
shugi administracyjnej w j. an-

gielskim

Opracowanie informacji o in-
strumentach prawa pracy i za-

bezpieczenia spolecznego

Stworzenie centralnego Zrédla

informacji

Kampanie informacyjne o
kompetencjach pracownikow
mobilnych, szkolenia, opraco-
wanie wytycznych szKolenio-
wych z kompetencji miedzy-

kulturowych.

Organizacje zajmujace
si¢ laczeniem praco-
dawcow (zagranicz-
nych, ale tez polskich
lub filie firm w Polsce) z
potencjalnymi pracow-
nikami, stazystami czy
wolontariuszami; part-
nerstwa publiczno-pry-
watne

MRPiPS, MSWiA, MF,
Miedzyresortowy Ze-
spot ds. Migracji, samo-

rzady lokalne

MRPiPS, ZUS, PIP

MRPiPS, MZ, ZUS,
PIP, KAS
WUPy, PUPy, samo-

rzady, izby gospodar-
cze, organizacje praco-

dawcow, samorzady



Praco-

Istnieje potrzeba Organizacja kurséw jezyka Samorzady, praco-
dawcy wsparcia akceptacji i polskiego; organizacja wyda- dawcy, NGO, PUPy.
(szczegélnie integracji os6b mobil- rzen integracyjnych oraz two-
mali i nych po stronie praco- rzenie lokalnych punktéw in-

Sredni) dawcéw, a po stronie tegracyjnych.
~ pracownikow — row-
2: niez wsparcia jezyko-
§ wego.
S
Praco- Konieczno$¢ wzmoc- Kampanie promujace dobre Ministerstwa, PAIH,
- dawcy nienia  pozytywnych praktyki, publikowanie treSci organizacje pracodaw-
E narracji zwigzanych z o sukcesach. cow.
§ obecnoscia osob z UE
S’ w Polsce.
Spoleczen-  Rosnaca dezinforma- Kampanie medialne promu- MRPiPS, MEN, urzedy
stwo cja i brak pozytywnej jace mobilnos¢ jako element wojewddzkie i pracy,
narracji o mobilno$ci zycia w UE; materialy oparte NGO, partnerzy spo-
pracownikow utrud- na prawdziwych historiach leczni, RCB, organiza-
niaja budowanie zau- mobilnych pracownikéw; me- cje fact-checkingowe,
~ fania i integracji. chanizmy szybkiego fact-chec- media lokalne.
E kingu i publikacji sprostowan;
§ koordynacja dzialan miedzy
5’ instytucjami.
Spoleczen-  Istniejace dzialania in- Konsolidacja dzialan rzadu, MRPIPS, MKIiDN,
stwo tegracyjne sa rozpro- samorzadéw i NGO; lokalne MEN, samorzady,
szone i nieskoordyno- programy integracyjne (wyda- MOPS, centra kultury,
wane; brakuje spéjnej rzenia, warsztaty, projekty szkoly, NGO, centra
strategii oraz stalego kulturalne); wlaczenie mobil- wolontariatu.
wlaczania mobilnych nych pracownikéw w inicja-

pracownikow w Zycie tywy obywatelskie i wolonta-

- lokalne. riat; wsparcie mobilnosci eu-
; ropejskiej (projekty, semina-
§ ria); nauka jezyka polskiego i
S zajecia o kulturze.

Przedstawione rekomendacje tworza spdjny, systemowy pakiet — ich sita polega na
wzajemnym uzupelnianiu si¢. Mozna je wdraza¢ etapami, to nie jest logika ,,wszystko albo

nic”, ale selektywne wdrozenie pojedynczych dzialan wymaga starannego przemyslenia



powiazan i kompensacji brakujacych elementow. Przyktadowo: standard obstugi po angielsku
bez rownoleglego uporzadkowania tresci w prostym jezyku oraz bez centralnego kompendium
informacji bedzie dzialal fragmentarycznie; z kolei kampanie wizerunkowe bez realnych uta-
twien instytucjonalnych podniosga oczekiwania, ale nie usung barier na etapie zalatwiania
spraw.

Relacje miedzy rekomendacjami sa funkcjonalne: (1) wizerunek i informacja przy-
ciaggaja migrantow, (2) standardy obstugi i proste narzgdzia utrzymuja ich w Polsce, (3) wspar-
cie pracodawcow 1 samorzadow umozliwiajg zakorzenienie, a (4) praca nad narracjami spo-
tecznymi stabilizuje warunki dlugofalowej integracji. Odejscie od ktoregos z ogniw oslabia
caly lancuch.

Skutecznos¢ pakietu zalezy takze od polityk horyzontalnych niewymierzonych bez-
posrednio w mobilnych pracownikow z UE: mieszkalnictwa, ochrony zdrowia, edukacji, trans-
formacji cyfrowe;.

Wreszcie, na do§wiadczenia obywateli UE w Polsce istotnie wptywa klimat spoleczny
i dyskurs o migracji ogélem. Dziatania i narracje dotyczace osob spoza UE ,rozlewaja si¢”
na wszystkich cudzoziemcéw. Dlatego rekomendacje adresowane do mobilnych pracownikow
z UE powinny by¢ zsynchronizowane z politykami i komunikacjg skierowang do innych
grup migrantéw, tak by wzmacnia¢ spojny przekaz: Polska jest miejscem przewidywalnym,

zrozumialym i przyjaznym — w praktyce, nie tylko w deklaracjach.

(0]
(&}
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Aneks

Al. Lista instytucji

Ponizej znajduje si¢ lista instytucji — publicznych i prywatnych — z ktorych przedstawicielami

rozmawialiSmy na potrzeby niniejszego badania. Niekiedy wywiady prowadzone byly z wiecej

niz jedng osobg z danej instytucji.

e Ministerstwo Rodziny, Pracy 1 Polityki Spolecznej
e Panstwowa Inspekcja Pracy

e Powiatowy Urzad Pracy w Gdyni

e Powiatowy Urzad Pracy w Katowicach

e Grodzki Urzad Pracy w Krakowie

e Powiatowy Urzad Pracy w Poznaniu

e Biuro Rzecznika Praw Obywatelskich

e  Wojewddzki Urzad Pracy we Wroctawiu

e  Wojewddzki Urzad Pracy w Bialymstoku

e  Wojewddzki Urzad Pracy w Krakowie

e  Wojewddzki Urzad Pracy w Warszawie /filia w Radomiu
e Wojewddzki Urzad Pracy w Warszawie

e  Wojewddzki Urzad Pracy w Katowicach

e European Labour Mobility Institute (ELMI)
e Centrum Solvit Polska

e Ministerstwo Rozwoju 1 Technologii

o OPZZ

e Polskie Forum HR

e Ahoy Career

e Randstad Polska

¢ HRK

e Otto Work Force
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A2. Zanonimizowana lista migrantow i migrantek

Ponizsza lista zostala zanonimizowana i pozbawiona szczeg6tow mogacych umozliwi¢ lub uta-

twi¢ rozpoznanie naszych rozmoéwcow.

NARODO- ROK PRZY-

KOD WOSE PLEC ZAWOD/BRANZA TAZDU MIASTO
KII1 Francuz M BSS/SSC 2015 Warszawa
KII2 Francuz M BSS/SSC 2017 Warszawa
KII3 Francuz M Nieruchomosci 2015 Warszawa
KII4 Francuz M BSS/SSC 2019 Wroctaw
KII5 Francuz M Doradztwo prawne/IT 2022 Warszawa
K116 Wtloszka K Instytucje UE 2022 Warszawa
K117 Witoch M BSS/SSC 2015 Krakow
KII8 Hiszpan M IT 2018 Krakow
KII9 Holender M IT 2002 Krakéw
KII10 Wegier M IT 2009 Krakow
KII11 Portugalka K BSS/SSC 2020 Wroctaw
KII12 Francuz M Obstuga klienta 2009 Pruszkow
KII13 Niemiec M Szkolnictwo wyzsze 2005 Wroctaw
KII14 Wioch M Edukacja 2008 Warszawa
KII15 Niemka K Szkolnictwo wyzsze 2005 Wroctaw
KII16 Greczynka K Edukacja 2024 Warszawa
KII17 Hiszpanka K BSS/SSC 2021 Warszawa/b.odz
KII18 Niemiec M Obsluga klienta 2020 Warszawa
KII19 Francja M Obstuga klienta 2022 Olsztyn
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KII120

KII21

KII22

Niemcy
Niemcy

Niemcy

M

Ttumaczenia
Business Consultancy

Travel Agency

2010

2014

2020

Warszawa

Warszawa

Warszawa
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A3. Scenariusz wywiadu z interesariuszami instytu-
cjonalnymi

SCENARIUSZ WYWIADU POGLEBIONEGO (IDI) Z PRZEDSTAWI-
CIELAMI INSTYTUCJI I PRACODAWCOW

Cel wywiadu

Pozyskanie poglebionej wiedzy na temat barier, z jakimi mierzg si¢ mobilni pracownice i pra-
cownicy z UE w Polsce, ze szczegdlnym uwzglednieniem doswiadczen instytucji publicznych
1 pracodawcow, ktorzy majg kontakt z ta grupag.

Grupa respondentow

e przedstawiciele instytucji odpowiedzialnych za wdrazanie zasad SPP
(np. MRPiPS, EURES, PIP, ZUS, urzegdy pracy),

e przedstawiciele pracodawcow zatrudniajacych obywateli UE,
e przedstawiciele agencji zatrudnienia lub HR.

INSTRUKCJE DLA OSOBY PROWADZACEJ WYWIAD

o Wywiad ma charakter poglebiony i pétustrukturyzowany — pytania mozna mo-
dyfikowa¢ w zaleznos$ci od kontekstu wypowiedzi rozmowczyni/rozmoOwcy.

e Zachecaj do dzielenia si¢ przyktadami i konkretnymi sytuacjami.

o Jesli respondent nie ma wiedzy na temat danego zagadnienia, pomin pytanie i
przejdz dale;.

e (Czas trwania wywiadu: ok. 60 minut.

e Przed rozpoczeciem wywiadu upewnij sie¢, ze respondentka/respondent wyrazit
zgode na udziat oraz (jesli dotyczy) na nagranie rozmowy.

METRYCZKA RESPONDENTKI/RESPONDENTA (wypelniana
przez osobe prowadzacq)

1. Typ instytucji / rodzaj pracodawcy:
2. Stanowisko:

PYTANIA GLOWNE

1. Ogdlne wprowadzenie

o Jakie do$wiadczenie rozmdwca / instytucja / firma ma / miata we wspotpracy z
obywatelami UE pracujacymi w Polsce?
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e [3 kategoria] Jak ocenia Pan/Pani znajomos¢ i stosowanie przepiséw unijnych i
krajowych zwigzanych ze swobodg przeptywu pracownikow w praktyce dziatania
Panstwa instytucji / firmy?

2. Kto i w jakim charakterze przyjeidia do Polski?

o Jakie sg — z Pana/Pani perspektywy — gtowne trendy migracji zarobkowe;j z in-
nych panstw UE do Polski?

e Z jakich krajow najczesciej pochodza obywatelki i obywatele UE podejmujacy
prace w Polsce?

e W jakich branzach, zawodach, sektorach najczesciej sg zatrudniani?

o Jak wyglada poziom ich kwalifikacji 1 zarobkow? Czy s3 to osoby wysoko wy-
kwalifikowane czy raczej pracujgce na stanowiskach nizszego szczebla?

3. Warunki pracy i integracja

e Jakie formy prawne zatrudnienia dominujg w przypadku obywatelek i obywa-
teli UE (umowa o prace, umowa-zlecenie, samozatrudnienie, delegowanie)?

o [3 kategoria] Czy napotykaja Panstwo trudnosci zwigzane z jezykiem lub roz-
nicami kulturowymi? Jak wptywajg one na zatrudnienie i integracjg?

o Jakie sg doswiadczenia zwigzane z integracja mobilnych pracowniczek i pra-
cownikow z UE z lokalnymi spotecznosciami lub zespotami pracowniczymi?

e (Czy pracownice 1 pracownicy z UE korzystajg z ustug publicznych w Polsce
(stuzba zdrowia, edukacja, mieszkalnictwo)? Jak oceniajg Panstwo ich dostepnos¢
1 jako$¢?

e (Czy znane s3 Panstwu informacje o dtugosci pobytu takich 0osob w Polsce?
Czy planujg pozostanie na dtuzej, czy raczej traktujg prace w Polsce tymczasowo?

4. Skutki migracji zarobkowej

o Jakie — z Panstwa perspektywy — sg spoleczne i1 gospodarcze skutki obecno-
Sci obywatelek 1 obywateli UE na polskim rynku pracy?

o Jak wyglada migracja pracowniczek i pracownikow z Polski do innych pan-
stw UE na tle migracji o odwrotnym kierunku (z UE do Polski)?

e (Czy zauwazaja Panstwo roznice w doswiadczeniach pracownikdéw pochodza-
cych z tzw. ,.starej” i ,,nowej” UE? Jesli tak, to jakie?

e Czy znane s3 Panstwu dobre praktyki z innych krajéw UE w zakresie utatwia-
nia korzystania z SPP?

5. Bariery i rekomendacje



o Jakie konkretne bariery, utrudnienia lub nieuzasadnione ograniczenia napoty-
kajg — wedlug Panstwa wiedzy — obywatelki i obywatele UE pracujacy w Polsce?
(prosze o przyktady)

e Jakie dzialania moglyby — zdaniem Pana/Pani — poprawi¢ sytuacj¢ obywatelek
i obywateli UE na rynku pracy w Polsce?

o Jakie rozwigzania prawne lub instytucjonalne warto by wprowadzi¢, aby
zwigkszy¢ obecno$¢ obywatelek i obywateli UE w Polsce jako pracownikow?

o Jakie sg Panstwa przewidywania lub scenariusze na temat przysztosci migracji
zarobkowej z UE do Polski?

Z.akonczenie

o Jakie jest Pana/Pani zdaniem znaczenie swobody przeptywu pracownikow
(SPP) w kontekscie rynku pracy w Polsce?

e (Czy jest co$ jeszcze, co Pana/Pani zdaniem warto uwzgledni¢ w naszych bada-
niach?

e (Czy moze Pan/Pani poleci¢ inne osoby lub instytucje, ktore warto bytoby za-
prosi¢ do udzialu w tym badaniu?
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A4. Scenariusz wywiadu z migrantami i migrant-
kami

SCENARIUSZ WYWIADU POGLEBIONEGO (IDI) Z PRACOWNI-
CAMI I PRACOWNIKAMI MOBILNYMI Z UE

Cel wywiadu

Zebranie poglebionych informacji na temat doswiadczen obywatelek i obywateli UE pracuja-
cych w Polsce, ze szczegdlnym uwzglednieniem ich sytuacji na rynku pracy, napotykanych
barier, relacji z instytucjami oraz planow osiedlenczych.

Grupa respondentow

Osoby posiadajace obywatelstwo panstwa UE (lub EOG/Szwajcarii), ktore obecnie pracuja
lub niedawno pracowaly w Polsce, niezaleznie od formy zatrudnienia i sektora.

INSTRUKCJE DLA OSOBY PROWADZACEJ WYWIAD

o Wywiad ma charakter poglebiony i pétustrukturyzowany — dostosuj pytania do
sytuacji rozmOwczyni/rozmowcy.

e Zachecaj do swobodnych wypowiedzi, przyktadéw, historii osobistych.
e Unikaj zargonu administracyjno-prawnego — mow prostym jezykiem.
e (Czas trwania: ok. 75-90 minut.

e Upewnij si¢, ze rozmoOwczyni/rozmowca wyrazit zgode na udziat i ewentualne
nagrywanie.

METRYCZKA RESPONDENTA (dla prowadzacego)
1. Kraj pochodzenia:
2. Wiek:
3. Ple¢:
4. Wyksztalcenie:
5. Branza/zawédd wykonywany w Polsce:
6. Forma zatrudnienia (umowa o prace, zlecenie, dzialalnos¢, inna):
7. Od kiedy przebywa w Polsce:
8. Czy mieszka sam/a, z rodzing, ze wspotlokatorami?

9. Gléwne powody przyjazdu do Polski:
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PYTANIA GLOWNE

1. Ogélne wprowadzenie — migracja i pierwsze kroki

e (Czy moze Pan/Pani opowiedzie¢, jak doszto do decyzji o przyjezdzie do Pol-
ski?

e Czy przed przyjazdem mial/a Pan/Pani jakakolwiek wiedz¢ o pracy i zyciu w
Polsce?

o Jak wygladaty pierwsze tygodnie/miesigce po przyjezdzie? Co byto najtrud-
niejsze?

2. Praca w Polsce — doswiadczenia i warunki

o Jak znalazl/a Pan/Pani obecng prace? Czy korzystat/a Pan/Pani z jakiego$ po-
srednictwa (agencje, portale, znajomi)?

o Jakie byly formalnosci przy zatrudnieniu? Czy byty jakie$ trudnosci?

o Jak wyglada Pana/Pani forma zatrudnienia? Czy jest stabilna? Czy otrzymuje
Pan/Pani wynagrodzenie zgodnie z umow3a?

e (Czy czuje si¢ Pan/Pani traktowany/a na réwni z polskimi pracownikami?
3. Bariery i przeszkody

e (Czy spotkal/a si¢ Pan/Pani z jakimi$ trudno$ciami wynikajacymi z bycia oby-
watelem innego kraju UE?

e (Czy bylo cos, co wydawato si¢ niejasne, skomplikowane, nieuczciwe?

e (Czy kiedykolwiek czul/a si¢ Pan/Pani dyskryminowany/a (np. ze wzglgdu na
narodowos¢, jezyk)?

o Jakie instytucje lub organizacje wspieraly Pana/Panig w procesie zatrudnienia
lub integracji?

4. Zycie codzienne i integracja
e (Czy mieszka Pan/Pani w Polsce sam/a, z rodzing, partnerem/partnerka?

o Jakie s3 Pana/Pani relacje z polskim spoteczenstwem? Czy czuje si¢ Pan/Pani
cze¢$cia lokalnej spotecznosci?

e Czy zna Pan/Pani jezyk polski? Jesli tak, jak si¢ Pan/Pani go uczyt/a?

e Czy korzysta Pan/Pani z ustug publicznych w Polsce (przychodnie, szkoty,
urzad pracy)? Czy napotkat/a Pan/Pani trudnosci?

5. Plany i mobilnosé

e Jak dtugo planuje Pan/Pani zosta¢ w Polsce?
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e (Czy rozwaza Pan/Pani przeprowadzke do innego kraju lub powr6t do kraju po-
chodzenia?

e Czy mysli Pan/Pani o osiedleniu si¢ w Polsce na stale (np. zakup mieszkania,
sprowadzenie rodziny, zatozenie dziatalno$ci)?

6. Porownania i szersza perspektywa

e (Czy pracowal/a Pan/Pani wcze$niej w innym kraju UE? Jakie byly réznice w
porownaniu do Polski?

e (Czy ma Pan/Pani kontakt z innymi osobami z UE pracujacymi w Polsce? Czy
ich doswiadczenia sg podobne?

7. Rekomendacje i sugestie

e Co powinno si¢ zmieni¢, zeby pracownikom takim jak Pan/Pani bylo tatwiej
pracowac 1 mieszka¢ w Polsce?

e (o Pana/Pani zdaniem, mogloby zacheci¢ wigksza liczbe obywateli/obywate-
lek Unii Europejskiej do podjecia pracy w Polsce?

e (Gdyby mial/a Pan/Pani da¢ jedng rade osobie z UE, ktora chce pracowa¢ w
Polsce — co by to byto?

e (Czy jest co$, co chciat(a)by Pan/Pani doda¢ — co$, co wedlug Pana/Pani po-
winno si¢ znalez¢ w naszym raporcie?

Z.akonczenie

e Dziekuje za rozmowe. Czy mozemy si¢ z Panem/Panig skontaktowaé ponow-
nie, jesli bedziemy mieli dodatkowe pytania?

e (Czy zna Pan/Pani inne osoby, ktére moglyby wzia¢ udzial w takim wywia-
dzie?



AS. Ankieta

Ponizej znajduje si¢ wersja ankiety w jezyku polskim. W badaniu wykorzystano takze wersje
w jezykach angielskim, hiszpanski, wloskim, francuskim i niemieckim — thumaczone z pierwot-

nej wersji polskiej.

ANKIETA DLA OBYWATELI 1 OBYWATELEK UE
PRACUJACYCH W POLSCE

INSTRUKCJA DLA RESPONDENTA

Szanowna Pani / Szanowny Panie,

Ta ankieta jest czgscig badania realizowanego przez CASE — Centrum Analiz Spoteczno-Eko-
nomicznych dla Ministerstwa Rodziny, Pracy 1 Polityki Spotecznej. Celem badania jest lepsze
poznanie do§wiadczen obywateli 1 obywatelek Unii Europejskiej pracujacych w Polsce, w
tym wszelkich barier 1 trudnosci, z jakimi mogg si¢ spotykac na rynku pracy i w zyciu co-
dziennym.

Udziat w badaniu jest calkowicie anonimowy i dobrowolny. Zebrane odpowiedzi zostang
wykorzystane wytacznie do celow naukowych i statystycznych — nie bedg w zaden sposob 13-
czone z konkretng osoba.

Wypehhienie ankiety zajmie okoto 10—15 minut.
Dzigkujemy za poswigcony czas i zaangazowanie!

Zespot projektu

CZESC I- METRYCZKA

1. Kraj obywatelstwa:
lista rozwijana

2. Pleé:

0] Kobieta

L Mgzczyzna

L] Inna odpowiedz:

L] Wole nie odpowiadac

3. Wiek:

L] ponizej 25 lat
0 25-34

0 3544

L1 45-54

01 55+
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4. Wyksztalcenie:

L] Podstawowe lub gimnazjalne

O Srednie lub policealne

[ Wyzsze (licencjat/inzynier)

[ Wyzsze (magister lub rownowazne)
L1 Doktorat lub wyzsze

U Inne:

L] Wole nie odpowiadac

5. Czy mieszka Pani/Pan obecnie w Polsce?
0] Tak
L] Nie (prosze zakonczy¢ ankiete — dzigkujemy za udziat)

6. Od ilu lat/miesiecy mieszka Pani/Pan w Polsce?
[ mniej niz 6 miesigcy

] 6-12 miesigcy

[ 1-2 lata

01 3-5 lat

L] ponad 5 lat

7. W jakim wojewddztwie obecnie Pani/Pan mieszka?
lista wojewodztw

8. W jakim mieS$cie obecnie Pani/Pan mieszka?
Pole otwarte

9. Z kim mieszka Pani/Pan w Polsce:
] Sam/a

U] Z rodzing (partner/ka, dzieci)

L] Ze wspotlokatorami / znajomymi

U] Inne:

10. Jaki jest Pana/Pani obecny status zawodowy w Polsce?
L] Zatrudniony/a na umowg¢ o prace

L] Zatrudniony/a na umowg¢ zlecenia / o dzieto

L1 Samozatrudniony/a (dziatalno$¢ gospodarcza)

L] Oddelegowany/a z innego kraju

[0 Szukam pracy / tymczasowo bezrobotny

U] Pracuje nieformalnie (bez umowy)

U] Inne:

11. W jakiej branzy Pani/Pan obecnie pracuje (lub ostatnio pracowal/a)?
Pole otwarte

12. Do jakiej grupy zawodowej Pani/Pan nalezy (lub ostatnio nalezal/a)?
L] Kadra kierownicza

L] Specjalisci

0] Technicy 1 $redni personel



L1 Pracownicy biurowi

L1 Pracownicy ushug i sprzedawcy

0 Wykwalifikowani pracownicy rolni, le$ni i rybacy
L] Rzemieslnicy i robotnicy wykwalifikowani

L] Operatorzy i monterzy maszyn i urzadzen
L] Pracownicy wykonujacy prace proste

0] Sity zbrojne

13. Jakie jest (lub bylo) Pani/Pana miesi¢czne wynagrodzenie ,,na r¢ke” (czyli po odli-
czeniu podatkow i skladek) z ostatniej pracy w Polsce?

L1 Mniej niz 3 000 zt

1 3 000-3 999 zt

1 4 000-5 999 zt

[ 6 000-7 999 zt

1 80009 999 zt

1 10 000-14 999 zt

L1 15 000 zt lub wiecej

] Trudno powiedzie¢ / nie pamigtam
[ Wolg nie odpowiadac

CZESC II - DOSWIADCZENIA MIGRACYJNE I ZA-
TRUDNIENIE W POLSCE

14. Jaki byl gléwny powdéd Pani/Pana przyjazdu do Polski?
L1 Praca / oferta zatrudnienia

L] Poszukiwanie pracy

L] Przeniesienie w ramach firmy / delegowanie

0] Studia lub nauka

L Wzgledy rodzinne (np. zwiagzek, dzieci)

L1 Ciekawo$¢ / che¢ poznania kraju

Ul Inne:

15. Skad dowiedzial/a si¢ Pani/Pan o mozliwoSci pracy w Polsce? (mozna wybrac wiecej
niz jedng odpowiedz)

0] Ogtoszenie internetowe

L] Znajomi / rodzina

L] Agencja pracy

L] Portal spolecznosciowy

L] Urzad pracy / EURES

U] Inne:

16. Czy przed przyjazdem do Polski podpisal/a Pani/Pan umowe lub otrzymal/a oferte
pracy?
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O Tak
[ Nie

17. Jakie byly glowne trudnosci, z jakimi spotkal/a si¢ Pani/Pan po przyjezdzie do Polski
— przy szukaniu pracy lub organizacji zycia codziennego? (mozna wybrac wigcej niz jedng
odpowied?)

L] Brak znajomosci jezyka polskiego

0] Trudnosci ze zrozumieniem przepiséw, procedur lub dokumentow
0] Brak pomocy lub informacji ze strony instytucji publicznych

L] Problemy z uznaniem kwalifikacji lub doswiadczenia zawodowego
0] Trudnos$ci w znalezieniu pracy zgodnej z moimi kwalifikacjami

0] Trudnosci z wynajgciem mieszkania, otwarciem konta bankowego lub zatatwianiem spraw
urzedowych

0 Doswiadczylem/am nieprzyjaznego traktowania lub nierownego traktowania z powodu
mojego obywatelstwa lub pochodzenia

[ Inne:

] Nie napotkatem/am trudnosci

18. Czy po przyjezdzie do Polski otrzymal/a Pani/Pan wsparcie w ktérymkolwiek z po-
nizszych obszarow? Jesli tak, prosze zaznaczy¢, od kogo pochodzilo to wsparcie. (Mozna
zaznaczy¢ wiecej niz jedng odpowiedz w wierszu)

Instytucja Organizacja po- Pracodawca Inna organiza- Nie otrzyma-

publiczna zarzadowa cja lem/am wsparcia
(NGO)
Znalezienie pracy ] O n n n
Zatatwienie spraw
urzedowych / rejestra- O O O O O
cja pobytu
Pomoc jezykowa / thu-
maczenie dokumentow . . O O .
Pomoc prawna / do- O O . O =

radztwo

[Uzyskanie dostepu do

ustug publicznych (np. O O O Il U
zdrowie, edukacja)

Pomoc w znalezieniu

mieszkania / zakwate- O O O O Ol
rowania

Udziat w dziataniach O O O N O
integracyjnych (np.
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kursy jezykowe, spo-
tkania, adaptacja)

19. Biorac pod uwage caly czas pobytu, jak dlugo pracuje Pani/Pan w Polsce?
L] Mniej niz 3 miesigce

L] 3—6 miesiecy

[0 7—12 miesigcy

0 1-2 lata

L] Ponad 2 lata

20. Ile miejsc pracy mial/a Pan/Pani w Polsce (lacznie)?
01
0?2

01 3 lub wiecej

21. Jak ocenia Pan/Pani jasno$¢ przedstawienia warunkow zatrudnienia przed rozpocze-
ciem swojej pierwszej pracy w Polsce i aktualnej pracy? (w przypadku pracy w Polsce wy-
tqcznie u jednego pracodawcy w polu aktualna/ostatnia praca w Polsce nalezy zaznaczy¢

“nie dotyczy”)

Bardzo nieja- Raczej nieja- Umiarkowanie ja- Raczej ja- Bardzo ja-

Nie dotyczy
sne sne sne sne sne

Pierwsza
praca w Pol- O O O O O (|
sce

Aktu-
alna/ostatnia
praca w Pol-

sce

22. Czy otrzymuje (lub otrzymywal/a) Pan/Pani wynagrodzenie zgodne z umowgq lub
ustaleniami? (w przypadku pracy w Polsce wylqcznie u jednego pracodawcy w polu aktu-
alna/ostatnia praca w Polsce nalezy zaznaczy¢ “nie dotyczy™)

Zgodne Cze$ciowo Niezgodne  Nie dotyczy

Pierwsza
praca w Pol- O O O a
sce

Aktu-
alna/ostatnia
praca w Pol-

sce




CZESC 111 - INTEGRACJA 1 KONTAKT Z INSTYTU-
CJAMI W POLSCE

23. Jak ocenia Pani/Pan swoja znajomos¢ jezyka polskiego?
[ Wcale nie znam jezyka polskiego

[ Znam podstawowe zwroty

L] Porozumiewam si¢ w prostych sytuacjach

L1 Dobrze si¢ komunikuje

L1 Mowie biegle

24. Skad zna Pani/Pan jezyk polski? Gdzie i w jaki sposob si¢ go Pani/Pan nauczyl(a)?
(Mozna wybrac wigcej niz jedng odpowied?)

0] Kurs jezykowy optacony przez pracodawce

01 Kurs jezykowy oplacony samodzielnie (lub przez rodzing)

0] Kurs bezptatny organizowany przez instytucj¢ publiczng (np. urzad pracy, gmina)
0] Kurs bezptatny organizowany przez organizacj¢ pozarzadowa

[] Nauka jezyka w szkole lub na uczelni (w Polsce lub za granicg)

[] Nauka jezyka samodzielna (np. z ksigzek, aplikacji, internetu)

0] Nauka przez codzienne kontakty w pracy lub zyciu prywatnym

[0 Rozmawiam po polsku dzigki rodzinie, znajomym lub partnerowi/partnerce

O] Inne (jakie?):
] Nie znam je¢zyka polskiego

25. Jak ocenia Pani/Pan swoje relacje z Polkami i Polakami?
0] Bardzo dobre

L] Raczej dobre

L] Neutralne

L] Raczej zte

L] Bardzo zte

U] Trudno powiedzie¢ / nie mam kontaktu

26. Czy jako cudzoziemiec/ka spotkal/a si¢ Pan/Pani w Polsce z nier6wnym traktowa-
niem?

L] Tak, czesto

L1 Czasami

L Rzadko

0] Nigdy

L] Trudno powiedzie¢

27. Jesli jako cudzoziemiec/ka kiedykolwiek poczul/a si¢ Pani/Pan potraktowany/a w
sposob nierowny, to w jakich sytuacjach lub obszarach zycia spolecznego mialo to miej-
sce? (mozna wybrac wiecej niz jedng odpowiedz)

L1 W miejscu pracy
L1 W urzedach lub instytucjach publicznych
L1 W szkole lub na uczelni



[0 W miejscu zamieszkania (np. sgsiedztwo, osiedle)

[0 W $rodkach transportu publicznego

L1 W sklepach, restauracjach lub innych miejscach ustugowych

1 W Internecie lub mediach spotecznosciowych

[0 W kontaktach towarzyskich (np. sasiedzi, znajomi, przypadkowe osoby)
L] Nie doswiadczytem(am) takich sytuacji

U Inne:

28. Czy korzystal/a Pan/Pani w Polsce z ponizszych ushug publicznych? (mozna wybrac
wigcej niz jedng odpowied?)

L] Publiczna stuzba zdrowia

[ Edukacja (dla siebie lub dzieci)

0] Urzad pracy / pomoc w znalezieniu pracy

0] Urzad skarbowy / ZUS / administracja

O Inne (jakie?):
] Nie korzystalem/am

29. Czy napotkal(a) Pan/Pani trudnosci w dostepie do ponizszych ustug? (Prosze zazna-
czy¢ jedng odpowiedz w kazdym wierszu)

Tak, duze trudnosci Tak, nielrr)iéeclikie trud- lelrll\j:lel;lntilfbur(rilli::)-éci Nie dotyczy
E:ilgisiz;a stuzba 0 . - -
El(li)u(li(;cg; )(dla siebie a 0 - O
W rmalerion pracy 0 o O 0
[ZJ{IZS(} asll(;?l?ijti)i\:tila/cja = L u (|

30. Czy wie Pani/Pan, gdzie szuka¢ pomocy lub informacji, jesli napotka Pani/Pan pro-
blemy w pracy lub w kontaktach z urzedami?

0 Tak
L] Nie
L1 Nie jestem pewien/pewna

31. Czy czuje si¢ Pani/Pan poinformowany/a o swoich prawach jako pracownika w Pol-
sce?

0] Tak

[ Czesciowo

L] Nie

32. Czy w razie problemow zwiazanych z praca (np. brak umowy, opoznienia w wypla-
cie wynagrodzenia, zle traktowanie) zglaszal/a Pani/Pan skarge lub szukal/a po-

mocy? (Mozna wybrac wiecej niz jedng odpowiedz)

L] Tak — u pracodawcy
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0] Tak — w instytucji publicznej (np. PIP, urzad pracy)

L1 Tak — w organizacji pozarzadowej / spotecznej
L1 Nie — nie wiedziatem/am, gdzie si¢ zgtosic¢

L1 Nie — nie chciatem/am zglaszaé

L] Nie mialem/am takich probleméw

CZESC IV — PLANY NA PRZYSZEOSC I OGOLNE

OPINIE O ZYCIU I PRACY W POLSCE

33. Czy planuje Pani/Pan zosta¢ w Polsce?

L] Tak, chee zostac na state
[ Tak, ale nie na state
] Jeszcze nie wiem

0] Raczej wroce do kraju pochodzenia

L] Raczej wyjade do innego kraju

L] Inna odpowiedz:

34. Jak ocenia Pani/Pan wplyw ponizszych aspektow na Pani/Pana zycie w Polsce?
(Prosze zaznaczyc jedng odpowiedz w kazdym wierszu)

Pozytywny  Neutralny /brak  Negatywny Trudno powie-
wplyw wplywu wplyw dzieé¢

Poziom wynagrodzen w Polsce O
Koszty zycia w Polsce O n n n
Dostepnos¢ stabilnego zatrudnienia O n n n
Mozliwosci rozwoju zawodowego O n n n
Poczucie bezpieczenstwa O n n n
Doswiadczenia kontaktow z ludzmi
w Polsce O U O O
Znajomos¢ jezyka polskiego O O O O
Doswiadczenia w kontaktach z in-
stytucjami publicznymi L u u u
Doswiadczenia zwigzane z uznawa-
niem kwalifikacji . . . .
Dostgpnos¢ wsparcia integracyj-
hogo O O O O
Doswiadczenia rownego lub nierow-
nego traktowania . u O u
Sytuacja mieszkaniowa O O O O
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Odleglos¢ od kraju pochodzenia / ta-
twos¢ podrézowania

(] | O O

35. Czy zna Pani/Pan inne osoby z UE pracujace w Polsce?
O] Tak, mam wielu takich znajomych

[ Tak, znam kilka takich osob

L] Nie

36. Jak ogolnie ocenia Pani/Pan swoje doSwiadczenia zwigzane z zyciem w Polsce?
[ Zdecydowanie pozytywnie

L] Raczej pozytywnie

L] Ani pozytywnie, ani negatywnie

[] Raczej negatywnie

[ Zdecydowanie negatywnie

37. Jak ogolnie ocenia Pani/Pan swoje doswiadczenia zwigzane z praca w Polsce?
[ Zdecydowanie pozytywnie

L] Raczej pozytywnie

0] Ani pozytywnie, ani negatywnie

[] Raczej negatywnie

[0 Zdecydowanie negatywnie

38. Czy polecil(a)by Pan(i) prace w Polsce swoim znajomym?

0 Tak
L] Nie
] Trudno powiedzie¢

39. Czy chcial(a)by Pani/Pan doda¢ cos$ od siebie — opini¢, komentarz, sugestie?
Pole otwarte

ZAKONCZENIE

Dzigkujemy za udziat w badaniu!

Jesli cheieliby Panstwo otrzyma¢ podsumowanie wynikow badania lub wzig¢ udziat w dru-
giej czeSci badania 1 porozmawia¢ z nami o doswiadczeniach zycia i1 pracy w Polsce, pro-
simy poda¢ swoj adres e-mail:

Adres e-mail (opcjonalnie):
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A6. Dystrybucja ankiety

Ponizej znajduja si¢ kanaly — przestrzenie online oraz instytucje — ktorymi prowadzona byta

dystrybucja ankiety.

Grupy na portalu Facebook

1.

10.

11

20.
21.

22.
23.
24.

Professionals in Krakow- The inter-
national community in Krakow
Expats in Warsaw, Poland
Foreigners in Poland PL

Foreigners in Poland

Foreigners living in Krakow
Espanoles en varsovia

Expats foreigners in Poland warsaw
cracow gdansk sopot poznan za-
kopane

Foreigners in Warsaw, Poland
[taliani a varsavia

ITALIANI A CRACOVIA

. Expats in Warsaw, Poland (inna)
12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.

Expats in Krakow

Italiani in Polonia

Foreigner in Warsaw Poland
LUBLIN OGLOSZENIA
Foreigners in £.6dZ

L6dzZ for foreigners

Grupa Kocham Czechy

Praca Krakow - oferty pracy w Kra-
kowie

Foreigners in Bydgoszcz

Tri-City Poland Expats Gdynia So-
pot Gdansk

Foreigners in Lodz

Slovaci v Polsku

Lublin Expats

25.
26.
27.

28.

29.

30.
31.
32.
33.
34.

35.
36.
37.
38.

39.
40.

41.
42.
43.
44.
45.

Foreigners in Lublin

Rzeszow

KATOWICE EXPATS, FOREI-
GNERS & GLOBAL MINDS
Language Exchange Club Gdansk
(Trojmiasto)

Cesi prace v Polsku - Czesi praca w
Polsce

cudzoziemcy.gdynia

Lublin!!

Spotted: Gdansk (Grupa)

Slovenci na Poljskem

Chorwat - Zajdenica Hrvata u Polj-
skoj

Foreigners in Katowice, Poland
Spotted: Lublin (Grupa)

Language Exchange Club Warsaw
Stowacki/Czeski - praca Kra-
kéw/Job with Slovak/Czech in Kra-
kow

Chorwacki - praca w Krk

Slovaci, praca v Polsku - Stowacy
praca w Polsce

Language Exchange Club Krakow
Language Exchange Krakow
Language Exchange Club Wroctaw
Polish for english speakers

Expat Social Networking Matopol-
ska
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46.
47.
48.

49.
50.

51.
52.
53.

54.
55.
56.
57.
70.

The Real Krakow Expats

boirapu B [loimma

Romani in Polonia / Rumuni w Pol-
sce / Poland

Romani in Polonia

Greeks in Poland / 'EAAnveg omnv
[Holwvia

Language Jobs Poland

Expats & Foreigners in Poland pL
Katowice Internationals Commu-
nity

Expats Poland pL

Work in Poland!

Job Hiring in Poland

Work in Poland for Foreigners

Pozostate przestrzenie online

1.

A i

Reddit (r/askPoland)
Reddit (r/Polish)
Reddit (r/warsaw)
Reddit (r/learnpolish)
Reddit (r/krakow)
Reddit (r/gdansk)

Konsulaty 1 ambasady

1.

A A AN T

Austrian Embassy

Austrian Consulate in Krakéw
Belgian Embassy

Bulgarian Consulate in Warsaw
Bulgarian Embassy in Warsaw
Bulgarian Consulate in Krakow
Croatian Embassy in Warsaw
Croatian Consulate in Krakéw

Croatian Consulate in Poznan

58.

59.
60.
61.
62.
63.
64.
65.
66.

67.
68.
69.

10.
11.

10.
11.
12.
13.
14.

15.
16.
17.

Work in PolandpL | Foreigners in
Poland | Job Offers 2025 | Job
Search Hub

Foreigner in Warsaw Poland
Migrant Workers in Poland

La French Zone en Pologne (fb)
Italiani in Polonia (fb)

Francais a Varsovie

International Poznan friends

Expats & Foreigners in Poland pL
Espafioles y Latinoamericanos en
Polonia

Profesores de espaiiol en Polonia
Expats in Poland (Grupa Prywatna)

Deutsche in Polen

Reddit (r/expats)

Reddit (r/poland)

expat.com (Poland forum)
justlanded.com (classifieds thread)

justlanded.com (Poland forum)

Croatian Consulate in Biatystok
Croatian Conslate in Bydgoszcz
Croatian Consulate in Opole
Cypriot Embassy in Warsaw
Cypriot Centre for the Promotion of
Trade in Warsaw

Consulate of Czechia in Warsaw
Czech Embassy in Warsaw

Danish Embassy in Warsaw
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18.
19.
20.

21

38

Danish Consulate in Krakow
Estonian Embassy in Warsaw

Estonian Consulate in Krakoéw

. Finnish Consulate in Krakow
22.
23.
24,
25.
26.
27.
28.
29.
30.
31.
32.
33.
34.
35.
36.
37.

Finnish Embassy in Warsaw
French Embassy in Warsaw
French Consulate in Krakéw
German Embassy in Warsaw
German Consulate in Krakéw
German Consulate in Wroctaw
German Consulate in Gdansk
German Consulate in Opole
German Consulate in Olsztyn
German Consulate in Bydgoszcz
German Consulate in Gliwice
German Consulate in Kielce
German Consulate in Lublin
German Consulate in Poznan
German Consulate in Rzeszéw

Greek Consulate in Warsaw

. Greek Embassy in Warsaw
39.
40.
41.
42.
43,
44,
45.
46.
47.

Hungarian Embassy in Warsaw
Hungarian Consulate in Krakow
Irish Consulate

[talian Embassy in Warsaw
Italian Consulate in Krakow
Latvian Embassy in Warsaw
Latvian Consulate in Krakow
Lithuanian Embassy in Warsaw

Lithuanian Consulate in Krakow

Pozostate instytucje

1.
2.

Fundacja Ocalenie
Stowarzyszenie Interwencji Praw-

nej

48.
49.
50.
51.
52.
53.
54.
55.
56.
57.
58.
59.
60.
61.

62.
63.
64.
65.
66.
67.
68.
69.
70.
71.
72.
73.
74.
75.

Luxembourg Embassy in Warsaw
Luxembourg Consulate in Krakow
Maltese Embassy in Warsaw
Maltese Consulate in Krakow
Maltese Consulate in Wroctaw
Maltese Consulate in Gdynia
Maltese Consulate in Biatystok
Dutch Embassy in Warsaw

Dutch Consulate in Krakow
Portuguese Embassy in Warsaw
Romanian Embassy in Warsaw
Romanian Consulate in Krakow
Slovakian Embassy in Warsaw
Slovakian Consulate in Poland (var-
ious cities)

Slovakian Consulate in Wroctaw
Slovenian Embassy in Warsaw
Spanish Embassy in Warsaw
Spanish Consulate in Krakow
Swedish Embassy in Warsaw
Swedish Consulate in Krakéw
Swedish Consulate in Gdansk
Swedish Consulate in Wroctaw
Swedish Consulate in Szczecin
Icelandic Embassy in Warsaw
Norwegian Embassy in Warsaw
Norwegian Consulate in Szczecin
Norwegian Consulate in Krakow

Swiss Embassy in Warsaw

Caritas Polska
Fundacja Polskie Forum Migra-

cyjne
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Migrant Info Point

Patchwork

Fundacja ,,Polska Goscinno$¢”
Institute of Migrant Rights
Accent Language School

. Glossa Language School

. Varia Language School

. Klub Dialogu Language School
. EUROPE DIRECT Krakow

. EUROPE DIRECT Warszawa
. EUROPE DIRECT Gdansk

. EUROPE DIRECT Poznan

. EUROPE DIRECT Wroctaw
. EUROPE DIRECT L6dz

. EUROPE DIRECT Katowice
. EUROPE DIRECT Szczecin

. EUROPE DIRECT Podlaskie
. EUROPE DIRECT Lublin

23.
24.
25.
26.
27.
28.
29.
30.
31.

32.

33.
34.

35.
36.

EUROPE DIRECT Bydgoszez
EUROPE DIRECT Torun
Instytut Francuski (Krakow)
Instytut Francuski (Warszawa)
Instytut Cervantesa

Goethe Institut (Krakow)
Goethe Institut (Warszawa)

International Relations Office UJ

Center for International Coopera-

tion at UJ

Department for International Stu-

dents AGH

International Relations Office UW

International Organisation for Mi-

gration

Nomada

European Labour Mobility Institute
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