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CEL BADANIA

METODOLOGIA
BADANIA

PRÓBA BADAWCZA

WIELKOŚĆ PRÓBY 
BADAWCZEJ

Poznanie doświadczeń i barier we wdrażaniu przepisów dotyczących DEI 
w firmach w 2024 r. 

W badaniu zastosowano technikę badań ilościowych CATI -
wywiadów telefonicznych wspomaganych komputerowo

Próba reprezentatywna firm ze względu na branże, makroregiony i wielkość firmy 

N=300



Wielkość i siedziba firmy 

W badaniu wzięli udział

przedstawiciele małych, średni

i dużych firm. Respondentami

były osoby odpowiadające za

zatrudnienie/HR w firmie, w tym

osoby zajmujące się obszarem

równości, różnorodności i

włączenia. Najliczniejszą grupę

stanowili przedsiębiorcy z

Makroregionu Południowego

(21,4% z ogółu) i Makroregionu

Województwo Mazowieckie

(18,3%).

% z ogółu Wielkość 
próby

Wielkość firmy

33,3100Małe od 10 do 49 
pracowników

33,3100Średnie od 50 do 
249 pracowników

33,3100Duże 250 
pracowników i 
więcej 

100300Razem

% z ogółuWielkość 
próby

Makroregion

14,343Północny (Pomorskie, Kujawsko-
pomorskie, Warmińsko-mazurskie)

18,355Województwo Mazowieckie

17,051Północno-Zachodni 
(Zachodniopomorskie, Wielkopolskie, 
Lubuskie)

9,729Południowo-Zachodni (Dolnośląskie, 
Opolskie)

9,027Centralny (Łódzkie, Świętokrzyskie)

21,464Południowy (Śląskie, Małopolskie)

10,331Wschodni (Podlaskie, Lubelskie, 
Podkarpackie)

100300Razem



W przypadku sekcji PKD, największy odsetek badanych stanowiły podmioty z sekcji G (19,0% z ogółu) i Sekcji F (14,3%), najmniejszy zaś firmy z 

sekcji D i E (po 0,3%).  Struktura firm objętych badaniem jest odzwierciedleniem struktury istniejących podmiotów wg danych GUS.

Sekcja PKD 

% z ogółu Wielkość próbySekcja PKD
1,34Sekcja A - Rolnictwo, leśnictwo, łowiectwo i rybactwo

7,723Sekcja C - Przetwórstwo przemysłowe

0,31Sekcja D - Wytwarzanie i zaopatrywanie w energię elektryczną, gaz, parę wodną, gorącą wodę i powietrze do układów klimatyzacyjnych

0,31Sekcja E - Dostawa wody; gospodarowanie ściekami i odpadami oraz działalność związana z rekultywacją

14,343Sekcja F - Budownictwo

19,057Sekcja G - Handel hurtowy i detaliczny; naprawa pojazdów samochodowych, włączając motocykle

5,717Sekcaj H - Transport i gospodarka magazynowa

3,310Sekcja I - Działalność związana z zakwaterowaniem i usługami gastronomicznymi

6,018Sekcja J - Informacja i komunikacja

2,37Sekcja K - Działalność finansowa i ubezpieczeniowa

6,018Sekcja L - Działalność związana z obsługą rynku nieruchomości

11,033Sekcja M - Działalność profesjonalna, naukowa i techniczna

3,711Sekcja N - Działalność w zakresie usług administrowania i działalność wspierająca

0,72Sekcja O - Administracja publiczna i obrona narodowa; obowiązkowe zabezpieczenia społeczne

3,711Sekcja P - Edukacja

6,018Sekcja Q - Opieka zdrowotna i pomoc społeczna

1,75Sekcja R - Działalność związana z kulturą, rozrywką i rekreacją

7,021Sekcja S - Pozostała działalność usługowa

100300Razem 



Przejrzystość
wynagrodzeń



83,7%

91,0%

82,0%

78,0%

12,7%

6,0%

16,0%

16,0%

3,7%

3,0%

2,0%

6,0%

ogółem

Małe od 10 do 49
pracowników

Średnie od 50 do
249 pracowników

Duże od 250 i
więcej

pracowników

Jak Pan/i ocenia regulacje dotyczące równego traktowania w miejscu pracy? – wg wielkość 
zatrudnienia 

Nie stanowią istotnego obciążenia dla pracodawców Stanowią istotne obciążenie, ale są uzasadnione i słuszne Stanowią istotne obciążenie i są nieuzasadnione

W większości badanych podmiotów (83,7%) regulacje dotyczące równego traktowania w miejscu pracy nie stanowią istotnego obciążenia dla 

pracodawców.  Jedynie dla niewielu firm (12,7% z ogółu), szczególnie średnich (16%) i dużych (16%) stanowią istotne obciążenie, ale są uzasadnione i słuszne. 



83,7%

83,7%

76,4%

86,3%

86,2%

77,8%

87,5%

87,1%

12,7%

9,3%

16,4%

13,7%

10,3%

18,5%

10,9%

9,7%

3,7%

7,0%

7,3%

3,4%

3,7%

1,6%

3,2%

ogółem

Północny

Województwo
Mazowieckie

Północno-Zachodni

Południowo-
Zachodni

Centralny

Południowy

Wschodni

Jak Pan/i ocenia regulacje dotyczące równego traktowania w miejscu pracy? – wg makroregionu 

Nie stanowią istotnego obciążenia dla pracodawców Stanowią istotne obciążenie, ale są uzasadnione i słuszne

Stanowią istotne obciążenie i są nieuzasadnione



19,3%

17,0%

21,0%

20,0%

58,0%

56,0%

55,0%

63,0%

19,0%

24,0%

17,0%

16,0%

3,7%

3,0%

7,0%

1,0%

ogółem

Małe od 10 do 49
pracowników

Średnie od 50 do
249 pracowników

Duże od 250 i
więcej

pracowników

Czy słyszał/a Pan/i o planowanych zmianach w przepisach dotyczących przejrzystości 
wynagrodzeń i równości płac kobiet i mężczyzn w Polsce? – wg wielkość zatrudnienia 

Tak, słyszałem/am i firma już podejmuje działania Tak, słyszałem/am, ale firma jeszcze nie podjęła działań
Nie, nie słyszałem/am o takich zmianach Trudno powiedzieć

W ponad połowie (58%) badanych przedsiębiorstw słyszano o planowanych zmianach w przepisach dotyczących przejrzystości wynagrodzeń i równości 

płac kobiet i mężczyzn, ale nie podjęto jeszcze działań w tym zakresie. Co piąta duża (20%) i średnia (21%) firma deklaruje podejmowanie działań 

zmierzających do przejrzystości i równości płac. 



19,3%

16,3%

29,1%

13,7%

27,6%

14,8%

18,8%

12,9%

58,0%

62,8%

50,9%

56,9%

51,7%

63,0%

60,9%

61,3%

19,0%

20,9%

18,2%

21,6%

17,2%

14,8%

18,8%

19,4%

3,7%

1,8%

7,8%

3,4%

7,4%

1,6%

6,5%

ogółem

Północny

Województwo
Mazowieckie

Północno-Zachodni

Południowo-
Zachodni

Centralny

Południowy

Wschodni

Czy słyszał/a Pan/i o planowanych zmianach w przepisach dotyczących przejrzystości wynagrodzeń 
i równości płac kobiet i mężczyzn w Polsce? – wg makroregionu  

Tak, słyszałem/am i firma już podejmuje działania Tak, słyszałem/am, ale firma jeszcze nie podjęła działań
Nie, nie słyszałem/am o takich zmianach Trudno powiedzieć

Przedsiębiorcy z Makroregionu Województwo Mazowieckie (29,1%) i Makroregionu Południowo-Zachodniego (27,6%) najczęściej podejmowali działania 

dotyczące  przejrzystości wynagrodzeń i równości płac kobiet i mężczyzn. 



39,3% 44,0%
39,0%

35,0%

62,3%

53,0%
57,0%

77,0%

28,7% 28,0% 27,0%
31,0%

23,3% 26,0%
19,0%

25,0%

35,3% 33,0% 34,0%
39,0%

8,7% 10,0% 10,0%
6,0%

ogółem Małe od 10 do 49 pracowników Średnie od 50 do 249 pracowników Duże od 250 i więcej pracowników

Jakie są najważniejsze wyzwania związane z ujawnianiem wynagrodzeń? – wg wielkości 
zatrudnienia 

Presja płacowa i konieczność dostosowania płac do poziomów rynkowych Potencjalne napięcia i konflikty w zespole

Różnice w zmiennych składnikach wynagrodzenia (np. premie) Ryzyko zmniejszenia atrakcyjności pracodawcy

Ryzyko przejmowania pracowników przez konkurencję Inne

W opinii pracodawców potencjalne napięcia i konflikty w zespole (62,3% z ogółu) to najważniejsze wyzwanie związane z ujawnianiem wynagrodzeń. 

Ponadto dość często wskazywano na presje płacową  i konieczność dostosowania płac do poziomów rynkowych (39,3%) oraz obawę przed przejmowaniem 

pracowników przez konkurencję (35,3%). 



51,2%

40,0%

29,4%

37,9%

25,9%

50,0%

29,0%

69,8%

63,6%

58,8%
62,1%

70,4%

53,1%

67,7%

32,6% 32,7%

27,5%

34,5%

18,5%

26,6% 25,8%
30,2%

23,6%
21,6%

31,0%

14,8%

26,6%

9,7%

48,8%

32,7%

23,5%

44,8%
40,7%

37,5%

22,6%

2,3%

10,9%
13,7%

3,7%

12,5% 9,7%

Północny Województwo
Mazowieckie

Północno-Zachodni Południowo-Zachodni Centralny Południowy Wschodni

Jakie są najważniejsze wyzwania związane z ujawnianiem wynagrodzeń? – wg makroregionu 

Presja płacowa i konieczność dostosowania płac do poziomów rynkowych Potencjalne napięcia i konflikty w zespole

Różnice w zmiennych składnikach wynagrodzenia (np. premie) Ryzyko zmniejszenia atrakcyjności pracodawcy

Ryzyko przejmowania pracowników przez konkurencję Inne



48,3%

49,0%

50,0%

46,0%

18,0%

22,0%

14,0%

18,0%

7,0%

9,0%

6,0%

6,0%

12,7%

8,0%

16,0%

14,0%

14,0%

12,0%

14,0%

16,0%

ogółem

Małe od 10 do 49
pracowników

Średnie od 50 do
249 pracowników

Duże od 250 i
więcej

pracowników

Czy Pana/i zdaniem mierzenie i raportowanie luki płacowej ograniczy zjawisko dyskryminacji 
płacowej kobiet? – wg wielkość zatrudnienia 

Tak, większa transparentność przyczyni się do ograniczenie luki płacowej
Nie, będzie to kolejny obowiązek pracodawcy, który nie przyczyni się do faktycznej zmiany sytuacji kobiet
Nie, ponieważ mniejsze firmy nie będą objęte obowiązkiem raportowania
Nie, ponieważ luka płacowa nie wynika z celowej dyskryminacji kobiet, a podyktowana jest obiektywnymi kryteriami
Nie, ponieważ kobiety i mężczyźni na tych samych stanowiskach zarabiają tyle samo

Zdania na temat mierzenia i raportowania luki płacowej są podzielone dość równo. Przedstawiciele prawie połowy badanych firm (48,3%) uważają, że  

większa transparentność przyczyni się do ograniczenia luki płacowej, pozostali zaś są odmiennego zdania. Uważają, że mierzenie i raportowanie luki 

płacowej będzie kolejnym obowiązkiem pracodawcy, który nie przyczyni się do faktycznej zmiany sytuacji kobiet (18%), a nawet nie ma racji bytu, gdyż 

kobiety i mężczyźni na tych samych stanowiskach zarabiają tyle samo (14%). 
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Północny
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Mazowieckie

Północno-Zachodni
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Zachodni

Centralny

Południowy

Wschodni

Czy Pana/i zdaniem mierzenie i raportowanie luki płacowej ograniczy zjawisko dyskryminacji 
płacowej kobiet? – wg  makroregionu 

Tak, większa transparentność przyczyni się do ograniczenie luki płacowej
Nie, będzie to kolejny obowiązek pracodawcy, który nie przyczyni się do faktycznej zmiany sytuacji kobiet
Nie, ponieważ mniejsze firmy nie będą objęte obowiązkiem raportowania
Nie, ponieważ luka płacowa nie wynika z celowej dyskryminacji kobiet, a podyktowana jest obiektywnymi kryteriami
Nie, ponieważ kobiety i mężczyźni na tych samych stanowiskach zarabiają tyle samo



• Dla większości firm (83,7%) regulacje dotyczące równego traktowania w miejscu pracy nie są istotnym obciążeniem. Jedynie dla niewielu podmiotów

(12,7% z ogółu) są istotnym obciążeniem, ale są uzasadnione i słuszne. Szczególnie widoczne jest to w średnich i dużych przedsiębiorstwach, gdzie 16%

podmiotów wskazało tą opcję. W Makroregionie Centralnym i Makroregionie Województwo Mazowieckie częściej niż w innych, wskazywano że

regulacje dotyczące równego traktowania w miejscu pracy stanowią istotne obciążenie, ale są uzasadnione i słuszne – odpowiednio 18,5% i 16,4%.

• W większości (77,3%) przedsiębiorstw słyszano o planowanych zmianach w przepisach dotyczących przejrzystości wynagrodzeń i równości płac kobiet

i mężczyzn, jednakże tylko w co piątej (19,3% z ogółu, 20% dużych firm, 21% średnich firm) podjęto działania w tym zakresie. Pozostali jeszcze nie podjęli

takich działań (58% z ogółu) bądź nie słyszeli o takich zmianach (19%). Przedsiębiorcy z Makroregionu Województwo Mazowieckie (29,1%) i Makroregionu

Południowo-Zachodniego (27,6%) najczęściej podejmowali działania dotyczące przejrzystości wynagrodzeń i równości płac kobiet i mężczyzn.

Natomiast w co piątej firmie z Makroregionu Północno-Zachodniego (21,6%) i Makroregionu Północnego (20,9%) nie słyszano o planowanych zmianach

w przepisach dotyczących przejrzystości wynagrodzeń.

• Potencjalne napięcia i konflikty w zespole (62,3% z ogółu) to najważniejsze wyzwanie związane z ujawnianiem wynagrodzeń. Ponadto często

wskazywano na presje płacową i konieczność dostosowania płac do poziomów rynkowych (39,3%) oraz obawę przed przejmowaniem pracowników

przez konkurencję (35,3%). Nie bez znaczenia są również różnice w zmiennych składnikach wynagrodzeń (np. premie) to wyzwanie wskazał co trzeci

pracodawca.

• Połowa badanych pracodawców (48,3%) uważa, że większa transparentność przyczyni się do ograniczenia luki płacowej i ograniczy zjawisko

dyskryminacji płacowej kobiet. Zdaniem pozostałych przedsiębiorców mierzenie i raportowanie luki płacowej będzie kolejnym obowiązkiem

pracodawcy, który nie przyczyni się do faktycznej zmiany sytuacji kobiet (18%), a nawet nie ma racji bytu, gdyż kobiety i mężczyźni na tych samych

stanowiskach zarabiają tyle samo (14%).



Strategia DEI* 

*różnorodność (diversity), równy dostęp (eguity), włączanie (inclusion)
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28,0%

43,0%

54,0%

58,3%

72,0%
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46,0%

ogółem

Małe od 10 do 49
pracowników

Średnie od 50 do
249 pracowników

Duże od 250 i
więcej

pracowników

Czy w firmie podejmowany jest temat strategii DEI – czyli planowanych działań wspierających 
różnorodność, równy dostęp i włączanie w miejscu pracy? – wg wielkość zatrudnienia 

Tak, w firmie podejmowany jest ten temat Nie, w firmie nie jest podejmowany ten temat

W ponad połowie (58,3%) badanych firm nie jest podejmowany temat strategii DEI. Najczęściej takie działania realizowane są w firmach dużych 

zatrudniających od 250 pracowników i więcej (54% z ogółu tychże firm), a  najrzadziej w małych od 10 do 49 pracowników (28%).
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Czy w firmie podejmowany jest temat strategii DEI – czyli planowanych działań wspierających 
różnorodność, równy dostęp i włączanie w miejscu pracy? – wg makroregionu  

Tak, w firmie podejmowany jest ten temat Nie, w firmie nie jest podejmowany ten temat

Działania wspierające różnorodność, równy dostęp i włączanie w miejscu pracy najczęściej podejmowane są przez firmy z Makroregionu Południowo-

Zachodniego (55,2% z ogółu firm z tego Makroregionu) i Makroregionu Północnego (46,5%). 
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18,6%
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ogółem Małe od 10 do 49 pracowników Średnie od 50 do 249 pracowników Duże od 250 i więcej pracowników

Jakie obszary DEI są dla Państwa organizacji najważniejsze*? – wg wielkości zatrudnienia 

Równość płci Zatrudnienie osób z niepełnosprawnościami
Neuroróżnorodność Różnorodność kulturowa
Tożsamość płciowa i orientacja Różnorodność wiekowa i integracja międzypokoleniowa

*odpowiedzi respondentów, którzy wskazali, że w ich firmie podejmowany jest temat strategii DEI

Różnorodność wiekowa i integracja międzypokoleniowa (78,4%) oraz równość płci (64%) to najczęściej wskazywane najważniejsze dla firm obszary DEI. 

Ponadto kluczowe jest także zatrudnianie osób z niepełnosprawnościami (47,2%) i różnorodność kulturowa (40,8%). . 
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Jakie obszary DEI są dla Państwa organizacji najważniejsze*? – wg makroregionu  

Równość płci Zatrudnienie osób z niepełnosprawnościami
Neuroróżnorodność Różnorodność kulturowa
Tożsamość płciowa i orientacja Różnorodność wiekowa i integracja międzypokoleniowa
Inne
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36,3%
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34,0%
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40,0%

30,0%
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16,0%

30,7%
34,0%

31,0%

27,0%

34,3%

41,0%

31,0% 31,0%

ogółem Małe od 10 do 49 pracowników Średnie od 50 do 249 pracowników Duże od 250 i więcej pracowników

W jakich obszarach i/lub procesach w firmie podejście promujące różnorodność, równy dostęp 
i włączenie (DEI) ma Pana/i zdaniem największe znaczenie? – wg wielkości zatrudnienia 

Przywództwo i zarządzanie zespołami Rekrutacja i awanse Polityka wynagrodzeń
Dostęp do edukacji i szkoleń Proces oceny pracowniczej Zaangażowanie pracowników
Nie ma znaczenia

Firmy największe zastosowanie strategii DEI upatrują w procesie rekrutacji  i awansach (36,3%) oraz polityce wynagrodzeń (34%). W co trzeciej (34,3%) firmie 

zasady strategii DEI nie mają znaczenia w podejmowanych przez nich działaniach. Szczególnie jest to widoczne w małych firmach, gdzie 41% badanych 

wskazało, że podejście promujące różnorodność, równy dostęp i włączenie nie mają znaczenia w realizowanych przez nich procesach.
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W jakich obszarach i/lub procesach w firmie podejście promujące różnorodność, równy dostęp 
i włączenie (DEI) ma Pana/i zdaniem największe znaczenie? – wg makroregionu  

Przywództwo i zarządzanie zespołami Rekrutacja i awanse Polityka wynagrodzeń Dostęp do edukacji i szkoleń

Proces oceny pracowniczej Zaangażowanie pracowników Nie ma znaczenia
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26,0%

28,7%

40,0%
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ogółem Małe od 10 do 49 pracowników Średnie od 50 do 249 pracowników Duże od 250 i więcej pracowników

Jakie informacje i ekspertyzy byłyby dla Pana/i firmy najbardziej pomocne w zakresie 
różnorodności  (DEI)? – wg wielkości zatrudnienia 

Aktualizacje i analizy zmian w przepisach z obszaru DEI Analiza najlepszych praktyk rynkowych
Edukacja dotycząca wdrażania strategii lub polityk DEI w firmie Poradniki dla firm nt. wdrażania strategii DEI krok po kroku
Poradniki dla firm nt. monitorowania strategii DEI i jej ewaluacji Wsparcie w zakresie raportowania (w tym w ramach dyrektywy CSRD)
Żadne z powyższych

Edukacja dotycząca wdrażania strategii lub polityk DEI w firmie (36%) to najczęściej wskazywana forma pomocy dla firm w zakresie różnorodności (DEI).  

Ponadto równie istotna jest dostępność poradników dla firm na temat wdrażania strategii DEI krok po kroku (31,7%). Warto dodać, iż dość często (28,7%) 

wskazywano, że żadne z powyższych informacji i ekspertyz nie są pomocne w zakresie wdrażania strategii DEI. 
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Jakie informacje i ekspertyzy byłyby dla Pana/i firmy najbardziej pomocne w zakresie 
różnorodności  (DEI)? – wg makroregionu  

Aktualizacje i analizy zmian w przepisach z obszaru DEI Analiza najlepszych praktyk rynkowych
Edukacja dotycząca wdrażania strategii lub polityk DEI w firmie Poradniki dla firm nt. wdrażania strategii DEI krok po kroku
Poradniki dla firm nt. monitorowania strategii DEI i jej ewaluacji Wsparcie w zakresie raportowania (w tym w ramach dyrektywy CSRD)
Żadne z powyższych
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ogółem Małe od 10 do 49 pracowników Średnie od 50 do 249 pracowników Duże od 250 i więcej pracowników

Jakie są najważniejsze korzyści wynikające z wdrożenia strategii lub polityk DEI w firmach? – wg 
wielkości zatrudnienia 

Większa integracja różnych grup społecznych i ich aktywizacja zawodowa Większa społeczna odpowiedzialność i etyczność działania firmy
Ograniczenie dyskryminacji w miejscu pracy Budowanie wizerunku firmy jako atrakcyjnego pracodawcy
Większa innowacyjność i produktywność zespołów Lepsze samopoczucie pracowników i zadowolenie z pracy
Lepsze wykorzystanie talentów i potencjału pracowników Większe zaangażowanie pracowników i lepsza identyfikacja z firmą
Nie widzę korzyści

Wśród najważniejszych korzyści wynikających z wdrożenia strategii lub polityk DEI najczęściej wskazywano ograniczenie dyskryminacji w miejscu pracy 

(39%), większe zaangażowanie pracowników i lepszą identyfikację z firmą (36,7%) oraz budowanie wizerunku firmy jako atrakcyjnego pracodawcy (36%). 

Warto dodać, że ogólnie co piąty przedsiębiorca (20%) nie widzi korzyści z wdrożenia strategii DEI. 
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Jakie są najważniejsze korzyści wynikające z wdrożenia strategii lub polityk DEI w firmach? – wg 
makroregionów  

Większa integracja różnych grup społecznych i ich aktywizacja zawodowa Większa społeczna odpowiedzialność i etyczność działania firmy
Ograniczenie dyskryminacji w miejscu pracy Budowanie wizerunku firmy jako atrakcyjnego pracodawcy
Większa innowacyjność i produktywność zespołów Lepsze samopoczucie pracowników i zadowolenie z pracy
Lepsze wykorzystanie talentów i potencjału pracowników Większe zaangażowanie pracowników i lepsza identyfikacja z firmą
Nie widzę korzyści
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ogółem Małe od 10 do 49 pracowników Średnie od 50 do 249 pracowników Duże od 250 i więcej pracowników

Jakie skutki Pana/i zdaniem przyniosło wdrożenie przepisów work-life balance w firmie? - wg 
wielkości zatrudnienia 

Ułatwiło godzenie pracy z życiem prywatnym Zwiększyło popularność urlopów rodzicielskich wśród ojców
Zwiększyło zainteresowanie elastyczną pracą Utrudniło planowanie pracy zespołów lub grafików
Nie miało większego wpływu na funkcjonowanie firmy Trudno powiedzieć

Dla połowy (49%) badanych przedsiębiorstw wdrożenie przepisów work-life balance nie miało większego wpływu na funkcjonowanie firmy. W opinii pozostałych przepisy 

te przede wszystkim ułatwiły godzenie pracy z życiem prywatnym (31,7%) i zwiększyły popularność urlopów rodzicielskich wśród ojców (30,3%). Warto dodać, iż dla 

niektórych firm utrudniły planowanie pracy zespołów lub grafików (18,3% z ogółu), szczególnie w średnich firmach (22% wskazań).
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Jakie skutki Pana/i zdaniem przyniosło wdrożenie przepisów work-life balance w firmie? - wg 
makroregionów 

Ułatwiło godzenie pracy z życiem prywatnym Zwiększyło popularność urlopów rodzicielskich wśród ojców

Zwiększyło zainteresowanie elastyczną pracą Utrudniło planowanie pracy zespołów lub grafików

Nie miało większego wpływu na funkcjonowanie firmy Trudno powiedzieć
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ogółem Małe od 10 do 49 pracowników Średnie od 50 do 249 pracowników Duże od 250 i więcej pracowników

Co stanowi największe wyzwanie w procesie legalizacji zatrudnienia cudzoziemców? - wg wielkości 
zatrudnienia 

Często zmieniające się przepisy i ich rozproszenie w kilku aktach prawnych
Brak przejrzystych i aktualnych instrukcji dotyczących procesu uzyskania wymaganych dokumentów
Przewlekłość postępowań w urzędach konsularnych i wojewódzkich
Obowiązki informacyjne pracodawcy po uzyskaniu odpowiednich dokumentów
Nie znam odpowiedzi/nie zatrudniam cudzoziemców
Inne

Przewlekłość postepowań w urzędach konsularnych i wojewódzkich to najczęściej wskazywane największe wyzwanie z jakim muszą mierzyć się przedsiębiorcy 

zatrudniający cudzoziemców. Część z nich boryka się z brakiem przejrzystych i aktualnych instrukcji dotyczących procesu uzyskania wymaganych dokumentów (25,7%) 

oraz z często zmieniającymi się przepisami i ich rozproszeniem w kilku aktach prawnych (25,3%). 
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Co stanowi największe wyzwanie w procesie legalizacji zatrudnienia cudzoziemców? –
wg makroregionów  

Często zmieniające się przepisy i ich rozproszenie w kilku aktach prawnych
Brak przejrzystych i aktualnych instrukcji dotyczących procesu uzyskania wymaganych dokumentów
Przewlekłość postępowań w urzędach konsularnych i wojewódzkich
Obowiązki informacyjne pracodawcy po uzyskaniu odpowiednich dokumentów
Nie znam odpowiedzi/nie zatrudniam cudzoziemców
Inne
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43,0%

ogółem

Małe od 10 do 49
pracowników

Średnie od 50 do
249 pracowników

Duże od 250 i
więcej

pracowników

Jakie formy zatrudnienia lub współpracy najczęściej są/były oferowane cudzoziemcom w 
Pana/i firmie? – wg wielkość zatrudnienia 

Umowa cywilnoprawna B2B Umowa o pracę Nie zatrudniam i nie współpracuję z cudzoziemcami

Najczęstszą formą zatrudnienia cudzoziemców w badanych podmiotach była umowa o pracę  (32% z ogółu firm deklarowały taki rodzaj umowy). Dość 

rzadko  zatrudniano cudzoziemców na umowy cywilnoprawne (7,3% z ogółu). 
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Zachodni

Centralny

Południowy

Wschodni

Jakie formy zatrudnienia lub współpracy najczęściej są/były oferowane cudzoziemcom w Pana/i 
firmie? – wg makroregionów  

Umowa cywilnoprawna B2B Umowa o pracę Nie zatrudniam i nie współpracuję z cudzoziemcami
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pracowników

Średnie od 50 do
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Duże od 250 i
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Czym podyktowany jest wybór umowy cywilnoprawnej jako podstawy zatrudnienia 
cudzoziemca*?  – wg wielkość zatrudnienia 

Rodzajem pracy Oczekiwaniami cudzoziemca, co do liczby godzin pracy
Większymi obciążeniami jakie wiążą się z umową o pracę Tymczasowym charakterem współpracy

*odpowiedzi przedsiębiorców zatrudniających cudzoziemców na umowę cywilnoprawną 

Wybór umowy cywilnoprawnej jako podstawy zatrudnienia cudzoziemca podyktowany jest przede wszystkim tymczasowym charakterem współpracy 

(59,1%) oraz rodzajem pracy (22,7% z ogółu).  
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Czym podyktowany jest wybór umowy cywilnoprawnej jako podstawy zatrudnienia 
cudzoziemca?  – wg makroregionów  

Rodzajem pracy Oczekiwaniami cudzoziemca, co do liczby godzin pracy

Większymi obciążeniami jakie wiążą się z umową o pracę Tymczasowym charakterem współpracy
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ogółem Małe od 10 do 49 pracowników Średnie od 50 do 249 pracowników Duże od 250 i więcej pracowników

Czy mniejsza aktywność zawodowa osób 50+ na rynku pracy wynika Pana/i zdaniem z …. - wg 
wielkości zatrudnienia 

Braku adekwatnych do potrzeb pracodawców kwalifikacji, kompetencji pracowników 50+
Braku dostosowania ofert pracy do potrzeb pracowników (np. elastyczne godziny, mniejsze obciążenie fizyczne)
Stanu zdrowia pracowników 50+
Obaw pracodawców przed dodatkową ochroną, która przysługuje w okresie 4 lat przed osiągnięciem wieku emerytalnego
Innych czynników

zatrudniamy osoby 50+ i nie mamy z 
tym problemu, nie widzimy mniejszej 
aktywności tychże osób – 34,3% 

dla nas takie osoby nie stanowią 
problemu – 22,4% 

trudno powiedzieć/nie wiem – 17,9%

nie zauważyłam/em mniejszej 
aktywności takich osób – 10,4%

Mniejsza aktywności zawodowa osób 50+ na rynku pracy wynika przeważnie z obaw pracodawców przed dodatkową ochroną, która przysługuje w okresie 4 lat przez 
osiągnięciem wieku emerytalnego, na ten aspekt wskazało 49,5% badanych. Ponadto brakuje ofert pracy dostosowanych do potrzeb pracowników 50+ (25,7% 

wskazań).  Warto nadmienić, iż wśród innych czynników przedsiębiorcy najczęściej wskazywali, że zatrudniają osoby 50+ i nie dostrzegają mniejszej aktywności tychże 
osób (34,3% z ogółu wskazań opcji ,,inne’’) oraz brak problemów z pracownikami 50+ (22,4% z ogółu wskazań opcji ,,inne’’). 
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Północny Województwo
Mazowieckie

Północno-Zachodni Południowo-Zachodni Centralny Południowy Wschodni

Czy mniejsza aktywność zawodowa osób 50+ na rynku pracy wynika Pana/i zdaniem z …. - wg 
makroregionów  

Braku adekwatnych do potrzeb pracodawców kwalifikacji, kompetencji pracowników 50+
Braku dostosowania ofert pracy do potrzeb pracowników (np. elastyczne godziny, mniejsze obciążenie fizyczne)
Stanu zdrowia pracowników 50+
Obaw pracodawców przed dodatkową ochroną, która przysługuje w okresie 4 lat przed osiągnięciem wieku emerytalnego
Innych czynników
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pracowników

Czy Pana/i firma zatrudnia osoby z niepełnosprawnościami? – wg wielkość zatrudnienia 

Tak, zatrudniam osoby z niepełnosprawnościami
Nie, ze względu na trudności z dostępem do informacji na ten temat, a także obaw dotyczących procesu zatrudnienia i późniejszego wsparcia tych pracowników
Nie, ze względu na rodzaj, warunki pracy w mojej firmie
Nie, ze względu na brak stanowisk pracy dostosowanych do szczególnych potrzeb osób z niepełnosprawnościami
Nie, z innego powodu

Ponad połowa (54,3% z ogółu) firm nie zatrudnia osób z niepełnosprawnościami, głównie ze względu na rodzaj i warunki pracy (30%) i brak stanowisk  

pracy dostosowanych do potrzeb osób z niepełnosprawnościami (13,7%).  Najczęściej osoby niepełnosprawne zatrudniane są w średnich firmach (59% z 

nich deklaruje zatrudnianie takich osób) , a najrzadziej w małych (36% badanych  małych firm zatrudnia osoby niepełnosprawne).  
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Czy Pana/i firma zatrudnia osoby z niepełnosprawnościami? – wg makroregionów  

Tak, zatrudniam osoby z niepełnosprawnościami

Nie, ze względu na trudności z dostępem do informacji na ten temat, a także obaw dotyczących procesu zatrudnienia i późniejszego wsparcia tych pracowników

Nie, ze względu na rodzaj, warunki pracy w mojej firmie

Nie, ze względu na brak stanowisk pracy dostosowanych do szczególnych potrzeb osób z niepełnosprawnościami

Nie, z innego powodu



• Działania wspierające różnorodność, równy dostęp i włączanie w miejscu pracy realizowane są przeważnie w firmach dużych zatrudniających od 250 pracowników i

więcej (54% z ogółu tychże firm) ) oraz w firmach średnich zatrudniających od 50 do 249 pracowników (43%). Jeśli chodzi o Makroregiony to najczęściej temat

strategii DEI podejmowany jest w przedsiębiorstwach z Makroregionu Południowo-Zachodniego (55,2%) i Makroregionu Północnego (46,5%), natomiast

najrzadziej w Makroregionie Północno –Zachodnim i Wschodnim, gdzie większość podmiotów (64,7% - Makroregion Północno-Zachodni, 61,3% - Makroregion

Wschodni) wskazała, że w firmie nie jest podejmowany ten temat.

• W firmach podejmujących działania DEI najważniejszymi obszarami z tego zakresu dla ich pomiotów są różnorodność wiekowa i integracja międzypokoleniowa

(78,4%) oraz równość płci (64%). Ponadto kluczowe jest także zatrudnianie osób z niepełnosprawnościami (47,2%) i różnorodność kulturowa (40,8%).

• Największe znaczenie strategii DEI widoczne jest w procesie rekrutacji i awansach (36,3%) oraz polityce wynagrodzeń (34%). Najczęściej w dużych (45% wskazało

na rekrutacje i awanse, 30% na politykę wynagrodzeń) i średnich (40% wskazało na politykę wynagrodzeń, 39% na rekrutacje i awanse) firmach znajduje to

zastosowanie w tych obszarach. W co trzeciej (34,3%) firmie zasady strategii DEI nie mają znaczenia w podejmowanych przez nich działaniach. Szczególnie jest to

widoczne w małych firmach, gdzie 41% badanych wskazało, że podejście promujące różnorodność, równy dostęp i włączenie nie mają znaczenia w realizowanych

przez nich procesach.

• Wśród informacji i ekspertyz jakie byłyby najbardziej pomocne w zakresie różnorodności (DEI) dla ich firm, badani najczęściej wskazywali na edukacje dotyczącą

wdrażania strategii lub polityk DEI w firmie (36%) oraz dostępność poradników dla firm na temat wdrażania strategii DEI krok po kroku (31,7%).

• Ograniczenie dyskryminacji w miejscu pracy (39%), większe zaangażowanie pracowników i lepsza identyfikacja z firmą (36,7%) oraz budowanie wizerunku firmy

jako atrakcyjnego pracodawcy (36%) to najczęściej wskazywane najważniejsze korzyści wynikające z wdrożenia strategii DEI w firmach.



• Wdrożenie przepisów work-life balance ułatwiło godzenie pracy z życiem prywatnym (31,7%) i zwiększyło popularność urlopów rodzicielskich wśród

ojców (30,3%). Warto dodać, iż dla niektórych firm utrudniły planowanie pracy zespołów lub grafików (18,3% z ogółu), szczególnie w średnich firmach

(22% wskazań). Połowa (49%) przedsiębiorstw nie odczuła wpływu wprowadzenia przepisów work-life balance.

• Przewlekłość postepowań w urzędach konsularnych i wojewódzkich 927,3%), brak przejrzystych i aktualnych instrukcji dotyczących procesu uzyskania

wymaganych dokumentów (25,7%) oraz często zmieniające się przepisy i ich rozproszenie w kilku aktach prawnych (25,3%) to najczęściej wskazywane

największe wyzwanie z jakim muszą mierzyć się przedsiębiorcy zatrudniający cudzoziemców.

• Cudzoziemcy najczęściej zatrudniani są na umowę o pracę (32% z ogółu firm deklarowało taki rodzaj umowy), rzadziej na umowę cywilnoprawną (7,3%

z ogółu). Ten rodzaj umowy zazwyczaj podyktowany jest tymczasowym charakterem współpracy (59,1%) czy z uwagi na rodzaj wykonywanej pracy (22,7%

z ogółu).

• Zdaniem połowy (49,5%) badanych przedsiębiorców mniejsza aktywności zawodowa osób 50+ na rynku pracy wynika przeważnie z obaw pracodawców

przed dodatkową ochroną, która przysługuje w okresie 4 lat przez osiągnięciem wieku emerytalnego. Poza tym brakuje ofert pracy dostosowanych do

potrzeb pracowników 50+ (25,7% wskazań) a ich stan zdrowia również ma wpływ na aktywność zawodową (24% wskazań). Warto zauważyć, iż wśród

innych czynników przedsiębiorcy najczęściej wskazywali, że zatrudniają osoby 50+ i nie dostrzegają mniejszej aktywności tychże osób (34,3% z ogółu

wskazań opcji ,,inne’’), a poza tym nie mają problemów z takimi pracownikami (22,4% z ogółu wskazań opcji ,,inne’’).

• Połowa (54,3% z ogółu) badanych podmiotów nie zatrudnia osób z niepełnosprawnościami, głównie ze względu na rodzaj i warunki pracy (30%) i brak

stanowisk pracy dostosowanych do potrzeb osób z niepełnosprawnościami (13,7%). Najczęściej osoby niepełnosprawne zatrudniane są w średnich

firmach (59% z nich deklaruje zatrudnianie takich osób) oraz przedsiębiorstwach z Makroregionu Wschodniego (64,5%), Północnego (51,2%)

i Południowego (50%).
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