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WPROWADZENIE celizakres raportu

Celem niniejszego dokumentu jest przedstawienie
kompleksowego zestawienia statystyk dotyczgcych
przypadkéw dyskryminaciji w miejscu pracy na
podstawie danych zebranych z Polski, Danii, Stanéw
Zjednoczonych oraz Wielkiej Brytanii. Dokument ma na
celu:

@ Zrozumienie skali i charakteru problemu: Analiza
statystyk i przypadkdéw zgtaszanych w kazdym
z krajow pozwala na lepsze zrozumienie, jakie
rodzaje dyskryminacji wystepujq najczesciej, jakie
grupy spoteczne sqg najbardziej narazone i jokie
sektory gospodarki szczegdlnie wymagajq uwagi.

@ Poréwnanie migdzykrajowe: Zestawienie danych
z réznych panstw umozliwia identyfikacje réznic
i podobiefistw w wystepowaniu dyskryminacji oraz
ocene skutecznos$ci przyjetych rozwigzanh
prawnych i organizacyjnych w kazdym kraiju.

Zakres dokumentu obejmuije:

. Dane statystyczne: Analiza ilo§ciowa przypadkéw
dyskryminaciji oparta na informacjach
pochodzqcych ze sprawdzonych Zrédet, takich jak
instytucje rzqdowe i urzedy statystyczne w Polsce,
Danii, Stanach Zjednoczonych oraz Wielkiej
Brytanii.

. Kontekst prawny i spoteczny: Krétki przeglgd
obowiqzujgcych regulacji prawnych oraz
gtéwnych inicjatyw spotecznych w kazdym
z analizowanych panstw.

. Komentarze: Uwagi i opinie pozyskane podczas
rozmoéw z organizacjami zajmujgcymi sie
przeciwdziataniem dyskryminacii, ktére
dostarczajg dodatkowego kontekstu i praktycznej
perspektywy.

@ Poréwnanie migdzynarodowe: Zestawienie
danych i wnioskéw z poszczegdlnych krajéw w celu
identyfikacji trendéw oraz réznic kulturowych
i prawnych w podejéciu do problemu.
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METODOLOGIA

zbierania danych

W niniejszym raporcie przyjeto podejscie mieszane,

ktére tgczy analize danych statystycznych z komentarzem
wynikajgcym z wywiaddw z organizacjami zajmujgcymi

sie problematykq dyskryminacji w miejscu pracy. Taka
metodologia pozwala na kompleksowe zrozumienie
problemu, uwzgledniajgc zaréwno obiektywne dane
liczbowe, jak i subiektywne spostrzezenia praktykéw
dziatajgcych w omawianych krajach.

Zrédta danych statystycznych
Gtéwne dane statystyczne wykorzystane w raporcie

pochodzq z nastepujgcych rodzajow Zzrédet:

‘ Strony rzgdowe: Oficjalne strony internetowe

odpowiednich ministerstw i instytucji zajmujgcych sie
kwestiami pracy, rbwnouprawnienia i przeciwdziatania

dyskryminacii (np. Panstwowa Inspekcija Pracy, The
Danish Institute for Human Rights, U.S. Equal
Employment Opportunity Commission, Office for
National Statistics w Wielkiej Brytanii).

. Giéwne urzedy statystyczne: Dane z krajowych

urzeddw statystycznych, takich jak Gtéwny Urzgd
Statystyczny (GUS) w Polsce, Statistics Denmark,
U.S. Bureau of Labor Statistics oraz Office for
National Statistics w Wielkiej Brytanii.

@ Raporty organizacji miedzynarodowych:

Dodatkowo uwzgledniono dane i opracowania
przygotowane przez organizacje miedzynarodowe,
takie jok Miedzynarodowa Organizacja Pracy (ILO)
czy OECD, ktére dostarczajq uzupetniajgcych
informacji dotyczgcych ogéinych trenddéw

w obszarze dyskryminacji w miejscu pracy.

Wszystkie dane pochodzq ze sprawdzonych zrédet
o wysokim poziomie wiarygodnosci, a ich
weryfikacja byta prowadzona w celu uniknigcia
btednych lub nieaktualnych informacii.
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Wywiady z organizacjami lokalnymi @ segmentacja: Dane zostaty podzielone na

W celu wzbogacenia analizy statystycznej kategorie, takie jak rodzaj dyskryminacii (ze
przeprowadzono rozmowy z przedstawicielami organizacii wzgledu na pteé, wiek, niepetnosprawnosé,
zajmujqcych sie tematykq przeciwdziatania dyskryminacji rodzicielstwo, itp.) oraz sektory zatrudnienia, aby
W miejscu pracy. Rozmowy te miaty charakter uwypukli¢ réznorodne aspekty problemu.
poétustrukturyzowanych wywiaddéw i byty prowadzone

z organizacjami z kazdego z analizowanych panstw. Ograniczenia badan

Komentarze i opinie pozyskane od organizaciji postuzyty . Dostepnosé danych: Niektére dane mogty by¢

jaoko uzupetnienie danych statystycznych. Podkreslaty niepetne lub niedostepne dla konkretnych lat, co

kontekst spotfeczny, interpretacje liczb oraz wskazywaty na ograniczato mozliwos¢ petnego poréwnania.

praktyczne aspekty przeciwdziatania dyskryminacii, ktére

nie zawsze sq widoczne w twardych danych liczbowych. . Subiektywnos¢ wywiadéw: Komentarze
organizacji mogq odzwierciedla¢ ich

Proces analizy danych perspektywe, co nalezy uwzgledni¢ przy
. Konsolidacja danych: Dane liczbowe i jakosciowe interpretaciji wynikéw.
zostaty zestawione w spdjny sposéb, umozliwiajgcy
poréwnanie miedzy krajami. @ zréznicowanie kulturowe i prawne: Kazdy kraj
posiada witasne ramy prawne i rézny poziom
@ Triangulacja informaciji: Weryfikowano dane swiadomosci spotecznej na temat dyskryminaci,
Z r(’)inych 2r6de’r, (]by zapewnic’: ich ZgOanéé oraz co mog{o Wp{ywqé na spos(’)b zbierania dqnych

eliminowa¢ potencjalne rozbieznosci. i interpretacije wynikéw.
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TEO I KONTEKST

Definicja dyskryminacji

Dyskryminacja jest zjawiskiem ogdlnoswiatowym
i niezaleznie od panstwa, w ktérym sie znajdujemy, z catq
pewnosciqg znajdziemy przypadki jownej nieréwnosci,
oczerniania, unizania lub nawet przemocy fizycznej bqdz
psychicznej wobec drugiej osoby. Sq to zachowania
niegodne uczciwego cztowieka i nigdy nie powinny miec
miejsca, poniewaz niszczq one poczucie wartosci i budzq
konflikty pomigedzy osobami zaangazowanymi, to tez tym
bardziej nie powinny one wystepowaé w miejscu pracy
lub na rynku pracy. Niestety, tak sie jednak dzieje.

Praca jest rzeczq i naturg ludzkq, dlatego powinna by¢
szanowana. Nie zmienia to jednak faktu, ze sytuacie,
w ktérych druga osoba jest traktowana z nizszosciq ze
wzgledu na jeden, jak sie potem okazuje, wazny czynnik,
sq bardzo czestym zjawiskiem w otoczeniu zawodowym.
Czynnikami mogq by¢ jednakowo cechy osobiste
i charakterystyka dyskryminowanej osoby, jak i sytuacje
bezposrednio zwigzane z tqg osobaq.

Jesli mowa o charakterystycznych cechach,
czesto budzqcych kontrowersje, to wyréznimy
miedzy nimi:

wiek (za mtody lub za stary do wykonywania
danej pracy),

pte¢ (oraz stereotypy z niq zwiazane),
sprawnos¢ fizyczng i umystowq,
narodowos$¢ i pochodzenie etniczne,
orientacje seksualngq,

a nhawet atrakcyjnos¢ fizyczng bqdz
osobowos¢.

Do czynnikéw zewnetrznych, sytuacyjnych,
zaliczy€ mozemy:

specjalne prawa odgérnie przystugujgce
jedynie danej grupie spofecznej,
indywidualne umowy lub ustalenia

z pracodawcq,

przywileje zwigzane z ptciq, stanowiskiem
bqgdz statusem osoby,

czesto takze sytuacje i okolicznosci
nadzwyczajne.
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Wszystkie te aspekty sq regulowane przez blizej lub dalej
ustalone normy i w wigkszosci przypadkédw uwaza sie je za
sprawiedliwe i prawe. Mimo wszystko pojawi sie
pracownik lub inna osoba, ktérej taka sytuacja nie
satysfakcjonuje i nastepuje konfrontacja. Najczesciej
w pracy jest ona stowna, ale zdarzajg sie przypadki
naruszenia przestrzeni prywatnej, a nawet bezposrednia
przemoc i gwattowne zachowanie.

Co moznag, a hawet nalezy, uzna¢ za dyskryminacje
W miejscu pracy:

e obraza stowna i unizanie wartosci drugiej osoby,
niezaleznie od miejsca zdarzenia,

e odmowa przyjecia do pracy/na stanowisko pracy na
podstawie czynnika, na ktéry nie mamy wptywu, tj.:
wiek, pte€, sprawnos¢ fizyczna i umystowa,
narodowos$¢ i pochodzenie etniczne, orientacja
seksualna,

e odmowa podwyzki/awansu/urlopu/podstawowych
praw pracownika na podstawie wyzej wspomnianych
czynnikdw,

¢ zwolnienie z powodu wyzej wspomnianych czynnikdw,

e przemoc psychiczna i fizyczna,

Zdarza sie, ze zachowania

dyskryminujqce
podyktowane sq nieznajomosciq zasad lub kultury
w danej firmie, miescie lub panstwie. Niewinna
pomytka moze prowadzi€ do nieprzyjemnosci
i przysztych, powaznych konsekwenciji, dlatego, aby

unikngé potencjalnych pomyiek,
Swiadomym powoddow
w §rodowisku zawodowym.

nalezy by¢
dyskryminaciji

A'sqg niminp.:

¢ nieznajomos$¢ kultury lub brak zrozumienia,

e brak edukaciji w zakresie polityki
antydyskryminacyjnej,

e zazdro$€, zawis¢ lub strach, czyli negatywne
emocije,

e uprzedzenia i stereotypy,

e stres i rywalizacja,

¢ silng, ukierunkowana awersja na dany czynnik.

Nalezy pamigtaé, aby w miejscu pracy pozostawaé
obiektywnym i nie pozwoli€ ztym emocjom wziqé
gére nad naszymi zachowaniami, poniewaz
mozemy skrzywdzi€ innych wspdipracownikdw,
a takze potencjalnie przekresli€ swojq przysziq
kariere zawodowaq.
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Pochylmy sie jeszcze raz nad powodami
i tendencyjnoscig nietolerancyjnych zachowan. Dlaczego
one powstajqg, a co jeszcze wazniejsze, jok mozemy temu
przeciwdziataé? Przeciwdziatanie dyskryminaciji w miejscu
pracy wymaga swiadomego podejscia, ktére obejmuje
dziaotania na poziomie organizacyjnym, edukacyjnym
oraz indywidualne podejscie do pracownika. Ale czy to
znaczy, ze musimy stworzyé do tego osobny dziat lub
specjalng komisje — nie. Wystarczg dziatania, ktére
pokazq, ze firma dba o wszystkich swoich pracownikéw.
Kazda organizacja powinna posiadaé wyrazng polityke
antydyskryminacyjnqg, ktéra okreSla zasady réwnego
traktowania, definicje dyskryminaciji oraz przyktady
dziatah niepozqgdanych. Pracownicy powinni wiedzieg,
w jaki sposbéb zgtaszaé przypadki dyskryminacii,
w atmosferze poufnosci i bezpieczefstwa. Organizowanie
regularnych szkolef z zakresu réznorodnoéci dla catego
zespotu, aby zwigkszy¢é Swiadomosé i zrozumienie
w kwestii uprzedzen, stereotypdw i konsekwencji
dyskryminaciji. Szkolenia w zakresie rozwigzywania
konfliktdw i rozwijania umiejetnosci empatii mogq poméc
w budowaniu zrozumienia i poprawie komunikaciji.

Podkre$lanie w misji i wartodciach firmy idei
szacunku, réwnosci i otwartosci. Zdefiniowanie
kultury firmy joko miejsca, gdzie odnajdzie sig
kazdy, bez wzgledu na wiek czy ptec.
Zrbwnowazone programy szkoleniowe mogq
pomagaé pracownikom z réznych grup, np.
wiekowych czy mniejszosci, w rozwijaniu kariery
i zapewnianiu réwnego dostgpu do szkolen
i awanséw. A co chyba najwazniejsze, wdrozenie
odpowiednich  konsekwencji  dla  dziatah
dyskryminacyjnych oraz oferowanie wsparcia
dla oséb, ktére doswiadczyty dyskryminaciji. | nie
chodzi tutaj o zadne obcinanie wynagrodzenia
czy represje, ale o zwykte wyttumaczenie osobie
dyskryminujgcej, ze jej zachowanie jest nie do
przyjecia i uprzejmy apel o zaprzestanie lub
doedukowanie sie w zakresie problemowej
tematyki, mozliwie nawet zaoferowanie pomocy
lub szkolenia, jesli jest do tego dostep.
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Oczywiécie dyskryminacja moze przejowiaC sig
w naprawde wielu zachowaniach, o ktérych mowa
jest wyzej, i o ktérych mowa bedzie jeszcze przez caty
dokument, jednak najwiekszq wage nalezy przytozy¢
do pigciu najbardziej dotkliwych przypadkéw
W miejscu pracy.

Mowa tutgj o:

* dyskryminacji ze wzgledu na wiek (ageizm),

* dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ (seksizm),

¢ dyskryminacji ze wzgledu na sprawnos¢ fizyczng
i umystowq (ableizm),

e dyskryminacji ze wzgledu na urlop rodzicielski
(nieréwno$é rodzicielska),

e dyskryminacji ze wzgledu na wynagrodzenie
miedzy kobietami a mezczyznami (pay gap).

W ramach tych przypadkédw zachodzq najbardziej
dotkliwe nieréwnosci na rynku pracy, jak np.
odmowa przyjecia na stanowisko, odmowa awansu,
bqdz nizsza stawka ptacowa przez powody, ktére nie
powinny jej determinowaé. Dlatego tak wazne jest
witasciwe podejscie pracodawcy lub prezesa firmy
do postaw réwnosciowych i zachowan, ktore
uwzgledniajq wszystkich po réwno.

W tym zestawieniu chcielibySmy pochyli¢ sie nad
tematem dyskryminaciji oraz w jaki sposéb firmy i zarzqd

mogq  sprawi¢, by zarbwno  pracownicy, jak
i pracodawcy, nie czuli sie dyskryminowani na zadnym
etapie zatrudnienia ani stanowisku pracy. Pragniemy
nadmieni¢, jak wazne jest odbywanie szkolenh
i warsztatéw w zakresie réwnosci i kultury, a takze co
jeszcze mozna zrobi€ i jakie polityki mozna wprowadzi¢,
aby stworzy¢é prawdziwq firme przyjazng. Do tego cely,
a takze dla uszlachetnienia wiadomosci, wybralismy
jeszcze 3 panhstwa, poza Polskg, w tym takze panstwo
spoza Unii Europejskiej, aby przedstawi€, jak kwestie
dyskryminacji zachodzg na innych rynkach pracy oraz
jakie polityki i sposoby przeciwdziatania sq popularnie
rozpatrywane i wdrazane w innych krajach. Aby tego
dokonaé, wykorzystaliSmy nasze mozliwosci kontaktu
i odbyliSmy rozmowy z instytucjami w Wielkiej Brytanii,
w Stanach Zjednoczonych Ameryki oraz w Danii, jednak
ze wzgledu na prosby i polityke kampanii, postanowili§my
pozostawi€ wspdipracujgce organizacje anonimowe.
Dzieki takiemu poréwnaniu mamy nadzieje, ze wiele firm
i spbétek w Polsce zauwazy i zrozumie, jok wazne jest
wiasciwe formutowanie polityki firmy i dlaczego warto
ceni¢ kazdego pracownika i kazdq ich umiejetnosE.
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POLSKA A STANY ZJEDNOCZONE
Przeglgd praw i dyskryminaciji

Pierwszym panstwem, ktére chcemy wymienié¢, a ktoére
bedzie znaczgco rézni€ sie od Polski, sq Stany
Zjednoczone. Juz na samym poczgtku warto jest
wspomnieé, ze struktura polityczna i zarzqgdcza firm
jest bardzo rézna i pozostawia wiele niespdjnosci, ktére
sq zauwazalne i znaczgco wptywajg nha poréwnanie
polskich systemow z amerykarnskimi.

Istnieje kilka znaczqcych réznic miedzy Polskg
a Stanami  Zjednoczonymi w  zokresie praw
i mozliwosci zatrudnienia zwiqgzanych z ptciq, wiekiem
i dostosowaniem do specjalnych potrzeb. Rbznice te
dotyczq takich kwestii, jak urlop rodzicielski, wiek
zatrudnienia, rdéznice w wynagrodzeniach kobiet
i mezczyzn oraz powszechno$¢ dyskryminaciji ze
wzgledu na pteé, wiek czy sprawno$€ w miejscu pracy.
Aby lepiej poznal przyczyny dyskryminacji nalezy
przyjrze€ sig gtebiej systemom w obu panstwach, aby
znaé podstawy, na ktérych dane systemy dziatajg oraz
rozpoznaé niuanse, ktére sq powodami hierdwnosci.

Réznice w politykach miejsc pracy w Polsce
i w Stanach Zjednoczonych ze wzgledu na pteé:

W Polsce segregacja zawodowa ze wzgledu na pteé
jest stosunkowo silna, przy czym kobiety czeSciej
wystepujg w sektorach takich jaok edukacjo, opieka
zdrowotna i administracja, podczas gdy mezczyzni
czeSciej wystepujg w dziedzinach technicznych,
technologicznych i na stanowiskach kierowniczych.
Segregacja ta wynika czesciowo 1z tradycyjnych
oczekiwan kulturowych dotyczqcych rél piciowych,
ktére wptywajq na wczesne wybory zawodowe.

W Stanach Zjednoczonych wystepujq podobne wzorce
segregacji zawodowej, chociaz w ostatnich latach
Zaobserwowano wiekszqg integracje kobiet
w tradycyjnie zdominowanych przez mezczyzn
sektorach, takich jak technologia, finanse i inzynieria.
Niemniej jednak kobiety nadal sq niedostatecznie
reprezentowane na stanowiskach  kierowniczych
wyzszego szczebla w tych dziedzinach.
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Polskie prawo pracy i polski Kodeks pracy zakazujq
molestowania seksualnego i dyskryminacji ze
wzgledu na pfe¢, zgodnie z dyrektywami Unii
Europejskiej. Jednak wdrazanie tych zabezpieczenh
moze by¢ niespdjne, a Swiadomos¢ praw
dotyczgcych molestowania jest ogélnie nizsza niz w
USA. Postawy spoteczne i normy kulturowe czasami
zniechecajq do zgtaszania molestowania.

Stany Zjednoczone majq solidne ramy prawne
dotyczqce przeciwdziatania molestowaniu
seksualnemu i dyskryminaciji ze wzgledu na pte¢ na
mocy tytutu VII ustawy o prawach obywatelskich
i Komisji ds. Réwnych Szans Zatrudnienia (EEOC).
Swiadomosé praw dotyczqgcych molestowania jest
ogdélnie wysoka, a gtosne pozwy i publiczne
wezwania do sqdu zwiekszyty ogbéling kontrole
praktyk w miejscu pracy. Wiele amerykanskich firm
wdrozyto formalne zasady antymobbingowe,
obowigzkowe szkolenia i kanaty zgtaszania w celu
przestrzegania przepisdw federalnych i ochrony
pracownikbw. Mimo to nekanie i dyskryminacja
pozostajg powaznymi problemami, szczegdlnie
w niektérych branzach, takich jak technologia,
hotelarstwo i rozrywka.

Réznice w politykach miejsc pracy w Polsce i w Stanach

Zjednoczonych ze ha

w stosunku do ptci:

wzgledu wynagrodzenie

Réznica w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn w Polsce
jest mniejsza niz w USA, cho¢ nadal istnieje. R6znica ta
ma tendencje do bycia mniejszq w Polsce ze wzgledu na
kombinacje czynnikébw, w tym silnie uregulowany rynek
pracy, nizsze nierébwnosci dochodowe i stosunkowo
silniejszq interwencje panstwa w ustalanie wynagrodzen
i ochrone pracownikéw.

Chociaz kobiety sq dobrze reprezentowane w sile
zawodowej, czesto sq niedoceniaone na najwyzszych
stanowiskach kierowniczych, co przyczynia sie do réznicy
w wynagrodzeniach.

Réznica w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn w USA jest
wigksza, a kobiety zarabiajg stosunkowo mniej od
mezczyzn. Réznica ta moze byE€ przypisana réznym
czynnikom, w tym segregaciji zawodowej, ograniczonemu
dostepowi do ptatnego urlopu rodzinnego
i utrzymujgcym sie uprzedzeniom w awansach
i praktykach ustalania wynagrodzen.
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Kobiety w USA réwniez muszq sie liczy¢ z karq za
macierzynstwo”, w ramach ktérej matki z czasem
doswiadczajg redukcji pensji, podczas gdy ojcowie
mogq w petni rozwija¢ sie zawodowo. Ta luka pogtebia
sie jeszcze bardziej w przypadku kobiet o réznych
narodowosciach, ktére borykajq sie z wiekszymi
dysproporcjaomi w zarobkach.

Réznice w politykach miejsc pracy w Polsce
i w Stanach Zjednoczonych ze wzgledu na wiek
i emeryture:

W Polsce panuje powszechne przekonanie, ze mfodsi
pracownicy sq lepiej przygotowani do dostosowania
sie do nowoczesnych wymagah technologicznych.
Mimo to czesto sqg takze niedoceniani ze wzgledu na
brak doswiadczenia. Z kolei, prowadzi to do subtelnych
uprzedzefi réwniez wobec starszych pracownikéw
w hiektoérych sektorach, a grupa wiekowa powyzej 50
lat czesto mierzy sie z wyzszym poziomem bezrobocia.

Starsi pracownicy sg czasami postrzegani joko mniej
elastyczni lub mniej adaptacyjni, a wielu starszych
Polakéw decyduje sie na przejscie na emeryture

w nhajwczedniejszym mozliwym wieku, jesli jest to
mozliwe i wykonalne finansowo dla nich. Jednak
inicjatywy rzqdowe i UE coraz czeSciej zachecajg

pracodawcédw do angazowania i zatrzymywania
starszych  pracownikébw w  celu  rozwigzania
niedoboréw umiejetnosci i zmian demograficznych.
Istnieje takze polityka, ktéra chroni starszych
pracownikbw przed utratq zatrudnienia przed
nadchodzqgcym wiekiem emerytalnym.

W Stanach Zjednoczonych postawy w miejscu pracy
rézniq sie¢ znacznie w zaleznosci od branzy.
Dyskryminacja ze wzgledu na wiek nadal wystepuje,
ale jest ogdlnie bardziej subtelna i ztozona ze wzgledu
na ochrone na mocy ADEA (The Age Discrimination in
Employment Act z 1967r.). Jednak starsi pracownicy
w branzach o duzym zapotrzebowaniu, takich jak
opieka zdrowotna, administracja rzqdowa i edukacja,
sq czegsto cenieni za swoje doswiadczenie i stabilnosE.

Wiele amerykanskich organizacji przechodzi na
.Wwielopokoleniowq” site roboczq, uznajgc wartos¢
réznorodnosci wiekowej. Jednak niektére sektory,
zwiaszcza  technologia, sq  bardziej skionne
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faworyzowaé miodszych pracownikébw, co skutkuje
ukrytymi uprzedzeniami wobec starszych
pracownikéw. Starsi Amerykanie pozostajg na rynku
pracy diuzej niz ich polscy koledzy, czeSciowo ze
wzgledu na strukture finansowania emerytur i wyzsze
koszty opieki zdrowotnej, ktére zachecajqg do dtuzszego
zatrudnienia.

A propos emerytury, w Polsce funkcjonuje publicznie
finansowany system, w ktérym sktadki ptacq zaréwno
pracodawcy, jak i pracownicy do Zaktadu Ubezpieczeh
Spofecznych (ZUS). Wysoko§é emerytury zalezy od
sktadek na cate zycie i lat pracy, obliczanych zgodnie
z polskg formutq emerytalng.

Emerytury w Polsce sq generalnie nizsze niz w USA,
Zwiaszcza po uwzglednieniu kosztéw utrzymania, mimo
emeryci korzystajg z ustug opieki zdrowotnej i
dodatkowych  systemdéw  wsparcia

emeryci polegajg gtéwnie na ‘Social Security’,
owanym przez rzgd programie, ktéry opiera
aty na zarobkach i sktadkach prowadzonych przez
te zycie. Ponadto wielu Amerykanéw uczestniczy

w sponsorowanych przez pracodawcédw planach

emerytalnych lub indywidualnych kontach
emerytalnych, ktére sq prywatnie finansowane
i inwestowane, zapewniajqc wigkszqg elastycznosé, ale
réwniez narazajgc emerytdw na ryzyko rynkowe.
Swiadczenia z tytutu zabezpieczenia spotecznego sq
czesto uzupetnione o prywatne oszczednosci
emerytalne, co moze sprawi¢, ze amerykanhskie
emerytury bedq bardziej znaczqce, w zaleznosci od
historii zatrudnienia danej osoby i jej planowania
finansowego, prowadzonego przez cate zycie.

Zgodnie z ostatniq politykg wiek emerytalny w Polsce
ustalono na 60 lat dla kobiet i 65 lat dla mezczyzn,
cho¢ trwajg dyskusje polityczne na temat
dostosowania tych wiekdéw, a ich rézna wartos¢ zalezy
m.in. od liczby potomstwa czy rodzaju wykonywanej
pracy. Wczesniejszy wiek emerytalny, kiedy$ dostepny
dla niektérych, zostat w duzej mierze wycofany, dzieki
czemu peine Swiadczenia emerytalne sq dostepne
tylko w tym oficjalnym wieku.

Niektérzy mogq zdecydowaé sie na diuzszq prace
W zamian za wyzsze Swiadczenia emerytalne, ale
wielu korzysta z wieku emerytalnego ze wzgledu na
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wysokie obcigzenie fizyczne w niektérych sektorach.
Emeryci w Polsce majg réwniez dostep do opieki
zdrowotnej i innych $wiadczef socjalnych, ktore
uzupetniajg ich emerytury i sktaniajg do jak
najszybszego przejscia.

W Stanach Zjednoczonych, petny wiek emerytalny dla
Swiadczen z Ubezpieczeh Spotecznych rézni sie
w zaleznosci od roku urodzenia, zwykle jest to miedzy
66 a 67 rokiem zycia. Jednak pracownicy w USA mogq
zdecydowa€ sig na przejScie na emeryture juz w wieku
62 lat z obnizonymi §wiadczeniami lub opdzni€ to do
70 roku zycia, aby otrzymywaé wyzsze miesieczne
$wiadczenia.

W Stanach Zjednoczonych nie ma obowigzkowego
wieku emerytalnego, a wielu nadal pracuje po
ukohczeniu 65 lat, z wyboru lub z koniecznosci.
Niektorzy pracodawcy oferujq zachety do
przechodzenia na emeryture etapowq, umozliwiajgc
starszym pracownikom stopniowq redukcje godzin
pracy. Prywatne konta emerytalne odgrywajg waznq
role  w amerykahskim planowaniu emerytalnym,
uzupetniajgc ubezpieczenie spoteczne | wspomagajgc
leciwych pracownikdw.

Réznice w politykach miejsc pracy w Polsce

i w Stanach Zjednoczonych
rodzicielstwo i urlopy:

Zze wzgledu na

W Polsce system urlopdw rodzinnych jest dos¢ hojny,
zwtaszcza w  porébwnaniu  ze  standardami
amerykanskimi. Matki majg prawo do 20 tygodni
ptatnego urlopu macierzyfiskiego, a ojcowie
otrzymujq dwa tygodnie urlopu ojcowskiego. Oboje
rodzice majg prawo do dodatkowego urlopu
rodzicielskiego (do 32 tygodni), ktéry mogq dzieli¢
miedzy siebie. Urlop jest czeSciowo optacany przez
pafnstwo, a Swiadczenia sq zarzqdzane przez Zakiad
Ubezpieczen Spotecznych (ZUS). Zwyczajowa stawka
zasitku wynosi 80% podstawy wymiaru
wynagrodzenia. Panstwo promuje réwno$S¢ pici
w opiece, dle w praktyce kobiety znacznie czesciej
biorq wigcej urlopu rodzicielskiego, wzmacniajgc
tradycyjne role opiekuncze.

W Stanach Zjednoczonych nie ma krajowej polityki
ptatnego urlopu rodzicielskiego. Ustawa o urlopach
rodzinnych i medycznych (FMLA) zapewnia 12 tygodni
bezptatnego urlopu dla uprawnionych pracownikéw
w organizacjach  zatrudniajgcych  ponad 50





























































































































































































































































































