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Wprowadzenie

Z
miany wywo³ywane przez globalizacjê, niestabilnoœæ demograficzn¹, postêp techno-
logiczny, niskie tempo wzrostu gospodarczego i pogarszaj¹c¹ siê sytuacjê sektora

finansów publicznych stawiaj¹ pod znakiem zapytania realizacjê jednego z najwa¿niej-
szych celów Unii Europejskiej, do których nale¿y osi¹gniêcie pe³nego zatrudnienia.
Z pewnoœci¹ nie uda³o siê go zrealizowaæ w pierwszych latach XXI wieku, czego do-
wodem jest fakt, ¿e zadania dotycz¹ce rynku pracy nakreœlone przez Radê Europejsk¹
w marcu 2000 roku w Lizbonie nie zosta³y wykonane1. Problemem sta³ siê globalny
kryzys finansowy, który dotar³ do Europy w 2007 roku. Pomimo stopniowego o¿ywie-
nia œwiatowej gospodarki bezrobocie na jej obszarze w dalszym ci¹gu wzrasta i w niek-
tórych krajach Unii Europejskiej przekroczy³o ju¿ wskaŸnik dziesiêcioprocentowy.
Coraz bardziej nabrzmia³y staje siê problem ubóstwa, którym jest zagro¿one prawie
80 milionów Europejczyków. Codziennie zmagaj¹ siê oni z niepewnoœci¹ i brakuje im
œrodków do zaspokojenia najbardziej podstawowych potrzeb: ¿ywnoœci, odzie¿y, dachu
nad g³ow¹. Ubóstwo dotykaj¹ce coraz wiêksz¹ liczbê osób ogranicza równie¿ mo¿li-
woœæ dokonania swobodnego wyboru stylu ¿ycia, co mo¿e prowadziæ do wykluczenia
spo³ecznego. Nie dziwi zatem fakt, ¿e Unia Europejska og³osi³a 2010 rok – Europej-
skim Rokiem Walki z Ubóstwem i Wykluczeniem Spo³ecznym2. W obliczu problemów
gospodarczych, wystêpuj¹cych zw³aszcza w krajach PIGS (Portugalia, Irlandia, Grecja,
Hiszpania), zmagaj¹cych siê z ogromnym d³ugiem publicznym, w UE coraz czêœciej
stosuje siê narzêdzia maj¹ce przywróciæ stabilizacjê w gospodarkach narodowych posz-
czególnych krajów, jak i na krajowych rynkach pracy. Bezrobocie, które pod koniec
2010 r. osi¹gnê³o w niektórych pañstwach UE poziom blisko 20%, staje siê widmem,
z którym wiêkszoœæ krajów nie jest w stanie poradziæ sobie w pojedynkê.

Bardzo interesuj¹ca w aspekcie wspó³czesnych przemian na europejskim rynku pracy jest
pozycja, jak¹ zajmuj¹ na nim kobiety. Tradycyjnie bowiem jest to grupa, której sytuacja na
rynkach pracy poszczególnych pañstw Unii Europejskiej jest bardzo zró¿nicowana i charak-
teryzuje siê znaczn¹ dynamik¹. Z jednej strony potencja³ zawodowy kobiet wci¹¿ wzrasta,
z drugiej zaœ stopieñ jego wykorzystania na europejskim rynku pracy pozostawia wiele do ¿y-
czenia. Pomimo istnienia szeregu norm prawnych w dziedzinie równouprawnienia i uznania
niniejszej problematyki za priorytet w strategiach: „Lizboñskiej” oraz „Europa 2020”, wci¹¿
widoczny jest brak równowagi pomiêdzy liczb¹ kobiet i mê¿czyzn zatrudnianych w ró¿nych

1 Zaliczono do nich d¹¿enie do osi¹gniêcia stopy zatrudnienia w UE na poziomie 70% (wœród kobiet – 60%,
a osób w wieku 55–64 lata – 50%).

2 Europa ³¹czy si³y w walce z ubóstwem i wykluczeniem spo³ecznym, komunikat prasowy Parlamentu Europej-
skiego nr 20100212STO68925, www.europarl/europa.eu z 15.02.2010 r.



dziedzinach gospodarki i zawodach. Przyk³adowo kobiety zarabiaj¹ zwykle mniej ni¿ mê¿-
czyŸni zatrudnieni na tych samych stanowiskach (zjawisko tzw. gender pay gap). Pomimo
postêpu przejawiaj¹cego siê w ostatnich latach zwiêkszeniem zatrudnienia kobiet na stanowi-
skach menad¿erskich, wci¹¿ widoczna jest przewaga mê¿czyzn na tych posadach. Taki stan
rzeczy t³umaczy siê zazwyczaj ni¿szym poziomem wykszta³cenia kobiet i tradycyjnej ich
koncentracji w pewnych typach zawodów (np. prace biurowe czy urzêdnicze), które general-
nie s¹ w Unii s³abiej p³atne ni¿ prace fizyczne, gdzie dominuj¹ mê¿czyŸni. Na zmniejszenie
szans kobiet na rynku pracy wp³ywaj¹ te¿ stereotypy ról p³ciowych, które mo¿na charaktery-
zowaæ jako zbiór przekonañ o tym, jakie rodzaje aktywnoœci s¹ odpowiednie dla kobiet i mê¿-
czyzn. Jak wskazuje I. Andruszkiewicz, aktualnie funkcjonuj¹ dwa równoleg³e stereotypy:
tradycyjny i nowoczesny. Drugi z nich zawiera w sobie niektóre cechy stereotypowo mêskie
i niekoniecznie musi zawieraæ wszystkie cechy typowo kobiece3. Co ciekawe, stereotypizacja
bezrobotnego mê¿czyzny wyra¿a siê zazwyczaj w przypisywaniu mu jednoznacznie pozy-
tywnych w³aœciwoœci, takich jak aktywnoœæ czy inicjatywa. Z kolei bezrobotne kobiety uto¿-
samia siê g³ównie z pe³nieniem przez nie funkcji matki i ¿ony (np. stereotyp matki Polki),
w zwi¹zku z czym zak³ada siê, ¿e praca zawodowa nie jest dla nich istotna. Takie – niew¹tpli-
wie krzywdz¹ce – dla kobiet ujêcie jest jednoczeœnie szkodliwym spo³ecznie uogólnieniem.
Nie uwzglêdnia siê bowiem faktu, ¿e w ustawodawstwach pañstw europejskich praca w go-
spodarstwie domowym jest równowa¿na z prac¹ poza domem. Warto tu te¿ podkreœliæ ró¿-
norodnoœæ przyczyn nieaktywnoœci zawodowej kobiet. Niejednolita jest ich sytuacja rodzinna,
finansowa, wiekowa oraz wykszta³cenie. Pomimo to kobiety coraz czêœciej chc¹ uczestniczyæ
w ¿yciu zawodowym i gospodarczym. Niniejszy artyku³ s³u¿y zidentyfikowaniu ró¿nic w sy-
tuacji kobiet i mê¿czyzn na rynkach pracy w krajach Unii Europejskiej. Analizie zostan¹ pod-
dane aspekty prawne, polityczne i spo³eczne aktywnoœci zawodowej kobiet z zastosowaniem
tzw. Benchmarkingu, czyli sformalizowanego procesu wzajemnego porównywania zjawisk
zatrudnieniowych w ró¿nych krajach w celu wy³onienia najlepszego kraju, ustanowienia glo-
balnych celów postêpu w dziedzinie zatrudnienia w d³ugim i œrednim okresie i zidentyfikowa-
nia najefektywniejszych polityk podnosz¹cych poziom dzia³añ4.

Normatywne podstawy zakazu dyskryminacji na rynku pracy w UE

Dla uregulowania sytuacji kobiet na rynku pracy w UE szczególne znaczenie maj¹ zapisy
przeciwdzia³aj¹ce wszelkim przejawom dyskryminacji w zakresie zatrudnienia. Zwalczanie
tego zjawiska le¿y u podstaw porz¹dku prawnego Unii opartego na wspólnych zasadach po-
szanowania godnoœci osoby ludzkiej, wolnoœci, demokracji, równoœci, pañstwa prawnego
oraz poszanowania praw cz³owieka, w tym praw osób nale¿¹cych do mniejszoœci. Dla
wszystkich spo³eczeñstw Europy wspólne jest fundamentalne przekonanie, ¿e wszyscy ludzie
s¹ równi i ¿e wszyscy powinni mieæ sprawiedliwy dostêp do szans oferowanych przez ¿ycie.
Dyskryminacja jest zjawiskiem, które podwa¿a te wspólne wartoœci. Przeœwiadczenie to ma
swoje miejsce w art. 3 TUE i art. 8 TFUE, które wprowadzaj¹ wspieranie równoœci mê¿czyzn
i kobiet jako jeden z podstawowych celów Unii Europejskiej.
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3 I. Andruszkiewicz, Konsekwencje zjawiska bezrobocia wœród kobiet, „Przegl¹d Politologiczny” 2009, nr 1,
s. 97.

4 European Commission, Joint Employment Report 1997, DG V, Brussels 1997.



W du¿ej ogólnoœci dyskryminacja to ka¿de dzia³anie odmawiaj¹ce okreœlonym osobom
lub grupom osób równego traktowania w porównaniu z innymi z powodu przynale¿noœci do
okreœlonej grupy spo³ecznej, religijnej, narodowej itp.5 Do czasu wejœcia w ¿ycie Traktatu
z Lizbony powy¿sze zagadnienie uregulowano w art. 12 i 13 Traktatu o Wspólnocie Europej-
skiej (TWE), traktatowych postanowieniach szczególnych (zw³aszcza art. 34 ust. 2, 39, 43,
49, 141), dyrektywach wydanych na podstawie art. 13 TWE oraz bogatym orzecznictwie
ETS. Zgodnie z art. 12 TWE, w zakresie obowi¹zywania traktatu zakazana zosta³a wszelka
dyskryminacja ze wzglêdu na przynale¿noœæ pañstwow¹, a zatem traktowanie podmiotu z in-
nego pañstwa cz³onkowskiego (osoby fizycznej lub podmiotu gospodarczego) gorzej ni¿
w³asnych podmiotów6. Po wejœciu w ¿ycie Traktatu z Lizbony dawny art. 12 TWE zosta³
zast¹piony przez art. 18 Traktatu o funkcjonowaniu Unii Europejskiej (TFUE), w którym za-
chowano wy¿ej wskazane brzmienie zasady zakazu dyskryminacji ze wzglêdu na przynale¿-
noœæ pañstwow¹. Zakaz dyskryminacji na rynku pracy w UE, wynikaj¹cy z ogólnego art. 18
TFUE, wzmocniono ponadto szeregiem postanowieñ zawartych w przepisach szczególnych.

Podstawowym postanowieniem prawa pierwotnego UE w zakresie zapewnienia równoœci
p³ci jest art. 157 TFUE (d. 141 TWE) maj¹cy charakter przepisu szczególnego wobec art. 18
TFUE. Co istotne, nadano mu bezpoœredni¹ skutecznoœæ w zwi¹zku z faktem, ¿e zawiera on
jasny i bezwarunkowy obowi¹zek, który nadaje siê do tworzenia praw dla jednostki. Stanowi-
sko takie zosta³o zaprezentowane w g³oœnym orzeczeniu ETS z 8 kwietnia 1978 r. w sprawie
43/75 Defrenne II, w którym pani Gabrielle Defrenne, stewardesa szwajcarskich linii lotni-
czych Sabena wnios³a powództwo o odszkodowanie z tytu³u utraconych zarobków i innych
strat w zwi¹zku koniecznoœci¹ przejœcia w stan spoczynku w wieku 40 lat. Powo³a³a siê przy
tym na argument, ¿e mê¿czyŸni na tym samym stanowisku mogli pracowaæ d³u¿ej, a w konse-
kwencji uzyskiwali wy¿sze zarobki oraz uprawnienie do wy¿szych œwiadczeñ emerytalnych
w rozumieniu art. 119 (141) TWE. ETS, przyznaj¹c jej racjê w sporze, zauwa¿y³, ¿e w rozu-
mieniu art. 119 TWE zasada, ¿e mê¿czyŸni i kobiety powinni otrzymywaæ jednakowe wyna-
grodzenie, jest jedn¹ z podstawowych zasad Wspólnoty. S¹dy maj¹ obowi¹zek ochrony praw,
które ten przepis (obecnie art. 157 TFUE) gwarantuje jednostkom, zw³aszcza w odniesieniu
do tych form dyskryminacji, które wywodz¹ siê bezpoœrednio z postanowieñ ustawowych lub
zbiorowych umów o pracê, jak równie¿ w sytuacjach, gdy mê¿czyŸni i kobiety otrzymuj¹
ró¿ne wynagrodzenie za tê sam¹ pracê wykonywan¹ w tym samym przedsiêbiorstwie lub in-
stytucji us³ugowej prywatnej lub publicznej. Tym samym art. 119 TWE (obecnie 157 TFUE)
wywiera bezpoœredni skutek i stwarza prawa tak dla pracowników, jak i dla pracodawców7.

Istota artyku³u 157 ust. 2 TFUE zwi¹zana jest z zawarciem w jego treœci zasady równoœci
wynagrodzeñ dla pracowników p³ci mêskiej i ¿eñskiej za tak¹ sam¹ pracê lub pracê takiej sa-

mej wartoœci. Dla celów art. 157 TFUE przez wynagrodzenie rozumie siê zwyk³¹ podsta-
wow¹ lub minimaln¹ p³acê albo uposa¿enie, a tak¿e wszelkie inne korzyœci w gotówce lub
w naturze otrzymywane bezpoœrednio lub poœrednio od pracodawcy z racji zatrudnienia.
Równoœæ wynagrodzenia bez dyskryminacji, a zatem jednakowe wynagrodzenie za jedna-

kow¹ pracê, ustala siê na podstawie postanowieñ art. 157 ust. 2, a tak¿e dyrektyw „równo-
œciowych” i orzeczeñ Trybuna³u Sprawiedliwoœci UE. Zachodzi ona wtedy, gdy:
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5 W. Kopaliñski, S³ownik wyrazów obcych, PWN, Warszawa 1998.
6 J. Barcz, E. Kawecka-Wyrzykowska, K. Micha³owska-Gorywoda, Integracja europejska, Warszawa 2007,

s. 158.
7 Sprawa 43/75 Gabrielle Defrenne v. Sabena, Zb Orz. 1976, s. 455.



— wynagrodzenie przyznane za tak¹ sam¹ pracê na akord jest okreœlane na podstawie ta-
kiej samej jednostki miary, oraz gdy

— wynagrodzenie za pracê na czas jest takie samo na tym samym stanowisku.
Pojêcie wynagrodzenia, sformu³owane pierwotnie w art. 141 TWE, a obecnie w art. 157

ust. 2 TFUE, zosta³o rozwiniête przez orzeczenia Trybuna³u Sprawiedliwoœci Unii Europej-
skiej – TSUE (dawniej ETS). Zgodnie z nimi sk³adnikami wynagrodzenia s¹ wszelkie œwiad-
czenia pracodawcy za wykonywan¹ pracê, w tym np. ustalanie wieku emerytalnego (sprawa
149/88, Defrenne III), œwiadczenia zak³adowego systemu emerytalnego (sprawa Seymour
C-167/97), brak obowi¹zku wykonywania jednakowej pracy przez kobiety i mê¿czyzn jedno-
czeœnie w tym samym zak³adzie (sprawa 129/79 Wendy Smith). Wobec kobiet, jak i mê¿czyzn
niedopuszczalna jest te¿ jakakolwiek dyskryminacja poœrednia w zakresie wynagrodzenia.
TSUE wskaza³ na to np. w sprawie C-184/89 Nimz, gdzie doszed³ do przekonania, ¿e sprzecz-
ne z art. 141 (157 TFUE) jest, gdy pracownicy zatrudnieni w niepe³nym wymiarze czasu pra-
cy, np. na 1/2 etatu musz¹ dwukrotnie d³u¿ej pracowaæ w danym przedsiêbiorstwie, by przejœæ
do wy¿szej grupy uposa¿eñ, a tak¿e w sprawie C-171/88 Rinner-Kûhn, gdzie Trybuna³
orzek³, ¿e odmowa uznania ci¹g³oœci p³acowej pracowników zatrudnionych w niepe³nym wy-
miarze godzin jest sprzeczna z art. 141 (157)8.

Postanowienia traktatowe, dotycz¹ce zapewnienia równouprawnienia kobiet i mê¿czyzn
w obowi¹zuj¹cym stanie prawnym, zosta³y wsparte przez zapisy Karty Praw Podstawowych
oraz postanowienia poszczególnych dyrektyw przyjmowanych stopniowo od lat 70-tych
XX wieku. Wskazuje na to treœæ art. 21 Karty, zgodnie z którym zakazana jest wszelka dys-
kryminacja ze wzglêdu na p³eæ, rasê, kolor skóry, pochodzenie etniczne lub spo³eczne, cechy
genetyczne, jêzyk, religiê lub przekonania, pogl¹dy polityczne lub wszelkie inne pogl¹dy, przy-
nale¿noœæ do mniejszoœci narodowej, maj¹tek, urodzenie, niepe³nosprawnoœæ, wiek lub orienta-
cjê seksualn¹ oraz art. 23 Karty, zgodnie z którym nale¿y zapewniæ równoœæ kobiet i mê¿czyzn
we wszystkich dziedzinach, w tym w zakresie zatrudnienia, pracy i wynagrodzenia9.

Postanowienia przepisów traktatowych oraz Karty Praw Podstawowych dotycz¹ce za-
pewnienia równego traktowania i zakazu dyskryminacji ze wzglêdu na p³eæ zosta³y rozwiniê-
te przez szereg dyrektyw. Proces ich przyjmowania zainicjowano w po³owie lat 70-tych,
czego wyrazem jest dyrektywa Rady 75/117 z 10 lutego 1975 r. w sprawie zbli¿enia ustawo-
dawstw pañstw cz³onkowskich dotycz¹cych stosowania zasady równego traktowania mê¿-
czyzn i kobiet w zakresie dostêpu do zatrudnienia, kszta³cenia i awansu zawodowego10. Jej
ustanowienie by³o odpowiedzi¹ na dysproporcje p³acowe, które sprawiaj¹, ¿e kobiety s¹ go-
rzej wynagradzane za pracê tej samej wartoœci. Znajduje to wyraz w badaniach sonda¿owych
przeprowadzanych wœród mieszkañców krajów UE11. Jedno z nich, sporz¹dzone w 2009 r.,
wskaza³o, ¿e problem „luki p³acowej” (pay gap) pomiêdzy kobietami a mê¿czyznami w Unii
jest wymieniany na drugim miejscu zaraz po kwestii aktów przemocy wobec kobiet. Na
znaczne (10–30%) ró¿nice p³acowe pomiêdzy kobietami a mê¿czyznami wskaza³o 50% res-
pondentów12, przy czym najwiêcej w Szwecji (66%), a najmniej we W³oszech (33%)13. W tych
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8 F. Emmert, M. Morawiecki, Prawo europejskie, Warszawa–Wroc³aw 2002, s. 266.
9 Karta Praw Podstawowych Unii Europejskiej (nr 2007/C 303/01) z dnia 14 grudnia 2007 r. (Dz. Urz. UE 2007

C3030), s. 1.
10 Dz. Urz. WE 1975 L 45/19.
11 Gender equality In the EU In 2009–summary, Special Eurobarometer 326/Wave 72.2 – TNS Opinion and So-

cial, s. 12–17.
12 Badania przeprowadzono na grupie 26 470 Europejczyków z 27 krajów Unii Europejskiej.
13 Ibidem, s. 12.



samych badaniach 62% Europejczyków stwierdzi³o, ¿e dyskryminacja ze wzglêdu na p³eæ
jest rozpowszechniona, pomimo ¿e prawodawstwo unijne w tym wzglêdzie jest systematycz-
nie rozwijane. Nic dziwnego, ¿e dla Unii Europejskiej inwestowanie za poœrednictwem Euro-
pejskiego Funduszu Spo³ecznego w zwiêkszanie uczestnictwa kobiet w rynku pracy sta³o
siê jednym z priorytetów w³¹czonych do Strategii Lizboñskiej. Jednak¿e pomimo wzrostu
wskaŸnika zatrudnienia kobiet z 54,3% do 57,2% w latach 2001–2006, nie uda³o siê osi¹gn¹æ
docelowej wartoœci 60% w 2010 r. Nierównoœci wci¹¿ siê utrzymuj¹, a kobiety nadal w niewy-
starczaj¹cym stopniu uczestnicz¹ w procesach decyzyjnych w zakresie polityki i gospodarki.

W latach 70. przyjêto tak¿e dyrektywê 207/76 (z 9 lutego 1976 r.) w sprawie stosowania
zasady jednakowego traktowania mê¿czyzn i kobiet w zakresie dostêpu do zatrudnienia,
awansu i szkoleñ zawodowych oraz warunków pracy zmienion¹ dyrektyw¹ 2002/73 WE
z 23.09.2002 r.14 Przyk³adowo wynika z nich zakaz zadawania przez pracodawcê pytañ kan-
dydatce do pracy o to, czy jest ona w ci¹¿y. Takie pytanie stanowi w œwietle art. 2 ust. 1 i 3
dyrektywy bezpoœredni¹ dyskryminacjê ze wzglêdu na p³eæ. W takiej sytuacji kobiecie
przys³uguje prawo udzielenia nieprawdziwej odpowiedzi, a pracodawca nie mo¿e wzruszyæ
umowy, nawet powo³uj¹c siê na podstêpne wprowadzenie go w b³¹d15. Istotne by³y te¿ posta-
nowienia dyrektywy 79/7 w sprawie stopniowego urzeczywistniania zasady równego traktowa-
nia mê¿czyzn i kobiet w zakresie bezpieczeñstwa socjalnego, zgodnie z którymi zabroniona
zosta³a dyskryminacja ze wzglêdu na p³eæ w dostêpie do ubezpieczenia spo³ecznego16. W la-
tach 80. ubieg³ego wieku przyjêto ponadto dyrektywê 86/613/EWG w sprawie stosowania za-
sady równego traktowania kobiet i mê¿czyzn pracuj¹cych na w³asny rachunek, w tym
w rolnictwie, oraz w sprawie ochrony kobiet pracuj¹cych na w³asny rachunek w okresie ci¹¿y
i macierzyñstwa17. Z kolei w latach 90. do porz¹dku prawnego UE wesz³y dwa niezwykle
istotne akty prawne: dyrektywa 96/34/WE z 3.06.1996 r. w sprawie porozumienia ramowego
dotycz¹cego urlopu rodzicielskiego zawartego przez UNICE, CEEP oraz ETUC18, a tak¿e dy-
rektywa 97/80/WE z 15.12.1997 r. dotycz¹ca ciê¿aru dowodu w sprawach dyskryminacji ze
wzglêdu na p³eæ19. Razem z dyrektyw¹ Rady 2004/113/WE, wprowadzaj¹c¹ w ¿ycie zasadê
równego traktowania mê¿czyzn i kobiet w zakresie dostêpu do towarów i us³ug oraz dostar-
czania towarów i us³ug, stworzy³y one doœæ spójny system aktów prawa wtórnego, wspie-
raj¹cy i rozwijaj¹cy postanowienia TFUE.

Aktywnoœæ kobiet na europejskim rynku pracy – benchmarking

Pomimo utrzymuj¹cych siê wci¹¿ nierównoœci miêdzy kobietami a mê¿czyznami na ryn-
ku pracy w ostatnich latach wyraŸnie zaznacza siê tendencja do wzrostu uczestnictwa kobiet
w owym rynku. Ta pozytywna zmiana stanowi wa¿ny wk³ad we wzrost gospodarczy w UE,
równy jednej czwartej rocznego wzrostu gospodarczego od 1995 r.20 Przeœwiadczenie o tym,
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14 Dz. Urz. WE L 269/15 z 2002 r. Por. wyrok ETS w sprawie Kalanke, C-450/93 z 7 paŸdziernika 1995, Zb. Orz. 1995.
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17 Dz. Urz. WE 1986 L 359/56.
18 Dz. Urz. WE 1996 L 145/4.
19 Dz. Urz. WE 1998 L 14/6.
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¿e kobiety s¹ „systemowo” mniej aktywne na rynku pracy stopniowo podlega dezaktualizacji.
Coraz sprawniej ³¹cz¹ one pracê zawodow¹ z obowi¹zkami rodzinnymi, wykorzystuj¹c
przy tym instrumenty charakterystyczne dla modelu flexecurity – np. umowy niestandardowe
i o elastycznych standardach. Chodzi tu o umowy na czas okreœlony, umowy o pracê w nie-
pe³nym wymiarze godzin, umowy o pracê na telefon, umowy o pracê „zero godzin”, umowy
z pracownikami zatrudnianymi przez agencje poœrednictwa pracy, umowy zlecenia itp., które
sta³y siê w ostatnich latach bardzo popularne na europejskich rynkach pracy. Wed³ug Komisji
ca³kowity udzia³ w zatrudnieniu osób pracuj¹cych w sposób inny ni¿ standardowy model
umowy, w³¹cznie z osobami samozatrudnionymi, zwiêkszy³ siê wœród wszystkich pracow-
ników 25 pañstw UE z 36% w 2001 r. do ok. 40% w 2005 r.

W okresie ostatnich 15 lat z 13% do 18% zwiêkszy³o siê te¿ zatrudnienie w niepe³nym wy-
miarze godzin wyra¿one jako procent ca³kowitego zatrudnienia. Mia³o ono wiêkszy wk³ad
(ok. 60%) w tworzenie nowych miejsc pracy po roku 2000 ni¿ standardowe zatrudnienie
w pe³nym wymiarze godzin. Wiêkszoœæ osób zatrudnionych w niepe³nym wymiarze godzin
to kobiety. Prawie jedna na trzy kobiety pracuje aktywnie zawodowo w niepe³nym wymiarze
godzin, zaœ w przypadku mê¿czyzn jest to 7%21.

Wzrost aktywnoœci zawodowej kobiet na europejskim rynku pracy by³ szczególnie wi-
doczny w ci¹gu ostatniej dekady. Stopa zatrudnienia kobiet w wieku 15–64 lata wzros³a
w tym czasie o 6,6 punktów procentowych, osi¹gaj¹c w 2009 r. poziom 58,6%22. Warto jed-
nak zauwa¿yæ, ¿e ró¿ni siê on znacz¹co w poszczególnych pañstwach cz³onkowskich i waha
od 37,7% (Malta) do 73,1% (Dania). Œrednia ró¿nica miêdzy stop¹ zatrudnienia kobiet i mê¿-
czyzn zmniejszy³a siê z 18,2% w 1998 r. do 13,7% w 200823. Tê pozytywn¹ tendencjê przer-
wa³ jednak kryzys gospodarczy, który bardzo powa¿nie wp³yn¹³ na dane liczbowe dotycz¹ce
rynku pracy i bezrobocia.

Za³o¿one w Strategii Lizboñskiej wskaŸniki zatrudnienia kobiet i osób w wieku 55–64 lata
nie zosta³y osiagniête. Jak ju¿ wspomniano, wskaŸnik zatrudnienia kobiet w wieku 15–64 lata
w 2009 r. na obszarze UE-27 wyniós³ 58,6% (w strefie euro – 58,3%), przy czym w dalszym
ci¹gu widoczna jest w tym zakresie znaczna dysproporcja w porównaniu z aktywnoœci¹ mê¿-
czyzn, których stopa zatrudnienia w 2009 r. osi¹gnê³a poziom 70,7% (71,2% w strefie euro)24.
Podobnie kszta³towa³a siê sytuacja pracowników w przedziale wiekowym 55–64 lata. Ca³ko-
wita stopa zatrudnienia osób w tym wieku na obszarze UE-27 wynios³a 46% w 2009 r., przy
czym pod wzglêdem aktywnoœci zawodowej przewa¿ali mê¿czyŸni (54,8%), podczas gdy je-
dynie 37,8% kobiet znalaz³o zatrudnienie.

Wed³ug danych Eurostatu w 2009 r. najwy¿szy wskaŸnik zatrudnienia kobiet w wieku
15–64 lata odnotowano w Danii (73,1%), Holandii (71,5%) Szwecji (70,2%), i Finlandii
(67,9%). Z kolei najni¿szy poziom aktywnoœci zawodowej kobiet zaobserwowano g³ównie
na Malcie (37,7%), w krajach po³udniowych (W³ochy – 46,4%, Grecja – 48,9%) i nowych
pañstwach cz³onkowskich UE (Wêgry – 49,9%, Polska – 52,8%, S³owacja – 52,8%, Rumunia
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52%). W badanym okresie ³¹cznie 14 krajów spe³ni³o lizboñsk¹ wartoœæ docelow¹ 60% zatrd-
nienia kobiet25, co oznacza, ¿e w od 2005 r. osi¹gniêto nieznaczny postêp26.

Tabela 1

Stopa zatrudnienia kobiet w krajach Unii Europejskiej w latach 2000–2009

Kraje/Rok 2000 2005 2008 2009

UE 27 53,7 56,3 59,1 58,6

Strefa Euro (16 krajów) 51,7 55,6 58,7 58,3

Austria 59,6 62,0 65,8 66,4

Belgia 51,5 53,8 56,2 56,0

Bu³garia 46,3 51,7 59,5 58,3

Cypr 53,5 58,4 62,9 62,5

Czechy 56,9 56,3 57,6 56,7

Dania 71,6 71,9 73,9 73,1

Estonia 56,9 62,1 66,3 63,0

Finlandia 64,2 66,5 69,0 67,9

Francja 55,2 58,4 60,4 60,0

Grecja 41,7 46,1 48,7 48,9

Hiszpania 41,3 51,2 54,9 52,8

Holandia 63,5 66,4 71,1 71,5

Irlandia 53,9 62,1 66,3 63,0

Litwa 57,7 59,4 61,8 60,7

Luksemburg 50,1 53,7 55,1 57,0

£otwa 53,8 59,3 65,4 60,9

Malta 33,1 33,7 37,4 37,7

Niemcy 58,1 60,6 65,4 66,2

Polska 48,9 46,8 52,4 52,8

Portugalia 60,5 61,7 62,5 61,6

Rumunia 57,5 51,5 52,5 52,0

S³owacja 51,5 50,9 54,9 52,8

S³owenia 58,4 61,3 64,2 63,8

Szwecja 70,9 70,4 71,8 70,2

Wêgry 49,7 51,0 50,6 49,9

Wielka Brytania 64,7 65,8 65,8 65,0

W³ochy 39,6 45,3 47,2 46,4

�ród³o: http://epp.eurostat.ec.europa.eu, odczyt z dnia 8.02.2011 r.

Warto zauwa¿yæ, ¿e kryzys finansowy spowodowa³ zahamowanie pozytywnych tendencji
w zakresie zatrudnienia kobiet na europejskim rynku pracy. W wiêkszoœci krajów UE stopa
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25 Dania, Niemcy, Estonia, Francja, Cypr, Litwa, £otwa, Holandia, Austria, Portugalia, S³owenia, Finlandia,
Szwecja, Wielka Brytania.

26 Wówczas w 13 krajach osi¹gniêto powy¿szy cel.



zatrudniania tej grupy w 2009 r. zmniejszy³a siê w porównaniu z 2008 rokiem. Co wiêcej, jak
pokazuje doœwiadczenie z poprzednich kryzysów, zatrudnienie mê¿czyzn zasadniczo wraca
do poprzedniego poziomu szybciej ni¿ zatrudnienie kobiet. Tak¿e w przypadku osób, które
straci³y pracê, ryzyko, ¿e nie znajd¹ nowego zatrudnienia, jest wy¿sze wœród kobiet. Poœwiê-
cenie szczególnej uwagi tej kwestii jest wa¿ne, zw³aszcza, ¿e kobiety stanowi¹ ponad dwie
trzecie spoœród 63 milionów osób nieaktywnych zawodowo w UE w wieku od 25 do 64 lat lub
wœród osób czêœciowo bezrobotnych (osób zatrudnionych w niepe³nym wymiarze czasu pra-
cy, a chc¹cych pracowaæ w wiêkszym wymiarze), które nie zawsze s¹ zarejestrowane jako
bezrobotne27. W przypadku kobiet istnieje wiêksze prawdopodobieñstwo znalezienia siê
w niekorzystnej sytuacji na rynku pracy, co negatywnie wp³ywa na ich dochody w okresie
ca³ego ¿ycia, zabezpieczenie spo³eczne i emerytury, prowadz¹c do wy¿szego wskaŸnika za-
gro¿enia ubóstwem, w szczególnoœci po przejœciu na emeryturê. W 2007 r. wskaŸnik zagro¿e-
nia ubóstwem by³ wy¿szy w przypadku kobiet (17%) ni¿ u mê¿czyzn (15%), a ró¿nica ta by³a
szczególnie wysoka wœród osób starszych (22% w przypadku kobiet w porównaniu z 17%
w przypadku mê¿czyzn) i rodziców samotnie wychowuj¹cych dzieci28. Warto zauwa¿yæ, ¿e
utrata pracy przez kobietê znajduj¹c¹ siê w gospodarstwie domowym opartym na tradycyj-
nym modelu mê¿czyzny jako „¿ywiciela rodziny” (male-breadwinner model) znacz¹co po-
garsza jej kondycjê psychiczn¹ i obni¿a standard ¿ycia, jak równie¿ negatywnie przek³ada siê
na ¿ycie poszczególnych rodzin (zw³aszcza gdy pracê traci równie¿ mê¿czyzna). Z tego te¿
wzglêdu potrzebne jest dalsze wspieranie modelu, w którym gospodarstwo domowe utrzy-
muj¹ dwie osoby.

Do przyczyn utrudniaj¹cych kobietom aktywnoœæ zawodow¹ mo¿na zaliczyæ swoist¹
„segmentacjê” kobiet na rynku pracy wyra¿aj¹c¹ siê podejmowaniem przez nie kszta³cenia,
a nastêpnie œwiadczenie pracy w sektorach uznawanych za tradycyjnie „kobiece” (np. us³ugi
zdrowotne, edukacja), zazwyczaj mniej op³acalnych ni¿ sektory zajmowane g³ównie przez
mê¿czyzn. Problem stanowi te¿ zajmowanie przez kobiety relatywnie ma³ej liczby odpowie-
dzialnych stanowisk we wszystkich sferach spo³ecznych. Szczególnie potrzebny wydaje siê
byæ wzrost liczby kobiet uczestnicz¹cych w procesach decyzyjnych lub wyznaczanych na sta-
nowiska decyzyjne oraz w sferze gospodarczej i politycznej, gdzie w³adza pozostaje nie-
zmiennie w rêkach mê¿czyzn.

Powy¿sza problematyka wymaga krótkiego rozwiniêcia, bowiem mimo wszystko w ostat-
nich latach coraz wiêcej kobiet zajmuje wysokie stanowiska w polityce i gospodarce. Pomimo
¿e kobiety stanowi¹ tam wci¹¿ mniejszoœæ, to coraz g³oœniej domagaj¹ siê przyznania nale¿-
nych im praw. Œwiadcz¹ o tym dane, z których wynika, ¿e liczba kobiet w legislaturach krajo-
wych w UE wzros³a z 16% w 1997 roku do 24% w 2007 r. Stosunkowo najlepszy wynik
osi¹gnê³y one w krajach nordyckich, zw³aszcza w Finlandii (42% miejsc w parlamencie)
i Szwecji (47%)29. Podobnie wygl¹da wskaŸnik uczestnictwa kobiet w rz¹dach poszcze-
gólnych krajów cz³onkowskich UE. W drugiej po³owie lat 90. ubieg³ego wieku ich liczba
w egzekutywach wzros³a z 16% do 24%. Wart uwagi jest przy tym fakt, ¿e kobiety po raz
pierwszy uzyska³y wiêkszoœæ w socjaldemokratycznym gabinecie José Luisa Rodrígueza
Zapatero, co mo¿na uznaæ za ich du¿y sukces, zwa¿ywszy na tradycyjnie konserwatywny
obraz Hiszpanii jako po³udniowoeuropejskiego kraju zdominowanego przez mêsk¹ kulturê
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28 Ibidem.
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machismo30 wyra¿aj¹c¹ siê w kulcie mêskoœci i deprecjonowaniu roli kobiet w sferze poli-
tyczno-gospodarczej31. Co wiêcej, kobiety w rz¹dzie Zapatero uzyska³y stanowiska tradycyj-
nie zarezerwowane dla mê¿czyzn (np. resort obrony), wychodz¹c poza zazwyczaj obsadzane
przez nie urzêdy w takich dziedzinach, jak sprawy spo³eczne, edukacja, œrodowisko.

O ile coraz wiêcej kobiet uczestniczy na „politycznym rynku pracy”, pe³ni¹c odpowie-
dzialne funkcje, o tyle wci¹¿ bardzo niewiele z nich zajmuje najwy¿sze pozycje w pañstwach
lub te¿ w UE. Warto w tym aspekcie wspomnieæ, ¿e pierwszym krajem cz³onkowskim UE,
w którym kobieta objê³a stanowisko przewodnicz¹cego krajowej legislatury by³a Austria.
W 1927 roku stanowisko przewodnicz¹cego Bundesratu zajê³a Olga Rudel-Zeynek. Trzeba
by³o jednak czekaæ do 1950 r., kiedy to kolejna kobieta stanê³a na czele parlamentu. Swoisty
prze³om w tym zakresie nast¹pi³ dopiero w latach 90. Wskazuje na to fakt, ¿e w latach
1990–1999 dziewiêæ kobiet wybrano na przewodnicz¹ce parlamentów krajowych, podczas gdy
w latach 1927–1989 jedynie siedem z nich znalaz³o siê na tak wysokim stanowisku32. Na pozio-
mie europejskim jedynie dwie kobiety przewodniczy³y Parlamentowi Europejskiemu. W latach
1979–1982 rola ta przypad³a Simone Veil, a w kadencji 1999–2002 – Nicole Fontaine33.

Jeszcze trudniej jest kobietom pokonaæ mê¿czyzn w wyœcigu do najwy¿szych stanowisk
w krajowych egzekutywach oraz cia³ach ponadnarodowych w UE, takich jak Komisja czy
Trybuna³ Sprawiedliwoœci. Spoœród 20 krajów Unii Europejskiej, których konstytucje prze-
widuj¹ stanowisko prezydenta, tylko Mary McAleese z Irlandii oraz Tarja Halonen z Finlan-
dii piastowa³y w 2008 r. urz¹d g³owy pañstwa. Jedynym zaœ szefem rz¹du by³a niemiecka
kanclerz Angela Merkel przewy¿szaj¹ca zreszt¹ swoich kolegów z innych krajów cz³onkow-
skich wykszta³ceniem (posiada stopieñ naukowy doktora).

Znacznie lepsza sytuacja w zakresie aktywnoœci zawodowej wystêpuje na poziomie UE.
Dla przyk³adu liczba eurodeputowanych, bêd¹cych kobietami, znacz¹co wzros³a z 17%
w 1984 roku do 35% w 2009 roku. Pozytywne zmiany zachodz¹ te¿ w Komisji Europejskiej,
któr¹ ju¿ po raz drugi kieruje Jose Manuel Barroso. Do jej sk³adu na lata 2010–2014 wesz³o
10 kobiet. Jest to – co prawda – tyle samo, co w Komisji poprzedniej kadencji, jednak¿e ko-
biety objê³y 3 z siedmiu stanowisk wiceprzewodnicz¹cych Komisji34, podczas gdy poprzed-
nio tylko Margot Wallström ze Szwecji dane by³o sprawowaæ tê funkcjê.

Jak widaæ, mimo powolnych zmian, kobiety wci¹¿ znacz¹co ustêpuj¹ mê¿czyznom na
najwy¿szych stanowiskach w krajach cz³onkowskich oraz samej Unii Europejskiej. W UE
œrednio zaledwie jeden na czterech cz³onków parlamentów narodowych i wa¿niejszych mi-
nistrów rz¹dów krajowych jest kobiet¹, chocia¿ sytuacja ta ró¿ni siê w poszczególnych pañ-
stwach cz³onkowskich. W sektorze gospodarczym dane liczbowe przedstawiaj¹ jeszcze
mniej pozytywny obraz. Kobiety stanowi¹ na przyk³ad zaledwie jedn¹ dziesi¹t¹ cz³onków
zarz¹dów najwa¿niejszych europejskich przedsiêbiorstw oraz 3% wœród prezesów zarz¹dów.
Zjawisko blokowania dostêpu kobiet do atrakcyjnej, perspektywicznej pracy wzbudza uza-
sadniony protest. Coraz czêœciej odrzuca siê zarówno polityczne, jak i kulturowe argumenty
przeciwko zmniejszeniu roli kobiet w ¿yciu publicznym, s³usznie uznaj¹c je za objaw dyskry-
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skiej), Viviane Reding (Sprawiedliwoœæ, prawa podstawowe i obywatelstwo), Neelie Kroes (Agenda cyfrowa).



minacji. Jak stwierdzi³a by³a komisarz Margot Wallström – ma³a liczba kobiet w polityce jest
przejawem funkcjonowania w Europie „mêskiego kartelu” (male cartel). Problem – jej zda-
niem – nie le¿y w niewystarczaj¹cej liczbie zdolnych kobiet, ale wynika z praktyki, w której
mê¿czyŸni wybieraj¹ mê¿czyzn35.

Blokowanie dostêpu kobiet do wy¿szych stanowisk w polityce i biznesie oraz podejmo-
wanie przez nie kszta³cenia, a nastêpnie œwiadczenie pracy w sektorach ma³o atrakcyjnych
p³acowo to nie jedyne przyczyny relatywnie du¿ego bezrobocia wœród kobiet. Pal¹c¹ kwestiê
stanowi brak dostêpu do us³ug w zakresie opieki dla osób, które jej wymagaj¹ (dzieci, osoby
niepe³nosprawne, osoby starsze), odpowiednich systemów urlopowych i elastycznych form
zatrudnienia dla obojga rodziców, co czêsto utrudnia kobietom uczestniczenie w rynku pracy
lub podjêcie pracy w pe³nym wymiarze czasu pracy. W 2008 r. w niepe³nym wymiarze czasu
pracy pracowa³o 31,1% kobiet w porównaniu z 7,9% mê¿czyzn. Bior¹c pod uwagê stopê za-
trudnienia w pe³nym wymiarze czasu pracy, od 2003 r. ró¿nica w traktowaniu kobiet i mê¿-
czyzn zmniejszy³a siê tylko nieznacznie, a w dziewiêciu pañstwach cz³onkowskich nawet
wzros³a36. Warto te¿ zauwa¿yæ korelacjê pomiêdzy rodzicielstwem, a uczestnictwem na ryn-
ku pracy kobiet i mê¿czyzn. Kobiety posiadaj¹ce dzieci pracuj¹ mniej (stopa zatrudnienia ni¿-
sza o 11,5 punktów procentowych) w porównaniu z kobietami nieposiadaj¹cymi dzieci,
podczas gdy mê¿czyŸni posiadaj¹cy dzieci pracuj¹ wiêcej ni¿ mê¿czyŸni nieposiadaj¹cy ich
(stopa zatrudnienia wy¿sza o 6,8 punktów procentowych). Chocia¿ w ci¹gu ostatnich kilku
lat, zgodnie z celami europejskimi, odnotowano wzrost dostêpnoœci opieki nad dzieæmi, to
jednak w wielu krajach wskaŸniki objêcia dzieci odpowiedni¹ opiek¹ utrzymuj¹ siê na pozio-
mie ni¿szym ni¿ poziom docelowy, w szczególnoœci w przypadku dzieci poni¿ej 3 roku ¿ycia.

Warto zauwa¿yæ, ¿e rozwój opieki instytucjonalnej nad dzieæmi znalaz³ siê w sferze szcze-
gó³owego zainteresowania w roku 2002, podczas okreœlania kierunków realizacji strategii za-
trudnienia w trakcie obrad Rady Europejskiej w Barcelonie. Ustalono wtedy, ¿e do roku 2010
z us³ug opieki pozarodzinnej powinno korzystaæ 33% dzieci w wieku do 3 lat oraz 90% popu-
lacji od 3 lat do wieku obowi¹zkowej nauki w szkole37. Równie¿ w Polsce, w ramach Narodo-
wej Strategii Integracji Spo³ecznej38, a tak¿e w dokumencie Za³o¿enia polityki ludnoœciowej,
zosta³y poczynione ustalenia zgodnie z powy¿szym standardem. W odniesieniu do przedszkoli
okreœlone zamierzenia zosta³y zawarte w Strategii Rozwoju Edukacji na lata 2007–201339.
Zapewnienie wiêkszej ni¿ do tej pory opieki nad dzieæmi jest z punktu widzenia zatrudnienia
kobiet dzia³aniem priorytetowym. O ile bowiem w UE z opieki publicznych placówek opieki
nad dzieæmi korzysta 70–80% dzieci w wieku 3–5 lat, o tyle w Polsce tylko oko³o 20%40.

Analizuj¹c przyczyny zmniejszonej aktywnoœci zawodowej kobiet na europejskim rynku
pracy, nie mo¿na te¿ zapominaæ o wspomnianym ju¿ szkodliwym zjawisku segregacji p³ci
(ang. gender segragation). Wyra¿enie to zosta³o wprowadzone do debaty akademickiej w la-
tach 60. ubieg³ego wieku i wyra¿a siê w równym (nierównym) traktowaniu kobiet w zakresie
dostêpu do poszczególnych zawodów (ang. segmentation in the labour market) oraz wystêpo-
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waniu ró¿nic w zakresie wynagrodzenia (ang. gender pay gap). Towarzyszy temu nagroma-
dzenie stereotypów na temat roli kobiet w ¿yciu zawodowym. Kobiety wykonuj¹ zazwyczaj
s³abiej p³atne i ciesz¹ce siê mniejszy presti¿em zawody ni¿ mê¿czyŸni, co obrazuje tabela 2.

Tabela 2
Zawody w najwiêkszej mierze wykonywane przez kobiety i mê¿czyzn w Europie w 2005 r.

Kobiety Mê¿czyŸni

1. Sprzedawczyni 1. Kierowca

2. Sprz¹taczka 2. Pracownik fizyczny (zw³aszcza na budowie)

3. Opiekunka (np. osób starszych) 3. Menad¿er w ma³ej firmie

4. Urzêdniczka 4. Handlowiec

5. Sekretarka 5. In¿ynier/technik

6. Kelnerka/barmanka 6. Mechanik

�ród³o: The life of women and men in Europe. A statistical portrait, Eurostat 2008, s. 59.

Towarzysz¹ temu ró¿nice w zarobkach pomiêdzy mê¿czyznami a kobietami w ró¿nych
krajach UE, choæ w tym aspekcie ró¿nice powoli ulegaj¹ zmniejszeniu. W 2006 roku luka
p³acowa, mierzona jako ró¿nica pomiêdzy przeciêtnymi stawkami wynagrodzenia za godzinê
pracy brutto pomiêdzy mê¿czyznami a kobietami w przedsiêbiorstwach zatrudniaj¹cych dzie-
siêæ i wiêcej osób w 2006 roku wynios³a 17,7%, a w 2008 – 17,5%. Uwzglêdnienie d³ugo-
trwa³ych tendencji p³acowych na rynku pracy w latach 2002–2009 pozwala stwierdziæ, ¿e
w wielu krajach UE postêp w zakresie redukcji wspomnianej luki p³acowej by³ bardzo du¿y.
Dla przyk³adu w 2002 roku kobiety w Rumunii, S³owacji i Wielkiej Brytanii zarabia³y odpo-
wiednio o 16%, 27,7% oraz 27,3% mniej ni¿ mê¿czyŸni na tych samych miejscach pracy.
W 2009 r. dysproporcje te w powy¿szych krajach zmniejszy³y siê do 8,1%, 21,9% i 20,4%41.
Tendencja ta nie wystêpuje jednak¿e we wszystkich krajach UE. Dla przyk³adu w okresie
2002–2009 luka p³acowa w Czechach i Litwie wzros³a z odpowiednio z 22,1% i 13,2% do
25,9% i 15,3%.

Warto zauwa¿yæ, ¿e pomimo szeregu trudnoœci ograniczaj¹cych aktywnoœæ kobiet na ryn-
ku pracy w Unii Europejskiej w dobie kryzysu, radz¹ one sobie w wielu przypadkach lepiej
ni¿ mê¿czyŸni. Œwiadcz¹ o tym dane przedstawione w tabeli 3.

Tabela 3
Stopa bezrobocia kobiet i mê¿czyzn w krajach Unii Europejskiej w latach 2005–2010.

Rok 2005 2010

Kobiety(K)/mê¿czyŸni(M) K M K M

1 2 3 4 5

UE 27 9,6 8,3 9,5 9,7

Strefa Euro (16 krajów) 10,1 8,2 10,1 9,9

Austria 5,5 4,9 4,2 4,9

Belgia 9,5 7,6 8,6 8,2

Bu³garia 9,8 10,3 9,2 10,4
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1 2 3 4 5

Cypr 6,5 4,3 6,9 6,6

Czechy 9,8 6,5 8,6 6,5

Dania 5,3 4,4 6,7 8,3

Estonia 7,1 8,8 – –

Finlandia 8,6 8,2 7,6 9,1

Francja 10,3 8,4 10,0 9,5

Grecja 15,4 6,1 – –

Hiszpania 12,2 7,1 20,5 19,7

Holandia 5,8 4,9 4,5 4,4

Irlandia 4,1 4,6 9,5 16,6

Litwa 8,3 8,2 – –

Luksemburg 6,0 3,6 5,4 4,1

£otwa 8,7 9,1 – –

Malta 8,9 6,4 7,1 6,5

Niemcy 10,1 11,2 6,2 7,4

Polska 19,2 16,6 10,1 9,4

Portugalia 8,8 6,8 12,1 9,9

Rumunia 6,4 7,8 – –

S³owacja 17,2 15,5 14,6 14,4

S³owenia 7,1 6,2 7,0 7,4

Szwecja 7,6 7,7 8,2 8,5

Wêgry 7,4 7,0 10,7 11,7

Wielka Brytania 4,3 5,2 – –

W³ochy 10,1 6,2 – –

�ród³o: http://epp.eurostat.ec.europa.eu/tgm/table.do?tab=table&init=1&plugin=1&language=en&pcode=tsiem110,
odczyt z dnia 8.02.2011 r.

Najwy¿szymi stopami bezrobocia kobiet w badanym okresie charakteryzowa³y siê: Pol-
ska (19,2% w 2005 r. i 10,1% w 2010 r.), S³owacja (17,2% w 2005 r. i 14,6% w 2010 r.), Hisz-
pania (12,2% w 2005 r. i 20,5% w 2010 r.), a tak¿e Grecja i Portugalia. Warto zauwa¿yæ, ¿e
s¹ to kraje, których spo³eczeñstwa tradycyjnie postrzegane s¹ w Europie jako konserwatyw-
ne, w których jeszcze w latach 80. rozpowszechniony by³ patriarchalny model rodziny. Z ko-
lei najmniejsze bezrobocie w badanym okresie zanotowano w Danii (5,3% w 2005 r. i 6,7%
w 2010 r.), Austrii (5,5% w 2005 r. i 4,2% w 2010 r.), Holandii (5,8% w 2005 r. i 4,5% w 2010 r.),
a tak¿e w Wielkiej Brytanii i Luksemburgu. Ciekawy jest przypadek Irlandii, w której bezro-
bocie kobiet pomiêdzy 2005 a 2010 rokiem wzros³o z 4,1% do 9,5%.

Interesuj¹co przedstawiaj¹ siê te¿ wnioski wynikaj¹ce z porównania stopy bezrobocia
mê¿czyzn i kobiet. W 2005 r. bezrobocie wœród kobiet by³o wy¿sze ni¿ u mê¿czyzn o 1,5 pkt
procentowego. Tylko w 8 krajach UE (liczonej w obecnym sk³adzie 27 pañstw) stopa bezro-
bocia kobiet by³a ni¿sza od stopy zatrudnienia mê¿czyzn. Odmienna sytuacja nast¹pi³a
w 2010 r. (dane za pierwszy kwarta³). Pomimo niepe³nych danych za ten okres warto zauwa-
¿yæ, ¿e stopa bezrobocia kobiet by³a ni¿sza od stopy bezrobocia mê¿czyzn o 0,2 pkt proc., co
jest tym bardziej interesuj¹ce, ¿e w 2004 r. statystyki przemawia³y na niekorzyœæ kobiet
o 2,2 pkt proc. Co wa¿ne, coraz skuteczniej opieraj¹ siê one bezrobociu zarówno w krajach
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„starej” jak i „nowej” Europy. Œwiadczy o tym fakt, ¿e do krajów, w których w 2010 r. stopa
bezrobocia kobiet by³a ni¿sza ni¿ stopa bezrobocia mê¿czyzn, nale¿¹: Austria, Bu³garia, Da-
nia, Finlandia, Irlandia, Niemcy, S³owenia, Szwecja i Wêgry.

Wyzwania i kierunki polityki w zakresie poprawy sytuacji kobiet
na rynku pracy w UE

Zwiêkszenie aktywnoœci kobiet na rynku pracy w dobie obecnego kryzysu mo¿na uznaæ
za jeden z priorytetów polityki spo³ecznej Unii Europejskiej na najbli¿sze lata. Pomimo pozy-
tywnych sygna³ów zwi¹zanych np. ze stopniowym zmniejszaniem luki p³acowej pomiêdzy
kobietami a mê¿czyznami oraz zmniejszeniem stopy bezrobocia kobiet, wiele pozostaje jeszcze
do zrobienia. Bardzo wa¿na w tym aspekcie jest walka ze stereotypami, których rozpo-
wszechnianie w spo³eczeñstwach europejskich prowadzi czêsto do negowania zasady równo-
uprawnienia p³ci. Przyk³adem jest postrzeganie kobiet w œrodowisku akademickim. Mo¿na
postawiæ tezê, ¿e stereotypy pokutuj¹ce wœród nauczycieli akademickich, zw³aszcza œrednie-
go i wy¿szego szczebla (doktorów i profesorów), przyczyniaj¹ siê do spowolnienia awansu
zawodowego kobiet, a czêsto nawet podwa¿ania ich dokonañ zawodowych (dorobku nauko-
wego) i wykluczenia z cia³ decyzyjnych na ich rodzimych uczelniach. Niewielk¹ w porów-
naniu do mê¿czyzn liczbê kobiet, które uzyskuj¹ tytu³ naukowy profesora, t³umaczy siê przy
tym najczêœciej brakiem posiadania przez nie niezbêdnych kwalifikacji lub nadmiern¹ kon-
centracj¹ kobiet-badaczy wokó³ wybranych specjalizacji, okreœlanych mianem „przedmio-
tów kobiecych” (ang. female-dominated subjects)42. Warto jednak¿e podkreœliæ, ¿e wbrew
powszechnemu przekonaniu, badania przeprowadzone na uczelniach niemieckich wykaza³y,
¿e nie wystêpuje korelacja pomiêdzy koncentracj¹ kobiet w okreœlonych dziedzinach (np. na-
uki humanistyczne), a uzyskiwaniem przez nie wiêkszej liczby tytu³ów profesora. Co wiêcej,
szanse na uzyskanie tego tytu³u s¹ mniejsze na kierunkach zdominowanych przez kobiety.
Wskazuj¹ na to dane, z których wynika, ¿e o ile od 1984 roku œrednio 12 mê¿czyzn na 1000
absolwentów uczelni w Niemczech zostaje profesorami, o tyle tak znaczny awans zawodowy
osi¹gaj¹ jedynie cztery kobiety (dane dla wszystkich kierunków studiów). W zakresie kierun-
ków in¿ynieryjnych proporcje tak¿e przemawiaj¹ na korzyœæ mê¿czyzn – 8 z nich na 1000
absolwentów uzyskuje tytu³ profesora wobec 6 kobiet, podczas gdy w naukach humanistycz-
nych, gdzie liczba kobiet jest znacznie wiêksza, tytu³ profesorski uzyska³o 21 mê¿czyzn
wobec tylko 4 kobiet na 1000 absolwentów43. Wolniejsza kariera akademicka u kobiet
w „przedmiotach kobiecych” zosta³a te¿ dostrze¿ona w Belgii, gdzie du¿a liczba kobiet na
studiach pierwszego stopnia nie przek³ada³a siê na znaczn¹ liczbê doktoratów44.

Na skomplikowan¹ sytuacjê kobiet na europejskich uniwersytetach wskazuj¹ dane zebra-
ne przez F. Bettio, A. Verashchaginê, J. De Henau i D. Meulders. W 2001 r. w Belgii na uni-
wersytetach zatrudniano w pe³nym wymiarze czasu pracy 14% kobiet, przy czym wœród
profesorów kobiety stanowi³y jedynie 8% grupê. A oto wyliczenia przeprowadzone przez
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wskazanych badaczy, którzy wziêli pod uwagê dynamikê wzrostu reprezentacji kobiet na bel-
gijskich uniwersytetach w ci¹gu ostatnich piêtnastu lat:
— wyrównanie liczby kobiet i mê¿czyzn na stanowisku adiunkta na belgijskich uniwer-

sytetach nast¹pi nie wczeœniej ni¿ za 40 lat;
— wyrównanie liczby kobiet i mê¿czyzn na stanowiskach pracowników naukowo-dydak-

tycznych, poza stanowiskiem profesora, nast¹pi nie wczeœniej ni¿ za 70 lat;
— wyrównanie liczby kobiet i mê¿czyzn na stanowisku profesora nast¹pi nie wczeœniej

ni¿ za 183 lata.
Dane te pokazuj¹ bardzo pesymistyczny obraz szkolnictwa wy¿szego w kraju UE uzna-

wanym za liberalny. Zmianê tej sytuacji utrudniaj¹ dodatkowo rozliczne stereotypy doty-
cz¹ce kobiet. Przyk³adowo najbardziej rozpowszechniony z nich zawiera siê w stwierdzeniu,
¿e kobiety s¹ mniej wydajne w zakresie prowadzenia badañ i publikacji ich wyników ze
wzglêdu na zobowi¹zania rodzinne (ma³¿eñstwo, dzieci). Badania, które zosta³y przeprowa-
dzone w œrodowisku wyk³adowców na kierunkach ekonomicznych we W³oszech w latach 90.
nie potwierdzi³y prawdziwoœci tego stwierdzenia45.

Rozliczne problemy ukazane powy¿ej dotycz¹ przede wszystkim zapewnienia równoœci
kobiet i mê¿czyzn na rynkach pracy. Równoœæ p³ci jest nie tylko kwesti¹ ró¿norodnoœci i spra-
wiedliwoœci spo³ecznej, ale tak¿e warunkiem wstêpnym do osi¹gniêcia celów trwa³ego wzro-
stu gospodarczego, zatrudnienia, konkurencyjnoœci i spójnoœci spo³ecznej. Nic dziwnego, ¿e
UE zdecydowa³a siê zainwestowaæ w politykê na rzecz równoœci p³ci. Sukces na tym polu
mo¿e zaprocentowaæ wy¿sz¹ stop¹ zatrudnienia kobiet, wy¿szym udzia³em kobiet w PKB,
dochodami podatkowymi i trwa³ymi wskaŸnikami dzietnoœci46. Równoœæ p³ci, staj¹c siê pod-
stawowym elementem strategii Europa 2020, jest postrzegana jako d³ugoterminowa inwesty-
cja, a nie jako krótkoterminowy koszt, choæ istnieje ryzyko, ¿e obecna recesja gospodarcza
opóŸni rozwój lub nawet zaprzepaœci postêp, nios¹c ze sob¹ d³ugoterminowe konsekwencje
dla zrównowa¿onego charakteru gospodarki i systemów zabezpieczenia spo³ecznego,
w³¹czenia spo³ecznego i demografii.

W ramach wzmacniania synergii pomiêdzy równoœci¹ p³ci i zatrudnieniem w celu pobu-
dzenia o¿ywienia i trwa³ego wzrostu gospodarczego UE proponuje nastêpuj¹ce dzia³ania47:
— usuwanie utrzymuj¹cych siê nierównoœci miêdzy kobietami i mê¿czyznami poprzez

politykê na rzecz równoœci p³ci w celu wykorzystania pe³nej potencjalnej poda¿y pracy,
zw³aszcza w perspektywie przysz³ych niedoborów wykwalifikowanych pracowników;

— reformowanie systemów podatkowych i systemów œwiadczeñ socjalnych w celu do-
starczania kobietom i mê¿czyznom zachêt finansowych do podejmowania i utrzymy-
wania pracy oraz powrotu do niej;

— u³atwienie kobietom i mê¿czyznom godzenia ¿ycia zawodowego, prywatnego i rodzin-
nego poprzez zwiêkszenie mo¿liwoœci pogodzenia ¿ycia zawodowego z obowi¹zkami
rodzinnymi (zw³aszcza przez sk³onienie mê¿czyzn do podejmowania liczniejszych
obowi¹zków rodzinnych i opiekuñczych oraz rozwoju dostêpnych, przystêpnych ce-
nowo i oferuj¹cych us³ugi wysokiej jakoœci oœrodków opieki nad dzieæmi);

— przeciwdzia³anie ubóstwu kobiet znajduj¹cych siê w trudnej sytuacji, takich jak: sa-
motne matki, samotne starsze kobiety, kobiety niepe³nosprawne, jak równie¿ kobiety
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wywodz¹ce siê z grup migracyjnych i mniejszoœci etnicznych poprzez zapewnienie
wysokiej jakoœci zatrudnienia w pe³nym wymiarze czasu pracy oraz opracowania
i wdro¿enia us³ug wspomagaj¹cych, które odpowiadaj¹ stosownym potrzebom kobiet
i mê¿czyzn;

— zapobieganie i zwalczanie przemocy ze wzglêdu na p³eæ w tym handlu ludŸmi w celu
wykorzystania seksualnego i wyzysku w pracy.

Zakoñczenie

Z poczynionej analizy wynika, ¿e sytuacja kobiet na europejskim rynku pracy w ci¹gu
ostatniej dekady uleg³a znacz¹cej poprawie. S³u¿¹ temu m.in. rozbudowane instrumenty
prawne zawarte w Traktacie o funkcjonowaniu Unii Europejskiej i tzw. „dyrektywach równo-
œciowych”. Pomimo rozbudowanego i umiarkowanie spójnego systemu ochrony prawnej ko-
biet na rynku pracy w dalszym ci¹gu zauwa¿alna jest ich s³absza pozycja w stosunku do
mê¿czyzn. Istotnym problemem jest segregacja pod wzglêdem p³ci w Unii Europejskiej wy-
ra¿aj¹ca siê m.in. w ograniczaniu dostêpu kobiet do atrakcyjnych stanowisk oraz luk¹
p³acow¹, tj. otrzymywanym przez nie zazwyczaj ni¿szym wynagrodzeniem od mê¿czyzn
zatrudnianych na podobnych stanowiskach. Na zmniejszenie aktywnoœci kobiet w ¿yciu za-
wodowym wp³ywaj¹ te¿ inne czynniki. Przez d³ugi czas kobiety znacz¹co ustêpowa³y mê¿-
czyznom pod wzglêdem wykszta³cenia. Jednak¿e w ostatnim czasie ró¿nice w tym wzglêdzie
stopniowo ulegaj¹ zmniejszeniu. W dalszym ci¹gu jednak¿e czynnikiem pogarszaj¹cym par-
tycypacjê kobiet w europejskim rynku pracy jest brak odpowiedniej liczby miejsc opieki nad
dzieæmi. Warto tu zauwa¿yæ, ¿e przeciwstawianie sobie demografii i zatrudnienia wyra¿aj¹ce
w¹tpliwoœæ, czy kobieta ma wybraæ pracê czy te¿ dom i rodzinê, jest fa³szywym postawie-
niem problemu. Fakt ten wyraŸnie dostrze¿ono w strategii Europa 2020, w której pomiêdzy
zatrudnieniem kobiet a ich tradycyjn¹ rol¹ opiekunek domowego ogniska stworzone zostaje
sprzê¿enie zwrotne. Umo¿liwiaj¹ to elastyczne instrumenty rynku pracy, takie jak umowy
charakterystyczne dla modelu flexecurity – np. umowy niestandardowe i o elastycznych stan-
dardach. Nale¿y mieæ nadziejê, ¿e ich zastosowanie pozwoli na utrzymanie pozytywnego
trendu, którego przejawem w ostatnich latach jest wzrost stopy zatrudnia wœród kobiet.
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Summary

The Situation of Women in the European Labor Market

The considerations presented in the paper demonstrate that the situation of women in the
European labor market has considerably improved over the last decade. This is facilitated,
among other things, by the extensive legal instruments stipulated in the Treaty on the Func-

tioning of the European Union and in so-called ‘equality directives’. Yet, despite this exten-
sive and moderately coherent system of legal protection of women in the labor market, they
continue to have a weaker position than men. Gender segregation in the European Union is
a considerable problem; it is exemplified by women’s limited access to attractive positions
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and a gender pay gap, i.e. obtaining lower remuneration than men employed in comparable
positions. There are also other factors that influence limited women’s activity in professional
life. For a long time women have been second to men in terms of education, but the differ-
ences in this area have been gradually decreasing in recent times. What continues to be a fac-
tor to curb the participation of women in the European labor market is insufficient childcare
provisions. It should be pointed out that confronting demography with employment, and re-
questing that women choose between home and family or work falsifies the problem. This has
clearly been noted in the Europe 2020 strategy, which creates a feedback between women’s
employment and their traditional role of guardians of home and hearth. This is facilitated by
flexible instruments in the labor market, such as contracts typical for a flexecurity model, e.g.
non-standard contracts and flexible hour contracts. Their implementation can contribute to
maintaining a positive trend that has recently been manifested in an increasing rate of em-
ployed women.
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