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Pozycja kobiet na rynku pracy
w œwietle regulacji Unii Europejskiej

Wprowadzenie

U
nijne regulacje na poziomie prawa pierwotnego dotycz¹ce stricte okreœlonych grup
spo³ecznych funkcjonuj¹cych na rynku pracy, zasadniczo koncentruj¹ siê wokó³

kwestii dyskryminacji i maj¹ na celu jej przeciwdzia³anie. Dyskryminacja nie jest zja-
wiskiem nowym. Maj¹c na uwadze ró¿ne konotacje pojêcia zale¿ne od przyjêtej per-
spektywy wynikaj¹cej z okreœlonej dyscypliny naukowej, zasadniczo mo¿na przyj¹æ, i¿
jest to nierówne traktowanie konkretnych jednostek albo grup spo³ecznych przez odma-

wianie im udzia³u w przywilejach, presti¿u czy w³adzy, oparte jedynie na nieprzychyl-

nym nastawieniu i uprzedzeniach ze wzglêdu na pewne ich rzeczywiste lub domniemane

(przewa¿nie) cechy, np. przynale¿noœæ klasow¹, rasê, p³eæ, wyznanie1. W prawodaw-
stwie polskim definicja dyskryminacji oraz obowi¹zek równego traktowania kobiet
i mê¿czyzn przez pracodawców pojawi³y siê ze wzglêdu na koniecznoœæ dostosowania
do regulacji unijnych, natomiast na szczeblu wspólnotowym zakaz dyskryminacji oraz
zasada równoœci stanowi¹ jeden z jej fundamentów.

1. Regulacje prawne dotycz¹ce sytuacji kobiet na rynku pracy

Pierwotnych podstaw prawnych w zakresie praw kobiet na rynku pracy nale¿y szukaæ
w Traktatach Rzymskich, w których znalaz³ siê zapis dotycz¹cy koniecznoœci wprowadzenia
i stosowania przez pañstwa cz³onkowskie zasady równoœci wynagrodzeñ dla kobiet i mê¿-
czyzn za tê sam¹ pracê2. Aktualnie zadaniem UE jest tak¿e wspieranie i uzupe³nianie pañstw
cz³onkowskich w dziedzinie równoœci kobiet i mê¿czyzn w odniesieniu do ich szans na rynku
pracy i traktowania w pracy3. Co wiêcej, jak wskazuje art. 141 TWE w celu zapewnienia

pe³nej równoœci miêdzy mê¿czyznami i kobietami w ¿yciu zawodowym zasada równoœci trak-

towania nie stanowi przeszkody dla Pañstwa Cz³onkowskiego w utrzymaniu lub przyjmowa-

niu œrodków przewiduj¹cych specyficzne korzyœci, zmierzaj¹ce do u³atwienia wykonywania

dzia³alnoœci zawodowej przez osoby p³ci niedostatecznie reprezentowanej b¹dŸ zapobiegania

niekorzystnym sytuacjom w karierze zawodowej i ich kompensowania4.

1 Has³o „dyskryminacja” w: K. Olechnicki, P. Za³êcki, S³ownik socjologiczny, Wydawnictwo Graffiti BC, Toruñ
1999, s. 49–50.

2 Traktat ustanawiaj¹cy Europejsk¹ Wspólnotê Gospodarcz¹, art. 119.
3 Traktat ustanawiaj¹cy Wspólnotê Europejsk¹ – wersja skonsolidowana (Dz. U. C 321E z 29 grudnia 2006),

art. 137.
4 Ibidem, art. 141.



Zagadnienia tego dotycz¹ tak¿e poœrednio przepisy natury ogólnej zaliczaj¹ce do zadañ
Wspólnoty popieranie wysokiego poziomu zatrudnienia i ochrony socjalnej, a tak¿e równoœci
kobiet i mê¿czyzn5. Ponadto dzia³alnoœæ UE wedle postanowieñ Traktatu ustanawiaj¹cego
Wspólnotê Europejsk¹ nakierowana jest na zniesienie nierównoœci i zarazem promowanie
równoœci kobiet i mê¿czyzn6. W tym te¿ celu w 1981 r. powo³ano Komitet Doradczy ds. Rów-
noœci Szans Kobiet i Mê¿czyzn, którego g³ównym zadaniem jest wspieranie Komisji Europej-
skiej w przygotowywaniu i realizacji dzia³añ podejmowanych na rzecz równoœci p³ci7. Rada
Unii Europejskiej zyska³a ponadto mo¿liwoœæ podejmowania okreœlonych œrodków w obsza-
rze zwalczania wszelkich form dyskryminacji, w tym ze wzglêdu na p³eæ, czego wyraz stano-
wi zapis art. 13 TWE.

Zasada równego traktowania kobiet i mê¿czyzn, maj¹ca swoj¹ podstawê w traktatach,
znalaz³a wyraz w kilku dyrektywach, które stanowi¹ dla niej rozwiniêcie. Dotycz¹ one zasad-
niczo nastêpuj¹cych obszarów:
— równoœci w wynagrodzeniu8;
— równoœci w dostêpie do rynku pracy;
— równych uprawnieñ do zabezpieczenia spo³ecznego9;
— urlopów macierzyñskich;
— urlopów rodzicielskich10;
— zdrowia i bezpieczeñstwa;
— pracy w mniejszym wymiarze;
— ciê¿aru dowodów.

Wraz ze zwiêkszonym zainteresowaniem na poziomie unijnym kwestiami polityki spo³ecz-
nej oraz wp³ywu warunków socjalnych na wzrost gospodarczy, w prawodawstwie wspólnoto-
wym dostrze¿ono potrzebê szczegó³owszego uregulowania kwestii równego traktowania
kobiet i mê¿czyzn na rynku pracy, wyrazem czego jest chocia¿by dyrektywa Rady z dnia 9 lu-
tego 1976 r. w sprawie wprowadzenia w ¿ycie zasady równego traktowania kobiet i mê¿czyzn
w zakresie dostêpu do zatrudnienia, kszta³cenia i awansu zawodowego oraz warunków pracy,
w której art. 2 zasadê równego traktowania zdefiniowano jako brak dyskryminacji ze wzglêdu

na p³eæ, tak bezpoœredniej, jak i poœredniej, w szczególnoœci przez odniesienie siê do stanu cy-

wilnego lub rodzinnego11. Dyrektywa ta zosta³a nastêpnie zmieniona dyrektyw¹ Parlamentu
Europejskiego i Rady z dnia 23 wrzeœnia 2002 r.12, która znacznie poszerzy³a rozumienie po-
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5 Ibidem, art. 2.
6 Ibidem, art. 3.
7 Komitet zosta³ powo³any na mocy decyzji Komisji z dnia 9 grudnia 1982 r. w sprawie utworzenia Komitetu Do-

radczego ds. Równoœci Szans dla Kobiet i Mê¿czyzn (Dz. U. nr L 20 z 28.01.1982, s. 35–37).
8 Dyrektywa Rady 75/117/EWG z dnia 10 lutego 1975 r. w sprawie zbli¿enia ustawodawstw Pañstw Cz³onkow-

skich dotycz¹cych stosowania zasady równoœci wynagrodzeñ dla mê¿czyzn i kobiet (Dz. U. WE nr L 45, z 19.02.1975,
s. 19).

9 Dyrektywa Rady 79/7/EWG z 19 grudnia 1978 r. w sprawie stopniowego wprowadzania w ¿ycie zasady równe-

go traktowania kobiet i mê¿czyzn w dziedzinie zabezpieczenia spo³ecznego (Dz. U nr L 6 z 10.01.1979, s. 24; polskie
wydanie specjalne: Rozdzia³ 05, tom 01, s. 254–256).

10 Dyrektywa Rady 96/34/WE z dnia 3 czerwca 1996 r. w sprawie porozumienia ramowego dotycz¹cego urlopu

rodzicielskiego zawartego przez UNICE, CEEP oraz ETUC (Dz. U. nr L 145 z 19.06.1996, s. 4).
11 Dyrektywa Rady (76/207/EWG) z dnia 9 lutego 1976 r. w sprawie wprowadzenia w ¿ycie zasady równego trak-

towania kobiet i mê¿czyzn w zakresie dostêpu do zatrudnienia, kszta³cenia i awansu zawodowego oraz warunków pra-

cy (Dz. U. WE nr L 39 z 14.2.1976, s. 40).
12 Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady 2002/73/WE z dnia 23 wrzeœnia 2002 r. zmieniaj¹ca dyrektywê

Rady 76/207/EWG w sprawie wprowadzenia w ¿ycie zasady równego traktowania mê¿czyzn i kobiet w zakresie dostê-

pu do zatrudnienia, kszta³cenia i awansu zawodowego oraz warunków pracy (Dz. U. L 269 z 5.10.2002, s. 15).



jêcia dyskryminacji i wprowadzi³a rozró¿nienie na bezpoœredni¹ i poœredni¹. Ta pierwsza od-
nosi siê do sytuacji, w której dana osoba traktowana jest mniej korzystnie ze wzglêdu na p³eæ

ni¿ jest, by³a lub by³aby traktowana inna osoba w porównywalnej sytuacji13. Za dyskrymina-
cjê poœredni¹ uznano natomiast sytuacjê, w której z pozoru neutralny przepis, kryterium lub

praktyka stawia³aby osoby danej p³ci w szczególnie niekorzystnym po³o¿eniu w porównaniu

do osób innej p³ci, chyba ¿e dany przepis, kryterium lub praktyka s¹ obiektywnie uzasadnione

usankcjonowanym prawnie celem, a œrodki osi¹gania tego celu s¹ w³aœciwe i niezbêdne14. Po-
nadto w dyrektywie zdefiniowano tak¿e pojêcie molestowania oraz molestowania seksualnego.

2. Programy i strategie na rzecz równoœci kobiet i mê¿czyzn

Na potrzebê dalszych zmian w zakresie równoœci kobiet i mê¿czyzn wskazuje tak¿e Ko-
misja Europejska, która w jednym ze swych komunikatów zaprezentowa³a Plan dzia³añ na

rzecz równoœci kobiet i mê¿czyzn 2006–201015. W dokumencie tym wyznaczono szeœæ priory-
tetowych obszarów, które wymagaj¹ podjêcia dzia³añ. Zaliczono do nich:
— równ¹ niezale¿noœæ ekonomiczn¹ kobiet i mê¿czyzn;
— pogodzenie ¿ycia prywatnego i zawodowego;
— równe uczestnictwo w podejmowaniu decyzji;
— wykorzenianie wszelkich form przemocy uwarunkowanej p³ci¹;
— eliminowanie stereotypów zwi¹zanych z p³ci¹;
— propagowanie równoœci p³ci w stosunkach zewnêtrznych oraz polityce rozwoju.

W ka¿dym z tych obszarów okreœlono ponadto szczegó³owe cele oraz formy ich realiza-
cji16. Zauwa¿ono, i¿ nale¿y podj¹æ dzia³ania na rzecz zwiêkszenia zatrudnienia wœród kobiet.
Temu celowi mia³a s³u¿yæ przede wszystkim dba³oœæ o prawid³owe funkcjonowanie dwóch
obszarów, tj. prawodawstwa w dziedzinie równoœci p³ci oraz wykorzystania nowych fundu-
szy strukturalnych. W dokumencie odniesiono siê tak¿e do za³o¿eñ Strategii Lizboñskiej, we-
dle której w 2010 r. odsetek kobiet pracuj¹cych mia³ siêgn¹æ pu³apu 60%17. Podkreœlono
tak¿e, i¿ nale¿y podj¹æ dzia³ania zmierzaj¹ce do wyrównania p³ac obojga p³ci. W po³owie
I dekady XXI w. œrednio kobiety zarabia³y o 15% mniej ni¿ mê¿czyŸni18, pomimo ist-
niej¹cego prawodawstwa UE w zakresie równoœci ich wynagrodzenia. Tego te¿ obszaru doty-
czy³ komunikat Komisji Europejskiej z dnia 18 lipca 2007, w którym poruszono kwestie
przyczyn utrzymywania siê takiego stanu rzeczy oraz mo¿liwych sposobów eliminowania
tych ró¿nic. Zauwa¿ono, ¿e nierównoœci w wynagrodzeniu uwarunkowane s¹ wieloprzyczy-
nowo i zdecydowanie wykraczaj¹ poza ogóln¹ normê postuluj¹c¹ równoœæ wynagrodzenia za
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13 Ibidem.
14 Ibidem.
15 Komunikat Komisji Europejskiej do Rady, Parlamentu Europejskiego, Europejskiego Komitetu Ekonomicz-

no-Spo³ecznego oraz Komitetu Regionów, Plan dzia³añ na rzecz równoœci kobiet i mê¿czyzn 2006–2010, Bruksela,
dnia 1 marca 2006, KOM(2006) 92 wersja ostateczna.

16 Podstaw¹ ich wyznaczenia by³y doœwiadczenia Wspólnotowej Strategii Ramowej na rzecz Równoœci P³ci

(2001–2005), COM(2000) 335.
17 W 2006 r. ogólny poziom zatrudnienia siêga³ granicy 55,7%, jednak¿e ju¿ w przedziale wiekowym 55–64 lata

by³ drastycznie ni¿szy i znajdowa³ siê na pu³apie 31,7%. Dostrzegalne ró¿nice widaæ by³o tak¿e we wskaŸniku bezro-
bocia w zale¿noœci od p³ci. Dla mê¿czyzn wynosi³ on 7,8% dla kobiet zaœ 9,7%.

18 Na temat m.in. dyskryminacji p³acowej kobiet patrz: B. Kalinowska-Nawrotek, Kobiety na rynku pracy: sytu-

acja w Polsce na tle krajów Unii Europejskiej, w: Przemiany i perspektywy polskich przedsiêbiorstw w dobie integra-

cji z Uni¹ Europejsk¹, red. K. Piech, G. Szczodrowski, t. 2, Instytut Wiedzy, Warszawa 2003.



tak¹ sam¹ pracê. Jedn¹ z najjaskrawszych determinant tego zjawiska jest dyskryminacja19,
jednak¿e równie czêsto powody tej sytuacji nie s¹ tak oczywiste. Jak zauwa¿ono, kobiety czê-
œciej ni¿ mê¿czyŸni wykonuj¹ pracê nieodp³atnie (np. opieka nad dzieæmi i prowadzenie
domu), czêœciej tak¿e pracuj¹ w niepe³nym wymiarze godzin. Ponadto niektóre bran¿e za-
trudniaj¹ce w g³ównej mierze kobiety, znajduj¹ siê w dolnej granicy systemu wynagrodzenia.
Problem tkwi tak¿e w sposobie wartoœciowania kompetencji. Z regu³y stanowiska zajmowa-
ne przez kobiety s¹ gorzej op³acane, przy za³o¿eniu o koniecznoœci posiadania podobnych
kwalifikacji czy te¿ doœwiadczenia. Nierównoœci w wynagrodzeniu s¹ tylko elementem szer-
szego problemu dotycz¹cego braku równowagi na rynku pracy, której przejawem s¹ tak¿e do-
œwiadczane przez kobiety trudnoœci w pogodzeniu ¿ycia zawodowego i rodzinnego. Kobiety
ponadto znacznie rzadziej zajmuj¹ stanowiska kierownicze i w karierze zawodowej napoty-
kaj¹ wiêcej trudnoœci, przez co charakteryzuje siê ona mniejsz¹ dynamik¹. Statystyki wska-
zuj¹, i¿ dysproporcja w wynagrodzeniu kobiet i mê¿czyzn zwiêksza siê wraz z wiekiem,
poziomem wykszta³cenia i sta¿em pracy20. Celem niwelowania ró¿nic p³acowych, Komisja
wyznaczy³a cztery nastêpuj¹ce obszary, które wymagaj¹ wiêkszego zaanga¿owania:
— wzrost konsekwencji w stosowaniu istniej¹cych przepisów prawnych;
— rozpatrywanie dzia³añ na rzecz zmniejszenia ró¿nic w wynagrodzeniu miêdzy kobieta-

mi i mê¿czyznami w kategoriach integralnej czêœci polityki zatrudnienia ka¿dego pañ-
stwa cz³onkowskiego;

— promowanie równego wynagradzania pracowników, w szczególnoœci poprzez odpo-
wiedzialnoœæ spo³eczn¹;

— wspieranie wymiany dobrych praktyk oraz pozyskiwanie partnerów spo³ecznych21.
Z uwagi na fakt, i¿ kobiety stanow¹ znacznie ni¿szy odsetek wœród przedsiêbiorców

w UE, tj. zaledwie 30%, podkreœlono koniecznoœæ dalszego wdra¿ania rozwi¹zañ sprzy-
jaj¹cych zwiêkszeniu iloœci przedsiêwziêæ przez nie podejmowanych. G³ówne kierunki
dzia³añ mia³y obejmowaæ usprawnienie dostêpu do dofinansowania oraz rozwój sieci przed-
siêbiorczoœci. Za sprawê wa¿n¹ uznano, by systemy zabezpieczeñ spo³ecznych posz-
czególnych pañstw cz³onkowskich nakierowane by³y na zachêcanie zarówno kobiet, jak
i mê¿czyzn do zajmowania i utrzymywania miejsc pracy umo¿liwiaj¹cych im gromadzenie
indywidualnych uprawnieñ emerytalnych. Wœród kobiet wystêpuje bowiem wiêksze ryzyko
zubo¿enia, gdy¿ to one czêœciej staj¹ wobec koniecznoœci przerwania kariery zawodowej lub
jej skrócenia, czego konsekwencj¹ s¹ ni¿sze kwoty œwiadczeñ. Maj¹c powy¿sze na uwadze
wskazano, i¿ bardzo wa¿ne jest by systemy zabezpieczeñ spo³ecznych zapewni³y im dostêp
do stosownych œwiadczeñ. Odniesiono siê tak¿e do problemu ró¿nic w potrzebach zwi¹za-
nych ze œrodowiskiem pracy, jakie wystêpuj¹ miêdzy kobietami i mê¿czyznami oraz koniecz-
noœæ ich zharmonizowania z tymi wymaganiami. Ponadto podkreœlono, i¿ praktyki stosowane
w s³u¿bie zdrowia i opieki socjalnej winny byæ ustawicznie unowoczeœniane i dostosowywane
do specyficznych i nowych potrzeb obojga p³ci. Jako wa¿n¹ kwestiê uznano równie¿ zwielo-
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19 Szeroko na temat instrumentów przeciwdzia³ania dyskryminacji patrz: Równoœæ szans kobiet i mê¿czyzn a ry-

nek pracy, red. M. Borowska, M. Branka, Centrum Rozwoju Zasobów Ludzkich, Warszawa 2010.
20 Najwy¿sze ró¿nice w wynagrodzeniu wystêpuj¹ w grupie wiekowej 50–59 lat i siêgaj¹ rzêdu 30%. Podobny

pu³ap rozwarstwienia placowego jest osi¹gany wœród osób z wykszta³ceniem trzeciego stopnia. Natomiast ró¿nice
w stawkach wynagrodzenia pracowników z 30-letnim sta¿em pracy oscyluj¹ wokó³ 32%.

21 Komunikat Komisji do Rady, Parlamentu Europejskiego, Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Spo³ecznego
i Komitetu Regionów – Znoszenie ró¿nic w wynagradzaniu kobiet i mê¿czyzn, Bruksela, dnia 18.07.2007,
KOM(2007) 424 wersja ostateczna.



krotnion¹ dyskryminacjê, której w szczególnoœci doœwiadczaj¹ kobiety z mniejszoœci etnicz-
nych i grup znajduj¹cych siê w niekorzystnej sytuacji, a tak¿e imigrantów22.

W obszarze godzenia ¿ycia rodzinnego i prywatnego z prac¹, wskazano na problem braku
równowagi miêdzy p³ciami w sferze korzystania z mo¿liwoœci, jakie daje elastyczna organi-
zacja czasu pracy23. Pomimo korzyœci p³yn¹cych z tej formy organizacyjnej, z uwagi na fakt,
i¿ w wiêkszej mierze uczestnicz¹ w niej kobiety, ma ona negatywny wp³yw na postrzeganie
ich pozycji oraz finalnie, na ich niezale¿noœæ finansow¹. W konkluzji za najwa¿niejsze trzy
g³ówne obszary problemowe wspólnotowej polityki spo³ecznej uznano:
— kurcz¹c¹ siê populacjê osób w wieku produkcyjnym;
— niski wskaŸnik urodzeñ;
— rosn¹c¹ liczbê osób starszych.

Wobec faktu, i¿ w dalszym ci¹gu obowi¹zek opieki nad dzieæmi, wraz ze wszystkimi tego
konsekwencjami, w g³ównej mierze spoczywa na kobietach24, postuluje siê szersze propago-
wanie wœród mê¿czyzn korzystania z urlopów rodzicielskich i ojcowskich25.

Za równie istotne w „Planie” uznano promowanie równego uczestnictwa kobiet i mê¿-
czyzn w podejmowaniu decyzji. W tym obszarze odniesiono siê do udzia³u kobiet w polityce
wskazuj¹c, i¿ nadal niedostateczna ich reprezentacja jest wyrazem deficytu demokracji. Postu-
lat zrównowa¿onego uczestnictwa obu p³ci wysuniêto tak¿e w kwestii podejmowania decyzji
ekonomicznych, co jak zauwa¿ono mo¿e przyczyniæ siê do wykreowania efektywniejszego
otoczenia zawodowego, a w konsekwencji tak¿e wzrostu gospodarczego. Za³o¿ono równie¿
dzia³ania maj¹ce na celu zwiêkszenie udzia³u kobiet w sektorze nauki i technologii, w czym
upatruje siê Ÿróde³ wzrostu innowacyjnoœci, jakoœci oraz konkurencyjnoœci, w szczególnoœci
w obszarze badañ26. Na wagê czynników spo³ecznych, w tym równoœci kobiet i mê¿czyzn na
rynku pracy, i ich wp³yw na konkurencyjnoœæ miêdzynarodow¹, wskazuj¹ fakty – najwy¿sze
pozycje, jakie w Ogólnoœwiatowym Rankingu Konkurencyjnoœci zajmuj¹ pañstwa pro-
muj¹ce równoœæ p³ci na rynku pracy27.

Na wagê potrzeby zrównowa¿enia proporcji w iloœci kobiet i mê¿czyzn pe³ni¹cych stano-
wiska kierownicze, wskazuje fakt powo³ania do istnienia w 2008 r. europejskiej sieci na rzecz
promowania kobiet na stanowiskach decyzyjnych w polityce i gospodarce, która ma stanowiæ
platformê wymiany dobrych praktyk w skali UE28.
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22 Plan dzia³añ na rzecz równoœci kobiet i mê¿czyzn 2006–2010.
23 Szeroko na temat ró¿nych aspektów zwi¹zanych z rynkiem pracy kobiet patrz: Godzenie pracy z rodzin¹ w kon-

tekœcie aktywizacji zawodowej kobiet, red. C. Sadowska-Snarska, T. Li, Wydawnictwo Wy¿szej Szko³y Ekonomicz-
nej w Bia³ymstoku, Bia³ystok 2008.

24 Zaledwie 7,4% mê¿czyzn korzysta z urlopu ojcowskiego lub pracuje w niepe³nym wymiarze godzin wobec
32,6% kobiet.

25 Plan dzia³añ na rzecz równoœci kobiet i mê¿czyzn 2006–2010.
26 Docelowo udzia³ kobiet na kierowniczych stanowiskach w sektorze publicznym i w sferze badañ winien

osi¹gn¹æ poziom 25%. Na temat potrzeby poszukiwania innowacyjnych rozwi¹zañ w obszarze polityki spo³ecznej
patrz: M. Grewiñski, Nowe wyzwania i paradygmaty w polityce spo³ecznej – w poszukiwaniu innowacyjnych roz-

wi¹zañ, w: Europejskie innowacje. Teoria i praktyka, red. J. Babiak, T. Baczko, Warszawa–Bruksela 2011.
27 A. Zachorowska-Mazurkiewicz, Implikacje nierównego traktowania kobiet i mê¿czyzn na rynku pracy w Polsce

w œwietle strategii lizboñskiej, w: Unia Europejska w kontekœcie strategii lizboñskiej oraz gospodarki i spo³eczeñstwa

wiedzy w Polsce, red. E. Okoñ-Horodyñska, K. Piech, Instytut Wiedzy i Innowacji, Warszawa 2006.
28 Sprawozdanie Komisji dla Rady, Parlamentu Europejskiego, Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Spo³ecz-

nego i Komitetu Regionów – Równoœæ kobiet i mê¿czyzn – rok 2009, Bruksela, dnia 27.02.2009, KOM(2009) 77 wer-
sja ostateczna.



W dalszej czêœci dokumentu zwrócono siê w kierunku problemu nadu¿yæ wobec kobiet.
Podjêto kwestiê ró¿nych form przemocy wobec nich, jako grupy szczególnie nara¿onej. Pod-
kreœlono, i¿ dzia³ania w tym obszarze nakierowane winny byæ przede wszystkim na prewen-
cjê oraz eliminacjê tradycyjnych i kulturowo zakorzenionych praktyk godz¹cych w godnoœæ
kobiet i naruszaj¹cych ich integralnoœæ cielesn¹. Zwrócono uwagê na koniecznoœæ bez-
wzglêdnego wykorzenienia handlu ludŸmi, którego ofiarami padaj¹ g³ównie kobiety i dziew-
czynki z zagro¿onych ubóstwem grup spo³ecznych. Do zintegrowanych dzia³añ s³u¿¹cych
temu celowi zaliczono podejmowanie kroków zapobiegaj¹cych temu zjawisku, dalsz¹ pracê
nad prawodawstwem oraz pomoc i ochronê ofiar podobnych procederów, poprzez podejmo-
wanie dzia³añ zmierzaj¹cych do u³atwienia im dostêpu do rynku pracy, szkoleñ zawodowych,
a tak¿e edukacji. Kwestie te reguluje dyrektywa Rady z dnia 29 kwietnia 2009 r.29

Ponadto odniesiono siê do kwestii walki ze stereotypami na temat p³ci. Wskazano na pro-
blem powielania przez mê¿czyzn i kobiety tradycyjnych wzorców w zakresie kszta³cenia
i zdobywania kwalifikacji. Zgodnie te¿ z nimi kobiety czêœciej wybieraj¹ mniej cenione
i przede wszystkim zwi¹zane z ni¿szym wynagrodzeniem profesje. Kolejnym niekorzystnym
efektem funkcjonowania stereotypów jest zarówno pozioma, jak i pionowa segregacja, której
podlegaj¹ kobiety w miejscach pracy. Wiêkszoœæ z nich jest nadal zatrudniana w sektorach
sfeminizowanych i czêsto zwi¹zanych z ni¿szymi p³acami, a w hierarchii zatrudnienia w dal-
szym ci¹gu zajmuj¹ ni¿sze stanowiska. Jedna z dróg przeciwdzia³ania tego typu zjawiskom
jest promowanie i u³atwianie kobietom rozpoczynania kariery zawodowej w sektorach dla
nich nietypowych, a zarazem zachêcanie mê¿czyzn do podejmowania pracy w dziedzinach
sfeminizowanych. Poruszono tak¿e sprawê roli mediów w kreowaniu obrazu obojga p³ci i ni-
welowaniu skutków krzywdz¹cych stereotypów, chocia¿by w kampaniach spo³ecznych. Za-
znaczono tak¿e, i¿ wdra¿anie i egzekwowanie unijnego prawodawstwa w obszarze równoœci
p³ci, bêdzie stanowi³o priorytet przysz³ych rozszerzeñ Wspólnoty. Podkreœlono, i¿ propago-
wanie równoœci p³ci w ramach europejskiej polityki s¹siedztwa, polityki zewnêtrznej oraz po-
lityki rozwoju, stanowi dla UE obowi¹zek. Za³o¿ono, i¿ oparciem przy wprowadzaniu w ¿ycie
dzia³añ okreœlonych w Planie bêd¹ fundusze strukturalne, programy finansowane z ró¿nych
obszarów polityki oraz program PROGRESS. Ten ostatni jest unijnym programem na rzecz
zatrudnienia i solidarnoœci spo³ecznej. Obok finansowego wspierania wspólnotowych celów
w obszarze zatrudnienia oraz spraw spo³ecznych, obejmuje swym zasiêgiem tak¿e kwestie
równoœci szans. Jest zintegrowanym programem przewidzianym na lata 2007–2013, który
zast¹pi³ obowi¹zuj¹ce do 2006 r. cztery programy dotycz¹ce zwalczania dyskryminacji, pro-
mowania równouprawnienia kobiet i mê¿czyzn, œrodków na rzecz zatrudnienia oraz walki
z wykluczeniem spo³ecznym. Zasadniczo nakierowany jest na finansowanie przedsiêwziêæ
w piêciu nastêpuj¹cych obszarach:
— zatrudnienie;
— integracja spo³eczna i ochrona socjalna;
— warunki pracy;
— walka z dyskryminacj¹;
— równoœæ kobiet i mê¿czyzn30.
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29 Dyrektywa Rady 2004/81/WE z dnia 29 kwietnia 2004 r. w sprawie dokumentu pobytowego wydawanego oby-

watelom pañstw trzecich, którzy s¹ ofiarami handlu ludŸmi lub podlegali dzia³aniom u³atwiaj¹cym nielegaln¹ imigra-

cjê, którzy wspó³pracuj¹ z w³aœciwymi w³adzami (Dz. U. UE L 261 z 6.08.2004, s. 19).
30 http://ec.europa.eu/index_pl.htm, z dnia 19.07.2011.



W marcu 2006 r. dosz³o tak¿e do podpisania Europejskiego Paktu na Rzecz Równoœci
P³ci31, który stanowi wyraz zaanga¿owania najwy¿szego szczebla przedstawicieli pañstw
cz³onkowskich we wspó³pracê z Komisj¹ w celu osi¹gniêcia równego traktowania bez wzglê-
du na p³eæ. Do g³ównych dziedzin wymagaj¹cych podjêcia dzia³añ zaliczono:
— niwelowanie wszelkich dysproporcji oraz stereotypów zwi¹zanych z p³ci¹ funkcjo-

nuj¹cych na rynku pracy;
— propagowanie wiêkszej równowagi miêdzy ¿yciem osobistym i zawodowym niezale¿-

nie od p³ci;
— umacnianie sprzyjaj¹cego ³adu instytucjonalnego poprzez uwzglêdnianie problematy-

ki p³ci oraz œciœlejszy w tym zakresie nadzór.
W Pakcie w ka¿dym z tych obszarów wyznaczono szczegó³owsze metody pracy na rzecz

ich osi¹gniêcia. W 2006 r. powo³ano ponadto odrêbn¹ agendê UE, tj. Europejski Instytut ds.
Równoœci Me¿czyzn i Kobiet32, której za cel g³ówny postawiono opracowanie jednolitego
systemu gromadzenia i analizowania danych nt. równoœci kobiet i me¿czyzn, dziêki czemu
informacje pochodz¹ce z ró¿nych krajów mog³yby byæ porównywane, co ostatecznie umo¿li-
wia ocenê zjawiska w skali Europy. Do jego zadañ nale¿y równie¿ wspieranie w³¹czania pro-
blematyki równoœci p³ci do wszystkich polityk, czemu slu¿yæ maj¹ wypracowane przez
Instytut metody. Agenda ta ma tak¿e stanowiæ swego rodzaju forum wymiany sprawdzonych
rozwiazañ i dobrych praktyk miêdzy zainteresowanymi stronami. Nakierowana jest ponadto
na dzia³ania zwi¹zane ze zwiêkszaniem œwiadomoœci oraz uwra¿liwianie spo³eczeñstwa na
problematykê równoœci kobiet i mê¿czyzn33.

Kontynuacj¹ Planu dzia³añ na rzecz równoœci kobiet i mê¿czyzn 2006–2010 jest zatwier-
dzona przez Komisjê Europejsk¹ 23 wrzeœnia 2010 r. nowa Strategia na rzecz równoœci ko-

biet i mê¿czyzn 2010–201534. W dokumencie ustanowiono szeœæ obszarów priorytetowych,
które zasadniczo s¹ to¿same z tymi zaproponowanymi w marcu 2010 r., które stanowiæ
mia³y podstawê Europejskiej Karty Praw Kobiet35. Zaliczono do nich nastêpuj¹ce dziedzi-
ny:
— równa niezale¿noœæ ekonomiczna;
— równa praca za tê sam¹ p³acê i praca równej wartoœci;
— równoœæ w procesach decyzyjnych;
— godnoœæ, integralnoœæ i eliminacja przemocy uwarunkowanej p³ci¹;
— równoœæ p³ci w polityce zewnêtrznej;
— kwestie horyzontalne.
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31 Pakt stanowi za³¹cznik II do dokumentu Konkluzje prezydencji – 23–24 marca 2006 r., Bruksela, 18 maja 2006 r.,
7775/1/06 REV 1.

32 Sprawozdanie dotycz¹ce ustanowienia Europejskiego Instytutu ds. Równoœci Kobiet i Mê¿czyzn Parlament
Europejski przyj¹³ w grudniu 2006 r., jednak sama jego idea narodzi³a siê znacznie wczeœniej, bo w 1995 r. Inicjatorem
przedsiêwziêcia by³o Szwedzkie Ministerstwo ds. Równoœci Mê¿czyzn i Kobiet, które w 1999 r. w trakcie seminarium
w Sztokholmie przed³o¿y³o wstêpny jego projekt. Siedzibom unijnej agendy jest Wilno.

33 http://ec.europa.eu/index_pl.htm, z dnia 19.07.2011.
34 Komunikat Komisji do Parlamentu Europejskiego, Rady, Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Spo³ecznego

i Komitetu Regionów, Strategia na rzecz równoœci kobiet i mê¿czyzn 2010–2015, Bruksela, dnia 21 wrzeœnia 2010,
KOM(2010) 491 wersja ostateczna.

35 Celem skuteczniejszego egzekwowania praw kobiet, za jak najszybszym opracowaniem Europejskiej Karty
Praw Kobiet opowiadali siê przede wszystkim pos³owie z Komisji Praw Kobiet i Równouprawnienia. Stanowi¹ca po-
lityczn¹ deklaracjê Karta zosta³a opublikowana przez Komisjê Europejsk¹ w marcu 2010 r.



3. Sytuacja kobiet na europejskim rynku pracy

Progres we wdra¿aniu za³o¿eñ polityki na rzecz równoœci kobiet i mê¿czyzn jest na pozio-
mie unijnym ustawicznie monitorowany. Corocznie Komisja Europejska, na wniosek Rady
Europejskiej sk³ada sprawozdanie, w którym oprócz poczynionych postêpów, odnosi siê tak-
¿e do przysz³ych wyzwañ oraz priorytetów dalszej dzia³alnoœci w tym obszarze. W raporcie
z grudnia 2009 r. wskazano, i¿ w rozwoju spo³eczeñstwa oraz rynku pracy obserwuje siê wy-
raŸn¹, pozytywn¹ tendencjê w kwestii równoœci kobiet i mê¿czyzn, niemniej jednak nie-
równoœci p³ci nadal siê utrzymuj¹ we wszystkich sferach ¿ycia spo³ecznego i to g³ównie na
niekorzyœæ kobiet. Postêpy w tym obszarze wymagaj¹ skoordynowanych dzia³añ na wielu
p³aszczyznach, gdy¿ zdeterminowane s¹ zmianami zarówno strukturalnymi, jak i na pozio-
mie postaw oraz nowych definicji ról kobiet i mê¿czyzn. W obszarze zatrudnienia nierównoœæ
p³ci przejawia siê w odmiennym traktowaniu kobiet i mê¿czyzn, a dok³adniej w ró¿nicy
w stopie zatrudnienia, poziomie p³ac, liczbie godzin pracy, czy te¿ zajmowaniu odpowie-
dzialnych stanowisk. Niew¹tpliwie jako korzystny nale¿y odnotowaæ rosn¹cy udzia³ kobiet
w rynku pracy, a tym samym wzrost ich wk³adu we wzrost gospodarczy w Unii Europejskiej.
Wedle danych OECD od 1995 r. równy jest on jednej czwartej rocznego wzrostu gospo-
darczego. Pozytywne zmiany dokona³y siê w obszarze poziomu zatrudnienia kobiet. W latach
1998–2008 stopa ich zatrudnienia wzros³a o 7,1 punktów procentowych siêgaj¹c w 2008 r.
pu³apu 59,1%. Warto tutaj zaznaczyæ, i¿ jest to poziom bliski docelowego, tj. 60%, jaki zosta³
za³o¿ony w Strategii Lizboñskiej. Niemniej jednak trzeba mieæ na uwadze wystêpuj¹ce w tym
wzglêdzie istotne ró¿nice na poziomie pañstw cz³onkowskich36. Rozpiêtoœæ tego wskaŸnika
waha siê w zale¿noœci od kraju od poni¿ej 40% do ponad 70%. Najogólniej jednak ujmuj¹c,
œrednia ró¿nica miêdzy stop¹ zatrudnienia kobiet i mê¿czyzn zmniejszy³a siê z 18,2 punktów
procentowych w r. 1998 do 13,47 punktów w 2008 r.37

Jak wynika ze sprawozdania, te niew¹tpliwie pozytywne tendencje zosta³y powa¿nie za-
burzone w wyniku kryzysu gospodarczego. W pocz¹tkowym jego okresie, tj. na prze³omie lat
2008–2009 stopa bezrobocia w UE w szybszym tempie ros³a w przypadku mê¿czyzn38. Po-
czynaj¹c jednak od ostatniego kwarta³u 2009 r., tempo wzrostu stopy bezrobocia obojga p³ci
zrówna³o siê, co prawdopodobnie stanowi³o wyraz rozszerzenia siê kryzysu na sektory bar-
dziej zró¿nicowane pod wzglêdem p³ci ni¿ te, które zosta³y nim dotkniête w pocz¹tkowym
etapie jego trwania39. Nale¿y tak¿e mieæ na uwadze, i¿ kobiety czêœciej s¹ pracownikami sfe-
ry bud¿etowej ni¿ mê¿czyŸni, przez co s¹ w wiêkszym stopniu nara¿one na zwolnienia
zwi¹zane z ciêciami bud¿etowymi. Raport wskazuje równie¿ na fakt, i¿ uwzglêdniaj¹c do-
œwiadczenia przesz³ych kryzysów mo¿na zauwa¿yæ, i¿ zatrudnienie mê¿czyzn wraca do po-
przedniego poziomu szybciej ni¿ zatrudnienie kobiet. Co wiêcej, wœród osób, które utraci³y
pracê, to kobiety s¹ obci¹¿one wy¿szym ryzykiem nie znalezienia nowego zatrudnienia. Nie-
pokoj¹ce jest ponadto, i¿ wœród osób nieaktywnych zawodowo lub czêœciowo bezrobotnych
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36 Patrz szerzej: G. Wêgrzyn, Kobiety na europejskim rynku pracy, w: Bezrobocie we wspó³czesnych gospodar-

kach rynkowych, red. D. Kopyciñska, Wydawnictwo Uniwersytetu Szczeciñskiego, Szczecin 2006.
37 Sprawozdanie Komisji dla Rady, Parlamentu Europejskiego, Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Spo³ecz-

nego i Komitetu Regionów – Równoœæ kobiet i mê¿czyzn – rok 2010, Bruksela, dnia 18.12.2009, KOM(2009) 694 wer-
sja ostateczna.

38 Od maja 2008 r. do wrzeœnia 2009 r. stopa bezrobocia w przypadku mê¿czyzn wzros³a z 6,4% do 9,3%, w tym
samym czasie analizowany wskaŸnik w odniesieniu do kobiet zmieni³ siê z 7,4% do 9%.

39 W pierwszym okresie kryzysu, najbardziej ucierpia³y zdominowane przez mê¿czyzn sektory: przemys³owy
i budowlany.



(pracuj¹cych w mniejszym wymiarze czasu pracy ni¿ by chcia³y), zdecydowan¹ wiêkszoœæ
stanowi¹ kobiety40. Kolejn¹ specyfik¹ zatrudnienia kobiet jest fakt, i¿ s¹ one bardziej nara-
¿one na znalezienie siê w niekorzystnej sytuacji na rynku pracy, co jest zwi¹zane np. z zawie-
raniem umów na niepewnych warunkach, czy te¿ prac¹ w niedobrowolnym, niepe³nym
wymiarze czasu pracy, a nade wszystko z nadal utrzymuj¹c¹ siê ró¿nic¹ w poziomie wyna-
grodzenia (œrednio w 2007 r. w UE ró¿nica ta siêga³a 17,6%). Taka sytuacja ma nie tylko
odzwierciedlenie w aktualnych dochodach, ale tak¿e poci¹ga za sob¹ konsekwencje d³ugoter-
minowe, tj. ni¿sz¹ w przysz³oœci emeryturê i zwi¹zane z tym ryzyko ubóstwa41. Jak zauwa-
¿ono w sprawozdaniu, kwestie równoœci p³ci, nale¿y rozpatrywaæ nie w kategoriach kosztów
zwi¹zanych z wdra¿aniem rozwi¹zañ w tym obszarze, lecz wyzwañ d³ugoterminowych, przy-
nosz¹cych efekty odroczone, nader istotne w d³ugofalowej perspektywie wzrostu gospodarcze-
go. W tym wzglêdzie trzeba mieæ tak¿e na uwadze problem starzej¹cego siê spo³eczeñstwa
oraz zwi¹zane z tym spodziewane niedobory w liczbie pracowników wysoko wykwalifiko-
wanych. Do determinant tych zjawisk zaliczyæ nale¿y równie¿ podejmowane czêsto przez
m³odych ludzi decyzje o nieposiadaniu lub te¿ posiadaniu mniejszej liczby dzieci, czego Ÿró-
de³ mo¿na upatrywaæ w braku równowagi miêdzy ¿yciem prywatnym i zawodowym. Wa¿n¹
kwesti¹ jest, i¿ w krajach stwarzaj¹cych korzystne warunki w zakresie opieki nad dzieæmi,
urlopów rodzicielskich oraz elastycznych form pracy, wy¿sze s¹ zarówno stopa zatrudnienia
kobiet, jak i wskaŸniki urodzeñ42.

Odnotowano, i¿ mimo, ¿e kobiety stanow¹ wiêkszoœæ absolwentów szkó³ wy¿szych i to
we wszystkich dziedzinach43, to jednak nadal czêœciej zatrudniane s¹ w sfeminizowanych
i zarazem czêsto gorzej wynagradzanych sektorach, a ponadto zajmuj¹ stanowiska mniej od-
powiedzialne i to we wszystkich sferach ¿ycia spo³ecznego. �róde³ ich niekorzystnej sytuacji
na rynku pracy nale¿y równie¿ szukaæ w systemach polityki spo³ecznej. Niew¹tpliwie brak
dostêpu do us³ug z zakresu opieki nad dzieæmi, osobami starszymi i niepe³nosprawnymi, a tak-
¿e optymalnych systemów urlopowych czy te¿ elastycznych form zatrudnienia dla obojga
rodziców, stanowi czêsto dla kobiet barierê zarówno w kwestiach uczestnictwa w rynku pra-
cy, jak i podjêcia pracy w pe³nym wymiarze godzin44. Obserwuje siê ponadto, i¿ kobiety po-
siadaj¹ce dzieci pracuj¹ mniej ni¿ kobiety bezdzietne (stopa zatrudnienia jest dla nich ni¿sza
o 11,5 punktów procentowych), natomiast w przypadku mê¿czyzn tendencja ta jest odwrotna
(stopa zatrudnienia ojców jest wy¿sza o 6,8 punktów ni¿ mê¿czyzn bez dzieci). Tak wyraŸnie
zarysowany i zarazem silny wp³yw rodzicielstwa na uczestnictwo w rynku pracy jest uwarun-
kowany wielop³aszczyznowo, a nade wszystko wi¹¿e siê z tradycyjnym postrzeganiem ról
kobiet i mê¿czyzn oraz brakiem w wielu pañstwach cz³onkowskich placówek zajmuj¹cych
siê opiek¹ nad dzieæmi. W kontekœcie starzej¹cego siê spo³eczeñstwa, kwesti¹ stanowi¹c¹
wyzwanie jest koniecznoœæ opieki nad osobami jej potrzebuj¹cymi45.
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40 Ponad dwie trzecie spoœród 63 mln osób nieaktywnych zawodowo w wieku 25–64 lat w UE, stanowi¹ kobiety.
Trzeba te¿ pamiêtaæ, i¿ nie wszystkie osoby bezrobotne s¹ jako takie zarejestrowane.

41 WskaŸnik zagro¿enia ubóstwem w 2007 r. by³ wy¿szy w przypadku kobiet, siêgaj¹c poziomu 17% (dla mê¿-
czyzn 15%). Ró¿nica ta by³a tym wyraŸniejsza im osoby by³y starsze, wówczas dla kobiet wzrasta³ do 22% wobec
17% dla mê¿czyzn. Grup¹ ryzyka jak siê okaza³o s¹ równie¿ rodzice samotnie wychowuj¹cy dzieci, dla których wskaŸ-
nik ten wyniós³ a¿ 34%.

42 Równoœæ kobiet i mê¿czyzn – rok 2010.
43 W 2006 r. wœród absolwentów szkó³ wy¿szych w UE, 59% stanowi³y kobiety.
44 W 2008 r. w niepe³nym wymiarze czasu pracy pracowa³o 31,1% kobiet wobec 7,9% mê¿czyzn.
45 W 2005 r. obowi¹zki opieki nad osobami doros³ymi jej wymagaj¹cymi, mia³o 20 mln osób w wieku 15–64 lat,

z czego 12,8 mln stanowi³y kobiety a 7,6 mln to mê¿czyŸni.



Pozytywne zmiany w obszarze rynku pracy kobiet obserwuje siê w odniesieniu do ich
uczestnictwa w procesach decyzyjnych. Wzros³a w UE liczba kobiet wyznaczanych na sta-
nowiska decyzyjne. Niemniej jednak w sferze gospodarczej i politycznej, nadal dominuj¹
mê¿czyŸni. Uœredniaj¹c, zaledwie jeden na czterech cz³onków parlamentów narodowych
i wa¿niejszych ministrów rz¹dów krajowych, to kobieta, choæ nale¿y zaznaczyæ, i¿ w tym
wzglêdzie pañstwa cz³onkowskie s¹ zró¿nicowane. Na poziomie instytucji unijnych poprawê
przynios³y wybory do Parlamentu Europejskiego z 2009 r., w wyniku których udzia³ kobiet
wzrós³ z 31% do 35%. W obszarze gospodarczym sytuacja ta wygl¹da ju¿ jednak gorzej. Ko-
biety stanowi¹ zaledwie jedn¹ dziesi¹t¹ cz³onków zarz¹dów najistotniejszych europejskich
przedsiêbiorstw oraz 3% wœród prezesów zarz¹dów46.

Na fakt w dalszym ci¹gu utrzymuj¹cych siê ró¿nic w traktowaniu kobiet i mê¿czyzn w ró¿-
nych dziedzinach ¿ycia spo³ecznego, w tym na rynku pracy, wskazuj¹ wyniki badañ przepro-
wadzonych przez Eurobarometr47. Ogólnie istniej¹cy brak równoœci miêdzy p³ciami, jako
zjawisko czêsto wystêpuj¹ce, zosta³o ocenione przez 43% Polaków i a¿ 62% Europejczyków.
Na pytanie o obszar wyraŸnych nierównoœci miêdzy p³ciami, w którym dzia³ania powinny zo-
staæ podjête w pierwszej kolejnoœci, na drugim miejscu znalaz³a siê luka p³acowa miêdzy ko-
bietami a mê¿czyznami. Takiej odpowiedzi udzieli³o 50% badanych pochodz¹cych z UE,
wœród polskich respondentów natomiast odsetek ten wyniós³ 39%. Ponadto 27% Polaków
i 38% obywateli Wspólnoty oceni³o tê kwestiê jako wymagaj¹c¹ podjêcia bardzo pilnych
dzia³añ zmierzaj¹cych do zniwelowania 17% ró¿nicy p³acowej i odpowiednio 48% i 44%
uzna³o tê sprawê jako raczej piln¹. Ankietowani uznali równie¿, ¿e seksistowskie stereotypy48

najczêœciej spotykane s¹ w³aœnie w ¿yciu zawodowym. Na tak¹ odpowiedŸ wskaza³o 54%
obywateli Wspólnoty i 35% badanych pochodz¹cych z Polski. Ze stwierdzeniem, i¿ dla ko-
biety wa¿ne jest by mia³a swoje w³asne zarobki, zgodzi³o siê 87% badanych z Polski i 81%
Europejczyków49. Do g³ównych obszarów wymagaj¹cych podjêcia dzia³añ celem zwiêksze-
nia udzia³u kobiet w rynku pracy respondenci zaliczyli zrównanie ich zarobków z tymi uzy-
skiwanymi przez mê¿czyzn za tak¹ sam¹ pracê przy za³o¿eniu posiadania takich samych
umiejêtnoœci (36% i 44%), zwiêkszenie liczby miejsc opieki nad dzieæmi oraz osobami jej
wymagaj¹cymi (40% i 41%) oraz wprowadzenie bardziej elastycznych godzin pracy (30%
i 40%). Jednoczeœnie za bariery wp³ywaj¹ce na mniejsz¹ liczbê kobiet zajmuj¹cych odpowie-
dzialne stanowiska, uznano fakt, i¿ kobiety ze wzglêdu na swoje obowi¹zki rodzinne maj¹
mniejsz¹ swobodê (82% i 76%) oraz dominacjê w œrodowisku biznesowym mê¿czyzn, którzy
nie maj¹ dostatecznego zaufania do kobiet (71% i 74%). Jako pozytywne nale¿y zaznaczyæ, i¿
poprawê sytuacji w obszarze niwelowania nierównoœci p³ci w porównaniu do sytuacji sprzed
10 lat, widzi a¿ 66% badanych Polaków i 64% Europejczyków. Mo¿na te¿ skonstatowaæ, i¿
zasadniczo wyniki przeprowadzonych przez Eurobarometr badañ s¹ zbie¿ne z wnioskami for-
mu³owanymi w oparciu o dane statystyczne50.
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46 Równoœæ kobiet i mê¿czyzn – rok 2010.
47 Badanie Równoœæ p³ci w UE w 2009 r. zosta³o przeprowadzone w dniach 11.09–5.10.2009 r. na próbie 26 663

obywateli Unii Europejskiej (UE 27), w Polsce natomiast wziê³o w nim udzia³ 1000 osób przebadanych w dniach
12–28.09.2009 r.

48 Stereotypy seksistowskie zdefiniowano jako obiegowe stwierdzenia/powiedzenia, które czasami s³yszy siê na
temat mê¿czyzn i kobiet, bêd¹ce przyczyn¹ wielu nierównoœci.

49 Wœród Polaków 43% badanych wskaza³o, ¿e ca³kowicie siê zgadaj¹ i 44%, ¿e raczej siê zgadaj¹. Dla obywateli
UE odsetek poszczególnych odpowiedzi wynosi³ odpowiednio: 41% i 40%.

50 Eurobarometr, Równoœæ p³ci w UE w 2009 r.



* * *

W pierwszym okresie funkcjonowania Unii Europejskiej sprawa równego traktowania
kobiet i mê¿czyzn ogranicza³a siê zasadniczo do przepisów zwi¹zanych z dyskryminacj¹ i po-
lityk¹ antydyskryminacyj¹. Szczegó³owe kwestie w obszarze równouprawnienia kobiet i mê¿-
czyzn by³y podejmowane stopniowo i od lat 70. XX w. – ustawicznie wprowadzano w tym
zakresie kolejne rozwi¹zania. Obecnie problemy zwi¹zane z pozycj¹ kobiet na rynku pracy s¹
postrzegane jako wa¿ny obszar polityki spo³ecznej, w którym upatruje siê Ÿróde³ niewykorzy-
stywanego potencja³u wp³ywaj¹cego na wzrost gospodarczy. Ponadto niew¹tpliwie w sposo-
bie traktowania kobiet i mê¿czyzn na rynku pracy, w dalszym ci¹gu istnieje trudna do
zlikwidowania nierównowaga, która pomimo wyraŸnych postêpów w tej dziedzinie, nadal
wymaga podejmowania wzmo¿onych dzia³añ.

Summary

The Position of Women on the Labor Market in the Light of EU Regulations

The position of women on the European labor market continues to be unstable. In order to
make the opportunities for both genders equal at the EU level, appropriate regulations have
been adopted since its beginnings. The first regulations focused on the issue of discrimination,
aiming at a policy of anti-discrimination. The range of regulations in this area has gradually
expanded to become an important part of EU policy. Any improvement in the situation is as-
sessed in terms of increased competitiveness, innovativeness and economic growth. EU regu-
lations and programs to promote gender equality, including those aimed at improving the
situation of women on the labor market have now become a significant field of the Commu-
nity’s activities. Progress there is already noticeable, although it continues to call for further
commitment and cooperation on many levels.
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