
Wprowadzenie 
Jedną z najważniejszych zmian na europejskich rynkach 
pracy w ostatnim półwieczu był ogromny wzrost 
uczestnictwa kobiet w rynku pracy. Zarówno wydłużenie 
okresu aktywności zawodowej, jak i migracja przyczyniły 
się do dalszego wzrostu siły roboczej w UE pomimo 
niekorzystnych tendencji demograficznych. W 
przedmiotowym sprawozdaniu przeanalizowano, w jaki 
sposób ten znaczny wzrost podaży pracy rozkłada się na 
poszczególne sektory, zawody i podział wynagrodzeń. 
Nacisk kładziony jest w szczególności na feminizację siły 
roboczej. 

Chociaż obecnie o wiele więcej kobiet jest aktywnych 
zawodowo niż pokolenie temu, kobiety i mężczyźni nadal 
wykonują różne rodzaje pracy. Mniej niż jeden na pięciu 
pracowników pracuje w zawodach, w których siła robocza 
składa się z co najmniej 40% przedstawicieli każdej z płci. 
Wzrost zatrudnienia kobiet nastąpił głównie w zawodach, w 
których kobiety już dominują. Obejmują one wiele 
sektorów, w których w ciągu ostatnich dwóch pokoleń w 
gospodarkach rozwiniętych odnotowano najwyższy wzrost 
zatrudnienia i w których, ze względu na zmiany 
demograficzne, popyt prawdopodobnie nadal będzie 
wzrastał w nadchodzących latach – na przykład w sektorze 
opieki zdrowotnej i opiekuńczym. Z drugiej strony, sektory 
upadające pod względem strukturalnym – takie jak 
rolnictwo i produkcja – są zdominowane przez mężczyzn. 
Kobiety osiągają również lepsze wyniki w zakresie 
kształcenia niż mężczyźni. Pomimo tych stosunkowo 
korzystnych zmian luki w zatrudnieniu i luki płacowe 
między kobietami a mężczyznami zmniejszały się w 
ostatnich latach jedynie stopniowo. W sprawozdaniu tym 
proponuje się powiązanie zmian w strukturze zatrudnienia, 
tendencji socjodemograficznych i utrzymujących się różnic 
w zakresie wyników na rynku pracy mężczyzn i kobiet.  

Kontekst polityki 
Równouprawnienie płci jest podstawową wartością UE 
zapisaną w Traktacie o funkcjonowaniu Unii Europejskiej, 
która stawia przed UE zadanie eliminowania nierówności i 
upowszechniania równości mężczyzn i kobiet we 

wszystkich działaniach. W sformułowanym w 2017 r. 
Europejskim filarze praw socjalnych odniesiono się do 
potrzeby zapewnienia i wspierania równego traktowania 
możliwości oferowanych kobietom i mężczyznom we 
wszystkich obszarach, w tym w zakresie uczestnictwa w 
rynku pracy, warunków zatrudnienia i rozwoju kariery. 
Potwierdza on również, że kobiety i mężczyźni mają prawo 
do równego wynagrodzenia za pracę o równej wartości.           
W ramach realizacji celów Europejskiego filaru praw 
socjalnych związanych z płcią podjęto szereg działań.                
W marcu 2020 r. Komisja przedstawiła nową strategię na 
rzecz równouprawnienia płci na lata 2020–2025. Obszary 
szczególnie istotne z perspektywy tego sprawozdania to 
skupienie się w ramach strategii na przejrzystości 
wynagrodzeń, likwidacji luk płacowych i luk w zatrudnieniu 
między kobietami a mężczyznami oraz zmniejszaniu barier 
utrudniających dostęp do rynku pracy wynikających z 
segregacji rynku pracy zawodowej lub segregacji 
zawodowej, zwłaszcza ze względu na płeć. Plan działania 
na rzecz Europejskiego filaru praw socjalnych obejmuje 
proponowaną dyrektywę mającą na celu wzmocnienie 
stosowania zasady równości wynagrodzeń dla 
pracowników płci męskiej i żeńskiej za taką samą pracę lub 
pracę o takiej samej wartości poprzez zapewnienie 
przejrzystości wynagrodzeń i mechanizmów 
egzekwowania. Obejmuje to obowiązek składania przez 
duże przedsiębiorstwa sprawozdań dotyczących luk 
płacowych między kobietami a mężczyznami. 

Kluczowe ustalenia 
£ Łączny wzrost zatrudnienia od 1998 r. wynosił 2:1 na 

korzyść kobiet i to właśnie wzrost zatrudnienia wśród 
kobiet napędzał wzrost wskaźnika zatrudnienia. Wzrost 
ten był najsilniejszy wśród kobiet w średnim wieku
(30–49 lat), a także wśród starszych (50+ lat). 

£ Wzrost zatrudnienia kobiet doprowadził do tego, że 
niskopłatne zawody, które wcześniej były 
zdominowane przez mężczyzn, stały się zdominowane 
przez kobiety. Jednakże kobiety również w większym 
stopniu niż mężczyźni skorzystały ze wzrostu 
zatrudnienia na dobrze płatnych stanowiskach. 
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£ Trzy sektory, w których dominują wynagrodzenia 
państwowe – administracja publiczna, zdrowie i 
edukacja – odpowiadają za około 60% niedawnego 
(lata 2011–2019) wzrostu zatrudnienia netto w średnio- 
i wysokopłatnych zawodach wśród kobiet, ale 
odpowiadają za jedynie bardzo niewielki wzrost 
zatrudnienia (< 10%) wśród mężczyzn. Wzrost 
zatrudnienia mężczyzn nastąpił głównie w innych 
prywatnych sektorach usług. 

£ Pomimo zmniejszenia luk w zatrudnieniu między 
kobietami a mężczyznami miejsca pracy nie stają się 
bardziej zróżnicowane pod względem płci. Udział 
miejsc pracy zróżnicowanych pod względem płci (w 
których udział żadnej z płci nie przekracza 60%) w 
zatrudnieniu w UE w latach 1998–2019 zmniejszył się z 
27% do 18%. Największy wzrost zatrudnienia nastąpił 
głównie wśród kobiet i w zawodach zdominowanych 
przez kobiety. 

£ Tendencje w segregacji płciowej w poszczególnych 
zawodach różnią się w państwach członkowskich 
Europy Środkowej i Wschodniej oraz w UE14 (UE15 
minus Zjednoczone Królestwo). W tej pierwszej grupie 
od 1998 r. obserwuje się stały wzrost segregacji 
płciowej, choć początkowo segregacja płciowa w 
zatrudnieniu była w tych krajach niższa niż w UE14.       
W państwach członkowskich UE14 segregacja płciowa 
zmniejsza się od 2011 r. 

£ Miejsca pracy zdominowane przez kobiety różnią się 
systematycznie pod względem profilu zadań od miejsc 
pracy zdominowanych przez mężczyzn lub 
zróżnicowanych pod względem płci. Największa 
różnica polega na „opiekuńczym” charakterze pracy 
(który jest znacznie bardziej powszechny w zawodach 
zdominowanych przez kobiety). Używanie maszyn jest 
znacznie bardziej powszechne w pracach 
zdominowanych przez mężczyzn. 

£ Wykorzystanie technologii informacyjno-
komunikacyjnych (ICT), umiejętność czytania i pisania, 
umiejętność rozumowania matematycznego i 
autonomia plasują się zazwyczaj na wyższym poziomie 
w zawodach zróżnicowanych pod względem płci, a 
znacznie niższym w zawodach zdominowanych przez 
jedną z płci. Cechy te są również związane z 
wymagającą pod względem kognitywnym wyżej płatną 
pracą. 

£ Luka płacowa między kobietami a mężczyznami jest 
największa w górnym kwintylu wynagrodzenia za 
pracę. Jest to wspólny schemat we wszystkich 
państwach członkowskich. 

£ Istnieje stały schemat większego „zwrotu z edukacji” 
(pozytywnego wpływu edukacji na zarobki) wśród 
mężczyzn niż wśród kobiet. Schemat ten staje się tym 
wyraźniejszy, im wyższy poziom kwalifikacji osiągamy, 
a najwyższe poziomy „zwrotu z edukacji” obserwuje się 
wśród osób posiadających wyższe wykształcenie. 

£ Przyczyny występowania luk płacowych między 
kobietami a mężczyznami pozostają w dużej mierze 
niewyjaśnione. Zauważalne cechy, takie jak 
zatrudnienie w niepełnym wymiarze czasu pracy, 
wykształcenie oraz wiek/staż pracy, przyczyniają się do 
powstania nieco mniej niż jednej trzeciej wartości tej 
luki. 

£ Bezpośredni wpływ COVID-19 na zatrudnienie 
najdotkliwiej odczuli pracownicy nisko uposażeni, 
zwłaszcza kobiety. 

Wskazówki dotyczące polityki 
£ Obecne cele polityki określone w planie działania na 

rzecz Europejskiego filaru praw socjalnych przewidują 
wyższe wskaźniki zatrudnienia i zmniejszenie luk w 
zatrudnieniu między kobietami a mężczyznami. Aby do 
2030 r. osiągnąć docelowe poziomy wskaźnika 
zatrudnienia na poziomie 78% i zmniejszyć o połowę 
lukę w zatrudnieniu między kobietami a mężczyznami 
(która w 2019 r. wynosiła 11,7 punktu procentowego), 
zatrudnienie kobiet będzie musiało do końca dekady 
rosnąć w tempie co najmniej trzykrotnie szybszym niż 
zatrudnienie mężczyzn. Jest to duże wyzwanie, 
ponieważ od 2014 r. luka w zatrudnieniu między 
kobietami a mężczyznami utrzymuje się na dość 
stabilnym poziomie. 

£ Rola państwa jako pracodawcy była kluczowa w 
zwiększaniu zatrudnienia kobiet, zwłaszcza na dobrze 
płatnych stanowiskach w takich sektorach, jak zdrowie, 
edukacja i administracja publiczna. Decyzje polityczne 
w tych sektorach – mianowicie czy zmniejszyć lub 
zwiększyć wydatki publiczne na takie usługi – mają 
bardziej bezpośredni wpływ na jakość i poziom 
zatrudnienia kobiet niż na zatrudnienie mężczyzn.  

£ Utrzymywanie się segregacji zawodowej ze względu na 
płeć sugeruje, że należy uczynić więcej, wprowadzając 
systemy kształcenia i szkolenia oraz inne zachęty, aby 
zmotywować młodych mężczyzn i młode kobiety         
(15–29 lat) do podejmowania pracy w zawodach 
zdominowanych przez drugą płeć. 

£ Najskuteczniejsze w zmniejszaniu luki płacowej między 
kobietami a mężczyznami będą środki ukierunkowane 
na znacznie większe dysproporcje płacowe na dobrze 
płatnych stanowiskach – na przykład te, które dotyczą 
„szklanych sufitów” utrudniających awans kobiet lub 
które wprowadzają czasową elastyczność do kultury 
długiego czasu pracy, co przyczynia się do zwiększania 
premii płacowych wśród mężczyzn. Biorąc jednak pod 
uwagę fakt, że większość kobiet nie pracuje na dobrze 
płatnych stanowiskach, powinna temu towarzyszyć 
większa waloryzacja pracy – i wyższe płace – w 
sektorach zdominowanych przez kobiety, takich jak 
zdrowie, edukacja i administracja publiczna, 
począwszy od stanowisk najniższego szczebla. 

£ Z perspektywy gospodarstwa domowego środki 
zachęcające do zatrudniania kobiet poprzez 
zaangażowanie mężczyzn w obowiązki opiekuńcze, na 
przykład skuteczne systemy urlopów ojcowskich i 
zaprzestanie zachęt podatkowych sprzyjających 
modelowi jednego żywiciela rodziny, mogą przyczynić 
się bezpośrednio lub pośrednio do zmniejszenia 
zarówno luk płacowych, jak i luk w zatrudnieniu 
między kobietami a mężczyznami. 

Dalsze informacje 

Sprawozdanie Europejski Monitor Zatrudnienia 2021: Różnice w 
traktowaniu kobiet i mężczyzn a struktura zatrudnienia jest 
dostępne na stronie internetowej: http://eurofound.link/ef21009 
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