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Wprowadzenie

Tematyce dyskryminacji kobiet na rynku pracy poświęca się w ostatnich latach 
coraz więcej uwagi. Zainteresowanie kwestią równości płci przejawia się m.in. 
w licznych publikacjach naukowych�. Zagadnienie to jest szeroko przedstawiane 
również w prasie� i telewizji. W 2006 r. CBOS przeprowadził cykl badań dotyczą-
cych sytuacji kobiet w Polsce. Także na podstawie danych GUS można obserwo-
wać, jak kształtuje się zjawisko równości płci zarówno w populacji mężczyzn, jak 
i kobiet. W 2006 r. powstał Departament ds. Kobiet, Rodziny i Przeciwdziałania 
Dyskryminacji w Ministerstwie Pracy i Polityki Społecznej. Jego celem jest ko-
ordynacja działań związanych z poprawą sytuacji kobiet w Polsce. 

Kobiety w coraz większym stopniu angażują się w życie zawodowe, zmieniają 
się ich aspiracje i priorytety. Zwiększa się także samoświadomość kobiet. Kwestia 
równouprawnienia płci jest podnoszona coraz częściej jako kwestia społeczna 
i skutkuje uwzględnieniem tego aspektu w programach politycznych.

Celem niniejszego artykułu jest odpowiedź na pytanie: jakie są przyczyny 
i skala dyskryminacji kobiet na współczesnym tynku pracy w Polsce? W opra-
cowaniu podjęto próbę identyfikacji i wyjaśnienia zróżnicowanej sytuacji kobiet 
i mężczyzn na polskim rynku pracy. Przedstawiono sytuację kobiet na rynku pracy, 
pojęcia związane z dyskryminacją, jej przejawy, przyczyny i sposoby zwalczania, 
a także opinie na ten temat, pochodzące zarówno z badań CBOS, jak i własnych. 
Na potwierdzenie stawianych tez powołano się na dane z wielu źródeł. Zakres 
czasowy obejmuje ostatnie 10 lat. 

Kobiety na rynku pracy

Podstawowym wskaźnikiem rynku pracy jest aktywność ekonomiczna lud-
ności, która oznacza, ile osób pracuje lub jest bezrobotnych, ale poszukuje pracy 
i jest gotowych do jej podjęcia�. 

Z tabeli 1 wynika, że aktywność ekonomiczna kobiet jest zdecydowanie niższa 
niż mężczyzn i kształtuje się w przedziale 56-60%. Niepokojąca jest w związku 

� N a przykład: A.H. Eagly, L.L. Carli, Kobiety górą! Jak przetrwać w labiryncie biznesu, Wydawnictwo He-
lion, Gliwice 2008, B. Kalinowska-Nawrotek, Dyskryminacja kobiet na polskim rynku pracy, Wydawnictwo Aka-
demii Ekonomicznej w Poznaniu, Poznań 2005, E. Lisowska, Przyszłość pracy a kobiety, 2006, cms.polityka.pl/_ 
gAllery/26/76/26766.pdf (22.11.2008). 

�  „Newsweek Polska” 2010, nr 7; „Polityka” 2010, nr 10.
�  W Badaniu Aktywności Ekonomicznej Ludności (BAEL) osoby bezrobotne to osoby w wieku 15-74 lat, 

które w okresie badanego tygodnia nie były osobami pracującymi, aktywnie poszukiwały pracy, czyli podjęły 
konkretne działania w ciągu 4 tygodni (wliczając w to – jako ostatni – tydzień badany), aby znaleźć pracę, 
i były gotowe (zdolne) podjąć ją w ciągu 2 tygodni następujących po tygodniu badanym (GUS, definicje pojęć, 
www.stat.gov.pl/gus/definicje_PLK_HTML.htm?id=POJ-20.htm [24.02.2010]).
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z tym duża liczba kobiet, które pozostają bierne zawodowo. Powodów może być 
kilka. Dwa główne to wydłużanie się okresu kształcenia, co powoduje niską ak-
tywność zawodową wśród najmłodszych grup wiekowych (zjawisko pozytywne), 
a także przechodzenie na wcześniejsze emerytury lub renty. Wiele osób postanawia 
poświęcić się opiece nad dziećmi i domem�.

W tabeli 2 przedstawiono dane dotyczące bezrobocia w Polsce w latach 2000- 
-2009�. Wynika z nich, że bezrobocie wśród kobiet jest o wiele wyższe niż wśród 
mężczyzn, zwłaszcza na początku badanego okresu. Choć różnica ta malała, to 
jednak nadal pozostaje duża. Stopa bezrobocia jest też przez niemal cały analizo-
wany okres znacznie wyższa niż średnia unijna. Szczególnie wysokie bezrobocie 
wystąpiło w latach 2001-2005. Należy to wziąć pod uwagę przy interpretacji 
pozostałych prezentowanych wyników.

Stopa zatrudnienia� także pokazuje spore różnice między kobietami i mężczy-
znami. W ciągu ostatnich 10 lat wskaźnik wśród kobiet oscylował wokół 50%, 
a stopień nierówności stóp zatrudnienia kobiet i mężczyzn był względnie stały 
i wynosił 10-15 punktów procentowych. 

Istotnym problemem jest nie tylko wysoki współczynnik bezrobocia wśród 
kobiet, ale również to, że jest to najczęściej bezrobocie długotrwałe. W 2009 r. 
wśród kobiet bezrobotnych aż 16,2% poszukiwało zatrudnienia przez okres po-
wyżej 24 miesięcy, a wśród mężczyzn 9,6%�. 

�  Kobiety w Polsce, Główny Urząd Statystyczny, Warszawa 2007, www.stat.gov.pl/cps/rde/xbcr/gus/
PUBL_Kobiety_w_Polsce.pdf (24.10.2010), s. 161.

�  W analizowanym okresie stopa bezrobocia rejestrowanego kształtowała się bardzo różnie. Według danych 
GUS, w 1998 r. stopa ta wynosiła 10%, w kolejnych latach systematycznie rosła do 2002 r. Przez kolejne 3 lata 
wskaźnik kształtował się na wysokości ok. 19%. Od 2005 r. obserwowano duży spadek bezrobocia – w 2008 r. 
wynosił on 9,6% (Stopa bezrobocia w latach 1990-2010, Główny Urząd Statystyczny, Warszawa 2009).

� S topa zatrudnienia (wskaźnik zatrudnienia), według BAEL, oznacza udział pracujących w ogólnej 
liczbie ludności w wieku 15 i więcej lat (GUS, definicje pojęć, www.stat.gov.pl/gus/definicje_PLK_HTML.
htm?id=POJ-3078.htm [24.02.2010]).

�  Mały rocznik statystyczny 2010, Główny Urząd Statystyczny, Warszawa 2010, s. 157.

Tabela 1. Aktywność ekonomiczna ludności w Polsce w latach 2000-2009 
(według BAEL)

2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009

[%]

Kobiety 60,0 59,6 58,7 58,1 58,0 58,1 56,8 56,5 57,0 57,8
Mężczyźni 71,7 71,5 70,6 70,0 70,2 70,8 70,1 70,0 70,9 71,8
Ogółem 65,8 65,5 64,6 64,0 64,0 64,4 63,4 63,2 63,8 64,7
UE-25 b.d. b.d. b.d. b.d. 69,6 70,3 70,5 70,9 73,8 71,5

b.d. – brak danych

Ź r ó d ł o: opracowanie własne na podstawie: Eurostat 2010, appsso.eurostat.ec.europa.eu/nui/show.
do?dataset=lfsq_argan&lang=en (24.10.2010).

Debiuty.indb   116 2011-04-28   07:32:13



	 Dyskryminacja kobiet na współczesnym rynku pracy w Polsce	 117

Stopa bezrobocia kobiet jest wciąż wyższa od stopy bezrobocia mężczyzn. 
Być może częściowo winę za to ponosi zrzucanie obowiązków opieki nad dziećmi 
i domem na kobiety. Przygotowywaniem posiłków zajmuje się 86,9% aktywnych 
oraz 93,6% nieaktywnych zawodowo kobiet. Jeśli idzie o zmywanie czy pranie, 
sytuacja wygląda podobnie�. Z analiz budżetu czasu płyną podobne wnioski. 
Mężczyźni zdecydowanie więcej czasu poświęcają pracy zawodowej, natomiast 
kobiety pracom domowym. Różnica ta jest dość duża – kobiety poświęcają czyn-
nościom związanym z gospodarstwem domowym od 2,5 do 4 razy więcej czasu 
niż mężczyźni�. Trudno jednak stwierdzić, czy poczucie obowiązku związanego 
z zajmowaniem się domem powoduje obniżoną aktywność zawodową, czy też 
kobiety, które pozostają bierne, częściej zajmują się domem. 

Dane statystyczne pokazują, że kobiety są lepiej wykształcone od mężczyzn, 
ale wcale nie wiąże się to z wyższymi zarobkami. W roku akademickim 2009/2010 
kobiety stanowiły 58,2% ogółu studentów uczelni wyższych10. Powinno mieć to 
odzwierciedlenie w wysokości płac, gdyż poziom wykształcenia oraz kwalifikacji 
jest kluczowy w procesie oceny przydatności pracownika. Wpływa również na 
kształtowanie statusu zawodowego kobiet11.

Pojęcie dyskryminacji

Można wyróżnić dwie zasadnicze formy dyskryminacji: pośrednią i bezpo-
średnią. Pierwsza oznacza sytuację, w której pozornie neutralny przepis czy kry-
terium stawia w niekorzystnym położeniu np. przedstawicieli jednej płci lub rasy 
w stosunku do drugiej. Natomiast dyskryminacja bezpośrednia dotyczy jednostki, 
która ze względu na określoną cechę jest traktowana gorzej niż w porównywalnej 

 �  D . Duch-Krzysztoszek, N. Sarata, Praca, [w:] Polityka równości płci. Polska 2007. Raport, red. 
B. Chołuj, Fundacja „Fundusz Współpracy”, Warszawa 2007, s. 36.

 �   The life of women and men in Europe – A statistical portrait, „Eurostat Statistical Books” 2008, epp.euro- 
stat.ec.europa.eu/cache/ITY_OFFPUB/KS-80-07-135/EN/KS-80-07-135-EN.PDF (30.03.2009)���������  , s. 203.

10 I bidem, s. 250.
11  Wieloaspektowa diagnoza sytuacji kobiet na rynku pracy SPO RZL 1.6(b). Raport końcowy, red. 

J. Auleytner, Warszawa 2007, www.kobieta.gov.pl/zal/f252_5.pdf (30.03.2009)��������  , s. 45.

Tabela 2. Stopa bezrobocia w Polsce w latach 2000-2009 (według BAEL) 

2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009
[%]

Kobiety 18,2 19,9 21,0 20,5 20,0 19,2 14,9 10,4 8,0 8,7
Mężczyźni 14,4 16,9 19,2 19,0 18,2 16,6 13,0 9,0 6,4 7,8
Ogółem 16,1 18,3 20,0 19,7 19,0 17,8 13,9 9,6 7,1 8,2
UE-25 8,6 8,4 8,8 9,0 9,0 8,9 8,2 7,2 7,1 9,0

Ź r ó d ł o: opracowanie własne na podstawie: appsso.eurostat.ec.europa.eu/nui/show.do?dataset=lfsq_
urgaed&lang=en (24.10.2010).
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sytuacji byłaby traktowana inna osoba12. Niniejszy artykuł będzie dotyczył obu 
rodzajów dyskryminacji.

Przez dyskryminację rozumie się „nierówne traktowanie pracowników 
o porównywalnej wydajności pracy, legitymujących się porównywalnym pozio-
mem wykształcenia, o porównywalnym stażu pracy, doświadczeniu zawodowym 
i zdolnościach”13.

Barierom, które muszą pokonać kobiety na swej drodze ku wyższym stano-
wiskom, nadano wiele nazw od początku istnienia tego problemu w świadomości 
społeczeństwa. 

Jako pierwszy pojawił się termin „betonowy mur”, który określał niemoc 
kobiet pragnących objąć stanowiska wymagające wyższych kwalifikacji. Były 
wykształcone, ale – według społeczeństwa – ich miejsce było w domu. To zja-
wisko istniało w USA aż do lat osiemdziesiątych14. Kolejne pojęcie związane 
z dyskryminacją na rynku pracy to „szklany sufit”. Jest ono najbardziej znane, 
szybko się przyjęło i zostało szeroko omówione w literaturze. Pojawiło się po 
raz pierwszy w dzienniku „Wall Street Journal” w 1986 r., w artykule Carol 
Hymowitz i Timothy Schellhardt15. Oznaczało, że kobiety nie miały już tak 
utrudnionego dostępu do pracy, ale w pewnym momencie swojej kariery na-
trafiały na niewidzialną przeszkodę we wspinaniu się na wyższe stanowiska. 
Została ona nazwana szklanym sufitem. Coraz więcej kobiet zajmowało niższe 
stanowiska, ale w dalszym ciągu miały zamkniętą drogę na wyższe16. W 2004 r. 
ten sam dziennik opublikował raport Carol Hymowitz, przedstawiający historie 
kobiet, które bardzo szybko pną się po szczeblach kariery zawodowej. Był to 
wyraźny przekaz – coś się w tej materii zmieniło. Kobiety obejmują coraz wyższe 
stanowiska, a bariery, które wydawały się być nie do pokonania, okazują się mniej 
groźne. Istnieją drogi prowadzące na sam szczyt. Nie każda kobieta potrafi je 
odnaleźć i przejść przez kręty labirynt, nadal pełen przeszkód, ale niektórym się 
to udaje17. Dzięki ambicji i determinacji sytuacja kobiet na rynku pracy wyraźnie 
się poprawiła. W ciągu ostatnich kilku lat droga do kariery stała się łatwiejsza 
i coraz więcej kobiet osiąga sukces zawodowy.

W literaturze spotyka się także inne określenia. „Lepka podłoga” symboli-
zuje zatrudnianie kobiet w zawodach wymagających niższych kwalifikacji, np. 

12  K.M. Wolska, Unijny zakaz dyskryminacji w miejscu pracy, 19.12.2006, www.rodzina.gov.pl/?2,18,138 
(5.12.2008), s. 2.

13  B. Kalinowska-Nawrotek, Dyskryminacja kobiet, s. 9.
14 A .H. Eagly, L.L. Carli, Kobiety górą!, s. 14-15.
15 I bidem, s. 16. 
16 I bidem, s. 15-17.
17 A lice H. Eagly i Linda L. Carli dowodzą wyższości metafory labiryntu nad „szklanym sufitem”. 

Wymieniają siedem dowodów na to, że określenie to jest mylące. Przekonują, że „szklany sufit” niesłusznie 
daje do zrozumienia, że na stanowiskach niższego szczebla szanse kobiet i mężczyzn są wyrównane oraz że 
przeszkody w osiągnięciu awansu są niewidzialne i przez to nieprzewidywalne. Według nich, błędnie zakłada 
się, że istnieje jedna homogeniczna bariera, a nie szereg zróżnicowanych przeszkód, i że jest ona niemożliwa 
do pokonania. Definicja szklanego sufitu nie uwzględnia też tego, że kobiety stosują różne strategie w celu 
zdobycia upragnionego stanowiska (A.H. Eagly, L.L. Carli, Kobiety górą!, s. 19-21).
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jako sprzątaczki. Osoby, które wykonują taką pracę, są jakby „przyklejone” 
i w ramach tych zawodów nie ma większych możliwości awansu18. „Szklane 
ruchome schody” umożliwiają szybszy awans mężczyźnie, który omija równie 
zdolną kobietę. To pojęcie dotyczy szczególnie zawodów silnie sfeminizo-
wanych, np. w edukacji19. „Szklane ściany” to już mniej popularne zjawisko. 
Polega ono na trudnościach w awansowaniu ze stanowiska pomocniczego 
na kierownicze ze względu na nieposiadanie odpowiedniego doświadczenia 
wymaganego na tego typu stanowisku. Zdobycie takiego doświadczenia jest 
niemożliwe. Dotyczy to np. sekretarek, które nigdy nie zostaną dyrektorami20. 
„Szklana winda” to zjawisko nazwane przez socjolog Christie Williams, która 
udowodniła, że w czterech dziedzinach – pielęgniarstwie, bibliotekarstwie, 
nauczaniu w szkole oraz opiece społecznej – mężczyźni szybciej niż kobiety 
dochodzą do wysokich stanowisk. Nawet w zawodach sfeminizowanych męż-
czyźni odnoszą niejednokrotnie większe sukcesy. Jest to zjawisko podobne do 
„szklanych ruchomych schodów”21. 

Przejawy dyskryminacji

Istnieje wiele przejawów dyskryminacji kobiet na rynku pracy. Do najczęś-
ciej występujących należą: mniejsze szanse na awans, niższe wynagrodzenia, 
ograniczony dostęp do szkoleń, niepowierzanie kobietom odpowiedzialnych 
i wymagających zadań lub brak chęci zatrudniania młodych kobiet. 

Szanse na awans czy dostęp do najwyższych szczebli kariery to ważne za-
gadnienia. Analizując odsetek osób zatrudnionych na wysokich stanowiskach, 
zauważa się znaczną przewagę mężczyzn. Nawet w zawodach uznawanych za 
sfeminizowane procent zatrudnionych kobiet zmniejsza się na kolejnych szczeb-
lach22. Badaczki tematu – Alice H. Eagly i Linda L. Carli uważają natomiast, że 
kobiety mają mniejsze szanse na awans od samego początku kariery zawodowej, 
zwłaszcza z szeregowego pracownika produkcji na szefa zespołu. To w tym upa-
trują one przyczyny nieobecności kobiet na najwyższych szczeblach. W drodze 
na szczyt już od startu mają trudności, więc liczba potencjalnych kandydatek do 
awansu na wyższe stanowiska się zmniejsza23.

18 E . Nowakowska, Szklany sufit, lepka podłoga, „Polityka” 2004, nr 8, s. 82-86.
19  B. Budrowska, Ścieżki karier kobiet i mężczyzn, 2008, www.gender index.pl/readarticle.php?article_

id=8&rowstart=1 (7.01.2009).
20  M. Stankiewicz, Stereotypy główną przyczyną dyskryminacji kobiet, www.nowebiuro.pl (4.12.2008), 

s. 2. 
21 A .H. Eagly, L.L. Carli, Kobiety górą!, s. 117.
22  W 1997 r. w szkołach podstawowych zatrudnionych było 84,6% kobiet, w średnich 65,8%, a w szko-

łach wyższych tylko nieco ponad 35%. Dane nie są wprawdzie aktualne, ale pokazują strukturę zatrudnienia 
w szkolnictwie. B. Budrowska, Kobieta i kariera. Realia polskie, [w:] Szklany sufit. Bariery i ograniczenia 
kariery kobiet. Monografia zjawiska, red. A. Titkow, Instytut Spraw Publicznych, Warszawa 2003, s. 20-26.

23 A .H. Eagly, L.L. Carli, Kobiety górą!, s. 115-116.
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Jeśli idzie o liczbę menedżerów, to w 2006 r. kobiety stanowiły 35,2% tej 
grupy, co jest dość dobrym wynikiem w skali Unii Europejskiej. Widać też po-
prawę w stosunku do roku 2001 – wtedy kobiety obejmowały 32,1% stanowisk 
menedżerskich24.

Bogusława Budrowska zauważa jednak, że sam stosunek procentowy niewiele 
pokazuje, z badań wynika bowiem, że na najwyższych szczeblach jest zdecydo-
wanie za mało kobiet. Przytacza też wyniki badań Ewy Lisowskiej, z których 
wynika, że najwyższy szczebel zarządzania jest zdominowany przez mężczyzn 
– stanowią oni 78% ogółu. Trochę lepiej sytuacja przedstawia się na stanowi-
skach średniego szczebla – tam mężczyźni zajmują 58% stanowisk. Dopiero na 
najniższym szczeblu istnieje względna równowaga – mężczyźni stanowią tu ok. 
47% zatrudnionych. Takie zjawisko nazywa się czasem „efektem płci”. Polega 
ono na skupieniu w rękach mężczyzn zarządzania. Wskazane proporcje uważa 
się też za „wskaźnik maskulinizacji tej sfery życia społecznego”25. 

Szefowa Fundacji Feminoteka Joanna Piotrowska w swoich wypowiedziach 
przedstawia dane, które ukazują jeszcze większy stopień maskulinizacji na naj-
wyższych stanowiskach w polskich przedsiębiorstwach. Wynika z nich, że 90% 
członków zarządów w ważniejszych spółkach to mężczyźni26. Ponadto zajmują 
oni niemal 70% stanowisk dyrektorskich. Piotrowska zauważa także, że kobiety 
piastują stanowiska kierownicze w gorzej opłacanych branżach lub zawodach 
sfeminizowanych. Mają one też znaczną reprezentację w sektorze administracji 
publicznej, jednak już w sektorze prywatnym trudniej znaleźć menedżera czy 
dyrektora kobietę. Co więcej, jeśli kobietom uda się dotrzeć wysoko, otrzymują 
niższą pensję niż mężczyźni. Dysproporcje te są duże szczególnie na stanowi-
skach zarządczych27. 

Inne dane pokazują, że kobiety, aby awansować, muszą pracować średnio 
o 3 lata i 8 miesięcy dłużej niż mężczyźni. Ponadto tylko 2% kobiet pełni funkcję 
dyrektora czy prezesa firmy28.

„Puls Biznesu” w 2009 r. sprawdził, jak liczne jest grono kobiet w zarzą-
dach spółek giełdowych. Przebadano 373 firmy, w zarządach których zasiadało 
1258 osób. Wśród nich tylko 121 to kobiety (9,6%). Na stanowiskach prezesów 
kobiet było zaledwie 11. To i tak lepszy wynik niż w 2008 r., kiedy kobiety sta-
nowiły 9% wszystkich członków zarządów, a tylko 6 dzierżyło stery29. W 2010 r. 
sytuacja znów się poprawiła. W zarządach spółek z o.o. i spółek akcyjnych nadal 

24  Sprawozdanie Komisji dla Rady, Parlamentu Europejskiego, Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Spo-
łecznego i Komitetu Regionów na temat równości kobiet i mężczyzn – 2008, Komisja Wspólnot Europejskich, 
Bruksela 2008, s. 26.

25  B. Budrowska, Kobieta i kariera, s. 23-24.
26  Czy kobiety w Polsce awansują?, 13.03.2009, www.infor.pl/zycie/artykuly/327009,czy_w_polsce_ko-

biety_awansuja.html (27.03.2009).
27 I bidem.
28  L. Kafarska, Sytuacja kobiety na polskim rynku pracy, 29.09.2008, www.rynekpracy.pl/artykul.php/

typ.1/kategoria_glowna.75/wpis.63 (27.03.2009), s. 6.
29  M. Graniszewska, A. Truszkowska, Coraz więcej pań na parkiecie, „Puls Biznesu” 2009, nr 8, s. 4-5.
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zasiada niewiele kobiet (30%). Funkcję prezesa pełni od 8 do 31% kobiet w za-
leżności od formy prawnej30.

Wykres 1 pokazuje, jaki procent zatrudnionych kobiet zarządza przedsiębior-
stwami. Dane dotyczące kobiet znajdują się na lewym słupku, a prawy pokazuje 
sytuację mężczyzn.

Wykresy 2 i 3 uzupełniają się. Pokazują, jaki procent kadry zarządzającej 
50 największych przedsiębiorstw w danym kraju stanowią kobiety. W Polsce 
tylko nieco ponad 3% kobiet zarządza przedsiębiorstwami (głównie małymi). 
Najwyższy procent zarządzających kobiet w ogólnej liczbie zatrudnionych mają 
Irlandia, Grecja, Portugalia i Włochy, ale dotyczy to przeważnie małych firm. 
Jeśli chodzi o dyrektorów naczelnych i prezesów, to w państwach tak bardzo 
propagujących równość, jak kraje skandynawskie, te najwyższe stanowiska zaj-
mują niemal sami mężczyźni. 

Z powodu braku dostępnych wyników badań dotyczących liczby awansów 
nie można określić, jakie są szanse i możliwości kobiet w tym zakresie. Moż-
na jedynie przytoczyć na ten temat opinie badanych przez CBOS, co zostanie 
przedstawione w dalszej części opracowania. Trudno też wykazać, jak działają 
stereotypy, nie da się tego zmierzyć za pomocą badań ilościowych.

Kolejnym istotnym problemem jest nierówność płac. Kobiety zarabiają średnio 
kilkanaście procent mniej niż mężczyźni z tym samym wykształceniem. Dotyczy 
to głównie osób z wykształceniem wyższym – różnica sięga tu aż 33%31. Od 

30  Sytuacja kobiet w polityce i biznesie, 14.10.2010, „Puls Biznesu”, www.pb.pl/4/a/2010/10/14/Sytua-
cja_kobiet_w_polityce_i_biznesie (27.10.2010).

31 A . Kołodziejska, Papierowa równość kobiet, „Gazeta Praca” (23.02.2007), www.genderindex.pl/dow-
nloads/GAZETA_PRACA_papierowa_rownosc_kobiet.jpg (6.12.2008), s. 1.

Ź r ó d ł o: The life of women, s. 72.

Wykres 2. Udział kobiet wśród prezesów 50 największych przedsiębiorstw 
w kraju w 2006 r.
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kilku lat corocznie przeprowadza się Ogólnopolskie Badanie Wynagrodzeń32. 
Ukazuje ono, jak kształtuje się poziom i struktura wynagrodzeń. Jeśli idzie 
o zróżnicowanie ze względu na płeć, wszystkie dane przedstawione w badaniu 
jednoznacznie wskazują, że dyskryminacja istnieje, gdyż zarobki obu płci nadal 
w dużym stopniu się różnią.

Mediana33 wynagrodzeń mężczyzn w 2009 r. wynosiła 3900 zł, a kobiet 
3000 zł brutto34. Ponadto większość kobiet zarabiała zaledwie od 1000 do 2500 zł. 
Im wyższe wynagrodzenie całkowite, tym niższy procent kobiet, a wyższy procent 
mężczyzn, którzy je otrzymują35. Wynika to z zajmowania przez kobiety stanowisk 
gorzej opłacanych – pielęgniarki, nauczycielki w szkołach podstawowych czy 
przedszkolanki. Jest to tzw. zawodowa segregacja pozioma, która bezpośrednio 
wpływa na niższe zarobki kobiet w stosunku do wynagrodzeń mężczyzn36. Dotyka 

32  W opracowaniu uwzględniono wyniki Ogólnopolskiego Badania Wynagrodzeń przeprowadzonego 
w 2007 i 2009 r. przez firmę Sedlak&Sedlak we współpracy z portalami: Pracuj.pl, Gazeta.pl, Infopraca.pl, 
Jobpilot.pl oraz Bankier.pl. W badaniu w 2007 r. wzięło udział 80 008 osób, a w obliczeniach uwzględniono 
dane 72 111 osób, natomiast w 2009 r. – odpowiednio: 92 785 i 89 934 osób. Byli to głównie ludzie młodzi 
(poniżej 36 lat) i z wyższym wykształceniem. Wypełniali ankietę za pośrednictwem Internetu. Przedstawione 
wyniki są medianą, gdyż według autorów IBW, chroni to przed błędami interpretacyjnymi, które powstają przy 
stosowaniu średniej. Wszystkie kwoty wyrażają wynagrodzenie podstawowe brutto.

33  Mediana – wartość dzieląca badaną populację na pół
34  K. Sedlak, Ogólnopolskie Badanie Wynagrodzeń 2009. Podsumowanie, 10.01.2010, www.wynagrodzenia.

pl/artykul.php/wpis.1977 (28.10.2010).
35  B. Sosnówka, Wynagrodzenia w zależności od płci w 2007 roku, 6.01.2008, www.wynagrodzenia.

pl/artykul.php/kategoria_glowna.0/wpis.1532 (22.12.2008), s. 2.
36  B. Kalinowska-Nawrotek, Dyskryminacja kobiet, s. 95.

Ź r ó d ł o: opracowanie własne na podstawie A. Czajka, Wynagrodzenia kobiet i mężczyzn w 2009 roku, 
1.02.2010, www.wynagrodzenia.pl/artykul.php/wpis.2005/szukaj.1, wykres 5 (28.10.2010). 

Wykres 4. Mediany wynagrodzeń całkowitych kobiet i mężczyzn 
w zależności od rodzaju zajmowanego stanowiska w 2009 r.
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ono dużej grupy kobiet, ponieważ w sektorze edukacji kobiety stanowią ponad 75% 
ogółu pracowników, a w ochronie zdrowia i pomocy społecznej ponad 80%37.

Kobiety zarabiają mniej od mężczyzn na wszystkich rodzajach stanowisk, 
jednak im bardziej prestiżowe stanowisko, im wyższy szczebel kariery, tym róż-
nica pomiędzy płacami kobiet i mężczyzn jest coraz większa. Potwierdzają to 
dane na wykresie 4, przedstawiającym medianę wynagrodzeń kobiet i mężczyzn 
uzależnioną od rodzaju zajmowanego stanowiska. 

Największa różnica płac widoczna jest na stanowisku dyrektora. Można to 
wyjaśnić m.in. niską reprezentacją kobiet na najwyższych stanowiskach. Kobiety 
raczej nie obejmują stanowisk dyrektorskich w dużych firmach, gdzie wynagro-
dzenia są wyższe.

Problem nierówności w sferze płac dotyczy nie tylko samego wynagrodze-
nia, ale także wszelkich dodatków do wynagrodzeń. Ciekawe dane na ten temat 
przedstawia tabela 3. Niemal z wszystkich wymienionych dodatków częściej 
korzystają mężczyźni. Dużą przewagę widać szczególnie w odsetku pracowni-
ków, którzy otrzymują do dyspozycji telefon komórkowy (37% mężczyzn i 22% 
kobiet), laptop czy komputer (24,7% mężczyzn i 11,3% kobiet) oraz samochód 
służbowy (15,9% mężczyzn i 5% kobiet). Różnice te wynikają zapewne z faktu, 
że mężczyźni częściej zajmują wyższe stanowiska, co wiąże się z dodatkowymi 

37  Kobiety w Polsce, s. 170. 

Tabela 3. Świadczenia dodatkowe dla kobiet i mężczyzn w 2007 r.

Świadczenie
Mężczyźni Kobiety Ogół 

badanych
[%]

Ubezpieczenia dodatkowe 15,4 10,7 13,2
Dodatkowa bezpłatna opieka medyczna 20,8 18,1 19,5
Kredyty preferencyjne 6,4 5,0 5,8
Udziały/akcje firmy 2,3 1,4 1,8
Fundusz reprezentacyjny 3,4 1,3 2,4
Laptop/komputer do osobistego użytku 24,7 11,3 18,4
Samochód służbowy 15,9 5,0 10,8
Ryczałt na paliwo 9,2 4,9 7,2
Telefon komórkowy 37,2 22,0 30,1
Szkolenia wybierane wg własnego uznania 13,7 12,3 13,1
Dofinansowanie nauki 13,2 13,2 13,2
Bezpłatne zajęcia sportowo-rekreacyjne 14,3 9,4 12,0

Ź r ó d ł o: B. Sosnówka, Wynagrodzenia w zależności od płci w 2007 roku, 6.01.2008, www.wynagrodzenia.
pl/artykul.php/kategoria_glowna.0/wpis.1532 (22.12.2008), s. 4.
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przywilejami. Zbliżona liczba kobiet i mężczyzn korzysta z dodatkowego ubez-
pieczenia, szkoleń czy dofinansowania nauki.

W Ogólnopolskim Badaniu Wynagrodzeń sprawdzono także różnice w wysoko-
ści wynagrodzeń obu płci w zależności od wykształcenia. Największe rozbieżności 
występują wśród osób z wyższym wykształceniem. Mediana płac mężczyzn wynosi 
4300 zł, a kobiet 2900 zł. Mężczyźni z wyższym wykształceniem zarabiają więc 
niemal 150% tego co kobiety. Podobne różnice widać pomiędzy osobami z wy-
kształceniem najniższym (podstawowym i zawodowym) oraz niepełnym wyższym 
– mężczyźni zarabiają o 800 zł więcej (według mediany). Wysokie wykształcenie 
kobiet nie rozwiązuje problemu ich gorszego wynagradzania. Im wyższe płace 
w ogóle, tym głębsze są nierówności38. 

Pozytywny obraz równości płci w Polsce przedstawia ostatni raport World 
Economic Forum, który obejmuje 134 kraje. Polska uplasowała się w nim na 
43. miejscu39. Dużo gorzej wygląda nasza pozycja, jeśli wziąć pod uwagę tylko 
równość pod względem wynagrodzeń (czyli gender pay gap – GPG) – w skali 
od 0 do 1 uzyskujemy współczynnik równy 0,5, co daje Polsce 122. miejsce40.

Wykres 5 przedstawia wspomnianą miarę – GPG. Według tych danych, Polska 
ma bardzo niski wskaźnik nierówności płac (9,8%). Kształtuje się on znacznie 
poniżej średniej unijnej, która wynosi 18%. Największe rozbieżności dotyczą 
mieszkańców Estonii, Czech, Austrii i Holandii. 

Jeszcze inne dane zawiera raport Międzynarodowej Konfederacji Związków 
Zawodowych (ITUC). Według niego, kobiety w Polsce zarabiają o 22,1% mniej 
niż mężczyźni. Duże różnice obserwujemy w usługach (25,4%) oraz wśród osób 
z wyższym wykształceniem drugiego stopnia (34,3%)41.

Istnieją też mniej znane przejawy dyskryminacji. Ewa Lisowska twierdzi, że 
do kobiet jest skierowanych mniej ofert pracy, a wymagania w stosunku do nich 
są niejednokrotne wyższe niż w stosunku do mężczyzn42. Niewłaściwa jest też 
postawa pracodawców, którzy na etapie rekrutacji zadają kobietom pytania do-
tyczące ich planów prokreacyjnych, a czasami żądają podpisywania oświadczeń, 
że w danym czasie nie będą decydowały się na powiększenie rodziny. Jest to 
niezgodne z prawem i nie ma żadnej mocy prawnej. Jeżeli natomiast mężczyznom 
zadaje się podobne pytanie, to odpowiedź jest traktowana w zupełnie inny sposób. 
Mężczyzn posiadających dzieci uważa się za ustabilizowanych43 – ojcostwo jest 
więc ich dodatkową zaletą.

38  B. Sosnówka, Wynagrodzenia w zależności od płci, s. 5.
39  Wskaźnik ogólny jest średnią wyników uzyskanych przez dane państwo w czterech kategoriach: 

ekonomicznej, politycznej, edukacyjnej i zdrowotnej. ����������������������������������������������������      Wskaźniki są opracowywane m.in. na podstawie danych 
World Heath Organization, UNESCO, Inter-Parliamentary Union, World Economic Forum, United Nations 
Development Programme, International Labour Organization (R. Hausmann, L.D. Tyson, S. Zahihi, Global 
Gender Gap Report, Word Economic Forum, Geneva 2010, s. 11-15).

40 I bidem, s. 252.
41 �������������������������������      S. Glenn, S. Melis, L. Withers, Gender (in)equality in the labour market: an overview of global trends 

and developments, International Trade Union Confederation, Brussels 2009, s. ������16-28.
42 A . Kołodziejska, Papierowa równość kobiet, s. 1.
43 I bidem, s. 2.
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Warto przy tym zwrócić uwagę, że kobiety i mężczyzn ocenia się zupełnie 
inaczej. Kobiety oceniane są często podwójnie – za swoją pracę i za kobiecość. 
Cały czas muszą udowadniać swoją wartość. Powinny w pracy wyglądać niena-
gannie, mieć makijaż. Czasem uroda im pomaga. Nie może ona jednak zastąpić 
wiedzy i umiejętności, ale w przypadku kobiet często działa tzw. efekt aureoli. 
Uważa się, że co piękne, to dobre. Uroda opromienia człowieka, więc ci bardziej 
atrakcyjni są oceniani jako sympatyczniejsi, milsi, uprzejmiejsi, lepiej radzący 
sobie w sytuacjach społecznych44. 

Co zaskakujące, nawet mężczyźni przyznają, że 
ogólnie kobietom jest trudniej, to jest może banał, tak jest, na więcej może sobie pozwolić 
mężczyzna, może mieć mniejsze doświadczenie, może mieć więcej wad i one są na ogół 
z przymrużeniem oka traktowane, kobieta na to sobie nie mogłaby pozwolić45.

Poza tym kobiety spotykają się nieraz z zazdrością, zawiścią czy brakiem sza-
cunku ze strony mężczyzn i są przez nich traktowane protekcjonalnie. Mężczyźni 
są solidarni w stosunku do siebie i – przynajmniej w odczuciu kobiet – dogadują 
się między sobą, wykluczając kobiety46. 

Z tezą istnienia dyskryminacji walczą mężczyźni. Ich naczelnym argumentem 
jest to, że kobiety wcale nie są słabszą płcią. Mężczyźni przekonują, że kobiety 
już wiele lat temu potrafiły świetnie zarządzać majątkami ziemskimi, odnosiły 
sukcesy naukowe (jak chociażby Maria Skłodowska-Curie). Obecnie kobiety 
stanowią ok. 30% kadry menedżerskiej, są prezesami banków czy dużych przed-

44 A . Cisłak, Jak się podobać. Przekleństwo wyglądu, „Polityka”, dodatek Pomocnik psychologiczny 
2008, nr 15, s. 8. 

45  B. Budrowska, D. Duch, A. Titkow, Szklany sufit. Bariery i ograniczenia karier polskich kobiet. Raport 
z badań jakościowych, Instytut Spraw Publicznych, Warszawa 2003, s. 55. 

46 I bidem, s. 54-56. 

Ź r ó d ł o: Gender Pay Gap Background Index, Eurostat 2010, ec.europa.eu/social/keyDocuments.
jsp?langId=en (27.10.2010).

Wykres 5. Nierówności płacowe w krajach UE w 2008 r. – dane nieskorygowane
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siębiorstw. Część kobiet nie chce w ogóle starać się o awans, gdyż boi się, że 
ceną wysokiej pozycji zawodowej będzie samotność47. Mężczyźni przekonują, że 
istnieją takie zawody, w których kobiety zdecydowanie przeważają, np. w edukacji, 
sądownictwie, administracji publicznej czy służbie zdrowia, i to mężczyźni mogą 
czuć się pokrzywdzeni. Według jednego z publicystów, najlepszym dowodem 
na to, że nie ma dyskryminacji, jest istnienie organizacji feministycznych przy 
braku maskulinistycznych lub to, że kobiety mają swojego rzecznika interesu, 
a mężczyźni nie48.

Przyczyny dyskryminacji

Przyczyn opisywanego zjawiska jest wiele, niektóre są bardzo złożone, tkwią 
w historii i tradycji. Najczęściej wymienianym czynnikiem sprawczym jest 
tradycyjny model rodziny, w naszym kraju głęboko zakorzeniony w umysłach. 
Znamienne jest też funkcjonowanie w społeczeństwie licznych stereotypów na 
temat kobiet czy zjawisko samodyskryminacji.

Opieka nad dziećmi i sprawowanie pieczy nad rodziną jest, według wielu 
społeczeństw, zadaniem kobiety, a nierzadko tylko kobiety. Jednak jest to bar-
dzo krzywdzący pogląd, dlatego kobiety coraz częściej i głośniej domagają się 
równego podziału obowiązków domowych49. 

Na podstawie tabeli 4 wyraźnie widać, że wraz ze wzrostem liczby dzieci 
stopa zatrudnienia kobiet spada, a mężczyzn rośnie. Oznacza to prawdopodobnie, 
że przejmują oni na siebie obowiązek utrzymania rodziny, a kobieta zajmuje 
się dziećmi. Duże zmniejszenie wskaźnika obserwuje się wśród kobiet posia-
dających troje lub więcej dzieci (u mężczyzn również wskaźnik ten spada, ale 
nieznacznie). 

Większość badaczy tematu potwierdza tezę o trudnościach kobiet na rynku 
pracy spowodowanych przez obowiązki domowe i rodzinne. Mężczyznom jest 
zdecydowanie łatwiej łączyć życie rodzinne i karierę zawodową. W literaturze 
można znaleźć specjalne określenia tego typu zjawisk, np. „premia małżeńska 
dla mężczyzn”50. Pod tym pojęciem kryje się postawa mężczyzn, którzy uchylają 
się od obowiązków domowych, a jednocześnie mają wyższe zarobki. Jest to dla 

47 A . Kropiwnicki, Rzeczpospolita babska, „Wprost” 2003, nr 10 s. 60-63.
48 J .M. Fijor, Dyskryminacja kobiet. Na pański rozum, www.racjonalista.pl/pdf.php/s,3638 (4.01.2009), 

s. 1. W 2001 r. na mocy rozporządzenia Rady Ministrów z dnia 20 października 2001 r. utworzono stanowisko 
Pełnomocnika Rządu ds. Równego Statusu Kobiet i Mężczyzn (Dz. U. nr 122, poz. 1331). Początkowo funkcję 
tę pełniła Izabela Jaruga-Nowacka, a w 2004 r. zastąpiła ją Magdalena Środa. W czasie publikacji eseju Fijora 
to ona piastowała ten urząd. Za rządów PiS obowiązki Pełnomocnika przejęło Ministerstwo Pracy i Polityki 
Społecznej. W 2008 r. stanowisko to przywrócono pod nieco zmienioną nazwą: Pełnomocnik Rządu ds. Równego 
Traktowania. Została nim Elżbieta Radziszewska (Pełnomocnik Rządu ds. Równego Statusu Kobiet i Mężczyzn, 
www.gender.pl/readarticle.php?article_id=37 [28.10.2010]).

49 A .H. Eagly, L.L. Carli, Kobiety górą!, s. 104.
50 A . Geske Dijkstra, J. Plantega, Ekonomia i płeć, Gdańskie Wydawnictwo Psychologiczne, Gdańsk 

2003, s. 67.
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nich ekonomiczna korzyść. Powiększenie rodziny oznacza inwestycję, która dla 
kobiet jest synonimem ponoszenia wyższych kosztów51 niż mężczyźni52. Podobne 
wnioski wyciągnęły autorki badań dotyczących „szklanego sufitu”, opublikowa-
nych w 2003 r. przez Instytut Spraw Publicznych. Wynika z niego, że posiadanie 
rodziny jest w przypadku mężczyzn wysoce pożądane, natomiast w odniesieniu 
do kobiet jest przeszkodą i trudniej im otrzymać pracę na stanowisku, na które 
aplikują. Najczęściej, jak potwierdzają wypowiedzi respondentów, kobieta musi 
wybierać między pracą a rodziną: czy decyduje się na dzieci, czy najpierw 
chce zrobić karierę. Jeśli wybierze powiększenie rodziny, często musi się liczyć 
z opóźnionym startem kariery53. 

Barbara Kalinowska-Nawrotek uważa, że prace domowe wykonywane przez 
kobiety są dla nich przeszkodą w realizacji własnych ambicji zawodowych. Dys-
kryminacja na rynku pracy jest w dużej mierze spowodowana nierównościami 
w podziale obowiązków domowych. Z drugiej strony, inne rozwiązanie tego 
podziału napotyka na liczne bariery socjalne i kulturowe54. Dodatkowo u kobiet 
pojawia się frustracja, gdyż wydaje się im, że łącząc obie role, żadnej nie wy-
konują dobrze55. 

Z tych właśnie względów kobiety często nie chcą decydować się na dziec
ko lub opóźniają decyzję o powiększeniu rodziny. Mają bowiem poczucie, że 
wychowanie dziecka stanowi duży problem i trzeba pokonać liczne przeszkody. 
Wymaga to poświęcenia nie tylko czasu, ale i środków finansowych. Dlatego 
posiadanie dzieci stanowi „dobro konkurencyjne” dla innych spraw, takich jak 
wykształcenie, podróże czy właśnie kariera zawodowa56. Kobiety, które odkła-

51  Przez wyższe koszty rozumie się to, że kobiety w porównaniu z mężczyznami poświęcają więcej czasu 
obowiązkom domowym oraz opiece nad dzieckiem (J. Szczepańska, Kobiety w społeczeństwie – równoupraw-
nienie czy dyskryminacja?, Centrum Badania Opinii Publicznej, Warszawa 2006, www.cbos.pl/SPISKOM.
POL/2006/K_182_06.PDF (11.10.2008), s. 2.

52 A . Geske Dijkstra, J. Plantega, Ekonomia i płeć, s. 66-67.
53  B. Budrowska, D. Duch, A. Titkow, Szklany sufit, s. 56-59.
54  B. Kalinowska-Nawrotek, Dyskryminacja kobiet, s. 31.
55  K. Bargiel-Matusiewicz, Dyskryminacja kobiet w miejscu pracy – mit czy rzeczywistość?, 2008, www.psy- 

chiatria.pl/txt/a,3337,0,dyskryminacja-kobiet-w-miejscu-pracy-mit-czy-rzeczywistosc (12.10.2008).
56 E . Lisowska, Przyszłość pracy a kobiety, s. 12.

Liczba dzieci Kobiety Mężczyźni

[%]

0
1
2

3 i więcej

73,6
73,1
70,8
62,6

76,3
86,6
90,2
87,8

Tabela 4. Stopa zatrudnienia kobiet i mężczyzn w wieku 25-54 lat 
w zależności od liczby dzieci w Polsce w 2009 r. 

Ź r ó d ł o: opracowanie własne na podstawie Eurostat 2010, appsso.eurostat.ec.europa.eu/nui/show.do?da-
taset=lfsq_ergan&lang=en (24.10.2010).
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dają na później urodzenie dziecka i pracują nad rozwojem kariery zawodowej, 
zarabiają dużo ponad przeciętną. Mogą lepiej ułożyć sobie obowiązki domowe 
i zawodowe, gdyż dysponując większym dochodem, mają więcej możliwości. 
Mogą zatrudnić np. pomoc domową czy opiekunkę do dziecka57.

Ogromny wpływ na wzrost dyskryminacji kobiet na rynku pracy mają 
stereotypy czy uprzedzenia. Wszyscy poddają się, najczęściej nieświadomie, 
działaniu stereotypów. Na podstawie łatwo zauważalnych cech przypisuje się 
osobę do pewnej grupy i zakłada, że wszyscy jej reprezentanci charakteryzują 
się tymi samymi zdolnościami czy zainteresowaniami. Takie poglądy wyrastają 
z doświadczeń, obserwacji i informacji, które zdobywamy sami lub przekazują 
nam je środki masowego przekazu. Myślimy stereotypowo zwłaszcza wtedy, 
kiedy mamy mało informacji o drugiej osobie58. Jednak w pewnych sytuacjach 
może być to bardzo krzywdzące59.

Na temat kobiet i mężczyzn istnieje wiele stereotypów. Kobieta przede wszyst-
kim jest postrzegana jako życzliwa, serdeczna, wyrozumiała, uprzejma i łagodna. 
Poza tym utożsamiana jest z „kurą domową”, która opiekuje się dziećmi i zajmuje 
domem – jest zarazem synonimem ciepła, troskliwości i harmonii. Uważa się, 
że w pracy zawodowej kobiety są ofiarne, życzliwe i nastawione na współpracę, 
a nie na kierowanie ludźmi60. Skupiają się na zespole, a nie na własnej karierze, 
jak często mężczyźni. Określa się to orientacją interpersonalną, choć nie jest 
równoznaczne z rezygnacją z realizowania zadań. Są ambitne w innym znacze-
niu niż mężczyźni. Kobiety chcą wiele osiągnąć, ale rozumieją, że mogą tego 
dokonać jedynie dzięki swojej pracy i lojalnej postawie. Natomiast mężczyźni 
pragną dostać wszystko od razu. Kobiety są bardziej zmotywowane, gotowe do 
wielu poświęceń, bardziej konsekwentne i rzetelne. Lepiej organizują swoją pracę 
i potrafią wykonywać kilka czynności jednocześnie. Szanują współpracowników 
i ich czas. Są uczciwe w relacjach z ludźmi, odporne na korupcję, sprawiedliwe 
i nierzadko bardziej skuteczne w negocjacjach. Jednakże ich poczucie niepew-
ności i lęku czasami przeszkadza w osiąganiu celów. Godzą się też na gorsze 
warunki pracy61.

Niestety, często mówi się także, że jeśli kobieta odniosła sukces, to pomógł 
jej w tym wygląd fizyczny czy bliska relacja z szefem. Mężczyźni uważają też, 
że kobieta nie chce pracować, gdyż nie warto tego robić ze względu na niskie 
zarobki, a pieniądze powinien zarabiać mąż62. Są to opinie krzywdzące, ponieważ 

57 A .H. Eagly, L.L. Carli, Kobiety górą!, s. 161.
58 I bidem, s. 130-131.
59  Przykładem jest rozmowa kwalifikacyjna czy w ogóle sam etap rekrutacji, kiedy często wśród ogromnej 

liczby kandydatów trzeba znaleźć tę najlepszą osobę, niewiele o niej wiedząc. Prowadzono na ten temat wiele 
badań. Jednym z bardziej znanych jest model Goldberga. Uczestniczący w badaniu studenci mieli ocenić eseje, 
które były identyczne, ale podpisane raz męskim, a raz żeńskim imieniem. Grupy studentów nie wiedziały, że 
ta druga otrzymała te same eseje, lecz podpisane imionami innej płci. Wykazano, że prace kobiet otrzymywały 
niższe oceny, co oznacza ogólne uprzedzenie (A.H. Eagly, L.L. Carli, Kobiety górą!, s. 121).

60 I bidem, s. 133-136.
61  B. Budrowska, D. Duch, A. Titkow, Szklany sufit, s. 66-71. 
62  K. Bargiel-Matusiewicz, Dyskryminacja kobiet, s. 1. 
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dla dużej grupy kobiet niezależność finansowa, chęć wykazania się czy możliwości 
rozwoju osobistego są niezmiernie istotne. 

Niepokojący jest fakt, że nie tylko mężczyźni przejawiają niechęć do współ-
pracy z kobietami, ale również, co zaskakujące, one same. Kobiety wolą pracować 
z mężczyznami niż w zespole mieszanym lub z samymi kobietami. Zjawisko 
dyskryminowania kobiet przez nie same nazywa się samodyskryminacją63. Tę 
teorię potwierdzają wyniki ankiety CBOS z 2006 r.64 Na pytanie, z kim respon-
denci woleliby pracować, najczęściej udzielaną odpowiedzią jest, że nie ma to 
znaczenia (42% wszystkich odpowiedzi). 19% ankietowanych twierdzi, że mogą 
współpracować zarówno z kobietami, jak i mężczyznami. Jeśli chodzi o konkret-
ny wybór jednej z płci, to różnica jest znacząca, ponieważ z mężczyznami chce 
pracować co czwarty badany, a z kobietą tylko co dziesiąty (11%).

Z wypowiedzi kobiet wynika, że solidarność męska często przeszkadza im 
w drodze na szczyt. A jak wygląda solidarność kobieca? Zupełnie inaczej niż 
u mężczyzn. Mówi się, że gdy kobieta ma do wyboru kobietę i mężczyznę, to 
wybierze mężczyznę65. Kobiety bywają zazdrosne, złośliwe i dlatego utrudniają ka-
rierę koleżankom. Z drugiej strony, mała reprezentacja kobiet u szczytu władzy nie 
pozwala im się solidaryzować, bo nie mają z kim. Niektórzy pracownicy uważają, 
że mężczyźni również wzajemnie się zwalczają, ale mniej zawzięcie niż kobiety. 
W dużych korporacjach natomiast nie ma w ogóle solidarności – ani kobiecej, ani 
męskiej, tylko jej pozory. Każdy pracuje na siebie i własne sukcesy66.

Zwalczanie dyskryminacji

W ostatnich latach podjęto i nadal podejmuje się wiele działań, aby zapobie-
gać dyskryminacji kobiet i propagować równość szans obu płci. Zajmują się tym 
specjalnie do tego powołane departamenty w ministerstwach, fundacje, a także 
– w bardzo szerokim – zakresie Unia Europejska.

Polskie prawo jest bardzo bogate w przepisy antydyskryminacyjne. Oprócz 
zapisu w Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej67 (art. 33 ust. 2), który jest bardzo 
ogólny, ale gwarantuje równość kobiet i mężczyzn w zatrudnieniu, wynagrodze-
niach i dostępie do awansu, istnieje wiele innych. Art. 18 Kodeksu pracy68 za-
wiera definicję dyskryminacji bezpośredniej i pośredniej oraz wskazuje, kto może 
być narażony na dyskryminację. Znajduje się tam również zasada jednakowego 
wynagradzania za taką samą pracę lub za pracę o jednakowej wartości (art. 18 

63  B. Kalinowska-Nawrotek, Dyskryminacja kobiet, s. 38-41.
64  Opinie o pracy zawodowej kobiet, komunikat nr BS/184/2006 z badań CBOS (Warszawa 2006), 

przeprowadzonych w dniach 4-7 sierpnia 2006 r. na reprezentatywnej próbie losowej dorosłych mieszkańców 
Polski (N = 952). 

65  B. Budrowska, D. Duch, A. Titkow, Szklany sufit, s. 64. 
66 I bidem, s. 62-66.
67  Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r., Dz.U. nr 78, poz. 483.
68  Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy, Dz.U. z 1998 r., nr 21, poz. 94 (tekst jedn.).
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§ 5)69. Także w Kodeksie rodzinnym i opiekuńczym70 jest mowa o podziale 
obowiązków domowych w celu zaspokojenia potrzeby rodziny (art. 27). Podział 
ma uwzględniać siły i możliwości zarobkowe. Małżonkowie są zobowiązani do 
wychowania dzieci i pracy we wspólnym gospodarstwie domowym71. Istnieje też 
ustawa o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy72. Zawiera ona zakaz 
dyskryminacji ze względu na płeć w pośrednictwie pracy. Mówi też o równym 
dostępie do pośrednictwa zawodowego czy szkoleń. Wprowadza kary pienięż-
ne w wysokości co najmniej 3 tysięcy zł za odmowę zatrudnienia lub objęcia 
przygotowaniem zawodowym ze względu na którąś z wymienionych w ustawie 
przesłanek73.

Po wejściu do Unii Europejskiej w 2004 r. polskie prawo zostało dostosowane 
do unijnych dyrektyw dotyczących równości płci w zatrudnieniu. Jest to bardzo 
ważny aktualnie temat, dlatego corocznie przygotowuje się raport na temat rów-
ności kobiet i mężczyzn oraz publikuje się założenia na każdy kolejny rok. Na 
początku 2008 r. cele podzielono na kilka grup74: 

–	�����������������������������������������������������������������������         wzmacnianie synergii między równością płci i zatrudnieniem w celu pobu-
dzenia, ożywienia i trwałego wzrostu gospodarczego poprzez eliminację nierów-
ności w zatrudnieniu oraz niwelowanie zróżnicowania płac, a także ustanowienie 
zachęt finansowych do podejmowania pracy,

–	���������������������������������������������������������������������         godzenie życia zawodowego i prywatnego, co może zostać osiągnięte po-
przez usługi wysokiej jakości, zachęcanie mężczyzn do włączenia się do opieki 
nad dziećmi, wdrożenie dyrektyw w sprawie urlopu macierzyńskiego kobiet 
prowadzących działalność gospodarczą,

–	���������������������������������������������������������������������        promowanie włączenia społecznego i równości płci poprzez wysokiej ja-
kości zatrudnienie, ochronę ludzi ubogich przed zepchnięciem w jeszcze głębsze 
ubóstwo,

–	������������������������������������������������������       zapobieganie i zwalczanie przemocy ze względu na płeć,
–	���������������������������������������   przekształcenie zobowiązań w działania.
Jednocześnie od kilku lat inicjuje się wiele programów mających na celu 

wyrównanie szans kobiet i mężczyzn.
W 2007 r. rozpoczęto proces wdrażania Wspólnotowego Programu na rzecz 

Zatrudnienia i Solidarności Społecznej – PROGRESS. Ten siedmioletni program 
z ogromnym budżetem (w wysokości niemal 750 tysięcy euro), jest podzielony na 
pięć sekcji: zatrudnienie, ochrona socjalna i integracja społeczna, warunki pracy, 

69 D . Duch-Krzysztoszek, N. Sarata, Praca, s. 41-42.
70  Ustawa z dnia 25 lutego 1964 r. Kodeks rodzinny i opiekuńczy, Dz.U. nr 9, poz. 59.
71 D . Duch-Krzysztoszek, N. Sarata, Praca, s. 42.
72  Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, Dz.U. nr 99 

poz. 1001.
73 I bidem, s. 41.
74  Sprawozdanie Komisji dla Rady, Parlamentu Europejskiego, Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Spo-

łecznego i Komitetu Regionów na temat równości kobiet i mężczyzn – 2008, Komisja Wspólnot Europejskich, 
Bruksela 2010, s. 9-12.
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walka z dyskryminacją i promowanie różnorodności oraz równość płci. Celem 
programu jest przede wszystkim finansowe wsparcie podmiotów krajowych we 
wdrażaniu celów Unii w dziedzinie spraw społecznych i zatrudnienia75.

Znany i szeroko opisywany w mediach był projekt „Gender Index”, pro-
wadzony przez Program Narodów Zjednoczonych ds. Rozwoju we współpracy 
m.in. ze Szkołą Główną Handlową w Warszawie czy Polską Konfederacją Pra-
codawców Prywatnych Lewiatan76. Jego celem było zbudowanie mechanizmów 
na rzecz zagwarantowania wszystkim pracownikom równych szans. Promowano 
efektywne zarządzanie personelem i stosowanie takich rozwiązań, aby w pełni 
wykorzystać możliwości pracowników. Zorganizowano konkurs Firma Równych 
Szans, w którym nagradzano firmy wprowadzające najskuteczniejsze rozwiązania 
w zakresie wyrównania szans na rynku pracy77.

Także Ministerstwo Pracy i Polityki Społecznej organizowało i nadal organi-
zuje różne akcje i kampanie społeczne. Z kolei Departament ds. Kobiet, Rodziny 
i Przeciwdziałania Dyskryminacji realizował projekt Wieloaspektowa diagnoza 
sytuacji kobiet na rynku pracy, który miał dać pełny obraz sytuacji Polek. Frag-
menty wyników badań tego projektu przytoczone są w niniejszej pracy.

Fundacje, takie jak: Fundacja Feminoteka oraz Ośrodek Informacji Środowisk 
Kobiecych „Ośka”, prowadzą własne programy lub wspierają inne, np. organi-
zowane przy współudziale Unii Europejskiej.

Opinie na temat dyskryminacji na rynku pracy

Dane przedstawione w tej części zaczerpnięto z badań Centrum Badania 
Opinii Społecznej przeprowadzonych w 2006 r.78 Ponadto autorka przeprowa-
dziła własne badanie ankietowe, mające ukazać, jak omawiana problematyka 
jest postrzegana przez studentki. Świadomym zabiegiem było powtórzenie części 
pytań z badań przeprowadzonych przez CBOS w celu porównania odpowiedzi 
udzielonych przez osoby dorosłe, które przypuszczalnie mają już spore doświad-
czenie na rynku pracy, oraz studentów, których styczność z rynkiem pracy była 
do tej pory ograniczona.

Badanie zostało przeprowadzone na Uniwersytecie Ekonomicznym w dniach 
od 30 marca do 7 kwietnia 2009 r. Próba liczyła 90 osób. Do analizy wykorzystano 
wszystkie kwestionariusze. Adresatami badania były studentki III roku Wydziału 

75 A . Korniłow, Unijny program PROGRESS – już w 2007 roku warto stanąć do przetargu lub konkursu, 
14.06.2007, www.kobieta.gov.pl/?7,39,445 (9.01.2009), s. 1-3.

76  Pozostali partnerzy to: Derm-Service Pologne, Fundacja Feminoteka i Międzynarodowe Forum Kobiet. 
Partnerami medialnymi są „Rzeczpospolita”, TVP 2, „Twój Styl”, „Manager Magazin” i Wirtualna Polska.

77  Zamiast parytetów – Gender Index, www.rownetraktowanie.gov.pl/files/dokumenty/GenderIndex.pdf 
(28.10.2010).

78 N iestety, od tego czasu CBOS nie powtórzył badań.
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Ekonomii Uniwersytetu Ekonomicznego w Poznaniu. Ich liczba, według list 
publikowanych na stronie internetowej UE, wynosiła 243.

Za najbardziej odpowiednią metodę uznano ankietę bezpośrednią. Jej naj-
większą zaletą jest przewidywany duży zwrot. Kwestionariusz został stworzony 
częściowo samodzielnie, a częściowo z wykorzystaniem pytań CBOS-u. Składał 
się z 11 różnie skonstruowanych pytań. Przeważały pytania zamknięte – respon-
dent wybierał jedną z kilku podanych wersji gotowych odpowiedzi. Wszystkie 
pytania miały charakter subiektywny – dotyczyły oceny zjawisk z punktu widzenia 
ankietowanego.

Struktura badanych była dość zróżnicowana. Zdecydowana większość to 
osoby, które już pracowały (77%). Co czwarta respondentka nie miała doświad-
czenia zawodowego. Dominującą grupą wśród pracujących kobiet były te, które 
zdobywały doświadczenie w Polsce (70%). Co czwarta pracowała zarówno 
w Polsce, jak i za granicą (26%). Pozostałe przypadki reprezentowane były przez 
pojedyncze osoby. Liczba kobiet pochodzących z różnych typów miejscowości 
była zbliżona. Co trzecia ankietowana pochodziła z miasta liczącego powyżej 
100 tysięcy mieszkańców, a co piąta – ze wsi. Ostatnim czynnikiem różnicującym 
badane kobiety był model rodziny, z jakiej pochodziły. Zdecydowana większość 
(niemal 60%) reprezentowała model 2 + 2, co czwarta model 2 + 3, a co dziesiąta 
kobieta była jedynaczką. Wyniki są zatem zgodne z modelem, jaki dominuje 
w społeczeństwie.

Wykres 6 pokazuje, co respondenci CBOS myślą o dyskryminacji kobiet 
w Polsce i czy spotkali się z jej przejawami. W pytaniu chodzi co prawda o dys-

Ź r ó d ł o: J. Szczepańska, Opinie o pracy zawodowej kobiet, Centrum Badania Opinii Publicznej, Warszawa 
2006, www.cbos.pl/SPISKOM.POL/2006/K_184_06.PDF (11.10.2008), s. 2.

Wykres 6. Opinie na temat istnienia dyskryminacji kobiet w Polsce
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kryminację w ogóle, ale zawiera ona w sobie także kwestię zatrudnienia i rynku 
pracy. Zdania są bardzo podzielone. Rozbieżności pomiędzy odpowiedziami 
kobiet i mężczyzn są natomiast dość duże – 48% kobiet wskazało, że istnieje lub 
raczej istnieje dyskryminacja, wśród mężczyzn było to 35% badanych. Natomiast 
tylko 16% badanych (20% kobiet i 12% mężczyzn) spotkało się z dyskryminacją. 
W świetle tych odpowiedzi można stwierdzić, że w świadomości społeczeństwa 
problem dyskryminacji kobiet istnieje, ale głównie w teorii. 

Jeśli idzie o studentki, to zdecydowana większość uważa, że dyskryminacja 
ma miejsce. Tylko jedna ze studentek, które pracowały, uznała, że nie ma dys-
kryminacji. Wśród kobiet, które nie miały doświadczenia zawodowego, odsetek 
ten wyniósł 20%79.

Studentki, które potwierdziły istnienie dyskryminacji, zostały poproszone 
o sprecyzowanie, w czym przejawia się to zjawisko80 (wykres 7). Odpowiedzi 
zarówno tych kobiet, które pracowały, jak i tych, które nie miały jeszcze doświad-
czenia zawodowego, są podobne. Najczęściej pojawiającym się wskazaniem były 
niższe zarobki (40%). Niewiele mniej uznało, że kobiety mają mniejsze szanse 
na awans (niemal 40% niepracujących i 31% pracujących). Zdecydowanie więcej 
kobiet z doświadczeniem odpowiedziało, że dyskryminacja objawia się niepo-
wierzaniem odpowiedzialnych zadań.

79 N a to pytanie odpowiedziało 89, a nie 90 osób. 
80 T u również ankietowane miały problemy z udzieleniem odpowiedzi – jedna nie zrobiła tego w ogóle, 

pięć osób zaznaczyło zbyt wiele odpowiedzi. Nie zostały one uwzględnione przy analizie tego pytania.

Ź r ó d ł o: opracowanie własne na podstawie badań ankietowych.

Wykres 7. Przejawy dyskryminacji kobiet w opinii respondentek UEP 
według dotychczasowych doświadczeń na rynku pracy 
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Następne pytanie dotyczyło reprezentacji kobiet na wysokich stanowiskach. 
I w tym przypadku wyniki odzwierciedlają rzeczywistą sytuację na rynku pracy 
w Polsce, jaka została przedstawiona wcześniej. Badane studentki potwierdziły, 
że kobiet wśród kadry zarządzającej brakuje. Aż 84% ankietowanych, które pra-
cowały, odpowiedziało twierdząco na to pytanie. Wśród kobiet, które nie mają 
doświadczenia zawodowego, sytuacja była w zasadzie podobna. Tylko co czwarta 
badana z tej grupy wskazała inaczej. 16% studentek nie potrafiło opowiedzieć się 
za którąś z podanych możliwości.

Kolejną ważną kwestią poruszoną w ankiecie, a szczegółowo omówioną już 
wcześniej, były zarobki kobiet i mężczyzn. Źródła (GUS, Eurostat, Ogólnopol-
skie Badanie Wynagrodzeń) jednoznacznie wskazują, że różnice w wysokości 
wynagrodzeń są dość duże. Badane studentki także to zauważyły, a być może 
i doświadczyły istnienia tego zjawiska. Ponad 80% z nich uważa, że kobiety za-
rabiają mniej. Co piąta niepracująca studentka nie potrafiła ustosunkować się do 
tej kwestii. Wśród pracujących znalazły się osoby, według których płace kobiet 
i mężczyzn są równe. Nikt natomiast nie zaznaczył odpowiedzi „więcej”. 

Wyniki ankiety przeprowadzonej wśród studentek i tej, którą przeprowadził 
CBOS, znacznie się różnią (tabela 5). W pierwszej z nich zdecydowanie więcej 
osób uważa, że kobiety zarabiają mniej.

Próbując zgłębić temat niższego wynagradzania kobiet, ankietowane miały 
wskazać przyczyny tego stanu rzeczy. Dla osób, które w poprzednim pytaniu wy-
brały inny wariant, była to próba znalezienia wytłumaczenia niższych zarobków 
kobiet w porównaniu z mężczyznami. Jako częsty powód wskazywano korzystanie 
z przywilejów macierzyńskich (36%). 16% kobiet wybrało odpowiedź „są mniej 
dyspozycyjne”. Wyniki pokazują jednak, że dla wielu respondentek zabrakło wa-
riantów, gdyż niemal połowa zaznaczyła „inne”. Wiele z nich dopisywało przy 
tym, że są to stereotypy. Tylko jedna osoba uznała, że przyczyną jest mniejsza 
wydajność. Nikt natomiast nie zaznaczył, że gorsza płaca wynika z mniejszej 
kreatywności kobiet.

Tabela 5. Zarobki kobiet i mężczyzn w opinii respondentek UEP 
oraz respondentów CBOS 

Jak sądzisz, czy w naszym kraju kobieta wykonująca ten 
sam zawód co mężczyzna i mająca to samo wykształcenie  
zarabia w porównaniu z mężczyzną:

Studentki Badanie CBOS

[%]

Mniej 82 60
Więcej 0 6
Tyle samo co mężczyzna 4 21
Nie wiem 13 13

Ź r ó d ł o: opracowanie własne na podstawie: J. Szczepańska, Opinie o pracy.
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Następne pytanie w ankiecie dotyczyło szans kobiet na awans zawodowy 
w porównaniu z mężczyznami (tabela 6). Najwięcej studentek (70%) stwierdziło, 
że kobiety mają szanse trochę gorsze, a ponad 20% tych, które pracowały – że 
dużo gorsze. Ogółem aż 87% ankietowanych wskazało, że kobiety mają gorsze 
szanse na awans. Natomiast wśród studentek z rodzin wielodzietnych oraz z te-
renów wiejskich stosunkowo dużo było osób, które uważały, że szanse obu płci 
są wyrównane (analogicznie 33 i 26%).

Tabela 6 pokazuje różnice między odpowiedziami studentek a wynikami badań 
CBOS. W badaniach Centrum Badania Opinii Społecznej 8% wskazywało, że 
kobiety mają lepsze szanse. Więcej kobiet twierdziło też, że szanse zawodowe 
obu płci są podobne. Najpopularniejsza odpowiedź wśród młodych kobiet nie 
była tak często wskazywana przez dorosłych Polaków. Być może sytuacja nie 
wygląda tak źle, jak się wydaje, lub dorosłe kobiety, które osiągnęły już pewną 
pozycję zawodową, nie zauważają tego problemu.

Następnym istotnym zagadnieniem, które wymagało zbadania, była chęć 
współpracy z reprezentantkami tej samej płci. Pytanie to miało częściowo spraw-
dzić istnienie samodyskryminacji. Jak pokazuje tabela 7, zdecydowana większość 
kobiet (76%) preferuje (czy też preferowałaby) współpracę zarówno z kobietami, 
jak i mężczyznami. Najwyraźniej badane potrafią docenić i wykorzystać zalety obu 
płci. 13% twierdzi, że płeć współpracownika jest im obojętna i nie przywiązuje do 
tego wagi. Te, które określiły preferowaną płeć współpracownika, zdecydowanie 
częściej wybierały mężczyzn. Tak odpowiadała co dziesiąta studentka ogółem, 
tylko jedna osoba przyznała, że woli współpracować z kobietami. 

Takie samo pytanie zadawał CBOS swoim respondentom. Wyniki po raz 
kolejny bardzo się różniły od tych, które otrzymano na podstawie samodzielnie 

Tabela 6. Szanse kobiet na awans zawodowy według respondentów CBOS 
oraz studentek UEP

Jak sądzisz, czy w naszym kraju kobieta wykonująca 
ten sam zawód co mężczyzna i mająca to samo wy-
kształcenie ma w porównaniu z mężczyzną:

CBOS
CBOS 
(tylko 

kobiety*)

Ankieta 
wśród 

studentek

[%]

Dużo gorsze szanse na awans zawodowy 16 59 17
Trochę gorsze szanse na awans zawodowy 38 59 70
Ani lepsze, ani gorsze szanse na awans zawodowy 30 25 13
Trochę lepsze szanse na awans zawodowy 5 8 0
Dużo lepsze szanse na awans zawodowy 3 8 0
Trudno powiedzieć 8 8 0

* Podział wyników według płci w raporcie CBOS ukazuje tylko uogólnione dane – gorsze szanse, takie 
same i lepsze.

Ź r ó d ł o: opracowanie własne na podstawie: J. Szczepańska, Opinie o pracy.
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przeprowadzonej ankiety. Kobiety badane przez CBOS były bardziej zdecydowane 
– co czwarta chciałaby mieć za współpracownika mężczyznę, a 12% kobietę. 
Więcej też kobiet uważało, że płeć nie jest istotna. Najprawdopodobniej praktyka 
weryfikuje wcześniejsze preferencje.

Podsumowując wyniki badań, można stwierdzić, że w opinii zarówno re-
spondentów CBOS, jak i studentek istnieje dyskryminacja, a sytuacja kobiet na 
rynku pracy jest trudniejsza niż mężczyzn. Odpowiedzi studentek, które nie miały 
żadnego doświadczenia w pracy zawodowej, ale także tych, które już pracowały, 
są często bardziej radykalne, niż wskazują badania CBOS. Można zadać pyta-
nie: czy oznacza to, że młode kobiety są świadome trudności, z jakimi mogą się 
spotkać, czy po prostu tak negatywnie widzą współczesny rynek pracy? A może 
i jedno, i drugie?

Zakończenie

Na podstawie zebranych informacji można przede wszystkim potwierdzić 
istnienie dyskryminacji kobiet i wskazać jej przejawy. Są to: mniejsze szanse na 
zatrudnienie i na awans niż mężczyźni oraz niższe zarobki na właściwie wszystkich 
stanowiskach. Krzywdząca jest także często postawa pracodawców.

Jako główne przyczyny tego stanu rzeczy zidentyfikowano czynniki społecz-
ne, głównie tradycyjne społeczeństwo i związany z tym tradycyjny podział ról 
w rodzinie. Łączenie pracy zawodowej z rolą żony, matki i opiekunki ogniska 
domowego jest często bardzo trudne, gdyż możliwości w naszym kraju są ogra-
niczone (chociażby poprzez zbyt słabą opiekę instytucjonalną). Zdarza się, że 
pracodawcy też nie ułatwiają kobietom tego zadania. Powodem dyskryminacji są 
również stereotypy i uprzedzenia. Wpływają już na proces rekrutacji, ale także na 
późniejszy rozwój zawodowy. Różnie bywa też z kobiecą solidarnością. Kobiety 
czasem nawzajem utrudniają sobie wspinanie się po szczeblach kariery. 

Tabela 7. Preferencje w zakresie płci współpracowników 
według respondentów CBOS i studentek UEP

Czy chciałabyś współpracować z kobietami, czy 
mężczyznami?

CBOS 
(tylko kobiety)

Ankieta 
wśród studentek

[%]

Z mężczyznami 25 10

Z kobietami 12 1
Zarówno z kobietami, jak i mężczyznami 22 76
Jest mi to obojętne 38 13
Trudno powiedzieć 3 0

Ź r ó d ł o:  opracowanie własne na podstawie: J. Szczepańska, Opinie o pracy.
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Danuta Duch-Krzysztoszek i Natalia Sarata w raporcie Polityka równości płci 
piszą m.in. o działaniach, które powinno się podjąć w przyszłości. Na początku 
należy dążyć do tego, aby publikowane statystyki uwzględniały kategorię płci, 
by ujawniały obszary problemowe. W drugiej kolejności trzeba rozpowszechniać 
tę wiedzę tak, by dotarła do opinii publicznej. Warto szerzyć wiedzę dotyczącą 
dyskryminacji i krzywdzących stereotypów wśród pracodawców, a następnie 
uwrażliwić organy kontrolne na tę kwestię. Należy promować wzór mężczyzny, 
który pomaga kobiecie w pracach domowych i sprawuje opiekę nad dziećmi, 
a także wzory zarówno kobiet, jak i mężczyzn, którzy potrafią godzić role do-
mowe i zawodowe. Aby im to ułatwić, warto rozpowszechniać elastyczne formy 
zatrudnienia. W celu niwelowania problemu dyskryminacji trzeba wprowadzać 
do szkół elementy edukacji równościowej i wspierać młodych w wybieraniu 
niestereotypowych ról zawodowych81. Wiedza o tym, co należy poprawić, to 
pierwszy krok. Dopiero wdrożenie wymienionych działań spowoduje poprawę 
sytuacji kobiet na rynku pracy. 

Trudno jednak przewidzieć, jak w najbliższych latach będzie ona wyglądała. 
Jacek Santorski, psycholog biznesu, uważa, że kobietom w Polsce jest łatwiej 
robić karierę niż jeszcze kilka lat temu, ponieważ „biznes się emancypuje”82. 
Ponadto kobiece umiejętności, np. praca zespołowa, są coraz bardziej docenia-
ne i pożądane. Dyrektor departamentu analiz ekonomicznych PKPP Lewiatan, 
Małgorzata Krzysztoszek, twierdzi zaś, że kobiety lepiej radzą sobie w czasach 
kryzysu, gdyż dysponują „miękkimi” kompetencjami, które teraz bardzo się 
przydają. Mają lepszy kontakt z pracownikami, dbają o podwładnych i korzystają 
z ich wiedzy. Dlatego Krzysztoszek przewiduje, że liczba kobiet w zarządach 
spółek będzie rosła83. 

Polski rząd, a przede wszystkim liczne organizacje podejmują działania, które 
mają na celu wyeliminowanie dyskryminacji. Także dla Unii Europejskiej ten 
obszar działań jest niezwykle istotny, dlatego należy mieć nadzieję, że sytuacja 
kobiet nie tylko w Polsce, ale i w Europie poprawi się. 
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