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Uwagê skoncentrowano na takich kwestiach jak: poziom zatrudnienia kobiet i mê¿czyzn, poziom 
i relacje wynagrodzeñ pomiêdzy kobietami i mê¿czyznami, czas pracy kobiet i mê¿czyzn, a tak¿e 

In most European countries, the situation of women in the professional sphere is not the same as 
the situation of men. This paper focuses on the problem of gender inequality in the labor market 
based on the analysis of data from polls conducted in Poland and around the world. The attention 
was focused on such issues as: the level of employment of women and men, the level and relation 
of wages between men and women, working time of women and men as well as the structure 
of employment and the possibility of development. The paper also tried to identify the causes of 
these inequalities.
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jest zakazane zarówno w ustawodawstwie 

-
nia kobiet i mê¿czyzn w sferze zawodowej, 
a dyskryminacja kobiet przejawia siê nie tylko 
w problemach ze znalezieniem zatrudnienia, 

ale te¿ w ni¿szych wynagrodzeniach czy 
ograniczeniach w rozwoju kariery zawodowej 

-

mniej korzystna ni¿ sytuacja mê¿czyzn [2]. 

sticky floor)1 czy te¿ 
glass ceiling)2.

w sferze spo³ecznej i ekonomicznej dokonuje 
The Global 

Gender Gap -
we Forum Ekonomiczne (World Economic 
Forum). Diagnozuje siê dziêki jego wykorzy-

kobietami i mê¿czyznami, m.in. w takich 
obszarach jak: udzia³ w rynku pracy, wyna-

stanowisk ustawodawczych, mened¿erskich, 

zawiera siê w przedziale 0 – 1, gdzie 0 oznacza 

Zgodnie z rankingiem z 2015 r.3

145 krajów, najwy¿sze miejsca zajê³y: Islandia 
(0,881), Norwegia (0,850), Finlandia (0,850), 

miejscu uplasowa³ siê Jemen (0,484). Polska 

[3]:
• ni¿sze wynagrodzenie kobiet w porów-

naniu z mê¿czyznami (za wykonanie tej samej 
pracy)

• koncentracjê kobiet w zawodach czy 
sektorach gorzej op³acanych

1 sticky floor) odnosi siê 
do zawodów o niskim dochodzie i presti¿u, w których 

do swojego zawodu i pozycji (np. sekretarki czy kosme-

2 glass ceiling) zosta³o wpro-
wadzone stosunkowo niedawno (1986) przez Hymowitz 
i Schellardt i jest opisywane jako przeszkody, jakie na-

3 http://reports.weforum.org/global-gender-gap-re-
port-2015/the-global-gender-gap-index-2015/(dostêp 
24.08.2018).
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• mniejsze ni¿ w przypadku mê¿czyzn 

zdobycia lepszej pozycji zawodowej.
W artykule omówiono najwa¿niejsze 

-

wynagrodzenia, czas pracy oraz struktura 
-

dem objêto artyku³y opublikowane w latach 
2005-2018 w recenzowanych czasopismach 
naukowych. Publikacje wyszukiwano przede 
wszystkim w bazach elektronicznych (m.in. 
Web of Science i PubMed). Zastosowano takie 

bariery w karierze zawodowej, stereotypy do-

pracy, fizyczne warunki pracy, czas pracy, za-
trudnienie, samopoczucie, zdrowie, wypalenie 
zawodowe, stres, a tak¿e ich anglojêzyczne 
odpowiedniki.

jak i zagranicznych. Dane sonda¿owe pozy-
skano z dostêpnych informacji i raportów 
wyszukiwanych poprzez google.com.

Wyniki

Poziom zatrudnienia i bezrobocie
-

zatrudnienia. Wed³ug danych GUS z II kwarta³u 
-

4

-

-
-

kobiet), natomiast emerytura by³a powodem 
niewykonywania i nieposzukiwania pracy 

5).

-
wane m.in. postrzeganiem mê¿czyzn jako 
pracowników atrakcyjniejszych w porównaniu 

-
4 http://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/
bezrobocie-rejestrowane/bezrobocie-rejestrowane-i-
-kwartal-2018-roku,3,32.html.
5 http://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/
pracujacy-bezrobotni-bierni-zawodowo-wg-bael/
aktywnosc-ekonomiczna-ludnosci-polski-i-kwartal-2018-
roku,4,29.html.

pozycyjne z powodu m.in. czêstszego pe³nienia 

6.
Podobnie, raport Eurostatu7 wskazuje, 

¿e w Unii Europejskiej w 2017 r. wspó³czynnik 

-

-
dzinie. Wspó³czynnik zatrudnienia kobiet bez 

mê¿czyzn. W rodzinach z jednym dzieckiem 

a w rodzinach z dwojgiem dzieci odpowiednio 

dzieci wspó³czynnik zatrudnienia kobiet spad³ 

-

Poziom wynagrodzenia
Wyniki Ogólnopolskiego Badania Wyna-

grodzeñ z 2016 roku8, w którym uczestniczy³o 

w poziomie wynagrodzeñ kobiet i mê¿czyzn. 

6 http://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/
bezrobocie-rejestrowane/bezrobocie-rejestrowane-i-
-kwartal-2018-roku,3,32.html.
7 https://stat.gov.pl/kobiety-i-mezczyzni-w-europie/ima-

8 Ogólnopolskie Badanie Wynagrodzeñ (OBW) przepro-
https://wy-

nagrodzenia.pl/artykul/podsumowanie-ogolnopolskiego-
badania-wynagrodzen-w-2016-roku-obw

Mediana wynagrodzeñ Polaków wynios³a 
wtedy 3900 PLN, ale w rozbiciu wg p³ci w przy-
padku kobiet by³a równa 3500 z³, natomiast 
mê¿czyzn – 4292 z³. Taki stan utrzymuje siê 

badania GUS9, zgodnie z którymi przeciêtne 
wynagrodzenie brutto w przypadku mê¿czyzn 

a w przypadku kobiet 3971,13 z³. W badaniach 
prowadzonych przez Turczak i Zwiech stwier-

Czas pracy

deklarowa³o, ¿e pracuje ponad 48 godzin tygo-
dniowo, , 
201510). Krótszy czas pracy w przypadku kobiet 
wynika z jednej strony ze struktury zatrudnie-

-

do ograniczenia rozwoju kariery zawodowej, 
jak i ni¿szego poziomu wynagrodzeñ.

-

9 https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/
pracujacy-zatrudnieni-wynagrodzenia-koszty-pra-
cy/struktura-wynagrodzen-wedlug-zawodow-w-
pazdzierniku-2016-r-,5,5.html (dostêp 01.09.2019)
10 https://www.eurofound.europa.eu/sites/default/

(dostêp 19.07.2019)
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czasu pracy. Co wiêcej, przerwy w pracy zawo-

poni¿ej 15 lat dotyczy³y przede wszystkim 
-

201811

-

minimum 14 tygodni.
-

-
godnieniem [4]. Z kolei zwiêkszenie elastycz-

kobiet i mê¿czyzn w krajach UE [6].

pracy jest segregacja zawodowa, a tak¿e nie-

zawodowego [7,8].
Koncentracja kobiet w zawodach czy 

sektorach gorzej op³acanych ujawnia siê 
w odmiennej strukturze zatrudnienia. Udzia³ 

11 https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/
pracujacy-bezrobotni-bierni-zawodowo-wg-bael/praca-
-a-obowiazki-rodzinne-w-2018-roku,29,1.html (dostêp 
19.07.2019)

-

w 28 krajach UE w 2010 i 2015 r.
Table 1. Comparison of the percentage of employed wo

Kraj
2010 2015 2010 2015

Austria 0,4 2,0 2,9 5,9
Belgia 1,5 1,2 3,9 3,6
Bu³garia 0,9 0,4 0,5 0,7
Chorwacja 0,5 0,3 2,0 2,0
Cypr 0,7 1,8 1,4 2,7
Czechy 0,9 0,7 3,2 3,9
Dania 0,8 1,2 2,7 2,8
Estonia 0,0 0,5 2,2 1,6
Finlandia 0,4 1,5 6,1 5,3
Francja 2,9 1,5 4,3 5,0
Niemcy 0,2 0,6 3,0 2,2
Grecja 0,4 0,7 4,9 3,4
Wêgry 0,1 3,0 1,5 1,6
Irlandia 0,6 1,1 2,4 3,2
W³ochy 0,2 0,7 2,1 3,1
£otwa 0,0 0,2 2,3 2,3
Litwa 0,1 0,1 0,8 0,9
Luksemburg 1,2 1,1 4,9 5,5
Malta 0,4 0,3 4,4 2,8
Holandia 1,0 2,9 3,6 5,4
Polska 0,4 0,2 1,2 1,4
Portugalia 0,5 0,0 1,0 1,6
Rumunia 0,9 2,7 2,9 2,8
S³owacja 0,2 0,6 2,3 2,1
S³owenia 0,4 0,1 1,7 3,3
Hiszpania 0,2 0,7 1,8 3,0
Szwecja 1,0 2,6 4,9 7,0
Wielka Brytania 0,6 1,1 3,1 3,0
EU28 0,7 1,1 2,9 3,2

12

kobiet w porównaniu z mê¿czyznami w po-
szczególnych grupach zawodowych wykazuje 
znaczne zró¿nicowanie ich odsetka, a zawody 

predyspozycji fizycznych (np. budownictwo, 

przyk³adem sektorowej stereotypizacji.
Przyk³adów sfeminizowanych zawodów 

-
cy spo³ecznej oraz edukacji (rys.).

kariery zawodowej kobiet i mê¿czyzn w dwóch 
sfeminizowanych i wysoko wykwalifikowa-
nych zawodach, tj. opiece zdrowotnej i ksiêgo-

13

mniej widoczna, jednak wzrost liczby kobiet 
w hierarchii organizacyjnej by³ ma³y. Wywiady 

-

12 http://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/
opracowania/kobiety-i-mezczyzni-na-rynku-pra-
cy-2018,1,7.htm.l
13

dostêpu do awansu oraz zajmowania stanowisk kierow-
niczych i decyzyjnych. 

i mê¿czyzn jest fakt, ¿e nadal to kobiety pono-

Wa¿nym problemem w miejscu pracy, 

-
riences in five countries14

-

w Portugalii, S³owenii, na Litwie, ale równie¿ 
w Polsce zjawisko to, w przypadku mê¿czyzn, 
jest znikome (tabela 1.).
14 https://www.eurofound.europa.eu/publications/
report/2018/discrimination-against-men-at-work-
experiences-in-five-countries.
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w ró¿nych sekcjach gospodarki zaprezento-
wano w tabeli 2.

-
czyzn raportowane w Bu³garii, na Cyprze, 
w Danii, we Francji i w Wielkiej Brytanii mo¿na 

-

-
kacyjnych i wypoczynkowych) lub w bran¿ach 

-

Zgodnie z cytowanym raportem Euro-

form przemocy, zarówno fizycznej, jak i psy-

i obelgami.

osób personelu medycznego zatrudnionego 

-

34 tys. pracowników z sektora publicznego 
i prywatnego, w których stwierdzono, ¿e – 

jest jednym z g³ównych czynników zg³aszanej 

-

Dyskryminacja mê¿czyzn mo¿e przeja-

do elastycznego czasu pracy i sferach pracy, 

praca-dom. Pease zwraca uwagê na problem 
-

nadal istnieje segregacja zawodowa w tym 
zakresie, a negatywna percepcja mê¿czyzny 

-

201815

kobiety. Jest to porównywalny procent 
15

http://www.coig.com.pl/files/pliki/

pdf

-

Raport Komisji Europejskiej z 2015 r. wska-
zuje natomiast, ¿e udzia³ kobiet we w³adzach 
spó³ek gie³dowych w Polsce plasuje siê na po-

udzia³ kobiet we w³adzach spó³ek wykaza³a 

kobiet w organach statutowych odnotowano 

Z kolei raport przygotowany przez Pe-
terson Institute for International Economics 
podsumowuje wyniki globalnego badania nad 

firm w 91 krajach oraz wp³ywem na dochody 

reprezentacjê kobiet we w³adzach spó³ek. 

by³o kobiet w radach nadzorczych. W ponad 

zasiada³a tylko jedna kobieta. Zaledwie w 945 
przedsiêbiorstwach prezesem by³a kobieta. 

sektorach. Okaza³o siê, ¿e bran¿e us³ug finan-
sowych, ochrony zdrowia, us³ug komunalnych 

-
biet na kierowniczych stanowiskach. Najmniej 
natomiast – w sekcjach surowców naturalnych, 
technologii oraz przemys³u.

przede wszystkim w radach nadzorczych oraz 
na wysokich stanowiskach kierowniczych, 

firm. Okaza³o siê, ¿e dochodowe organizacje, 

zajmowa³y takich stanowisk, ale z czasem 

Co ciekawe, w krajach Unii Europejskiej 

-
wane na wysokich stanowiskach [9]. Jest 

zarówno na szczeblu lokalnym, jak i krajowym. 
W raporcie Dyrekcji Generalnej ds. Polityki We-
wnêtrznej Parlamentu Europejskiego z 2015 r.16 

-

doprowadzi³ do znacznego wzrostu liczby 

16 http://www.europarl.europa.eu/RegData/etudes/
 

krajach UE, w odniesieniu do sekcji gospodarki

Sektor M Kobiety 
Proporcja 

nionych 

0,6 2,8 63
Górnictwo i wydobywanie 0,0 3,1 84
Produkcja 0,9 4,7 68
Dostawa energii elektrycznej, gazu, pary i klimatyzacji 0,2 1,3 79

-
prawcze 0,6 6,3 87

Budowa 0,9 8,4 91
0,5 1,8 48

Przewo¿enie i przechowywanie 0,8 4,5 80
2,1 4,4 44

Informacja i komunikacja 0,2 3,9 71
0,1 3,1 55
5,5 3,1 51
0,7 3,7 48

Us³ugi administracyjne i us³ugi wsparcia 2,9 5,1 50
1,8 3,7 56

Edukacja 0,9 2,8 30
Dzia³ania w zakresie zdrowia ludzkiego i pracy socjalnej 3,0 2,7 18
Sztuka, rozrywka i rekreacja 1,5 1,0 49
Inne dzia³ania us³ugowe 0,0 1,7 34
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-
dowej w przypadku kobiet jest niewykorzy-
stywanie ich osobistego kapita³u spo³ecznego 

-

grup fokusowych ujawni³y, ¿e chocia¿ kobiety 

Z podobnymi jak w Polsce problemami 

równie¿ inne kraje, w tym Szwecja [16] oraz 

stanowisk.

kobiet we w³adzach spó³ek Stêpieñ przytacza 

zwiêkszenia udzia³u kobiet w kadrze kierow-
niczej [18]:

g³os kobiet w gremiach decyzyjnych nie by³ 

minimum trzy z nich. Gdy w grupie jest tylko 
jedna lub dwie kobiety, istnieje wiêksze praw-
dopodobieñstwo, ¿e ich g³os bêdzie marginali-

2) Woolley i Malone w badaniach na temat 

-

sk³ad (im wiêcej kobiet tym wy¿sza efektyw-

poniewa¿ podejmowanie decyzji przebiega 

w strukturach homogenicznych [21].
Mimo ¿e wiele badañ wskazuje, i¿ to mê¿-

-

stopniu. Badura, Grijalva, Newman, Yan i Jeon 
opracowali integracyjny model teoretyczny 

 
(GAP), który odzwierciedla mechanizmy odpo-
wiedzialne za bycie liderem [22]. Uwzglêdniono 

przetestowano z wykorzystaniem metaana-
lizy badañ empirycznych przeprowadzonych 

pe³nienia funkcji lidera w zespole.
Na istnienie nierównego traktowania 

Ohio 
) z lat 1988-2003, doty-

-

-

seksizm, wybrane czynniki organizacyjne oraz 
kulturowe.

Wyniki badañ i sonda¿y przeprowadzonych 

to w dyskryminacji kobiet, których sytuacja 
nadal jest mniej korzystna w porównaniu 
z mê¿czyznami.

-
szych stanowiskach kierowniczych (tzw. segre-

z mê¿czyznami, czasem awansu zawodowego, 

ze stereotypowym postrzeganiem roli i pozycji 
kobiety w rodzinie oraz spo³eczeñstwie), 

co wynika z podzia³u sektorów i zawodów 
-

bezpieczeñstwa zatrudnienia i bezpieczeñstwa 
socjalnego.
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