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https://www.europarl.europa.eu/RegData/etudes/STUD/2021/698641/IPOL_STU(2021)698641_EN.pdf 

Abstrakt 

Niniejsze badanie, zlecone przez Departament Tematyczny Parlamentu Europejskiego ds. Praw 
Obywatelskich i Spraw Konstytucyjnych na wniosek Komisji Prawnej, zawiera pogłębioną analizę 
strategii i stanu prawnego w zakresie dyskryminacji płacowej ze względu na płeć w Unii Europejskiej. 
Dokument opracowano na podstawie kompleksowego badania porównawczego obejmującego kraje 
europejskie (tj. Włochy, Francję, Niemcy, Danię, Islandię i Hiszpanię), aby ostatecznie sformułować i 
przedstawić konkretne zalecenia polityczne w celu wypracowania wspólnego i opartego na rzetelnych 
informacjach rozwiązania problemu dyskryminacji płacowej w UE, zwłaszcza w świetle niedawno 
przyjętego przez Komisję Europejską wniosku dotyczącego dyrektywy w sprawie sprawozdawczości 
przedsiębiorstw w zakresie zrównoważonego rozwoju (CSRD). 

https://www.europarl.europa.eu/RegData/etudes/STUD/2021/698641/IPOL_STU(2021)698641_EN.pdf
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Kontekst 

Kobiety pracujące w Unii Europejskiej zarabiają obecnie średnio 14,1 % mniej za godzinę pracy niż 
mężczyźni2.  Luka płacowa między kobietami a mężczyznami stanowi nie tylko formę niesprawiedliwości w 
wymiarze indywidualnym, lecz ma również istotne skutki społeczno-gospodarcze, ponieważ równość płci 
jest nieodłącznie związana ze wzrostem gospodarczym i zrównoważonym rozwojem3.  Nie powinno zatem 
dziwić, że po opublikowaniu w 2013 r. pogłębionego badania 4 Komisja Europejska w swojej strategii na 
rzecz równouprawnienia płci na lata 2020–2025 uznała równy dostęp do gospodarki zarówno dla kobiet, jak 
i mężczyzn za jeden z priorytetów, zaś w 2021 r. Parlament Europejski przyjął „rezolucję w sprawie strategii 
UE na rzecz równouprawnienia płci, wzywającą Komisję Europejską do opracowania ambitnego nowego 
planu działania w sprawie zmniejszenia zróżnicowania wynagrodzenia ze względu na płeć, wyznaczającego 
jasne cele dla krajów UE na następne pięć lat”5. W celu wyeliminowania czynników przyczyniających się do 
luki płacowej między kobietami a mężczyznami posłowie do Parlamentu Europejskiego opowiedzieli się 
również za zwiększeniem dostępu kobiet i dziewcząt do nauki i pracy w sektorach zdominowanych przez 
mężczyzn, za bardziej elastyczną organizacją pracy, a także za poprawą płac i warunków pracy w sektorach 
zdominowanych przez kobiety6. 

Wspieranie równości płci uwzględniono również w celach zrównoważonego rozwoju ONZ, a mówiąc 
dokładniej w celu nr 57.  Kwestia ta nadal nie jest jednak dostrzegana na poziomie ładu korporacyjnego, a 
inwestorzy, podejmując decyzje inwestycyjne, nie zwracają jeszcze należytej uwagi na zagrożenia dla 
zrównoważonego rozwoju, mimo że badania potwierdzają, iż przedsiębiorstwa spełniające wymogi w 
zakresie zrównoważonego rozwoju (które w przypadku UE obejmują równość płci) osiągają lepsze zyski8. 

Jedną z takich luk jest dyskryminacja płacowa ze względu na płeć. UE wdrożyła szereg miękkich i twardych 
narzędzi politycznych w celu uzyskania poprawy w zakresie równości wynagrodzeń kobiet i mężczyzn. Takie 
podejście strategiczne wynika z faktu, że dysproporcje płacowe dotyczą dwóch głównych wymiarów; z 
jednej strony kwestii „równego wynagrodzenia za taką samą pracę o równej wartości”, a z drugiej strony 
czynników strukturalnych i instytucjonalnych, które sprawiają, że kobiety znajdują się w bardzo 
niekorzystnej sytuacji ekonomicznej w porównaniu z mężczyznami9.  Czynniki te, do których należą 
przestarzałe stereotypy dotyczące ról kobiet i mężczyzn w społeczeństwie, sprawiają, że przeciętnie kobiety 
stanowią znaczną większość w najsłabiej opłacanych sektorach gospodarki, a także w nieproporcjonalnie 
większym stopniu niż mężczyźni angażują się w opiekę nad dziećmi i nieodpłatne prace domowe.  

                                                             
2 Komisja Europejska, „Factsheet on the Equal Pay Gap” [Nota tematyczna w sprawie luki płacowej] (2020 r.). 
3 W ramach celów zrównoważonego rozwoju ONZ cel nr 5 dotyczy właśnie osiągnięcia równości płci na kilku płaszczyznach, w tym 
wprowadzenia przepisów dotyczących równouprawnienia. 
4 Komisja Europejska, „Tackling the gender pay gap in the European Union” [Problem luki płacowej między kobietami i mężczyznami 
w Unii Europejskiej] (2013 r.), https://op.europa.eu/en/publication-detail/-/publication/d339a089-b1ec-4f16-88a9-a96a57af8d0f. 
5 Euromonitor, „Luka płacowa między kobietami a mężczyznami: definicja i przyczyny” (8 kwietnia 2021 r.). 
6 Parlament Europejski, „Women in science: how to achieve equality in academia” [Kobiety w nauce: jak osiągnąć równość w 
środowisku akademickim”] (2 lutego 2017 r.); Parlament Europejski, „Wpływ pandemii COVID-19 na sytuację kobiet (infografiki)” (1 
marca 2021 r.). 
7 Program Narodów Zjednoczonych ds. Rozwoju (UNDP), „The SDGS in Action” [Cele zrównoważonego rozwoju w działaniu] (2021 
r.); rezolucja dostępna jest pod adresem: https://www.europarl.europa.eu/doceo/document/TA-9-2021-0025_PL.html  
8 Jennifer Howard-Grenville, Gerald F. Davis, Thomas Dyllick C. Chet Miller, Stefan Thay i Anne S. Tsui, „Sustainable Development for 
a Better World: Contributions of Leadership, Management, and Organizations” [Zrównoważony rozwój dla lepszego świata: wkład 
przywództwa, zarządzania i organizacji], Academy of Management Discoveries 5, 4 (2019 r.): s. 355–366. 
9 Szczegółowy i aktualny przegląd tego zagadnienia jest dostępny na stronie Parlamentu Europejskiego: „Equal Pay for Equal Work 
Legislation. Legislative train 08.2021” [Przepisy dotyczące równego wynagrodzenia za taką samą pracę. Legislacyjny rozkład jazdy 
08.2021] wraz z powiązanymi odniesieniami i materiałami; zob. także Joanna Hofman, Madeline Nightingale, Michaela Buckmayer i 
Pedro Sanjurjo, „Equal Pay for Equal Work: Binding pay-transparency measures” [Równe wynagrodzenie za taką samą pracę: wiążące 
środki w zakresie przejrzystości wynagrodzeń], badanie na zlecenie Komisji Zatrudnienia i Spraw Socjalnych Parlamentu 
Europejskiego (2020 r.), s. 5–43. 

https://op.europa.eu/en/publication-detail/-/publication/d339a089-b1ec-4f16-88a9-a96a57af8d0f
https://www.europarl.europa.eu/doceo/document/TA-9-2021-0025_PL.html
https://www.europarl.europa.eu/legislative-train/theme-deeper-and-fairer-internal-market-with-a-strengthened-industrial-base-labour/file-equal-pay-for-equal-work-legislation
https://www.europarl.europa.eu/legislative-train/theme-deeper-and-fairer-internal-market-with-a-strengthened-industrial-base-labour/file-equal-pay-for-equal-work-legislation
https://www.europarl.europa.eu/legislative-train/theme-deeper-and-fairer-internal-market-with-a-strengthened-industrial-base-labour/file-equal-pay-for-equal-work-legislation
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Decydenci wdrożyli strategie polityczne mające na celu rozwiązanie problemu dyskryminacji płacowej ze 
względu na płeć zarówno na szczeblu europejskim, jak i na szczeblu państw członkowskich10.  Jednym z 
głównych instrumentów polityki stosowanych przez UE na szczeblu regionalnym jest dyrektywa w sprawie 
sprawozdawczości niefinansowej, nakładająca na duże przedsiębiorstwa zatrudniające ponad 500 
pracowników obowiązek ujawniania informacji dotyczących różnorodności. Chociaż ujawnianie informacji 
na temat różnorodności ułatwia rozliczanie przedsiębiorstw z równości płci w miejscu pracy, istnieje pilna 
potrzeba zwiększenia zaangażowania przedsiębiorstw we współpracę z decydentami w celu zmniejszenia 
różnic w traktowaniu kobiet i mężczyzn, w tym w zakresie równości wynagrodzeń. W związku z tym Komisja 
przyjęła niedawno wniosek dotyczący dyrektywy w sprawie sprawozdawczości przedsiębiorstw w zakresie 
zrównoważonego rozwoju (CSRD), której celem jest zmiana dyrektywy w sprawie sprawozdawczości 
niefinansowej oraz rozszerzenie zakresu i stopnia realizacji obowiązków sprawozdawczych. CSRD z jednej 
strony będzie dotyczyć większej liczby przedsiębiorstw, ponieważ ustanowione na jej mocy obowiązki będą 
mieć zastosowanie do wszystkich przedsiębiorstw w UE notowanych na giełdzie, z drugiej zaś – wprowadzi 
znaczące zmiany, jeśli chodzi o uwzględnianie kwestii zrównoważonego rozwoju, ponieważ będzie 
wymagać od przedsiębiorstw przedstawienia szczegółowego opisu sposobu, w jaki włączają one kwestie 
zrównoważonego rozwoju do swojej działalności, oraz wpływu ich działalności na społeczeństwo i 
środowisko. Wniosek ten umożliwia również małym i średnim przedsiębiorstwom (MŚP) dobrowolne 
składanie sprawozdań dotyczących obowiązków w zakresie zrównoważonego rozwoju. Ponadto dąży się w 
nim do uproszczenia procesu sprawozdawczości poprzez ograniczenie czynników zniechęcających do 
nieprzestrzegania przepisów. Omawiana jest również kwestia wprowadzenia sankcji prawnych wobec 
dużych przedsiębiorstw w przypadku nieprzestrzegania przez nie przepisów.  

Główne ustalenia  

Aby zrozumieć, które rozwiązania polityczne umożliwiają postęp w eliminowaniu nierówności płacowych, 
przeprowadziliśmy analizę porównawczą obecnej sytuacji w UE oraz w sześciu wybranych krajach, tj. w 
Danii, Francji, Niemczech, Islandii, Włoszech i Hiszpanii. Wyboru państw dokonano starannie, aby 
odzwierciedlić sytuację w zakresie równości wynagrodzeń w regionie, tj. w oparciu o położenie 
geograficzne, wskaźniki zróżnicowania ze względu na płeć, ramy prawne każdego z państw oraz zmiany, 
jakie zaszły w nich ostatnio w wymiarze prawnym i politycznym. Przeprowadzona analiza porównawcza 
pokazuje, że – mimo stosowania ogólnych warunków – kontekst i specyfika państw członkowskich w 
dalszym ciągu są istotne. Wynika to w dużej mierze z tego, że luka płacowa między kobietami a mężczyznami 
jest nieodłącznie związana z innymi formami wykluczenia systemowego w gospodarce i społeczeństwie, co 
znajduje odzwierciedlenie w innych nierównościach między kobietami a mężczyznami w zakresie 
zatrudnienia, edukacji, umiejętności, opieki i emerytur. Czynniki kulturowe, strukturalne i instytucjonalne 
sprawiają, że kobiety przeważają w najsłabiej opłacanych sektorach gospodarki i są w znacznym stopniu 
wykluczone ze stanowisk decyzyjnych. Jednocześnie w UE to głównie kobiety świadczą nieodpłatną pracę 
w gospodarstwie domowym i przy opiece nad dziećmi, co oznacza, że wiele kobiet musi wybierać między 
macierzyństwem a podjęciem pracy zawodowej.  

Z jednej strony w ostatnich dziesięcioleciach poczyniono znaczne postępy w eliminowaniu nierówności płci 
w Europie – społeczeństwo coraz częściej podważa stereotypy dotyczące płci, kobiety uczestniczą w 
gospodarce w większym stopniu niż w przeszłości, a decydenci coraz częściej uznają znaczenie 
uwzględniania problematyki płci w polityce publicznej. Z drugiej jednak strony w żadnym kraju europejskim 
nie osiągnięto jeszcze parytetu płci w zakresie wynagrodzeń, a postęp w zmniejszaniu luki płacowej między 
kobietami a mężczyznami wyhamował w ostatnich latach.  

UE gwarantuje zasadę „równości wynagrodzeń za pracę o takiej samej wartości” i faktycznie pracownicy 
europejscy zdają sobie sprawę, że w przypadku dyskryminacji mogą podjąć działania prawne bez działań 
odwetowych ze strony pracodawcy. Zasada „równości wynagrodzeń za taką samą pracę” została zapisana 
w art. 157 TFUE. Art. 23 Karty praw podstawowych Unii Europejskiej jednoznacznie odnosi się do równości 

                                                             
10 Hofman et al. (2020 r.), s. 11–12. 
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płci we wszystkich dziedzinach, w tym w zakresie wynagrodzeń. Zmniejszanie luki płacowej między 
kobietami a mężczyznami jest również elementem europejskiej strategii zatrudnienia od 1999 r. Ponadto UE 
ustanowiła Europejski Dzień Równości Wynagrodzeń (10 listopada), aby w ten sposób zwiększyć 
świadomość na ten temat, pod hasłem #MakeHerCount. UE wspiera także państwa członkowskie w 
poprawie stosowania przez nie zasady równości wynagrodzeń; przykładem są zalecenia Komisji Europejskiej 
z 2014 r. dla państw członkowskich dotyczące dyskryminacji płacowej ze względu na płeć. W zaleceniu 
Komisji z 2014 r. położono nacisk na różnice w definicjach, stanowiące w istotnym stopniu o zróżnicowaniu 
ram prawnych państw członkowskich, w związku z czym Komisja zaleciła poszczególnym państwom 
doprecyzowanie pojęcia „pracy o równej wartości”. 

Jeżeli chodzi o strukturalne, instytucjonalne i kulturowe uwarunkowania luki płacowej między kobietami a 
mężczyznami, UE pracuje nad wdrożeniem strategii, takich jak dyrektywa w sprawie równowagi między 
życiem zawodowym a prywatnym, w celu zmiany tradycyjnych układów rodzinnych, promowania 
elastycznej pracy dla kobiet i mężczyzn oraz wspierania równego podziału zadań domowych i opiekuńczych 
między partnerami. UE przygotowała również dyrektywę w sprawie kobiet w zarządach, której celem jest 
poprawa równowagi płci w zarządach.  

Jednym z najbardziej decydujących działań zmierzających do ugruntowania kultury równości wynagrodzeń 
w UE była dyrektywa 2006/54/WE, która przyczyniła się również do potwierdzenia skuteczności dyrektyw 
jako głównego narzędzia osiągania ważnych celów za pomocą „miękkich” mechanizmów prawa. Kolejnym 
decydującym krokiem był wniosek dotyczący zmiany dyrektywy w sprawie sprawozdawczości 
niefinansowej, obecnie określanej jako CSRD.  

Państwa członkowskie są także zróżnicowane pod względem czynników odpowiedzialnych za 
występowanie różnic w traktowaniu kobiet i mężczyzn. Z analizy porównawczej ram prawnych zarówno na 
szczeblu unijnym, jak i krajowym, wynika, że przepisy krajowe różnią się pod względem źródeł prawnych 
służących egzekwowaniu równości wynagrodzeń oraz pod względem możliwości zdefiniowania tej zasady. 
Chociaż większość krajów zdołała rozwiązać problem „równości wynagrodzeń za pracę o takiej samej 
wartości”, a dyskryminacja w zakresie wynagrodzenia za taką samą pracę jest niezgodna z prawem i 
potępiana społecznie praktycznie we wszystkich krajach, zdefiniowanie równości wynagrodzeń jest ważne, 
aby zająć się czynnikami zniechęcającymi kobiety do pozostawania poza rynkiem pracy oraz przeszkodami, 
jakie napotykają one na drodze awansu zawodowego.  

Przypadek Włoch, gdzie luka płacowa między kobietami a mężczyznami wynosi 5 % i jest niższa od średniej, 
obrazuje, w jaki sposób niski wskaźnik zatrudnienia kobiet może skrywać pozytywną selekcję na rynku pracy, 
przyczyniając się do sztucznego zmniejszenia tej luki. Selekcja pozytywna oznacza, że zatrudniane są tylko 
kobiety o wysokich kwalifikacjach, podczas gdy kobiety o niższych kwalifikacjach pozostają poza rynkiem 
pracy, głównie ze względu na opiekę nad dziećmi i obowiązki domowe. W związku z tym najnowsza 
inicjatywa ustawodawcza Włoch, tj. przyszły krajowy plan odbudowy i zwiększania odporności, obejmuje 
zachęty dla przedsiębiorstw służące uznaniu wartości pracy kobiet oraz przepisy zniechęcające kobiety do 
wybierania między pracą a obowiązkami związanymi z opieką, co może stanowić decydujący krok w 
kierunku zwalczania pośredniej dyskryminacji płacowej.  

We Francji, Danii i Hiszpanii występują umiarkowane dysproporcje płacowe ze względu na płeć, co w dużej 
mierze wynika z tego, że kobiety przeważają w mniej opłacanych sektorach gospodarki, a ponadto są w 
nieproporcjonalnym stopniu zaangażowane w nieodpłatną pracę opiekuńczą. Wskaźnik zatrudnienia kobiet 
w tych krajach jest jednak stosunkowo wyższy niż we Włoszech. Francja wprowadziła niedawno ustawę o 
przyszłości zawodowej z 2019 r., w której określono wskaźniki służące do pomiaru sytuacji w zakresie 
równości wynagrodzeń w przedsiębiorstwach zatrudniających co najmniej 50 pracowników. Ustawa o 
przyszłości zawodowej określa również potencjalne sankcje dla przedsiębiorstw tej wielkości. Mimo że 
ustawa została przyjęta stosunkowo niedawno, a zatem jest zbyt wcześnie, aby ją oceniać, przyczyniła się do 
nadania odpowiedniej rangi polityce uwzględniającej aspekt płci, co okazało się istotne zwłaszcza podczas 
pandemii COVID-19. W Danii, inaczej niż w innych państwach członkowskich, zasada równości płci nie 
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została wyraźnie włączona do konstytucji, dlatego Dania opiera swoje przepisy dotyczące równości płci na 
dyrektywach UE. Dania wprowadziła niedawno (w 2019 r.) ustawę o równości wynagrodzeń, która zawiera 
podstawowe przepisy dotyczące niedyskryminacji. Ustawodawstwo Danii, w przeciwieństwie do przepisów 
innych państw członkowskich, przewiduje jednak pewne przypadki dyskryminacji pośredniej. Najnowsze 
regulacje wprowadzone w Hiszpanii, dekret królewski 6/2019 oraz dekrety królewskie 901 i 902/2020, 
wymagają od przedsiębiorstw zatrudniających co najmniej 50 pracowników opracowywania planów 
równości, zapewniają narzędzia wspierające przedsiębiorstwa w przestrzeganiu przepisów, a także określają 
sankcje w przypadku dyskryminacji.  

Niemcy i Islandia w znaczącym stopniu odbiegają od średniej.  

Niemcy odnotowują podobno jedną z największych luk płacowych między kobietami a mężczyznami w UE, 
co częściowo wynika z powszechnego zatrudniania kobiet w niepełnym wymiarze czasu pracy i na czas 
określony. Najnowsze przepisy wprowadzone w Niemczech, tj. ustawa o przejrzystości wynagrodzeń z 2017 
r., zapewniają pracownikom przedsiębiorstw zatrudniających ponad 200 osób możliwość żądania informacji 
na temat kryteriów i procedury ustalania wynagrodzeń. Jednocześnie ustawa ta wymaga od przedsiębiorstw 
zatrudniających ponad 500 pracowników publikowania regularnych sprawozdań na temat równości płci. W 
niemieckim ustawodawstwie brakuje jednak mechanizmów egzekwowania, nie uwzględnia ono także 
niektórych czynników strukturalnych przyczyniających się do powstawania luki płacowej między kobietami 
a mężczyznami.  

Z kolei Islandia jest godnym naśladowania przykładem, jeśli chodzi o sposób, w jaki zajmuje się 
(bez)pośredną dyskryminacją płacową ze względu na płeć i zakazuje tej dyskryminacji. Zgodnie z ustawą o 
certyfikacji w zakresie równości wynagrodzeń ustawodawstwo islandzkie określa jasne parametry oceny 
przypadków nierównego traktowania i wyznacza organy odpowiedzialne za ocenę skarg dotyczących 
dyskryminacji w miejscu pracy.  

Zalecenia 

Nawet jeśli ostatnie działania podjęte zarówno na szczeblu europejskim, jak i na szczeblu państw 
członkowskich wskazują na rosnącą świadomość zasady równości wynagrodzeń, dotychczas stosowane 
środki są nadal niewystarczające. Dużo uwagi poświęcono różnorodności, wskazując na potrzebę poprawy 
w kwestiach dotyczących zrównoważonego rozwoju, w tym wpływu działalności gospodarczej na słabsze 
grupy społeczne – w tym przypadku kobiety. Dlatego też obecny wniosek dotyczący dyrektywy CSRD 
zmieniającej dyrektywę w sprawie sprawozdawczości niefinansowej jest decydującym krokiem w kierunku 
uwzględnienia równości kobiet obok innych elementów zrównoważonego rozwoju, nawet jeśli dobrostan 
kobiet stanowi jedynie podkategorię i nie został jeszcze ujęty w dyrektywie. W obecnym kontekście 
społeczno-politycznym, kiedy państwa członkowskie i Unia odbudowują się po pandemii COVID-19, nie 
można pominąć wdrażania praktyk równości płci w kulturze przedsiębiorstw.  

Wymiana najlepszych praktyk między partnerami europejskimi to właściwy krok w kierunku rozwiązania 
problemu równości wynagrodzeń i wypełnienia luki między polityką równości wynagrodzeń a sankcjami za 
nieprzestrzeganie przepisów. Zalecamy rozwiązanie oparte na współpracy na szczeblu politycznym i na 
poziomie przedsiębiorstw, a także na szczeblu krajowym i ponadnarodowym. Opowiadamy się za 
opracowaniem konkretnej dyrektywy dotyczącej równości wynagrodzeń dla mężczyzn i kobiet, zamiast 
takiej, która traktowałaby lukę płacową między kobietami a mężczyznami jedynie jako element dodatkowy.  

W odniesieniu do szczebla krajowego opowiadamy się za transpozycją przedmiotowej zasady dostosowaną 
do specyfiki geograficznej i społeczno-gospodarczej każdego państwa członkowskiego oraz za określeniem 
najwłaściwszego organu, który będzie pełnić funkcje w zakresie egzekwowania i kontroli przestrzegania 
równości wynagrodzeń, a także będzie monitorować przypadki dyskryminacji. Proponujemy skorzystanie z 
modelu islandzkiego w celu stworzenia systemu certyfikacji i opracowania odpowiednich wskaźników, które 
pozwolą ocenić przypadki dyskryminacji i uświadomić różnym podmiotom (m.in. pracownikom, 
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inwestorom, organom nadzorczym), jak wygląda sytuacja w tym zakresie. Zarówno organy europejskie, jak 
i organy państw członkowskich powinny wykorzystywać odpowiednie technologie do przetwarzania 
danych osobowych, co pozwoliłoby uzyskiwać informacje na temat statusu każdego pracownika, a tym 
samym klasyfikować systemy wynagrodzeń w przedsiębiorstwach.  

Zachęcamy do lepszego zrozumienia koncepcji równości wynagrodzeń w sferze miękkiego prawa, zarówno 
na szczeblu regionalnym, jak i na szczeblu państw członkowskich, co jak dotąd znacząco przyczyniło się do 
rozwoju kultur korporacyjnych, zwiększając wagę kwestii takich jak równowaga płci w zarządach i 
ujawnianie informacji o wynagrodzeniach. Zalecamy również wspólne działanie na rzecz wsparcia drogi 
obranej przez Europę na poziomie związków zawodowych, co może w znacznym stopniu przyczynić się do 
rozpowszechnienia i potwierdzenia takiej kultury pracy.   

Aby wesprzeć te wysiłki, kluczowe jest również opracowanie przez decydentów polityki opieki społecznej w 
odniesieniu do rodzicielstwa, równowagi między życiem zawodowym a prywatnym oraz urlopów 
opiekuńczych (zgodnie z zaleceniami europejskiej strategii zatrudnienia), co pozwoli kobietom na 
skuteczne i wydajne zaangażowanie się w pracę. 
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