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Wprowadzenie 

W drugiej połowie dwudziestego wieku zaobserwowano znaczącą 
ewolucję w społeczeństwach, szczególnie w kontekście zmieniającej się 
roli i statusu kobiet. Jednym z wyraźnych trendów było coraz większe 
zaangażowanie kobiet w sferę zawodową. Mimo tych postępów systemy 
emerytalne w dalszym ciągu odzwierciedlają społeczno-kulturowe róż-
nice między płciami. Po przejściu na emeryturę więcej kobiet niż męż-
czyzn jest narażonych na życie w ubóstwie, dlatego wysokość świadczeń 
emerytalnych ma kluczowe znaczenie. Uwzględnienie nierówności płci 
w kontekście emerytur jest niezwykle istotne, jako że kobiety stanowią 
większość starzejącej się ludności – w Polsce 2/3 osób pobierających 
świadczenia emerytalne to kobiety.
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    Abstrakt
W kontekście rosnącej świadomości społecznej dotyczącej nierówno-

ści płciowych luka emerytalna staje się kluczowym wyzwaniem dla sys-
temów emerytalnych w Unii Europejskiej. Celem tej pracy była analiza 
przyczyn luki emerytalnej, ocena jej ekonomicznych i społecznych kon-
sekwencji oraz sformułowanie rekomendacji mających na celu zmniej-
szenie różnicy w emeryturach między kobietami a mężczyznami. Ba-
danie obejmowało lata 2012–2023, koncentrując się głównie na Polsce, 
ale uwzględniając również porównania z innymi krajami UE. Główne 
obszary analizy obejmowały wpływ wieku emerytalnego, aktywności 
zawodowej kobiet oraz luki płacowej na wysokość świadczeń emery-
talnych. W Polsce poziom luki emerytalnej od lat oscyluje wokół 30%, 
co podkreśla konieczność głębszego zrozumienia problemu. Istotne jest 
dalsze prowadzenie szczegółowych badań, które uwzględnią charakte-
rystykę osób oraz zmieniające się uwarunkowania rynkowe, aby opra-
cować efektywne i zrównoważone strategie polityczne. 

Słowa kluczowe: różnica w emeryturach ze względu na płeć, nierów-
ność płci, uczestnictwo w rynku pracy, wiek emerytalny
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W literaturze coraz więcej badaczy analizuje lukę emerytalną, biorąc 
pod uwagę między innymi czynniki rynku pracy. Według Frericks i Maier 
(2008) zróżnicowanie emerytur ze względu na płeć jest wynikiem skumu-
lowanych nierówności, z jakimi borykają się kobiety na przestrzeni całego 
życia. Gough (2001) wskazywał na czynniki związane z pracą w niepełnym 
wymiarze godzin, charakterystyką kariery (częstsze przerwy w karierze ze 
względu na pełnienie roli opiekuńczej, luka płacowa) oraz rodzajami za-
wodów i zatrudnienia. Powodują one, że dochody kobiet w ciągu całego 
życia zawodowego są niższe niż dochody mężczyzn i w konsekwencji po 
przejściu na emeryturę mają niższe świadczenia. W opracowaniach naj-
częściej wskazuje się na rolę macierzyństwa i przerw w karierze jako istot-
nego czynnika wpływającego na lukę emerytalną (Kotowska, Abramow-
ska, Matysiak, Muszyńska, 2008; Lodovici, Drufuca, Patrizio, Pesce, 2016; 
Jędrzychowska, Kwiecień, Poprawska, 2020). 

Kluczowy problem badawczy to identyfikacja głównych czynników wpły-
wających na występowanie luki emerytalnej w Polsce. Cele pracy obejmują 
analizę przyczyn luki emerytalnej, ocenę jej konsekwencji ekonomicznych 
i społecznych, a także sformułowanie rekomendacji i propozycji rozwiązań 
mających na celu zmniejszenie różnicy w emeryturach między kobietami 
i mężczyznami. 

W odniesieniu do podjętej w artykule problematyki sformułowano 
następujące hipotezy badawcze:

H1:  Kobiety mają niższe świadczenia emerytalne ze względu na przerwy w karie-
rze związane z pełnieniem roli opiekuńczej.

H2:  Różnice w wynagrodzeniach między płciami przekładają się na wysokość emerytur. 
H3: Strukturalne nierówności na rynku pracy wpływają na różnice w emeryturach.

Zakres badań objął analizę luki emerytalnej wśród osób pobierają-
cych świadczenia emerytalne w latach 2012–2023 na podstawie danych 
Głównego Urzędu Statystycznego, Zakładu Ubezpieczeń Społecznych 
oraz Eurostatu. W pracy przedstawiono szacunki surowej luki emery-
talnej oraz jej potencjalne konsekwencje, koncentrując się na Polsce, 
ale uwzględniając także porównania na tle Unii Europejskiej. Na ko-
niec zaprezentowano rekomendacje mające na celu zmniejszenie luki 
emerytalnej między kobietami a mężczyznami.

PRZYCZYNY LUKI EMERYTALNEJ

Wiek emerytalny 
Minimalny wiek emerytalny to umowna granica, po której uczestnik sys-

temu emerytalnego uzyskuje prawo do wypłaty świadczeń emerytalnych 
(Jedynak, 2016). W Polsce wiek emerytalny miał być zrównywany i pod-
niesiony do 67 lat za sprawą przegłosowanej ustawy z 11 maja 2012 roku 
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o zmianie ustawy o emeryturach i rentach z Funduszu Ubezpieczeń Spo-
łecznych oraz niektórych innych ustaw (Ustawa z dnia 11 maja 2012…). 
Przewidywała ona, że od 2013 roku będzie on wzrastał każdego roku o trzy 
miesiące. Docelowy wiek mężczyźni mieli osiągnąć w 2020 roku, a kobiety 
w 2040 roku. Rozwiązanie to było szeroko krytykowane przez opinię pu-
bliczną oraz związki zawodowe i tym samym ówczesny rząd Prawa i Spra-
wiedliwości w 2017 roku przyjął ustawę z 16 listopada 2016 roku o zmianie 
ustawy o emeryturach i rentach z Funduszu Ubezpieczeń Społecznych oraz 
niektórych innych ustaw (Ustawa z dnia 16 listopada 2016…) przywracającą 
wiek emerytalny na poziomie 60 lat dla kobiet oraz 65 lat dla mężczyzn. Jako 
główne przyczyny zróżnicowanego wieku emerytalnego w Polsce wymienia 
się przede wszystkim te o charakterze społecznym. Obniżenie wieku eme-
rytalnego traktowane było jako zabieg mający na celu uwolnienie kapitału 
opiekuńczego, a jako ten najczęściej postrzega się przede wszystkim kobiety. 

W całej Unii Europejskiej (UE) odchodzi się od utrzymywania róż-
nego wieku emerytalnego. Można zauważyć wyraźny trend stopniowe-
go podwyższania i wyrównywania go dla obu płci. Obecny (stan na 
2023 rok) i docelowy wiek emerytalny do 2037 roku dla kobiet i męż-
czyzn w krajach UE przedstawia rysunek 1. 
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Kobiety w 2023 r. Kobiety w 2037 r. Mężczyźni w 2023 r. Mężczyźni w 2037 r. 

*  obecnie różni się to w zależności od posiadanej liczby dzieci, podana wartość obowią-
zuje dla kobiet z 1 dzieckiem. Do 2030 r. będzie to wyrównane.

**  elastyczny wiek emerytalny: 64–69 lat, emerytura państwowa 65 lat.
***  obecnie różni się to w zależności od posiadanej liczby dzieci, podana wartość obowią-

zuje dla mężczyzn i kobiet bezdzietnych. Dla rodziców powyżej 3 dzieci wiek wzro-
śnie maksymalnie do 62 lat i 6 miesięcy.

****  elastyczny wiek emerytalny stosowany jest w przypadku emerytur zależnych od za-
robków (63-69), od 2024 64 lata; dla osób o niskich dochodach w ciągu życia obowią-
zuje gwarantowana emerytura.

Rysunek 1. Wiek emerytalny kobiet i mężczyzn w Unii Europejskiej 
w 2023 i 2037 roku.

Źródło: opracowanie własne na podstawie: Chłoń-Domińczak, 2013.  
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Na rysunku 1 możemy zobaczyć, że tylko dwa kraje (Polska i Ru-
munia) nie planują obecnie zrównania wieku emerytalnego między 
kobietami a mężczyznami. Jednocześnie 60 lat, ustanowione dla ko-
biet w Polsce, jest już teraz najniższym wiekiem emerytalnym w całej 
Unii Europejskiej.

W kontekście świadczeń emerytalnych istotnym wskaźnikiem jest 
oczekiwana długość życia. Jest to średnia liczba lat, jaką można ocze-
kiwać, że przeżyje osoba w danym wieku, przy założeniu, że poziomy 
umieralności pozostają stałe. We wszystkich krajach UE kobiety mają 
wyższą oczekiwaną długość życia od mężczyzn (rysunek 2).
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Rysunek 2. Oczekiwana długość życia w wieku 65 lat dla Unii Europej-
skiej w 2022 roku.

Źródło: opracowanie własne na podstawie danych Eurostat, 2022. 

 Emerytura w systemie zdefiniowanej składki obliczana jest jako wy-
nik dzielenia zwaloryzowanych składek na ubezpieczenie emerytalne 
i średniego dalszego trwania życia. Tablice trwania życia w Polsce pu-
blikuje GUS i są one obliczane wspólnie dla kobiet i mężczyzn. Jako że 
tablice są uśredniane dla obu płci to oznacza de facto transfer od prze-
ciętnie krócej żyjących mężczyzn do dłużej żyjących kobiet.

Jednak pomimo tego korzystnego rozwiązania przy niższym wie-
ku emerytalnym kobiet nadal mamy do czynienia z krótszym okresem 
odprowadzania składki, a w efekcie mniejszym zgromadzonym kapita-
łem, który zostanie podzielony przez dłuższy czas pobierania emerytu-
ry (Malec,Tyrowicz, 2017). Według badania przeprowadzonego przez 
Instytut Badań Strukturalnych (Sawulski, Magda, Lewandowski, 2019) 
stopa zastąpienia, czyli relacja pierwszej emerytury do ostatniej płacy, 
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w 2060 roku wyniesie zaledwie 24% W 2016 roku stopa ta wynosiła 
61%. Dodatkowo aż 68 osób w wieku powyżej 65 lat będzie przypadać 
na 100 osób w wieku produkcyjnym, podczas gdy obecnie wskaźnik ten 
wynosi około 25 osób. Rosnąca liczba emerytów przypadająca na jed-
nego pracującego realnie zagraża równowadze systemu i drastycznie 
wpłynie na wysokość wypłacanych świadczeń. Problem ten będzie do-
tyczył zwłaszcza kobiet.

Kontrargumentem do podniesienia ustawowego wieku emerytal-
nego jest dążenie do zwiększania efektywnego wieku emerytalnego, 
który zależy od indywidualnych decyzji o opuszczeniu rynku pracy. 
Problem tkwi jednak w tym, że dotychczasowe zachęty do pozostania 
dłużej na rynku pracy nie przynoszą efektów. Według danych ZUS 
średni wiek osób, którym przyznano emeryturę, jest zbliżony do usta-
wowego i wynosi odpowiednio 60,6 dla kobiet oraz 65,2 dla mężczyzn 
(rysunek 3).
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Rysunek 3. Średni wiek osób, którym przyznano emeryturę (efektywny 
wiek emerytalny)

Źródło: ZUS, 2022

Wiek emerytalny jest niezwykle ważnym aspektem w całym syste-
mie. Wpływa na wiele rzeczy, np. na późniejszą wysokość świadczenia 
czy prawa przysługujące w związku z jego nabyciem. Z drugiej stro-
ny utrzymywanie różnego wieku emerytalnego ze względu na płeć jest 
działaniem dyskryminującym i niosącym za sobą wiele negatywnych 
konsekwencji, przede wszystkim dla kobiet, ale również mężczyzn.

Aktywność zawodowa
Aktywność zawodowa kobiet w Polsce od lat rośnie, jednak nadal 

jest niższa niż mężczyzn i w znaczącym stopniu różni się w zależno-
ści od cyklu życia zawodowego. Różnice widać szczególnie w wieku  
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20–39 lat, czyli w momencie podejmowania edukacji wyższej i zakła-
dania rodziny, oraz w wieku okołoemerytalnym. Najbardziej zbliżona 
wartość wskaźników jest wśród osób w wieku 40–54 lata (rysunek 4).
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Rysunek 4. Różnica współczynników aktywności zawodowej kobiet 
i mężczyzn (p.p.)według grup wieku w III kw. 2023 roku. 

Źródło: GUS, 2023.

 Analizy wskaźników zatrudnienia w literaturze potwierdzają, że 
zakładanie rodziny i posiadanie potomstwa negatywnie wpływa na 
zatrudnienie kobiet i zmniejsza liczbę przepracowanych przez nie 
godzin, podczas gdy mężczyźni obserwują pozytywne, odwrotne 
skutki (zobacz: Jaumotte, 2003; Kotowska, Abramowska, Matysiak, 
Muszyńska,  2005; Hantrais, 2005; Kotowska i in., 2008). W porówna-
niu do innych krajów UE niska wartość współczynnika aktywności 
zawodowej dotyczy przede wszystkich kobiet z niższym wykształce-
niem, matek z dwójką dzieci (szczególnie jeżeli najmłodsze dziecko 
jest w wieku poniżej 6. r.ż.) oraz mieszkanek małych miast i wsi (Mag-
da, 2020). 

 Główne bariery, jakie napotykają kobiety przy podjęciu aktywności 
zawodowej, to przede wszystkim obciążenie nieodpłatną pracą, nieela-
styczny czas pracy oraz brak instytucji opiekuńczych i edukacyjnych. 
Dane dotyczące bierności zawodowej i jej przyczyn podkreślają istotę 
pełnienia roli opiekuńczej przez kobiety. Obowiązki rodzinne są domi-
nującą przyczyną wyjścia kobiet z rynku pracy i stanowią ponad jedną 
trzecią wszystkich okoliczności (35%). W przypadku mężczyzn jest to 
choroba i niepełnosprawność (37%) (rysunek 5). 
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Rysunek 5. Przyczyny bierno ci zawodowej w wieku produkcyjnym 18–59/64 lata ze wzgl du 
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Rysunek 5. Przyczyny bierności zawodowej w wieku produkcyjnym 18– 
–59/64 lata ze względu na płeć w 2022 r. (w tys.).

Źródło: GUS, 2023.

 Do nieodpłatnej pracy zaliczamy m.in. opiekę nad dziećmi, osoba-
mi starszymi, ale również czynności, takie jak: sprzątanie, gotowanie, 
zakupy. Ostatnie dostępne dane budżetu czasu (GUS, 2015) wyraźnie 
pokazują, że kobiety, bez względu na poziom wykształcenia, więcej cza-
su tygodniowo poświęcają na pracę w domu niż mężczyźni (Chłoń-Do-
mińczak, Wejdner, 2022). 

Kobiety ze względu na obowiązki opiekuńcze również częściej de-
cydują się na pracę w niepełnym wymiarze godzin lub całkowicie re-
zygnują z kariery i rozwoju zawodowego na rzecz opieki nad dziećmi, 
osobami starszymi lub chorymi. Najczęściej tylko zawody o średnio niż-
szym wynagrodzeniu posiadają możliwość pracy na niepełny etat (Fo-
ster, Heneghan, Olchawski, Trenow, 2016), a większość lepiej płatnych 
oferuje zatrudnienie jedynie w pełnym wymiarze godzin, co zmusza 
kobiety do pracowania poniżej swoich umiejętności. Istotne znacze-
nie mają tutaj również zawody sfeminizowane – prawdopodobieństwo 
elastyczności czasu pracy w tych profesjach jest mniejsze (Lipowska, 
Magda, 2021). W przypadku Polski praca w niepełnym wymiarze czasu 
nie jest aż tak powszechna – według danych GUS zatrudnieni na nie-
pełnym etacie w III kwartale 2023 roku stanowili jedynie 6,3% pracu-
jących. Wśród wszystkich pracujących kobiet w niepełnym wymiarze 
czasu zatrudnionych jest 9,1%, a wśród mężczyzn 4% 

Nie należy jednak zrównywać elastyczności czasu pracy do pracy na 
niepełnym etacie. Jednym z wyznaczników elastyczności jest badanie 
możliwości wzięcia w pracy jednej lub dwóch godzin wolnego ad hoc. 
Według danych Eurostatu (2019) aż 42% Polek deklaruje, że jest to dość 
lub bardzo trudne. Największe trudności zgłaszają Bułgarki (62%), a naj-
mniejsze mieszkanki Luksemburgu, Danii i Szwecji (21%) (rysunek 6).
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Rysunek 6. Odsetek kobiet w wieku 20-64 lata deklaruj cych trudno ci z wzi ciem jednej lub 
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Rysunek 6. Odsetek kobiet w wieku 20-64 lata deklarujących trudności 
z wzięciem jednej lub dwóch godzin wolnego w krótkim terminie.

Źródło: Eurostat, 2019.

Kolejnym istotnym wyzwaniem w kontekście aktywizacji kobiet na 
rynku pracy jest brak instytucji opiekuńczych i edukacyjnych. Dotyczy 
to w szczególności opieki nad dziećmi do lat trzech. W całej UE około 
jedna trzecia wszystkich dzieci w wieku poniżej 3 lat jest zapisana do 
formalnej instytucji opieki nad dziećmi (34%). Średnio 17% w tej sa-
mej grupie wiekowej jest nią objętych w pełnym wymiarze (30 godzin 
tygodniowo lub więcej). W Danii aż 66% dzieci uczęszcza do placó-
wek opieki w pełnym wymiarze. Polska znajduje się na końcu rankingu 
krajów UE – ponad 90% dzieci poniżej 3. r.ż. nie jest objętych opieką 
formalną (EIGE, 2019). Należy jednak podkreślić, że w ciągu ostatnich 
lat dostępność placówek znacząco się poprawiła dzięki działaniom, ta-
kim jak: program Maluch+, wprowadzenie prawa do miejsca opieki 
w przedszkolu dla dzieci w wieku 3–5 lat oraz ograniczenie kosztów tej 
opieki do 1 zł za godzinę. Dzięki temu zmniejszyły się bariery związane 
z m.in. lokalizacją i kosztami (Chłoń-Domińczak, Wejdner, 2022).

Luka płacowa
Świadczenia emerytalne zależą w dużej mierze nie tylko od stażu 

pracy, ale i również od wynagrodzenia w momencie przejścia na eme-
ryturę. Dlatego kolejnym kluczowym czynnikiem wpływającym pośred-
nio na lukę emerytalną są nierówności płacowe kobiet i mężczyzn, czyli 
luka płacowa. Możemy wyróżnić nieskorygowaną i skorygowaną lukę ze 
względu na metodologię jej obliczania. Nieskorygowana obliczana jest 
jako różnica średniej stawki godzinowej wynagrodzenia kobiet i męż-
czyzn. Skorygowana natomiast obliczana jest zgodnie ze sformułowa-
niem „równa płaca za pracę o równej wartości”. Najczęściej pod uwagę 
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bierze się zmienne, takie jak: wiek, wykształcenie, region zamieszkania, 
staż pracy, wielkość firmy czy forma zatrudnienia. W zależności od me-
todologii badań i uwzględnianych zmiennych podawane wartości mogą 
się znacząco między sobą różnić.

Według Eurostatu surowa luka płacowa w Polsce jest na stosunkowo 
niskim poziomie w porównaniu do innych krajów Unii Europejskiej. Sza-
cuje się ją na poziomie 4,5%, podczas gdy średnia UE jest na poziomie 
12,7% Dla skorygowanej luki płacowej nie ma prowadzonych cyklicz-
nych oszacowań. Eurostat podjął się zrealizowania tego badania w 2014 
i w 2018 roku. Najnowsze badanie pokazuje, że wartość skorygowanej 
luki płacowej w Polsce wyniosła 12,2%, czyli powyżej średniej dla UE 
i znacząco powyżej poziomu nieskorygowanej luki. Największe różnice 
między oszacowaniami skorygowanej i nieskorygowanej luki płac odno-
towywane są dla Rumunii, Niemiec i Austrii. Najbardziej zbliżone war-
tości natomiast dla Malty, Hiszpanii oraz Cypru (rysunek 7). 

 

Rysunek 7. Porównanie oszacowa  skorygowanej i nieskorygowanej luki p acowej w UE w 

2018 roku.  
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Rysunek 7. Porównanie oszacowań skorygowanej i nieskorygowanej luki 
płacowej w UE w 2018 roku. 

Źródło: Leythienne, Pérez-Julián, 2021. 

Powodów istnienia różnic w wynagrodzeniach można upatrywać 
w gustach, heurystykach czy dyskryminacji statystycznej (Magda, van 
der, L., Tyrowicz, 2015). Uwzględniając obserwowalne charakterystyki, 
możemy również wymienić: nieodpłatną pracę, niższe oczekiwania 
płacowe, mniejszą skłonność do ryzyka i negocjacji w porównaniu 
do mężczyzn oraz macierzyństwo (Budrowska, Duch-Krzystoszek, 
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Titkow, 2004;Goldin, 2014; Blau,  Kahn, 2017; Jędrzychowska i in., 
2020; Roussille, 2021; Kleven, Landais, Søgaard, 2018). Istotnym 
czynnikiem jest również feminizacja i maskulinizacja branż i zawodów, 
które odpowiadają za znaczącą część luki płacowej (Simón, 2012; Boll, 
Rossen, Wolf, 2017; Blau, Kahn, 2017). Dane GUS (2020) wyraźnie 
pokazują utrzymywanie się poziomej segregacji zatrudnienia w Polsce. 

 Kobiety w trakcie aktywności zawodowej mają niższe wynagrodze-
nia i zatrudnione są w gorzej płatnych zawodach. Ze względu na niższy 
wiek emerytalny krócej opłacają składki, a ze względu na wyższą ocze-
kiwaną długość życia mają dłuższy okres pobierania świadczenia niż 
mężczyźni. Powyższe czynniki przyczyniają się do znaczącej luki eme-
rytalnej między kobietami i mężczyznami.

LUKA EMERYTALNA

Rezultatem długotrwałych nierówności strukturalnych jest niższy eko-
nomiczny dobrobyt kobiet w wieku emerytalnym (Czech, Zachorow-
ska-Mazurkiewicz, 2020). Znajduje to m.in. potwierdzenie w strukturze 
emerytur publikowanej przez ZUS. Aż 42,5% kobiet pobiera świadcze-
nia w wysokości do 2400,00 zł. Wśród mężczyzn jest to 24,5% Jedno-
cześnie wśród osób pobierających najwyższe emerytury w wysokości po-
wyżej 5000,00 zł mężczyźni stanowią 26,7%, a kobiety zaledwie 7,6% 
Rozkład świadczeń emerytalnych w 2023 roku przedstawia rysunek 8. 

 

Rysunek 8. Struktura emerytur wed ug wysoko ci wiadcze  oraz p ci (w %). 

ród o: ZUS, 2023.  
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Rysunek 8. Struktura emerytur według wysokości świadczeń oraz płci 
(w %).

Źródło: ZUS, 2023. 

W kontekście tak zróżnicowanych i niskich świadczeń emerytalnych ko-
biet istotnym narzędziem jest emerytura minimalna. Finansowana przez 
budżet państwa, stanowi niejako dopłatę do zbyt niskich świadczeń,  
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funkcjonując poza tradycyjnym systemem (Góra, 2018). Analiza  
rozkładu zróżnicowania płci w emeryturach minimalnych wskazuje, 
że nierówność ta może być w znacznym stopniu wyjaśniana przede 
wszystkim przez niższe płace (18%), staż pracy (12%) oraz niższy wiek 
emerytalny (11%) (Chłoń-Domińczak, Strzelecki, 2013). Jednocześnie 
badania potwierdzają, że gorsza sytuacja będzie się pogłębiać i utrzy-
mywany na niskim poziomie różny wiek emerytalny przyczyni się do 
tego, iż prawie 2/3 wszystkich emerytur w 2060 roku będą stanowiły 
emerytury minimalne lub niższe (Sawulski, 2019). 

Wskaźnik, który pozwala oszacować różnice w emeryturach ze 
względu na płeć, to luka emerytalna (gender pension gap). Pokazuje on, 
o jaki procent średni dochód emerytalny kobiet jest wyższy lub niższy 
w porównaniu z mężczyznami. Podobnie jak w przypadku luki płaco-
wej, można spotkać się z różnymi oszacowaniami tego wskaźnika. Jed-
nym z podmiotów, który udostępnia dane dotyczące luki emerytalnej, 
jest Eurostat. W jego metodologii dochody emerytalne obejmują świad-
czenia z tytułu starości, renty rodzinne oraz regularne emerytury z in-
dywidualnych planów prywatnych.

Według tych danych w UE emerytury kobiet są średnio o 26% niższe 
w porównaniu z emeryturami mężczyzn, przy czym największe różnice 
zaobserwowano w Malcie, Luksemburgu, Holandii, Austrii i Cyprze. Re-
latywnie niskie różnice odnotowano dla Estonii, Danii, Słowenii, Słowacji 
i Węgier. Z różnicą poniżej 10% Polska znajduje się w grupie krajów o niż-
szej luce emerytalnej od średniej UE na poziomie 15,6% Wskaźnik ten jest 
często niższy w krajach Europy Środkowo-Wschodniej. Może to być spo-
wodowane przede wszystkim korzystaniem w mniejszym zakresie z pracy 
w niepełnym wymiarze godzin w porównaniu z Europą Zachodnią.

Rysunek 9. Luka emerytalna w krajach Unii Europejskiej w 2022 roku (w %) 
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Rysunek 9. Luka emerytalna w krajach Unii Europejskiej w 2022 roku 
(w %).

Źródło: Eurostat, 2022.



93

RYNEK PRACY    NR 2/2024

A
R
T
Y
K
U
Ł
Y

W porównaniu z 2010 rokiem w większości państw członkowskich 
UE zróżnicowanie emerytur ze względu na płeć się zmniejszyło. We-
dług tych danych również w przypadku Polski obserwujemy spadek luki 
emerytalnej. 

Jednak w przypadku Polski oszacowań luki emerytalnej możemy 
również dokonać na podstawie struktury wysokości świadczeń udostęp-
nianej przez ZUS, która przedstawia przeciętne wysokości emerytur 
w danym roku. Według nich od kilkunastu lat luka emerytalna w Polsce 
oscyluje wokół 30%, co przedstawia rysunek 9. Dane z 2023 roku wska-
zują, że różnica w średnich emeryturach kobiet i mężczyzn wyniosła 
niemalże 32%

 

Rysunek 10.. Luka emerytalna i ró nica w rednich emeryturach ze wzgl du na p e  w Polsce 

w latach 2012–2022. 
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Rysunek 10. Luka emerytalna i różnica w średnich emeryturach ze 
względu na płeć w Polsce w latach 2012–2023.

Źródło: obliczenia własne na podstawie danych ZUS, 2023.

Oszacowania na tych danych różnią się od publikowanych przez 
Eurostat przede wszystkim w związku z nieuwzględnianiem w danych 
ZUS rent rodzinnych i regularnych emerytur z indywidualnych planów 
prywatnych. Niemniej jednak w obu przypadkach luka emerytalna wy-
stępuje i utrzymuje się od lat na wysokim poziomie.

Jedną z najpoważniejszych konsekwencji zróżnicowania emerytur 
jest ryzyko ubóstwa i wykluczenia społecznego. We wszystkich krajach 
UE dla osób w wieku powyżej 65 lat wskaźnik ten jest znacznie wyższy 
dla kobiet. Największe różnice obserwujemy dla Litwy, gdzie różnica 
między kobietami a mężczyznami wynosi ponad 20 p.p. na niekorzyść 
tych pierwszych. W Polsce różnica ta jest również znacząca i wyno-
si 7,2 p.p. – poziom ryzyka ubóstwa mężczyzn wynosi 11%, podczas 
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gdy u kobiet jest to 18% (rysunek 11). Za przyczynę tego zróżnicowa-
nia poza niższymi świadczeniami uznaje się również to, że kobiety czę-
ściej po 65. roku żyją samotnie. Oznacza to, że muszą one utrzymywać 
całe gospodarstwo domowe w pojedynkę, bez podziału kosztów, np. za 
czynsz mieszkania czy inne stałe opłaty (Petelczyc, Roicka, 2016).

 

 

Rysunek 11. Wska nik zagro enia ubóstwem osób w wieku powy ej 65 lat w krajach Unii 

Europejskiej ze wzgl du na p e  (w %). 
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Rysunek 11. Wskaźnik zagrożenia ubóstwem osób w wieku powyżej 
65 lat w krajach Unii Europejskiej ze względu na płeć (w %).

Źródło: Eurostat, 2022. 

PODSUMOWANIE I WNIOSKI

Istnieje szereg działań i polityk, które powinny być podejmowane, 
żeby przeciwdziałać pogłębianiu się różnic między kobietami a męż-
czyznami. Rozpoczynając od wyrównania wieku emerytalnego między 
kobietami a mężczyznami, wydłużaniu go, biorąc pod uwagę długość 
trwania życia, po edukację, elastyczny czas pracy czy większy udział 
wykorzystania urlopów ojcowskich.

Z uwagi na to, że kobiety częściej przerywają karierę zawodową ze 
względu na opiekę nad dziećmi, ważnym mechanizmem w systemach 
emerytalnych jest rekompensata za ten okres. Coraz więcej krajów na 
świecie wprowadza tzw. kredyty opiekuńcze (carer credits). Są to zazwy-
czaj finansowane przez państwo składki wpłacane na emeryturę pu-
bliczną dla osoby, która nigdzie nie pracuje (Hamilton, Thomson, 
2017). Najczęściej kredyty opiekuńcze są powiązane ze średnim wyna-
grodzeniem, płacą minimalną lub traktuje się je jako okresy składkowe 
w ramach gwarancji emerytury minimalnej. Przykładem zastosowania 
tego mechanizmu jest Wielka Brytania, gdzie można uzyskać taki kredyt 
przy opiece przez co najmniej 20 godzin tygodniowo. Jest to poniekąd  
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rekompensata za utrzymujący się podział pracy ze względu na płeć, któ-
ry funkcjonuje na niekorzyść kobiet (Lodovici i in., 2016). W Polsce za 
taki mechanizm można uznać czas pobierania zasiłku macierzyńskiego 
i wychowawczego, podczas którego składki emerytalne kobiet i męż-
czyzn są opłacane od wynagrodzenia minimalnego z budżetu państwa 
(D’Addio, 2013).

Obecnie większość krajów stosująca ten mechanizm implementuje 
go tylko w państwowych emeryturach i najczęściej na opiekę nad dzieć-
mi (D’Addio, 2013; Hamilton, Thomson, 2017; Chłoń-Domińczak, 
2017). Przy ich wdrażaniu warto podkreślić, że muszą być przyznawa-
ne zarówno na opiekę rodzicielską, jak i na opiekę „nieformalną” (czyli 
opiekę nad osobami z niepełnosprawnościami, przewlekle chorymi lub 
starszymi). Co więcej, powinny być one przede wszystkim skierowane 
do osób o niskich dochodach i nie tylko kobiet, ale również mężczyzn. 
Kraje, które wprowadziły już takie rozwiązania, to m.in.: Belgia, Da-
nia, Niemcy, Austria oraz Finlandia.

Nie ulega wątpliwości, że sytuacja kobiet zarówno na rynku pracy, 
jak i w kontekście obowiązków domowych i opiekuńczych, poprawiła 
się w krajach rozwiniętych. Niezmiennie jednak jest ona gorsza w po-
równaniu z mężczyznami. Tak jak wskazano wcześniej w tejże pracy, 
kobiety zarabiają mniej od mężczyzn na porównywalnych stanowiskach 
w przedsiębiorstwach tej samej wielkości. W krajach UE częściej pracu-
ją w niepełnym lub marginalnym wymiarze czasu, gdzie zarabiają po-
niżej średniej. Również częściej przerywają pracę, gdy decydują się na 
macierzyństwo i opuszczają rynek pracy na czas wychowywania dzie-
ci. Bardziej dotyka ich również problem godzenia obowiązków zawo-
dowych i rodzinnych. Ponadto hojna polityka społeczna oraz wspólne 
opodatkowanie dochodów stanowią istotne czynniki zniechęcające, któ-
re powstrzymują kobiety przed wejściem na rynek pracy lub zachęcają 
je do pracy tylko w niepełnym wymiarze godzin. Wszystko to prowadzi 
do większej luki emerytalnej i w efekcie ubóstwa wśród kobiet po 60. 
roku życia. Jak wykazano w prezentowanym opracowaniu, luka emery-
talna w Polsce od lat oscyluje wokół 30 %

Bez eliminacji luki płacowej, równego podziału obowiązków domo-
wych i opiekuńczych w związkach partnerskich nie uda się osiągnąć 
równości płci w emeryturach. W przyszłości istotnym wyzwaniem bę-
dzie przede wszystkim działanie na rzecz wydłużania aktywności zawo-
dowej i tym samym okresu odprowadzania składek. 
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Pension gap in European Union countries.  
Size, causes, consequences.

    Abstract
In the context of  growing public awareness of  gender inequality, the pension gap 

is becoming a key challenge for pension systems in the European Union. The pur-
pose of  this study was to analyze the causes of  the pension gap, assess its economic 
and social consequences, and formulate recommendations to reduce the gender gap in 
pensions. The study covered the period 2012-2023, focusing mainly on Poland, but 
also taking into account comparisons with other EU countries. The main areas of  
analysis included the impact of  retirement age, female labor force participation and 
the wage gap on pension benefits. In Poland, the level of  the pension gap has been 
hovering around 30% for years, highlighting the need for a deeper understanding of  
the problem. It is important to continue conducting detailed research that takes into 
account the characteristics of  individuals and changing market conditions in order to 
develop effective and sustainable policiese.

Key words: gender pension gap, gender inequality, labour market participation, 
retirement age
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