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Streszczenie 

Przedmiotem artykułu jest sytuacja kobiet na rynku pracy w Izraelu. Zidentyfikowano czyn-
niki kulturowe pozytywnie lub negatywnie wpływające na poziom aktywności zawodowej 
kobiet w badanym kraju. Główne determinanty sprzyjające decyzji o podjęciu pracy to po-
ziom wykształcenia oraz odpowiedzialność za zaspokojenie potrzeb bytowych rodziny. Naj-
istotniejszymi przeszkodami pozostają: pogodzenie nieodpłatnej pracy w domu z pracą za-
robkową oraz normy kulturowe ograniczające decyzyjność i szanse kobiet na podwyższenie 
swoich kwalifikacji. Populacja Izraela analizowana ogółem tworzy środowisko sprzyjające 
utrzymaniu niskiego poziomu dysproporcji w uczestnictwie osób różnych płci w pracy za-
wodowej. Jednakże zidentyfikowano rażące różnice w pozycji kobiet na rynku pracy wystę-
pujące w obrębie mniejszości etniczno-narodowych Izraela. Ich marginalna pozycja w skali 
kraju powoduje, iż perspektywa zatrudnienia kobiet ze społeczności mniejszościowych jest 
o wiele mniej korzystna. 
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Wstęp  

Uwarunkowania pracy zawodowej kobiet od wielu lat stanowią przedmiot inter-

dyscyplinarnych badań naukowych [Brewster i Rindfuss, 2000, s. 271-296; Moczy-

dłowska i Talaśka, 2022, s. 3-12; Moczydłowska, 2017, s. 183-196;  Moczydłowska 
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i Szydło, 2017, s. 10-19; Rakowska, 2020, s. 71-94]. Badania te mają często charak-

ter ponadnarodowy. W obliczu zmieniających się norm kulturowych i postępującego 

rozwoju gospodarczego coraz więcej kobiet w wielu regionach świata decyduje się 

na pracę zawodową. Badacze podejmujący ten problem z punktu widzenia nauk  

o zarządzaniu i jakości podkreślają, że obecnie kariery kobiet cechuje duża mobil-

ność, częste przejścia międzyorganizacyjne, różnorodność form zatrudnienia, jak 

również ciągłe doskonalenie się w ramach jednej branży lub okresowe zmiany spe-

cjalności, a nierzadko całkowite przekwalifikowywanie się [Lee i Cheon, 2009,  

s. 60-80]. W skali światowej poziom aktywności zawodowej kobiet w ostatnich de-

kadach prezentuje trend fluktuacyjny, jednakże różnica w poziomie zatrudnienia ko-

biet i mężczyzn jest niższa niż na początku XXI wieku [Gender..., 2021]. Jednakże 

nawet w najbardziej egalitarnych społeczeństwach, gdzie kobiety i mężczyźni po-

siadają w teorii równy statut społeczny i prawny, wciąż istnieje wiele czynników 

ograniczających udział kobiet w rynku pracy [Yellen, 2020]. W zależności od spe-

cyficznych uwarunkowań społeczno-ekonomicznych i kulturowych każdy kraj  

i każda społeczność tworzy różne perspektywy pracy uzależnione od tożsamości 

płciowej jednostki. Celem artykułu jest zidentyfikowanie czynników determinują-

cych pozycję kobiet na rynku pracy w kraju o specyficznych cechach społeczno-

kulturowych, jakim jest Izrael. Izrael stanowi dogodną płaszczyznę do badania sche-

matów zatrudnienia w wymiarze międzynarodowym ze względu na głębokie spo-

łeczne kontrasty uwidaczniające zależność podjęcia pracy zawodowej i czynników 

środowiskowych [Atzmon i Izraeli, 1993]. Autorka podjęła próbę diagnozy wpływu 

cech kulturowych różnych grup obywateli tego kraju na możliwości rozwoju kariery 

zawodowej kobiet reprezentujących daną populację. Jako metodę badań wykorzy-

stano krytyczną analizę źródeł. W sposób szczególny zwrócono uwagę na to, jak 

przynależność kobiet mieszkających w Izraelu do arabskiego lub żydowskiego kręgu 

kulturowego wpływa na ich zatrudnienie, w tym samozatrudnienie. 

 

1. Społeczno-gospodarcze uwarunkowania rynku pracy Izraela 

 Dysproporcje w uczestnictwie kobiet i mężczyzn w rynku pracy są zjawiskiem 

powszechnym na skalę światową. Obecnie, uwzględniając sytuację wszystkich kra-

jów członkowskich, Organizacji Narodów Zjednoczonych podaje, że poziom zatrud-

nienia kobiet wynosi średnio 47% w porównaniu do 72% zatrudnionych mężczyzn 

[A global gap, 2022]. Izrael wyróżnia się na tle swojego regionu – Bliskiego 

Wschodu – gdzie wszystkie kraje odnotowują znaczącą różnicę w procencie zatrud-

nionych kobiet i mężczyzn na poziomie 40-50%. W Izraelu różnica ta wynosi jedy-

nie 7,2% [Gender..., 2021]. Izrael jest krajem rozwiniętym, o nowoczesnej i prężnie 
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funkcjonującej gospodarce. Zajmuje 20 miejsce w indeksie ekonomicznej złożono-

ści (ECI) Uniwersytetu Harvarda [Country..., 2019]. Przejawia się to między innymi 

w tym, że w skali świata w Izraelu funkcjonuje największa liczba start-upów w prze-

liczeniu na mieszkańca (jeden na 1844 Izraelczyków), a na giełdzie w Nowym Jorku 

notowanych jest więcej przedsiębiorstw z Izraela niż z krajów Europy [Chaczko, 

2014, s. 55]. Izrael nie posiada istotnych złóż surowców naturalnych, a jego gospo-

darka opiera się na przemyśle wysokich technologii. Źródłem rozwoju gospodarki 

tego kraju jest wysoki kapitał intelektualny i społeczny [Tadmor, 2022]. Zatrudnie-

nie w Izraelu jest skupione w sektorze usług i przemysłu wysokich technologii. 

Istotny sektor na rynku zatrudnienia stanowią także: administracja oraz oświata  

i szkolnictwo wyższe [Chaczko, 2014, s. 54]. Najwyższy poziom zatrudnienia kobiet 

panuje w krajach rozwijających się, w których kobiety muszą zdobywać środki na 

utrzymanie i najczęściej wykonują zawody znacznie mniej prestiżowe niż męż-

czyźni [Cohn, 2017, s. 7], natomiast państwa powszechnie postrzegane jako bogate, 

chociażby kraje Zatoki Perskiej, charakteryzuje niski poziom zatrudnienia kobiet  

w porównaniu do mężczyzn [Gender..., 2021].  

W regionie MENA (Bliski Wschód i Północna Afryka), do którego należy Izrael 

panuje jedna z największych różnic między zatrudnieniem kobiet i mężczyzn, gdzie 

średnio jedna kobieta na czterech mężczyzn posiada płatną pracę [Meunier i in., 

2017, s. 9]. W krajach arabskich tego regionu panuje wysoki poziom dysproporcji  

w rozkładzie pracy w domu, którą obciążone są głównie kobiety [Herzog, 1998,  

s. 69]. W mikroskali na Bliskim Wschodzie podstawowymi determinantami decyzji 

o pracy zawodowej kobiet są obowiązki rodzinne i przywiązanie do tradycji, nato-

miast w makroskali są to przede wszystkim normy społeczne, struktura rynku pracy 

i urbanizacja. Jednakże najważniejszym czynnikiem pozostaje poziom wykształce-

nia [Spierings i in., 2010, s. 1391].  

Specyficzną cechą społeczności Izraela jest powszechna służba wojskowa obo-

wiązkowa zarówno dla kobiet i mężczyzn. W Izraelu, gdzie względy bezpieczeństwa 

i silna armia są kluczowe dla funkcjonowania państwa, stosunkowo mniejsze fun-

dusze są przeznaczane na edukację, opiekę zdrowotną i usługi społeczne, które trak-

tuje się jako bardziej sfeminizowane miejsce zatrudnienia [Herzog, 1998, s. 70]. 

Tamże w armii mężczyźni zyskują wyższą pozycję i prestiż zarówno w służbie po-

wszechnej, jak i zawodowej, co od lat kreuje „męską tożsamość” armii narodowej 

[Herzog, 1998, s. 68]. Z badań wynika, że kobiety w ramach swojej powszechnej 

służby przełamują schematy społeczne, ale jednocześnie zostają „wtłoczone” w hie-

rarchiczny system podporządkowany mężczyznom. Izraelskie żołnierki zwycza-

jowo wykonują pracę mniej prestiżową, czyli głównie prace administracyjne niskiej 

rangi [Sasson-Levy, 2015, s. 378]. 
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2. Kobiety na izraelskim rynku pracy 

Izrael plasuje się stosunkowo wysoko w rankingach równości szans płci.  

W indeksie równości płci ONZ zajmuje miejsce 26 na 162 krajów [The Next..., 

2020], natomiast w rankingu CFR dotyczącym równości w miejscu pracy zajmuje 

miejsce 70 na 189 krajów [Women’s..., 2018]. Izrael jest społeczeństwem wielokul-

turowym, w którym zawierają się konkretne grupy naznaczone marginalizacją, jak  

i również świadomą automarginalizacją na rynku pracy [Chaczko, 2014, s. 60]. 

Ogólny poziom zatrudnienia w Izraelu nie wskazuje na duże dysproporcje ze 

względu na płeć. Według Światowej Organizacji Pracy w roku 2020 wśród osób 

powyżej 15 roku życia zatrudnionych było średnio 63,9% populacji – 59,8% kobiet 

i 68,3% mężczyzn [Labor..., 2020]. Jednakże centralne biuro statystyczne Izraela 

dostarcza w swoich raportach informacji dotyczących dużych różnic poziomu za-

trudnienia w ramach konkretnych grup społecznych charakterystycznych dla Izraela, 

to znaczy Żydów i Arabów. Należy podkreślić, że w społeczeństwie izraelskim pod 

względem narodowo-etnicznym 75% populacji określa się jako Żydzi, 20% jako 

Arabowie, a 5% obywateli to inne grupy [Religion..., 2018]. Wśród Żydów i Arabów 

około 30% identyfikuje się jako osoby religijne, w tym wśród izraelskich Żydów 

można wyszczególnić 14% populacji ultraortodoksyjnej [Religion..., 2018]. W po-

równaniu do Arabów, w populacji żydowskiej jest ponad 4 razy większy odsetek 

osób określających się jako świeckie, żyjących bez przywiązania do religii [Reli-

gion..., 2018]. Jest to istotne, ponieważ sytuacja zawodowa kobiet w bardzo dużym 

stopniu uwarunkowana jest przynależnością do grup etniczno-narodowościowych 

wyznaczających ich styl życia i pracy. Według raportu Narodowego Banku Izraela, 

obecnie jednym z podstawowych wyzwań izraelskiego rynku pracy jest mała aktyw-

ność zawodowa arabskich kobiet i mężczyzn ze środowiska Żydów ultraortodoksyj-

nych [Bank...2018, s. 30]. 

 
Tab. 1. Poziom zatrudnienia według płci i podziałów religijno-etnicznych w Izraelu 

Rozróżnienie Grupa Procent zatrudnionych w danej grupie 

Grupy etniczne 
  

Arabowie 42,5% 

Żydzi 64,9% 

Mężczyźni żydowscy 
  

Ultraortodoksyjni 41,6% 

Świeccy 75,0% 

Kobiety żydowskie 
  

Ultraortodoksyjne 59,2% 

Świeckie 67,7% 

Kobiety arabskie 
  

Religijne 20,2% 

Świeckie 42,6% 

Źródło: opracowanie własne na podstawie [Religion..., 2018]. 
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Izrael przeznacza stosunkowo mało środków na rządowe programy na rzecz 

rynku pracy. W roku 2018 było to 0,2% PKB, co stanowi wartość trzy razy mniejszą 

niż średnia w krajach OECD. Mimo to poziom zatrudnienia różnych grup społecz-

nych od dekad wyrównuje się [Bank...2018, s. 31]. W ujęciu ogólnym poziom za-

trudnienia mężczyzn od roku 1995 charakteryzuje tendencja opadająca, natomiast 

wśród kobiet panuje zasadniczy wzrost, co przekłada się na ogólną tendencję ro-

snącą w całym społeczeństwie [Gender..., 2021]. Należy jednak wspomnieć, iż  

w obliczu kryzysowej sytuacji ostatnich lat kobiety w Izraelu, podobnie jak w innych 

krajach, były dysproporcjonalnie bardziej narażone na pogorszenie możliwości za-

trudnienia ze względu na ich dużą reprezentację w sektorach najbardziej dotkniętych 

skutkami pandemii oraz z powodu presji związanej z opieką nad dziećmi w dobie 

restrykcji pandemicznych [Solomon, 2020; Mastercard...]. 

Jedną z kluczowych determinant aktywności zawodowej kobiet jest poziom ich 

edukacji. Analiza danych statystycznych pozwala na sformułowanie wniosku, że 

mieszkające w Izraelu Arabki mają niższy poziom wykształcenia niż mężczyźni, na-

tomiast wśród kobiet deklarujących przynależność do narodowości żydowskiej trend 

jest odwrotny [Religion..., 2018]. Wyższe wykształcenie pozwala kobietom na ela-

styczny dobór miejsca i warunków zatrudnienia, co przeciwdziała konfliktowi roli 

wynikającemu z konieczności poświęcenia się pracy na rzecz rodziny i pracy zarob-

kowej. Warto zwrócić uwagę także na aspekt kulturowy. Kobiety z wyższym wy-

kształceniem w większym stopniu mają kontakt z ideami egalitarnego społeczeństwa 

i walki o równouprawnienie, które inspirują bardziej zbalansowany podział pracy na 

rzecz domu i rodziny [Kulik, 2010, s. 423]. Schemat funkcjonowania przeciętnej 

żydowskiej rodziny w Izraelu ma charakter postępowy, odpowiadający wartościom 

przyjętym powszechnie w rozwiniętych krajach zachodu [Lavee i Katz, 2003; Sza-

pira, 2018, s. 472]. Występuje to w kontraście do populacji arabskiej Izraela, która 

jest wciąż w trakcie tranzycji i stopniowego wdrażania idei równouprawnienia [Ku-

lik, 2010, s. 436]. W Izraelu zatrudnienie kobiet koncentruje się w sektorze publicz-

nym [Konor-Attias i in., 2001, s. 2] szczególnie w sferze edukacji, służby zdrowia  

i prac socjalnych [Abu-Bader, 2006, s. 10]. Według badań kobiety zatrudnione  

w sektorze prywatnym napotykają więcej trudności w radzeniu sobie z konfliktem 

pracy zawodowej i utrzymywania domu [Garrington, 2020]. Wciąż stosunkowo 

mało kobiet decyduje się na karierę inżynierską i techniczną, co odpowiada trendom 

widocznym w większości krajów świata [Gattiker i Cohen, 1997, s. 513]. Elastyczny 

rynek pracy Izraela oparty na europejskim modelu flexicurity [Ben-David i Bowers, 

2014, s. 171] pozwala na bardziej adekwatne do potrzeb kobiet dobranie formy za-

trudnienia, na przykład w postaci pracy w niepełnym etacie, z której często korzy-

stają izraelskie kobiety [Cohen, Stier, 2006, s. 42]. 
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Izrael określa się państwem nowoczesnym i egalitarnym. W ramach wyrówny-

wania szans systemowych rząd podejmuje politykę równouprawnienia na różnych 

płaszczyznach. Ministerstwo Edukacji oferuje szkolenia na temat nauczania równo-

ści płci dla izraelskich nauczycieli [The questionnaire.., 2005, s. 4] oraz krajowe 

programy rozwojowe dla uczennic [Messer-Yaron, 2003]. Przy ministerstwie działa 

specjalny komitet nadzorujący usuwanie przejawów stereotypów płci z podręczni-

ków szkolnych [The questionnaire.., 2005, s. 5] Izraelska Rada Postępu Kobiet  

w Nauce i Technologii, w skład której wchodzi grono kobiet i mężczyzn z różnych 

publicznych i prywatnych sfer akademickich, przygotowuje kampanie publiczne do-

tyczące równouprawnienia [Council...]. W izraelskich uczelniach działają komitety 

monitorowania równych szans rozwoju kobiet i mężczyzn z wydzielonym organem 

doradcy władz akademii do spraw wpierania rozwoju statutu kobiet [The question-

naire.., 2005, s. 5]. Mimo to kobiety nadal w dużym stopniu muszą się mierzyć  

z ograniczeniami patriarchalnego społeczeństwa [Lewin i Stier, 2022, s. 212]. Przez 

nierówny podział obowiązków związanych z prowadzeniem domu i wychowywa-

niem dzieci kobiety są postrzegane jako pracownicy mniej dyspozycyjni, a przez to 

mniej atrakcyjni dla potencjalnego pracodawcy [Heilbrunn i Davidovitch, 2011,  

s. 129].  Prawidłowość ta występuje mimo, że w Izraelu obligatoryjna edukacja roz-

poczyna się od przedszkola, gdzie wysyłane są dzieci w wieku 3 lat i funkcjonuje 

dobrze rozwinięta kilkustopniowa edukacja powszechna, co zdejmuje z rodzin obo-

wiązek opieki dziennej nad dziećmi od wczesnego wieku [Education..., 2017, s. 5]. 

Grupą kobiet najbardziej dotkniętą marginalizacją na izraelskim rynku pracy są 

Arabki. Badania dostarczają dowodów na to, że jedną z determinant ich aktywności 

na rynku pracy jest miejsce zamieszkania. Procent Arabek pracujących zawodowo 

jest wciąż o około połowę mniejszy wśród mieszkanek terenów wiejskich. Jedną  

z przeszkód w dostępie do zatrudnienia jest również utrudniony dostęp do edukacji 

[Religion..., 2018]. Kobiety narodowości arabskiej mają, w przeciwieństwie do 

większości Żydówek, mniejszy udział w szkolnictwie wyższym niż mężczyźni arab-

scy. Bardzo istotną determinantą, która leży u podstaw marginalizacji kobiet naro-

dowości arabskiej jest patriarchalna kultura ich społeczności [Al-Krenawi i Graham, 

1998, s. 110]. Z badań wynika, że w grupie kobiet Arabek z podstawowym wykształ-

ceniem w roku 1998 jedynie 11% mogło podejmować własne decyzje oraz tylko 

około połowa wszystkich Arabek była w stanie poruszać się poza domem bez ze-

zwolenia rodziny. Te schematy kulturowe miały znaczący wpływ na możliwości 

rozwojowe arabskich kobiet mieszkających w Izraelu. Niski poziom zatrudnienia 

Arabek spowodowany jest także specyficznymi atrybutami terenów, w których kon-

centruje się zamieszkanie społeczności arabskiej, takimi jak utrudnienia w mobilno-

ści i brak dostępu do dobrze rozwiniętych infrastrukturalnie i transportowo centrów, 
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a także brak dostępu do placówek opieki dziennej dla dzieci. Nie tylko peryferyjne 

skupienie zamieszkania populacji arabskiej, ale również patriarchalne wartości po-

wodują niski poziom wykształcenia kobiet arabskich [Hadad Haj-Yahya i in., 2018, 

s. 4]. Izraelki żydowskie w porównaniu do Arabek funkcjonują w relatywnie bar-

dziej postępowym otoczeniu, gdzie ich pozycja społeczna jest wyższa, co przejawia 

się zarówno w dostępie do edukacji, jak i ich aktywności ekonomicznej czy poli-

tycznej [Ziv, 2018; Kavaler, 2020]. 

Kolejną grupą, w której występują duże dysproporcje w zakresie aktywności na 

rynku pracy są ultraortodoksyjni Żydzi. W tej wyizolowanej od reszty społeczeństwa 

grupie religijnej w Izraelu znanej jako haredim panuje nietypowy trend przewagi 

kobiet pracujących zawodowo. Sytuacja ta podyktowana jest rytem kulturowym tej 

społeczności, w której najwyższą wartością jest wykształcenie religijne. Jest to strefa 

zarezerwowana dla mężczyzn, którzy poświęcają się edukacji w szkołach religij-

nych, podczas gdy obowiązek utrzymywania zwykle wielodzietnych rodzin spada 

na kobiety [Livio i Weinblatt, 2007, s. 32]. W ramach świeckiej edukacji mężczyźni 

ortodoksyjni mają bardzo niskie kwalifikacje. Zidentyfikowano w tej grupie deficyty 

nawet w ramach podstawowych kompetencji kognitywnych, takich jak umiejętności 

obliczeniowe i myślenie problemowe, które są fundamentem kluczowych kompe-

tencji zawodowych w rozwiniętym technologicznie społeczeństwie [Bank...2018,  

s. 152]. Stąd też ich szanse na rynku wysokich technologii są niskie. W tej grupie 

przedsiębiorstw ultraortodoksyjni Żydzi stanowią jedynie 3% pracowników i głów-

nie kobiety z tej społeczności znajdują tam zatrudnienie [Solomon, 2020; Women...]. 

Zawody oparte na  nowoczesnych technologiach, zwłaszcza bazujące na pracy zdal-

nej są wyjątkowo popularne wśród kobiet ultraortodoksyjnych, gdyż pozwalają im 

na istotne z perspektywy ich tradycji ograniczanie kontaktu z osobami nienależą-

cymi do ich grupy religijnej [Livio i Weinblatt, 2007, s. 32]. Podobna motywacja 

kreuje także szansę na rozwój zawodowy dla kobiet na polu edukacji i pracy spo-

łecznej, na przykład w roli terapeutów, gdzie istnieje zapotrzebowanie na osoby  

z wewnątrz środowiska. W przeciwieństwie do osób spoza społeczności haredim, 

kobiety te są w stanie zbudować zaufanie potencjalnych klientów, gdyż dzieląc  

z nimi wspólne wartości są w stanie w swojej komunikacji uwzględniać w specy-

ficzne realia życia i swojej społeczności [Freund i Band-Winterstein, 2013, s. 430]. 

 

3. Perspektywa samozatrudnienia kobiet w Izraelu 

Ograniczone możliwości na rynku pracy często motywują kobiety do samoza-

trudnienia, choć napotykają one tam również wiele przeszkód systemowych i kultu-

rowych  [Heilbrunn i in., 2014, s. 147]. W Izraelu mniej niż 1/3 właścicieli spółek  
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z ograniczoną odpowiedzialnością stanowią kobiety [Meunier i in., 2017, s. 2].  Cho-

ciaż według rankingu Mastercard Index of Women Entrepreneurs (MIWE) Izrael  

w 2020 roku był krajem najbardziej sprzyjającym kobietom prowadzącym swój biz-

nes, Izraelki nadal napotykają wiele przeszkód w swojej działalności [Solomon, 

2020; Women...]. Jednym z najważniejszych czynników, który pozwala kobietom  

w Izraelu na decyzję o założeniu własnych przedsiębiorstw, jest równość płci za-

gwarantowana w regulacjach prawnych oraz dostęp do zasobów ekonomicznych  

i finansów [Meunier i in., 2017, s. 10]. Istotnym aspektem wyrównywania szans  

w zakresie przedsiębiorczości są działania systemowe, na przykład oferowane przez 

rząd Izraela granty dedykowane kobietom zakładającym własną działalność gospo-

darczą [Ming, 2019]. Największym wyzwaniem, wobec którego stoją kobiety zakła-

dające własną działalność gospodarczą pozostaje konflikt zobowiązań wobec domu 

i rodziny, gdzie oczekuje się od nich większego nakładu pracy niż od mężczyzn 

[Heilbrunn i in., 2014, s. 148]. Badania pokazały, iż niezależnie od grupy etnicznej 

czy klasy społecznej, emocjonalne i rzeczowe wsparcie od partnerów życiowych ko-

biet jest istotnym przyczynkiem do zapewnienia równowagi życia zawodowego  

i prywatnego i dzięki temu powodzenia w samozatrudnieniu [Heilbrunn i Davido-

vitch, 2011, s. 130]. Większość izraelskich kobiet decyduje się na własną działalność 

gospodarczą w momencie, kiedy ich dzieci są już dorosłe [Brush i in., 1997, s. 316]. 

Pozostałe czynniki sprzyjające powodzeniu w samozatrudnieniu kobiet to dostęp do 

edukacji i doświadczenie zawodowe oraz, co istotne ze względu na uwarunkowania 

kulturowe Izraela, bogata sieć kontaktów i powiązań społecznych [Brush i in., 1997, 

s. 316]. 

Kobiety ze społeczności arabskiej, których obecność na rynku pracy jest stosun-

kowo niska, decydują się zwykle na zakładanie małych działalności gospodarczych, 

które służą potrzebom ich lokalnych jednolitych etniczne wspólnot. Działalność 

wielu z nich jest zamknięta w granicach ich domu i nie jest oficjalnie zarejestrowana. 

Poza ogólnymi przeszkodami, takimi jak braki w kompetencjach oraz brak źródeł 

finansowania przedsiębiorstwa, Arabki w znacznym stopniu muszą sobie radzić  

z potrzebą społecznej aprobaty ich działalności [Heilbrunn i Abu-Asbeh, 2011,  

s. 47]. W ich przypadku szczególnie istotne jest wsparcie partnerów, których kapitał 

finansowy często stanowi podstawę działalności przedsiębiorczej kobiet [Heilbrunn 

i in., 2014, s. 148]. Pomimo dużych różnic obu populacji zarówno Arabki jak i Ży-

dówki postrzegają biurokrację, brak wsparcia rodziny oraz faworyzowanie mężczy-

zny w roli przedsiębiorców jako istotne przeszkody ich działalności [Heilbrunn  

i Palgi, 2016, s. 24]. Ciekawym przykładem unikatowych warunków zawodowych 

jest społeczność Beduinów, będąca wyodrębnioną częścią populacji arabskiej i sta-

nowiąca około 3,5% populacji Izraela. Podobnie jak pozostałe Arabki, Beduinki 
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również napotykają wiele problemów z ograniczeniem ich wolności ze względu na 

normy społeczne, zwłaszcza w kontekście opuszczania domu i również koncentrują 

swoje biznesy na potrzebach lokalnej społeczności, zwłaszcza kobiet. Warto jednak 

zwrócić uwagę, że podejmując działalność gospodarczą kobiety w tej społeczności 

wskazują, iż opierają się głównie na kobietach ze swojej rodziny i otoczenia w po-

szukiwaniu siły roboczej, tym samym stwarzając dla nich nowe miejsca pracy dla 

kobiet [Abu-Rabia Queder i in., 2018, s. 67-69]. 

 

 

Podsumowanie 

Powyższa analiza pozwala na sformułowanie wniosku o dużym wewnętrznym 

zróżnicowaniu kulturowym Izraela, które wprost przekłada się na aktywność zawo-

dową obywatelek tego kraju. Analizując trendy w skali makro widzimy rosnącą ak-

tywność zawodową kobiet powiązaną z ich rosnącymi kompetencjami zawodo-

wymi, a w przypadku kobiet należących do społeczności ultraortodoksyjnych Ży-

dów aktywność ta jest nawet znacząco większa niż w populacji mężczyzn. Jednak 

zjawisko to nie dotyczy społeczności kobiet należących do społeczności arabskiej. 

Mimo że są one obywatelkami państwa promującego równość płci, ich przynależ-

ność do arabskiego kręgu kulturowego pociąga za sobą znaczące wykluczenie  

z rynku pracy. Arabki ze względu na swoją niską decyzyjność oraz brak możliwości 

rozwojowych rzadko podejmują pracę zawodową. W przypadku samozatrudnienia 

nierówności w kwestii tożsamości płciowej są nieznaczne w porównaniu z innymi 

krajami, jednakże samozatrudnienie kobiet identyfikujących się z kulturą arabską 

także ma swoją specyfikę. Zdecydowana większość ich firm to działalność nie wy-

magająca samodzielnego opuszczania domu oraz skierowana na potrzeby ludzi  

z własnego kręgu kulturowego. 
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Cultural determinants of women's professional  
activity using the case of Israel 
 

Abstract 

The subject of the article is the position of women on the labor market. Various environ-
mental push and pull factors where identified in connection to women's professional activ-
ity. Main aspects encouraging women's decision to undertake a profession were education 
and responsibility for families finances. Meanwhile the most crucial disadvantages included 
work-family life conflict and social norms limiting women's decision-making. Unique cul-
tural and economic environmental factors were identified in the context of self-employ-
ment of women in Israel. In its significant majority Israel's population is allowing for a small 
gender gap on the labor market. In case of ethnic minorities, however, the perspective for 
professional work is less substantial. 
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