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Szanowni PaŒstwo, 
 
Niniejsza publikacja zawiera pakiet rekomendacji przygotowanych w ramach 

projektu R·wnoŜciowa polityka zatrudnienia szansŃ kobiet na rynku pracy 
wojew·dztwa mazowieckiego, realizowanego przez Fundacjň Centrum Badania Opinii 
Spoğecznej. Opracowanie to stanowi efekt prac interdyscyplinarnego zespoğu 
badawczego, w skğad kt·rego weszli specjaliŜci m.in. z zakresu  ekonomii, socjologii  
i nauk o wychowaniu. Sformuğowane w poszczeg·lnych rozdziağach rekomendacje 
dotyczŃ czterech gğ·wnych obszar·w tematycznych: 
¶ zwiňkszenia udziağu kobiet w zawodach niedoreprezentowanych; 
¶ aktywnych form zwalczania bezrobocia wŜr·d kobiet; 
¶ minimalizowania wpğywu konfliktu Ărodzina ï pracaò na pracň zawodowŃ 

kobiet; 
¶ systemowego przeciwdziağania dyskryminacji zawodowej kobiet. 
W niniejszej publikacji zaproponowano zatem szereg zr·Ũnicowanych dziağaŒ 

ukierunkowanych na poprawň sytuacji zawodowej kobiet w wojew·dztwie 
mazowieckim. Adresatami przedstawionych rozwiŃzaŒ sŃ instytucje rynku pracy 
wojew·dztwa mazowieckiego, w tym Wojew·dzki UrzŃd Pracy w Warszawie, 
powiatowe urzňdy pracy, Wojewoda Mazowiecki, Marszağek Wojew·dztwa 
Mazowieckiego, starostwa oraz agencje zatrudnienia i instytucje szkoleniowe. 
Autorzy opracowania majŃ nadziejň, Ũe skuteczna implementacja poszczeg·lnych, 
zaproponowanych przez nich, inicjatyw, doprowadzi do znacznego zwiňkszenia szans 
kobiet na mazowieckim rynku pracy. 
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2ÏÚÄÚÉÁč ρ 
2ÅËÏÍÅÎÄÁÃÊÅ ÄÏÔÙÃÚäÃÅ Ú×ÉöËÓÚÅÎÉÁ ÕÄÚÉÁčÕ ËÏÂÉÅÔ  

× ÚÁ×ÏÄÁÃÈ ÎÉÅÄÏÒÅÐÒÅÚÅÎÔÏ×ÁÎÙÃÈ 
 
CağoŜĺ rozdziağu zostağa podzielona na czňŜĺ teoretycznŃ, czňŜĺ empirycznŃ oraz 

czňŜĺ zawierajŃcŃ podsumowanie oraz najwaŨniejsze wnioski sformuğowane 
w odniesieniu do omawianej problematyki. 

Struktura czňŜci teoretycznej zostağa przygotowana w nastňpujŃcy spos·b: 
w podrozdziale pierwszym kr·tko przedstawiono badania najwaŨniejsze z punktu 
widzenia problematyki, dane pozwalajŃce scharakteryzowaĺ mazowiecki rynek pracy. 
Ten podrozdziağ sğuŨy jako ilustracja wewnňtrznych zr·ŨnicowaŒ wojew·dztwa 
mazowieckiego i jednoczeŜnie stanowi podstawň do przeprowadzenia pogğňbionych 
analiz w zakresie omawianej tematyki. W podrozdziale drugim przedstawiono 
teoretyczne podejŜcia do segregacji zawodowej kobiet i mňŨczyzn oraz 
zidentyfikowano sektory, sekcje i grupy zawodowe, w przypadku kt·rych moŨna 
m·wiĺ o niedoreprezentowaniu kobiet. W tym wzglňdzie zaproponowano r·wnieŨ 
dziağania majŃce na celu zwiňkszenie udziağu kobiet w zawodach niedo- 
reprezentowanych. Z kolei w podrozdziale trzecim zidentyfikowano te kierunki 
ksztağcenia, w przypadku kt·rych wskazane jest zwiňkszenie udziağu kobiet oraz 
zarekomendowano rozwiŃzania umoŨliwiajŃce osiŃgniňcie tego celu. 

CzňŜĺ empirycznŃ rozdziağu przygotowano w oparciu o analizň wynik·w badaŒ 
kwestionariuszowych, przeprowadzonych w wojew·dztwie mazowieckim, w kt·rych 
udziağ wziňğo 3 000 respondentek. Opr·cz og·lnego opisu procedury badawczej czňŜĺ 
empiryczna zawiera om·wienie zagadnienia przestrzennego zr·Ũnicowania popytu na 
pracň oraz przestrzennego zr·Ũnicowania podaŨy pracy kobiet w wojew·dztwie 
mazowieckim. Ostatni podrozdziağ czňŜci empirycznej poŜwiňcono natomiast sytuacji 
kobiet na mazowieckim rynku pracy w percepcji respondentek, kt·re wziňğy udziağ 
w badaniu.  

CağoŜĺ procesu badawczego zostağa podsumowana w ostatniej czňŜci rozdziağu, 
kt·ra ma formň raportu koŒcowego i zawiera najwaŨniejsze wnioski w zakresie 
rozpatrywanej problematyki. 

ρȢρȢ 2ÙÎÅË ÐÒÁÃÙ × ×ÏÊÅ×ĕÄÚÔ×ÉÅ ÍÁÚÏ×ÉÅÃËÉÍ 

W tym podrozdziale przedstawiono wstňpnŃ analizň mazowieckiego rynku pracy 
pod kŃtem zr·ŨnicowaŒ lokalnych (kt·re najlepiej ilustrujŃ r·Ũnice w Ŝredniej pğacy 
i we wskaŦniku bezrobocia) oraz podaŨy i popytu na pracň kobiet. Analiza ta ma na 
celu identyfikacjň najwaŨniejszych wewnŃtrzwojew·dzkich zr·ŨnicowaŒ rynku pracy 
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oraz stanowi niezbňdnŃ podstawň do dalszych rozwaŨaŒ, a takŨe formuğowania 
rekomendacji. 

ρȢρȢρȢ 7Å×ÎäÔÒÚ×ÏÊÅ×ĕÄÚËÉÅ ÚÒĕŀÎÉÃÏ×ÁÎÉÁ ÐčÁÃÏ×Å 

Przy analizie rynku pracy wojew·dztwa mazowieckiego naleŨy zwr·ciĺ uwagň 
na jego bardzo duŨe zr·Ũnicowanie wewnňtrzne, kt·re odnosi siň przede wszystkim do 
podziağu na Warszawň i pozostağŃ czňŜĺ wojew·dztwa. Bardzo dobrze obrazujŃ to 
r·Ũnice w zarobkach, kt·re pokazuje wykres 1.1. 

Wykres 1.1. Przeciňtne miesiňczne wynagrodzenie brutto w zğotych w poszczeg·lnych 
podregionach wojew·dztwa mazowieckiego w latach 2004ï2008 

 
ťr·dğo: opracowanie wğasne na podstawie Banku Danych Regionalnych, GUS (dalej: BDR) 

Jak widaĺ na wykresie 1.1., w Warszawie w kaŨdym z analizowanych lat zarobki 
byğy znacznie wyŨsze niŨ w pozostağych podregionach (w Warszawie w 2008 roku 
przeciňtne miesiňczne wynagrodzenie brutto wynosiğo 4 504 zğ). Przeciňtnie najmniej 
zarabiali mieszkaŒcy podregionu radomskiego i ostroğňcko-siedleckiego (w 2008 roku 
odpowiednio 2 732 zğ i 2 655 zğ). Tak duŨa r·Ũnica w wysokoŜci zarobk·w wskazuje 
na znaczŃce r·Ũnice w jakoŜci oraz specyfice miejsc pracy w poszczeg·lnych 
podregionach, co powoduje, Ũe rozwiŃzania dla Warszawy muszŃ r·Ũniĺ siň od 
rozwiŃzaŒ dla pozostağych czňŜci wojew·dztwa, a w szczeg·lnoŜci od rozwiŃzaŒ dla 
podregionu radomskiego i ostroğňcko-siedleckiego. Inne waŨne wskaŦniki rynku 
pracy, pozwalajŃce na lepsze zapoznanie siň ze specyfikŃ lokalnego rynku pracy  
i sytuacji aktywnych zawodowo kobiet, przedstawione zostağy w nastňpnych 
podrozdziağach. 
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ρȢρȢςȢ 0ÏÄÁŀ ÐÒÁÃÙ ËÏÂÉÅÔ ÎÁ ÍÁÚÏ×ÉÅÃËÉÍ ÒÙÎËÕ ÐÒÁÃÙ 

Og·lnŃ podaŨ pracy kobiet pokazuje wskaŦnik aktywnoŜci ekonomicznej (dla 
kobiet aktywnych zawodowo, czyli pracujŃcych i bezrobotnych). PodaŨ zrealizowanŃ 
stanowiŃ kobiety aktywne zawodowo pracujŃce. Wedğug danych pochodzŃcych 
z Badania AktywnoŜci Ekonomicznej LudnoŜci1, wskaŦnik aktywnoŜci zawodowej 
kobiet w wojew·dztwie mazowieckim w 2008 roku byğ wyŨszy niŨ w cağej Polsce 
i wynosiğ 69,9% (w Polsce 64,4%). Dla mňŨczyzn w Polsce wskaŦnik ten wynosiğ 
75,3%, a w wojew·dztwie mazowieckim 79,9%. AnalizujŃc podaŨ pracy kobiet, 
trzeba przyjrzeĺ siň bliŨej niezrealizowanej podaŨy pracy, czyli bezrobociu wŜr·d 
kobiet. Wykres 1.2. prezentuje lokalne zr·Ũnicowania wskaŦnika bezrobocia w 2008 
roku w wojew·dztwie mazowieckim. Ze wzglňdu na konstrukcjň tego wskaŦnika nie 
moŨna go por·wnywaĺ ze stopŃ bezrobocia ï moŨe on posğuŨyĺ jedynie do por·wnaŒ 
miňdzy opisywanymi powiatami. 

                                                             
1 Na podstawie danych BDR. WskaŦnik aktywnoŜci zawodowej ludnoŜci liczony dla mňŨczyzn w wieku 
18ï64 lat i dla kobiet w wieku 18ï59 lat. 
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Wykres 1.2. WskaŦnik bezrobocia kobiet w powiatach wojew·dztwa mazowieckiego 
w 2008 roku 

 
ťr·dğo: opracowanie wğasne na podstawie BDR (ze wzglňdu na dostňpnoŜĺ danych wskaŦnik bezrobocia 
kobiet liczony byğ wedğug wzoru: wskaŦnik bezrobocia kobiet = liczba bezrobotnych kobiet/og·ğ kobiet 
w wieku produkcyjnym) 

NajniŨszy wskaŦnik bezrobocia kobiet wystňpuje w Warszawie (1,96%) 
i w pozostağych centralnych powiatach wojew·dztwa mazowieckiego (poniŨej 5%). 
NajwyŨszy wskaŦnik bezrobocia odnotowany zostağ natomiast w powiatach 
poğudniowych i p·ğnocno-zachodnich. W powiecie szydğowieckim wskaŦnik 
bezrobocia siňga 21,91%, w powiece przysuskim 19,38%, w powiecie radomskim 
17,46%, a w powiecie ŨuromiŒskim 15,13%. Wysoki wskaŦnik bezrobocia Ŝwiadczy 
o mniejszym zapotrzebowaniu na zasoby ludzkie w p·ğnocnych i poğudniowych 
powiatach wojew·dztwa mazowieckiego. 

Na tych obszarach znalezienie pracy moŨe byĺ dla kobiet bardzo trudne, dlatego 
niezbňdna jest pomoc powiatowych urzňd·w pracy lub organizacji poza- 
rzŃdowych (np. Fundacja Feminoteka), kt·re mogğyby, poprzez zapewnianie lub 
teŨ finansowanie ksztağcenia ustawicznego dla bezrobotnych kobiet, pom·c 
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dopasowaĺ siň kobietom do lokalnego rynku pracy. Takie ksztağcenie mogğoby 
skupiaĺ siň miňdzy innymi na przyuczaniu kobiet do wykonywania deficytowych 
zawod·w uznawanych za mňskie, na przykğad do zawodu kierowcy. Konkretne 
zmaskulinizowane zawody, w kt·rych moŨna byğoby zwiňkszaĺ zatrudnienie kobiet, 
zostağy zidentyfikowane w podrozdziale 1.2.4. Aby dostosowaĺ ofertň kurs·w  
i szkoleŒ do bezrobotnych kobiet, trzeba siň jeszcze przyjrzeĺ strukturze 
wyksztağcenia bezrobotnych kobiet, kt·rŃ prezentuje wykres 1.3. 

Wykres 1.3. Struktura bezrobotnych kobiet ze wzglňdu na wyksztağcenie w podregionach 
wojew·dztwa mazowieckiego w 2008 roku (w %) 

 
ťr·dğo: opracowanie wğasne na podstawie BDR 

Na wykresie 1.3 widaĺ znaczŃce r·Ũnice pomiňdzy WarszawŃ a pozostağymi 
czňŜciami wojew·dztwa. W przypadku Warszawie, gdzie mamy do czynienia  
z niskim bezrobociem i stosunkowo wysokim udziağem kobiet z wyksztağceniem 
wyŨszym w grupie kobiet bezrobotnych, dobrym rozwiŃzaniem byğoby poğoŨenie 
nacisku na studia podyplomowe z dziedzin uznawanych za typowo mňskie 
(zostağy one zidentyfikowane w nastňpnych podrozdziağach). W pozostağych 
powiatach, ze wzglňdu na innŃ strukturň wyksztağcenia bezrobotnych kobiet, 
naleŨağoby poğoŨyĺ wiňkszy nacisk na kursy i szkolenia w typowo mňskich 
zawodach, kt·re nie wymagajŃ wczeŜniejszego ukoŒczenia studi·w wyŨszych. 
Wskazanym dziağaniem byğoby teŨ uğatwienie kobietom bez wyksztağcenia 
wyŨszego ukoŒczenia zaocznych studi·w w typowo mňskich dziedzinach. 
Przykğadem takiego uğatwienia mogŃ byĺ bezpğatne zaoczne studia inŨynierskie na 
kierunku informatyka w Spoğecznej WyŨszej Szkole PrzedsiňbiorczoŜci i ZarzŃdzania 
w Ğodzi2. 

                                                             
2 Strona projektu Modernizacja i rozw·j systemu nauczania informatyki w Spoğecznej WyŨszej Szkole 
PrzedsiňbiorczoŜci i ZarzŃdzania, http://informatykaefs.swspiz.pl [data dostňpu: 29.05.2010]. 
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ρȢρȢσȢ 0ÏÐÙÔ ÎÁ ÐÒÁÃö ËÏÂÉÅÔ ɀ ÚÁÐÏÔÒÚÅÂÏ×ÁÎÉÅ ÎÁ ÚÁÓÏÂÙ ÌÕÄÚËÉÅ ÎÁ 
ÒÙÎËÕ ÐÒÁÃÙ × ×ÏÊÅ×ĕÄÚÔ×ÉÅ ÍÁÚÏ×ÉÅÃËÉÍ 

W skğad popytu na pracň kobiet wchodzi popyt zrealizowany i niezrealizowany. 
Popyt zrealizowany to og·ğ kobiet pracujŃcych w wojew·dztwie mazowieckim. 
Zgodnie z danymi GUS, w IV kwartale 2009 roku w wojew·dztwie mazowieckim 
zatrudnionych byğo okoğo 1,14 mln kobiet ï kobiety stanowiğy 47% wszystkich 
pracujŃcych w wojew·dztwie mazowieckim3. Dokğadny opis zrealizowanego popytu 
na pracň kobiet (sektory, sekcje, grupy zawodowe) w wojew·dztwie mazowieckim 
znajduje siň w podrozdziale 1.2. NaleŨy jeszcze wspomnieĺ o drugim elemencie 
popytu na pracň kobiet ï popycie niezrealizowanym, kt·rego wskaŦnikiem moŨe byĺ 
liczba wolnych miejsc pracy. Aby moŨna byğo por·wnywaĺ liczbň wolnych miejsc 
pracy w poszczeg·lnych podregionach wojew·dztwa mazowieckiego, w tablicy 1.1. 
obok wartoŜci bezwzglňdnej podany zostağ wskaŦnik liczby miejsc pracy na jednego 
bezrobotnego. 

Tablica 1.1. Liczba wolnych miejsc pracy i liczba wolnych miejsc pracy przypadajŃcych 
na jednego bezrobotnego w poszczeg·lnych podregionach wojew·dztwa mazowieckiego 
w 2008 roku 

Podregion Liczba ofert pracy Liczba ofert pracy na jednego 
bezrobotnego 

ciechanowsko-pğocki 175 0,005 
ostroğňcko-siedlecki 257 0,007 
radomski 180 0,003 
m. Warszawa 1484 0,072 
warszawski wschodni 271 0,014 
warszawski zachodni 414 0,027 

ťr·dğo: opracowanie wğasne na podstawie BDR (wedğug stanu na koniec roku) 

Zar·wno w przypadku liczby ofert pracy, jak i w przypadku liczby ofert pracy 
przypadajŃcych na jednego bezrobotnego, Warszawa w znacznym stopniu wyr·Ũnia 
siň na tle reszty wojew·dztwa. Stosunkowo wysokŃ liczbŃ ofert pracy na jednego 
bezrobotnego, choĺ duŨo mniejszŃ niŨ w przypadku Warszawy, charakteryzuje siň 
jeszcze podregion warszawski zachodni i warszawski wschodni. Liczba ofert 
przypadajŃca na jednego bezrobotnego jest bardzo niska w podregionie radomskim 
i ciechanowsko-pğockim. AnalizujŃc wartoŜci tego wskaŦnika, naleŨy jednak braĺ pod 
uwagň jego duŨe niedoskonağoŜci. Trzeba mieĺ ŜwiadomoŜĺ, Ũe dane te sŃ przewaŨnie 
niekompletne, poniewaŨ w urzňdach pracy rejestrowane sŃ przede wszystkim mniej 

                                                             
3 AktywnoŜĺ ekonomiczna ludnoŜci w wojew·dztwie mazowieckim w IV kwartale 2009 r., UrzŃd  
Statystyczny w Warszawie, Warszawa 2010. 
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atrakcyjne miejsca pracy. Ponadto, analizujŃc niezrealizowany popyt na pracň, nie 
moŨna rozdzieliĺ popytu na pracň mňŨczyzn i popytu na pracň kobiet. 

Dane przytoczone w podrozdziale 1.1. (Ŝrednie pğace, wskaŦnik bezrobocia 
kobiet, wyksztağcenie bezrobotnych kobiet, liczba ofert pracy) pokazujŃ bardzo duŨe 
wewnňtrzne zr·Ũnicowanie wojew·dztwa mazowieckiego, a w szczeg·lnoŜci 
zr·Ũnicowanie pomiňdzy WarszawŃ a resztŃ wojew·dztwa. 

ρȢςȢ :ÒĕŀÎÉÃÏ×ÁÎÉÅ ÓÙÔÕÁÃÊÉ ËÏÂÉÅÔ É ÍöŀÃÚÙÚÎ ÎÁ ÒÙÎËÕ ÐÒÁÃÙ 
×ÏÊÅ×ĕÄÚÔ×Á ÍÁÚÏ×ÉÅÃËÉÅÇÏ 

Istnienie dyskryminacji zawodowej kobiet w Polsce jest zjawiskiem 
potwierdzonym. Dyskryminacja ma miejsce w trzech podstawowych obszarach. 
Po pierwsze, wŜr·d kobiet wystňpuje wyŨsze bezrobocie niŨ wŜr·d mňŨczyzn, 
a kobiety sŃ bardziej niŨ mňŨczyŦni naraŨone na utratň pracy z przyczyn dotyczŃcych 
zakğadu pracy oraz napotykajŃ wiňksze trudnoŜci w szukaniu pracy. Po drugie, istnieje 
znaczŃca r·Ũnica pomiňdzy zarobkami kobiet i mňŨczyzn. Wreszcie, po trzecie, na 
polskim rynku pracy mamy do czynienia ze zjawiskiem horyzontalnej i wertykalnej 
segregacji zawodowej4. NaleŨy zaznaczyĺ, Ũe te trzy obszary dyskryminacji sŃ ze sobŃ 
ŜciŜle powiŃzane i wzajemnie siň warunkujŃ. W niniejszym podrozdziale najwiňkszy 
nacisk zostağ poğoŨony na problem segregacji zawodowej, ale ze wzglňdu na 
wzajemne powiŃzanie wszystkich trzech sfer dyskryminacji w niekt·rych miejscach 
pojawia siň teŨ analiza r·Ũnic pğacowych czy bezrobocia. 

W tym miejscu naleŨy zwr·ciĺ uwagň na jeszcze jednŃ, bardzo waŨnŃ kwestiň. 
Unia Europejska za jeden ze sposob·w przeciwdziağania dyskryminacji zawodowej 
uznaje zwiňkszanie wŜr·d obywateli paŒstw czğonkowskich ŜwiadomoŜci problemu 
dyskryminacji zawodowej kobiet. Elementem upowszechniania wiedzy na ten temat 
powinien byĺ rozw·j statystyk zwiŃzanych z pğciŃ (gender statistics) i wskaŦnik·w 
bazujŃcych na istniejŃcych danych5. Warto byğoby wprowadziĺ ten instrument 
przeciwdziağania dyskryminacji w wojew·dztwie mazowieckim.  

Dobrym przykğadem projektu zwiňkszajŃcego dostňpnoŜĺ informacji dotyczŃcych 
dyskryminacji zawodowej kobiet (i nie tylko) jest Monitoring R·wnoŜci Pğci  
w Polsce6. Niestety dane podawane na stronie projektu sŃ juŨ od dawna 
nieaktualizowane. Dlatego rekomenduje siň podjňcie przez kt·rŃŜ z mazowieckich 
instytucji rynku pracy (na przykğad dziağajŃce w ramach Wojew·dzkiego Urzňdu 
Pracy w Warszawie Mazowieckie Obserwatorium Rynku Pracy) inicjatywy 

                                                             
4 Zwiech P., Dyskryminacja kobiet na rynku pracy, [w:] KopyciŒska D. (red.), Kapitağ ludzki 
w gospodarce, Polskie Towarzystwo Ekonomiczne, Szczecin 2003. 
5 Report on equality between women and men 2009, Office for Official Publications of the European 
Communities, Luksemburg 2009. 
6 Monitoring R·wnoŜci Pğci w Polsce, http://www.monitoring.rownystatus.gov.pl [data dostňpu: 
11.05.2010]. 
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upowszechniania informacji na temat nier·wnoŜci pomiňdzy kobietami  
i mňŨczyznami na rynku pracy. Niezwykle waŨnŃ czňŜciŃ takiego projektu 
powinno byĺ utworzenie przejrzystej oraz ğatwej w obsğudze strony internetowej  
z aktualizowanymi danymi, a pojawieniu siň takiej strony powinna towarzyszyĺ 
kampania informacyjna w mediach tradycyjnych. Dane, kt·re naleŨağoby na niej 
umieŜciĺ, to na przykğad informacje dotyczŃce udziağu kobiet oraz mňŨczyzn 
w poszczeg·lnych grupach zawodowych, r·Ũnic w zarobkach w poszczeg·lnych 
grupach zawodowych czy r·Ũnic w stopie bezrobocia kobiet i mňŨczyzn. Taka strona 
powinna teŨ udostňpniaĺ aktualne dane z przeprowadzanego przez GUS Badania 
AktywnoŜci Ekonomicznej LudnoŜci na poziomie podregion·w w podziale na pğeĺ. 

ρȢςȢρȢ 0ÏÊöÃÉÅ ÚÁ×ÏÄĕ× ÎÉÅÄÏÒÅÐÒÅÚÅÎÔÏ×ÁÎÙÃÈ 

Pojňcie niedoreprezentowania jest jednym z kluczowych pojňĺ zwiŃzanych 
z badaniami nad dyskryminacjŃ, a w przypadku analizowania sytuacji kobiet na rynku 
pracy odnosi siň ono do zawod·w, sektor·w czy grup zawodowych, w kt·rych kobiety 
sŃ reprezentowane w znacznie mniejszym stopniu, niŨ wynikağoby z ich liczebnoŜci 
w populacji (lub z liczebnoŜci kobiet aktywnych zawodowo). W tym podrozdziale 
wyjaŜniono, dlaczego problem zawod·w niedoreprezentowanych jest tak istotny, 
a w podrozdziale nastňpnym przedstawiono podstawowe perspektywy teoretyczne 
podejŜcia do tego problemu. Empiryczna analiza problematyki zawod·w 
niedoreprezentowanych ï na terenie wojew·dztwa mazowieckiego i w Polsce 
przedstawiona zostağa w podrozdziale 1.2.4. 

Badania dowodzŃ, Ũe w krajach Zachodu, pomimo wielu zmian spoğeczno- 
-ekonomicznych, mňŨczyŦni wciŃŨ, generalnie rzecz ujmujŃc, przeciňtnie sŃ 
zatrudniani na lepszych, bardziej prestiŨowych stanowiskach, a ponadto zarabiajŃ 
wiňcej niŨ kobiety7. CzňŜĺ zawod·w uznaje siň za typowo mňskie (na przykğad 
zawody techniczne), a inne zawody za typowo ŨeŒskie (na przykğad pielňgniarka czy 
przedszkolanka). Jest to segregacja horyzontalna. TakŨe segregacja wertykalna, czyli 
znacznie wiňkszy udziağ mňŨczyzn w sprawowaniu stanowisk kierowniczych, jest 
czymŜ powszechnym. Taka sytuacja moŨe byĺ wyjaŜniana na dwa sposoby, kt·rych 
om·wieniu poŜwiňcony jest nastňpny rozdziağ. 

ρȢςȢςȢ #ÚÙÎÎÉËÉ ÏÇÒÁÎÉÃÚÁÊäÃÅ ÐÏÄÅÊÍÏ×ÁÎÉÅ ÐÒÁÃÙ × ÚÁ×ÏÄÁÃÈ 
ÎÉÅÄÏÒÅÐÒÅÚÅÎÔÏ×ÁÎÙÃÈ ÎÁ ÍÁÚÏ×ÉÅÃËÉÍ ÒÙÎËÕ ÐÒÁÃÙ 

Aby zidentyfikowaĺ czynniki ograniczajŃce podejmowanie pracy w zawodach 
niedoreprezentowanych, naleŨy siňgnŃĺ do dorobku nauk spoğecznych i psycho- 
logicznych odnoszŃcych siň do tego problemu. Nauka dostarcza dw·ch sposob·w 

                                                             
7 Archer J., Lloyd B., Sex and Gender. Second Edition, Cambridge University Press, Cambridge 2002. 
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wyjaŜniania faktu segregacji zawodowej pğci. Pierwszy z nich za gğ·wnŃ przyczynň 
segregacji zawodowej uznaje r·Ũne zdolnoŜci kobiet i mňŨczyzn, a drugi stereotypy. 
Te dwa sposoby sŃ do pewnego stopnia komplementarne, poniewaŨ r·Ũnice  
w zdolnoŜciach kobiet i mňŨczyzn w znacznym stopniu (lub w cağoŜci) wynikajŃ ze 
stereotypizacji pğciowej, kt·ra ma miejsce juŨ od wczesnej mğodoŜci (np. chğopcy sŃ 
zachňcani do matematyki, a dziewczynki do przedmiot·w humanistycznych). 

Pierwszy ze sposob·w wyjaŜniania faktu segregacji zawodowej zakğada, Ũe 
kobiety i mňŨczyŦni majŃ r·Ũne umiejňtnoŜci i zdolnoŜci, dlatego przewaŨnie 
wybierajŃ inne zawody. PoczŃtkowo fakt zajmowania Ălepszychò stanowisk przez 
mňŨczyzn wiŃzano z domniemanym faktem wyŨszej przeciňtnej inteligencji 
mňŨczyzn. Badania empiryczne jednak nie potwierdziğy tej tezy. Nastňpnie 
zajmowanie wiňkszej iloŜci wyŨszych stanowisk przez mňŨczyzn zaczňto wyjaŜniaĺ 
nie r·ŨnicŃ w Ŝredniej inteligencji, ale wiňkszŃ wariancjŃ inteligencji mňŨczyzn. 
Wedle tego podejŜcia, wŜr·d mňŨczyzn jest wiňcej zar·wno jednostek wybitnie 
inteligentnych, jak i jednostek bardzo mağo inteligentnych. WŜr·d kobiet natomiast 
wiňcej jest jednostek przeciňtnie inteligentnych8. CzňŜĺ badaŒ empirycznych zdaje siň 
potwierdzaĺ tň tezň9, ale budzi ona wiele kontrowersji w Ŝwiecie nauki. Z kolei 
niedoreprezentowanie kobiet w niekt·rych zawodach, przede wszystkim zwiŃzanych 
z technikŃ i matematykŃ, miağoby byĺ spowodowane przez r·Ũnicň w profilach 
inteligencji kobiet i mňŨczyzn. CzňŜĺ badaŒ dowiodğo, Ũe mňŨczyŦni przeciňtnie lepiej 
wypadajŃ w testach inteligencji przestrzennej i matematycznej, a kobiety w testach 
zdolnoŜci jňzykowych. Na wyŨszŃ inteligencjň przestrzennŃ mňŨczyzn wskazywağo 
teŨ wiele badaŒ przeprowadzanych w r·Ũnych kulturach, co skğoniğo niekt·rych 
badaczy do poszukiwania biologicznych uwarunkowaŒ tego zjawiska10. Trzeba teŨ 
zaznaczyĺ, Ũe wyniki badaŒ dotyczŃcych r·Ũnic w profilach inteligencji kobiet 
i mňŨczyzn budzŃ wiele kontrowersji i sŃ kwestionowane przez rezultaty wielu badaŒ 
(np. badania aktywnoŜci m·zgu nie potwierdzajŃ tezy o niŨszych zdolnoŜciach 
przestrzennych i matematycznych u kobiet)11. Jednak nawet jeŜli uznaje siň wyniki 
badaŒ dotyczŃcych r·Ũnic miňdzy pğciami w profilach inteligencji, to i tak nie sŃ one 
w stanie wyjaŜniĺ tak duŨej segregacji zawodowej (przede wszystkim wertykalnej, ale 
i horyzontalnej)12. Wedğug zwolennik·w drugiego sposobu wyjaŜniania, przyczynŃ 
niedoreprezentowania kobiet w Ălepszychò zawodach i grupach zawodowych sŃ 
                                                             
8 Ibidem. 
9 Zob. Feingold A., Sex differences in variability in intellectual abilities: a new look at an old 
controversy, [w:] ĂReview of Educational Researchò, vol. 62, no 1, Yale 1992; Hedges, L,. Nowell A., 
Sex differences in mental test scores, variability, and numbers of high scoring individuals, [w:] ĂScienceò, 
vol. 269, no 5220, Chicago 1995. 
10 Archer J., Lloyd B., op. cit. 
11 Boaler J., Sengupta-Irving T., Nature, Neglect and Nuance: Changing Accounts of Sex, Gender and 
Mathematics, [w:] The Sage Handbook of Gender and Education, Sage Publications, London 2006, 
http://www.sage-ereference.com/hdbk_genderedu/Article_n16.html [data dostňpu: 10.05.2010]. 
12 Archer J., Lloyd B., op. cit. 
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przede wszystkim stereotypy. Niekt·rzy badacze wywodzŃ stereotypy z tradycyjnych 
r·l spoğecznych i twierdzŃ, Ũe jeŜli zmieniŃ siň role spoğeczne kobiet i mňŨczyzn, to 
zmieniŃ siň takŨe stereotypy dotyczŃce pğci13. Jednak badania Lueptowa14 pokazağy, Ũe 
w Stanach Zjednoczonych, pomimo duŨych zmian w rolach spoğecznych peğnionych 
przez kobiety i mňŨczyzn, stereotypy dotyczŃce pğci nie zmieniğy siň prawie w og·le. 
Bez wzglňdu na genezň zwiŃzanych z pğciŃ stereotyp·w naleŨy podkreŜliĺ, Ũe 
wywierajŃ one bardzo duŨy wpğyw na spoğeczeŒstwo. Niekt·re z badaŒ15 wykazağy, Ũe 
prestiŨ zawodu jest ujemnie skorelowany z odsetkiem wykonujŃcych go kobiet, czyli 
Ũe jeŜli w jakiejŜ grupie zawodowej wzrasta udziağ kobiet, to spada jej prestiŨ. NaleŨy 
jednak zauwaŨyĺ, Ũe w kilku nastňpnych eksperymentach nie udağo siň powt·rzyĺ 
podobnych wynik·w16. Stereotypy dotyczŃce r·l pğciowych wystňpujŃ u dzieci juŨ od 
wczesnej mğodoŜci. Mağe dzieci, jeŜli zostanŃ poproszone o narysowanie naukowca, 
przewaŨnie narysujŃ mňŨczyznň, a jeŜli zostanŃ poproszone o narysowanie 
pielňgniarki, narysujŃ kobietň17. Badania przeprowadzone w latach siedemdziesiŃtych 
przez Williams i Bennett18, w kt·rym uczestnicy mieli wskazaĺ, kt·re z listy trzystu 
przymiotnik·w typowo wiŃŨe siň z mňskoŜciŃ, a kt·re z kobiecoŜciŃ, pokazağy, Ũe 
mňŨczyznom i kobietom przypisuje siň odmienne cechy. Ponadto, w oparciu o wyniki 
poprzednich badaŒ, kaŨdy z tych przymiotnik·w zostağ oceniony jako pozytywny, 
negatywny lub neutralny. Okazağo siň, Ũe jako kobiece znacznie czňŜciej wybierano 
przymiotniki oceniane jako negatywne, a znacznie rzadziej przymiotniki oceniane 
jako pozytywne19. 

Dla rynku pracy niezwykle istotne sŃ wyniki badaŒ przeprowadzonych przez 
Goldberga20 oraz jego naŜladowc·w. W eksperymencie Goldberga uczestnicy 
zapoznawali siň z szeŜcioma artykuğami (dwa z dziedzin uznawanych za typowo 
mňskie, dwa z dziedzin uznawanych za typowo kobiece i dwa z dziedzin uznawanych 
za neutralne pğciowo), kt·rych autorstwo przypisywano albo kobiecie, albo 

                                                             
13 Ibidem. 
14 Lueptow L., Garovich L., Lueptow M., The persistence of gender stereotypes in the face of changing 
sex roles: evidence contrary to the socialization model, [w:] ĂEthology and Sociobiologyò, vol. 16, 
Florida 1995, [za:] Archer J., Lloyd B., op. cit. 
15 Zob. Archer J., Lloyd. B., op. cit.; Touhey J., Effects of additional women professionals on ratings of 
occupational prestige and desirability, [w:] ĂJournal of Personality and Social Psychologyò, vol. 29, 
Florida 1974. 
16 Archer J., Lloyd B., op. cit. 
17 Lundeberg M., Lindsey M., Gender Issues and Schooling, [w:] 21ôst Century Education: A Reference 
Handbook, Sage Publications, London 2008, http://www.sage-ereference.com/education/Article_n81.html 
[data dostňpu: 10.05.2010]. Badania te odbywağy siň w anglojňzycznym kontekŜcie kulturowym, gdzie te 
nazwy zawod·w (naukowiec, pielňgniarka) nie majŃ rodzaju, wiňc wynik·w nie moŨna tğumaczyĺ 
wpğywem gramatyki jňzyka. 
18 Zob. Williams J., Bennett S., The definition of sex stereotypes via the adjective check list, [w:] ĂSex 
Rolesò, vol. 1, no 4, New York 1975. 
19 Archer J., Lloyd B., op. cit. 
20 Goldberg P., Are women prejudiced against women?, [w:] Transaction, vol. 5, 1968. 
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mňŨczyŦnie (Joan T. Mackay albo John T. Mackay), a potem musieli te artykuğy 
oceniĺ w kilku wymiarach. Okazağo siň, Ũe uczestnicy lepiej ocenili autora mňŨczyznň 
w przypadku trzech artykuğ·w dotyczŃcych prawa, zagospodarowania przestrzennego 
(dziedziny ocenione jako mňskie) i lingwistyki (dziedzina oceniona jako neutralna 
pğciowo). W ocenach trzech pozostağych artykuğ·w (dwa na tematy postrzegane jako 
kobiece i jeden na temat postrzegany jako neutralny pğciowo) nie dostrzeŨono 
odchylenia na korzyŜĺ autora mňŨczyzny. W dokonanej nastňpnie metaanalizie badaŒ 
dotyczŃcych stronniczoŜci przy ocenianiu21 potwierdzony zostağ fakt istnienia 
tendencji do lepszego oceniania mňŨczyzn22. 

Stereotypy prowadzŃ do uproszczenia rzeczywistoŜci, a przez to do postrzegania 
jej jako bardziej homogenicznŃ, niŨ jest naprawdň, przez co zminimalizowane zostajŃ 
indywidualne zr·Ũnicowania23. Badania pokazağy, Ũe stereotypy uaktywniajŃ siň 
najbardziej w sytuacjach, w kt·rych oceniamy inne osoby (a nie siebie), brakuje nam 
innych informacji o danej osobie lub informacja o stereotypowej kategorii jest 
wybijajŃca siň (salient) w stosunku do reszty cech ocenianej osoby24. Problem 
stereotyp·w jest niezwykle istotnym zagadnieniem wchodzŃcym w zakres tematu 
zawod·w niedoreprezentowanych i bňdzie siň jeszcze przewijağ w wielu wŃtkach 
niniejszego opracowania, jednak na podstawie powyŨszych rozwaŨaŒ moŨna 
zidentyfikowaĺ jeden z kluczowych obszar·w wywierania wpğywu stereotyp·w na 
rynek pracy ï stronniczoŜĺ przy rekrutacji, szczeg·lnie w zawodach uznawanych za 
typowo mňskie. Aby poradziĺ sobie z tym problemem, naleŨy dŃŨyĺ do uzyskania 
przez pracodawc·w i osoby zajmujŃce siň rekrutacjŃ ŜwiadomoŜci, Ũe pğeĺ 
kandydata moŨe wywieraĺ wpğyw na jego ocenň. DobrŃ drogŃ do uzyskania tego 
efektu byğoby organizowanie przez Wojew·dzki UrzŃd Pracy w Warszawie we 
wsp·ğpracy m.in. z lokalnymi organizacjami zajmujŃcymi siň sprawami kobiet 
warsztat·w na ten temat oraz podkreŜlanie istnienia problemu stereotyp·w i ich 
wpğywu na ocenianie w r·Ũnych, udostňpnianych przez instytucje rynku pracy, 
materiağach informacyjnych. MoŨna teŨ spr·bowaĺ przekonaĺ niekt·re firmy, 
Ũeby w trakcie pierwszego etapu rekrutacji, czyli podczas oceny dokument·w 
aplikacyjnych, osoba oceniajŃca nie byğa informowana o pğci danego kandydata. 
Informacje dotyczŃce tych dziağaŒ powinny znaleŦĺ siň na stronie internetowej 
dostarczajŃcej danych o sytuacji kobiet i mňŨczyzn na mazowieckim rynku 
pracy, kt·rej powstanie postulowane byğo wczeŜniej. Na takiej stronie moŨna teŨ 
umieszczaĺ informacje o poszczeg·lnych firmach wprowadzajŃcych procedury 
antydyskryminacyjne podczas rekrutacji. Firmy, kt·re zdecydowağyby siň na 
wprowadzenie takiej polityki rekrutacyjnej, mogğyby teŨ otrzymywaĺ specjalne 
                                                             
21 Zob. Swim J. i in., Joan McKay versus John McKay: do gender stereotypes bias evaluations?, 
[w:] ĂPsychological Bulletinò, vol. 105, 1989. 
22 Archer J., Lloyd B., op. cit. 
23 Ibidem. 
24 Ibidem. 
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godğo (np. ĂFirma z r·wnoŜciowŃ politykŃ rekrutacyjnŃò) od mazowieckiego 
Wojew·dzkiego Urzňdu Pracy. 

ρȢςȢσȢ 0ÏÒĕ×ÎÁÎÉÅ ÕÄÚÉÁčÕ ËÏÂÉÅÔ É ÍöŀÃÚÙÚÎ × ÒĕŀÎÙÃÈ ÓÅËÔÏÒÁÃÈ 
ÚÁÔÒÕÄÎÉÅÎÉÁ ×ÏÊÅ×ĕÄÚÔ×Á ÍÁÚÏ×ÉÅÃËÉÅÇÏ 

Segregacjň zawodowŃ mňŨczyzn i kobiet widaĺ juŨ przy podziale na sektory 
gospodarki (tzw. segregacja sektorowa). Dane dotyczŃce segregacji sektorowej  
w wojew·dztwie mazowieckim prezentuje wykres 1.4. i wykres 1.5. 

Wykres 1.4. Udziağ kobiet i mňŨczyzn w poszczeg·lnych sektorach gospodarki 
w wojew·dztwie mazowieckim w 2008 roku 

 
ťr·dğo: opracowanie wğasne na podstawie BDR; dane dotyczŃ firm o liczbie pracujŃcych powyŨej 9 os·b 

Wykres 1.5. Kobiety i mňŨczyŦni pracujŃcy w poszczeg·lnych sektorach gospodarki 
w wojew·dztwie mazowieckim w 2008 roku 

 
ťr·dğo: opracowanie wğasne na podstawie BDR; dane dotyczŃ firm o liczbie pracujŃcych powyŨej 9 os·b 

Wykres 1.4. pokazuje, Ũe mňŨczyŦni zdecydowanie przewaŨajŃ nad kobietami 
w sektorze przemysğu (ponad 70% mňŨczyzn) oraz w sektorze rolnym (prawie 60% 
mňŨczyzn). Kobiety za to stanowiŃ ponad poğowň pracownik·w sektora usğugowego. 
Wykres 1.5. umoŨliwia spojrzenie na te dane z odmiennej perspektywy. Zar·wno 
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wiňkszoŜĺ pracujŃcych mňŨczyzn (ponad 50%), jak i wiňkszoŜĺ pracujŃcych kobiet 
(prawie 75%) zatrudniona jest w sektorze usğugowym. Dla kobiet charakterystyczny 
jest jednak niski udziağ pracujŃcych w sektorze przemysğu (niecağe 15%). JeŜli 
por·wnaĺ te dane z danymi dla cağej Polski za ten sam okres25, okazuje siň, Ũe 
Mazowsze nie r·Ũni siň znaczŃco od reszty kraju (zdecydowana wiňkszoŜĺ kobiet 
pracujŃca w sektorze usğugowym i mağa liczba kobiet pracujŃcych w przemyŜle). 
Warto przy tym przyjrzeĺ siň bliŨej sektorowi usğug, kt·ry moŨna podzieliĺ na sektor 
usğug rynkowych i sektor usğug nierynkowych. W tym pierwszym Ŝrednia pğaca 
wynosiğa 4 303,58 zğ, a w tym drugim ï 3 727,5 zğ26. W sektorze usğug rynkowych 
pracowağo mniej wiňcej po r·wno kobiet i mňŨczyzn, podczas gdy w sektorze usğug 
nierynkowych pracowağo prawie trzykrotnie wiňcej kobiet niŨ mňŨczyzn27. 

Na podstawie powyŨszych danych trudno jednak wyciŃgaĺ bardziej szczeg·ğowe 
wnioski i formuğowaĺ konkretne rekomendacje, do czego niezbňdna jest dokğadniejsza 
analiza. Danych do takiej analizy dostarcza wykres 1.6. prezentujŃcy liczbň kobiet 
i mňŨczyzn pracujŃcych w poszczeg·lnych sekcjach sektor·w przemysğu i usğug 
w wojew·dztwie mazowieckim w 2008 roku. 

NaleŨy wyr·Ũniĺ budownictwo, transport, gospodarkň magazynowŃ i ğŃcznoŜĺ 
oraz dziağalnoŜĺ produkcyjnŃ ï jako sekcje o znacznej przewadze mňŨczyzn. W skali 
cağego kraju sekcjami o ogromnej przewadze mňŨczyzn sŃ teŨ nieuwzglňdnione na 
wykresie 1.6. g·rnictwo oraz wytwarzanie i zaopatrywanie w energiň elektrycznŃ, gaz 
i wodň. Kobiety przewaŨajŃ w sekcjach: administracja publiczna i obrona narodowa, 
edukacja, ochrona zdrowia i pomoc spoğeczna oraz w poŜrednictwie finansowym. 
Wykres 1.6. pokazuje, Ũe czňŜĺ sekcji najgorzej pğatnych jest zdominowana przez 
kobiety (dot. sekcji: edukacja, ochrona zdrowia i opieka spoğeczna oraz hotele 
i restauracje), ale trzeba zaznaczyĺ, Ũe kobiety przewaŨajŃ teŨ w poŜrednictwie 
finansowym, w kt·rym przeciňtne wynagrodzenie jest najwyŨsze spoŜr·d wszystkich 
wziňtych pod uwagň sekcji. Jako sekcje, w kt·rych zarobki nie ksztağtujŃ siň na niskim 
poziomie, a udziağ kobiet jest zbyt mağy, naleŨy uznaĺ: budownictwo oraz transport, 
gospodarkň magazynowŃ i ğŃcznoŜĺ, czyli obszary, w kt·rych liczŃ siň przewaŨnie 
umiejňtnoŜci techniczne i/lub siğa fizyczna. Aby zdobyĺ potrzebne umiejňtnoŜci 
techniczne, kobiety muszŃ ksztağciĺ siň w zawodach zwiŃzanych z tymi sekcjami. 
Rekomenduje siň zatem zachňcanie kobiet do ksztağcenia i pracy w sekcjach 
budownictwo oraz transport, gospodarka magazynowa i ğŃcznoŜĺ.  

                                                             
25 Na podstawie BDR. 
26 Rynek pracy w wojew·dztwie mazowieckim w 2008 roku, UrzŃd Statystyczny w Warszawie, Warszawa 
2009. 
27 Na podstawie BDR. 
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Wykres 1.6. Liczba pracujŃcych mňŨczyzn i kobiet w sekcjach sektor·w przemysğu 
i usğug oraz przeciňtne miesiňczne wynagrodzenia w tych sekcjach w wojew·dztwie 
mazowieckim w 2008 roku 

 
Sekcja D ï dziağalnoŜĺ produkcyjna 
Sekcja F ï budownictwo 
Sekcja G ï handel hurtowy i detaliczny; naprawa 
pojazd·w samochodowych, motocykli oraz 
artykuğ·w uŨytku osobistego i domowego  
Sekcja H ï hotele i restauracje 
Sekcja I ï transport, gospodarka magazynowa 
i ğŃcznoŜĺ 
Sekcja J ï poŜrednictwo finansowe 
Sekcja K ï obsğuga nieruchomoŜci, wynajem i usğugi 
zwiŃzane z prowadzeniem dziağalnoŜci gospodarczej 

Sekcja L ï administracja publiczna i obrona 
narodowa; obowiŃzkowe ubezpieczenia 
spoğeczne i powszechne ubezpieczenie zdrowotne  
Sekcja M ï edukacja 
Sekcja N ï ochrona zdrowia i pomoc spoğeczna  
Sekcja O, P, Q ï dziağalnoŜĺ usğugowa 
komunalna, spoğeczna i indywidualna, pozostağa; 
gospodarstwa domowe zatrudniajŃce 
pracownik·w; organizacje i zespoğy 
eksterytorialne 

ťr·dğo: opracowanie wğasne na podstawie BDR, wedğug PKD 2004 (dane dla sekcji C i E na poziomie 
wojew·dztw sŃ niedostňpne) 

ρȢςȢτȢ 0ÏÒĕ×ÎÁÎÉÅ ÕÄÚÉÁčÕ ËÏÂÉÅÔ É ÍöŀÃÚÙÚÎ × ÇÒÕÐÁÃÈ ÚÁ×ÏÄÏ×ÙÃÈ 

W niniejszym podrozdziale przedstawiono analizň udziağu kobiet i mňŨczyzn 
w wielkich grupach zawod·w w wojew·dztwie mazowieckim oraz, ze wzglňdu na 
ograniczonŃ dostňpnoŜĺ danych, w mağych i Ŝrednich grupach zawod·w w Polsce28. 
Taka analiza pozwala na wyciŃgniňcie znacznie bardziej szczeg·ğowych wniosk·w niŨ 
analiza danych dotyczŃcych zatrudnienia w poszczeg·lnych sektorach. Liczbň kobiet 
i mňŨczyzn zaliczanych do wielkich grup zawod·w w wojew·dztwie mazowieckim 
w 2008 roku przedstawia tablica 1.2. 

                                                             
28 Brak jest kompletnych danych dotyczŃcych wojew·dztwa mazowieckiego, ale inne, opisane wczeŜniej 
statystyki dotyczŃce nier·wnoŜci kobiet i mňŨczyzn na rynku pracy wskazujŃ, Ũe pod tym wzglňdem 
w wojew·dztwie mazowieckim skala omawianego zjawiska jest podobna do tej w pozostağych regionach 
kraju. 
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Tablica 1.2. PracujŃcy wedğug pğci i wielkich grup zawod·w w wojew·dztwie 
mazowieckim w 2008 roku 
 MňŨczyŦni Kobiety 

Wielka grupa zawod·w obserwowane oczekiwane obserwowane oczekiwane 
przedstawiciele wğadz publicznych, wyŨsi 
urzňdnicy i kierownicy 75 927 65 627 54 357 65 776 
specjaliŜci 153 888 202 098 247 324 202 557 
technicy i inny Ŝredni personel 86 096 99 841 112 111 100 068 
pracownicy biurowi 56 945 81 050 103 958 81 234 
pracownicy usğug osobistych i sprzedawcy 52 200 58 809 64 549 58 942 
rolnicy, ogrodnicy, leŜnicy i rybacy 678 684 679 685 
robotnicy przemysğowi i rzemieŜlnicy 98 299 59 783 20 384 59 918 
operatorzy i monterzy maszyn i urzŃdzeŒ 104 400 62 514 19 704 62 656 
pracownicy przy pracach prostych 49 488 47 517 44 844 47 625 

ťr·dğo: opracowanie wğasne na podstawie Rocznik Statystyczny Wojew·dztwa Mazowieckiego, UrzŃd 
Statystyczny w Warszawie, Warszawa 2010; dane dotyczŃ firm o liczbie pracujŃcych powyŨej 9 os·b. 
WartoŜci oczekiwane to oczekiwana liczba mňŨczyzn i kobiet w danej grupie zawodowej przy zağoŨeniu, 
Ũe kategoria pğeĺ i kategoria zawodowa sŃ od siebie statystycznie niezaleŨne. Pogrubionym drukiem 
i szarym tğem zostağy oznaczone kom·rki w grupach zawodowych, w kt·rych w przypadku kobiet, 
wartoŜci oczekiwane sŃ wiňksze niŨ wartoŜci obserwowane. W grupie VI ze wzglňdu na jej mağŃ 
liczebnoŜĺ i zaokrŃglenia przy obliczeniach i w przypadku mňŨczyzn, i w przypadku kobiet wartoŜci 
oczekiwane sŃ wiňksze niŨ obserwowane 

Tablica 1.2. pozwala zidentyfikowaĺ piňĺ wielkich grup zawodowych, w kt·rych 
wystňpuje zjawisko niedoreprezentowania kobiet: przedstawiciele wğadz publicznych, 
wyŨsi urzňdnicy i kierownicy (grupa I), rolnicy, ogrodnicy, leŜnicy i rybacy (grupa 
VI), robotnicy przemysğowi i rzemieŜlnicy (grupa VII), operatorzy i monterzy maszyn 
i urzŃdzeŒ (grupa VIII) oraz robotnicy przy pracach prostych (grupa IX). Kobiety sŃ 
za to nadreprezentowane w grupach specjalist·w (grupa II), technik·w i innego 
Ŝredniego personelu (grupa III), pracownik·w biurowych (grupa IV) oraz 
pracownik·w usğug osobistych i sprzedawc·w (grupa V). Pod wzglňdem udziağu 
kobiet i mňŨczyzn w wielkich grupach zawodowych wojew·dztwo mazowieckie nie 
r·Ũni siň znaczŃco od reszty kraju29. Najbardziej niepokojŃca jest tendencja 
niedoreprezentowania kobiet wŜr·d przedstawicieli wğadz publicznych, wyŨszych 
urzňdnik·w i kierownik·w, z czym wiŃŨe siň bňdŃce jednym z najwaŨniejszych 
przejaw·w dyskryminacji zawodowej kobiet zjawisko szklanego sufitu. Tej kwestii 
poŜwiňcony zostağ nastňpny podrozdziağ. 

                                                             
29 Zob. Struktura wynagrodzeŒ wedğug zawod·w w paŦdzierniku 2008 roku, GUS, Warszawa 2009. 
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υȢφȢψȢυȢ 3ÚËÌÁÎÙ ÓÕÆÉÔ ɀ ËÏÂÉÅÔÙ ÎÁ ÓÔÁÎÏ×ÉÓËÁÃÈ ÄÅÃÙÚÙÊÎÙÃÈ 

Pojňcie Ăszklanegoò sufitu pojawiğo siň w Stanach Zjednoczonych w latach 
siedemdziesiŃtych, a dwie dekady p·Ŧniej utworzono specjalnŃ Komisjň ds. Szklanego 
Sufitu. Byğo to spowodowane faktem, Ũe tylko od 3% do 5% najwyŨszych stanowisk 
zajmowağy kobiety. Jako szklany sufit okreŜla siň przeszkody stojŃce na drodze kobiet 
do awansu. Ze zjawiskiem szklanego sufitu zwiŃzane sŃ Ăszklane Ŝcianyò, Ălepkie 
podğogiò i Ăszklane ruchome schodyò. Mianem Ăszklanych Ŝcianò okreŜla siň sytuacjň, 
w kt·rej niezwykle trudny jest awans z funkcji pomocniczych na kierownicze. Z kolei 
pojňcie Ălepkiej podğogiò odnosi siň do niskich stanowisk, kt·re nie dajŃ prawie Ũadnej 
moŨliwoŜci awansu. Osoby pracujŃce na tych stanowiskach (np. urzňdniczki, 
sekretarki czy kosmetyczki) sŃ Ăprzylepioneò do najniŨszego poziomu. Natomiast 
termin Ăszklane ruchome schodyò oznacza sytuacjň, w kt·rej mňŨczyzna pracujŃcy 
w zawodzie tradycyjnie uprawianym przez kobiety ma uğatwionŃ drogň awansu (np. 
mimo Ũe w olbrzymiej wiňkszoŜci nauczycielami w szkoğach podstawowych sŃ 
kobiety, to funkcje kierownicze bardzo czňsto peğniŃ tam mňŨczyŦni)30.  

Zjawiska te sŃ dobrze widoczne w badaniach empirycznych, kt·re pokazujŃ, Ũe 
im wyŨsze stanowisko, tym mniej na nim kobiet. Bardzo dobrŃ egzemplifikacjŃ tej 
tendencji sŃ dane dotyczŃce kadry kierowniczej, kt·re prezentuje wykres 1.7. Jak 
widaĺ na podstawie danych z wykresu 1.7., im wiňksza jednostka, tym mniejsze 
prawdopodobieŒstwo, Ũe jest zarzŃdzana przez kobietň31. WŜr·d kierownik·w 
wewnňtrznych jednostek jest nieco ponad 44% kobiet, wŜr·d kierownik·w duŨych  
i Ŝrednich firm ten udziağ spada do 41%, a wŜr·d dyrektor·w generalnych, 
wykonawczych i prezes·w udziağ kobiet wynosi juŨ tylko 32,5%. 

 

                                                             
30 Budrowska B., ĂSzklany sufitò, czyli co blokuje kariery polskich kobiet, [w:] ĂKultura i Historiaò,  
nr 6/2004, Lublin 2004, http://www.kulturaihistoria.umcs.lublin.pl/archives/158 [data dostňpu: 15.05. 
2010]. 
31 Zaprezentowana na wykresie grupa kierownicy mağych firm nie zostağa wziňta pod uwagň w analizie, 
poniewaŨ dane te dotyczŃ tylko firm zatrudniajŃcych co najmniej dziewiňĺ os·b ï brak wiňc danych 
o wiňkszoŜci mağych firm. 
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Wykres 1.7. Udziağ kobiet i mňŨczyzn w wybranych Ŝrednich i mağych grupach 
zawodowych w obrňbie pierwszej wielkiej grupy zawod·w w Polsce w 2008 roku 

 
ťr·dğo: opracowanie wğasne na podstawie Struktura wynagrodzeŒ wedğug zawod·w w paŦdzierniku 2008 
roku, GUS, Warszawa 2009, dane dotyczŃ firm o liczbie pracujŃcych powyŨej 9 os·b 

Lepsze zrozumienie zjawiska szklanego sufitu, obok wiedzy, jakiej dostarcza 
psychologia spoğeczna (szerzej na ten temat w podrozdziale 1.2.2.), umoŨliwiajŃ 
wyniki jakoŜciowych badaŒ Instytutu Spraw Publicznych32. Zastosowana w badaniu 
technika wywiadu pogğňbionego, chociaŨ nie pozwala na ocenienie skali zjawiska, 
pomaga w poznaniu mechanizm·w i barier utrudniajŃcych kobietom awans 
zawodowy. Jako bariery w awansie zawodowym kobiet zidentyfikowane zostağy 
miňdzy innymi odmienne standardy ocen pracy kobiet i mňŨczyzn. Podczas gdy bğňdy 
mňŨczyzn traktowane sŃ z wiňkszŃ wyrozumiağoŜciŃ, kobiety sŃ zmuszone nieustannie 
udowadniaĺ swojŃ wartoŜĺ. Ponadto na kobiety nie patrzy siň tylko przez pryzmat ich 
pracy merytorycznej, ale takŨe przez pryzmat ich kobiecoŜci. Rolň przy awansie 
kobiet odgrywağ teŨ czasem ich wyglŃd fizyczny. Czňsto problemem jest r·wnieŨ 
protekcjonalne traktowanie kobiet przez mňŨczyzn. Kobiety mogŃ mieĺ problemy 
z awansem, poniewaŨ na decyzje personalne duŨy wpğyw majŃ nieformalne kontakty 
                                                             
32 Budrowska B., Duch D., Titkow A., Szklany sufit: bariery i ograniczenia karier polskich kobiet. Raport 
z badaŒ jakoŜciowych, Instytut Spraw Publicznych, Warszawa 2003. Badanie przeprowadzone byğo na 
grupie kobiet i mňŨczyzn sprawujŃcych funkcje w samorzŃdach i we wğadzach terytorialnych oraz 
zatrudnionych w firmach na stanowiskach menedŨerskich. 
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(sieci Ădobrych kumpliò), z kt·rych kobiety sŃ wykluczone33. Dyskryminacjň kobiet 
uğatwiajŃ teŨ niejasne i niejawne systemy oceniania oraz szerokie wideğki pğacowe, 
kt·re umoŨliwiajŃ np. znaczŃce zr·Ũnicowanie pensji pracownik·w34. Pom·c 
w rozwiŃzaniu tego problemu mogğoby wprowadzanie jawnych i przejrzystych 
system·w oraz kryteri·w oceniania pracownik·w. Instytucje rynku pracy powinny 
zatem zachňcaĺ firmy do implementacji rozwiŃzaŒ sprzyjajŃcych jasnoŜci oraz 
przejrzystoŜci stosowanych procedur wynagradzania i przyznawania awans·w. 
Takimi rozwiŃzaniami moŨe byĺ na przykğad mağa rozpiňtoŜĺ wideğek pğacowych czy 
jawnoŜĺ wynagrodzeŒ. Systemy oceniania i ŜcieŨki rozwoju kariery powinny byĺ 
jawne, co pozwoliğoby na sprawowanie kontroli przez samych pracownik·w. SŃ dwa 
sposoby zachňcania pracodawc·w do takich dziağaŒ przez instytucje rynku 
pracy. Pierwszym z tych sposob·w jest wsp·ğfinansowanie oraz doradzanie 
firmom przy wprowadzaniu system·w oceniania i wynagradzania, majŃcych na 
celu przeciwdziağanie dyskryminacji zawodowej kobiet. W ramach takiego 
dziağania przy Wojew·dzkim Urzňdzie Pracy w Warszawie moŨna byğoby 
powoğaĺ instytucjň doradcy do spraw r·wnouprawnienia na mazowieckim rynku 
pracy. Jednym z gğ·wnych obszar·w jego dziağania stağaby siň pomoc firmom  
w implementacji instrument·w likwidujŃcych zr·Ũnicowania pğacowe kobiet  
i mňŨczyzn. Drugim sposobem jest przyznawanie odpowiednich certyfikat·w 
firmom wprowadzajŃcym systemy oceniania i wynagradzania przeciwdziağajŃce 
dyskryminacji zawodowej kobiet. Przyznawaniem takich certyfikat·w mogğaby 
zajŃĺ siň np. jedna z instytucji rynku pracy we wsp·ğpracy z organizacjami 
pozarzŃdowymi. W przypadku drugiego sposobu waŨne byğoby zorganizowanie 
kampanii spoğecznej informujŃcej opiniň publicznŃ o istnieniu takiego certyfikatu 
oraz przekonujŃcej konsument·w, Ũe nabywajŃc produkty firm legitymujŃcych 
siň tym certyfikatem, wspierajŃ r·wne traktowanie kobiet i mňŨczyzn. Bardzo 
korzystne byğoby wğŃczenie w tň akcjň lokalnych medi·w. JeŜli taka akcja odniosğaby 
sukces w wojew·dztwie mazowieckim, moŨna byğoby rozszerzyĺ jŃ na cağŃ Polskň. 

Inne ciekawe rozwiŃzanie podsuwa przykğad Danii, gdzie wğadzom udağo siň 
nakğoniĺ okoğo 200 firm, aby postawiğy przed sobŃ ambitne, lecz realistyczne cele (np. 
osiŃgniňcie 40% udziağu kobiet na stanowiskach kierowniczych) i zobowiŃzağy siň do 
ich realizowania35. Podobne porozumienie wğadze samorzŃdowe mogğyby zawrzeĺ 
z wybranymi firmami dziağajŃcymi w wojew·dztwie mazowieckim. W wyniku 
takiego porozumienia firmy zobowiŃzağyby siň do osiŃgniňcia ustalonych przez 
siebie r·wnoŜciowych cel·w. SğuŨby prasowe Urzňdu Marszağkowskiego 
Wojew·dztwa Mazowieckiego wraz z dziağami PR tych firm powinny dŃŨyĺ do 
jak najszerszego przekazywania informacji o takiej akcji w mediach. 
                                                             
33 Ibidem. 
34 Ibidem. 
35 Gender Equality: a step ahead. A Roadmap for the future, Office for Publications of the European 
Communities, Luksemburg 2007. 
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Problem segregacji wertykalnej, czyli niedoreprezentowanie kobiet na 
stanowiskach decyzyjnych, wydaje siň najwaŨniejszym problemem zwiŃzanym 
z zawodami niedoreprezentowanymi. Wysoka istotnoŜĺ problematyki segregacji 
wertykalnej nie pomniejsza jednak znaczenia problemu segregacji horyzontalnej, czyli 
niedoreprezentowania kobiet w poszczeg·lnych zawodach. Szczeg·ğowa analiza 
problemu zwiŃzanego z wystňpowaniem segregacji horyzontalnej przedstawiona 
zostağa w nastňpnych podrozdziağach. 

υȢφȢψȢφȢ 5ÄÚÉÁč ËÏÂÉÅÔ × ÍÁčÙÃÈ É ĢÒÅÄÎÉÃÈ ÇÒÕÐÁÃÈ ÚÁ×ÏÄĕ× Ú ×ÉÅÌËÉÅÊ ÇÒÕÐÙ 
ÓÐÅÃÊÁÌÉÓÔĕ× 

ChociaŨ, jak pokazağa tablica 1.2, grupa specjalist·w jest w wojew·dztwie 
mazowieckim grupŃ zdominowanŃ przez kobiety, to w jej obrňbie moŨna zauwaŨyĺ 
duŨe zr·Ũnicowania ze wzglňdu na pğeĺ. Kobiety, z uwagi na swojŃ wysokŃ liczebnoŜĺ 
w wielkiej grupie specjalist·w, przewaŨajŃ w wiňkszoŜci mağych grup zawod·w w jej 
obrňbie. Udziağ kobiet i mňŨczyzn w wybranych mağych grupach zawod·w prezentuje 
wykres 1.8. 

Wykres 1.8. Udziağ kobiet i mňŨczyzn w wybranych mağych grupach zawod·w w obrňbie 
drugiej wielkiej grupy zawod·w w Polsce w 2008 roku 

 
ťr·dğo: opracowanie wğasne na podstawie Struktura wynagrodzeŒ wedğug zawod·w w paŦdzierniku 2008 
roku, GUS, Warszawa 2009; dane dotyczŃ firm o liczbie pracujŃcych powyŨej 9 os·b 
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Na wykresie 1.8. widaĺ cztery grupy zawod·w, w kt·rych dominujŃ mňŨczyŦni: 
informatycy, inŨynierowie i pokrewni, nauczyciele szk·ğ wyŨszych oraz specjaliŜci 
kultury i sztuki. W dw·ch ostatnich z wymienionych grup przewaga mňŨczyzn nad 
kobietami jest niewielka, dlatego w dalszej analizie zdecydowano siň pominŃĺ 
specjalist·w kultury i sztuki. 

Warto jednak przyjrzeĺ siň bliŨej przewadze mňŨczyzn w grupie nauczycieli 
w szkolnictwie wyŨszym. Gdy przeanalizuje siň te dane w kontekŜcie nauczycieli 
w og·le, okazuje siň, Ũe im bardziej prestiŨowa pozycja, tym mniejszy jest udziağ 
kobiet. WŜr·d nauczycieli szk·ğ podstawowych mňŨczyŦni stanowiŃ tylko 12%, wŜr·d 
nauczycieli gimnazj·w i szk·ğ ponadpodstawowych juŨ 29,5%, a wŜr·d nauczycieli 
szk·ğ wyŨszych 56,3%.  

Wedğug danych GUS36, w wojew·dztwie mazowieckim w 2008 roku wŜr·d 
asystent·w byğo 49,6% mňŨczyzn, wŜr·d adiunkt·w 60%, wŜr·d docent·w 72,7%,  
a wŜr·d profesor·w 76,9%. Dane te ŜwiadczŃ o moŨliwoŜci istnienia zjawiska 
szklanego sufitu takŨe w Ŝrodowisku naukowym, co oznacza, Ũe dziağania majŃce na 
celu zapobieganie dyskryminacji powinny byĺ skierowane nie tylko do sfery 
biznesu czy administracji publicznej, ale teŨ do Ŝrodowisk akademickich. Dlatego 
zaleca siň, aby procedury rekrutacji na studia doktoranckie oraz konkursy na 
stanowiska naukowe byğy jak najbardziej przejrzyste. 

W przypadku grup informatyk·w oraz inŨynier·w i pokrewnych widaĺ bardzo 
duŨŃ przewagň mňŨczyzn. Kobiety stanowiğy tylko 14,4% w grupie informatyk·w 
oraz 20,6% w grupie inŨynier·w i pokrewnych. NaleŨy zaznaczyĺ, Ũe sŃ to grupy, 
w kt·rych zarobki ksztağtujŃ siň na wysokim poziomie, a zawody z tych grup, 
szczeg·lnie te zwiŃzane z sektorem ICT, dajŃ stosunkowo wysokie szanse na 
zatrudnienie. Zwiňkszanie udziağu kobiet w grupie inŨynier·w moŨe odbywaĺ siň 
jedynie poprzez zachňcanie ich do podejmowania studi·w na odpowiednich 
kierunkach. Takie dziağania podejmowane sŃ juŨ w wojew·dztwie mazowieckim37 
i szerzej opisane zostağy w podrozdziale 1.3.5.3. Inaczej wyglŃda sytuacja wŜr·d 
informatyk·w. OczywiŜcie r·wnieŨ w przypadku tej grupy zawod·w zaleca siň 
zachňcanie kobiet do podejmowania studi·w na tym kierunku, ale naleŨy zauwaŨyĺ, 
Ũe pracň informatyka (na poziomie specjalisty) moŨna wykonywaĺ takŨe po studiach 
podyplomowych, bez ukoŒczenia specjalistycznych studi·w wyŨszych pierwszego lub 
drugiego stopnia. Dobrym pomysğem byğoby tutaj poğoŨenie nacisku na studia 
podyplomowe z zarzŃdzaniem sieciami i bazami danych. Istnieje juŨ szeroka oferta 
takich studi·w (np. na Politechnice Warszawskiej, w Polsko-JapoŒskiej WyŨszej 
Szkole Technik Komputerowych czy w Warszawskiej WyŨszej Szkole Informatyki), 
trzeba tylko zachňciĺ czňŜĺ kobiet, aby skorzystağy z tej oferty. Istnieje teŨ 
moŨliwoŜĺ zdobywania certyfikat·w z tych dziedzin ï czasem takie certyfikaty, 
                                                             
36 Na podstawie BDR. 
37 Strona programu Dziewczyny na politechniki, http://www.dziewczynynapolitechniki.pl [data dostňpu: 
13.05.2010]. 
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przyznawane przez miňdzynarodowe organizacje, liczŃ siň bardziej niŨ ukoŒczone 
studia informatyczne na mağo prestiŨowej uczelni. Dlatego silnie rekomendowanym 
dziağaniem jest zachňcanie bezrobotnych kobiet z wyŨszym wyksztağceniem do 
uczestniczenia w studiach podyplomowych z dziedziny informatyki i w kursach 
umoŨliwiajŃcych zdobywanie specjalistycznych certyfikat·w. Dobrze byğoby, 
gdyby Wojew·dzki UrzŃd Pracy w Warszawie, wraz z kt·rŃŜ z dziağajŃcych 
w wojew·dztwie mazowieckim organizacji zajmujŃcych siň sprawami kobiet 
(np. wsp·lnie z FundacjŃ Feminoteka, kt·ra ma juŨ doŜwiadczenie w tego typu 
projektach), przygotowağ podrňcznik dla doradc·w zawodowych wyjaŜniajŃcy, 
w jaki spos·b zachňcaĺ bezrobotne kobiety do uczestnictwa w studiach i kursach 
zwiŃzanych z sektorem informatycznym.  

NaleŨy jednak zwr·ciĺ uwagň, Ũe nie wszyscy majŃ odpowiednie zdolnoŜci  
i umiejňtnoŜci, Ũeby pracowaĺ w zawodzie informatyka, a co za tym idzie, dla 
niekt·rych os·b uczestnictwo w takich studiach czy kursach mogğoby byĺ 
marnowaniem czasu. Kierowanie kobiet na takie kursy nie powinno siň zatem 
odbywaĺ automatycznie, lecz powinno byĺ poprzedzone ocenŃ ï poprzez 
bezpoŜredniŃ rozmowň i testy sprawdzajŃce predyspozycje do wykonywania 
pracy informatyka. Takie dziağania oceniajŃce powinni prowadziĺ doradcy 
zawodowi w powiatowych urzňdach pracy. Narzňdzia diagnozujŃce zdolnoŜci  
i umiejňtnoŜci informatyczne oraz szkolenia dla doradc·w zawodowych powinny 
byĺ przygotowane przez Wojew·dzki UrzŃd Pracy w Warszawie we wsp·ğpracy  
z kt·rŃŜ z mazowieckich uczelni technicznych (np. z PolitechnikŃ WarszawskŃ 
czy Polsko-JapoŒskŃ WyŨszŃ SzkoğŃ Technik Komputerowych). Taki projekt 
m·gğby byĺ finansowany ze Ŝrodk·w Programu Operacyjnego Kapitağ Ludzki 
(dalej PO KL). 

υȢφȢψȢχȢ 5ÄÚÉÁč ËÏÂÉÅÔ × ÍÁčÙÃÈ É ĢÒÅÄÎÉÃÈ ÇÒÕÐÁÃÈ ÚÁ×ÏÄĕ× Ú ÐÏÚÏÓÔÁčÙÃÈ 
×ÉÅÌËÉÃÈ ÇÒÕÐ ÚÁ×ÏÄĕ× 

TakŨe w pozostağych wielkich grupach zawod·w mamy do czynienia ze 
znacznym zr·Ũnicowaniem udziağu pğci w poszczeg·lnych mağych i Ŝrednich grupach 
zawod·w. PoniŨej zostağy kr·tko opisane inne wybrane grupy zawod·w, w kt·rych 
naleŨağoby dŃŨyĺ do zwiňkszenia udziağu kobiet. 

Wielka grupa technik·w i Ŝredniego personelu jest kolejnŃ grupŃ, w kt·rej mamy 
do czynienia z przewagŃ kobiet. W jej obrňbie dostrzec jednak moŨna bardzo duŨe 
zr·Ũnicowania, kt·re dobrze pokazuje wykres 1.9. 
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Wykres 1.9. Udziağ kobiet i mňŨczyzn w wybranych mağych grupach zawodowych 
w obrňbie trzeciej wielkiej grupy zawod·w w Polsce w 2008 roku 

 
ťr·dğo: opracowanie wğasne na podstawie Struktura wynagrodzeŒ wedğug zawod·w w paŦdzierniku 2008 
roku, GUS, Warszawa 2009; dane dotyczŃ firm o liczbie pracujŃcych powyŨej 9 os·b 

Na wykresie 1.9. widaĺ, Ũe ze znacznŃ przewagŃ mňŨczyzn mamy do czynienia 
w grupach technicznego personelu obsğugi komputer·w (80,7%), operator·w 
sprzňtu optycznego (87,9%), inspektor·w bezpieczeŒstwa i jakoŜci (64,6%) oraz 
nauczycieli praktycznej nauki zawodu (66,1%). Wydaje siň, Ũe nie wystňpujŃ 
obiektywne czynniki uniemoŨliwiajŃce kobietom pracň w zawodach z tych grup 
i powinno siň dŃŨyĺ do zwiňkszenia liczby zatrudnionych w nich kobiet. W tej 
wielkiej grupie zawod·w takŨe naleŨy poğoŨyĺ szczeg·lny nacisk na ksztağcenie 
kobiet, zar·wno typowo szkolne, jak i ustawiczne, w zawodach zwiŃzanych 
z informatykŃ.  

PowyŨsze dane wskazujŃ teŨ na bardzo duŨŃ przewagň mňŨczyzn w grupie 
technicy, w kt·rej udziağ kobiet wynosi jedynie 25,1%. W jej skğad wchodzŃ miňdzy 
innymi grupy technik·w budownictwa i ochrony Ŝrodowiska, technik·w elektryk·w  
i technik·w mechanik·w. Niedostňpne sŃ niestety bardziej szczeg·ğowe dane 
dotyczŃce tej grupy. Pewnego obrazu udziağu kobiet i mňŨczyzn w tych zawodach 
dostarcza przeprowadzona w podrozdziale 1.3.2. analiza struktury absolwent·w 
szkolnictwa zawodowego.  

Jak pokazağa dane w tablicy 1.2., w grupie robotnik·w i rzemieŜlnik·w mamy do 
czynienia z bardzo duŨym niedoreprezentowaniem kobiet. Wykres 1.10. pozwala 
zidentyfikowaĺ mağe i Ŝrednie grupy zawodowe, w kt·rych naleŨağoby zwiňkszyĺ 
udziağ kobiet. 
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Wykres 1.10. Udziağ kobiet i mňŨczyzn w wybranych mağych i Ŝrednich grupach 
zawodowych w obrňbie si·dmej wielkiej grupy zawod·w w Polsce w 2008 roku 

 
ťr·dğo: opracowanie wğasne na podstawie Struktura wynagrodzeŒ wedğug zawod·w w paŦdzierniku 2008 
roku, GUS, Warszawa 2009; dane dotyczŃ firm o liczbie pracujŃcych powyŨej 9 os·b 

Bardzo mağo kobiet wystňpuje w grupach: g·rnicy i robotnicy budowlani (2,1%), 
formierze odlewniczy, spawacze (2,7%), kowale, Ŝlusarze i pokrewni (2,6%), 
mechanicy maszyn i urzŃdzeŒ (1,5%), elektrycy (2,8%) monterzy elektronicy 
i pokrewni (26,6%), robotnicy produkcji wyrob·w precyzyjnych (31,7%) i robotnicy 
obr·bki drewna (18,2%). W wyŨej wymienionych zawodach pewnŃ barierň dla kobiet 
moŨe stanowiĺ mniejsza niŨ w przypadku mňŨczyzn siğa fizyczna, ale mimo to moŨna 
podejmowaĺ pr·by zachňcania kobiet do pracy w powyŨszych zawodach. Jednym 
z przykğad·w takiego dziağania moŨe byĺ zatrudnianie kobiet na stanowiskach 
spawaczy w Stoczni Gdynia (choĺ trzeba zaznaczyĺ, Ũe byğy one kierowane do 
lŨejszych prac niŨ mňŨczyŦni), co byğo spowodowane emigracjŃ wykwalifikowanych 
pracownik·w pğci mňskiej za granicň. Wzorem moŨe byĺ Finlandia, w kt·rej 20% 
os·b na takich stanowiskach stanowiŃ kobiety38. Inny pozytywny przykğad to zağoŨona 
we Wrocğawiu firma REDAM, czyli Remontowa Ekipa Damska, zajmujŃca siň 
tynkowaniem Ŝcian, ukğadaniem kafelk·w i paneli podğogowych. Firma od poczŃtku 
zatrudniağa same kobiety i nie narzekağa na brak zleceŒ39. Jak wynika z powyŨszych 
przykğad·w, pomimo mniejszej siğy fizycznej kobiety sŃ w stanie wykonywaĺ zawody 
                                                             
38 Kobiety przejmujŃ mňskie zawody, http://gender.blox.pl/2007/08/Kobiety-przejmuja-meskie-zawody. 
html [data dostňpu: 14.05.2010]. 
39 GabiŒska A., ŧeŒska ekipa bije facet·w, http://wroclaw.naszemiasto.pl/wydarzenia/811972.html [data 
dostňpu: 14.05.2010]. 
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uznawane za zarezerwowane dla mňŨczyzn (spawacz, budowlaniec). Zawody te 
moŨna wykonywaĺ przewaŨnie bez specjalistycznego formalnego wyksztağcenia po 
przejŜciu praktycznego przyuczenia lub po specjalistycznych kursach. Dlatego zaleca 
siň mazowieckim urzňdom pracy oferowanie kobietom uczestnictwa w kursach 
przygotowujŃcych do pracy w typowo mňskich zawodach, na kt·re jest wysokie 
zapotrzebowanie na lokalnym rynku pracy. Bardzo dobrym przykğadem takiego 
zawodu jest zaw·d spawacza, kt·ry czňsto pojawia siň w czoğ·wce rankingu 
zawod·w deficytowych w cağym kraju40. PoniewaŨ kobiety w mňskich zawodach 
mogŃ mieĺ problemy ze znalezieniem zatrudnienia, powinno siň propagowaĺ 
wŜr·d takich kobiet r·Ũne formy samozatrudnienia i zakğadanie wğasnych firm. 
Dobrym partnerem instytucji publicznych w takim dziağaniu byğaby na przykğad 
warszawska Fundacja Nadzieja41 zajmujŃca siň miňdzy innymi pomocŃ osobom 
bezrobotnym w zakğadaniu wğasnych firm. Ponadto kobiety decydujŃce siň na 
Ŝwiadczenie usğug w sferach dziağalnoŜci zarezerwowanych dotŃd dla mňŨczyzn 
(np. w budownictwie) mogğyby otrzymywaĺ od publicznych i spoğecznych 
partner·w akcji wsparcie w marketingu i poszukiwaniu nowych klient·w. 

OstatniŃ wielkŃ grupŃ zawod·w, kt·ra w niniejszym opracowaniu zostağa 
poddana analizie, jest grupa operator·w i monter·w maszyn i urzŃdzeŒ. W grupie tej, 
podobnie jak w poprzedniej, wystňpuje bardzo duŨa przewaga mňŨczyzn nad 
kobietami. Udziağ kobiet w mağych i Ŝrednich grupach zawod·w w obrňbie tej wielkiej 
grupy prezentuje wykres 1.11. Jak widaĺ na podstawie wykresu 1.11., kobiety sŃ 
niedoreprezentowane w prawie kaŨdym z zawod·w z tej grupy. Do wiňkszoŜci z tych 
zawod·w odnoszŃ siň rekomendacje dla zawod·w z si·dmej wielkiej grupy zawod·w, 
warto jednak bardziej szczeg·ğowo przyjrzeĺ siň grupom: kierowcy pojazd·w oraz 
maszyniŜci kolejowi, dyŨurni ruchu. W pierwszej z nich jest jedynie 0,7% kobiet,  
a w drugiej 22% kobiet. Wydaje siň, Ũe w tych zawodach mniejsza siğa fizyczna kobiet 
nie moŨe mieĺ wpğywu na ich niedoreprezentowanie. WyjaŜnienia mogğaby teŨ 
dostarczaĺ krytykowana hipoteza o przeciňtnie niŨszej inteligencji przestrzennej 
kobiet (hipoteza oraz kontrowersje jej dotyczŃce opisane zostağy w podrozdziale 2.2.), 
ale nawet jeŜli r·Ũnica w inteligencji przestrzennej mňŨczyzn i kobiet byğaby gğ·wnŃ 
przyczynŃ niedoreprezentowania, to dysproporcja pomiňdzy mňŨczyznami i kobietami 
wykonujŃcymi te zawody byğaby znacznie mniejsza. 

                                                             
40 Wedğug danych z Monitoringu zawod·w (mz.praca.gov.pl), w I p·ğroczu 2009 roku w wojew·dztwie 
mazowieckim mieliŜmy do czynienia ze Ŝredniomiesiňcznym 25-osobowym deficytem pracownik·w  
w tym zawodzie. 
41 Strona Fundacji Nadzieja, http://www.fundacja-nadzieja.org.pl [data dostňpu: 15.05.2010]. 
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Wykres 1.11. Udziağ kobiet i mňŨczyzn w wybranych mağych i Ŝrednich grupach 
zawodowych w obrňbie ·smej wielkiej grupy zawod·w w Polsce w 2008 roku 

 
ťr·dğo: opracowanie wğasne na podstawie Struktura wynagrodzeŒ wedğug zawod·w w paŦdzierniku 2008 
roku, GUS, Warszawa 2009; dane dotyczŃ firm o liczbie pracujŃcych powyŨej 9 os·b 

Z badaŒ Zakğadu Psychologii Instytutu Transportu Drogowego wynika, Ũe 
statystycznie kobiety sŃ bezpieczniejszymi kierowcami, powodujŃc mniej wypadk·w, 
szczeg·lnie tych ciňŨkich42. Dlatego tak niski udziağ kobiet w zawodach kierowc·w 
jest niezrozumiağy i naleŨy podjŃĺ dziağania majŃce na celu zmianň takiego stanu 
rzeczy. Opr·cz kierowania bezrobotnych kobiet na kursy prawa jazdy wyŨszych 
kategorii, naleŨy podjŃĺ intensywniejsze kroki majŃce na celu zmianň 
istniejŃcych stereotyp·w. Na pewno dobrym pomysğem byğoby upowszechnienie 
wynik·w badaŒ dotyczŃcych mňŨczyzn i kobiet jako kierowc·w (na przykğad 
poprzez strony internetowe lub poprzez wsp·ğpracň z regionalnymi mediami). Od 
strony merytorycznej partnerem projektu m·gğby byĺ majŃcy swojŃ siedzibň 
w Warszawie Zakğad Psychologii Instytutu Transportu Drogowego43.  

Dobrym pomysğem byğoby doprowadzenie do powstania w Warszawie firmy 
taks·wkarskiej zrzeszajŃcej tylko kobiety. Kt·raŜ z warszawskich instytucji 
publicznych mogğaby pom·c firmie lub grupie os·b chňtnych w przygotowaniu 
                                                             
42 Ğatta M., Baba za kierownicŃ, http://kobieta.wp.pl/kat,26249,title,Baba-za-kierownica,wid,8400410, 
wiadomosc.html [data dostňpu: 14.05.2010]. 
43 Strona Zakğadu Psychologii Instytutu Transportu Drogowego, http://www.its.waw.pl [data dostňpu: 
14.05.2010]. 
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takiego przedsiňwziňcia poprzez pomoc w napisaniu biznesplanu, zdobywaniu 
funduszy europejskich i zarekomendowanie takiej firmy organizacji zajmujŃcej 
siň finansowaniem rokujŃcych nadziejň inicjatyw gospodarczych (przykğadem 
takiej organizacji jest Lewiatan Business Angels44). 

ρȢσȢ 2ĕŀÎÉÃÅ ÐÏÍÉöÄÚÙ ËÏÂÉÅÔÁÍÉ Á ÍöŀÃÚÙÚÎÁÍÉ × ×ÙÂÏÒÚÅ 
ËÉÅÒÕÎËĕ× ËÓÚÔÁčÃÅÎÉÁ 

W poprzednim podrozdziale om·wiono problem wertykalnej i horyzontalnej 
segregacji zawodowej na polskim i mazowieckim rynku pracy oraz zaznaczono 
sektory i zawody, w kt·rych powinno siň dŃŨyĺ do zwiňkszenia udziağu i roli kobiet. 
Przedstawione zostağy teŨ sposoby niwelowania podziağu na zawody mňskie 
i damskie. Celem niniejszego podrozdziağu jest analiza systemu edukacyjnego pod 
kŃtem r·wnego udziağu mňŨczyzn i kobiet w poszczeg·lnych zawodach, identyfikacja 
kierunk·w ksztağcenia, na kt·rych naleŨağoby zwiňkszyĺ udziağ kobiet, oraz analiza 
stosowanych i moŨliwych do zastosowania rozwiŃzaŒ majŃcych na celu zmniejszanie 
r·Ũnicy pomiňdzy liczbŃ mňŨczyzn i kobiet w niekt·rych zawodach.  

Analizie poddane zostağo przede wszystkim szkolnictwo zawodowe i wyŨsze, 
poniewaŨ zağoŨeniem ksztağcenia na tych dw·ch poziomach jest przygotowanie 
absolwent·w do wejŜcia na rynek pracy i wykonywania okreŜlonego zawodu. 

ρȢσȢρȢ 3ÔÒÕËÔÕÒÁ ÚÁÉÎÔÅÒÅÓÏ×Áď ËÉÅÒÕÎËÁÍÉ ËÓÚÔÁčÃÅÎÉÁ 
ÐÏÎÁÄÇÉÍÎÁÚÊÁÌÎÅÇÏ ×ĢÒĕÄ ËÏÂÉÅÔ × ×ÏÊÅ×ĕÄÚÔ×ÉÅ ÍÁÚÏ×ÉÅÃËÉÍ 

Przed przejŜciem do szczeg·ğowej analizy struktury absolwent·w szkolnictwa 
zawodowego i wyŨszego naleŨy siň jeszcze przyjrzeĺ zr·Ũnicowaniom w strukturze 
zainteresowaŒ ŜcieŨkami ksztağcenia ponadgimnazjalnego, jakie wystňpuje wŜr·d 
kobiet i mňŨczyzn. R·Ũnice pomiňdzy kobietami i mňŨczyznami w wyborze szk·ğ 
ponadgimnazjalnych w podziale na podregiony pokazuje wykres 1.12. i wykres 1.13. 

                                                             
44 Strona Lewiatan Business Angels, http://www.lba.pl [data dostňpu:  14.05.2010]. 
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Wykres 1.12. MňŨczyŦni ï uczniowie szk·ğ ponadgimnazjalnych w wojew·dztwie 
mazowieckim w podziale na podregiony (w %) 

 
ťr·dğo: opracowanie wğasne na podstawie BDR; tylko szkoğy dla mğodzieŨy, bez szk·ğ specjalnych, szk·ğ 
artystycznych i technik·w uzupeğniajŃcych, procentowanie od sumy wziňtych pod uwagň kategorii 

Wykres 1.13. Kobiety ï uczennice szk·ğ ponadgimnazjalnych w wojew·dztwie 
mazowieckim w podziale na podregiony (w %) 

 
ťr·dğo: opracowanie wğasne na podstawie BDR; tylko szkoğy dla mğodzieŨy, bez szk·ğ specjalnych szk·ğ 
artystycznych i technik·w uzupeğniajŃcych, procentowanie od sumy wziňtych pod uwagň kategorii 

Og·lnie w wojew·dztwie mazowieckim znacznie wiňksza czňŜĺ kobiet niŨ 
mňŨczyzn wybiera ksztağcenie w liceach og·lnoksztağcŃcych (64,4% kobiet i 43,9% 
mňŨczyzn). Ponad dwukrotnie mniejszy jest natomiast odsetek kobiet niŨ mňŨczyzn 
wybierajŃcych naukň w zasadniczych szkoğach zawodowych (6,3% kobiet i 15,8% 
mňŨczyzn). Jako szkoğy ponadgimnazjalne technika wybiera 21,9% kobiet i 35,7% 
mňŨczyzn. Z kolei licea profilowane sŃ mağo popularne zar·wno wŜr·d kobiet (7,3%), 
jak i wŜr·d mňŨczyzn (4,7%). Pod wzglňdem regionalnym widaĺ bardzo duŨe 
zr·Ũnicowanie pomiňdzy WarszawŃ i resztŃ wojew·dztwa. W stolicy aŨ 64,7% 
mňŨczyzn i 82,2% kobiet uczŃcych siň w szkoğach ponadgimnazjalnych chodzi do 




























































































































































































































































































































































































































































































































































































