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Kobiety znacznie czesciej
niz mezczyzni wskazujqg
na bariery rozwoju —
pomijanie przy awansach,
przypisywanie tradycyjnych
rol spotecznych czy

brak elastycznosci
organizacyjnej.

Stowo wstepu

Rola kobiet w sektorze finansowym pozostaje jednym z kluczowych zagad-
nien w dyskusji o réznorodnosci i inkluzywnosci. Wyniki tegorocznego
badania zrealizowanego przez Antal, CFA Society Poland, Bank BPH oraz
Izbe Zarzqdzajgcych Funduszami i Aktywami (IZFiA), pokazujq jednak,
ze wptyw kobiet na rozwéj branzy wciqz bywa postrzegany jako ograni-
czony. W 2025 roku jedynie 16% respondentek uznato, ze kobiety majq duzy
wptyw na rozwdj sektora finansowego poprzez petnienie strategicznych rél.
Co pigta kobieta uwaza wrecz, ze jej oddziatywanie na sektor jest niewielkie

— to najnizszy wynik od 2019 roku.

Takie postrzeganie przektada sie na codzienne
doswiadczenia zawodowe. Kobiety znacznie
czesciej niz mezczyzni wskazujg na bariery
rozwoju — pomijanie przy awansach, przypi-
sywanie tradycyjnych rél spotecznych czy brak
elastycznosci organizacyjnej. Jednoczesnie
silniej odczuwajq presje zwigzang z utrzy-
maniem pozycji w trudnym otoczeniu gospo-
darczym, wiekszg niepewnosé zatrudnienia
oraz narastajgce réznice w wynagrodzeniach.
Mimo to podkreslajq, ze ich priorytetem wcigz
pozostajg mozliwosci awansu i rozwoju, co
$wiadczy o determinacji w budowaniu kariery
w finansach.

Na tle tych wyzwan dostrzegalne sq takze
pozytywne zmiany. Coraz mniej oséb wskazuje
na wyrazng przewage mezczyzn w kadrze kie-
rowniczej — w 2025 roku zauwazyto jg 43 pro-
cent respondentéw, wobec 52 procent dwa
lata wczesniej. Coraz czesciej pojawiajq sie
natomiast gtosy o réwnowadze pfci lub prze-
wadze kobiet na stanowiskach menedzerskich.
To sygnat, ze dziatania podejmowane w orga-
nizacjach na rzecz réznorodnosci zaczynajq
przynosic efekty.

W tym roku rozszerzylismy badanie o kwestie
zwigzane z regulacjami unijnymiiich wptywem

na rozwdj zawodowy kobiet.

Dyrektywa 2022/2381, odnoszgca sie do
transparentnosci ptac i zasad awansu stanowi
wazny krok w kierunku wyréwnywania szans.
Wyniki badania pokazujg jednak, ze wcigz
brakuje $wiadomosci na temat jej znaczenia
i wptywu na kariere kobiet w finansach.

Raport, ktéry oddajemy w Panstwa rece, jest
z jednej strony diagnozqg realnych barier,
a z drugiej — dowodem na rosngcy potencjat
zmiany. Wierzymy, ze dzieki wspdlnemu wysit-
kowi catej branzy determinacja kobiet zosta-
nie przekuta w trwate rezultaty, czynigc sektor
finansowy przestrzeniqg rownych szans, inno-
wagji i petnego wykorzystania talentow.

Artur Skiba

PREZES ANTAL

Prof. Krzysztof Jajuga

= PREZES ZARZADU CFA SOCIETY POLAND

Matgorzata Romaniuk
WICEPREZESKA ZARZADU BANKU BPH

Matgorzata Rusewicz
PREZESKA ZARZADU I1ZBY
ZARZADZAJACYCH FUNDUSZAMI
I AKTYWAM
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Kobiety

w finansach

Ograniczony
wptyw kobiet
na stanowiska
decyzyjne

w finansach

Zwiekszone
zapotrzebowanie
na programy
rozwoju
zawodowego
kobiet

Rownos¢
wynagrodzen
wciqz
wyzwaniem?

Pomimo rosnqcej liczby kobiet w sektorze finansowym ich
obecnosé na stanowiskach kierowniczych i decyzyjnych

pozostaje ograniczona.

Tylko 16% kobiet postrzega siebie jako osoby petnigce
strategiczng funkcje w branzy, co pokazuje, ze wedtug
nich ich wptyw na rozwdj sektora jest wcigz niewielki.
Zdaniem wiekszosci kobiet odgrywajg one raczej role
wspierajqgce, co podkresla koniecznosé dalszych dziatan
na rzecz zwiekszenia reprezentacji kobiet na kluczowych
stanowiskach.

Kobiety w finansach coraz bardziej dostrzegajq potrzebe
wsparcia zawodowego, w tym programéw rozwojowych,

szkolen, mentoringu oraz coachingoéw.

Wyniki przeprowadzonego badania pokazujg, ze zapo-
trzebowanie na takie formy wsparcia osiggneto bardzo
wysoki poziom (zwtaszcza w stosunku do poprzed-
niej edycji), co podkresla rosngcg swiadomosé¢ kobiet
w zakresie koniecznosci dalszego inwestowania w rozwoj
swoich kompetencji zawodowych, aby mdc skutecznie

rozwijac swojq kariere.

Pomimo powszechnego przekonania o réwnosci wyna-
grodzen kobiety wcigz zauwazajg réznice w zarobkach
na tych samych stanowiskach.

Cho¢ 82% mezczyzn uwaza, ze wynagrodzenia sq
réowne, tylko 34% kobiet podziela te opinie, co wska-
zuje na konieczno$¢ wdrozenia bardziej przejrzystej
polityki wynagrodzen i dziatan eliminujgcych nieréw-
nosci ptacowe, ktére wcigz mogg funkcjonowaé w wielu

organizacjach.

Kobiety
dostrzegajq
wieksze zagrozenia
zwigzane

z automatyzacjqg

1 sztuczng
inteligencjg

Brak réwnowagi
miedzy pracg

a zyciem
prywatnym wciqgz
moze utrudniacé
kobietom rozwdj
zawodowy

Niedostateczne
przygotowanie
organizacji

do wdrozenia
dyrektywy unijnej
2022/2381

Az 607% kobiet wskazuje, ze bedg musiaty zdobyé nowe
umiejetnosci i przekwalifikowaé¢ sig, aby utrzymaé

konkurencyjno$é na rynku pracy.

W przeciwienstwie do mezczyzn, ktérzy rzadziej dostrze-
gajq te potencjalne wyzwania, kobiety wyraznie odczu-
wajq strach zwigzany z ryzykiem utraty pracy lub
zmniejszenia liczby stanowisk, zwtaszcza w obszarach
operacyjnych.

Trudnosci w tgczeniu pracy zawodowej z obowigzkami
domowymi pozostajqg jednym z najwiekszych wyzwan dla
kobiet w finansach, o czym méwi 60% respondentek.

Wskazuje to na potfrzebe wprowadzenia elastycznych
form zatfrudnienia, takich jak elastyczne godziny pracy czy
mozliwos¢ pracy zdalnej, ktére pozwolq lepiej zarzgdzaé
karierq zawodowq i zyciem prywatnym.

Mimo ze dyrektywa unijna 2022/2381 dotyczgca transpa-
rentnosci i rownosci w awansach ma potencjat do wpro-
wadzenia pozytywnych zmian w sektorze finansowym,
wiele organizacji nie jest jeszcze przygotowanych na jej

petne wdrozenie.

Ponad 30% respondentow nie zna tej dyrektywy, co wska-
zuje na potrzebe zwiekszenia $wiadomosci na temat
jej wymagan oraz lepszego przygotowania firm do jej
implementacji.

-
-

Wprowadzenie
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Sytuacja kobiet na rynku pracy
w sektorze finansowym

W 2025 roku jedynie 16% respon-
dentek uznato, ze kobiety majq
duzy wptyw na rozwdj sektora
finansowego, zajmujqc strate-
giczne stanowiska - to spadek
o 3 p.p. wzgledem 2023 roku i naj-
nizszy wynik od roku 2019.

WYKRES 1.1.

Nadal dominuje opinia, ze kobiety petnig
gtownie funkcje wspierajgce - takg odpo-
wiedz wskazato 65% badanych. Jednoczesnie
wzrést odsetek osdb uwazajgcych, ze kobiety
majg maty wptyw na sektor - z 15% w 2023 do
20% w 2025 roku. Trend ten moze $wiadczy¢
o utrwalajgcym sie przekonaniu, ze kobiety sq
obecne, ale wcigz niedostatecznie reprezen-
towane w decyzyjnych rolach.

Jak ocenia Pani obecnos¢ kobiet na polskim rynku pracy w sektorze

finansowym?
100%
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70%
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60%
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30% 26%
19%
16%

20% 17%
- I I
0%

Kobiety majg duzy wptyw
na rozwdéj sektora, zajmujgc
strategiczne miejsce
na rynku pracy

51% |

Kobiety majq umiarkowany wptyw

na rozwdj sektora,
petnigc gtéwnie funkcje
wspierajqce

66% 65

23% 23%
20%

II15%I

Kobiety majg maty wptyw

na rozwdj sektora

m 2019 m 2021

m 2023 m 2025

W tegorocznej edycji bada-
nia, podobnie jak w poprzed-
nich latach, uwzgledniono opinie
zaréwno kobiet, jak i mezczyzn, by
uzyskaé petniejszy obraz sytuacji
kobiet w sektorze finansowym.

Mezczyzni, zgodnie z trendem z wczesdniej-
szych edycji, znacznie czesciej oceniajg wptyw
kobiet jako duzy - takiej odpowiedzi udzie-
lito 58% z nich (wzrost o 2 p.p. wzgledem
2023 roku). Wsrod kobiet odsetek ten wynidst
zaledwie 16%.

WYKRES 1.2.

Wiekszos¢ kobiet (65%) nadal postrzega swojq
role w sektorze jako wspierajgcg w poréow-
naniu do 37% mezczyzn.

Z kolei az 20% kobiet uwaza, ze ich wptyw na
rozwdj branzy jest maty — to pie¢ razy wiecej
niz wéroéd mezczyzn (4%).

Te roznice wskazujg na utrzymujgce sie
rozbieznosci w postrzeganiu pozycji kobiet
w finansach zaleznie od pfci.

Jak ocenia Pani/Pan obecnosé kobiet na polskim rynku pracy w sektorze

finansowym?

I 167

2025 [ 65%

20%
I 197

Kobiety

223 I 66%

15%
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2025 | 377,

S 4%
Mezczyzni

I .
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16%
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Ogoétem

2023 | 57 %,

15%
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Kobiety majg maty wptyw na rozwdj sektora

B Kobiety majq duzy wptyw na rozwdj sektora, zajmujqgc strategiczne miejsce na rynku pracy

B Kobiety majg umiarkowany wptyw na rozwdj sektora, petnigc gtownie funkcje wspierajgce
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Czes¢ 1. Ocena roli kobiet na rynku pracy
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MALGORZATA RUSEWICZ

OCENA ROLI KOBIET NA RYNKU PRACY

Komentarz
eksperta

Matgorzata Rusewicz

PREZES
IZBA ZARZADZAJACYCH FUNDUSZAMI | AKTYWAMI

Kolejny raport ,Kobiety w finansach 2025” pokazuje rzeczy, ktére
naprawde powinny nas zaniepokoié i pchngé do konkretnych dziatan.
Bo cho¢ kobiet w branzy przybywa, to ich gtos w waznych decyzjach
jest wcigz mato znaczqgcy - zaledwie 16% badanych uwazaq, ze kobiety
majq realny wptyw na to, jak rozwija sie sektor.

Z naszej perspektywy, w lzbie Zarzgdzajgcych
Funduszami i Aktywami, dwie sprawy szczegdlnie
rzucajq sie w oczy. Pierwsza - kobiety wcigz pra-
cujg gtownie w back office i ksiegowosci, a sta-
nowiska menedzerskie, trading czy zarzgdzanie
aktywami, to nadal meski $wiat. Druga — mez-
czyzni i kobiety patrzg na te same problemy zupet-
nie innymi oczami. Panowie czesciej mowiq, ze
u nich wszystko w porzqdku z réwnosciq, podczas
gdy panie widzg, ze te szlachetne zasady rézno-
rodnosci albo dziatajg wybiodrczo, albo w ogdle.

Dobrg wiadomoscig
jest to, ze kobiety
chcg sie rozwijaé¢ —
4 na 5 mowi wprost:
potrzebujemy
mentoringu, szkolen,
wsparcia.

To jasny sygnat dla firm: potencjat jest ogromny,
tylko trzeba go odpowiednio wykorzystaé.
Problem w tym, ze gdy pytamy o przygotowa-
nia do wdrazania unijnej dyrektywy 2022/238]7,
potowa respondentek wzrusza ramionami - po
prostu nie wie, jak ich firma zamierza jg imple-
mentowaé. To oznacza, ze pilnie potrzeba wiecej

transparentnosci i komunikacji.

A przeszkody? Sq i zewnetrzne, i wewnetrzne.
Z jednej strony tradycyjne oczekiwania spoteczne
i sztywne godziny pracy. Z drugiej — kobiety cze-
sto same sobie nie pomagajq;: za mato asertywne,
za rzadko chwalg sie swoimi sukcesami, za czesto
sie cofajg. Moim zdaniem, finanse — jako jeden
z fundamentéw gospodarki - powinny pokazy-
wacd innym branzom, jak sie stosuje prawdziwg

rownosc.

Ten raport to nie tylko ciekawe liczby. To konkretne
zadanie domowe dla wszystkich nas - pracodaw-
cow, lideréw, decydentéw.

-
~
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Tylko 16% kobiet postrzega
siebie jako osoby, pelnigce
strategiczng role w branzy
i ze wedtug nich, ich wptyw
na rozwoj sektora jest
wciagz niewielki.

ALEKSANDRA KARASINSKA

OCENA ROLI KOBIET NA RYNKU PRACY

Komentarz
eksperta

Aleksandra Karasinska

AUTORKA KSIAZKI 'DLACZEGO FEMINIZM SIE OPtACA. KSIAZKA DLA KOBIET | DLA MEZCZYZN"
DZIENNIKARKA, DYREKTORKA FUNDAC]I RINGIER AXEL SPRINGER POLSKA

Raporty pokazujgce sytuacje kobiet w sektorze finansowym to
niezwykle wartosciowe zrédta: pokazujg bowiem, jak wolno zachodzq

zamiany i jak duzo jest jeszcze do zrobienia.

Gdy w 2019 roku liderki i dziataczki pracujgce
w finansach po raz pierwszy zainicjowaty to bada-
nie, prawie co trzecia respondentka uwazata, ze
utrudnieniem w karierach kobiet w finansach jest
»nieche¢ do kobiet” (mizoginizm).

Pamietam, ze w kolejnym badaniu z 2023 roku,
prawie wszystkie kobiety zgodnie ocenity, ze w tym
sektorze wystepujg bariery majgce wptyw na

przebieg ich karier (94%).

W najnowszym raporcie widzimy konsekwent-
nie, ze kobiety wcigz sq w niewielkim stopniu
reprezentowane na stanowiskach kierowniczych
i w zarzgdach, a to co mnie uderzyto, to fakt, ze
tylko 16% kobiet postrzega siebie jako osoby pet-
nigce strategicznqg role w branzy i ze wedtug nich,

ich wptyw na rozwoj sektora jest wcigz niewielki.

To przeswiadczenie pokazuje, ze szklany sufit nie
tylko wcigz istnieje, ale czesto jest z betonu, a Polki
pracujgce w finansach sq tego $wiadome.

Dzis, w czasach
globalnego
backlashu, czyli
cofania praw kobiet,
musimy tym mocniej
pracowac, na rzecz
rownych szans kobiet.

iy
©
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WYKRES 1.3.

1.02.
Postrzeganie sektora finansowego

Prosze oceni¢ w skali od 1 do 5 ponizsze obszary branzy finansowej

pod kgtem reprezentacji ptci, gdzie cyfra 1 oznacza obszar zawodowy

o najwiekszej reprezentacji kobiet, a cyfra 5 — obszar zawodowy o najwiekszej
reprezentacji mezczyzn.

OBSZARY ZAWODOWE Podatki pozostaty niemal bez zmian (2,5).

Ocenidjgc obszar, prosze wzig¢ pod uwage obiegowe opinie na temat obszaru zawodowego,

W efekcie obok utrwalonej przewagi mezczyzn . . . ) ) o .
P 9 Y osobiste przekonania, wtasne zdanie lub bezposrednie doswiadczenie zawodowe.

N
-
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W poréwnaniu z 2021 rokiem naj-
bardziej wyrazne zmiany doty-
czq dziatéw analityczno-prawnych
i administracyjnych.

Dziat Analiz, oceniany w 2021 roku jako obszar
z wyraznie wiekszym udziatem kobiet (1,5),
osigga obecnie wynik 3,5, a administracja
funduszami i dziat prawny — odpowiednio 3,3
i 3,1 wobec 1,1 cztery lata temu.

Dane te wskazujg na
wyrazne przesuniecie
w kierunku wiekszej
rownowagi pfci

i stopniowe

na najwyzszych szczeblach zarzgdzania
i w fradingu widac¢ rosngcg réznorodnosé pici
w dawniej jednostronnie postrzeganych rolach
analityczno-prawnych oraz stopniowe wyrdw-
nywanie udziatu kobiet i mezczyzn w sprze-
dazy i dziatach kontrolingowych.

Zarzqd/wyzsza kadra
menedzerska

Trading

Zarzgdzanie funduszami/
aktywami

Treasury/Skarb

Ryzyko

Dziat analiz

Administracja funduszami

I 3,8

I — 3,6

I —— 3,1

[ [ ]
|

Zdacieranie o 3,1

ziat prawny I 3,1

7 o o 1,1
wczeshiejszego
I 2, 0
Kontroling finanso I 3
obrazu tych ing finansowy g
’
obszarow. . N 2, 7
Sprzedaz/client service NN 2,8
3,5
Niewielki, lecz zauwazalny wzrost widoczny N © S
jest rowniez w Treasury/Skarb (z 3,4 do 3,7), Podatki I 2,7
co potwierdza rosngce postrzeganie tego 26
segmentu jako bardziej zrdwnowazonego pod I 2,1
. ) Back office I 2

wzgledem udziatu mezczyzn. 2,2
Jednoczesénie czeé¢ funkcji przesuwa sie Ksiegowosé I 1 51'7
w strone wiekszej reprezentacji kobiet — 1,5
sprzedaz i client service obnizyty ocene z 3,5 o o
do 2,7, a ryzyko i kontroling finansowy zanoto- ° ﬁ 0° 1 e ? 2 : ° ¢ oo /H\ °

waty drobne spadki (odpowiednio do 3,6 i 2,9).

2021 m 2023 m 2025

Czes¢ 1. Ocena roli kobiet na rynku pracy
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BRANZA

W poréwnaniu z 2021 rokiem struktura postrze-
ganej reprezentacji ptci w poszczegodlnych
segmentach branzy finansowej pozostaje
stabilna, a zmiany sqg niewielkie. Najwyzsze
wartosci — wskazujgce na przewage mezczyzn
- utrzymujg dziatalno$¢ maklerska i inwe-
stycyjna, ktdérej ocena nieznacznie spadta
z 4,3 do 4,2, pozostajgc jednak wyraznie
najwyzsza w zestawieniu. Na kolejnych miej-
scach znalazty sie posrednictwo finansowe
(3,4) oraz doradztwo (3,3), ktére od 2021 roku

utrzymujq praktycznie niezmienione wyniki.

W pozostatych sektorach wida¢ drobne prze-
suniecia w strone wiekszej rownowagi pfci.

WYKRES 1.4.

Audyt odnotowat stabilny poziom 3,0,
a bankowo$¢ nieznacznie wzrosta do 2,9.
Ubezpieczenia obnizyty ocene z 3,0 do 2,8,
sygnalizujgc nieco wiekszy udziat kobiet niz
w poprzednich edycjach badania. Najbardziej
widoczna zmiana dotyczy centréw ustug
wspolnych (SSC/BPO), ktére w ciggu czte-
rech lat przesunety sie z 2,3 do 2,7, zblizajgc
sie do neutralnego punktu réwnowagi. Ogdlny
obraz branzy pozostaje wiec zblizony do lat
ubiegtych, z utrzymujqcq sie wyrazng prze-
wagqg mezczyzn w dziatalnoséci maklerskiej
i inwestycyjnej oraz stopniowym wyrowny-
waniem proporcji w ustugach wspdlnych
i ubezpieczeniach.

Prosze oceni¢ w skali od 1 do 5 ponizsze obszary branzy finansowej
pod kgtem reprezentacji ptci, gdzie cyfra 1 oznacza obszar zawodowy
o najwiekszej reprezentacji kobiet, a cyfra 5 — obszar zawodowy o najwiekszej

reprezentacji mezczyzn.

Oceniajgc obszar, prosze wzig¢ pod uwage obiegowe opinie na temat obszaru zawodowego,
osobiste przekonania, wtasne zdanie lub bezposrednie doswiadczenie zawodowe

Dziatalno$é maklerska/
dziatalnos$é inwestycyjna

Posrednictwo finansowe

Doradztwo

Audyt

Bankowosé

Ubezpieczenia

Centra ustug wspélnych
(SSC/BPO)

1,5

o
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o
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STANOWISKA KIEROWNICZE

W 2025 roku wyraznie spadt odsetek odpo-
wiedzi wskazujgcych na przewage mezczyzn
na stanowiskach kierowniczych - z 52% do 43%
(spadek 0 9 p.p.).

Jednoczes$nie wzrosta liczba wskazan na
réwnosé ptci w kadrze zarzqdzajgcej - do
40% (+5 p.p.), oraz na przewage kobiet — do
7% (+4 p.p.).

WYKRES 1.5.

Odpowiedzi rézniq sie jednak w zaleznosci
od ptci respondentdow. 52% kobiet uwaza, ze
dominujg mezczyzni, podczas gdy wsrdd
mezczyzn takq opinie podziela tylko 19%.

Z kolei 27% mezczyzn dostrzega przewage
kobiet — przy 14% kobiet. Dane te sugerujq
nie tylko wzrost rownowagi ptciowej, ale tez
zréznicowanq percepcje sytuacji zalezng od
doswiadczenia i perspektywy.

Jak ksztattuje sie zatrudnienie kobiet i mgzczyzn na stanowiskach

kierowniczych w Pani/Pana organizac;ji?

19%

Przewazajq mezczyzni

14%

Przewazajq kobiety

27%

17%

Liczba kobiet i mgzczyzn
jest réwna/podobna

0% 10% 20% 30% 40%

Réznica OGOLEM
2023 vs 2025
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Bra
w Polsce owo
zmierza w strone wiekszej
rownowagi ptciowej, cho¢
tempo zmian rozni sie
w zaleznosci od segmentu.

MICHAL BORKOWSKI

OCENA ROLI KOBIET NA RYNKU PRACY

Komentarz
eksperta

Michat Borkowski
BUSINESS UNIT MANAGER, FINANCE, HR, LEGAL, ANTAL

Z perspektywy rynku pracy widaé, ze branza finansowa w Polsce
stopniowo zmierza w strone wiekszej réownowagi ptciowej, cho¢ tempo
zmian rézni sie w zaleznosci od segmentu. Motorem napedowym sq
zmiany zwigzane ze zréwnowazonym rozwojem, ale réwniez zmiana
w postrzeganiu sektora finansowego.

Pewnie dtugo jeszcze zawody zwigzane z sze-
rokorozumiang bankowosciq inwestycyjng nace-
chowane bedqg pierwiastkiem meskim, ale
w niektérych obszarach, coraz czesciej pojawiajqg
sie kobiety. Przyktadem jest backoffice i dziaty
takie jak ksiegowosc.

Caty sektor SSC

skupia wiecej kobiet
niz mezczyzn,
natomiast wsrod firm

z sektora finansowego
w tym momencie mamy
praktycznie réowny

yuktad sit”.

Zmienia sie tez Swiadomo$¢ zwigzana z funkcjo-
nowaniem kobiet w branzy finansowej, swiadczqg
o tym odpowiedzi wskazujgce przewage mez-
czyzn na stanowiskach kierowniczych.

Zmiana jest dos¢ duza, bo az 9% w stosunku do
roku 2023. Jest to temat coraz gtosniejszy réwniez
w mediach, cho¢by przez pryzmat dyrektywy”
Women on Boards”.

Prowadzqc procesy rekrutacyjne, gdzie menadze-
rami danych dziatéw sg kobiety, praktycznie
nigdy nie styszymy, zeby zespoty meskie, uzu-
petni¢ kobietami i odwrotnie. Liczg sie przede
wszystkim kompetencje i okreslona pula kandy-
datéw, jesli méwimy o rolach specjalistycznych
i menadzerskim.

Zmiang, ktora dopiero raczkuje, jest budowanie
programow stazowych, opartych o zasade rézno-
rodnosci w zawodach zdominowanych przez mez-
czyzn. Taka wewnetrzna, oddolna inicjatywa, ma
szanse w dtuzszej perspektywie, budowac zrow-

nowazone zespoty na wyzszych stanowiskach.

N
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2.01.

Satysfakcja z kariery zawodowej

88% kobiet wskazuje, ze kariera
jest dla nich wazna, podczas
gdy wsréd mezczyzn odsetek ten
wynosi 78%.

Choc kobiety czesciej deklarujg, ze kariera ma
dla nich znaczenie, to wyraznie rzadziej niz
w 2023 roku okreélajq jqg jako bardzo wazng

(-6 p.p.).

WYKRES 2.1.

Mezczyzni rowniez rzadziej wybierajq te odpo-
wiedz (-2 p.p.), co potwierdza ogdlny trend
przesuwania sie w kierunku bardziej umiar-
kowanego podejscia do pracy zawodowe;.

Jak wazna jest dla Pani/Pana kariera?

2025 88% 10%
Kobiety
2023 94% 6%1
2025 77% 16%
Mezczyzni
2023 79% 16%
2025 85% 12%
Ogétem
2023 89% 8%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
B Bardzo wazna B Ani wazna, ani niewazna Niewazna

Poziom satysfakcji u obu ptci ksztattuje sie
na podobnym poziomie, 71% kobiet i 74%
mezczyzn ocenia swojq dotychczasowq kariere
jako zadowalajgcg — wyniki sq zblizone do
2023 roku.

Spadt jednak odsetek mezczyzn bardzo zado-
wolonych z kariery — z 27% do 18%. U kobiet ten
poziom pozostat stabilny. Nieco czesciej niz
wczesniej pojawiaty sie odpowiedzi neutralne,
a poziom niezadowolenia z kariery pozostat
bez zmian.

WYKRES 2.2.

Jak ocenia Pani/Pan poziom zadowolenia z przebiegu swojej dotychczasowej

kariery zawodowej?

2025 16% 55% 18% 9% 1
Kobiety

2023 18% 56% 18%

2025 18% 58% 17%

Mgzczyzni

2023 27% 51% 1%

2025 17% 56% 18%
Ogoétem

2023 19% 55% 16%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B Bardzo B Raczej B Ani zadowalajqcy, B Raczej Bardzo

zadowalajgcy zadowalajqgcey

Na zadowolenie z kariery wcigz najwigkszy
wpltyw ma atmosfera w pracy (73%),
a nastepnie wysokie zarobki (65%) i uznanie
(60%).

W poréwnaniu z 2023 r. spadfo znaczenie
rozwoju zawodowego (-4 p.p.) i elastycznosci
zatrudnienia (-5 p.p.), a wzrosta nieco rola
stabilizacji. Szybka éciezka awansu pozostaje
mniej istotna. Warto zauwazy¢, ze dla kobiet
wieksze znaczenie majg mozliwosci rozwoju
zawodowego - wskazato je 52% z nich,
w poréwnaniu do 43% mezczyzn.

Z kolei wysokie zarobki sq czesciej priory-
tetem dla mezczyzn (70%) niz dla kobiet
(64%). Pozostate wartosci, takie jak atmosfera
W pracy czy uznanie, sq oceniane podobnie
przez obie grupy.

ani niezadowalajqgcy

niezadowalajgcy niezadowalajqgcy

Respondenci jako dodatkowe czynniki wpty-
wajgce na zadowolenie z kariery najcze-
$ciej wskazywali: mozliwosé pracy zdalnej
lub hybrydowej, elastycznoséé¢ czasu i formy
pracy, realne mozliwosci rozwoju (nie tylko
poprzez szkolenia, ale tez udziat w projektach
i zmiany zadan), wptyw na decyzje i zmiany
w organizacji, dobre relacje z przetozonymi,
jasne kryteria awansu, docenianie - nie tylko
finansowe, a takze poczucie sensu i zgodnosci
wartosci osobistych z kulturg firmy.

Czesto pojawiaty sie tez odniesienia do rozno-
rodnosci zadan, inspirujgcego $rodowiska
i rownego traktowania w miejscu pracy.

N
©
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WYKRES 2.3.

Co wptywa na poziom Pani/Pana zadowolenia z kariery zawodowej?

Réznica OGOLEM "\\” ) CFA SOCIGt
2023 vs 2025 ///\\ Poland events
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Sprawdz nasza oferte

i zapisz sie na specjalistyczne
szkolenia z praktykami biznesu.
Zdobadz kompetencje, ktére Cie
wyréznig w branzy finansowe;j.

Mozliwo$é nieustannego
rozwoju zawodowego
poprzez kursy i szkolenia
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Elastyczne formy
zatrudnienia

43%
Szybka Sciezka awansu _ 25%

 Zes anj cod E”_- !
lub wejdz na nasza strone:

 events. cfapoland.org/szkolenia
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Mimo ze kobiety czesciej
niz mezczyzni podkreslajqg,
ze kariera jest dla nich
istotna, to wtasnie wsrod
nich wida¢ najwiekszy
spadek intensywnosci tego
‘przekonania.

SANDRA MOCZARSKA

KARIERA ZAWODOWA W FINANSACH

Komentarz
eksperta

Sandra Moczarska

REGIONAL MANAGER, BANKING&INSURANCE, SSC/BPO
ANTAL POLAND

Najswiezsze dane pokazujg, ze w podejsciu do kariery zawodowej
coraz wyrazniej rysuje sie potrzeba réwnowagi i przewartosciowania

dotychczasowych priorytetéw.

Zaréwno kobiety, jak i mezczyzni rzadziej niz jesz-
cze dwa lata temu deklarujq, ze kariera jest dla
nich ,bardzo wazna”. To przesuniecie w strone
bardziej umiarkowanych ocen mozna interpreto-
wac¢ jako efekt zmeczenia kulturg ,ciggtego roz-
woju” i pogoni za awansem, a takze rosngcego
znaczenia jakosci zycia poza pracg.

Mimo ze kobiety czesciej niz mezczyzni podkre-
$laja, ze kariera jest dla nich istotna, to wtasnie
wsréd nich widac najwiekszy spadek infensywnosci
tego przekonania. Moze to $wiadczy¢ o silniejszym
balansowaniu miedzy aspiracjami zawodowymi
a innymi sferami zycia, np. rodzing czy potrzebq
stabilizacji. Z kolei u mezczyzn wida¢ wyrazny
spadek odsetka oséb bardzo zadowolonych ze
swojej $ciezki, co mozna tqczy¢ z rosngcymi ocze-
kiwaniami wobec zarobkow i prestizu. W praktyce
oznacza to, ze kobiety i mezczyzni inaczej odczu-
wajqg napiecia zwigzane z karierqg: kobiety czesciej
rewidujq jej znaczenie, mezczyzni — krytyczniej

oceniajg dotychczasowe osiggniecia.

Nie zmienia sie natomiast jedno: najwazniej-
szym czynnikiem satysfakcji pozostaje atmosfera
w pracy. To pokazuje, ze kluczowym oczekiwaniem
pracownikow — niezaleznie od ptci — jest poczucie
komfortu, bezpieczenstwa i dobrych relacji w $ro-
dowisku zawodowym. Zarobki wcigz majqg duze

znaczenie, ale nie sq juz jedynym wyznacznikiem
sukcesu. Co ciekawe, kobiety czesciej podkreslajqg
wage mozliwosci rozwoju, a mezczyzni — wyso-
kosci wynagrodzenia. Mozna wiec powiedzieg,
ze kobiety poszukujg w pracy perspektyw i sensu,
mezczyzni — bardziej wymiernych efektow.

Na tle tych réznic wyraznie widac tez nowe ocze-
kiwania wobec pracodawcéw. Respondenci
coraz czesciej wskazujg na elastycznos¢, mozli-
wosé¢ pracy hybrydowej, realny wptyw na decyzje
W organizacji czy zgodno$¢ wartosci firmy z oso-
bistymi. To sygnat, ze tradycyjny model kariery -
oparty na awansach i hierarchii — przestaje by¢
wystarczajgcg odpowiedzig. Pracownicy szukajg
pracy, ktora nie tylko zapewnia $rodki do zycia, ale
takze daje poczucie sensu i pozwala zachowaté
zdrowq réwnowage.

Ostatecznie dane te pokazujg, ze kariera w Polsce
nie traci na znaczeniu, ale zmienia swoj charak-
ter. Coraz mniej chodzi o sam prestiz i szybkie
awanse, a coraz bardziej — o jako$¢ codziennego
doswiadczenia, mozliwosé rozwoju oraz dopaso-
wanie pracy do wtasnych wartosci i stylu zycia. To
wazna wskazowka dla firm: by utrzyma¢ zaanga-
zowanie pracownikdéw, nie wystarczy dobrze pta-
ci¢ - trzeba takze zadba¢ o kulture organizacyjna,
poczucie sprawczosci i autentyczne relacje.

w
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Dane pokazujg, ze obecna sytuacja
gospodarcza wptywa na kobiety
w sektorze finansowym w spo-
séb bardziej odczuwalny niz na
mezczyzn.

44% kobiet wskazuje na zmniejszone mozli-
woséci awansu w wyniku cie¢ budzetowych,
podczas gdy tylko 24% mezczyzn dostrzega
ten problem.

W poréwnaniu do
mezczyzn kobiety
bardziej odczuwajq
tez niepewnos¢é
zatrudnienia

— 38% z nich zauwaza
wiekszg niepewnos¢
w poréwnaniu do

19% mezczyzn.

Dodatkowo 38% kobiet dostrzega wzrost
réznic w wynagrodzeniach miedzy kobie-
tami a mezczyznami, podczas gdy tylko 7%
mezczyzn zauwaza ten problem.

W kontekscie rotacji pracownikéw i przeptywu
talentéw kobiety i mezczyzni oceniajg ten
aspekt podobnie, ale kobiety nieco czesciej
wskazujg na zwiekszonq rotacje (37% vs 31%
mezczyzn).

Z kolei presja na rozwoj kompetencji i konku-
rencyjnos¢ dotyka bardziej kobiety (34%) niz
mezczyzn (26%), co moze $wiadczyé o wiekszej
presji, jakg kobiety odczuwajg w kontekscie
rozwoju zawodowego i utrzymania swojej
pozycji w obliczu trudnej sytuacji gospodarcze;.

Wsréd mezezyzn 32% uwaza, ze obecna sytu-
acja gospodarcza nie wptyneta znaczgco na
ich zatrudnienie, co jest wiekszym odsetkiem
niz wérdd kobiet (22%). Dodatkowo mezczyzni
rzadziej wskazujg na ograniczenie dostepu do
szkolen (6% mezczyzn vs 16% kobiet), co moze
wskazywaé na rézne postrzeganie wsparcia
rozwoju zawodowego w zaleznosci od ptci.

WYKRES 2.4.

Obecna sytuacja gospodarcza moze mie¢ rézny wptyw na stabilnosé
zatrudnienia i ptace. Jakie zmiany najbardziej dotknety kobiety w sektorze
finansowym? Prosze o wskazanie maksymalnie trzech odpowiedzi.

I -+
Zmniejszone mozliwosci
awansu w obliczu cigé _ 24%
budzetowych
I

Zwigkszona rotacja
talentéw

Wigksza niepewnosé _ o

zatrudnienia 19%

Wigksza presja na
rozwéj kompetenciji
i konkurencyjnosé

26%

Wzrost réznic
w wynagrodzeniach migdzy
kobietami a mgzczyznami

29%

I 22
Brak zmian w poréwnaniu _ .
do lat poprzednich 32%

25%
16%
Ograniczenie dostepu
do niezbednych szkolen
i rozwoju zawodowego
13%
Inne
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%
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Kobiefy w sektorze finanso- Z kolei mezczyzni znacznie czesciej deklarujq, WYKRES 2.5.
wym raczej czesciej niz mez-

czyzni dostrzegajqg konsekwencje

ze nie zauwazajq istotnych zmian zwiqzanych Automatyzacja i sztuczna inteligencja zmieniajq rynek pracy. Jakie
konsekwencje tych zmian sqg najbardziej odczuwalne dla kobiet pracujgcych

w sektorze finansowym? Prosze o wskazanie maksymalnie trzech odpowiedzi

z automatyzacjq i Al - uwaza tak 27% z nich,
podczas gdy wsréd kobiet tylko 6%.

w
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automatyzacji i rozwoju sztucz-
nej inteligencji jako wyzwanie
wymagajqgce adaptacji i nowych
kompetenc;ji.

Az 60% kobiet wskazuje na koniecznos¢ prze-
kwalifikowania sie i zdobywania nowych umie-

To moze sugerowad, ze kobiety bardziej
doswiadczajg lub przewidujg skutki tych
zmian, zwtaszcza w obszarach operacyjnych

i analitycznych.

Istotna réznica pojawia sie réwniez w postrze-

Wzrost zapotrzebowania
na nowe kompetencje

i koniecznosé
przekwalifikowania

42%

60%

Czesc¢ 2. Kariera zawodowa w finansach

jetnosci w porownaniu do 42% mezczyzn. ganiu ryzyka pogtebienia nieréwnosci ptci Automatyzacja rutynowych _ 51%
przez algorytmy. Az 33% kobiet dostrzega ten proceséw prowadzqca do _
. redukcji zatrudnienia na
problem, podczas gdy tylko 8% mezczyzn ma stanowiskach operacyjnych _ 48%

Podobnie wiecej
kobiet niz mezczyzn

podobne zdanie.

i ja, 2 I
Bjdomo 'V\éslkc?zupj, ze clgor.y’r'my ('ZZQ.STO Zmniejszenie liczby
odzwierciedlajg i wzmacniajg istnie- stanowisk w zwiqzku [ 32
dOSfrzega rYZYko . t . . tei zrozwojem Al
o . . jace w spoteczenstwie stereotypy pfciowe. _ 349,
I‘edUijl zqi‘rudnlenlq Przyktadowo algorytmy rozpoznawania
k f k f twarzy czy WySZUkiWGniG obrazéw czeéciej Wzrost znaczenia
- dentvfikuia i o e - . umisjetnoscimickkich MMM 357
NA sKuTeK autfoma identyfikujg i promujg mezczyzn jako ,stan (np. strategiczne myslenie, o
oo dard’, a kobiety sg niedoreprezentowane zarzqdzanie zmiang, _ °
tyzacji rutynowych y anes omervrtiirss | <
lub stereotypowo przedstawiane?®. Ponadto w finansach o
V4 [ . s . . . .
procesow (51 /o VS mezczyzni majq zwykle wyzsze zaufanie do Al Ryzyko utrwalenia
o o i ocenidjqg swoje kompetencje w tym obszarze lub pogtebienia _ 33%
43 /o) oraz Zmnlejsze- wyzej niz kobiety, ktére jednoczesnie bardziej "'erf:::;:;;;':;?:::: - 8
° o o dostrzegajq bariery, takie jak dyskryminacja i stronniczos¢ Al (np.
. . . . algorytmy uczace sicna [ NN 26
nia IICZby sll.anOWISk i stereotypy ptciowe w kontekscie Al*. To moze historycznych danych)
[ ] [ ] . . .
ttumaczy¢, dlaczego kobiety bardziej widz
zwigzane z rozwojem v¢, dlaczego kobiety bardziej widzq . —
ryzyko nieréwnoséci, a mezczyzni sq bardziej Zwigkszone mozliwosci 1%
o o . . , C e . awansu w nowych o
AI (36 /o VS 32 /o). optymistyczni lub mogg by¢ mniej swiadomi obszarach (np. analiza B 2
tego problemu. danych, fintech) S 217
Wedtug badan w niektérych sektorach kobiety
sq trzy razy bardziej narazone na negatywne - 6%
skutki automatyzacji i Al niz mezczyzni', co Brak istotnych zmion [N 27~
moze zwiekszaé obawy dotyczqgce nierownosci - 139,
generowanych przez algorytmy wéréd kobiet. 1
| =
Inne . 4%
| 32
1 https:/c3.unu.edu/blog/the-ai-gender-trap-why-women-face-triple-the-automation-risk-in-the-digital-age 0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
2 https://www.analyticsinsight.net/insights/making-algorithms-unbiased-in-todays-gender-biased-world
3 https:/pubmed.ncbi.nlm.nih.gov/35858360/ B Kobiety B Mesczyzni B Ogotem
4 https:/papers.academic-conferences.org/index.php/icgr/article/view/2163
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" 1/3 badanych,
zarowno kobiet
I mezczyzn, obawia sie
utraty pracy w wyniku
rozwoju Sl.

MONIKA GODZINSKA

KARIERA ZAWODOWA W FINANSACH

Komentarz
eksperta

Monika Godzinska
WICEPREZESKA ZARZADU BANKU BPH, PION FINANSOW

Wptlyw automatyzacji i sztucznej inteligencji (SI) na nasze zycie jest
tematem, ktoéry budzi zaréwno entuzjazm, jak i obawy. S| ma ogromny
potencjatl, aby zrewolucjonizowaé sposéb funkcjonowania wielu
instytucji, w tym oczywiscie finansowych, i jednoczesnie w znaczqcy
sposéb zmieni¢ rynek pracy, szczegdlnie w branzy finansowej, ktéra
jest jednqg z najbardziej podatnych na absorpcje nowych technolo-
gii. Potwierdzajg to réwniez wyniki raportu.

Ponad 50% respondentéw uwaza, ze wraz z roz-
wojem S| wzroénie potrzeba zmiany wymagan
kompetencyjnych oraz koniecznos¢ przekwalifiko-
wania sie. Wieksze obawy w tym zakresie wyka-
zujq kobiety (az 60%) niz mezczyzni (,zaledwie”
42%). Sqdze, ze wynika to z faktu, ze w wigkszosci
role zwigzane z obstugq klienta, administracjq czy
rachunkowoscig, czyli obszarami w najwiekszym
stopniu objetymi automatyzacjq, obsadzone sq
przez kobiety.

Chatboty, wirtualni
asystenci oraz algorytmy
S| coraz czesciej
zastepujqg pracownikow,
co prowadzi lub moze
prowadzi¢ do redukcji
zatrudnienia.

Natomiast mezczyzni w sektorze finansowym cze-
$ciej zatrudnieni sq w dziatach zwigzanych z tech-
nologiq, takich jak programowanie czy analiza
danych lub na stanowiskach zarzgdczych. W efek-
cie dla nich ewentualne zmiany mogqg wystgpic¢
w odleglejszej perspektywie czasu, nie wywotujgc
jeszcze nadmiernego niepokoju, a raczej na tym
etapie zaciekawienie.

Nie dziwi mnie takze wynik wskazujgcy, iz 1/3
badanych, zaréwno kobiet i mezczyzn, obawia

sie utraty pracy w wyniku rozwoju Sl.

Wdrozenie rozwigzan S| czasami dzieje sie w spo-
sob spektakularny jaoko wdrozenie nowych, nie-
samowitych rozwigzan, a czasami w sposob
niezauwazalny, gdy codzienne zadania zaczy-
najqg by¢ realizowane przez stopniowo, bez roz-
gtosu wdrazanych agentéw Sl. Niezaleznie jednak
od metody wdrozenia Sl oprécz nowych szans na
rozwoj biznesu przynosi takze ryzyko utrwalenia
lub nawet pogtebienia nieréwnosci ze wzgledu na
ptec.

w
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Mozna mnozy¢ przyktady algorytmoéw, ktére
uczqgc sie na historycznych danych, przejmujq
uprzedzenia zakorzenione w spoteczenstwie, co
prowadzi do kontynuacji dyskryminacji ze wzgledu
na pochodzenie, religie czy pte¢. Zostato to takze
potwierdzone w wynikach badania. Przy czym
nadal aspekt fen podnoszony jest gtéwnie przez
panie (33% respondentek), a w mniejszym stopniu
przez pandw (tylko 8% badanych).

W tym zakresie nadmierny optymizm prezento-

wany przez mezczyzn jest dla mnie zaskoczeniem.

Blisko 1/3 z nich

uwaza, ze rozwdj Sl nie
przyniesie w przyszifosci
znaczgcych zmian.

Pod tym stwierdzeniem
podpisatoby sie zaledwie
6% ankietowanych
kobiet.

Wskazywaé to moze na ich duzo wiekszqg $wia-
domosé¢ nadchodzgcych zmian oraz wynikajgcq
z tego che¢ rozwoju w celu lepszego dopasowania
sie do przysztego rynku pracy.

Przed instytucjami finansowymi stoi wiec wyzwa-
nie zapewnienia réownych szans przy adaptacji
do nowych realiéw, tak by nie wykluczac¢ nikogo

w imig postepu.

Jak nigdy dotqd potrzebne sq inwestycje w wiedze,
rozwoj nowych kompetencji z obszaru technologii
(takze, a moze przede wszystkim, dla oséb nie-
pracujgcych w IT) oraz eliminowanie dyskryminagji
w procesach rozwojowych i rekrutacyjnych.

Wiasciwe wykorzystanie
nowych narzedzi,
odpowiednie procesy
uczenia Sl konstruowane

w oparciu o dane wolne
od uprzedzen mogq
paradoksalnie byé
pomocne w tworzeniu
bardziej wigczajqgcego
rynku pracy doby
sztucznej inteligenciji.

Czekajqg nas wielkie zmiany w przestrzeni bizneso-

wej, ale przede wszystkim spoteczne;.

Izba Zarzadzajacych
Funduszami i Aktywami

KOBIETY W FINANSACH MAJA GtOS!

|ZFiA reprezentuje branze funduszy inwestycyjnych
I wspiera inicjatywy, ktore dajg kobietom wiekszg
widocznosé i wptyw w Swiecie finansow.

Izba Zarzadzajacych Funduszami i Aktywami
ul. Ksigzeca 4, 00-498 Warszawa

Kompleks ,Centrum Gietdowe”

www.izfa.pl
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2.02.

Uwarunkowania rozwoju kariery

Niemal potowa mezczyzn (47%)
zgadza sie ze stwierdzeniem, ze
tatwo jest im rozwija¢é kariere, pod-
czas gdy wsréd kobiet ten odsetek
wynosi jedynie 36%.

Roéwnoczesnie az 39% kobiet wskazuje, ze
raczej lub zdecydowanie nie jest to tatwe —
w poréwnaniu do 24% mezczyzn.

WYKRES 2.6.

Wyniki te podkreslajg wyrazng réznice
w postrzeganiu dostepnosci $ciezek kariery
przez kobiety i mezczyzn — mezczyzni czesciej
oceniajg mozliwosci rozwoju jako bardziej
dostepne i osiggalne.

Czy zgadza sig Pani/Pan ze stwierdzeniem, ze tatwo jest Pani/Panu rozwijaé

kariere?
Mezczyzni 7% 40% 29% 19%
Ogétem
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
B Zdecydowanie tak B Raczej tak B Ani tak, ani nie B Raczej nie Zdecydowanie nie

Réznica 2023 vs 2025

Liczba godzin poswiecanych na
nieodptatng prace w gospodar-
stwie domowym wyraznie kore-
luje z oceng mozliwosci rozwijania
kariery.

Osoby angazujqgce sie w obowigzki domowe
przez dtuzszy czas znacznie czesciej wska-

zujg na frudnosci w budowaniu wtasnej sciezki
zawodowe;j.

WYKRES 2.7.

Az 41% kobiet, ktére deklarujg problemy
z rozwojem kariery, spedza na pracach domo-
wych co najmniej 4 godziny dziennie.

Liczba godzin dziennie poswieconych na rzecz nieodptatnej pracy
w gospodarstwie domowym a tatwosé rozwoju kariery

Czy zgadza sig Pani ze stwierdzeniem,
ze tatwo jest Pani rozwijaé kariere?

1h 17% 57%
2h 22% 50%
>
s &
63
S E
oo
N O 3h 28% 43%
-0
U omm
3
.ﬁ E
8
o 8_ 4h 29% 30%
83
ﬁ 5)
= 3
5h 21% 32%
6h lub wigcej 26% 24%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Nie B Ani tak, ani nie W Tak
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Kobie dziej

doceniajg wsparcie
zawodowe w formie
programow
mentoringowych,
szkolen czy coachingu.

AGNIESZKA'BUKOWSKA

KARIERA ZAWODOWA W FINANSACH

Komentarz
eksperta

Agnieszka Bukowska
DYREKTORKA HR | USLUG W BANKU BPH S.A

Na podstawie wynikéw raportu mozna zauwazyé, ze kobiety
zatrudnione w sektorze finansowym nadal napotykajg na istotne
bariery w rozwoju kariery zawodowe;j.

Tylko 36% respondentek zgadza sig ze stwierdze-
niem, ze tatwo jest im rozwija¢ kariere, podczas
gdy wséréd mezczyzn ten odsetek wynosi 47%.
Réwnoczesnie, az 39% kobiet wskazuje, ze nie jest
to tatwe, co jak same deklarujg, czesto jest zwiqg-
zane z dodatkowym czasem, jaki poswiecajg na
nieodptatng prace w domu tgczenie réznych rol
spotecznych wymaga motywacji, kompromiséw,
dobrej organizacji i odpornosci psychicznej. To lek-
cja zaangazowania i wytrwatosci z jednej strony,
a odpuszczenia i dystansu z drugie;.

73% respondentow dostrzega przeszkody w karie-
rze zawodowej, wynikajgce z posiadania dziecka.

Najwiekszqg
przeszkodgq jest
uwiktanie kobiet

w tradycyjne role
spoteczne, co
zauwaza 68% kobiet.

Wyniki raportu
wskazujq, ze
kobiety spedzajqgce
wiecej czasu na
pracy domowej

(np. 4 godziny
dziennie lub wiecej)
zZnacznie czesciej
deklarujg trudnosci
w rozwijaniu kariery.

W zwigzku z tym jednym z ciekawych czynnikow
wptywajgcych na rozwdj kariery moze byé¢ praca
hybrydowa jako element elastycznosci. Konkretna
proporcja pracy w biurze i w domu jest dla mnie
drugorzedna.

'y
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W Banku BPH pracujemy 8 dni z biura w mie-
sigcu, bo wierzymy, ze tak samo wazna jest bez-
posrednia komunikacja i relacje, jak elastycznosé¢
i zaufanie. Wiele firm stosuje inne modele pracy
hybrydowej, ktére rowniez mogq by¢ skuteczne.
Kluczowe jest uwzglednianie potrzeb pracownikow
oraz jasne okreslenie oczekiwan. Inne pomocne
rozwigzania to elastyczne godziny rozpoczynania
pracy czy mozliwosé pracy w niepetnym wymiarze
godzin.

Jednoczesdnie, w poréwnaniu do poprzedniego
badania, o 9 pp spadta liczba respondentéw
wskazujgcych na trudnosé w pogodzeniu pracy
z zyciem prywatnym. Moze to byc¢ efektem wiek-
szej dostepnosci rozwigzan elastycznych oraz
dziatan na rzecz tworzenia bardziej wigczajgcego
Srodowiska pracy. Respondenci mogg nie mowié,
ze elastycznos$c¢ nie jest potrzebna, ale ze dzieki
elastycznym rozwigzaniom trudnosci te wystepujq
rzadziej.

Praca hybrydowa, cho¢ pomaga w tgczeniu
rél zawodowych i prywatnych, niesie réwniez
wyzwania. Z moich obserwacji wynika, ze praca
w biurze moze pozytywnie wptywac¢ na rozwdj
kariery w kontekscie mozliwosci uczenia sie od
innych, wspdtpracy i komunikacji z réznymi ludzmi,
budowania relacji oraz zdobywania szerszych
doswiadczen.

Praca zdalna bywa
latwiejsza, ale moze
ograniczac¢ interakcje
spoteczne. Pojawito
sie kilka badan
sugerujgcych, ze
pracujqgc zdalnie
mozemy by¢ czesciej
pomijani przy rozdziale
nowych zadan,

a w konsekwencji

w awansie.

Widocznos¢ (czyli tzw. ,exposure”), istotna
z perspektywy rozwoju, nabiera innego znaczenia
w pracy hybrydowej, wymagajac od lideréw wiek-
szej $wiadomosci i intencjonalnosci dziatan. Mamy
mniej okazji na przypadkowe spotkania na koryta-
rzu i spontaniczne rozmowy. Dlatego kluczowe jest
rozwijanie kompetencji zarzqdzania hybrydowym
zespotem wsrdd liderédw oraz budowanie wigcza-
jacych procesow w organizagji.

Warto zauwazyé, ze
wedtug raportu kobiety
bardziej doceniajg
wsparcie zawodowe

w formie programoéw
mentoringowych, szkolen
czy coachingu, ktére
mogq by¢ pomocne

W przezwyciezaniu
barier zwigzanych

z rozwojem kariery.

Udziat w takich programach pozwala na pozna-
nie praktyk, ktére sie sprawdzajqg, oraz przyktadow
udanych karier, niezaleznie od istniejgcych barier.
Relacja z mentorem czy coachem daje mozliwosé
przedyskutowania swoich obaw, wyzwan czy

pomystow, a takze uzyskania wsparcia i pozytyw-
nej energii do dalszego dziatania.

2.03.

Aktywizacja kobiet w sektorze finansow

Kobiety wskazujg wysokie zapo-
trzebowanie na programy roz-
wojowe (4,1), wyktady/webinary
(3,9) oraz szkolenia (4,0), co poka-
zuje ciqgty wzrost potrzeb w tych
obszarach w poréwnaniu do wcze-
$niejszych lat.

WYKRES 2.8.

Mezczyzni natomiast ocenili te formy wsparcia
znacznie nizej (2,8-2,9). Trend z ostatnich lat
pokazuje, ze kobiety coraz bardziej doceniajg
wsparcie zawodowe, szczegdlnie w zakresie
rozwoju i edukacji. Formy takie jak mentoring
i coaching takze zyskaty na popularnosci wérod
kobiet, z ocenami 3,9 i 3,4, w porownaniu do
mezczyzn (2,91 2,7).

W skali od 1 (niepotrzebne) do 5 (bardzo potrzebne) prosze ocenié¢ formy

wsparcia zawodowego wsréd kobiet

2,9

Programy rozwojowe IS 2,9

dla kobiet

3,1

Wyktady/Webinary

2,8
3,5

3,6
3,6

2,7

I 2,6

7

2,8
3,9
2,9

Szkolenia/kursy dla kobiet

3,8
3,9
3,9

2,6

I 2,8

7
4
2

Spotkania tematyczne

3,8
2,9
3,4

3,6

3,8

Mentoring

Coaching

Wsparcie naukowe
(np. umozliwianie

wiasnych publikacji)

Kobiety Mezczyzni

Kobiety B Mezczyzni

Kobiety B Mezczyzni

H Kobiety B Mezczyzni

»
~N

Czesc¢ 2. Kariera zawodowa w finansach




»
-]

Raport Antal i CFA Society Poland | 2025

2.04.

Bariery w rozwoju kariery

78% badanych ocenia, ze istniejq
bariery zewnetrzne w aktywizacji
kobiet w sektorze finansowym.

Najwiekszq przeszkodq jest uwiktanie kobiet
w tradycyjne role spoteczne, ktore dostrzega
68% kobiet. Kolejne istotne bariery to pomi-
janie kobiet przy awansach (47%) oraz nieela-
styczna kultura organizacyjna, w tym sztywne
godziny pracy (38%). Roznica w postrzeganiu
barier przez kobiety i mezczyzn jest wyrazna.
Kobiety czesciej zauwazajq trudnosci, takie jak
uwiktanie w tradycyjne role spoteczne (68% vs
30%), pomijanie przy awansach (47% vs 9%)
oraz nieelastyczng kulture organizacyjng (38%
vs 23%).

WYKRES 2.9.

Mezczyzni rzadziej dostrzegajq te problemy,
a 59% z nich uwaza, ze nie ma zadnych barier,
podczas gdy tylko 8% kobiet ma podobne
zdanie. To pokazuje, ze mezczyzni rzadziej
dostrzegajq trudnosci zwigzane z aktywizacjq
kobiet w finansach.

W innych odpowiedziach respondenci wska-
zywali m.in. dyskryminacje zwigzana z urlo-
pami macierzynskimi, brak edukacji w zakresie
ekonomii i finanséw juz od szkoty podstawowe),
nieréwnosci ptacowe, nepotyzm w awansach
oraz nizsze zarobki po powrocie z urlopu
macierzynskiego. Zauwazono takze brak soli-
darnosci miedzy kobietami i meskg dominacje
w wielu obszarach zawodowych.

Prosze wskazaé z ponizszej listy trzy pojecia, ktére uwaza Pani/Pan za
kluczowe bariery zewnetrzne w aktywizacji kobiet w sektorze finansowym

Uwiktanie kobiet NINEE— 8%

Réznica OGOLEM
2023 vs 2025

Z kolei do najwiegkszych barier wewnetrz-
nych w aktywizacji kobiet w sektorze finan-
sowym w 2025 roku respondentki zaliczyty
brak odwagi w formutowaniu i wyrazaniu
wiasnych potrzeb (53% kobiet) oraz fasa-
dowg skromnosé, czyli przekonanie, ze nie
wypada przedstawiac¢ siebie w korzystnym
swietle (51% kobiet). Obie te bariery odnoto-
waty spadek postrzeganego wptywu w porow-
naniu do 2023 roku. Kolejng barierq jest niski
poziom asertywnosci (43%), a takze lek przed
zajmowaniem kierowniczych stanowisk (32%)
oraz nieradzenie sobie z negatywnym podej-
sciem przetozonych (30%). Zaledwie 8% kobiet

WYKRES 2.10.

uznato, ze nie spotykajq sie z zadnymi barie-
rami wewnetrznymi, podczas gdy az 46%
mezczyzn nie dostrzega takich trudnosci, co
podkresla roznice w postrzeganiu tych kwestii
przez obie pfici.

Wsrod innych barier wewnetrznych respon-
denci wskazywali m.in. niskg samoocene i brak
wiary w swoje mozliwosci, ktore utrudniajqg
aplikowanie na wyzsze stanowiska. Dodatkowo
pojawity sie obawy o brak asertywnosci
potrzebnej do obrony stanowiska i trudnosci
w tgczeniu kariery z zyciem prywatnym.

Prosze wskazaé z ponizszej listy trzy pojecia, ktére uwaza Pani/Pan za
kluczowe bariery wewnetrzne w aktywizacji kobiet w sektorze finansowym

: .
Brak odwagi formutowania I 287 53%
Fwyraania wiasnych potrzeh N 467,

Fasadowa skromnos$é, zgodnie
o e 51%

z ktérq kobiety uwazajq, ze nie I 19

) et o
e e . I 42’

samej w korzystnym swietle

I A3%

Niski poziom asertywnosci [ 21%

Réznica OGOLEM

2023 vs 2025
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Pomijanie kobiet — A7%

Przy awansach N 377

37%

. .. I 32%
Lek przed zajmowaniem ] o 32%
kierowniczych stanowisk 18% o
I 287

Nieelastyczna kultura I 387
organizacyjna (np. sztywne [N 239
godziny pracy) NN 347

Nieradzenie sobie [N 30%
z negatywnym podejsciem [ 21%
przetozonych I 277
.Dajqcf:lsiqcrdczué F 38%
solidarnos¢ mezczyzn I 30° I 26%
o B 13%

I 227

Potrzeba akceptaciji
ze strony przetozonych

Niechgé sektora  IEIINENENEEEGEGGG— 327
finansowego do ptci I 9%

zehskiej (tzw. mizoginizm) NN 26°.

B 8%
i i ier I %
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Wyniki badania wskazujg na wyrazne réznice
w postrzeganiu wptywu ptci na mozliwosci
awansu w zaleznosci od ptci respondentdow.
Kobiety czeéciej dostrzegajq, ze pte¢ ma wptyw
na ich éciezke kariery. Az 65% kobiet uwaza,
ze pteé¢ ,zdecydowanie” lub ,raczej” wptywa
na awans, co sugeruje, ze kobiety czesciej
napotykajg bariery zwigzane z awansem
w kontekscie ptci. W przeciwienstwie do tego
mezczyzni rzadziej dostrzegajq ten problem.
Zaledwie 23% mezczyzn uwaza, ze pteé ma

WYKRES 2.11.

wptyw na awans, z kolei az 59% twierdzi,
ze pte¢ ,zdecydowanie” lub ,raczej” nie ma
zadnego wptywu na mozliwosci awansu.

Te roéznice wskazujg na wieksze poczucie
nieréwnosci wsérod kobiet, ktore postrze-
gajg awans jako obszar, gdzie pte¢ odgrywa
znaczqcq role. Mezczyzni natomiast rzadziej
spotykajqg sie z tym problemem i czesciej
postrzegajg mozliwosci awansu jako nieza-
lezne od pfci.

Czy w Pani/Pana odczuciu pteé¢ wptywa na mozliwosci awansu?

Kobiety 30% 35% 18%
Mezczyzni 9% 14% 18% 22%
Ogétem 25% 29% 18% 15%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
B Zdecydowanie tak B Raczej tak B Ani tak, ani nie B Raczej nie Zdecydowanie nie

73% respondentow
dostrzega przeszkody
w karierze zawo-
dowej wynikajgce

z posiadania dziecka.

Najczesciej wskazywang przeszkodq jest trud-
nos¢ w pogodzeniu pracy z zyciem prywatnym,
ktorg zauwazyto 60% kobiet i 45% mezczyzn.

Kolejnym problemem dla kobiet jest brak
utatwien ze strony pracodawcy po powrocie
do pracy, takich jak nieelastyczne godziny
czy brak pracy zdalnej (30% kobiet vs 15%
mezczyzn).

Kobiety czesciej wskazywaty takze na koniecz-
nos$¢ szybkiego powrotu do pracy po urlopie
macierzynskim (29% kobiet) oraz trudnosci
z objeciem stanowiska po urlopie (19%).

21% kobiet i 51% mezczyzn nie napotkato prze-
szkdd zwigzanych z posiadaniem dziecka.

W odpowiedziach ,inne” respondenci wskazy-
wali dodatkowe trudnosci w karierze zwigzane
z posiadaniem dziecka, takie jok niemoznosé
awansu po powrocie z urlopu macierzynskiego
oraz trudnosci z pogodzeniem obowigzkéw
zawodowych i opieki nad dzieckiem.
Respondenci wskazujq takze, ze pracownicy
bez dzieci mogq liczy¢ na tatwiejszy awans,

WYKRES 2.12.

a kobiety czesto dostajqg prostsze projekty
z powodu zmniejszonej dostepnosci. Kolejnymi
problemami byty nizsze wynagrodzenia po
powrocie z urlopu macierzynskiego oraz brak
uznania wyzwan zwigzanych z macierzyn-
stwem. Ponadto niektére osoby wskazaty na
dyskryminacje ojcéw oraz pomijanie przy
awansach i podwyzkach.

Jakie przeszkody wynikajqce z posiadania dziecka/ci napotkata Pani/Pan

w swojej karierze zawodowej?

Réznica OGOLEM
2023 vs 2025
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KARIERA ZAWODOWA W FINANSACH

Komentarz
eksperta

DYREKTORKA ZARZADZAJACA, PION STRATEGII, ZARZADZANIA PROCESAMI | PROJEKTAMI,
GIELDA PAPIEROW WARTOSCIOWYCH W WARSZAWIE

Na poczgtku mojej sciezki zawodowej nie dostrzegatam zadnych
barier dla rozwoju kariery. Mimo pracy w zdominowanym przez mez-
czyzn Srodowisku miatam poczucie, ze mam takie same szanse i moz-
liwosci jak moi koledzy. Moja perspektywa zmienita sie dopiero, gdy

zostatlam mamg.

Rodzicielstwo to wielki dar, ale bycie zaangazo-
wanym i obecnym rodzicem oznacza - zaréwno
dla wielu kobiet, jak i coraz czesciej mezczyzn
bedqgcych aktywnymi ojcami — trudnos$é w tqgcze-
niu obowigzkéw zawodowych z codzienng opiekq
nad dzie¢mi. Nie dziwi mnie, ze az 73% respon-
dentow w badaniu wskazuje, ze posiadanie dzieci
byto dla nich przeszkodg w rozwoju zawodowym.

Pokonanie tych barier wymaga kompleksowego
wsparcia — w pracy i w domu. Miatam szcze-
$cie do przetozonych, ktérzy widzieli we mnie
potencjat i wspierali mnie w kluczowych momen-
tach, na przyktad podczas powrotow z urlopéw
macierzynskich — nawet wtedy, gdy tempo pracy
musiato sie czasem dostosowaé do rytmu zycia
rodzinnego.

Ale najwazniejszy jest wybor partnera zyciowego,
z ktérym dziele odpowiedzialno$¢ i codzienne
obowigzki. To fundament réwnowagi miedzy
zyciem zawodowym a prywatnym.

Niestety z badania wynika, ze takie wspar-
cie - instytucjonalne i prywatne - wcigz nie jest
standardem. Az 68% kobiet doswiadcza pre-
sji tradycyjnych rél spotecznych, podczas gdy
59% mezczyzn twierdzi, ze takich barier nie ma.
Ta rozbieznos¢ jest alarmujgca. Zmiana zaczyna
sie od $wiadomosci i odwagi w podejmowaniu
konkretnych decyzji — by wspiera¢ kobiety w swoim
otoczeniu realnie, kazdego dnia.
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W odpowiedziach na pytanie
o egzekwowanie polityki rézno-
rodnosci w rekrutacji i awansach
widoczna jest wyrazna réznica
miedzy kobietami a mezczyznami.

31% ogodtu badanych stwierdza, ze firma
aktywnie uwzglednia réznorodnosé w tych
procesach, a procedury sq jasno okreslone.
Jednak gdy spojrzymy na podziat ptci, 24%
kobiet i az 54% mezczyzn potwierdza to
W swojej organizacji, co moze sugerowac
wieksze poczucie realizacji polityki roznorod-
nosci w przypadku mezczyzn.

Z drugiej strony 20% respondentow zauwaza,
ze polityka réoznorodnosci jest wdrazana
wybidrczo, a jej rzeczywiste odzwierciedlenie
w praktyce bywa nieréwne. W tej grupie 24%
kobiet i tylko 9% mezczyzn podziela to zdanie,
co pokazuje, ze kobiety mogqg mie¢ bardziej
krytyczne podejscie do realizacji tej polityki
w firmie.

WYKRES 3.1.

Ponadto 10% ogdtu badanych wskazuje, ze
firma ma okreslong polityke réznorodnosci,
ale jej stosowanie nie jest konsekwentne. W tej
grupie 12% kobiet i 4% mezczyzn dostrzega te
sprzecznosé. 12% badanych ogdtem twierdzi,
ze firma nie ma polityki réznorodnosci ani stra-
tegii dotyczqcej inkluzyjnosci w rekrutacjach
i awansach, wérdd kobiet jest to 14%, a wsrod
mezczyzn — 9%.

Na koniec 26% ogodtu respondentdw nie
ma zdania na temat polityki réznorodnosci
w firmie, z rownym odsetkiem w obu grupach
ptciowych (26% kobiet i 25% mezczyzn), co
moze wskazywaé na brak dostatecznej komu-
nikacji w tym zakresie.

Podsumowujgc, choé¢ czes¢ pracownikow
dostrzega aktywne wdrazanie polityki rézno-
rodnosci, roznice miedzy ptciami oraz stosun-
kowo duza liczba osdb, ktore nie majg zdania
na fen temat, sugerujq, ze organizacje mogq
potrzebowac wiecej dziatan na rzecz spdjnosci
i transparentnosci polityki roznorodnosci.

Czy firma, w ktérej Pani/Pan pracuje, faktycznie egzekwuje polityke

réznorodnosci w rekrutacji i awansach?

Kobiety 24% 24%
Mezczyzni 54%
Ogétem 31% 20%
0% 10% 20% 30% 40%

12% 14%

10% 12%

50% 60% 70% 80% 90% 100%

w tym zakresie

Nie wiem/Nie mam zdania

B Tak, réznorodnosé jest aktywnie uwzgledniana w rekrutacji i awansach, a firma ma jasno okreslone procedury

B Tak, ale polityka réznorodnosci jest wdrazana wybiérczo i nie zawsze znajduje odzwierciedlenie w praktyce
B Nie, firma ma okreslonq polityke réznorodnosci, ale nie stosuje jej w sposdb konsekwentny

B Nie, firma nie ma polityki réznorodnosci ani strategii dotyczqgcej inkluzywnosci w rekrutacji i awansach

3.01.

Organizacje w obliczu nowej dyrektywy

Wyniki badania pokazujq, ze tylko
6% respondentéw uwaza, iz ich
organizacja jest ,zdecydowanie
dobrze przygotowana” do wdro-
zenia dyrektywy 2022/2381 w kon-
tekscie transparentnosci i réwnosci
w procesach awansu, a 19% ocenia
przygotowanie jako ,raczej dobre”.

Mezczyzni czesciej niz kobiety uwazajqg, ze
organizacja jest dobrze przygotowana -
twierdzi tak 34% mezczyzn w poréwnaniu do
23% kobiet, ktore podzielajq to zdanie.

Az 51% badanych nie ma zdania na ten temat,
co sugeruje brak wystarczajgcej komunikacji
w organizacjach na temat przygotowan do

WYKRES 3.2.

wdrozenia dyrektywy. Negatywnie ocenia-
jacy przygotowanie organizacji stanowiq 24%
ogotu. Kobiety sq bardziej krytyczne w tym
zakresie — 22% uznaje organizacje za ,raczej
stabo przygotowanq’, a 7% za ,zdecydowanie
stabo przygotowanq”. Wéréd mezczyzn odsetek
oséb oceniagjgcych przygotowanie jako stabe
wynosi odpowiednio 8% i 4%.

Podsumowujgc, cho¢ czeséé pracownikow
postrzega organizacje jako dobrze przygoto-
wang do wdrozenia dyrektywy, to duza liczba
0sob, szczegdlnie kobiet, uwaza, ze przygo-
towania sqg niewystarczajgce. Ponadto wysoki
odsetek oséb, ktére nie majqg zdania, wskazuje
na potrzebe lepszej komunikacji na temat tych
dziatan.

W jakim stopniu uwaza Pani/Pan, ze Pani/Pana organizacja jest
przygotowana na wdrozenie dyrektywy 2022/2381 w kontekscie promowania
transparentnosci i réwnosci w procesach awansu?

Kobiety KA 18% 49% 22%
Mezczyzni 10% 24% 55% 8%
Ogoétem 6% 19% 51% 18%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
B Zdecydowanie dobrze przygotowana B Raczej dobrze przygotowana B Nie mam zdania

B Raczej stabo przygotowana

Zdecydowanie stabo przygotowana
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Respondenci wskazali kilka klu-
czowych dziatan, ktére powinny
zosta¢ podjete, aby lepiej przygo-
towaé pracownikéw do wdrozenia
dyrektywy 2022/2381.

Najczesciej wymieniang propozycjg sq
transparentne procedury awansu i oceny
kompetencji, ktére zapewniq pracownikom
wiekszg pewnosc i przejrzystosé w procesach
awansowych. Kobiety w wiekszym stopniu niz
mezczyzni (43% vs 40%) zwracajg uwage na
ten aspekf.

Drugim waznym
dziataniem sqg
szkolenia dotyczqgce

dyrektywy

i jej wymagan,

ktére wskazato 23%
ogotu badanych,

z minimalng réznicg
miedzy kobietami
(22%) a mezczyznami
(25%).

Dodatkowo 11% respondentéw uwaza, ze orga-
nizacja powinna zainwestowaé w programy
mentoringowe, ktére pomogqg pracow-
nikom przygotowac sie do rol zarzgdczych.
W tej grupie kobiety (12%) nieco czesciej niz

mezczyzni (8%) podkreslajg znaczenie takich
inicjatyw.

Kolejng propozycjg sqg regularne audyty
wewnetrzne, ktére miatyby na celu ocene
przestrzegania zasad réwnosci i przejrzy-
stoéci w procesach awansu - wskazato je
7% ogotu, przy czym kobiety (9%) czesciej niz
mezczyzni (1%) widzqg potrzebe takich dziatan.
Zwiekszenie wsparcia HR, w tym dostep do
porad prawnych i psychologicznych zwig-
zanych z procesem awansu, to sugestia 7%
badanych, z niewielkimi réznicami miedzy
ptciami (7% kobiet vs 8% mezczyzn). Inicjatywy
wspierajgce réoznorodnosé i inkluzje, takie jak
warsztaty, zostaty wskazane przez 3% ogdtuy,
z minimalnymi réznicami miedzy kobietami
(3%) a mezczyznami (4%).

Podsumowujgc, transparentno$é procedur
awansu oraz szkolenia sq kluczowymi dzia-
taniami, ktére mogqg pomadc organizacjom
lepiej przygotowaé pracownikéw na wdro-
zenie dyrektywy, ale réznice w odpowiedziach
kobiet i mezczyzn sugerujqg, ze ich potrzeby
i oczekiwania mogq sie rézni¢ w zaleznosci

od obszaru wsparcia.

WYKRES 3.3.

Jakie dziatania powinna podjgé Pani/Pana organizacja, aby lepiej

przygotowaé pracownikéw do wdrozenia dyrektywy 2022/2381?

Transparentne procedury
awansu i oceny
kompetencji

Szkolenia dotyczqce
dyrektywy i jej wymagan

Programy mentoringowe
skupiajqce sig na
przygotowaniu do rél
zarzqdczych

Regularne audyty
wewnetrzne majqce

na celu oceng
przestrzegania zasad
rownosci i przejrzystosci
w procesach awansu

Zwigkszenie wsparcia HR
dla pracownikéw, w tym
dostep do porad prawnych
i psychologicznych
zwiqzanych z procesem
awansu

Inicjatywy wspierajqce
réznorodnosé i inkluzje,
np. warsztaty
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3.02.

Swiadomosé i wptyw dyrektywy

Wyniki dotyczgce poziomu swia-
domosci pracownikéw na temat
dyrektywy 2022/2381 pokazujq, ze
4% ogétu badanych ocenia swojq
wiedze na temat dyrektywy jako
»bardzo dobrg.”

Kolejne 18% respondentow uwaza sie za ,raczej
dobrze zorientowanych’, przy czym réznice
miedzy ptciami sq niewielkie. 26% ogdtu
badanych ocenia swojg wiedze na poziomie
$rednim, z wyzszym odsetkiem kobiet (27%)
w poréwnaniu do mezczyzn (21%). Z kolei 21%
respondentéw ocenia siebie jako ,stabo zorien-
towanych’, przy czym kobiety (24%) czesciej
niz mezczyzni (16%) wskazujq na niski poziom
wiedzy na temat dyrektywy.

WYKRES 3.4.

Az 31% badanych przyznaje, ze w ogéle nie
zna dyrektywy 2022/2381, a ta liczba jest
znacznie wyzsza wsréd mezczyzn (41%) niz
kobiet (27%).

Whnioski ptyngce z wynikéw pokazujg, ze mimo
iz cze$¢ pracownikow posiada podstawowq
wiedze na temat dyrektywy, znaczna grupa,
zwtaszcza mezczyzn, nie jest z nig w ogdle
zaznajomiona.

Sugeruje to potrzebe intensyfikacji dziatan
edukacyjnych, ktére pozwolg zwiekszy¢ swia-
domos¢ na ten temat w organizacjach.

Jak ocenia Pani/Pan swéj poziom swiadomosci na temat dyrektywy

2022/2381?

24%

Kobiety [EXA 18% 27%

Mezczyzni YA 16% 21%

Ogétem [¥A 18% 26%

0% 10% 20% 30% 40%

B Bardzo dobrze zorientowany/a

M Stabo zorientowany/a

B Raczej dobrze zorientowany/a

16%

21%

50% 60% 70% 80% 90% 100%

B Srednio zorientowany/a

Nie znam dyrektywy

Opinie na temat wptywu dyrek-
tywy 2022/2381 na mozliwosci
awansu na stanowiska zarzqgdcze
sq zréznicowane.

Cho¢ tylko 5% ogdtu badanych uwaza, ze
dyrektywa z pewnosciq wptynie na ich szanse
na awans, 15% postrzega jej wptyw jako ,raczej
pozytywny” — kobiety (16%) sq nieco bardziej
optymistyczne w tej kwestii niz mezczyzni (12%).

Jednak dla 31% respondentow, szczegdlnie
kobiet (34%), temat jest niejasny — nie majqg oni
zdania na temat realnych efektéw dyrektywy.
Ponad 24% badanych, w tym 26% kobiet, nie
spodziewa sie, by dyrektywa wptyneta na ich
awans, co moze wskazywaé na sceptycyzm
wobec tej zmiany.

WYKRES 3.5.

8% ogotu, gtownie mezczyzni (10%), jest prze-
konanych, ze dyrektywa w zaden sposdb nie
zmieni ich sytuacji zawodowej. Az 18% bada-
nych, zwtaszcza mezczyzn (27%), przyznaje, ze
kwestia awansu ich nie dotyczy lub nie myslqg
o nim w kontekscie dyrektywy.

Wida¢, ze cho¢ niektdrzy pracownicy, szcze-
golnie kobiety, liczg na pozytywne zmiany
w procesie awansu, wiekszo$é pozostaje
niepewna lub sceptyczna. To sugeruje potrzebe
bardziej intensywnej komunikacji i konkretnych
dziatan, ktéore wyjasniq, jak dyrektywa rzeczy-
wiscie wptynie na kariere pracownikow.

Czy uwaza Pani/Pan, ze wdrozenie dyrektywy 2022/2381 wptynie na Pani/
Pana mozliwosci awansu na stanowiska zarzgdcze?

Kobiety YA 16% 34% 26%

Mezczyzni 8% 12% 25% 18%

Ogétem  EJA 15% 31%
0% 10% 20% 30% 40%
B Zdecydowanie tak B Raczej tak

Zdecydowanie nie

50% 60% 70% 80% 90% 100%

B Nie mam zdania B Raczej nie

B Nie dotyczy mnie/Nie mysle o tym
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W badaniu dotyczqgcym postrzega-
nia réwnosci wynagrodzen na tych
samych stanowiskach w zalezno-
$ci od ptci zauwazalne sq wyrazne
réznice miedzy odpowiedziami
kobiet i mezczyzn.

W przypadku kobiet 34% z nich uwaza, ze
pracodawca zapewnia réwnos¢ wynagrodzen,
podczas gdy wsérod mezczyzn az 82% ma takie
zdanie. Oznacza to duzqg rozbieznos¢ wyno-
szqcq 48 punktéw procentowych, co wskazuje
na bardziej pozytywne postrzeganie tej kwestii
przez mezczyzn.

W grupie osoéb, ktére odpowiedziaty ,Trudno
powiedzied¢’, rowniez widoczna jest réznica
— az 32% kobiet nie potrafito wyrazi¢ jedno-
znacznej opinii, w poréwnaniu do zaledwie 13%
mezczyzn, co stanowi rozbiezno$¢ na poziomie
19 punktow procentowych.

WYKRES 3.6.

Wynik ogdlny w 2025 roku wyniost 23%, co
oznacza wzrost o 3 punkty procentowe
w poréwnaniu do 2023 roku, kiedy to 20%
respondentow odpowiedziato, ze pracodawca
zapewnia rownos¢ wynagrodzen.

Jednak réznice miedzy kobietami a mezczy-
znami pozostajg znaczne, szczegdlnie
w kategoriach ,Zdecydowanie tak” i ,Trudno
powiedziec”, co wskazuje na nieréwne postrze-
ganie rownosci wynagrodzen w zaleznosci

od pfci.

Czy Pani/Pana zdaniem pracodawca zapewnia réwnosé wynagrodzei na
tych samych stanowiskach bez wzgledu na pteé?

Kobiety 12%

Mezczyzni

B Zdecydowanie tak B Raczej tak B Trudno powiedzie¢ B Raczej nie

Zdecydowanie nie

Réznica 2023 vs 2025

POZNA]

Employer Brand
Booster by Antal

Suma doswiadczen 150 konsultantéw rekrutujgcych
we wszystkich sektorach i branzach

= < THE VALUE OF
SPECIALIZED TALENTS

Wyobraz sobie, ze EMPLOYER BRANDING Twojej firmy wspierajq eksperci, ktérzy na co
dzien otoczeni sqg wyzwaniami rekrutacji we wszystkich obszarach — TO WLASNIE MY!

Antal to idealne kompozycja biznesu, rekrutacji, badan rynku- i marketingu = czyli wszyst-
kiego, z czym na co dzien mierzy sie kazda firma.

Employer Brand Booster by Antal to agencja EB, zrodzona z firmy rekrutacyjnej. Powstata dla
Klientow, korzystajgcych z szerokiego wachlarzu-ustug Antal, aby je wzmocnié.-Rozumiemy.
zarowno potrzeby zatrudniajgcych, jok i zatrudnianych i pommagamy im sie spotkac posrodku.

Dowiedz sie wiecej: antal.pl/employer-branding

EMPLOYER BRAND BOOSTER BY ANTAL


https://antal.pl/dla-pracodawcy/usluga/employer-branding
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Najbardziej niepokojgcym
aspektem jest gteboka
asymetria ptciowa w kontekscie
braku wiedzy na temat
dyrektywy — az 31% wszystkich
respondentow przyznaje,
ze w ogole jej nie zna.

BEATA SAX, CFA

REGULACJE UNIJNE

Komentarz
eksperta

Beata Sax, CFA

WICEPREZESKA ZARZADU, CFA SOCIETY POLAND, CZtONKINI RADY, IZBA ZARZADZAJACYCH
FUNDUSZAMI | AKTYWAMI, WICEPREZESKA ZARZADU, INVESTORS TFI

Dane dotyczqce znajomosci dyrektywy 2022/2381 budzg powazne

obawy.

Zgodnie z biezqcq edycjq raportu Kobiety w finan-
sach zaledwie 4% ogdtu badanych pracownikow
sekfora finansowego ocenia swojg wiedze na ten
temat jako bardzo dobrg, a kolejne 18% uwaza sie-
bie za ,raczej dobrze zorientowanych”. Oznacza
to, ze mniej niz co czwarty pracownik czuje sie
kompetentny w zakresie jednej z najwazniejszych
regulacji dotyczqgcych tadu korporacyjnego ostat-
nich lat.

Jednak najbardziej niepokojgcym aspektem jest
gteboka asymetria ptciowa w kontekscie braku
wiedzy na temat dyrektywy — az 31% wszystkich
respondentéw przyznaje, ze w ogdle jej nie zna.
Ten wskaznik jest znaczgco wyzszy wérod mez-
czyzn. Ta dysproporcja ma kluczowe znaczenie,
poniewaz to mezczyzni wcigz stanowiq zdecydo-
wang wiekszosé w organach zarzgdczych i nad-

zorczych polskich spotek.

Dane wskazujg rowniez, ze skuteczna strategia
komunikacyjna dotyczgca dyrektywy musi byé¢
zdywersyfikowana i dostosowana do odmien-
nych grup odbiorcéw. Kobiety czesciej niz mez-
czyzni deklarujg ,stabg” znajomosc¢ dyrektywy,
podczas gdy mezczyzni czesciej przyznajq sie do
jej ~catkowitej nieznajomosci”. Mozna sie zatem
pokusi¢ o stwierdzenie, ze kobiety sq bardziej

swiadome istnienia samej regulacji, ale odczuwajqg

brak szczegodtowych, praktycznych informacji, co
wskazuje na zapotrzebowanie na konkretng edu-
kacje, warsztaty i przewodniki implementacyjne.
Z kolei komunikacja skierowana do mezczyzn musi
zaczynac sie od podstaw: budowania $wiadomo-
$ci samego problemu nieréwnosci oraz bizneso-

wych korzysci ptyngcych z réznorodnosci.

Niepokojgca jest rowniez fundamentalna roz-
bieznos¢ w postrzeganiu réwnosci ptac. 48-pro-
centowa réznica w ocenie sprawiedliwosci
wynagrodzen (82% mezczyzn vs 34% kobiet
uwaza, ze ptace sq réwne) dowodzi, ze funkcjo-
nujemy w dwdch odmiennych rzeczywistosciach

organizacyjnych.

Rozbieznosci ujete w raporcie tworzqg bariere dla
skutecznego wdrozenia dyrektywy, grozqc spro-
wadzeniem jej do formalnosci zamiast uczynienia
z niej narzedzia realnej zmiany. Doswiadczenia
miedzynarodowe pokazujg, ze tylko gtebsza
zmiana kulturowa moze przynie$¢ spodziewane
efekty, jak ma to miejsce na Islandii, gdzie dzieki

edukacji znaczgco zniwelowano problem gender

gap oraz pay gap.
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wystarcz

umozliwiajgcg
jednakowe szanse

awansu zawodowego
niezaleznie od pfci.

DOROTA PODEDWORNA-TARNOWSKA

REGULACJE UNIJNE

Komentarz
eksperta

Dorota Podedworna-Tarnowska

DOKTOR NAUK EKONOMICZNYCH, SZKOtA GtOWNA HANDLOWA W WARSZAWIE,
NIEZALEZNA CZtONKINI RADY NADZORCZE|, BANK BPH

Europejska Dyrektywa 2022/2381 zobowiqzuje panstwa czionkowskie do
dostosowania krajowych regulacji oraz praktyk korporacyjnych do zwiek-
szenia rownowazni ptci w organach decyzyjnych poprzez wprowadzenie
obowigzku posiadania co najmniej 33% kobiet w zarzqdach i radach nad-

zorczych spétek gietdowych.

Moje postrzeganie w zakresie ustawowego wymogu
dotyczgcego wprowadzenia parytetu ptci ewolu-
owato na przestrzeni czasu. Z uwagi na osobiste bar-
dzo pozytywne doswiadczenia zawodowe w tym
zakresie przez dtugi czas nie bytam zwolenniczkq
prawnych mechanizmdw parytetowych obligujgcych
spotki do zapewnienia odpowiedniej liczby kobiet
w kadrze zarzqdzajqcej. Jednak obserwujgc sze-
roko zakorzeniony konserwatyzm w zakresie zatrud-
niania kobiet na najwyzszych stanowiskach, a takze
regres w wielu firmach, uwazam, ze wyeliminowanie
niektérych barier awansu kobiet jest mozliwe tylko
dzieki jak najszybszemu wdrozeniu w Polsce dyrektywy
rownosciowej. Sytuacja jest bowiem daleka od ideatu
w kontekscie réwnowagi ptci, a na rynku wcigz
funkcjonujq instytucje finansowe, ktére nie majq ani
jednej kobiety w zarzqdzie, sytuacja w innych branzach
jest jeszcze gorsza. Przekonanie, ze wolne miejsca w fir-
mie powierzane sq najlepszym kandydatom, niezaleznie
od pfci, nie ma zatem potwierdzenia w rzeczywistosci.
Wprawdzie coraz czesciej mozemy zaobserwowadé
kobiety piastujgce wysokie stanowiska menedzerskie,
nawet w branzach zdominowanych dotqd przez mez-
czyzn, jednak awanse kobiet zdarzajqg sie wytgcznie
w spotkach, w ktérych wtasciciele rozumiejq korzysci
ptyngce z réoznorodnosci i z odwagqg przetamujqg ste-
reotypy tradycyjnego zaszufladkowania kobiet do kon-

kretnych branz czy dziatow w organizacji.

Nalezy jednak pamieta¢, ze same parytety nie wystar-
czq, aby osiggnq¢ swoistqg rownowage umozliwiajgcq
jednakowe szanse awansu zawodowego niezalez-
nie od pfci. Do satysfakcjonujgcego zakonczenia pro-
cesu umozliwiajgcego kobietom rozwdj zawodowy
i awanse na rowni z mezczyznami istotne jest tez dal-
sze wzmacnianie prawodawstwa eliminujgcego bariery
majqce niekorzystny wptyw na przebieg kariery zawo-
dowej kobiet, a powodujqgce ich uwiktanie w tradycyjne

role spoteczne.

Strukturalne i kulturowe przeobrazenia bedg mozliwe
réowniez pod warunkiem dalszych dyskusji i roznych ini-
cjatyw oddolnych, ktére tworzg odpowiedni klimat do
zmian. Organizacje powinny nie tylko poprzestaé¢ na
koniecznym wdrozeniu nowych przepiséw prawa, ale
takze dokonaé¢ zmiany mentalnej poprzez tworzenie
i wdrazanie polityk réwnosciowych dajgcych kobietom
szanse na faktyczny rozwdj i awanse. Dojrzate i odpo-
wiedzialne organizacje powinny bowiem kierowac sie
zasadq, ze o sukcesie i wynikach firmy decydujqg wie-
dza i kompetencje, a nie pte¢, co znajduje réwniez
potwierdzenie w badaniach naukowych. Licze zatem,
ze nastgpiq pozytywne zmiany w tym kontekscie, nie
tylko w spétkach do tego parytetowo zobligowanych, ale
réwniez w catej gospodarce, co bedzie krokiem milowy

W usuwaniu barier w rozwoju zawodowym kobiet.
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Rownosé, roznorodnosé
i dobrostan — dobre
praktyki Banku BPH

Model biznesowy Banku BPH jest unikalny — niesie ze sobq szereg
wyzwan, ale tez ogromny potencjat. W dynamicznie zmieniajgcym
sie otoczeniu rynkowym jednym z kluczowych filaréw naszej stra-

tegii pozostaje cztowiek — jego kompetencje, doswiadczenia i ré6z-
norodne perspektywy. Dlatego od lat konsekwentnie inwestujemy
w inicjatywy propracownicze, ktére majg na celu nie tylko wspie-

ranie obecnych zespotéw, ale takze przycigganie nowych talentéw.

Budujgc s$rodowisko pracy otwarte na rézne
punkty widzenia, tworzymy kulture, w ktorej kazdy
moze w petni wykorzystywa¢ swoj potencjat —
niezaleznie od wieku, ptci, pochodzenia czy etapu
zycia zawodowego. To podejscie wspiera nas nie
tylko w utrzymaniu zaangazowania obecnych pra-
cownikoéw, ale tez wzmacnia nasz wizerunek jako
atrakcyjnego pracodawcy w oczach kandydatow.
Ponizej prezentujemy wybrane dobre praktyki,
ktore wdrazamy w naszej organizacji, by tworzyé
miejsce pracy sprzyjajgce réznorodnosci, rownosci
i wigczeniu — zaréwno z perspektywy strategii HR,
jak i codziennych dziatan zespotowych.

BUDOWANIE
FUNDAMENTOW KULTURY
ROWNOSCI | WLACZANIA

Bank BPH od lat konsekwentnie rozbudo-
wuje system benefitéw wigczajgcych, ktory
odpowiada na realne potrzeby pracownikow,
niezaleznie od ich statusu rodzinnego, pfci czy
orientacji seksualnej.

Pracownicy mogq korzystaé z szerokiej gamy
urlopow okolicznosciowych, ktéore od 2024 roku
zostaty dodatkowo rozszerzone o wsparcie dla
o0sob w zwigzkach partnerskich, takze jedno-
ptciowych. Oznacza to mozliwos¢ skorzystania
z dni wolnych przy waznych wydarzeniach
osobistych, takich jak zawarcie zwigzku part-
nerskiego, narodziny dziecka czy w trudnych
sytuacjach rodzinnych.

Rownolegle w Banku BPH zwiekszono wyso-
ko$¢ $wiadczenia za indywidualng czeséé
urlopu rodzicielskiego dla ojcéw - z ustawo-
wych 70% do 81,5% podstawy wynagrodzenia.
Zmiana ta objeta nieprzenoszalne 9 tygodni
urlopu rodzicielskiego i miata na celu aktywi-
zacje ojcodw do korzystania z przystugujgcych
im praw oraz budowanie prawdziwie part-
nerskiego podejscia do opieki nad dziecmi.

Oferowany w Banku BPH szeroki zakres
benefitéw, takich jak pakiety medyczne,
ubezpieczenie na zycie czy karty sportowe,

dostepny jest dla partneréw i partnerek
oséb pracujgcych, bez wzgledu na pte¢ czy
status formalny zwigzku, co wspiera inklu-
zywnos¢ i buduje kulture otwartosci, w ktérej
kazdy czuje sie doceniony i traktowany
sprawiedliwie. Zapewnienie wtqczajqgcych
benefitéw i rownego dostepu do swiad-
czen dla wszystkich oséb pracujqgcychiiich
bliskich — niezaleznie od formy rodziny - jest
wyrazem szacunku, réwnosci i réznorodnosci
w organizacji.

WELL-BEING
| ZAANGAZOWANIE
W PRAKTYCE

Drugim kluczowym obszarem wspierajgcym
dobrostan pracownikéw jest program Health
Ahead, ktory promuje zdrowy styl zycia, aktyw-
no$¢ fizyczng oraz integracje zespotow. Health
Ahead to catoroczny program dziatan proz-
drowotnych obejmujgcy warsztaty i webinary
o zdrowiu psychicznym, zajecia ruchowe oraz
inicjatywy sportowe o charakterze integra-
cyjnym, ktore tworzone sq przez pracownikow
dla pracownikéw. W dziatania grupy zaan-
gazowanych jest 12 oséb z réoznych obszarow
organizagcji, o réznym stazu pracy i wieku.

Jednym z najwazniejszych wydarzen realizo-
wanych w ramach Health Ahead jest udziat
w charytatywnym Biegu Firmowym. W edycji
z 2025 roku Bank BPH wystawit 14 druzyn
liczgcych w sumie 70 pracownikéw, ktorzy
przebiegli tgcznie 350 kilometrow. Udziat
w biegu byt otwarty dla wszystkich — nieza-
leznie od lokalizacji, wieku czy poziomu spor-
towego zaawansowania. Dzieki formule biegu
hybrydowego pracownicy mogli startowaé
w dowolnym miejscu, biegngc lub spacerujqc,
integrujqc sie lokalnie lub online.

Bieg miat wymiar charytatywny: optaty star-
towe zostaty przeznaczone na wsparcie
podopiecznych Fundacji Everest zajmujgcej
sie pomocq dzieciom z niepetnosprawnosciami

i tych w trudnej sytuacji zyciowej. Wydarzenie
potgczyto aktywnosc¢ fizyczng, integracje
pracownikdéw oraz realne wsparcie potrze-
bujgcym. Ukonczenie biegu przez wszystkich
uczestnikdw pokazuje nie tylko ich determi-
nacje, ale réwniez silne poczucie zespotowosci
i zaangazowania na rzecz wspdlnego celu.

Jest to tylko jedna z wielu inicjatyw Banku
BPH w ramach programu Health Ahead.
Pracownicy Banku mogqg bra¢ udziat m.in.
w zajeciach jogi, medytacjach w biurze czy
rajdzie rowerowym. Zespdt organizuje tez
badania profilaktyczne, dni zdrowych koktajli
oraz webinary dotyczgce zdrowia psychicz-
nego. Program Health Ahead w Banku BPH
stanowi wazny element dbania o zdrowie
i samopoczucie pracownikdw, a jego inicjatywy
wspierajq kulture organizacyjng stawiajgcq
ludzi i ich potrzeby na pierwszym miejscu.

PODSUMOWANIE

Benefity witqczajgce oraz inicjatywy organizo-
wane przez Health Ahead to dwa przyktady
dziatan Banku BPH, ktére pokazujg podejscie
instytucji do budowania réwnego, wiqczajqg-
cego i przyjaznego $rodowiska pracy. Zamiast
jednorazowych akcji bank wdraza syste-
mowe zmiany, ktére obejmujg codziennosé
pracownikéow — od wspierania rodzicielstwa
i zwigzkoéw partnerskich, po tworzenie prze-
strzeni do dbania o wtasne zdrowie fizyczne
i psychiczne.

Wyniki badan zaangazowania potwierdzajqg
skutecznosc¢ tych dziatan: 94% pracownikéw
uwaza, ze w Banku BPH wszyscy majq réwne
szanse na sukces, a 93% postrzega bank
jako dobre miejsce pracy. Ponad 50% kadry
aktywnie angazuje sie w dziatania dobro-
czynne. Praktyczne inicjatywy zwigzane
z rownosciq i dobrostanem przektadajq sie na
realne zaangazowanie zespotu oraz wzmac-
niajqg kulture wzajemnego wsparcia i zaufania.
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Od inicjatywy do
standardu rynkowego

Rola CFA Society Poland w tworzeniu wytycznych
dla Ministerstwa Aktywéw Panstwowych dotyczqgcych
rozwoju zawodowego kobiet

Powotanie zespotu
eksperckiego

w Ministerstwie Aktywow
Panstwowych

W lipcu 2024 roku z inicjatywy Jakuba
Jaworowskiego, CFA, Ministra Aktywoéw
Panstwowych, zainaugurowano projekt majgcy
na celu systemowe wsparcie rozwoju zawo-

dowego kobiet w Polsce.

Ministerstwo, dostrzegajqc, ze Polska traci
potencjat ekonomiczny z powodu zachwiania
tzw. gender balance na dalszych etapach
rozwoju zawodowego, powotato zespdt
ekspercki ztozony z przedstawicieli wiodgcych
organizacji pozarzgdowych.

Poza CFA Society Poland dotgczyty do niego
m.in. 30% Club Poland, European Women in VC,
Fundacja Liderek Biznesu, LeaderShe, Zwigzek
Bankow Polskich czy Stowarzyszenie Kongres
Kobiet.

Celem zespotu byto odejscie od postrzegania
dyrektywy Women on Boards jako czysto

formalnego wymogu i przeksztatcenie jej
w impuls do realnej, pragmatycznej zmiany,
w ktdrej spotki Skarbu Panstwa miatyby staé sie
forpocztq dla gospodarki, gdzie réznorodnosé
staje sie waznqg czesciq tadu korporacyjnego.

Struktura prac:
dwa strumienie

Prace zespotu eksperckiego zostaty zorgani-
zowane w dwa uzupetniajgce sie strumienie,
aby zapewni¢ kompleksowe podejscie do
problemu:

Strumien A

— zostat w 100% poswiecony implementacji
dyrektywy do polskich realiéw, tj. opraco-
waniu kryteriéw witqczajgcych spotki Skarbu
Panstwa jako odbiorcéw tej implementacji,
stworzeniu celdw dotyczqgcych reprezentacji
kobiet w radach nadzorczych i zarzgdach
tych spoétek, wskazaniu kamieni milowych
w ramach procesu implementacyjnego oraz
zaadresowaniu komunikacji wspierajgcej
implementacje.

Strumien B

— skupiat sie na dziataniach systemowych
i dtugofalowych, ktére miaty na celu zbudo-
wanie w organizacjach kultury sprzyjajgcej
rozwojowi kobiet na wszystkich szczeblach.
Dziatania koncentrowaty sie zatem na iden-
tyfikacji barier, analizie krajowych i miedzy-
narodowych dobrych praktyk, zmianach
proceduralnych  wspierajgcych kobiety
w miejscu pracy czy tez komunikacji poma-
gajacej wdrozyé proponowane rozwigzania.

CFA Society Poland aktywnie uczestniczyto
w pracach strumienia B. Organizacje repre-
zentowali w strumieniu Bartosz Pawtowski,
CFA, Beata Sax, CFA (wiceprezesi CFA Society
Poland), oraz Magdalena Sadowska-
Kaczmarczyk, CFA (cztonkini organizacji).

Praca zespotowa
w ramach CFA Society
Poland

W celu jak najlepszego przygotowania sie
do prac CFA Society Poland zorganizowato
kilka spotkan dla swoich cztonkin, ktére
mogty zgtaszaé¢ swoje pomysty w kontekscie
wsparcia zawodowego kobiet. Wéréd nich
warto wymienié:

stworzenie stanowiska Chief HR Officer na

poziomie zarzqgdu;

e wprowadzenie programoéw mentoringo-
wych uwzgledniajgcych diversity;

e wprowadzenie i zachecanie do ojcowskich
urlopdéw rodzicielskich;

e dodatkowy urlop na dziecko, jesli drugi
rodzic wykorzystat ustawowe dwa dni;

e« opracowanie i wprowadzenie celéw
ilosciowych w oparciu o francuski gender
equality index;

e wprowadzenie anonimizacji podan o prace

w pierwszym etapie kazdej rekrutacji;

e korzystanie z feminatywoéw w ogtosze-
niach o prace i stawianie ich na pierwszym
miejscu jako semantycznej formy wzmac-
niania pewnosci siebie wsrod kobiet;

e promocja wewnetrznych rekrutacji;

e objecie wszystkich kobiet na urlopie macie-
rzynskim programem podwyzkowym.

Wptyw rekomendacji CFA
Society Poland na finalne
wytyczne MAP

W marcu 2025 roku Ministerstwo Aktywow
Panstwowych opublikowato Wytyczne dla
spdtek z udziatem Skarbu Paristwa dotyczqce
wsparcia rozwoju zawodowego kobiet oraz
praktyczne wskazdwki w zakresie implemen-
tacji dyrektywy (UE) 2022/2381 (Women on
Boards). Dokument ten powstat w oparciu
o rekomendacje organizacji pozarzgdowych,
w tym CFA Society Poland.

Dokument i powotany w lutym 2025 roku
zespot do spraw rownego traktowania to
jeden z trzech projektéw MAP-u obok Kodeksu
dobrych praktyk nadzoru wtascicielskiego
i Dobrych praktyk w zakresie prowadzenia
sponsoringu sportu przez SSP.
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Postulaty wypracowane przez CFA Society

Poland zostaty uwzglednione w dokumencie.

Wsrod nich warto wymienié:

wprowadzenie celdw ilosciowych;

umiejscowienie Chief Human Resources
Officer (CHRO) w strukturze organiza-
cyjnej i danie jej/mu realnych narzedzi do
wprowadzenia zmiany (w tym np. powo-
tanie petnomocniczki lub petnomocnika ds.
réznorodnosci);

stworzenie profesjonalnych programaoéw
rozwoju kariery pracownikéw (ang.
talent management), tj. wprowadzenie
programow mentoringowych lub rozwo-
jowych réwniez dla oséb na nizszych
stanowiskach, tak aby wewnetrznie iden-
tyfikowac talenty i je rozwija¢;

wprowadzenie na pierwszym etapie rekru-
tacji narzedzi/zmian w systemie rekrutacji
oraz wytycznych dla biorgcych udziat
w rekrutacji umozliwiajgcych anonimizacje
podan o prace (ang. blind recruitment);

zmiana sposobu przygotowywania ogto-
szen (formy zenskie jako pierwsze);

informatyzacja proceséw zwigzanych
z zarzgdzaniem zasobami ludzkimi
w celu stworzenia uzytecznej bazy danych
wewnetrznych talentéw;

wprowadzenie i wspieranie elastycznego
modelu pracy;

zachecanie ojcow do wiekszego zaan-
gazowania w wychowanie dzieci
m.in. poprzez korzystanie z uprawnien
rodzicielskich;

dofinansowanie do niani.

Bartosz Pawtowski, CFA
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Metodologia i profil
badanych

Badanie zostato przeprowadzone w dniach 02.04.25-22.05.25 metodg CAWI wsrod

833 respondentow reprezentujgcych sektor finansowy.

WYKRES M.1. WYKRES M.2.
Pte¢ Czy wychowuje Pani/Pan dziecko/ci?
H Kobieta B Mezczyzna m Tok Nie

WYKRES M.3.
Prosze wskaza¢ swéj obszar aktywnosci zawodowej

Back office — obstuga innych dziatéw firmy | 14%
Ryzyko NN 12%
Front office — sprzedaz [ 10%
Dziatanaliz [ 10%
Ksiegowos¢ [ 8%
Back office - obstuga klientéw |l 7%

Zarzqd/wyzsza kadra menedzerska [l 5%

Front office — obstuga klientéw H
(niesprzedazowa) 4%

Kontroling finansowy || 4%
Dziat prawny [l 4%
Zarzqdzanie funduszami/aktywami || 2%
Podatki | 2%
Treasury/Skarb | 1%
Administracja funduszami | 1%
Trading | 1%

inny [ 18%
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WYKRES M. 4.

Prosze wskaza¢ branze, w ktérej Pani/Pan pracuje

Bankowosé

Doradztwo

Dziatalnosé maklerska/dziatalnosé inwestycyjna
Centra ustug wspélnych (SSC/BPO)

Asset Management

Audyt

Ubezpieczenia

Posrednictwo finansowe

Inny

WYKRES M.5.
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Jaki tytut zawodowy Pani/Pan posiada lub w trakcie uzyskiwania
jakiego certyfikatu zawodowego Pani/Pan jest?

Nie jestem posiadaczem ani kandydatem
w procesie uzyskiwania kwalifikacji zawodowych

CFA

Makler papieréw wartosciowych
ACCA

Doradca inwestycyjny

CIMA

Inne

WYKRES M.6.
Czy Pan/Pani zarzqdza zespotem?

I, 75
M 6

1 2%

B 3%

1%

| 1%

. 127

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Ogétem 39%

0% 10% 20% 30%

40% 50% 60% 70% 80% 90%

m Tak Nie

90% 100%

90% 100%

100%

79



N
©
c
o
o
o

Poznaqj raporty Antal
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Business Environment Assessment Study
OCENA POTENCJALU INWESTYCYJNEGO POLSKICH MIAST

Cykl raportéw dedykowanych gtéwnym osrodkom miejskim w Polsce ma
na celu opis rzeczywistosci biznesowej, w jakiej funkcjonujqg firmy. Materiat
pozwala spojrze¢ na polski rynek z perspektywy biznesu i wskaza¢ gtéwne
trendy w rozwoju ekonomicznym przedsigbiorstw.

C SPRAWDZ POTENC]JAL POLSKICH MIAST %)

Raport ptacowy Antal
WYNAGRODZENIA OFEROWANE SPECJALISTOM | MENEDZEROM

Raport przygotowywany co roku, zawiera informacje dotyczgce poziomu
wynagrodzen specjalistow i menedzerdw na polskim rynku.

Aktywnos¢ specjalistéw i menedzeréow
na rynku pracy

Cykliczny raport ,Aktywnos¢ specjalistow i menedzeréw na rynku pracy”
ukazuje aktualne trendy na rynku pracy takie jak: postawy pod kgtem poszu-
kiwania pracy, liczbe ofert jakg otrzymujg kandydaci, motywacje i warunki do
zmiany zatrudnienia czy gotowos$é do relokacji. W tegorocznej edycji badania
respondentéw zapytano réwniez o najczestsze btedy pojawiajgce sie podczas
procesow rekrutacji, w ktérych biorg udziat.

Trendy rekrutacyjne
TRENDY W ZAKRESIE REKRUTAC]I SPECJALISTOW | MENEDZEROW

Raport ma na celu zgromadzenie doswiadczen firmy Antal oraz innych przed-
siebiorstw dziatajgcych na polskim rynku, a takze prezentacje najczestszych
praktyk stosowanych przez dziaty HR. W raporcie omawiana jest tematyka
dotyczqgca diugosci procesdw rekrutacyjnych, sposobow ich przeprowadzania
oraz doswiadczen kandydatow. Analizowana jest takze popularnos$c ustug
rekrutacyjnych w réznych sektorach oraz perspektywy nowych technologii
w rekrutacji.

C SPRAWDZ WSZYSTKIE RAPORTY ANTAL 9)
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Antal

Antal jest wiodgcq firmqg w regionie CEE, zajmujqgcq
sie dostarczaniem rozwigzan w zakresie rekrutacji
statych, consultingu HR oraz outsourcingu.

Marka obecna jest w 35 krajach, w Polsce dziata od 1996 roku.

Biura w Warszawie, Wroctawiu, Krakowie, Poznaniu oraz Gdansku prowadzq projekty w Polsce
i za granicq, dla najwiekszych globalnych oraz lokalnych przedsigbiorstw z wszystkich sektorow
gospodarki.

Obecnie w Antal dziata 10 dywizji rekrutacyjnych oraz zespoty doradzajgce firmom w ramach
oceny i rozwoju pracownikéw, employer brandingu oraz analiz rynkowych.

Nasze ustugi

Elastycznie i kompleksowo podchodzimy do potrzeb pracodawcéw.
Specjalizujemy sie nie tylko w rekrutacji, ale réwniez w doradztwie HR.

Oferujemy ustugi rekrutacji statej, kontraktowej i RPO (Recruitment Process Outsourcing),
a takze zaawansowane rozwigzania wspierajgce rekrutacje czy wzmacniajgce wizerunek
pracodawcy oraz narzedzia stuzgce rozwojowi pracownikéw. Prowadzimy réwniez badania
rynku pracy dostosowane do potrzeb naszych klientéw.

. 7

Rekrutacja Market Research

T

Recruitment Process HR Consulting
Outsourcing

S o s

Contracting Interim Management Employer Badanie satysfakcji
Branding i zaangazowania

Antal Market Research

Antal Market Research to wyspecjalizowany dziat odpowiedzialny
za przygotowanie raportéw analizujgcych rynek pracy.

W ramach dywizji realizowane sq zaréwno raporty prezentujgce trendy na rynku pracy, jak
i materiaty przygotowane w odpowiedzi na indywidualne potrzeby klientow. Antal Market
Research opracowuje miedzy innymi: raporty ptacowe, raporty wizerunku pracodawcy
czy potencjatu inwestycyjnego w obszarze kapitatu ludzkiego, w okreslonych branzach lub
regionach.

Badania wynagrodzen

Opracowujemy kompleksowe raporty ptacowe w wybranych obszarach rynkowych. Dzigki
specjalizacjom zespotdw w Antal jesteSmy w stanie przedstawi¢ wynagrodzenia nawet
w przypadku wgskich i niszowych grup stanowisk. Kazde badanie projektujemy i przygoto-
wujemy wedtug indywidualnego zapotrzebowania klienta.

Badania wizerunku pracodawcy

W czasach rynku kandydata opinia potencjalnych pracownikéw o firmie ma kluczowy
wymiar przektadajgcy sie bezposrednio na koszty i czas rekrutacji oraz poziom rotacji
dobrowolnej w organizacji. Antal Market Research oferuje przeprowadzenie badania wize-
runku pracodawcy wérdd precyzyjnie okreslonej grupy docelowej wskazanej przez klienta
(np. specjalistow IT). Raport przedstawi silne strony pracodawcy i potencjalne obszary
rozwojowe. Wskaze trafne kanaty komunikacji informacji o firmie czy nowych wakatach.

Badania dostepnosci kandydatéw i potencjatu
inwestycyjnego w obszarze kapitatu ludzkiego

W sytuacji, gdy firma zastawia sie nad inwestycjg w nowym regionie, dostepny kapitat
ludzki moze zawazy¢ o powodzeniu i wysokosci kosztéw catego projektu. Antal oferuje
przeprowadzenie kompleksowych badan okreslajgcych: potencjat edukacyjny w konkret-
nych obszarach specjalizacji, dostepnos¢ kompetencji na danym rynku, skale tfrudnosci
pozyskania pracownikow, przyblizony czas rekrutacji, wynagrodzenia w okreslonych loka-
lizacjach, cechy specyficzne danego regionu wptywajgce na pozyskanie kapitatu ludzkiego,
potencjat relokacyjny oraz analize konkurencji.

Klientom oferujemy réwniez ustuge poréwnania wybranych lokalizacji zaréwno w Polsce,
jak i za granicg.

Chcesz dowiedzie¢ sie wiecej o badaniach rynku pracy
prowadzonych przez Antal?

Skontaktuj sie¢ z nami —»

Antal Market Research


https://antal.pl/kontakt
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CFA Society
Poland

CFA Society Poland powstato w 2004 roku i jest jednym ze 158 lokalnych
spotecznosci, tzw. CFA Societies miedzynarodowego CFA Institute. Organizacja
globalnie zrzesza ponad 211 tys. przedstawicieli branzy finansowej, obecnych
w ponad 164 krajach.

CFA Society Poland rozpowszechnia i realizuje najwyzsze standardy
etyczne oraz edukacyjne w zakresie dziatan branzy inwestycyjnej
w Polsce.

Organizacja skupia profesjonalistow majacych zwigzek z szeroko pojetym
dokonywaniem inwestycji i zarzadzaniem finansami. Jest to prestizowe grono
0s0b, mogace pochwali¢ sie szerokim zakresem wiedzy finansowej i doskonatym
zrozumieniem procesow gospodarczych. Tytut CFA to kompetencije i kwalifikacje
niezbedne do wykonywania wielu zawodow. Egzaminy obejmuja takie obszary, jak
analiza i wycena instrumentow finansowych, zarzadzanie portfelem, finanse spotek,
sprawozdawczo$¢ finansowa, etyka oraz specjalistyczne Sciezki rozwoju na poziomie
trzecim: private wealth, private markets lub portfolio management.

Brand CFA to synonim najwyzszej jakosci ksztatcenia, dlatego obecnie poza tytutem
CFA profesjonalisci finansowi mogg poszerza¢ swojg wiedze w innych obszarach
bezposrednio dotyczacych branzy inwestycyjne;.

Wiecej informacii: oraz



https://cfapoland.org
https://www.cfainstitute.org

O BPH

Bank BPH dziata na polskim rynku od przeszto 30 lat. Przez wiekszg
czesé tego okresu byt bankiem uniwersalnym, a od listopada

2016 roku funkcjonuje jako bank specjalistyczny, zajmujqgcy sie
zarzgdzaniem i obstugq portfela kredytéw hipotecznych klientéw

indywidualnych.

Nadrzednym celem Banku BPH jest zapewnienie najwyzszej

jakosci obstugi klientéw, a takze realizacja strategii

biznesowej w sposéb spotecznie odpowiedzialny i zgodny
z zasadami tadu korporacyjnego, z uwzglednieniem potrzeb

wszystkich grup interesariuszy.

Bank bardzo duzq role przywigzuje do rozwoju swoich pracownikéw,
tworzy przyjazne srodowisko pracy oraz promuje réznorodnosé

i wtqczanie jako kluczowe wartosci.

Bank BPH jest od roku czesciqg Grupy GE Aerospace, jednej

z najwiekszych korporacji na swiecie.

Siedzibg prawng Banku BPH jest Gdarsk, centrala znajduje sie
w Warszawie, a gtéwne centrum operacyjne i informatyczne

- w Gdanrsku.

www.bph.pl


http://www.bph.pl
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Izba Zarzadzajgcych
Funduszami i Aktywami

O ORGANIZAC]I

Izba Zarzadzajacych
Funduszami i Aktywami

Izba Zarzgdzajqcych Funduszami i Aktywami jest organizacjg
zrzeszajgcg, na zasadach dobrowolnosci, dziatajgce w Polsce

towarzystwa funduszy inwestycyjnych.

Dziata na mocy ustawy z dnia 27 maja 2004 roku o funduszach
inwestycyjnych i zarzgdzaniu alternatywnymi funduszami
inwestycyjnymi oraz ustawy z dnia 30 maja 1989 r. o izbach
gospodarczych.

Do IZFiA nalezqg najwazniejsi i najwieksi zarzqgdzajgcy
funduszami w kraju, reprezentujgcy najbardziej cenione
marki finansowe polskie i zagraniczne.

|zba skupia réwniez niezaleznych dystrybutoréw oraz najwieksze
podmioty $wiadczqgce ustugi outsourcingowe na rzecz
towarzystw funduszy inwestycyjnych, powszechnych towarzystw

emerytalnych i towarzystw ubezpieczeniowych.

Program podlega biezqgcej aktualizacji przy uwzglednieniu
najwazniejszych trenddéw sektora inwestycyjnego w skali catego

globu, o czym mozna przeczytac na stronie:



http://www.izfa.pl
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Pomagamy spoteczenstwu
osiggng¢ cele zrownowazonego
rozwoju ONZ
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4
ROWNOSC WZROST GOSPODARCZY MNIE) DZIALANIA
PtCI | GODNA PRACA NIEROWNOSCI W DZIEDZINIE KLIMATU

W Antal realizujemy strategie w sposéb spotecznie odpowie-
dzialny, poniewaz rozumiemy, ze w dzisiejszym swiecie istotne
jest nie tylko efektywne zarzqgdzanie kapitatem firmy, ale takze
jej udziat w przedsiewzieciach stuzgcych zréownowazonemu
rozwojowi.

Rozwijamy kapitat ludzki

Naszg misjq jest sukces ludzi. Dgzymy do umozliwienia zréwnowazonego zatrudnienia
przez cate zycie oraz zapewnienia organizacjom mozliwosci optymalizacji zarzqgdzania
zasobami ludzkimi.

Nasza wspolna odpowiedzialnosé
to wspieranie naszych klientow
w rozwoju ich biznesu.

Od lat wspieramy naszych klientéw w zrownowazonym wzroscie i prowadzimy réznorodne
dziatania z zakresu spotecznej odpowiedzialnosci biznesu. Inspirujemy naszych partnerow
biznesowych tym samym przyczyniajgc sie do zwiekszenia ich wktadu w zréwnowa-
zony rozwdj. Z przekonaniem wdrazamy dziatania wspierajgce realizacje 17 Celéw ONZ
wedtug zasady 3P: People, Planet, Prosperity.

TRZY FILARY ESG ANTAL
3P: People, Planet, Prosperity

ZROWNOWAZONY
ROZWO)
(0] 02 (0
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PEOPLE PLANET PROSPERITY

Ksztattujemy rynek pracy

Chcemy wywieraé pozytywny wptyw na rzeczywisto$é zawodowq i by¢ wzorem w prowa-
dzeniu dziatalnosci i podejsciu do najbardziej wrazliwych wyzwan spotecznych. To pomaga
zapewni¢ warto$¢ ekonomiczng nam i naszym interesariuszom oraz generuje pozytywny
wptyw na polskg gospodarke i rynek pracy.

Dzielimy sie wiedzq

Prowadzenie dziatan edukacyjnych na rzecz rozwoju przedsiebiorczosci w Polsce wpisane
jest w wartosci i kulture organizacyjng Antal. Edukujemy przysztych i obecnych przedsie-
biorcéw, promujemy wiedze i dobre praktyki z zakresu Divercity & Inclusion, wspieramy
rozwoj mtodych oraz aktywnie uczestniczymy w konferencjach skierowanych do biznesu.
Dzielimy sie wiedzqg i doswiadczeniem przygotowujqgc liczne publikacje, tworzgc branzowe
raporty badawcze i opiniotwércze opracowania merytoryczne dotyczgce rynku pracy.

Wierzymy, ze dzialania, ktére podejmujemy jako organiza-
cja odgrywajqg fundamentalng role w ksztattowaniu i tworzeniu
postepu w spoteczenstwie.

Cele zréwnowazonego rozwoju ONZ



Kontakt

Agnieszka Wojcik
COMMUNICATIONS & BUSINESS CONSULTING DIRECTOR
ANTAL

Karolina Woldanska

CORPORATE COMMUNICATION & SUSTAINABILITY EXPERT
ANTAL

www.antal.pl
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