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“Wspolczesny swiat finansow
coraz lepiej rozumie fakt, ze dla
osiggniecia sukcesu decydujgce sg
wiedza i kompetencje, a nie ptec.
Branza finansowa, tradycyjnie
uwazana za domene mezczyzn,
staje sie doskonalym miejscem dla

rozwoju zawodowego kobiet.”

ANTAL

Stowo wstepu

Wazne jest, by caly czas wspieraé potencjat, ktory tkwi w tej silnej grupie
zawodowej, i uwaznie monitorowac¢ rynek pracy, a takze badaé, jakie
szanse i jakie bariery pojawiajg sie na ich sciezce kariery. W tym celu
Antal wraz z CFA Society Poland, we wspoétpracy z Bankiem BPH i Izbg
Zarzqdzajgcych Funduszami i Aktywami (IZFiA), opracowat IV edycje
raportu,Kobiety w finansach’, ukazujgcego najwieksze wyzwania dla kobiet

w obszarze finansow.

Do udziatu w badaniu po raz kolejny zaprosilismy
réwniez mezczyzn, aby bardziej kompleksowo spojrzec
na sytuacje kobiet na rynku finansowym. Wyniki
badanio, w ktérym wzieto udziat 464 respondentki i
302 respondentéw, pokazaty, ze chocioz w sektorze
finanséw fo kobiety zdecydowanie czesciej niz
mezczyzni wskazujg, ze bardzo wazna jest dla nich
kariera, to niemal wszystkie dostrzegajg bariery, kfére
ograniczajq ich awans. Co wiecej, badane dosfrzegajqg
jeszcze wiekszq potrzebe wsparcia zawodowego niz w
zesztych edycjach - oczekujg programdw rozwojowych,
szkolen i kurséw oraz mentoringu. Dlatego tak wazne
jest, by wspdlnym wysitkiem intensywnie promowad
rynek finansowy jako migjsce pracy przyjozne
zardwno mezczyznom, jak i kobietom, wspierad rozwdj
zawodowy par poprzez szereg réznorodnych inicjatyw,
a tfakze wzmacnio¢ w profesjonalistkach  pewnos¢
siebie.

Tegoroczng edycje badania poszerzylismy o dodatkowe
obszary badawcze dotyczgce regulacji  unijnych
i zarzgdzania  réznorodnoscia,  Wyniki - badania
pokazaty, ze inkluzywnos$¢ w organizacji i dgzenie
do osiggniecia spdjnosci  spotecznej to  aspekty,
ktorych znaczenie i rola wcigz rosng. Okazuje sie, ze

potowa badanych kieruje sie przy wyborze pracy

zgodnosciq pomiedzy poglgdami manifestowanymi
przez firme dotyczgcymi zarzgdzania réznorodnosciq,
a wiasnymi  przekonaniami. Jednoczeénie okoto Vi
badanych, zaréwno kobiet jok i mezczyzn, nie wie,
czy w ich organizacjach funkcjonujg sformalizowane
zasady dotyczgce réznorodnosci.  Nieswiadomose
respondentéw co do proceséw i polityk stosowanych w
organizacjach wskazuje tez konkretny kierunek dziatan
- wazne jest nie tylko wdrazanie nowych rozwigzan,
ale przede wszystkim promowanie juz realizowanych
dziatan i obecnych polityk.

Mamy nadzieje, ze raport, ktdry oddajemy w Parstwa
rece, okaze sie waznym gtosem we wspottworzeniu
przestrzeni otwartej na dialog dotyczgcy réznorodnosci
i bedzie narzedziemm umozliwiajgcym wypracowanie
skutecznych rozwigzan zwiekszajacych szanse rozwoju
kobiecych karier. A co za tym idzie - wspierajgcym
organizacje finansowe w ksztattowaniu adekwatnej

polityki personalne;j.

ARTUR SKIBA, Prezes Antal

PROF. KRZYSZTOF JAJUGA, Prezes Zarzgdu CFA Society Poland.
MALGORZATA ROMANIUK, Wiceprezeska Zarzgdu Banku BPH
MALGORZATA RUSEWICZ, Prezes Zarzqdu Izby Zarzgdzajgcych Funduszami i
Aktywami
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Kobiety
w finansach

~ OBRAZ SYTUAC)I NA PODSTAWIE KLUCZOWYCH WSKAZAN

Kobiet 9
y 3 % kobiet wskazuje, ze kariera jest

Chca S].Q dla nich wazna lub bardzo wazna.
°o0 ’ ¥, ! - -
rOZW].J ac ¥a odczuwa satysfakcje z przebiegu swojej

dotychczasowej kariery.

Badane dostrzegajq jeszcze wiekszg potrzebe
wsparcia zawodowego niz w zesztych edycjach
— oczekujg programéw rozwojowych, szkolen

i kurséw oraz mentoringu.

Bariery 9 4
% respondentek
na dI’OdZG ocenia, ze w sektorze finansowym wystepujq

bariery majgce wptyw na przebieg kariery

kObieCyCh zawodowej kobiet.

karier
72 % badanych kobiet

podaje uwiktanie w tradycyjne role jako gtéwng
przeszkode zewnetrzng.

Podstawy
czesto
kuleja

5 9 % respondentek

jako kluczowq bariere wewnetrzng wskazuje

fasadowq skromnos¢, zgodnie z ktdérg kobiety
uwazajqg, ze nie wypada przedstawiad siebie
samej w korzystnym Swietle.

6 5 % kobiet wychowujacych dzieci

odczuwa frudnosci w pogodzeniu pracy z zyciem
prywatnym, dodatkowo im wiecej godzin badana
poswieca na prowadzenie gospodarstwa
domowego, tym wiekszg odczuwa trudnosé

w budowaniu swojej Sciezki biznesowej.

Ponad potowa badanych «ieruje
sie przy wyborze pracy zgodnoscig pomiedzy
poglgdami manifestowanymi przez firme
dotyczgcymi zarzgdzania réznorodnosciq a
wtasnymi przekonaniami.

Okolo 1/5

(zaréwno kobiet jak i mezczyzn)
stwierdza, ze w ich organizacjach nie funkcjonujg
sformalizowane zasady dotyczgce réznorodnosci.

Nieswiadomos¢ na temat sformalizowanych zasad funkcjonuje
wsrod 24% badanych ogétem — w tym 22% kobiet i 30% mezczyzn.

-
=

Potencjat inwestycyjny — wprowadzenie
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Kobiety
w finansach

~ OBRAZ SYTUAC)I NA PODSTAWIE KLUCZOWYCH WSKAZAN

Kariere 89
l e o . % odpowiedzi
atWIe.] SIQ dostepny jest elastyczny

rozwij a, czas pracy,

gdy 87/ odpowiedzi

rosng dochody domowe.

8 6% odpowiedzi

kobiety obejmujqg strategiczne
stanowiska.

Stereotypy branzowe
i zawodowe utrzymuyjq sie od 2019 r.

NAJBARDZIE] KOBIECE

Ksiegowos¢

i back-office — okreslone jako branze z wiekszqg
reprezentacjq kobiet niz mezczyzn.

MESKIE

Trading, zarzgdzanie
funduszami/ aktywami,

NAJBARDZIE] MESKIE

Zarzad/wyzsza kadra

menedzerska — wskazywane jako te z wiekszq

reprezentacjg mezczyzn.

Warto zaznaczyc¢, ze te same branze postrzegane s3
w tych samych kategoriach piciowych juz od badania
przeprowadzanego z 2019 r.

Na zadowolenie kobiet z kariery
zawodowej wplywaja przede
wszystkim:

(6. 72. 066.

odpowiedzi odpowiedzi odpowiedzi
atmosfera wysokie uznanie
W pracy zarobki W pracy
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Potencjat inwestycyjny — wprowadzenie
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Przywédztwo to wyzwanie numer 1
dziatow HR, w Polsce i na swiecie.

Zbadaj i rozwin kompetencje menedzeréw w Twojej organizaciji,
zbuduj efektywny zespdt, ktdry wspdlnie osigga zamierzone cele.

Skontaktuj sie z nami, by otrzymaé peing oferte ustug Antal EELA | : N } { ant al

THE VALUE OF
SPECIALIZED TALENTS

HR Consulting.
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Sytuacja kobiet na rynku pracy w
sektorze finansowym

Ocena kobiet ich wplywu na rozwdj
sektora finansowego zmienita sie nieco
w stosunkudo poprzednich edyc;ji.

Wiekszos$¢ respondentek wskazuje, ze kobiety maijg
umiarkowany wptyw na rozwdj sekfora, zajmujac
gtéwnie funkcje wspierajace - 66%, (+ 15 punkfow

WYKRES 1.1.

procentowych w poréwnaniu do poprzedniej edycji).
Odsetek respondentek sqdzqgcych, ze kobiety majg
duzy wptyw na rynek, spadt o okoto tyle samo
punktdw procentowych, co odsetek kobiet majgcych
odwrotne zdanie w pordwnaniu z zeszbym rokiem.

Znacznie wzrést odsetek odpowiedzi umiarkowanych.

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

100%

90%

80%

70%
70%

66%
60%

W czwartej edycji, tak samo jok w dwdch poprzednich,
do udziatu w badaniu zaproszono réwniez mezczyzn,
aby z perspektywy catej badanej grupy spojrze¢ na
sytuacje kobiet na rynku finansowym. Ich odpowiedzi
wskazujg na  korzystniejszg ocene wptywu kobiet
na sektor finansowy niz w przypadku samych pan,
podobnie jok w poprzednich edycjach. W poréwnaniu

WYKRES 1.2.

do 2021 roku zdecydowanie wiecej mezczyzn
ocenia wptyw kobiet na sytuacje rynkowq jako duzy
(wczesniej byto to 38%, obecnie 56%).

Ogotem przekonanie na temat
wplywu kobiet od 2021 r.
praktycznie si¢ nie zmienilo.

Jak ocenia Pani/Pan obecnos¢ kobiet na polskim rynku pracy w sektorze finansowym?

100%
90%

80%

70% 66%
60% 56%

50%

40%

30% 27%

19%
20%
10%

0%
Kobiety majqg duzy wptyw

Kobiety majg umiarkowany

57%

34%

15% 15%

I ]

Kobiety majg maty wptyw

60%
51%
50%
40%
30% 26%
23%  23%
5 o 19% 18%

20% . 17% 15%
10%

0%

Kobiety majq duzy wptyw
na rozwaj sektora, zajmujgc
strategiczne miejsce na rynku

pracy

2018

Kobiety majg umiarkowany

Kobiety majg maty wptyw
wptyw na rozwdj sektora, na rozwaj sekfora
zajmujgc gtéwnie funkcje

wspierajgce

| 2019 W 2021 B 2023

Rok 2019 Rok 2021 Rok 2023 Roéznica (2021 a 2023)

Kobiety majqg duzy wptyw na rozwdj sektora
zajmujqc strategiczne miejsce na rynku pracy

Kobiety majg umiarkowany wptyw na rozwdj
sektora zajmujgc gtéwnie funkcje wspierajgce

Kobiety majg maty wptyw na rozwdj sekfora

12% 7% 26% 19% -7%
70% 60% 51% 66% 15%
18% 23% 23% 15% - 8%

na rozwaj sektora, zajmujgc
strategiczne miejsce na rynku

wptyw na rozwdj sekfora,

na rozwadj sektora

zajmujqgc gtéwnie funkcje

pracy wspierajgce
B Kobiety B Mezczyzni Ogdtem
Kobiety Mezczyzni
2021 2023 2021 2023

Kobiety majqg duzy wptyw na rozwdj sektora 1,
zajmujqc strategiczne miejsce na rynku pracy )
Kobiety majq umiarkowany wptyw na rozwdj

e N ) o 64%
sektora zajmujgc gtownie funkcje wspierajgce

Kobiety majg maty wptyw na rozwdj sektora 15%

19% 38% 56% 26% 27%
66% 46% 347% 59% 57%
15% 15% 1% 15% 15%

iy
©

Czes$é 1. Ocena roli kobiet na polskim rynku pracy
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“W sektorze finansowym nadal
istnieje przewaga mezczyzn.”

- MALGORZATA RUSEWICZ

OCENA ROLI KOBIET NA POLSKIM RYNKU PRACY

Komentarz

ekspertki

Matgorzata Rusewicz

Prezes Izby Zarzgdzajgcej Funduszami i Aktywam

Prezes Izby Gospodarczej Towarzystw Emerytalnych

Od lat naukowcy i badacze dokonujg analizy tej sytuacji. Z pewnoscig ma
to korzenie w przesztosci, kiedy role kobiet przyporzgdkowano do sfery
prywatnej, co utrwalaly normy spoteczne i kulturowe, zgodnie z ktérymi
kobiety najpetniej realizowaty sie wykonujac obowigzki domowe. Ten etap
mamy juz za sobg, stereotypy zostaty przetamane.

Kobiety z powodzeniem spetiajg sie zawodowo.
Jednak praca na rynku finansowym byta i nadal
jest postrzegana jako bardziej odpowiednia dla
mezczyzn, a szanse kobiet na rynku pracy byty
zmniejszane przez swego rodzaju segregacje
zawodowq. Mezczyzni i kobiety byli pozyskiwani do
réznych zawoddw na postawie zatozen dotyczgcych
tego, jakie zajecia sq typowo ,meskie’, a jakie typowo
,kobiece”. Jest to bardzo schematyczne podejscie,
ktdre nie pozostawato bez wptywu na osobiste
aspiracje kandydatek do pracy oraz na ich selekcje
podczas rekrutacji.

W naszym badaniu rzuca sie w oczy bardzo duza
réznica w ocenie wptywu kobiet na rozwdj sekfora
finansowego i zajmowanie sfrategicznych miejsc.
Wsréd badanych mezczyzn az 56 proc. uwaza,
ze kobiety majg duzy wptyw w tej dziedzinie,
za$ analogicznie tylko 21 proc. kobiet jest tego
samego zdania. Czy zatem ta dysproporcja nie
odzwierciedla w pewnym sensie samooceny i tego
jak my, panie, postrzegamy siebie? Mate poczucie
wtasnej  wartosci, wewnetfrzne przekonanie o
nizszych kompetencjach, psychiczny opdr przed
ubieganiem sie o awans - fo bariery psychologiczne
czesto ujawniane w trakcie badan.

Dlatego musimy pracowac¢ nad wyksztatceniem
solidnych  fundamentéw  zdrowego  poczucia
wtasnej wartosci, kiére pozwolg nam pokonywad
trudnosci i bedg nas wewnetrznie wzmacniad.
Stang sie zrodtem  sity i odpornosci, zbudujg
przekonanie o wtasnych zaletach oraz o tym, bysmy
sie czuty ,dostatecznie dobre” i odpowiednie do
rozwoju swojej kariery w otoczeniu, gdzie dominujg
mezczyzni. Bardzo wazng role odgrywa w tym
procesie wsparcie i networking. Nasza organizacja
IZFIA wraz z Gietdg Papierow Warto$ciowych i
CFA Society Poland od kilku lat prowadzi projekt
spotkary dla kobiet. Jest to inicjatywa dedykowana
kobietom, w ramach ktdrej organizowane sqg
konferencje, gdzie biorg udziat eksperci z wielu
dziedzin, cenieni meryforycznie prelegenci z kraju
i zagranicy. Celem jest zbudowanie wartosciowej
przestrzeni do wymiany mysli, dzielenia sie
wiedzg i doswiadczeniem, budowania kapitatu
relacyjnego. Podczas tych konferencji stuchamy
kobiet o inspirujgcych karierach. Dzieki tym
spotkaniom mozemy rozwijaé¢ swoje umiejetnosci
miekkie, kluczowe dla osiggniecia sukcesu w ciggle
zmienigjgcym sie  $wiecie biznesu. Wszystko to
pozwala odczarowaé stereotyp pracy w obszarze,
w kférym kobiety wcigz sg mniejszosciq.
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Aspekty wplywajace na sytuacje kobiet

Do najwazniejszych aspekiow wptywa-
jacych na sytuacje kobiet nalezy dostep-
nos¢ rozwigzan pracy elastycznej (89% -
suma odpowiedzi ,bardzo wazny” i ,raczej
wazny”), rosngcy przychéd na rodzing,
pozwalajgcy na zatrudnienie np. opiekunki

dla dziecka (87%).

WYKRES 1.3.

Dwa kolejne czynniki fo rosngca reprezentacja kobiet
na stanowiskach strategicznych w biznesie oraz kie-
rowniczych w firmach (analogicznie oba po 86%),
a takze zmniejszajgce sie nierdwnosci  ptacowe
pomiedzy kobietami a mezczyznami — 84%.

Prosimy o ocene wagi ponizszych aspekitéw wptywajgcych na sytuacje kobiet w Polsce

w sektorze finansowym

Dostepno$¢ do rozwigzan pracy
elastycznej (np. praca zdalna)

Rosnqcy przychdd na rodzine,
pozwalajgcy m.in. na zatrudnienie
opiekunki/opiekuna do dziecka

Rosnqgca reprezentacja kobiet na
strategicznych stanowiskach w biznesie

Rosnqgca liczba kobiet na kierowniczych
stanowiskach w firmach

Zmniejszajgce sie nieréwnosci ptacowe
pomiedzy kobietami a mezczyznami

Pojawienie sie w ofercie pracodawcéw
benefitéw dla pracownikéw
wychowujqgcych dzieci

Dobra sytuacja ekonomiczna kraju
i mate bezrobocie

Wprowadzenie urlopu ojcowskiego
oraz urlopu tacierzyriskiego

Promocja kierunkéw studiow
wczedniej uwazanych za typowo
,meskie” wéréd kobiet

Ulga podatkowa dla pracodawcéw
za tworzenie przyzaktadowych
przedszkoli i ztobkow

Rosngca liczba kobiet na studiach

B Bardzo wazny

o

62% 27% 3%1%
57% 30% 4% 2%
45% 35% 6% 2%
33% 33% 10% 4%
32% 34% 1% 5%
% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B Raczej wazny

Zupetnie niewazny

Raczej niewazny Trudno powiedzie¢

Antal to wiecej

iz rekrutacja

AI&EEDZIA, DORADZTWO, BADANIA RYNKU PRACY

THE VALUE OF
SPECIALIZED TALENTS

3£ antal

Antal to wiecej niz rekrutacja. Nasza oferta obejmuje peten zakres ustug HR: wyspecjalizowane

dywizje rekrutacyjne, RPO, Market Research, HR Consulting oraz Employer Branding.

Nie ma dwdch takich samych projektéw, dlatego do kazdego z Klientéw podchodzimy indywidualnie.
Przy wykorzystaniu naszej wiedzy i doswiadczenia, przygotowujemy zestaw dedykowanych rozwigzan,
uwzgledniajgcych specyfike branzy, wyzwania oraz potrzeby organizacji.

Skontaktuj sie z nami i poznaj peten zakres naszych ustug.
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“ Obecno$¢ kobiet na najwyzszych
stanowiskach w sektorze
finansowym powmna by¢ swego
rodza‘w barometre

jak bardzo sektor ten dba

0 zapewnienie roznorodnosci. ”

- MALGORZATA ROMANIUK

oli kobiet na polskim rynku pracy

Czes$¢1. Ocenar


https://www.linkedin.com/in/agnieszka-bukowska-a2134b1a/

N
o

2023

Raport Antal i CFA Society Poland

1.03.

Postrzeganie sektora finansowego

OBSZARY ZAWODOWE

W pordwnaniu z poprzedniq edycjg obszary fakie
jok administracja funduszami, dzial prawny czy
dzial andaliz sq oceniane jako majgce wiekszq
reprezentacje mezczyzn niz kobiet, co jest odwrotne
do oceny z zesztego roku. W przypadku sprzedazy /
client service o 0,7 p.p. wzrosto przekonanie o wiekszej

reprezentacji meskiej. Natomiast warto  zwrdci¢

uwage, ze zarzqdzanie funduszami, trading oroz
zarzgd / wyzsza kadra menedzerska sg nadal
oceniane bardzo wysoko, jedli chodzi o mniejszg

reprezentacje kobiet w tych obszarach.

Respondenci ocenili jako najbardziej :Jako
najbardziej kobiece obszary respondenci
ocenili : ksiegowosé i back office.

takie jok podatki czy sprzedaz/client service zostaty
ocenione jako migjsce dla obu ptci. W poréwnaniu
do poprzednich edycji wydaje sie, ze jednak nieco

BRANZE

wiecej obszardw w finansach jest zarezerwowanych
Obszar podobny dla obu pici fo podatki, podob-  bardziej dla mezczyzn niz dla kobiet.
nie jak w 2021 r. Na 13 badanych obszaréw 8 zos-
tato ocenionych jako bardziej meskie. Najsilniej:
zarzad/wyzsza  kadra  menedzerska, zarzqdzao-
nie funduszami/oktywami oraz trading. Obszary

WYKRES 1.4.

Prosze ocenié w skali od 1 do 5 ponizsze obszary branzy finansowej pod kgtem reprezentacji
pici, 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

Dziatprawny
Trading

Administracja
funduszami [

Zarzad/ wyzsza kadra
@ menedzerska
Dziat | )
analiz ~ Zarzadzanie
funduszami

Kontroling @ @
finansowy
1,5 3,6 4,1

( , Treasury/
3 90 Skarb

Sprzedaz/ @

Client service

-0,7
Back

office Podatki

Ksiegowosé

1
2,5 3 3,5 4 4,5

o

0,5 1 1,5 2

6]

Wedtug respondentéw najbardziej kobiecq
branzq sq centra ustug wspdlnych - tak jak
w poprzedniej edyciji.

WYKRES 1.5.

Jako meska oceniana jest w najwiekszym stopniu
dziatalnos¢  maklerska/inwestycyjna.  Jednoczesnie
wieksza liczba branz plasuje sie blisko srodka skal
z lekkg przewagq oceny wigkszosci branz jako kobie-
cych.

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

obszar zawodowy o najwiekszej reprezentacji mezczyzn.

Oceniajqgc obszar prosze wzig¢ pod uwage obiegowe opinie na temat obszaru zawodowego, osobiste przekonania,

wtasne zdanie lub bezposrednie doswiadczenie zawodowe

Ubezpieczenia

(2,9 ’
Doradztwo

Centra ustug @

wspolnych

(SSC/ BPO) 393

@ Auayt
2,5
3,0
Posrednictwo Dziatalno$é

Bankowosé

finansowe maklerska/
dziatalnosé
00 inwestycyjna

2,87

\

3 3,5 4 4,5 5

N
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Wzmacniam :
W przypadku stanowisk kierowniczych 52%  1/3 stwierdza, ze liczba kobiet i mezczyzn y IZ F ’A 25

badanych wskazuje, ze wich organizacjach  jest réwna/podobna. " Izba Zarzadzajacych Funduszami
przewazajg mezczyzni, a niewiele ponad p OZyCJ e KO B I E Ay
w sektorze finansowym

WYKRES 1.6.

Jak ksztattuje sie zatrudnienie kobiet i mezczyzn na stanowiskach kierowniczych
w Pani/Pana organizac;ji?

a

100%

90%

80%

70%

/4

60% 58%
52%
Tl
50% 47%
-
40% 24, 159, ~ .
30%
20%
20%
13%
1%
10%
Izba Zarzadzajacych Funduszami i Aktywami jest najwazniejsza instytucjag zrzeszajgca dziatajace w Polsce Towarzy-
0o stwa Funduszy Inwestycyjnych, Naleza do nas najwazniejsi i najwieksi zarzadzajacy funduszami w kraju, reprezentu-
: jacy najbardziej cenione marki finansowe polskie i zagraniczne. Zrzeszamy takze agentow transferowych i niezalez-
Przewazajg Przewazajqg Liczba kobiet i mezczyzn jest nych dystrybutorow.
mezczyzni kobiety réwna/podobna
Wspieramy zrownowazony rozwoj i chcemy wzmocni¢ pozycje kobiet w sektorze finansowym.
Nasza gtowna inicjatywa na rzecz promowania rynku finansowego jako miejsca przyjaznego do pracy kobietom jest wspot-
organizacja Klubu Kobiet Rynku Finansowego.
B Kobiety B Mezczyzni Ogdtem
(" )
Swoje cele realizujemy poprzez:
- dziatania legislacyjne pozwalajace utrzymac atrakcyjnosc polskich funduszy inwestycyjnych z perspektywy
biznesu, uczestnikow i gospodarki
- organizowanie konferencji i uczestnictwo w zewnetrznych inicjatywach na rzecz rozwoju rynku
Kobiety Mezczyini - opracowywanie raportow i danych statystycznych na temat sektora funduszy
Przewaiajq mezczyéni 58% 2 509 + przygotowywanie ekspertyz prawnych i ekonomicznych
- prowadzenie specjalistycznych szkolen dla cztonkow IZFiA oraz innych uczestnikow rynku kapitatowego.
Przewazajq kobiety 1% 20% 13% J
Liczba kobiet i mezczyzn jest réwna/podobna 31% 47% 35%

Izba Zarzadzajacych Funduszami i Aktywami

[ ]
I F ’A 25 ul. Ksigzeca 4, Kompleks Centrum Gietdowego
Z D 02-315 Warszawa

www.izfa.pl
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Satysfakcja z kariery zawodowej

93% kobiet wskazuje, ze kariera Co 20 badany mezczyzna wskazat, ze kariera jest

jest dlanich wazna, podczas gdy
wsrod mezezyzn stwierdzito tak
79% z nich.

dla niego zdecydowanie niewazna, a 16% z nich
wskazato, ze w sumie nie jest ona ani wazng, ani
niewazna. Wsréd kobiet wskazar niezdecydowanych
(ani wazna, ani niewazna) jest zdecydowanie mnigj

niz w przypadku mezczyzn (réznica 10 p.p.).

WYKRES 2.1.

Jak wazna jest dla Pani/Pana kariera?

2021
Kobieta

2023

2021

Mezczyzna
2023

2021

Ogdtem
2023 8% %1%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
B Bardzo wazna M Raczej wazna B Ani wazna, ani niewazna Raczej niewazna Zdecydowanie niewazna
Nafomiast poziom satysfakgji ksztattuje sie na podolb- pozytywnych odpowiedzi, co zwiekszyto sie w porowna-

nym poziomie. Ogdtem okoto % badanych udzielito niu z poprzedniq edycjg o okoto 10%.
WYKRES 2.2.

Jak ocenia Pani/Pan poziom zadowolenia z przebiegu swojej dotychczasowej kariery
zawodowej?

Kobieta 18% 56% 18% 1%
Mezczyzna 27% 51% 1% 4%
Ogdtem 19% 55% 16% 2%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
B Bardzo B Raczej B Ani zadowalajqcy, Raczej Bardzo

zadowalajgcy zadowalajgcy ani niezadowalajgcy niezadowalajgcy niezadowalajgcy

Na zadowolenie z kariery zawodowej Najwieksza réznica pomiedzy kobietami i mezczyznami
wplywajg zas przede wszystkim atmosfera  jest widoczna w aspekcie wagi elastycznych form
w pracy (74%) oraz wysokie zarobki (70%).

zatrudnienia (wptywa na zadowolenie 51% kobiet
i 38% mezczyzn) oraz uznania w pracy (wphkywa na

zadowolenie 66% kobiet i 54% mezczyzn).
WYKRES 2.3.

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

N /¢

74

I 7

70%

63%

W
Mozliwo$é nieustannego

poprzez kursy i szkolenia

54%

e
soizodo I <

50%

e e I ;-
zatrudnienia 38%

48%

Inne, jakie? _ 10%

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

B Kobiety B Mezczyzni Ogdtem

w
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Cze$é 2. Kariera zawodowa w finansach
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przez nich poziomem
satysfakcji z pracy.”

—SANDRAMOCZARSKA

KARIERA ZAWODOWA W FINANSACH

Komentarz
ekspertki

Sandra Moczarska

Team Manager, Antal Banking & Insurance

W branzy finansowej juz od kilku lat utrzymuje ona wysoki poziomito zaréwno
wsrod kobiet, jak i mezczyzn. Satysfakcja pierwszej grupy w generalnym
zestawieniu plasuje sie nieco wyzej, réznice jednak sqg nieduze.

Wptyw na zadowolenie ma kilka czynnikéw, z czego
wyrdzni¢ nalezy przede wszystkim atmosfere w pracy
oraz poziom wynagrodzenia. Nie jest niczym
odkrywczym faki, ze dobra atmosfera ma korzystny
wptyw na relacje miedzy pracownikami. Nalezy
jednak zauwazy¢, ze to z kolei w znaczgcy sposdb
przektada sie na efektywnos¢ pracownika. Wysoki
poziom stresu skutecznie zniecheca do wykonywania
powierzonych zadan. Dlatego wazne jest zadbanie
o atmosfere pracy budowang w oparciu o szacunek,
partnerstwo i otwartg komunikacje.

Drugim  bardzo  waznym  czynnikiem  jest
wynagrodzenie pracownika. Systemy wynagrodzen
oparte na pomiarze efektéw pracy indywidualne;
wptywajg znaczgco na osigganie przez pracownika
wyzszej satysfakgji i zadowolenia. Podczas tworzenia
systemu wynagrodzen niemniej wazne jest kreowanie
przejrzystych zasad, co rowniez przektada sie na
poczucie bezpieczerstwa.

Niemniej wazne jest uznanie. Wedftug badan - nieco
wazniejsze dla plci zenskiej. Jednym ze sposobow
na zadbanie o ten obszar jest chociazby rozmowa
przetozonego z pracownikiem w celu pochwaty
jak i wyznaczania krétkoterminowych celdw. Innym
narzedziem sq pogramy talentowe, jest to zaréwno
docenienie wagskiego grona pracownikéw, ktdrzy
majg mozliwos¢ uczestniczenia w takim programie,

jok i ofwarcie dodatkowych $ciezek rozwoju dla
o0sdéb zaangazowanych. Polityka doceniania potrafi
bardzo mocno wptyng¢ na motywacje i satysfakcje
w pracy, co przektada sie na wzrost zaangazowania
pracownika. Potwierdzajg to badania  m.in.
WorkHuman Research Institute, z ktorych wynika,
ze 79% pracownikow pracuje ciezej, jesli ich praca
jest odpowiednio doceniona.

Niezaleznie od pfc, mozliwos¢ nieustannego
rozwoju poprzez kursy i szkolenia istotnie wptywa
na satysfakcje. Kursy powinny przede wszystkim
Wedggleleglfele posiadane kompetencje oraz
samoocene. Co wiecej, istofq réznego rodzaju szkolen
czy kurséw powinno by¢ zmotywowanie i zachecenie
pracownika do aktywnego podejmowania wyzwarn
na drodze do jego awansu.

Czynnik, ktéry rézni respondentki i respondentdw,
to elastyczne formy zatrudnienio. Dla ponad
potowy kobiet jest bardzo wazny, a w przypadku
mezczyzn jest to wazne dla niespetna 40%. Réznice
mogg wynika¢ z faktu, ze czes¢ kobiet tgczy role
pracowniczki i matki. Oczywiscie bycie pracujgcym
rodzicem pozwala na zdobywanie doswiadczen
zawodowych, jak i na rozwdj osobisty, natomiast
rownowaga i poczucie niezaniedbywania najblizszych
sq niemniej wazne, a elastyczne formy zatrudnienia
znaczgco wptywajg na mozliwoséé pogodzenia obu
rol.

" WorkHuman Research Institute Spring 2016 report, “The ROI of Recognition in building a More Human Workplace”
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Uwarunkowania rozwoju kariery

Ponad potowa mezczyzn zgadza sie ze
stwierdzeniem, ze tatwo jest im rozwija¢ kariere (55%),

podczas gdy wsrdd kobiet z tym zdaniem zgadza sie

WYKRES 2.4.

40%, a prawie tyle samo
uwaza, ze rozwijanie kariery
stanowi wyzwanie i nie jest
tak proste. Wérod mezczyzn
tylko ¥4 ma takie samo zdanie.

Czy zgadza sie Pani/Pan ze stwierdzeniem, ze tatwo jest Pani/Panu rozwijaé kariere?

Kobieta 6% 35% 23% 5%
Mezczyzna 16% 39% 20% 6%
Ogdtem 8% 36% 22% 6%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
B Zdecydowanie tak B Raczej tak B Anitak, ani nie Raczej nie Zdecydowanie nie

Zrdznicowane proporcje czasu w  biurze
bgdZz na home office nieznacznie sq
zwigzane z opiniami badanych kobiet na
temat tatwosci rozwijania ich karier ogdtem.
Najmniej czasu w biurze spedzajq kobiety,
ktore stwierdzity, ze jest im tatwo rozwijaé
kariere.

Wyniki nie wskazujg jednoznacznego zwigzku
tatwosci  rozwoju  kariery z  proporcjami
pracy w domu, poniewaz na stosunek do
pracy zdalnej wptywa wiele czynnikdw,
specyficznych dla kazdej kobiety.

WYKRES 2.4.1

Proporcje pracy w biurze i na home office a tatwosé rozwoju kariery

100%
90%
80%
70%

60%

50% 48% 46% 445
43% 41% 42%

y 39% 39% ”

40% 37%
33%
0% 247%
17% 19%
20% 15%
13%
- I I
0%
Zdecydowanie tak Raczej tak Ani tak, ani nie Raczej nie Zdecydowanie nie

Wiegkszo$¢ czasu w domu B Potowe czasu w domu,

potowe w biurze

B Wiekszos¢ czasu w biurze

w
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Cze$é 2. Kariera zawodowa w finansach
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uwarunkowany jest wieloma czynnikami-
zewnetrznymii wewnetrznymi, w tym j
niestety tymi negatywnymi, hamujacymi - =
kobiety w pokonywaniu drogi na .

zawodowy szczyt.”

— ELZBIETA RACZKOWSKA

KARIERA ZAWODOWA W FINANSACH

Komentarz
ekspertki

Elzbieta Raczkowska

Dyrektor Zarzgdzajgca Vital Voices Chapter Poland

Na pierwszym planie mamy bariery systemowo-kulturowe i wpajane nam - w domu
i poza nim — wzorce, jak choéby tradycyjne przypisywanie kobiet do roli ,opiekunki
rodziny”. Ksztaltowanie takich postaw czesto zaczyna sie na etapie wychowaniq,
sprawiajgc, ze konsekwentnie dgzymy do perfekcji, chcqgc byé idealnymi matkami i
zonami, ajednoczesnie nienagannymi kobietami sukcesu, na miare naszych niewgtpliwie

wymagajgcych czasow.

Jak sie okazuje, pod ciezarem zbyt wielu rdl, a juz na pewno
bez odpowiedniego wsparcia ptyngcego od rodziny i
przyjaciot, ale i pracodawcy czy innych kobiet majgcych
wieksze doswiadczenie i chcace sie nim dzieli¢ — mozna sie
pogubi¢, a w koncu stracic w ktdrejs sferze tak subiektywnie
wazne przeciez poczucie przewodzenia, tj. bycia jednoczesnie
najlepszg mamg, partnerka, szefowa,

Tu ptynnie przechodzimy do kwestii edukacji, ktéra pod
parasolem przestanek kulturowych czy swego rodzaju presji
spotecznej i stereotypowego myslenia o podziale rdl zaktada,
ze kobiety muszqg lawirowa¢ miedzy pracg, a obowigzkami
domowymi. Oczywiécie mogq i znam wiele wspaniatych
pan, ktdre majq fe puzzle idealnie pouktadane, ale przy tym,
co wazne, nie zapominajg o sobie i nie bojq sie powiedzie¢
,stop”. W biezacej edycji raportu ,Kobiety w finansach”
wyraznie widag, ze uwiktanie w tradycyjne role spoteczne jest
czynnikiem najbardziej hamujacym rozwdj zawodowy kobiet.

Jesli chodzi o bariery wewnetrzne, wynikajgce nie z
ofoczenio, a z wiasnych przekonar czy charakteru, kluczowy i
dominujacy wedtug mnie jest brak pewnosci siebie wynikajacy
z zanizonego poczucia wiasnej wartosci. Moje wieloletnie
doswiadczenie w pracy z kobietami — w réznym wieku i na
réznych stanowiskach — pokazuje, ze okoto 80 proc. pan ma z
tym problem. To przektada sie czesto na perfekcjonizm kobiet,
kidre w poréwnaniu z mezczyznami bardzo czesto zbyt wiele
od siebie wymagaja. To poteguje presje i niejednokrotnie
przektada sie na rezygnacje z wiasnych ambicji zawodowych
czy naukowych.

Na szczescie podejmujac wysitki na rzecz wspierania i
motywowania kobiet do zawalczenia o swoje plany i marzenia
w zgodzie z zyciem prywatnym, jestesmy w stanie zmieniac
rzeczywistos$¢. Jak? Miedzy innymi tworzgc w organizacjach

bezpieczne Srodowiska dajace kobietom mozliwosé wymiany
doswiadczen, w kfdrych bedq nabieraty pewnosci co do
swoich kompetendji, a takze odwagj, by aplikowad na wyzsze
stanowiska. To bardzo wazne, bo liczne badania pokazujg, ze
cho¢ w sektorze finansowym na stanowiskach kierowniczych
mamy duzq reprezentacje kobiet, to kiedy spojrzymy na
sktady zarzgddéw czy rad nadzorczych - sytuacja daleka jest
od satysfakcjonujgcej. Dlatego tak istotne jest np. tworzenie
programéw dia menadzerek, aby chciaty i nie baty sie
pokonywac kolejnych szczebli kariery. Warto tez ,budowad
mosty’, 1j. taczy¢ w organizacjach kobiety w réznym wieku, a
co za tym idzie, o réznym doswiadczeniu. Swietne efekty dajq
programy rozwojowo-mentoringowe. Tworzg przestrzer do
wymiany mysli, pomagajg na wiele kwestii spojrze¢ z innej
perspekfywy, utatwiajg rozwdj kompetencji i wzmacniajg
pewnos¢ siebie. Widzimy coraz wiecej osdb, kitdre majac
liczne sukcesy na koncie chetnie, joko mentorzy, pomagajg
aspirujgcym liderkom w lepszej ocenie wiasnych zdolnosci
i potencjatu. Spetniajg funkcje tzw. role models, pokazujgc
na baozie wiasnych osiggniec i know-how mozliwg droge do
celu, inspirujgc i zagrzewajogc do podejmowania kolejnych
wyzwan. Wozne jest tez uczestnictwo kobiet w  siecioch
networkingowych, gdzie mogg wymieniac sie informacjami i
dawac wzajemny impuls do siegania po wiecej. Oczywiscie
kwestiq kluczowq jest tez wsparcie w rodzinie, umozliwiajgce
godzenie rél rodzica i pracownika oraz wsparcie w edukadjj,
pozwalajgce na rozwijanie zainteresowar), wzmacnionie
konkretnych cech.

I na koniec méj apel: w dziatania mentoringowe aktywujqgce
rozwdj kobiet nalezy wiqgczaé mezczyzn — tak, aby czuli sie
odpowiedzialni za te procesy i mogli je dobrze zrozumie¢.
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Elostyczno$¢ godzin  pracy wptywa  pozytywnie na
tatwosc rozwijania kariery. Kobiety wskazujgce na fatwosé
rozwoju  kariery, zozwyczaj pracujg w  elastycznym
modelu pracy

WYKRES 2.4.2

—o0d 75% do 83%. Wsrod osob z
najwiekszymi trudnosciami w
rozwoju kariery ponad polowa ma
sztywne godziny pracy.

Praca w elastycznych godzinach pracy a tatwos¢ rozwijania kariery.

Zdecydowanie

tak
Raczej tak 75%
Ani tak, 67%
ani nie
Raczej nie 57%
Zdecydowanie 37%
nie
0% 10% 20% 30% 40%
B TAK

Godziny nieodptatnej  pracy w  gospodarstwie
domowym  zdecydowanie wptywajg na  opinie
badanych na temat tatwosci rozwijania ich karier.
Im wiecej godzin badany poswieca na prowadzenie
gospodarstwa domowego, tym wiekszg odczuwa

trudnos¢ w budowaniu swojej sciezki biznesowe;.

83%

17%

25%

33%

43%

63%

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

m NIE

70% kobiet majacych trudnosci w
rozwoju kariery, na nieodplatng
prace w gospodarstwie domowym
poswieca 4 lub wiecej godzin.

WYKRES 2.4.3

Liczba godzin dziennie poswieconych na rzecz nieodptatnej pracy w gospodarstwie

domowym a tatwos¢ rozwoju kariery

Zdecydowanie
tak

Raczej tak

Ani tak,
ani nie

Raczej nie

Zdecydowanie
nie

0

2

10%

7%

5%

23%

13%

22%

10%

17%

20%

Hm2h

28%

7%

14%

8%

24%

30%

H 3h

15%

40%

23%

7%

W 4h

16%

50%

25%

33%

60%

13% 10%
25% 7%
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Cze$é 2. Kariera zawodowa w finansach
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ancelarii zydziesci lat temu
wydawalo mi sie, ze w kancelariach,
jak i w firmach $wiadczacych ustugi
finansowe panuje merytokracjai
awans uzalezniony jest glownie od
kompetencji pracownika.”

Komentarz
ekspertki

Obecnie wiem, ze istnieje szereg istotnych barier zewnetrznych, ktére majg
negatywny wptyw na przebieg kariery zawodowej kobiet. 72% respondentek
uwaza, ze uwiktanie kobiet w tradycyjne role wptywa na mozliwos¢ awansu
i az 58% kobiet uwaza, ze sq pomijane przy awansach z uwagi na pteé. Co
ciekawe, odsetek mezczyzn, ktorzy dostrzegajg te bariery jest o wiele nizszy

i wynosi odpowiednio 39% i 20%.

Dlatego tez jestem zwolenniczkg mechanizmdw
prawnych, ktére bedq obligowaty spodtki do
zapewnienia odpowiedniej liczby kobiet w kadrze
zarzqdzajgce.

Parlament Europejski i Rada UE osiggnety
ostatnio porozumienie w sprawie dyrekfywy
zwiekszajgcej udziat kobiet we wtadzach spotek
gietdowych. Zgodnie z dyrektywg w sprawie
poprawy rownowagi ptci wérdd  dyrekforéw
spotek gietdowych oraz powigzanych srodkéw
(tzw. Dyrektywa Women on Boards) do czerwca
2026 r. przynajmniej 40 proc. cztonkdw organow
zarzgdzajgcych spdtkg gietdowq lub 33 proc.
wszystkich  stanowisk  kierowniczych  w  takiej
spotce muszg obejmowacd osoby nalezgce do
niedostatecznie reprezenfowanej ptci. Poniewaz
nowe regulacje  dotyczg  przedsiebiorstw
zatrudnigjgcych co najmniej 250 pracownikdw
oraz generujgcych ponad 50 milionéw EURO
przychodu rocznie szacuje sie, ze bedq dotyczy¢
okoto potowy spotek notowanych na Gietdzie
Papieréw Warfosciowych w Warszawie.

Liczne analizy wskazujg, ze instrumenty w postaci
wymogow  dotyczgcych udziatu kobiet we
wtadzach spdtek, pomimo kontrowers;ji, ktdre
wzbudzajg w niektérych srodowiskach, stanowiq
skuteczny i efektywny mechanizm majgcy na celu
wyeliminowanie niektérych barier awansu. Mam
ogromng nadziejg, ze po wdrozeniu w Polsce
dyrektywy zaobserwujemy pozytywne zmiany w
zakresie przebiegu kariery zawodowej kobiet, nie
tylko w spdtkach, ktdre bedq zobowigzane do
dokonania zmian z uwagi na nowe przepisy, ale
rowniez w catym sektorze finansowym.
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Aktywizacja kobiet w sektorze finansow

W przypadku oceny potrzebnych form
wsparcia brakuje wyraznych preferencji,
podobnie jak w poprzedniej edycji. Srednio
jako najbardziej potrzebne przez badanych
ogdétem oceniane sq programy rozwojowe
dla kobiet, a tuz za nimi sq szkolenia/kursy
dla kobiet oraz programy mentoringowe.

WYKRES 2.5 .

Najnizej, cho¢ nadal powyzej frojki, wypadty wyktady/
webinary oraz spotkania tematyczne. W 2023 r.
wszystkie z form wsparcia zostaty przez kobiety
ocenione jako wazniejsze w stosunku do poprzednie;
edygji. Srednio mezczyzni ocenicjq  wymienione
aspekty wsparcia kobiet joko ani potrzebne, ani nie
potrzebne, a ich ocena potrzebnosci tych dziatar na

przestrzeni kilku lat nieznacznie wzrosta.

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

zawodowego wsréd kobiet?

Programy rozwojowe NN <o
dla kobiet
e

Wyktady/Webinary

Szkolenia/kursy dla kobiet

Spotkania tematyczne

Mentoring

Coaching

0,0 1,0 2,0

B Kobiety

3,0 4,0 5,0 6,0

B Mezczyzni

N .
-,-‘}-§”<'/, CFA Institute®
AN Certificate in ESG Investing

THE NEW CFA
CERTIFICATE IN
ESG INVESTING
IS HERE

Earning the CFA Institute Certificate in

ESG Investing is not just a step in the
right direction for the investment industry.
It can be extremely beneficial to your
career. With a much-respected foundation
in ESG skills and knowledge, you can
expand your opportunities in the industry

READY TO MAKE A MOVE THAT MAKES
A DIFFERENCE? REGISTER FOR THE
ESG INVESTING CERTIFICATE.

LEARN MORE

The benefit of the Certificate in
ESG Investing is that it provides
the requisite foundation from
which investors can critically
assess the opportunities and
challenges posed by current and
emerging practices,
methodologies and tools."

Cameron F,
Senior Manager Research Analyst

by staying on top of the latest
demands by investors. You'll have the
competency and credibility to provide
ESG recommendations to clients to
meet the needs of new mindsets and
strategies rapidly changing the world
of investing.
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“To, co mnie osobiscie cieszy
jako mentorke - niestabnaca
pozytywna ocena programow
mentoringowych.”

Komentarz
ekspertki

Poréwnujgc obecne dane z wynikami z poprzednich edycji raportow
»Kobiety w finansach” zauwazamy, ze réznice w postrzeganiu réznych form
wsparcia rozwoju zawodowego kobiet przez obie ptci nie sg duze. Widaé
jednak pewne zmiany w odpowiedziach, zwtaszcza respondentek.

Po pierwsze — wszystkie formy oferowanego
kobietom wsparcia w rozwoju zostaty przez
nie ocenione wyzej niz w poprzednich
edycjach. Szczegdlny awans  zaliczyty
programy rozwojowe i coaching. Po drugie,
mimo ze nadal nie ma zdecydowanego
lidera w zakresie wsparcia, najwiekszg
popularnosciq  cieszg sie miekkie formy
stymulujgce  rozwdj  zawodowy  kobiet:
programy rozwojowe, mentforing i coaching
oraz szkolenia i kursy kierowane tylko do tej

grupy.

Po frzecie, w raporcie zwraca uwage roznica
w ocenach miedzy kobietami i mezczyznami.
Ci drudzy przyktadajg mniejszq
(neutralng) wage do  poszczegdlnych
form stymulujgcych  rozwdj  zawodowy,
podczas gdy kobiety tego typu wsparcie
oceniajg jednoznacznie joko potrzebne.
Skad takie rdznice? Mimo ze kompetencje
biznesowe nie majqg ptci, czesto sposdb, w
jaki wchodzimy w interakcje z ofoczeniem,
jest odmienny. Warto o tym pamietag,
stymulujgc  rozwdj zawodowy  kobiet. 7
tej perspektywy nie dziwi tez szczegdlna
popularnos$¢ miekkich rodzajéw wsparcia.

Programy rozwojowe, szkolenia, coaching
czy  mentforing  dostarczajg  réznych
perspektyw i spostrzezer.  Pozwalajg
oceni¢ mocne sfrony, by lepiej planowacd
swojq przysztos¢ zawodowaq, Z kolei kursy
przeznaczone tylko dla kobiet dajg im
bezpieczniejszg  przestrzenn do  rozwoju.
Kobiety czesto majg inny styl zachowan
biznesowych niz mezczyzni i dlatego uczenie
sie od osdb o podobnych doswiadczeniach
moze by¢ dla nich skuteczne i inspirujgce.
Tego typu formy tworzg okazje do
budowania trwatych relacji zawodowych,
gtebszej wymiany doswiadczen [
wzajemnego wsparcia.

Na koniec to, co mnie osobiscie cieszy
jako mentorke - niestabngca pozytywna
ocena  programéw  mentoringowych.
Mimo 2e z zalozenia tego typu metoda
nakierowana jest na korzystanie z wiedzy
i doswiadczenia mentora, w rzeczywistosci
stuzy rozwojowi obu stron.
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Bariery w rozwoju kariery

84% badanych ocenia, ze w sektorze
finansowym wystepujg bariery majgce
wptyw na przebieg kariery zawodowej
kobiet, podobnie jak w 2021, ale mniej
w poréwnaniu z rokiem 2019, gdy
odsetek ten wynosit 947%.

WYKRES 2.6.

Do najwiekszych barier zewnetrznych respondenci
zaliczyli uwiktanie kobiet w tradycyjne role — 64%
wskazan - oraz pomijanie kobiet przy awansach
- 49% wskazan. Co 3 badany wskazat bariery
zewnetrzne, takie jak nieche¢ sekfora finansowego do
ptci zenskiej (31%) oraz dajgca sie odczu¢ solidarnosé
mezczyzn (32%).

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

Uwiktanie kobiet
w role tradycyjne

64%
Pomijanie kobiet I 58%
przy awansach I 20%
49%
Nieelastyczna kultura N 39%
organizacyina | 327
(np. sztywne godziny pracy) 37%
Dajqca sie odczué — 38%
solidarnosé mezczyzn I 14%
32%
Nieche¢ sektora I 35%
finansowego do pici zerskiej I 15
(tzw. mizoginizm)
6%
Nie ma takich barier [ —  A5%
16%
I 8%
Inne, jakie? I 1%
8%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
B Kobiety B Mezczyzni Ogdtem

Do najwigkszych barier wewnetrznych respondenci
zaliczyli: fasadowqg skromnosé, zgodnie z ktérq
kobiety uwazajg, ze nie wypada przedstawiaé
siebie samej w korzystnym swietle (52% wskazan),
brak odwagi formutowania i wyrazania wlasnych

WYKRES 2.7.

potrzeb (49% wskazan). Czynniki wewnetrzne
sq zaznaczane z podobng czesfotliwosciq przez
respondentéw. Hierarchia czynnikdw wewnetrznych
jest praktycznie identyczna z pozycjg tych samych
barier z 2021 roku.

Prosze wskazac¢ z ponizszej listy trzy pojecia, ktére uwaza Pani/Pan za kluczowe bariery wewnetrzne w

aktywizacji kobiet w sektorze finansowym

Fasadowa skromnosé, zgodnie
z ktérqg kobiety uwazajq, ze nie
wypada przedstawiaé siebie
samej w korzystnym $wietle

Brak odwagi formutowania
i wyrazania wtasnych potrzeb

Niski poziom asertywnodCi pu— 257

Lek przed zajmowaniem
kierowniczych stanowisk

Nieradzenie sobie z negatywnym  pEEEE—— 277

podejsciem przetozonych

Potrzeba akceptacji ze strony e ——yT7

przetozonych 23%
Hl 6%
Nie ma takich barier 13%
I 8%

Inne DT 12%
9%

0% 10% 20% 30%

B Kobiety

32%

B Mezczyzni

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

Ogodtem

100%

a

Cze$é 2. Kariera zawodowa w finansach
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76% respondentéw zauwaza przeszkody na drodze swojej
kariery zawodowej wynikajgce z posiadania dziecka.
Jedng z najwaznigjszych, ale tez najczesciej wskazywang
przez respondentéw przeszkodq jest trudnos¢ w godzeniu
pracy z zyciem prywafnym. Co 3 badany wskazuje, ze

ich pracodawca nie wprowadza utatwien po powrocie
do pracy - fo znaczy nie ma mozliwosci pracowania
zdalnie bqdz w elastycznych godzinach, o co 5 wskazuje
na koniecznosé szybkiego powrotu do pracy po urlopie
macierzynskim/tacierzynskim.

WYKRES 2.8.

Jakie przeszkody wynikajqgce z posiadania dziecka/ci napotkata Pani/Pan w swojej karierze zawodowej?

Trudnosci w pogodzeniu
pracy z zyciem prywatnym

Brak utatwien ze strony
pracodawcy po powrocie do pracy
(nieelastyczne godziny pracy,

brak mozliwosci pracy zdalnej)

Nie napotkatem/ am przeszkéd
wynikajgcych z posiadania
dziecka/ci w swojej karierze
zawodowej

Konieczno$¢ szybkiego powrotu
do pracy po urlopie
macierzynskim

Trudnosci z powrotem do pracy po
urlopie macierzyriskim

Trudnosci z objeciem stanowiska
zajmowanego przed urlopem
macierzynskim/ tacierzyriskim

Inne

I 657
. 597%
65%

I, 347
I 14%
31%

I 207
I 37%
24%

I 267

—
22%

I 14%

-, 2%

1%

I 12%
10%

I 8%
I 14%
9%

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

B Kobiety B Mezczyzni Ogodtem

80%

90%

100%

najdz optymalng
strefe wynagrodzen

|L"MOWIEDZ STOP PRESJI PHFACOWE]

RAPORT PLACOWY

THE VALUE OF
SPECIALIZED TALENTS

3£ antal

Wedtug badan, pracownik zmieniajgcy prace oczekuje srednio 22% podwyzki.

Sprawdz, jak ksztattujqg sie wynagrodzenia oferowane w Twojej firmie na tle konkurencji
oraz znajdz bezpieczng strefe, ktéra zapobiegnie rotacji pracownikdw.
Skontaktuj sie z nami, by otrzymaé petng oferte naszych ustug Market Research.
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| ' procentowego’ barier, bedacych

” czynnlkleﬁi”ﬁamu‘] acym kariere
kobiet, _se‘l;;-tor finansowy caly

czas "MA MESKIE IMIE. ”

Komentarz
eksperta

Patrzgc na 10-procentowy spadek w kontekscie barier, ktére towarzyszq
finansistkom, mozemy jednakze stwierdzié, iz coraz szersza dyskusja na
temat parytetéow, rownowagi sit pod kgtem mniejszosciowym w zarzqgdach
spotek oraz promocji przedsiebiorczych kobiet na kluczowych stanowiskach
o profilu finansowym bqdz egzekutywnym zmienia przestrzer zawodowq

tej branzy.

Niepokojgca wydaje sie nafomiast dysproporcja
W ujeciu genderowym w postrzeganiu barier
zawodowych — prawie potowa mezczyzna w ogdle
nie zauwaza zadnych barier, ktére muszg pokonac
kobiety, aby realizowad sie zawodowo w branzy
finansowej. Takie roznice pokazujg, jak wiele trzeba
jeszcze zrobi¢, aby kwestiom diversity nadac¢ nowy
bieg spod znaku equity - réwnosci wynikajgcej z
jednostkowosci i wyjgtkowosci kazdego pracownika.
Pte¢ w tym kontekscie powinna by¢ jok najbardziej
przezroczysta.

Nurt DEI (diversity, equity, and inclusion) mozna
oskarza¢ o nadmierng sktonnos¢ do ideologii i
stawiania nazbyt jaskrawych granic m.in. pomiedzy
ptciomi. Jednakze nie oszukujmy sie - grupy
mniejszosciowe, w tym kobiety musiaty walczy¢é o
swoje prawa. To zafem proces historyczny, ktérego
przebieg bedzie oznaczat dla nas w przysztosci
zmiane punktu widzenio, jaka towarzyszy od dekad
przede wszystkim mezczyznom.

Zbieznos¢ punktow widzenia — meskiego i kobiecego
wida¢ tylko w jednym obszarze. Mam tutaj na
mysli trudno$¢ w pogodzeniu zycia zawodowego
z prywatnym. Mezczyzni wcigz widzg kobiety jako
osoby pracujgce praktycznie na dwdch efatach - po

pracy zawodowej wchodzg w role matki i/lub zony,
by zajg¢ sie domem. Te dwie przestrzenie stanowiq
przeszkode, stawiajgcg kobiety przed wyborem "albo
- albo". Kobiety ten podziat rél potwierdzajg — mowa
tutaj az o 65 proc. ankietowanych profesjonalistek w
stosunku 59 proc. profesjonalistow.

Problemem jest fakze poczucie niskiej wartosci,
ktore uwypukla swiadomosé wewnetrznych barier,
z ktorymi borykajg sie kobiety. O poczuciu wartosci
nadal za mato mdéwi sie w kontekscie rynku pracy, a
to ono jest kluczem do sukcesu. Tracimy przez to wiele
talentéw, stawiajgc na pierwszym miejscu pewnosé
siebie, ktéra nie zawsze wigze sie z profesjonalizmmem
i najwyzszymi zawodowymi standardami. Kobiety
wcigz widzg siebie w bardzo negatywnym sSwietle
- jako nieumiejgce wyraza¢ wiasnych potrzeb,
lekliwe czy poszukujace ciggtej akceptacji. Dojrzate
organizagcje powinny tworzy¢ takie mechanizmy, ktdre
pozwalajg w ramach polityk equity wyrazac siebie
bez wzgledu na pte¢, kolor skéry czy tez orientacje
seksualng.
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Jak ESGiregulacje
unijne dotyczace
Zrownowazonego
rozwoju zmieniajg
sektor finansowy

i wplywajg na rozwoj
zawodowy kobiet?




(31}
o

2023

Raport Antal i CFA Society Poland

3.01.

Strategie organizacji

Ponad potowa badanych kieruje sie przy wyborze pracy
zgodnodciqg pomiedzy  poglgdami  manifesfowanymi
przez firme dotyczgcymi zarzqdzania rdznorodnosciq a

wiasnymi przekonaniami.

Dla co 4 respondenta ta kwestia nie jest wazna przy

wyborze pracodawcy. Wsrod kobiet kwestia ta jest

istotna dla 60% badanych, a wérod mezezyzn 35%.

Czy przy wyborze miejsca pracy kieruje sie Pani/Pan zgodnosciq pomiedzy poglgdami manifestowanymi przez

firme dotyczgcymi zarzqdzania réznorodnoscig (diversity) a wtasnymi przekonaniami?

Zdecydowanie NI 21%
tak 16%

19%

. | %
Raczej tak 20 40%
34%
Trudno NN 23%

powiedzie¢ 17%

22%
I 4%

Raczej nie 25%
16%
B 4%
Zdecydowanie 23%
nie 9%
0% 20% 40%

54% badanych wskazuje, ze w ich organizacji wprowadzono
sformalizowane zasady dotyczqgce réznorodnosci w
postaci dokumentow bqdz strategie podkreslojgce wartosci
firmy, natomiost 32% respondentéw wskazuje, ze w ich

firmie scisle sie tych zasad przestrzega. Nieswiadomosc

m Kobiety

Mezczyzni

Ogodtem

60% 80% 100%

na temat sformalizowanych zasad funkcjonuje wérdd 24%
badanych ogétem — w tym 22% kobiet i 30% mezczyzn.
Okoto 1/5 zardwno wsrdd kobiet, jak i mezczyzn stwierdza,

ze w ich organizacjach takie strategie nie funkcjonuja.

Czy organizacja, w ktérej Pani/Pan pracuje, wprowadzita sformalizowane zasady dotyczqgce réznorodnosci

w postaci dokumentow czy strategii podkreslajgcych wartosci firmy?

Toki écidle ich — 32%°
przestrzega 32302/0
I 21%

do nich wybidrczo 12% 19%

Tak, ale stosuje sie

Tak, ale sie do nich m 4%
5%

e stosui
nie stosuje 4%
I 22%
Nie 20%
21%
—— 22%
Nie wiem 30%
24%
0% 20% 40%

B Kobiety

Mezczyzni

Ogdtem

60% 80% 100%

Potowa respondentéw wskazuje, ze ich firmy realizujg zawodowego z zyciem rodzinnym oraz  promujg
kampanie i inicjatywy dla pracownikéw promujgce roznorodnos$é w komunikacji do pracownikéw i otoczenia
réznorodnos$é i wlgczajgcg kulture pracy (diversity & zewnetrznego. Firmy najczesciej pomijajg realizacje
inclusion), wdrazajg programy utatwiajgce pracownikom inicjatyw diversity & inclusion - wskazalo tak 33%
bedgcym rodzicami lub opiekunami godzenie zycia respondentéw.

Czy firma, w ktérej Pani/Pan pracuje:

100%
80%

60%

31%
40% ° °
28% 243, 229% 29% 26%

. 20% 18% 21% 16%
13% .
B I I - I :
0%

Realizuje kampanie i inicjatywy
dla pracownikéw promujgce
réznorodnosé i wigczajgcq kulture

16% 20%

Wdrozyta programy utatwiajgce
pracownikom bedgcym rodzicami
lub opiekunami godzenie zycia

Promuje réznorodnosé
w komunikacji do pracownikéw
i otoczenia zewnetrznego

pracy (diversity & inclusion) zawodowego z zyciem rodzinnym

B Zdecydowanie fak M Raczej tak Trudno powiedzie¢ Raczej nie Zdecydowanie nie
Podobny odsetek badanych wskazuje, ze w ich natomiast odpowiedz ,trudno powiedzie¢”, ktéra moze
organizacjach realizuje i nie realizuje sie inicjatyw majgcych wynikaé z nieswiadomosci prowadzonych dziatan
charakter networkingowy lub mentoringowy. % wskazuje wspierajqgcych bqdz ich braku.

Czy firma, w ktérej Pani/Pan pracuje, wspiera kobiety poprzez dziatalnos¢ w sieciach pracowniczych, w tym
realizujgc inicjatywy majgce charakter networkingowy lub mentoringowy?

100%
80%
60%
40% 27%
25% ’
17% 19%
20% - 13%
. 1 B
Zdecydowanie Raczej tak Trudno Raczej nie Zdecydowanie
tak powiedzieé nie

Czeé¢ 3. Jak ESG iregulacje unijne...
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“ Nie ulega watpliwosci, ze polski 8
rynek pracy, zaré6wno po stronie
pracodawcow jak i pracownikow,
jest swiadomy nieuchronnosci
zmian zachodzacych w zakresie
akceptacji roznorodnosci i
potrzeby zarzadzania nig.”

- BEATA CHMIELEWSKA
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Zdaniem 45% badanych
pracodawcy zapewniajg
rownosc wynagrodzen na tych
samych stanowiskach bez
wzgledu na ple¢, natomiast
26% uwaza, ze pracodawcy nie

acje kobiet w sektorze.

Opinie kobiet i mezczyzn na ten temat sq
zroznicowane - rownos¢ ptac  wskazato
38% kobiet i 69% mezczyzn. Warfo wzigé
pod uwage, ze 84% badanych wskazato, ze
nierownosci ptacowe sie wptywajg na sytu-

zapewniaja tej rownosci.

Zdecydowanie
tak

Raczej tak

Trudno pow-
iedzie¢

Raczej nie

Zdecydowanie
nie

0%

13%

20%

25%

27%
25%

33%

21%
30%

19%
5%
17%

10%
5%
9%

20% 40%

42%

60% 80%

Kobiety Mezczyzni Ogodtem

Niemal 80% badanych
mezczyzn wskazuje, ze
wolne miejsca w firmie sg
powierzane najlepszym

mozliwym kandydatom bez

wzgledu na pteé, jednoczesnie
tak samo uwaza potowa

kobiet.

Zdecydowanie
tak

Raczej tak

Trudno pow-
iedzie¢

Raczej nie

Zdecydowanie
nie

100%

1%

14%
6%
13%

4%
5%
5%

0% 20%

Kobiety

27%
31%
29%
30%

30%

25%

Mezczyzni

Ogodtem wedtug obserwacji 18% badanych

pracodawcy biorg pod uwage pte¢ kandy-

data podczas rekrutacji na wolne stanow-

iska.

49%

60% 80%

Ogodtem

100%

63
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, ostatnich dos sadan
Eurostat? wyr e, biorac pod

\ugwagg wszyst sektory gospodarki,
luka placowa W Polsce nalezy do

najnlzszych w Unii Europejskiej, tow
branzy finansowej sytuacja wyglada
duzo gorzej.”

- BEATA SAX, CFA
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BPH- Mentoring kluczem do rozwoju
pracownikow i sukcesu organizacji

Bank BPH od wielu lat stwarza swoim pracownikom mozliwosci rozwojowe, w szczegdlnosci

dba o rozwdj zawodowy kobiet. Wiele badan potwierdza, ze jest to jeden z kluczowych

czynnikéw wptywajgcych na satysfakcje pracownikéw, obok atrakcyjnego wynagrodzenia

czy dobrej atmosfery w miejscu pracy. Wszystko to oczywiscie korzystnie wptywa na

funkcjonowanie i rozwéj samej organizacji.

Duzy wptyw na utrwalanie dziatarh ukierunkowanych
na rozwdj i wzmacnianie kultury réznorodnosci ma
fakt, ze w Banku BPH od 18 lat aktywnie dziata GE
Womens Network (GEWN) - organizacja zrzeszajgca
kobiety — pracujgce  we  wszystkich  biznesach
nalezgcych do General Electric. Misjg GEWN  jest
proaktywne  wspieranie  rozwoju  zawodowego
kobiet, doskonalenie ich umiejetnosci menedzerskich,
wspdtprace i budowanie relacji - poprzez organizacje
licznych szkolen i warsztatéw.

Wiasnie taki cel przyswiecat pomystodawczyniom
miedzybiznesowego programu mentoringowo-
coachingowego ,Grow & Fly”, liderkom GE Women'’s
Network Poland: Magdalenie Grzedzie i Annie
Hruszka z Banku BPH.

Program zaktada wymiane doswiadczen pomiedzy
uczestnikami projektu - z réznych firm i branz
(m.n. z sekfora finansowego - Bank BPH, branzy
medycznej - GE Medical Systems oraz branzy IT - GE
Healthcare IT Center of Excellence, Avio Aero Polska,
Engineering Design Center), przy wsparciu ekspertéw
zewnetrznych. W role Mentoréw i Coach’dw wcielili sie
menedzerowie z uczestniczgcych w projekcie firm, w
tym cztonkowie zarzqadodw.

W pierwszym etapie projektu mentorzy i mentees
zostali przeszkoleni w zakresie mentoringu i potgczeni
w pary. Nastepnie, podczas sesji mentoringowych,
pary pracowaty w  trybie hybrydowym nad
wybranym przez Mentee celem, np. rozwojem
kompetencji zawodowych, wzmocnieniem pewnosci
siebie czy komunikacjg inferpersonalng,

Cele programu Grow&Fly:

e wzmacnianie kompetencji kobiet w GE Women'’s

Network;

e wsparcie w rozwoju w budowaniu $wiadomosci

wiasnych potrzeb, celow;

e pomoc w zdobywaniu wiedzy przy uwzglednieniu
indywidualnych potrzeb;

e dzielenie sie wiedzqg oraz doswiadczeniem;
e inspirowanie;

e nowa perspektywa i wsparcie w budowaniu
pewnosci siebie.

Korzysci z programu:

e sprawdzenie sie w nowej roli;
o rozwdj sieci kontaktéw biznesowych;
o poszerzanie perspektywy biznesowej i zyciowe;j;

e wzmocnienie pozytywnego wizerunku

pracodawecy;
e wzrosf zaangazowania i motywagcji pracownikdw;
e promowanie zasad wigczania i réwnosci;
e rozwdj kultury opartej na dialogu;

e wzrost zaufania do pracodawcy.
w Legionowie.

Pierwsza edycja ,Grow & Fly” liczyta 35 par

mentoringowych, zas druga - juz prawie 70!

Oprocz  procesdw  mentoringowcyh — program

zapewniat szkolenia i warsztaty rozwojowe zardwno

dla mentees jak i dla mentorow.

Opinie uczestnikow Programu

Malgorzata Rucinska,

Ekspertka ds. Komunikacji
i Zarzgdzania Produktami, Bank BPH:

,Uczestnictwo w programie Grow & Fly pomogto mi
wzmochnié¢ wiare w siebie i wlasne kompetencje, statam sie
bardziej odwazna - zaréwno w kontaktach stuzbowych jak
i prywatnie. Uswiadomito mi jokie mam zasoby i jak moge je

wykorzysta¢ w planowaniu dalszej kariery zawodowej”

Karolina Kaszubska,

Dyrektorka Biura Modelowania Ryzyka
Kredytowego, Bank BPH:

,Udziat w programie Grow & Fly pozwolit mi uswiadomic
sobie, ze moge przejgé¢ kontrole nad rozwojem swojej
kariery zawodowej. Spowodowato fo szereg zmian, ktdre
odczutam nie tylko jo, ale tez moje otoczenie, od kidrego
odbieratam sygnaty, ze zmiana jest widoczna. Przyniosto
mi to satysfakcje, ktérej od diugiego czasu brakowato.
Program fo szansa na ruszenie z miejsca i poszerzenie

wiedzy o sobie, co zawsze jest cenne”

Agata Kulicka,

Ekspertka ds Zarzgdzania Ustugami IT,
Bank BPH:

,Praca w IT wymaga tgczenia umiejetnosci fechnicznych i
interpersonalnych, zwitaszcza udziat w duzych projektach
pokazat mi obszary do rozwoju. Za kazdym razem byto
to dla mnie duze wyzwanie, dlatego zdecydowatam sie
skorzystac z programu Grow & Fly.

Dzigki wspétpracy z doswiadczonym Mentorem, odkrytam,
ze mam potencjal do prowadzenia projektéw, budowania
zespoléw. Ze mam site przebijania stereotypéw, kidre
gleboko siedzg we mnie - od dziecinstwa. Pomogto
mi przetrwaé trudne zawodowe chwile i zrozumieé
zachowania wynikajgce z mentalnosci innych kultur
biznesowych i prébowaé wypracowywaé wspélny jezyk.
Udziat w programie sprawit, ze jestem bardziej dojrzata.
Pomimo stereotypdw, kidre gdzies nadal we mnie tkwig,
mam teraz ich $wiadomos¢ i staram sie nie oddawac im

kontroli”

Magdalena Grzeda,

Dyrektorka Biura Analiz Kredytowych, Co-leaderka
GEWN, certyfikowany Coach, Bank BPH:

Misja GEWN jest mi szczegdlnie bliska, dlatego zbudowanie i
wdrozenie programu ,Grow & Fly” z udziatem kilku bizneséw
GE byto spetnieniem moich marzer i niewgtpliwie duzym
sukcesem patrzgc na odbidr uczestnikdw programu oraz
na efekty jakie przynosi. Jestern dumna z tego, ze pracujgc
w Banku BPH moge jednoczesnie realizowad tak wazng
dla mnie wartos¢ jokg jest wspieranie w rozwoju nie tylko
na swoim aktualnym stanowisku, ale takze joko co-leaderka
GEWN i coach. Program umozliwit mi réwniez dodatkowy
rozwdj umiejetnosci  coachingowych, gdyz dzieki niemu
mogtam prowadzi¢ przez dwa lata procesy coachingowe
oraz by¢ $wiadkiem i towarzyszkg rozwoju zawodowego
i osobistego kobiet. Daje mi to dodatkowg ogromng
satysfakcje i motywuje do dalszego dziatania. Cieszy mnie
tez fakt, ze druga edycjo Programu zostata skierowana
rowniez do mezczyzn, a ich zainteresowanie przerosto nasze
oczekiwania. Jestem przekonana, ze Program ,Grow & Fly”

na diugie lata zostanie kluczowq inicjatywg GEWN.

Tomasz Marszalek,

Dyrektor Departamentu Audytu Wewnetrznego,
Bank BPH:

Praca z ludZzmi to podstawowe zadanie kozdego lidera,
kiére nie powinno sie ogranicza¢ jedynie do pracy z
wiasnym zespotem. Dla mnie rola mentora w programie
Grow & Fly byta doskonatym uzupetnieniem codziennych
obowigzkéw i zrodtem satysfakeji z mozliwosci dzielenia sie
doswiadczeniem, analizy tematdéw omawianych podczas
spotkarh mentforingowych oraz nauki o innych biznesach
General Electric. Kazda z obu edycji programu, w ktérych
uczestniczytemn, frwata kilka miesiecy i fo byt dobry czas na
przefestowanie omawianych pomystéw oraz na uzyskanie
informacji  zwrotnych  dotyczgcych efekiéw  podjetych
dziatan. Poza samymi spotkaniami z Mentees bardzo duzo
daty mi superwizje - spojrzenie na witasng osobe oczami
innych menfordw, zmuszajgce do przemyslenia swojego

stylu wspdtdziatania i innymi.
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Dobre praktyki CFA

Miniony rok uptynagt pod znakiem diversity. 7
pewnosciq popularyzacja wskaznikéw ESG, coraz
wieksza niepewnos¢ i transformacja globalizacii
wptynety na uwypuklenie aspektu social, w kiérym
zamyka sie réwniez zasada, iz réznimy sie od siebie
i fo witasnie w réznorodnosci drzemie ogromny
potencjat.

ldea réznorodnosci oraz inkluzywnosci w przeciggu
kilku ostatnich lat stata sie jednym z flagowych
punktéw w globalnej misji CFA Institute, ktdrego
jestesmy czescig. Misje staramy sie realizowaé¢ na
naszym lokalnym rynku — w branzy inwestycyjnej w
Polsce oraz Litwie i totwie.

Branze inwestycyjng, kidrq wcigz cechuje spora
dawka konserwatyzmu, czeka wiele strukturalnych
przeobrazen. W ramach CFA Institute  gtos
reprezentujqcy diversity jest coraz bardziej styszalny,
stgd stworzenie tzw. kodu réoznorodnosci, rownosci
oraz inkluzywnosci (diversity, equity oraz inclusion),
w skrécie DEI Code, ktdry implementujo obecnie
firmy inwestycyjne w  Stanach  Zjednoczonych
oraz Kanadzie, a ich liczba zbliza sie do 150
organizacji (marzec 2023). DEI Code jest efektem
kilkumiesiecznych prac grupy roboczej, w ktérej

uczestniczyli zardwno profesjonalisci z tytutem CFA,

Jako

eksperci DEI w organizacjach, jak i osoby decyzyjne
w ramach firm inwestycyjnych, a jego idea zrodzita
sie z potrzeby stworzenia przestrzeni, stawiajgcej na
petng poszanowania komunikacje. Poczagwszy od
2020 roku projekt ewoluuje od skali mikro do skali
makro, poprzez implementacje jego zasad réwniez
poza Kanadg i Stanami Zjednoczonymi. Obecnie
rozpoczety sie prace nad stworzeniem ramowych
wytycznych dla firm inwestycyjnych, dziatajgcych
w  obszarze unijnego systemu legislacyjnego.
Nalezy pamieta¢, ze DEI Code nie ma na celu
promogji wytgcznie dobrych praktyk w oparciu o
leadership oraz talent aquisition. Ambicjq ludzi, ktdrzy
pracowali nad DEl Code, jest stworzenie jasnych i
transparentnych miar i wytycznych, do ktérych bedq
stosowacd sie organizacje branzy inwestycyjnej przy
uwzglednieniu kluczowych wskaznikéw efektywnosci
DEI (KPIs).

W Polsce réznorodno$¢ ma przede wszystkim twarz
kobiety i w tym kontekscie CFA Society Poland realizuje
aktywnie wiele inicjatyw, majgcych na celu promocje
kobiet w branzy inwestycyjnej, w ktérej zwtaszcza w

Polsce dominujg wcigz mezczyzni.

na podstawie porozumienia z Gietdg Papieréw Wartosciowych

w Warszawie oraz z Izbg Zarzgdzajgeych Funduszami i Aktywami

pierwsi

przestrzen

uruchomilismy w 2018 roku inicjatywe o nazwie Klub Kobiet Rynku
Finansowego - jedyng tak liczng pod wzgledem frekwencji
networkingowo-edukacyjng, dedykowang przede

wszystkim kobietom zatrudnionym w sekforze finansowym. KKRF

zapetnit luke w branzy inwestycyjnej, pozwalajac kobietom z branzy

na wspodlne spotkania i udziat w spotkaniach z tego cyklu, jednoczesnie

promujac ciekawe postaci — managerek, polityczek i naukowczyn.

KKRF kontynuowany jest po dzi$ dziert i nie opart sie pandemii. W 2022

roku powrécono do stacjonarnych spotkar, na kidrych pojawia sie

blisko 150 goscin oraz gosci.

Program
Mentoringowy
TO BE MORE

Jako
organizacja

Aktywnie
wspieramy
miode kobiety

Parytety,
ktore na
poziomie
C-level

ktory jest jedynym dostepnym na polskim rynku cross-
organizacyjnym programem dla profesjonalistéw  finansowych
w Polsce oraoz w krajoch battyckich. W frzeciej edycji ponownie
przytozylismy szczegdlng uwage, aby wsrdd kadry mentorskiej
pojawity sie  managerki z poziomu C-level. Dzieki temu
udowodnilismy, ze wsrdd liderdw jest wiele niezwyktych kobiet,
reprezentujacych rdzne obszary sekfora finansowego - od
zarzagdzania duzymi  fowarzystwami funduszy inwestycyjnych,
poprzez prace w pionach ryzyka na rzecz bankéw detalicznych,
a skonczywszy na stanowiskach zarzgdczych duzych instytudii

finansowych.

zrzeszajgca  bardzo  réznorodne  grono  profesjonalistow
finansowych nie boimy sie feminatywdw, a w ramach zaréwno
komunikagji rynkowej, jak i wewnetfrznej uzywamy powszechnie
stéw managerka, dyrektora czy naukowczyni.

W pierwszym kwartale 2023 roku uruchomilismy wspdlnie z
State Street Global Advisors oraz Fundacjg Mamo Pracuj jeden
z najbardziej wyjgtkowych programoéw  edukacyjnych  dla
mtodych profesjonalistek, poszerzajgcy ich profil kompetencyjny
o wiedze inwestycyjng na najwyzszym poziomie. Dzieki swietnie
zaprojektfowanej strukturze programu, Fearless Together to tak
naprawde studia podyplomowe, posiadajgce poza aspektem
stricte meryforycznym, réwniez aspekt networkingowy. To réwniez
przyktad zrownowazonej edukadji przez duze S. Duzo sie pisze
o zrownowazonych finansach, ale nie zapominajmy o edukadji
wiasnie. Ten projekt udowadnia, ze na rynku dostepne sqg swietne
programy, ktérych celem jest nie zysk, a kapitat wiedzy poprzez

ksztatcenie kobiet bez pobierania czesnego.

budzqg bardzo wiele emodji. Edukujgc spotecznose profesjonalistéw
inwestycyjnych, wspdlnie z mBankiem zorganizowalismy debate
poswiecong parytefom, w ktérej wezieli udziat przedstawiciele
i przedstawicielki ~ firm  rekrutacyjnych,  konsultingowych i

inwestycyjnych.

S
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Metodologia
i profil badanych

Badanie zostato przeprowadzone w dniach 14.12.22-22.01.23 metodqg CAWI wsréd 766

respondentéw reprezentujgcych sektor finansowy.

WYKRES 5.1.

Pleé

WYKRES 5.2.

B Kobieta

Prosze wskazaé swéj obszar aktywnosci zawodowej

Ksiegowosc

Zarzqd/Wyzsza kadra menedzerska

Back office - obstuga innych dziatéw firmy
Kontroling finansowy

Front office - sprzedaz

Dziat analiz

Dziat prawny

Ryzyko

Back office - obstuga klientéw

Front office - obstuga klientéw (niesprzedazowa)
Zarzqgdzanie funduszami/aktywam
Administracja funduszami

Treasury/Skarb

Podatki

Trading

Inne

I
I 1%
. o
. 7
. 7
e s
I s%
L lGA
e 5%
A
3%
mo2%

2%

1%

1%

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

Mezczyzna

70%

80%

90%

WYKRES 5.3.

Prosze wskaza¢ Pani/ Pana branze

—
Dziatalno$¢ moklersko_/dzio#olnf)s’c’ - 12%
inwestycyjna
Centra usfug(vsvgzciggg; - 10%
Asset Management - 9%
Doradztwo - 6%

Ubezpieczenia . 3%

Posrednictwo finansowe I 2%

Audyt 2%
Inny 23%
0% 10% 20% 30% 40%

WYKRES 5.4.

50%

60%

70%

80%

90%

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 - 6%
ACCA - 6%

Makler papieréw
warto$ciowych

N 2%
Doradca inwestycyjny I 2%

CIMA I 2%

Inne 19%
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100%
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100%
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WYKRES 5.5.

Czy Pan/i zarzgdza zespotem?

100%
90%
80%

70%

63% 61%

60% 53%

50% 47%

38% 39%

40%

30%

20%

10%

0%

Kobieta Mezczyzna Ogdtem
B Tok W Nie
WYKRES 5.6. WYKRES 5.7.
Czy wychowuje Pani/Pan dziecko/ci? Czy w Pana/i firmie obowigzujg elastyczne
godziny pracy (swobodna regulacja godzin
pracy)?

O

B Tok = Nie B Tok = Nie

WYKRES 5.8.

Prosimy srednio okresli¢ proporcje Pana/i pracy w biurze i na home office?

B Wiekszos¢ czasu w domu

0 Wiekszo$¢ czasu w biurze

Potowe czasu w domu, potowe w biurze

N

Metodologia i profil badanych
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Antal

Antal jest liderem rekrutacji specjalistow i menedzerow
oraz doradztwa HR. Marka obecna jest w 35 krajach,
w Polsce dziala od 1996 roku.

Biura w Warszawie, Wroctawiu, Krakowie, Poznaniu oraz Gdansku prowadzg
projekty w Polsce i za granicg, dla najwiekszych globalnych oraz lokalnych
przedsiebiorstw z wszystkich sektoréw gospodarki.

Jako jedna z pierwszych firm rekrutacyjnych na polskim rynku wprowadzilismy
macierzowy podziat zespotdw, dzieki czemu nasi konsultanci specjalizujg sie
zaréwno w rekrutacji w zakresie sektora, jak i stanowiska.

Obecnie w Antal dziata 9 dywizji rekrutacyjnych oraz zespoty doradzajgce firmom

w ramach oceny i rozwoju pracownikdw, 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 rowniez badania rynku pracy dostosowane

do potrzeb naszych klientéw.

Rekrutacja Market Research Recruitment Process HR Consulting
Outsourcing
Contracting Interim Management Employer Branding

Antal Market Research

Antal Market Research to wyspecjalizowany dziat odpowiedzialny za przygotowanie raportéw anali-
zujgcych rynek pracy. W ramach dywizji realizowane sq zaréwno raporty prezentujgce trendy na rynku
pracy, jok i materiaty przygotowane w odpowiedzi na indywidualne potrzeby klientéw. 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. Dzieki specjaliza-
cjom zespotdw w Antal jesteSmy w stanie przedstawi¢ wynagrodzenia nawet w przypadku wagskich
i niszowych grup stanowisk. Kazde badanie projektujemy i przygotowujemy 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 wizerunku pracodawcy wérdd
precyzyjnie okreslonej grupy docelowej wskazanej przez klienta (np. specjalistéw IT). Raport przedstawi
silne strony pracodawcy i potencjalne obszary rozwojowe. Wskaze trafne kanaty komunikacji informacgji

o firmie czy nowych wakatach.

Badania dostepnosci kandydatow i potencjalu inwestycyjnego
w obszarze kapitatlu 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 komplek-
sowych badan okreslajgcych: potencjat edukacyjny w konkretnych obszarach specjalizacji, dostepnosé
kompetencji na danym rynku, skale trudnosci pozyskania pracownikéw, przyblizony czas rekrutacji,
wynagrodzenia w okreslonych lokalizacjach, cechy specyficzne danego regionu wptywajgce na pozys-
kanie kapitatu ludzkiego, potencjat relokacyjny oraz analize konkurencji.

Klienfom oferujemy rdéwniez ustuge poréwnania wybranych lokalizacji zaréwno w Polsce,

jak i za granicg.

Chcesz dowiedzieé sie wiecej o badaniach rynku pracy
prowadzonych przez Antal?

Skontaktuj sie z nami —»
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Pomagamy spoleczenstwu
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PLCI | GODNA PRACA NIEROWNOSCI W DZIEDZINIE KLIMATU

W Antal realizujemy strategie w sposob spotecznie
odpowiedzialny, poniewaz rozumiemy, ze w dzisiejszym
sSwiecie istotne jest nie tylko efektywne zarzadzanie kapitatem
firmy, ale takze jej udziat w przedsiewzieciach stuzacych
ZrOwnowazonemu rozwojowi.

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

Od lat wspieramy naszych klientéw w zréwnowazonym wzroscie i prowadzimy
réznorodne dziatania z zakresu spotecznej odpowiedzialnosci biznesu.
Inspirujemy naszych partneréw biznesowych tym samym przyczyniajgc sie

do zwiekszenia ich wktadu w zréwnowazony rozwaj.

Z przekonaniem wdrazamy dziatania wspierajgce realizacje 17 Celéw ONZ
wedtug zasady 3P: People, Planet, Prosperity.

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

ZROWNOWAZONY
ROZWOQO)

PEOPLE PLANET PROSPERITY
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Chcemy wywiera¢ pozytywny wptyw na rzeczywistos¢ zawodowq i by¢ wzorem
w prowadzeniu dziatalnosci i podejsciu do najbardziej wrazliwych wyzwan
spotecznych. To pomaga zapewni¢ wartos$é ekonomiczng nam i naszym
interesariuszom oraz generuje pozytywny wptyw na polskg gospodarke

i rynek pracy.

Prowadzenie dziatar edukacyjnych na rzecz rozwoju przedsiebiorczosci w Polsce
wpisane jest w wartosci i kulture organizacyjng Antal. Edukujemy przysztych

i obecnych przedsiebiorcéw, promujemy wiedze i dobre praktyki z zakresu
Divercity & Inclusion, wspieramy rozwdj mtodych oraz aktywnie uczestniczymy

w konferencjach skierowanych do biznesu. Dzielimy sie wiedzq i doswiadczeniem
przygotowujqc liczne publikacje, tworzgc branzowe raporty badawcze

i opiniotwdrcze opracowania merytoryczne dotyczgce rynku pracy.

Wierzymy, ze dziatania, ktore podejmujemy jako organizacja
odgrywaja fundamentalna role w ksztattowaniu i tworzeniu
postepu w spoteczenstwie.
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0 ORGANIZACII

CFA Society
Poland

CFA Society Poland powstato w 2004 roku i jest jednym ze 160 lokalnych
CFA Societies miedzynarodowego CFA Institute. Organizacja ta obecna
jest w 70 krajach i zrzesza blisko 202 tys. przedstawicieli branzy fi-
nansowe;.

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

Organizacja skupia profesjonalistow majgcych zwigzek z szeroko
pojetym dokonywaniem inwestycji i zarzadzaniem finansami. Jest to
prestizowe grono 0sob, mogace pochwali¢ sie szerokim zakresem wiedzy
finansowej i doskonatym zrozumieniem procesow gospodarczych.

Tytut CFA to kompetencje i kwalifikacje niezbedne do wykonywania
wielu zawoddéw. Egzaminy obejmuijg takie obszary, jak analiza i wyce-
na instrumentéw finansowych, zarzadzanie portfelem, finanse spétek,
sprawozdawczo$¢ finansowa czy etyka.

Program podlega biezacej aktualizacji przy uwzglednieniu najwaznie-
jszych trendéw sektora inwestycyjnego w skali catego globu, o czym
mozna przeczytac na stronie:



http://www.cfapoland.org
https://evolve.cfainstitute.org/index.html
http://www.cfainstitute.org

Bank BPH

grupa GE Capital

O BPH

Bank BPH dziata na polskim rynku od przeszto 30 lat. Przez wiekszg
czes$é tego okresu byt bankiem uniwersalnym, a od listopada 2016 roku
funkcjonuje jako bank specjalistyczny, zajmujqcy sie zarzqgdzaniem
i obstugqg 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 przywiqzuje do rozwoju swoich pracownikéw,
tworzy przyjozne $rodowisko pracy oraz promuje réznorodnosé

i wtqczanie jako kluczowe wartosci.

Bank BPH jest czescig Grupy General Electric, jednej z najwiekszych

korporacji na $wiecie.
Siedzibg prawng Banku BPH jest Gdarsk, centrala znajduje sie

w Warszawie, a gtéwne centrum operacyjne i informatyczne

- w Gdarnisku.

www.bph.pl
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Izba Zarzgdzajgcych
Funduszami i Aktywami

Izba Zarzqdzajgcych Funduszami i Aktywami jest or-
ganizacjq zrzeszajgcq, na zasadach dobrowolnosci,
dziatajgce w Polsce towarzystwa funduszy inwestycy-
jnych.

Dziata na mocy ustawy z dnia 27 maja 2004
roku o funduszachinwestycyjnychizarzqdza-
niu alternatywnymi funduszami inwestycy-
jnymi oraz ustawy z dnia 30 maja 1989 r. o
izbach gospodarczych.

Do IZFiA nalezg najwazniejsi i najwieksi zarzqgdzajgcy
funduszami w kraju, reprezentujgcy najbardziej cen-
ione marki finansowe polskie i zagraniczne. 1zba skupia
réwniez niezaleznych dystrybutoréw oraz najwieksze
podmioty $wiadczgce ustugi outsourcingowe na rzecz
towarzystw funduszy inwestycyjnych, powszechnych
towarzystw emerytalnych i towarzystw ubezpieczenio-
wych.

Program podlega biezgcej aktualizacji przy uwzgled-
nieniu najwazniejszych trendéw sektora inwestycyj-
nego W skali catego globu, o czym mozna przeczytad
na stronie:



file:https://evolve.cfainstitute.org/index.html%29
file:https://www.cfapoland.org/
file:https://www.cfainstitute.org/
http://www.izfa.pl

Kontakt

Agnieszka Wajcik

COMMUNICATIONS & MARKET RESEARCH DIRECTOR

www.antal.pl
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