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kobietafi. Koniecznosé izolacji,
czasowe zamkniecie placowek
szkolnych i opiekun 3
w szczegolny sposob
specjalistkiimenedze
wszystkich obszarach rynku.”

— ARTUR SKIBA 3
i’i-j.

ANTAL

Stowo wstepu

Kobiety sq gtéwng sitg rynku finansowego w Polsce. Podczas gdy panie
stanowig srednio niecate 50% pracujgcych w Polsce, w sektorze finansowym
odsetek ten wynosi ponad 60%. O przewadze konkurencyjnej pracodawcéw
w tej branzy decyduje miedzy innymi potencjat do efektywnego rozwoju
sciezek karier swoich pracownikéw, witasciwie dobrany do ich potrzeb
i umozliwiajgcy realizacje celéw zawodowych niezaleznie od pfci.

A kobiety w finansach poprzeczke stawiajg sobie
wysoko. Ponad potowa z nich deklaruje, ze praca
zawodowa jest bardzo wazna, jednoczesnie tylko
co czwarty mezczyzna réwnie wysoko ocenia wage
kariery w zyciu. Rosnie réwniez ocena wplywu kobiet
na branz¢ — w ciggu ostatnich 3 lat odnotowali$my
wzrost 0 9 punktéw procentowych odsetka badanych
oceniajacych go jako strategiczny (z 12% na 21%)).

Pandemia jednak postawita nowe wyzwania przed
firmami z branzy i samymi kobietami. Koniecznos¢
izolacji, czasowe zamkniecie placéwek szkolnych
i opiekuiczych w  szczegblny sposéb  dotkneto
specjalistki i menedzerki we wszystkich obszarach
rynku. Zmiana systemu pracy na zdalny lub
hybrydowy réwniez przyniosta zaréwno pozytywne,
jak i negatywne konsekwencje dla rozktadu dnia.

Celem niniejszego raportu jest analiza obecnej
sytuacji na rynku pracy oraz wyréznienie czynnikéw
determinujacych karier¢ kobiet. Niezwykle istotne
jest takie przedstawienie dominujacych postaw
odnosnie specyfiki pelnienia funkeji zawodowych
przez reprezentantéw réznych plci. Warto jest walczy¢
ze szkodliwymi = stereotypami, réwniez w pelni
nieuswiadomionymi.

Mamy nadziejg, ze raport, ktéry oddajemy na
Paristwa rece, bedzie narzedziem umozliwiajacym
wypracowanie skutecznych rozwigzan zwickszajacych
szanse rozwoju kobiecych karier. Co za tym idzie,
wspierajacym organizacje w ksztaltowaniu adekwatnej
polityki personalnej. Pracodawcy powinni dazy¢
do gospodarki, ktéra sprawiedliwie rekompensuje
kobietom ich pracg, poprawia dostep do miejsc
pracy poprzez polityke prorodzinng i wspiera kobiety
w taczeniu rél pracownikéw i rodzicéw.

Zycze ciekawej lektury,

Artur Skiba
PREZES ANTAL
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Stowo wstepu

Pandemia wywotana przez wirus Sars-CoV-2, z kiérg zmagamy sie od
ponad roku, zdecydowanie zmienia krajobraz rynku finansowego. Nie wy-
glagda on juz tak samo jak dekade temu. Wyjgtkowy pod kazdym wzgledem
rok 2020 zrodzit wiele trudnych pytan dotyczqcych kapitalizmu i kierunkow
jego dalszego rozwoju, ksztattu nowoczesnych demokracji, a wtasciwie ich
kryzysu oraz roli, ktérq powinny odgrywa¢ mniejszosci w przestrzeni bizne-
sowej i szerzej — publicznej. Pandemia zarysowata nam tylko w bardziej
jaskrawych kolorach to, co wiedzielismy juz od dtuzszego czasu - iz potrze-
bujemy bardziej odpowiedzialnego i spotecznego swiata finanséw.

Glos kobiecy z pewnoscia bedzie odgrywaé coraz
wicksza role we  wspdlczesnej  rzeczywistosci
biznesowej. Dlatego niezmiernie si¢ ciesze, iz po raz
trzeci — wspdlnie z agencja rekrutacyjna Antal oraz
Bankiem BPH — mozemy podzieli¢ si¢ z czytelnikami
badaniem, ktére dotyczy oceny roli finansistek na
polskim rynku pracy i w sposdb przejrzysty prezentuje
czynniki, ktére z punktu widzenia obu plci majg

wplyw na ksztatt wspétezesnego rynku finansowego.

W trzeciej edydji, tak samo jak w drugiej, do udziatu
w badaniu zaprosiliémy ponownie réwniez mezczyzn,
aby bardziej kompleksowo spojrze¢ na sytuacj¢ kobiet
na rynku finansowym. Raport po raz kolejny dowodzi,
ze rynek finansowy wciaz potrzebuje kobiet, ktére
pelniac istotne role zawodowe, beda mialy wpltyw na
rozwdj tego sektora. Mimo ze branza finansowa weiaz
kojarzy si¢ w Polsce z przewaga mezczyzn, a takie
specjalizacje, jak zarzadzanie funduszami czy trading
wiaza si¢ z nadreprezentacjq tej plci, to spada odsetek
badanych oceniajacych, ze w tym sektorze wystgpuja
bariery majace niekorzystny wplyw na przebieg kariery

zawodowej kobiet.

To wazny trend, ktéry wdrazany w przysztosci
w oparciu o wiedz¢ i kompetencje, stworzy przestrzeni
zawodowa, umozliwiajaca realizowanie si¢ wszystkim
profesjonalistom bez wzgledu na ple¢, narodowos¢ czy
orientacj¢ seksualng. Wazne, aby juz teraz wsplnym
wysitkiem promowa¢ rynek finansowy jako miejsce

pracy przyjazne zarébwno mezczyznom, jak i kobietom,
zwlaszcza wéréd  miodszych  pokolen, ktére stoja
przed wyborem przyszlej Sciezki zawodowej. Kluczem
do sukcesu bedzie réwniez bardziej konsekwentne
zachgcanie kobiet do kontynuacji kariery zawodowej,
wspieranie ich poprzez szereg réznorodnych inicjatyw,
a takze wzmacnianie w profesjonalistkach pewnosci

siebie.

W badaniu duzo miejsca po$wigcono zaréwno
barierom, jak i formom wsparcia w rozwoju
zawodowym kobiet. Jednym z nich jest wiasnie
mentoring. Jako CFA Society Poland szczegélnie
wierzymy w t¢ forme tworzenia bardziej réznorodnego
srodowiska zawodowego. Dlatego w 2. edydji
naszego programu mentoringowego TO BE MORE
zaprosilismy wiele wspaniatych profesjonalistek z ca-
lego $wiata, ktdre s najlepszym dowodem na to,
ze $wiat finanséw moze by¢ niezwykly przygoda
i poczatkiem imponujacej kariery bez wzgledu na plec.

Mam nadzieje, ze réwniez w tym roku wyniki
zaprezentowane w niniejszej publikacji  sktonia
Paristwa do refleksji, a takze okazg si¢ waznym glosem
we wspéltworzeniu przestrzeni otwartej na dialog

diversity.

prof. Krzysztof Jajuga

PREZES CFA SOCIETY POLAND
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BANK BPH S.A.

Stowo wstepu

Ostatnie péttora roku to okres dosé wyjqgtkowy, w ktérym rzeczywistosg,
sposob naszego funkcjonowania czy pracy ulegty radykalnym zmianom.
Praktycznie przed wszystkimi sektorami pojawily sie zupeinie nowe
wyzwania, koniecznos¢ przeorganizowania firm i instytucji. W mojej ocenie
w tej nowej, ztozonej rzeczywistosci wyraznie dato sie zauwazyé, jak wazna
jest kultura organizacyjna oparta na réznorodnosci i zréwnowazonym

podziale rol.

W Banku BPH stosujemy zasade¢ réwnosci szans
i prowadzimy polityke wlaczania od wielu lat —
aktywnie wspieramy rozwdj pan, praktycznie na
wszystkich szczeblach naszej organizadji, realizujemy
bardzo duzo projektéw i inicjatyw stuzacych rozwojowi
pracujacych  w  Banku kobiet, wspdtpracujemy
Z organizacjami zewnetrznymi, ktére o rozwoju
zawodowym pari mysla podobnie do nas.

Widzimy tez, ze wspélczesna branza finansowa —
tradycyjnie uwazana za domen¢ mezczyzn, staje si¢
doskonalym miejscem do rozwoju zawodowego pan.
O sukcesie coraz czgéciej decyduja wiedza i kom-
petencje, a nie ple¢. Wida¢ tez wyraznie, ze rézno-
rodno$¢ korzystnie wplywa na efektywnos¢ organizacji
— dzi¢ki korzystaniu z szerokiej palety doswiadczert
i wiedzy pracownikéw, wynikajacych miedzy innymi
z réznic plei czy doswiadczen zyciowych. Dotyczy to
zreszta wielu branz, nie tylko bankowosci czy finanséw.

Zapraszam do lektury kolejnej edydji raportu, ktéry
pokazuje, jak zmienia si¢ rola kobiet w instytucjach
finansowych. Mamy przyjemnos¢ podzieli¢ si¢ w nim
z Panistwem przyktadami dobrych prakeyk, keérych
stosowanie ma realny wplyw na funkcjonowanie
organizacji.

Wierzg, ze raport bedzie dla Paristwa dobra inspiracja
do promowania polityki réznorodnosci.

Pawet Bandurski
PREZES ZARZADU BANK BPH S.A.
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https://www.linkedin.com/in/pawel-bandurski-0b3aa91/
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Kobiety
w finansach

~ OBRAZ SYTUAC)I NA PODSTAWIE KLUCZOWYCH WSKAZAN

Kobiety
cheg sie
rozwijac

Bariery
na drodze
kobiecych
karier

9 6 % kobiet twierdzi, ze kariera jest

dla nich wazna lub bardzo wazna (w 2019 r.
twierdzito tak 91% kobiet).

Badani dostrzegajg potrzebe wsparcia zawodowego
— szkolenia czy kursy oraz programy rozwojowe dla
kobiet ofrzymaty po 3,7 punktéw na 5.

9 6% respondentow

ocenia, ze w sektorze finansowym wystepujqg bariery

majgce wptyw na przebieg kariery zawodowej kobiet.

3 9 % respondentow

podaje uwiktanie w tradycyjne role jako gtéwng
przeszkode zewnetrzng.

2 7% respondentow

wskazuje fasadowqg skromnos¢, zgodnie z ktérg
kobiety uwazajqg, ze nie wypada przedstawiac
siebie samej w korzystnym $wietle jako wewnetrzng
przeszkode.

58% badanych twierdzi, ze ple¢ ma wptyw
na mozliwos$¢ awansu.

Stereotypy
mniej
widoczne,
ale caly czas
obecne

Podstawy
czesto
kuleja

NAJBARDZIE] KOBIECE

Administracja
funduszami,
dzial prawny

NAJBARDZIE] MESKIE

Trading, zarzgdzanie
funduszami/ aktywami,
zarzgd/ wyzsza kadra
menedzerska

Obszary ocenione w badaniu joko najbardziej
kobiece, to administracja funduszami i dziat
prawny, zas najbardziej meskie - trading,
zarzgdzanie funduszami/ aktywami oraz - co jest
znaczqce - zarzqgd/ wyzsza kadra menedzerska.

2 8% respondentow

wskazuje, ze w ich organizacjach nie ma
wewnetrznych regulacji dotyczgcych polityki
réwnych szans.

3 3 % respondentow

nie wie, czy ma wewnetrzne regulacje dotyczqgce
polityki rownych szans.
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Potencjat inwestycyjny — wprowadzenie
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Przywoédztwo ’r<i wyzwanie numer 1
dziatéw HR, w P&blsce i na swiecie.

Zbadaj i rozwin kompetencje menedzeréw w Twojej organizagji,
zbuduj efektywny zespdt, ktdry wspdlnie osigqga zamierzone cele.
Skontaktuj sie z nami, by otrzymac petnq ofe | ustug Antal

HR Consulting.

THE VALUE OF
SPECIALIZED TALENTS
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1.01.

Sytuacja kobiet na rynku pracy
w sektorze finansowym

Ocena kobiet na temat ich wptywu na
rozwdj sektora finansowego zmienita sie

w stosunku do poprzednich edycji.

WYKRES 1.1.

Respondentki niezmiennie wskazujg, iz kobiety maijg
umiarkowany wptyw na rozwdj sektora, zajmujgc
gtédwnie funkcje wspierajgce - 64%, + 4 punkty
procentowe. Wzrdst rowniez odsetek respondentek
sqdzqcych, ze kobiety majg duzy wptyw na rynek

(0 4 punktéw procentowych).

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

100%

90%

80%

70%

70%
60%
50%
40%
30% 26%

20% 17%
12%
10%

0%
Kobiety majq duzy wptyw
na rozwaj sektora, zajmujgc
strategiczne miejsce na rynku

pracy

Kobiety majg umiarkowany
wptyw na rozwdj sektora,

60%

51%

23%  23%
18%

Kobiety majg maty wptyw
na rozwaj sekfora

zajmujgc gtéwnie funkcje
wspierajgce

2018 | 2019 B 202
Rok 2019 Rok 2021 Roéznica (2019 a 2021)

Ko@e’ry majq, du;y wp%y\(v na rozwdj sekfora 129 7% 26% +9%
zajmujqc strategiczne miejsce na rynku pracy
Kobiety majq umiarkowany wptyw na rozwaj R N N N

o . ; - 70% 60% 51% -9%
sektora zajmujgc gtéwnie funkcje wspierajgce
Kobiety majg maty wptyw na rozwdj sekfora 18% 23% 23% 0%

W trzeciej edycji, fak samo jak w drugiej, do udziatu
w badaniu zaproszono rowniez 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 poprzedniej edycji.

WYKRES 1.2.

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

100%
90%
80%
70%
60%

51%
50%

40% 38%

30% 26% 26%
20%
10%
0%
Kobiety majqg duzy wptyw

na rozwadj sektora, zajmujgc
strategiczne miejsce na rynku

Kobiety majg umiarkowany
wptyw na rozwdéj sektora,

Nie zmienia to jednak faktu, ze:

wcigz mniejszos¢ badanych
ocenia wplyw kobiet na sytuacje
rynkowg jako duzy.

59%

46%

23%

15% 15%

Kobiety majg maty wptyw
na rozwadj sektora

zajmujqgc gtéwnie funkcje

pracy wspierajgce
B Kobiety B Mezczyzni Ogdtem
Mezczyzni Kobiety
2019 2021 2019 2021

Kobiety majqg duzy wptyw na rozwdj sektora 469,
zajmujqc strategiczne miejsce na rynku pracy :
Kobiety majq umiarkowany wptyw na rozwdj

o . . . 51%
sektora zajmujgc gtownie funkcje wspierajgce

Kobiety majg maty wptyw na rozwaj sektora 3%

38% 17% 26% 28% 26%
46% 60% 51% 15% 59%
15% 23% 23% 57% 15%

N
-

Czes$é 1. Ocena roli kobiet na polskim rynku pracy
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“ Cieszy mnie, Ze naryn
sa panie, ktore odpowiedzialy,
Ze nie zauwazaja zadnych
barier w rozwoju kariery.”

- JOANNA KWIATKOWSKA, CFA

na roli kobiet na polskim rynku pracy

Czesc1. Oce


https://www.linkedin.com/in/joannakwiatkowskacfa/
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1.02.

Aspekty wplywajgce na sytuacje kobiet

Do najwazniejszych aspekiow wptywa-
jacych na sytuacje kobiet nalezy rosngcy
przychéd na rodzine, pozwalajgcy na
zatrudnienie np. opiekunki dla dziecka
(83% — suma odpowiedzi bardzo i raczej
wazny).

WYKRES 1.3.

Dwa kolejne czynniki fo dostepnos¢ do rozwigzan
pracy elastycznej oraz rosngca reprezentacja kobiet
na stanowiskach sfrategicznych w biznesie (analo-
gicznie 82%), a takze zmniejszajgce sie nierdwnosci
ptacowe pomiedzy kobietami a mezczyznami -
wzrost o 5 punkféw procentowych w porownaniu
z rokiem 2019.

Prosimy o ocene wagi ponizszych aspektéow, wptywajgcych na sytuacje kobiet w Polsce

w sektorze finansowym

Zmniejszajqce sie nieréwnosci ptacowe

pomiedzy kobietami a mezczyznami 8

Wprowadzenie urlopu ojcowskiego
oraz urlopu tacierzyriskiego

Ulga podatkowa dla pracodawcéw
za tworzenie przyzaktadowych
przedszkoli i ztobkéw

o
32

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

Rosngca reprezentacja kobiet
na strategicznych stanowiskach
w biznesie

[
32

w
o
[5.] »
e 32
B
2
~
2
2 B

Rosngca liczba kobiet na studiach 30%

Rosngca liczba kobiet na kierowniczych
stanowiskach w firmach 542

Promocja kierunkéw studiow
wczesniej uwazanych za typowo
meskie wérdd kobiet

N
32

N
=
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N
2
o
4
2
3
2
32

Pojawienie sie w ofercie pracodawcéw
benefitéw dla pracownikéw
wychowujqcych dzieci

Dostepno$¢ do rozwigzan pracy
elastycznej (np. praca zdalna) 5
finansowym

32

Dobra sytuacja ekonomiczna

kraju i mate bezrobocie 36%

o
2
o
2

B Bardzo wazny B Raczej wazny

Badani wskazujg, ze wieksze znaczenie majg obec-
nie ulgi podatkowe dla pracodawcdw za tworzenie
przyzaktadowych przedszkoli i ztobkéw w porédwna-
niu z opiniq z 2019 .

a
22
@
2

20% 30%

Zupetnie niewazny

6% 10%

18% 8% 9%

-
o

5% 12%

2% 9%

u

4% 8%

18% 10% 1%

-
©

12% 9%

4% 8%

o«
22

3% 7%

1% 5% 8%

40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Raczej niewazny Trudno powiedzie¢

Najwiekszy spadek wagi w zestawieniu z wynikami
poprzedniej edycji w przypadku wptywu na sytuacje
kobiet w Polsce w sektorze finansowym wyraznie
odnotowat aspekt dotyczgey rosngcej liczby kobiet na
studiach - spadek o 24 punkty procentowe.

NI
N
W

LET'S BUILD A
BETTER WORLD
FOR INVESTING.

Let's make the financial world as diverse as the one we live in.
Let's put ethics at the heart of everything we do.

Let's always put investors' needs above our own.

Let's deliver real value for the investment fees we charge.
Let's create jobs, build bridges, ensure prosperity.

Let's do our part. Let's start today. Let's measure up.

Get started at

. CFA Society
A\ Poland
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wiecej kok
strategicz
w sektorze.”

- AGNIESZKA BUKOWSKA

N
N

Czesc¢ 1. Ocena roli kobiet na polskim rynku pracy


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

OBSZARY ZAWODOWE

Respondenci ocenili jako najbardziej Niemal potowa obszaréw zostata oceniona  jako
kobiece obszary: administracja funduszami  miejsce dla obu pici: poza podatkami wskazano
i dzial prawny. Obszar podobny dla obu rowniez kontroling finansowy, sprzedaz/ client service
pici to podatki. czy treasury/ skarb. Pokazuje to, ze w finansach nie
ma obszaréw zarezerwowanych tylko dla mezczyzn.
Na 13 badanych obszaréow 7 zostato ocenionych jako

bardziej meskie. Najsilniej: frading, zarzgdzanie fun-

duszami/ aktywami oraz, co jest znaczqgce, zarzgd/

wyzsza kadra menedzerska.

WYKRES 1.4.

Prosze ocenié, w skali od 1do 5, ponizsze obszary branzy finansowej pod kgtem
reprezentacji pici, gdzie cyfra 1 oznacza obszar zawodowy o najwiekszej reprezentaciji
kobiet, a cyfra 5 obszar zawodowy o najwigkszej reprezentacji mezczyzn.

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

Trading

Ksiegowosé Treasury/
Skarb
Zarzad/ wyzsza kadra
Dziat analiz g menedzerska
@ Zarzadzanie
funduszami
1,5
Sprzedaz/
Client service
Dziat
prawny 490
@ Podatki @
(3,5
N—
Ryzyko
2, 6 Kontroling
Administracja Back finansowy
funduszami office

o

0,5 3 3,5 4 4,5

6]

W pordwnaniu z poprzedniq edycjg obszary fakie
jok administracja funduszami, dzial prawny czy
dzial analiz sq oceniane jako majgce wiekszq
reprezentacje kobiet niz mezczyzn. W przypadku
sprzedazy/ client service o 0,7 punktu wzrosto prze-

konanie o wiekszej reprezentacji meskiej.

BRANZE

W przypadku branz wedtug respondentéw
najbardziej kobiecq branzq sq centra ustug
wspolnych.

WYKRES 1.5.

Natomiast warto zwrdci¢ uwage, ze zarzqdzanie
funduszami, frading oraz zarzgd/ wyzsza kadra
menedzerska sq nadal oceniane bardzo wysoko
jesli chodzi o mniejszqg reprezentacje kobiet w tych
obszarach.

Jako meska oceniana jest w najwiekszym stopniu
dziatalno$¢ maklerska. Jednoczesdnie wigksza liczba
branz plasuje sie blisko srodka skali z lekkg przewagg
oceny wigkszosci branz jako kobiecych.

Prosze ocenié, w skali od 1do 5, ponizsze obszary branzy finansowej pod kgtem
reprezentacji pici, gdzie cyfra 1 oznacza obszar zawodowy o najwiekszej reprezentaciji
kobiet, a cyfra 5 obszar zawodowy o najwiekszej reprezentacji mezczyzn.

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

Centra ustug
wspolnych
(SSC/ BPO)

Ubezpieczenia

3,0

Doradztwo

Audyt

2,9

Posrednictwo

! finansowe Dzialalno$é
Bankowos¢ maklerska/
dziatalnosé
o0 Inwestycyjna
2,8)
—1

N
©

Czes$é 1. Ocena roli kobiet na polskim rynku pracy
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od czesto sztucznie narzuconych
i nieaktualnych.podziatow.”

_ MATEUSZ BOCIAN

31

na roli kobiet na polskim rynku pracy

Czesc1. Oce
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Satysfakcja z kariery zawodowej

Kobiety niemal dwukrotnie Odsetek respondentdw, kidrzy nie przywigzujg wagi
czesciej niz mezczyzni wskazuja,
ze kariera jest dla nich bardzo

wazna — 54% vs. 26%.

do kariery, jest podobnym w obu grupach i nie prze-
kracza 9%. Natomiast poziom satysfakcji ksztattuje
sie na podobnym poziomie, ogdtem 65% badanych
udzielito pozytywnych odpowiedzi.

WYKRES 2.1.

Jak wazna jest dla Pani/ Pana kariera?

Kobieta 54% 42% PYA 2%
Mezczyzna 26% 62% 9% 1%
Ogdtem 47% 47% UM 2%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
B Bardzo wazna B Raczej wazna B Raczej niewazna Zdecydowanie niewazna Trudno powiedziec

WYKRES 2.2.

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

Kobieta 20% 45% 25% 1%
Mezczyzna 14% 53% 26% 2%
Ogodtem 18% 47% 26% 1%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
W Bardzo B Raczej B Ani zadowalajqcy, Raczej Bardzo
zadowalajgcy zadowalajgcy ani niezadowalajgcy niezadowalajgcy niezadowalajgcy

Na zadowolenie wzgledem kariery zawo-
dowej wplywajg zas przede wszystkim
wysokie zarobki (23%) oraz atmosfera
w pracy (19%).

Najwieksza roznica pomiedzy kobietami i mezczy-
znami jest widoczna w aspekcie wagi elastycznych
form zatrudnienia (wptywa na zadowolenie 13%
kobiet i 4% mezczyzn) oraz wysokich zarobkdw

(wptywa na zadowolenie 20% kobiet i 34% mezczyzn).

WYKRES 2.3.

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

I 20
wysokie zarobk |

23%

_ 20%
pimestera wprocy | .

19%

I
sisiizoc | 7

13%

I, 6%

Mozliwo$é nieustannego

rozwoju zawodowego | 17

poprzez kursy i szkolenia

15%

I .
i wprocy - | 15

14%

I .
Elastyczne formy
zatrudnienia - 4%

1%

I -
Szybka $ciezka awansu _ 4%

5%
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

H Kobiety B Mezczyzni Ogdtem

w
(3]

Cze$é 2. Kariera zawodowa w finansach
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ze kariera JESt dla n1ch bar
istotna. Coraz cze;smej mozémy
zaobserwowac kobiety piastujace
wysokie stanowiska menedzerskie
w branzach zdominowanych
dotad przez mezczyzn.”

= NATALIA BIALKA

KARIERA ZAWODOWA W FINANSACH

Komentarz
eksperta

Natalia Biatka
Managing Consultant SSC/ BPO, Antal

Satysfakcje z kariery zawodowej mozna okresli¢ jako motor napedowy
stuzqcy nie tylko do jak najlepszego wykonywania codziennych obowiqgzkéw,
ale takze do zdobywania nowych umiejetnosci oraz poszerzania wiedzy

w danym obszarze.

Jest to réwniez jeden z gtéwnych czynnikdw
wptywajgcych na  zaangozowanie w naszg
prace oraz poczucie motywagcji do dalszych
dziatan. Osoba, ktdra odczuwa wysoki poziom
zadowolenia z wykonywanej pracy, jest bardzo
cennym pracownikiem dla firmy, poniewaz jest
w stanie w petni zaangazowad sie w swoje
obowigzki. Osiggniecie satysfakcji z  pracy
powinno by¢ zatem wspdlnym celem zaréwno
pracownika, jak i pracodawcy.

Z przedstawionych badan wynika, iz kobiety
wskazujg ponad  dwukrotnie  czesciej niz
mezczyzni, ze kariera jest dla nich bardzo
istotna (54% vs. 26%). Zaangazowanie to ma
odbicie w strukturach wielu firm - coraz czesciej
mozemy zaobserwowad kobiety piastujgce
wysokie stanowiska menedzerskie w branzach
zdominowanych dotgd przez mezczyzn.

Poziom zadowolenia z przebiegu dotych-
czasowej kariery ksztattuje sie na podobnym
poziomie zardwno u kobiet, jak i mezczyzn (65%).

Warto zwrdci¢ uwage, iz kobiety ocenigjq
poziom poczucia satysfakcji ze swojej pracy
przez pryzmat pieniedzy, ale réwnoczesnie
poprzez panujgcg atmosfere oraz mozliwosé
nieustannego  rozwoju  zawodowego  dzieki
kursom i szkoleniom.

Kolejnym z istotnych czynnikéw determinujgcych
poziom zadowolenia u kobiet sq elastyczne
formy zatrudnienia. Warto zauwazy¢, iz ten
czynnik najbardziej rézni obie ptcie - az 13%
kobiet i tylko 4% mezczyzn uznaje go za istotny.
W duzej mierze moze by¢ to powigzane
z przyjetym podziatem obowigzkéw rodzinnych
oraz z macierzynstwem.

Dodatkowo istotnymi czynnikami dla kobiet sq
uznanie w pracy oraz stabilizacja.
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Uwarunkowania karier w finansach

38% respondentow
deklaruje, ze ich firma
wdrozyla regulacje
wewnetrzng dotyczaca
polityki rownych szans.

WYKRES 2.4.

Warto zwrdci¢ uwage na wysoki odsetek odpowiedzi
,nie wiem” (33%), wskazujgcy na koniecznose poprawy
polityki komunikacyjnej. W poréwnaniu do wynikdw
poprzedniej edycji w przypadku obu tych danych
odsetek respondentéw nieco sie zmniejszyt — w 2019 r.
44% badanych wskazato, ze w ich firmie zostata
wdrozona polityka réwnych szans, a 29% stwierdzito,
Ze nic nie wie na fen femat.

Czy w Pani/ Pana firmie istnieje dokument/ regulacja, ktéra opisuje stosowanie zasad
zapewniajgcych réwne szanse rozwoju bez wzgledu m.in. na pte¢?

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
9%
10% 39 .
0%
Tak, ale sie do nigj Tak, ale stosuje sie
nie stosuje do niej wybidrczo

Podobnie sytuacja wyglada w aspekcie konkretnych
dziatar podejmowanych na rzecz réwnouprawnienia
kobiet i mezczyzn - tylko 31% badanych widzi takie

inicjatywy w organizaciji.

33%
26% i
Tak i $cisle Nie Nie wiem

jej przestrzega

Warto zwrdci¢ rowniez uwage na wysoki odsetek
wypowiedzi  ,frudno  powiedzied” ktéry moze
wskazywa¢ na  nieswiadomose bgdz niewiedze
dotyczgcq takich dziatan.

WYKRES 2.5.

Czy w Pani/ Pana organizacji podejmowane sq dziatania na rzecz aktywizacji
kobiet/ réwnouprawnienia kobiet i mezczyzn?

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
309 28% 27%
20% 15% 16% 13%

0%

Zdecydowanie tak Raczej tak Trudno powiedzie¢ Raczej nie Zdecydowanie nie

Regulacje dotyczgce réwnych szans i dziatanio na Ponad potowa respondentow (58%) ocenia, ze pteé
rzecz réwnouprawnienia stajq sie szczegdlnie wazne wplywa na mozliwosé awansu.

w $wietle oceny mozliwosci awansu przez pryzmat

pfci.

WYKRES 2.6.

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

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40% 34%
30% 247%

20% 2% 16% 14%

o . I l
0%
Zdecydowanie tak Raczej tak

Ani tak, ani nie Raczej nie Zdecydowanie nie

w
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Cze$é 2. Kariera zawodowa w finansach
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zaobserwowac ko
piastujace wysokie sta
menedzerskie w branzach
zdominowanych dotad
przez mezczyzn.”

- AGNIESZKA BUKOWSKA

KARIERA ZAWODOWA W FINANSACH

Komentarz

eksperta

Agnieszka Bukowska

Dyrektor Zarzadzajgcy Zasobami Ludzkimi, Bank BPH

Fakt, ze 58% respondentéw uwaza, ze pte¢ ma wptyw na mozliwosé
awansu, wskazuje, jak wiele jeszcze w tym obszarze jest do zrobienia
i jak wolno sytuacja sie poprawia. Stoi przed nami jako pracodawcami
wyzwanie polegajgce na zbudowaniu przekonania, ze rozwdéj i kariera nie

majq pici.

Dla 54% kobiet kariera jest bardzo waznag, co
pokazuje, jaki potencjat drzemie w sekforze
finansowym - kobiety chcg sie rozwijac i stano-
wiq pule talentdw, z ktérej mogqg czerpac firmy.
Zeby tak sie stato, musimy przekonad¢ kobiety,
Zze majg rowne szanse i Mogq sie rozwijac, ale
przede wszystkim — aktywnie wspierac ich rozwaoj
i utatwia¢ go elastycznymi formami pracy.

Nieswiadomos¢ respondentéw co do polityk
stosowanych w organizacjach wskozuje tez
konkretny kierunek dziatarh - wazne jest nie
tylko wdrazanie nowych rozwigzan, ale przede
wszystkim  promowanie  juz  realizowanych
dziatan i obecnych polityk. Dziatania widniejgce
jedynie na papierze, ale niezauwazane przez
kobiety i niewptywajgce na ich pewnos¢ siebie,
odwage do siegania po wyzsze stanowiska
i przekonanie, ze sobie poradzg, niewiele
zmieniaq,

Mam nadzieje, ze witasnie swiatowy ekspery-
ment pracy zdalnej, w ktorym musielismy wzigé
udziat i coraz wieksza popularnosé¢ elastycznych
modeli pracy pokazqg, ze zmiany systemowe sq
mozliwe i sie sprawdzajq.

To kobiety najczesciej dzwigajg ciezar godzenia
rol zawodowych i prywatnych, nie dziwi wiec,
ze czesciej wskazujg elastyczne formy zatru-
dnienia jako isfotny czynnik dla ich zadowolenia
z kariery.

W interesie catego spoteczenstwa i kazdej
organizacji jest wsparcie kobiet w tgczeniu rdl,
tak zeby mogty rozwija¢ kariere zawodowq
i w wiekszym stopniu wptywac na strategiczny
rozwaj biznesu.
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Aktywizacja kobiet a bariery rozwoju
w sektorze finansowym

W przypadku oceny potrzebnych form
wsparcia brakuje wyraznych preferencji.
Najbardziej niezbedne wydajg sie progra-
my rozwojowe oraz szkolenia i kursy dla
kobiet ze srednim wynikiem 3,7 w piecio-
stopniowej skali.

WYKRES 2.7.

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

zawodowego wsrod kobiet

Programy rozwojowe dla kobiet

saictenes sy et |
’

Coaching

Spotkania tematyczne

o
-

Znajdz optymalng
strefe wynagrodzen

| POWIEDZ STOP PRESJ]I PLACOWE]

Kolejne dziatania to mentoring (3,6) oraz wyktady/
webinary (3,4). Na korcu znalazt sie coaching
(3,3) oraz spotkania tematyczne (3,2).

Warto zauwazyd, ze w poprzedniej edycji (2019) byty
one wskazywane jako najbardziej niezbedne.

3,7

RAPORT PLACOWY

3,3

3,2

: : 4 3£ antal

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

THE VALUE OF
SPECIALIZED TALENTS

Sprawdz, jak ksztattujg sie wynagrodzenia oferowane w Twojej firmie na fle 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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kwa , czesto Ins
wobec siebie bardziej krytyczne,
a stereotypy i wychowanie
sprawiaja, ze podchodzg z wieksza
ostroznoscig do planowania
swojej kariery zawodowej.”

—~ MALGORZATA ZELAZKO, CFA

KARIERA ZAWODOWA W FINANSACH

Komentarz

eksperta

Matgorzata Zelazko, CFA

Dyrektor ds. Relacji Inwestorskich i Analiz Finansowych

Wirtualna Polska Holding

Wsréd najbardziej potrzebnych form wsparcia zawodowego dla kobiet
brakuje jednoznacznego lidera, jednak najwiekszg popularnosciq wsrod
ankietowanych cieszq sie szkolenia, kursy, a takze programy rozwojowe,
czyli aktywnosci bezposrednio podnoszgce kwalifikacje kobiet.

Z mojego doswiadczenia wynika, ze kobietom
wcale nie brakuje kwalifikacji, a wedtug wielu
badart kobiety sq wrecz lepiej wyksztatcone
i stanowig wiekszo$¢ absolwentéw  uczelni
wyzszych. Czesto sq jednak wobec siebie
bardziej krytyczne, a stereotypy i wychowanie
sprawiajqg, ze podchodzq z wiekszq ostroznosciq,
do planowania swojej kariery zawodowe;j.

W tym przypadku bardzo cenie programy
rozwojowe i mentoringowe, ktére mogg pomadc
im dostrzec silne strony i lepiej zaplanowad
swojq Sciezke zawodowaq,

W mojej ocenie warto réwniez zwrdcic sig
o wsparcie drugiej strony — szkolenia i programy
dla mezczyzn sqg réwniez niezwykle istotne,
poniewaz pomagajqg im zrozumie¢ nieswiadome
uprzedzenia, kfére nieintencjonalnie mogqg
wptywad na podejmowane przez nich dziatania
i decyzje, rowniez w zakresie awansowania
kobiet. Zeby moc efektywnie dokonaé¢ zmiany,
potrzebujemy zmiany wszystkich.

Kolejng istofng dla mnie rzeczg jest praca
u podstaw, czyli fakie wychowanie mtodych
dziewczyn i kobiet, zeby byty nie tylko $wietnie
przygotowane merytorycznie, ale takze wierzyty
w siebie, swojqg wartos¢ i swoj potencjat.
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83% badanych ocenia, ze

w sektorze finansowym wystepuja
bariery majgce wplyw na przebieg
kariery zawodowej kobiet -

to mniej niz w poréwnaniu
zrokiem 2019, gdy odsetek ten
wynosit 94%.

WYKRES 2.8.

Do najwiekszych barier zewnetrznych respondenci
zaliczyli uwiktanie kobiet w tradycyjne role - 32%
wskazan oraz prawodawstwo (urlop macierzyriski/
tacierzynski) — 17%.

Po 13% badanych za bariere uznato dajgcg sie
odczu¢ solidarnos¢ mezczyzn oraz pomijanie kobiet
przy awansach.

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

N o

Uwiktanie kobiet
e o, 15

w tradycyjne role

Prawodawstwo 18%
(urlop macierzydski/ | N N EREE 15

tacierzyriski)

17%

I 6
Pomijanie kobiet N
przy awansach - 5%

13%

I 4
Nieelastyczna
kultura organizacyjna _ 5%

4%

Nieche¢ sektora _ 5%

finansowego do ptci 0%
zenskiej (tfzw. mizoginizm)
4%

I 1
Dajqgca sie odczué
solidarno$¢ mezczyzn I 0

13%

I s

32%

Nie ma takich barier | 507

17%

0% 10% 20%

30% 40% 50% 60%

B Kobiety B Mezczyzni Ogdtem

Do najwiekszych barier wewnetrznych
respondenci zaliczyli: fasadowq skrom-
nosé, zgodnie z ktérqg kobiety uwazajqg,
ze nie wypada przedstawia¢ siebie samej
w korzystnym swietle (27% wskazan), brak
odwagi formutowania i wyrazania witas-
nych potrzeb (22% wskazan).

WYKRES 2.9.

Jednoczesnie sq fo czynniki wewnetfrzne, czesciej
zaznaczane przez respondentéw niz jakiekolwiek
czynniki zewnetrzne.

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

Fasadowa skromno$¢, zgodnie

z ktérqg kobiety uwazajg, ze nie
wypada przedstawiac siebie 27%
samej w korzystnym $wietle
Brak odwagi formutowania
-y
i wyrazania wtasnych potrzeb 22%
Nie ma takich barier - 18%
Nieradzenie sobie z negatywnym o
podejsciem przetozonych 16%
Lek przed zajmowaniem o
kierowniczych stanowisk 10%
P »
otrzeba okcgpfcqu 7%
ze strony przetozonych °
0% 10% 20% 30%

40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
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“ Jako glowne zrodtla nierownosci
pomiedzy kobietami i mezczyznami
na rynku pracy wymienia sie
efekt szklanego sufitu i syndrom
podwojnego ciezaru.”

Komentarz

eksperta

W obliczu bezprecedensowych wyzwan, jakimi byly i sq epidemia i zmiany
klimatyczne, nie mozemy pozwolic¢ sobie na pozostawienie utalentowanych
kobiet na uboczu. Potrzebujemy wiekszej roznorodnosci w salach zarzqdu,
w parlamentach, w biznesie i zyciu publicznym. Dzieki temu poszerzymy
swoje poglgdy - podkreslita Christine Lagarde, prezes Europejskiego
Banku Centralnego, podczas czerwcowego spotkania kobiet - liderek
politycznych (Women Political Leaders Summit 2021)". Tymczasem, pomi-
mo ze kobiety reprezentujg ponad potowe swiatowej populacji, ciggle
mamy do czynienia z nieréwnym udziatem kobiet i mezczyzn w réznych

sektorach, w tym takze w finansach.

Jako gtéwne Zrédta  nierédwnosci  pomiedzy
kobietami i mezczyznami na rynku pracy
wymienia sie efekt szklanego sufitu i syndrom
podwdjnego  ciezaru.  Zjawisko  szklanego
sufitu,  kfére  definiujemy  najczesciej  jako
niewidzialng bariere awansowq dla pewnych
grup spotecznych, zweryfikowano w badaniach
empirycznych juz w pierwszej potowie lat 90. XX
wieku. Wynika ono przede wszystkim z utrwalone;
historycznie roli kobiet w spoteczenstwie?.

Drugie z wymienionych zjawisk wynika z roli
kobiet w rodzinie - kobiety znacznie czescigj
robiq przerwy w karierze zawodowe] oroz
podejmujg niekfére decyzje dotyczgce kariery
zawodowej z powodu obowigzkdw zwigzanych
z opiekq nad innymi cztonkami rodziny. Srednie
wyliczenia godzinowe wykazujg, ze kobiety
wykonujg wiecej pracy nieodptatnej (takiej, jak
opieka nad dzie¢mi lub obowigzki domowe)?.

Potwierdzajg to dane ZUS, wedtug kférych na
urlopie rodzicielskim w pierwszym kwartale
2021 r. przebywato 209 447 oséb, w tym zaledwie
1481 ojcéw. Ich odsetek wynidst 0,7 procent.

Powyzsze informacje znajdujg odzwierciedlenie
w wynikach badarh CFA® w ktdrych najwiece]
respondentéw jako gtéwng bariere w aktywizacji
kobiet w sektorze finansowym  wskazato
uwiktanie kobiet w tradycyjne role. Z drugiej
strony pewnych pozytywoéw upatrywatabym
w tym, iz niewielka czes¢ respondentéw wskazuje
na obecnos$¢ barier w postaci nieelastycznej
kultury organizacyjne;j.

Moze fo by¢ sygnat wskazujgcy na to, iz
pracodawcy dostrzegajq zalety réznorodnosci
i tworzg takie warunki, ktére pozwalajg na
rozwdj zawodowy  wszystkich  pracownikdw
niezaleznie od ptci.

" https://www.linkedin.com/feed/update/urn:li:activity:6813077299332751360/, dostep: 30.06.2021.
2 L. Bohdanowicz, Kobiety w radach nadzorczych spdtek publicznych — pokonywanie barier, [w:] ,Przeglqd Corporate Governance’; nr 3 (23), 20710.

3 https.//www.europarl.europa.eu/news/pl/headlines/society/20200109STO69925/luka-placowa-miedzy-kobietami-a-mezczyznami-definicja-i-przyczyny
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Wplyw pandemii na rozwoj kariery

Jako najbardziej pozytywne zjawisko
w kontekscie pandemii respondenci ocenili
koniecznos¢ pracy zdalnej (zaréwno sred-
nia ocena mezczyzn - 3,23, jak i kobiet -
3,71).

WYKRES 2.10.

Natomiast ogdlnie badani zwracali uwage, ze na
mozliwos¢ rozwoju ich kariery negatywny wptyw
majg w najwiekszym stopniu niedziatajgce szkoty,
przedszkola i ztobki oraz zwiekszone ryzyko kwaran-
tanny i/lub choroby.

Prosimy o ocene wptywu poszczegdlnych zjawisk wynikajgcych z pandemii

na Pani/ Pana mozliwosci rozwoju kariery

w skali 1-5, gdzie 1 oznacza bardzo negatywny, a 5 — bardzo pozytywny

Koniecznos¢ pracy zdalnej

e 3,71

. 3,23

Zasitki podczas ,lockdownu”

I 2,64

I — 2,9

zwigkszone ryzyko | NN 2,27
kwarantanny i/lub choroby
I 2,29

Niepewna sytuacic | NN 2,1
ekonomicznaprzedsigbiorstw
° I — 2,22

Niedeiatojace szkory I 1,75
predicl 1o I >

B Kobiety

2/3 badanych wskazuje, ze ich firma
wprowadzita elastyczne formy pracy, przy
czym 447 stwierdzito, ze moze decydowaé,
kiedy pracuje w trybie home office.

Ponad 1/3 czuje sie bardziej doceniana ze wzgledu
na konieczno$¢ tgczenia obowigzkdw zawodowych

z prywatnymi podczas home office.

B Mezczyzni

Badani zwracajg réwniez uwage, ze ich relacje
w miejscu pracy sq stabsze niz przed pandemiq
Covid-19 - twierdzi tak ponad 1/3 respondentdw.

Natomiast prawie 40% respondentéw zwraca uwage,
ze pracodawcy powinni czesciej inicjowad dziatania
majgce na celu rozwdj zawodowy kobiet.

Antal to wiecej
iz rekrutacja

A@E‘DZIA, DORADZTWO, BADANIA RYNKU PRACY

THE VALUE OF
SPECIALIZED TALENTS

3 < antal
Antal to wigcej 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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“ Ciekawym polem do intéfpretacji
jest ocena pracy zdalnej, w ktorej
panie dostrzegly wiecej pozytywow
niz mezczyzni, choc¢ oni rowniez
odebrali te fundamentalng zmiane
paradygmatu pracy jako szanse
rozZwojowas, nie zagrozenie.”

Komentarz
eksperta

Pandemia niewgtpliwie jest wyzwaniem dla catej gospodarki i sektor
finansowy nie jest tu wyjgtkiem. Dwie trzecie firm szybko wdrozyto
narzedzia pracy zdalnej, ktére nie byly standardem przed 2020 r,

a przynajmniej nie w znaczgcej skali.

Okazato sie wiec, ze potrzeba chwili znaczgco
wptywa na elastyczno$¢  pracodawcodw,  ktdrzy
dotgd dos¢ konserwatywnie trakfowali mozliwosé
wykorzystania pracy zdalnej. Trzeba jednak pamietac,
ze na ocene skutkdw tej rewoludji jest jeszcze wezesnie
- respondenci badania wskazujg, ze rozluznieniu
ulegty relacje zespotowe, co w dtuzszej perspektywie
moze stanowi¢ wyzwanie i wrecz ryzyko dla
kondycji przedsiebiorstw. Mozna tez zastanowic sie,

jok pandemia wptyneta na perspektywy rozwoju

zawodowego pracownikéw sekfora  finansowego.
Wiekszos¢  odpowiedzi  czgstkowych  zadanych
w  badaniu w tym wypadku nie zaskakuje -
w odczuciu respondentdw pandemia negatywnie
wptyneta na perspektywy ich rozwoju zawodowego.

Niezaleznie od plci Zle oceniany jest wplyw
niepewnosci co do  sytuacji  ekonomicznej
przedsiebiorstw, cho¢ dysponujgc petnymi wynikami
badarh mozna by sie pokusi¢ o zbadanie istotnosci
statystycznej réznicy w wynikach. One same jednak
nie sg niespodziankg — obawy o przetrwanie firm,

a w nieco tylko lepszym wariancie o ufrzymanie
wzrostu bgdz kondycji  finansowej nie sprzyja
tworzeniu nowych miejsc pracy czy tez zwiekszaniu

budzetéw szkoleniowych. Jeszcze mniej zréznicowana

jest ocena ryzyka kwarantanny i/lub zachorowania
— S$redni wynik jest niemal tozsamy dla kobiet
i mezczyzn.

Mozna postawi¢ hipoteze, ze wynika to z ,demo-
kratycznej” natury koronawirusa, ktéry atakuje
zaréwno kobiety, jok i mezczyzn. Uwage niewgtpliwie
zwraca ocena  wptywu  zamkniecia  placdwek
edukacyjnych. Cho¢ kobiety i mezczyzni uwazajg,
ze wsrdd czynnikéw, ktorych dotyczyto badanie, ten
wywierat najoardziej negatywny wptyw, to widoczna
jest tu roznica, ktora wskazuje, ze w tym wypadku
dodatkowe obcigzenie bardziej odczuty panie.
Potwierdza to stereotyp, ze obowigzki domowe
zwigzane z opiekg nad laforoslami nie sqg roztozone
réwnomiernie takze w swiecie finanséw.

Respondenci nie przeceniajg wartosci mechanizmow
pomocowych parnstwa (ocena neutralna - lekko
pozytywna), by¢ moze ze wzgledu na specyfike
branzy. Ciekawym polem do interpretacji jest
natomiast ocena pracy zdalnej, w kférej panie
dostrzegty wiecej pozytywdw niz mezczyzni, chod
oni rowniez odebrali te fundamentalng zmiane
paradygmatu pracy jako szanse rozwojowdq, nie
zagrozenie.

W zestawieniu z wczesniejszym  spostrzezeniem
$wiadczgcym o dodatkowym obcigzeniu wynika-
jacym z kumulacji obowigzkdéw stuzbowych i domo-
wych, mozna pokusi¢ sie o wniosek, ze panie
sprawniej dostosowaty sie i zaadaptowaty do epide-
micznej rzeczywistosci.
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Prosimy o okreslenie, w jakim stopniu Pani/ Pan zgadza sie z nastepujgcymi
stwierdzeniami, w skali:

1 - zdecydowanie sie nie zgadzam, 5 - zdecydowanie sie zgadzam

Firma wprowadzita elastyczne
formy pracy - home office

Firma wprowadzita dziatania
majgce na celu utatwienie pracy
w warunkach pandemicznych

Uwazam, ze pracodawcy
powinni czesciej inicjowad
dziatania majgce na celu rozwaj
zawodowy kobiet

Firma pozwala mi decydowad,
kiedy pracuje w trybie
home office

Moje relacje w miejscu pracy
sq stabsze niz przed
pandemiqg Covid-19

Pandemia spowodowata
wzrost liczby moich
obowigzkéw zawodowych
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90%

Firma przekazuje informacje

z zakresu dbania o siebie

w warunkach podwyzszonego
stresu i pracy na home office

Od rozpoczecia pandemii
Covid-19 pracuje pod
wiekszq presjq

Mam takie same mozliwosci
awansu i rozwoju zawodowego
jak przed pandemiq

Pandemia spowodowata
wzrost liczby moich
obowigzkéw prywatnych

Firma wprowadzita rozwigzania
majgce na celu utatwienie
pracy rodzicom - np. elastyczne
godziny pracy

Czuje, ze podczas pracy

na home office jestem czesciej
pomijany/a w procesie
decyzyjnym w firmie

Czuje sie bardziej doceniany/a
w firmie ze wzgledu koniecznosé¢
tgczenia obowigzkéw
zawodowych z prywatnymi
podczas home office
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“Pandemia mocno uwydatnita
roznice w zyciu prywatnym

kobiet i mezczyzn, co niestety

negatywnie przelozylo sie na
zycie zawodowe pan.”

= BARBARA MAKULA

KARIERA ZAWODOWA W FINANSACH

Komentarz
eksperta

Barbara Makuta
Senior Consultant SSC/BPO, Antal

Ostatnie kilkanascie miesiecy bez waqtpienia podporzgdkowane zostato
pandemii Covid-19, ktéra znaczqco wptyneta — i wcigz oddziatuje — naroézne
aspekty pracy przedsiebiorstw w Polsce. Postpandemiczna rzeczywistos¢
nie tylko wymusita wiele mniejszych i wiekszych zmian na tle organizacyjnym
czy zachwiata strukturami firm, lecz takze wskazuje na nowe trendy
i kierunek, w ktérym wspétczesny biznes zmuszony jest podgzaé.

Najczesciej zauwazalnym zjawiskiem w branzy
finansowej i nie tylko bezwzglednie zdomino-
wanym przez pandemie jest powinnosc
pracy zdalnej w petnym wymiarze godzin.
Co ciekawe, wyniki badania Anfal wskazujg, ze
w  kontekscie pandemii  koniecznos$¢  pracy
z domu spotkata sie z pozytywnym odbiorem,
a jako benefit sama w sobie zyskata na znacze-
niu - zaréwno pracownicy, jok i pracodawcy
docenili elastyczne godziny pracy oraz liczne
utatwienia  w  wykonywaniu  obowigzkdw
w warunkach pandemiczno-domowych.

Niemniej jednak warto wspomnie¢, iz pomimo
wysokiego uznania wobec kobiet, ich pracy oraz
intensywnego  zainferesowania  zatrudnieniem
kobiet na stanowiskach $redniego i wyzszego
szczebla w sektorze finansowym to wtasnie one
sq najwiekszym przegranym w nieréwnej wojnie
z Covid-19. Pandemia mocno uwydatnita rdznice
w zyciu prywatnym kobiet i mezczyzn, co niestety
negatywnie przetozyto sie na zycie zawodowe
pan. Z powodu zamkniecia szkét i ztobkow
to wiasnie kobiety obcigzono dodatkowym -
domowym - etatem.

| cho¢ praca zdalna powoli ofwiera wiele
drzwi do wczesniej nieosiggalnych ofert prac
na ferenie catego kraju, to i faok zauwazamy
zwiekszong, pofrzebe inicjonowania dziatarh na
rzecz rozwoju zawodowego kobiet. Rosngca
tendencja oferowania w petni pracy zdalnej oraz
widoczny popyt na fe mozliwosé pozostawia
kobiety z dylematem, czy warto rozwija¢ sciezke
kariery dalej u jednego pracodawcy. Jesli chodzi
o kobiety, pandemia nie tylko zweryfikowata
ich efektywniejszg umiejetnos¢ radzenia sobie
ze stresem w niepewnej sytuacji ekonomicznej
przedsiebiorstw. Co wiecej — ankieta wykazata,
ze to wiasnie pte¢ piekna lepiej radzi sobie
w  wielozadaniowosci, co przektada sie na
wigksze  zaangazowanie  w  powierzone
obowigzki i nowe wyzwania.

Patrzqgc optymistycznie w przysztos¢, analiza
skutkdw pandemii, jej wptywu na rozwdj kariery
kobiet w finansach oraz zachowanie samych
zainteresowanych pozwoli wypracowaé nowy
model zatrudnienia, ktéry umozliwi podniesienie
nie tylko efektywnosci, ale fez zadowolenia
pracownika, za co mocno trzymam kciuki!
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“Odlat prawffie nie,,,z'fr/nienia sie udzial kobiet
W zarzadaéh iradach nadzorczych firm
notowanych na warszawskiej Gieldzie
Papieréw WartosciowyéehsWarto jednak
___,,_,..,»dceniaé kilka zmian w zarzgdach

" Bankéw w ostatnich 12 miesigcach,

w ktorych pojawily sie kobiety
'~ drzwi do zarzadzania dla nich zostaly

otwarte, a stereotypy przelamane.”

- MALGORZATA ROMANIUK

PODSUMOWANIE

Czy sytuacja kobiet
w finansach zmienila sie
W ciggu ostatnich 2 lat?

Matgorzata Romaniuk

Wiceprezes Zarzgdu, Bank BPH S.A.

Poréwnujgc raporty z 2019 r. i 2021 r. wydaje sig, Zze nie ma istotnych zmian.
Wiekszos¢ kobiet ma duze ambicje i chce awansowaé (kobiety niemal
dwukrotnie czesciej niz mezczyzni wskazujq, ze kariera jest dla nich bardzo
wazna - 54% vs. 26%), sq dobrze wyksztalcone, doswiadczone i nie jest

im obce ciggte doskonalenie sie.

Po pierwszym przeczytaniu raportu uznatam,
ze nie jest Zle. Jednak zakonczytam go z niepo-
kojgcym uczuciem, ze czegos tu brakuje i zabra-
tam sie do szczegdtowej analizy.

Patrzgc na obecnos¢ kobiet w  sektorze
finansowym przez pryzmat jednego z pierw-
szych pytan w raporcie wyglgda fo bardzo
niekorzystnie:

zaledwie 21% respondentow
twierdzi, ze kobiety maja duzy
wplyw na rozwqj sektora i zajmuja
strategiczne stanowiska.

Trudno sie dziwi¢ takim wtasnie odpowiedziom,
jesli polski rynek obserwuje sie troche bardziej
whnikliwe. Od lat prawie nie zmienia sie udziat
kobiet w zarzgdach i radach nadzorczych firm
notowanych na warszawskiej Gietdzie Papierow
Wartosciowych.

Warto jednak doceni¢ kilka zmian w zarzgdach
bankéw w ostatnich 12 miesigcach, w ktérych
pojawiaty sie kobiety — drzwi do zarzgdzania dla
nich zostaty otwarte, a stereotypy przetamane.

Respondenci badania ,Kobiety w finansach
2021, na rozie nie zauwaozajg tych zmian,
kobiety na strategicznych stanowiskach wcigz sq
mMniejszoscia,

Od lat styszymy, ze istniejq bariery zewnetrzne
i wewnetrzne, ktére ograniczajg udziat kobiet
w biznesie. Tegoroczna edycja raportu dostarcza
nam informacji w tym zakresie:

83% badanych ocenia,

ze w sektorze finansowym
wystepuja bariery majace wplyw
na przebieg kariery zawodowej
kobiet.
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To mniej niz w roku 2019, kiedy odsetek ten
wynosit 94%. Wydawatoby sie, ze jest duzo lepiej,
jednak kiedy przyjrzymy sie poszczegdlnym
kategoriom, wida¢, ze problem nie jest
rozwigzany, a witasciwe w tym status quo
trwamy od lat.

Jedng z przyczyn zewnetrznych
jest pomijanie kobiet przy
awansach. Charakterystyczny
jest w tym przypadku rozktad
odpowiedzi pomiedzy kobietami
amezczyznami.

Na czynnik fen zwrdcito w badaniu uwage 16%
kobiet i jedynie 5% mezczyzn - zatem ponad
trzykrotnie wiecej kobiet ma takie poczucie.
Z kolei na dajgcg sie odczu¢ solidarnos¢ meskg
wskazato 14% pan i 10% mezczyzn.

Kolejne bariery - uwiklanie
kobiet w tradycyjne role

czy prawodawstwo (urlop
macierzynski/tacierzynski)

- sg wskazywane odpowiednio
przez 32% i 17% respondentow.

Jednak tym, co zwrdcito mojg najwiekszg uwage
- jest percepcja samego wystepowania barier
- bardzo rézna dla obu ptci. 50% mezczyzn
twierdzi, ze nie ma takich barier, podczas gdy
podobnego zdania jest jedynie 5% pan.

Jesli wezmiemy pod uwage foki, ze na

najwyzszych stanowiskach zarzgdczych
przewazajg mezczyzni, ktdrzy najwyrazniej nie
zauwazajq tych oczywistych barier, sytuacja nie
wyglgda dobrze i frudno dostrzec jakie$ szanse

na szybkg zmiane.

Czy zatem w kolejnej edycji raportu
pojawiq sie bardziej optymistyczne
wyniki?

Osobiste doswiadczenia podpowiadajg mi, ze
mozna aktywnie wptywac¢ na sytuacje kobiet
w biznesie. Jedng ze sprawdzonych metod jest
wigksze angazowanie mezczyzn menedzerdw
w procesy diversity i inclusion, programy
wspierajgce rozwaoj karier kobiet, zapraszanie ich
do programdéw mentoringowych jako mentoréw
CZY SPONSOrow.

Okazuje sig, ze niejeden CEO dzigki swojej
mentee, kidra ofwarcie opowiadata  mu
o swoich trudnosciach, lekach i zachowaniach
menedzerdw w jej organizacji, lepiej zrozumiat
sytuacje  kobiet w swoim  biznesie, ich
ograniczenia czy obawy, ale takze pozbyt sie
swoich przekonan czy uprzedzen.

Jest jeszcze jeden moment, kiedy menedzerowie
dostrzegajg, ze start w zycie zawodowe
i kariera nawet najlepiej wyksztatconych kobiet
jest frudniejsza niz ich kolegdéw. Dzieje sie to
wtedy, gdy ich cdrki wchodzg na rynek pracy.
Chciatabym tego oszczedzi¢ wszystkim ojcom,
a przede wszystkim ustysze¢ wreszcie, ze jakosc
sie broni, a pte¢ nie ma znaczenial!

Autorzy raportu sprawdzili tez, jakiego rodzaju
wsparcie jest pofrzebne, aby kobiety mogty
rozwija¢ swoje kariery. Respondenci nie wskazali
wyraznie jednej formy wsparcia, nafomiast
najbardziej niezbedne wydajg sie programy
rozwojowe oraz szkolenia i kursy, a w dalszej
kolejnosci mentoring.

W  komentarzu do poprzedniego raportu
pisatam:

D3~

kobiet wskazuje, ze kariera
jest dla nich bardzo wazna.

Tylko 2 1%

respondentow twierdzi,

ze kobiety majg duzy wptyw
na rozwaoj sektra i zajmujg
strategiczne stanowiska.

2 O3

badanych ocenia,

ze w sektorze finansowym
sg bariery utrudniajgce
przebieg kariery zawodowej
kobiet.

Az 50%

mezczyzn nie dostrzega
bariery wynikajacej z uwiktania
kobiet w tradycyjne role.

JWygrajq te firmy, ktdre jako pierwsze
zauwazq potencjat kobiet i powierzq
Im strategiczne pozycje — w tym
zaproszq je do board roomu.

A dzieki temu zapewniq sobie lepsze
strategie, silniejszq pozycje na rynku
w zakresie przychoddw, ale réwniez
bardziej przyjazng kulture pracy”

Po dwdch latach, bez wgfpienia jednych
z najtrudniejszych i najbardziej zaskakujgcych,
kfore przez pandemie zmienity nasze firmy,
metody i modele pracy czy relacje w biznesie,
sytuacja kobiet w finansach na pewno sie nie
polepszyta.

W tym swietle moja sugestia

dla wszystkich szanujacych sie
firm, ktore dbaja o rozwaj i chea
wejs$c¢ na poziom swiadomego
przywodztwa jest nadal

ta sama - czas na pobudke!

W czasach, gdy niepewnos¢ to chleb powszedni,
potfrzebujemy réznorodnosci. Kobiety muszg
by¢ obecne na wszystkich  stanowiskach,
w tym najwyzszych i strafegicznych. Bez ich
udziatu firmy sqg niepetne, nie rozumiejq swoich
klientéw, otaczajgcego ryzyka, majg problemy
z komunikowaniem celéw czy utrzymaniem
talentéw. Najwyzszy czas, zeby statystyki na
stanowiskach menedzerskich wygladaty tak, jak
statystyki populacji w danym kraju, a jest nas
mniej wiecej potowa kobiet i potowa mezczyzn.
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Kobiety z tytutem CFA®:
edukacja, stanowiska, organizacje

CFA Institute
wspiera kobiety
na calym swiecie

Najpopularniejsze
stanowiska, na ktorych
pracuja kobiety z tytulem
CFA® w Polsce oraz
krajach baltyckich:

Organizacje finansowe
zatrudniajgce najwiecej
kobiet z tytulem CFA®
w Polsce:

Zdecydowanie wzrasta udzial kobiet podchodzgcych do
jednego z trzech pozioméw egzaminéw w ramach CFA
Program. Od 2015 r. fo skok 9-procentowy.

Obecnie  41%  kandydatow  na  catym  Swiecie
zarejestrowanych w CFA Program tfo kobiety. Najwiekszy
wzrost zainteresowania $ciezkg edukacyjng CFA® mozna
zaobserwowadé w Chinach, Australii, Szwajcarii, Kanadzie,
Hongkongu oraz RPA.

Stanowiska, w ktérych udzial kobiet z tytulem CFA® jest
najwiekszy, to m.in. Performance Analyst (pow. 30%),
Compliance Analyst/Officer (27%) oraz Relationship
Manager (25%).

Najnizszy odsetek kobiet widoczny jest wcigz na
stanowiskach C-level, czyli Chief Executive Officer (pon. 10%),
Chief Investment Officer (10%) oraz Chief Financial Officer
(12%).

Investment Director

Investment Manager

Research Executive Director/Head of Research
Senior Associate

Head/Director of Investment Relations

mBank

Grupa Santander
Grupa Pekao

Grupa PZU

Grupa PKO Bank Polski

CFA Society Poland

w liczbach

22 % kandydatek
]_3 % cztonkéw

27 % uczestnikow

5 8 % uczestnikow

]. edycja konkursu

32 % ekspertek
3 O % odbiorcéw

Tyle wynosi obecnie odsetek kandydatek podchodzgcych
do jednego z trzech egzaminéw w ramach Programu CFA
W 202112022 T..

Tylu cztonkéw CFA Society Poland to kobiety z tytutem
CFA®.

Tylu uczestnikow 2. edycji Programu Mentoringowego
TO BE MORE, projektu dla profesjonalistow w sektorze
inwestycyjnym, gwarantujgcego dostep do topowych
profesjonalistow branzowych z catego $wiata, to kobiety;
32% W ramach tego programu to panie, ktore petnity

W programie role senior mentorow, zawodowo piastujgce
wysokie stanowiska w ramach instytucji finansowych.

Tylu uczestnikow konkursu Ethics Challenge to studentki,
czyli przyszte profesjonalistki zwigzane z sektorem
finansowym.

1 edycja europejskiego konkursu Al in ESG Investing
réwniez przyciagneta kobiety zaréwno od strony
eksperckiej — 45% mentorow biznesowych

to kobiety, jak i konkursowej, tj. w 2. etapie konkursu
45% zespolow stanowily panie studiujace
nauczelniach europejskich.

To odsetek ekspertek biorgcych udziat w naszych
wydarzeniach w okresie 2020-2021 w roli prelegentow;
odsetek pan wzrost o 3 punkty procentowe stosunku

do okresu jesiennego w 2019 r. i wiosennego w 2020 ..

Wzrasta rowniez udziat procentowy pan w wydarzeniach
organizowanych przez CFA Society Poland,

tj. konferencjach, szkoleniach i debatach branzowych;
obecnie 30% odbiorcow bioracych udziat
w wydarzeniach to kobiety.
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Siedem zasad roznorodnosci

NA PRZYKLADZIE BANKU BPH

Ich zastosowanie moze
pomaéc w:

O1.

Zwiekszeniu efektywnosci i poprawie
wynikow biznesowych

- dzieki korzystaniu z catej palety doswiadczen i umiejetnosci
pracownikéw, wynikajgcych z rdznic wieku, ptci, doswiadczen
zyciowych i zawodowych;

02.
Lepszym dostosowaniu firmy do zmian

zachodzgceych w gospodarce, prawie czy preferencjach
klientéw;

03.
Obnizce kosztow rotacji pracownikow
- dzieki zwiekszeniu ich lojalnosci i satysfakcji z pracy.

SIEDEM ZASAD ROZNORODNOSCI

@1l

Okazuj
szacunek,
wlaczaj,
przeciwdzialaj
dyskryminacji

o Korzystaj z réznych kompetencji i doswiadczen pracowni-
kow.

o Zachecdaj do tworzenia zréznicowanych zespotéw - dzieki
temu uzyskasz lepsze wyniki biznesowe.

e Wprowadz i egzekwuj stosowanie wewnetrznych regulacji
dotyczgcych réznorodnosci (np. polityka réznorodnosci),
kidre zapewniq skuteczne przeciwdziatanie wszelkim
wykluczeniom - bez wzgledu na pte¢, wiek, stan zdrowia,
przynaleznosé rasowq, etniczng czy swiatopoglad.

o Stwoérz formalne mechanizmy ochrony pracownikéw
przed mobbingiem i wykluczeniem, np. ombudspersons,
i zapewnij ich realng skuteczno$¢ poprzez odpowiednie
zamocowanie w strukturze firmy.

02

Przyklad idzie
Z gory

(réoznorodnos¢ w zarzadzie)

U3

Wspieraj
rozwaj kobiet

04

Ulatwiaj
laczenie rol

Zapewnij réznorodnosé kadry zarzgdzajgcej w zakresie
ptci, wieku, doswiadczenia czy obszaru kompetendji.

Wtasnym przyktadem i codzienng postawag promuj wartosci
i korzysci ptynqce z réznorodnosci.

Wzmacniaj oddolne inicjatywy pracownikéw wspierajgce
réznorodnos¢, rozwdj pracownikow - takze w obszarach
wykraczajgeych poza ich obowigzki.

Wspieraj zaangazowanie pracownikéw w funkcjonowanie
wewnetrznych i zewnetrznych organizagji, ktérych celem jest
wszechstronny rozwdj i integracja pracownikéw, zdrowie czy
wolonfariat.

Zapewnij odpowiedniq reprezentacje kobiet w kadrze
zarzqdzajgcej na wszystkich jej szczeblach - daj im realny
wptyw na rozwadj i wyniki biznesowe.

Twérz wewnetrzne programy oraz korzystaj z zewnetrznych
programaow rozwoju kobiet.

Wspieraj tworzenie i uczestnictwo pan w organizacjach
kobiecych.

Buduj poczucie wtasnej wartosci kobiet poprzez aktywne
zachecanie do udziatu w dziataniach rozwojowych.

Zapewnij odpowiedniq réwnowage pomiedzy zyciem
zawodowym i prywatnym.

Dbaj o poczucie bezpieczenstwa i komfort w istotnych
momentach zycia, np. zapewniajgc bezpieczny powrdt
z urlopu macierzynskiego.

Tam, gdzie to mozliwe, pomagaj pracownikom godzi¢
prace z zyciem prywatnym - poprzez elastyczny czas pracy,
a takze mozliwos¢ pracy zdalnej.

Wspieraj dziatania podkreslajgce balans miedzy pracq
a domem/rodzing, np. dotqcz na state do akgji ,2 godziny

dla rodziny” czy zaproponuj ,2 godziny w urodziny”.

Gdy trzeba, pozwdl rodzicom przyprowadzi¢ dzieci do
pracy i zapewnij im odpowiednie warunki. Zadbaj, by sie nie
nudzity.

Zachecaj do integracji rodziny pracownikéw, organizujgc
np. pikniki rodzinne, dni sportu, akcje wolontariackie.

(2}
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Dbayj
orelacje

(networking)

0

Zapraszaj
do zmiany

W7

Okazuj
zaufanie

Zachecaj do bezposredniej komunikacji na wszystkich
szczeblach.

Wdrazaj kulture ,otwartych drzwi” wsrod kadry zarzgdza-
jace).

Pozwdl pracownikom na bezposrednie interakcje z przeto-
zonymi wyzszego szczebla, organizujgc np. skip-level
meetings.

Zachecaj do wymiany doswiadczen i umiejetnosci, np.
poprzez organizacje szkolen i warsztatéw prowadzonych
przez pracownikéw dla pracownikdw.

Wspieraj tworzenie wewnetrznych sieci networkingowych
i udziat w zewnetrznych sieciach networkingowych, w tym

tych nastawionych na rozwdj konkretnej grupy, np. kobiet.

Zapewnij pracownikom mozliwos¢é rozwoju w nowych
obszarach poprzez udziat w szkoleniach i programach
wykraczajgcych fematykg poza ich zakres odpowiedzial-
nosci, czasowq zmiane zespotu i zakresu obowigzkdw,
job shadowing - fowarzyszenie w wybranych obowigzkach
osobom z innych zespotdw.

Angazuj pracownikéw w rozwéj firmy poprzez mozliwosé

zgtaszania, a nastepnie realizacji wiasnych pomystéw.

Kreuj nowych i rozwijaj obecnych lideréw, powierzajgc im
zadania wymagajgce zbudowania nowych i wzmocnienia
posiadanych kompetencji, np. specjaliscie z finanséw
powierz inicjatywe z obszaru marketingu.

Unikaj mikrozarzgdzania - skoro zatfrudnites specjalistéw,
to daj im dziata¢, weryfikuj rezultaty, a nie pojedyncze kroki
W procesie.

Bgdz coachem i mentorem - pozwdl podwtadnym na
samodzielne szukanie rozwigzan.

Daj odczué, ze potrzeby pracownikéw sq dla ciebie
wazne — zainwestuj czas, a nawet pienigdze w organizacje
oddolnych inicjatyw zwiekszajgcych satysfakcje z pracy
w firmie.

Pytaj pracownikéw o ich preferencje w takich obszarach,
jak: dostepne korzysci pozaptacowe, wykorzystanie srodkéw
z ZFSS, programy emerytalne itp.

3.03.
Dobre praktyki w praktyce

BPH - BANK PRZYJAZNY PRACOWNIKOM - PRZYKLADY DOBRYCH PRAKTYK

Zatrudnienie

Panie stanowiqg 58% pracownikdw banku
48% kadry menedzerskiej banku to panie

100% kobiet wraca do pracy w banku po urlopie
macierzyriskim

43% nowo zatrudnionych pracownikdéw w 2020 r.
to kobiety

Rozwdaj kobiet

W 2020 r. z grona osob, kidre awansowaty,
69% stanowity kobiety (wzrost o 11% w poréwnaniu
do 2019 )

55% uczestnikdw programow  rozwojowych
prowadzonych w banku fo panie

55% uczestnikdw programu stazowego ,Smart
Start” to panie

Do tej pory 21 pan pracujgcych w  banku
wzieto udziat w szedciu edycjach Leadersin,
innowacyjnego programu mentoringowego dla
kobiet, ktérego wspottworceq jest Bank BPH

20 part bierze udziat w programie mento-
ringowym Grow & Fly dla kobiet, zorganizowanym
przez GE Women’s Network

100% procujgcych w banku pan nalezy do
miedzynarodowej organizacji GE  Womens
Network

Panie petniq role liderek prowadzonych w banku
inicjotyw - mu.in. Health Ahead (promowanie
zdrowego stylu zycia) czy Bank BPH - Lubie tu
pracowaé (budowanie zaangazowania pracow-
nikdw)

Polityki

e Bank prowadzi polityke réznorodnosci oraz
polityke przeciwdziatania mobbingowi i prze-
mocy

e Wszyscy pracownicy banku wzieli udziat w war-
sztatach dotyczacych rozpoznawania i zapobie-
gania molestowaniu seksualnemu, mobbingowi
i dyskryminacji w miejscu pracy

e W banku istnieje funkcja ,Ombudsperson” -
rzecznika praw pracowniczych, obecnie sg fo
dwie osoby - jedna kobieta i jeden mezczyzna

Badanie klimatu organizacyjnego
— c0 mOwig pracownicy?

e 93% ankietowanych jest zadowolonych z pracy
w banku, a 91% polecitoby bank jako dobrego
pracodawce (badanie z 2021 r, frekwencja 73%)

e Pracownicy docenicjg dziatania z zakresu
Compliance (93%), sprawiedliwe traktowanie
(90%) oraz transparentng komunikacje (89%)

e 83% pozytywnych odpowiedzi na pozostate
pyfania dotyczgce oceny pracy w BPH

S
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CASE STUDIES

Bank BPH wspiera

pracownikow

podczas pandemii

Wyzwanie? Jakie wyzwanie?

Bank BPH przez szereg ostatnich lat prowadzit bardzo intensywne
dziatania w obszarze budowania pozytywnego miejsca pracy, wspierajqc
swoich pracownikéw na wielu polach. To sprawito, ze pracownicy lubig
tu pracowaé i wystawiajg bankowi dobre oceny w corocznych ankietach

satysfakcji z pracy.

W okresie pandemii takie podejscie zaprocentowato.
Wyzwaniami i trudnosciami, z ktérymi zmagato sie
wiele firm, w banku udato sie efektywnie zarzadzi¢
- nie tylko dzieki podjetym decyzjom, ale réwniez
dzieki zaangozowanej postawie  pracownikdw.
W efekcie bank funkcjonowat bez zakidcer, wszystkie
procesy byty kontynuowane w modelu pracy
zdalnej. Rekrutacje przeprowadzane sq w trybie
online, a nowi pracownicy pozytywnie ocenidjq
proces onboardingu. Ponadfo bank zmodyfikowat
lub wdrozyt nowe dziatania, ktérych celem byta
maksymalizacja wsparcia dla pracownikdw.

Podjete dziatania

1. Systemowe:

o Przejscie na petny tryb pracy zdalnej zaledwie
po dwadch dniach festéw i w efekcie zapewnienie
pracownikom elastycznego frybu pracy. To
pracownicy decyduja, czy preferujq proce z
biura, czy z domu.

Zapewnienie  fransparentnej,  wielokanatowej
komunikacji, dotyczacej sytuacji zwigzanej z
pandemiaq,

Mozliwos¢ wypozyczenia dodatkowego sprzetu
biurowego do pracy w domu - np. monitordw,

drukarek, przenosnych modemow wi-fi.

Inicjatywy wspierajgce:

Cykl newsletterow promujgcych zdrowie psychi-
czne i fizyczne podczas pandemii, zbidr infor-
magji i wskazdwek jak zdrowo pracowad z domu,
gdzie szuka¢ pomocy itp.

,Home office” - konkurs fotograficzny dla praco-
wnikow.

Cotygodniowy newsletter — specjalnie dla pracu-
jacych rodzicow.

Zajecia online ze zdrowego kregostupa (dwa

razy w tygodniu) oraz zajecia fitness/ zumba.

,Paczka petna wsparcia’, przestana na poczgtku
pandemii  kazdemu pracownikowi, w  ktdrej

znajdowaty sie m.in. maseczki, czekolada czy
herbata ziotowa na odpornosé.

,Sporfowa  paczka  wsparcia’, aby  zacheci¢
pracownikéw do aktywnosci fizycznej w domu.

Relacje:

Cykliczne spotkania online z prezesem zarzgduy,
wspierane przez komunikacje HR.

Cykliczna organizacja spotkan zespotowych -
formalnych i nieformalnych.

Turniej gier online ,Lubie tu gra¢” dla pracownikéw
i ich rodzin.

Zorganizowanie ,Dniinspiracji” - cyklu warsztatdw,
w ktorych trenerami byli pracownicy. Dzielili sie
swoimi doswiadczeniomi z pandemii, rozmawiali
o inspiracjach i pasjach. Warsztaty ujawnity
duze poktady kreatywnosci pracownikdw, co
obrazujq juz tytuty sesji ,Zycie w hotmofisie
- relacje tych, ktérzy przetrwall’, ,Czego
wcigz mi brak? Przeciez wszystko mam...
Ja i pandemia - dramat w czerech aktach’,
,Nie chce, ale musze - czy i jak zmienity sie relacje
miedzyludzkie w nowych realiach’, ,Skazani na
lockdown — moi bliscy, czyli tesknig, toleruje, nie
wytrzymuje’, ,PozyTYwka - czyli co tgczy doniczke,
Tesle, egzamin, karimarte oraz pomidora”.

Stworzenie grup dyskusyjnych online - na tematy
pozabiznesowe:  Bankowy  Klub  Filmowy,
BPHobby, Bankowe Towarzystwo Turystyczno-
Krajoznawcze, Kétko Inwestorskie.

Rozwadj:

LEAN & AGILE Academy - program rozwojowy

dla pracownikdw, realizowany zdalnie.

Program mentoringowy Grow & Fly dla kobiet,
zorganizowany przez GE Women's Network.

Zarzgdzanie sobg i swoimi talentami wg Instytutu
Gallupa.

Lekcje jezyka angielskiego.

Wolontariat

Zbidrka sprzetu komputerowego dla Domu
Dziecka w Pogdrz.u

e Konkurs na zaprojektowanie pacynki przez
pracownikéw dla Fundacji Dr Clown.

o Zbidrka Srodkéw na  zakup pionizatora  dla
10-letniej Vanessy.

e Przygotowanie nowego placu zabaw dla
dzieci z Zespotu Szkédt i Placowek Specjalnych
w Legionowie.

Rezultaty

Powyzsze dziatania i inicjatywy pomagaty w ufrzy-
maniu  wysokiego zaangazowania, dzieki czemu
codzienne procesy dziataty bez zakidcenr, ale fakze
bank mogt prowadzi¢ i wdrazac¢ skomplikowane
projekty.

W przeprowadzanym
cyklicznie badaniu
satysfakeji pracownikow az
90% respondentow ocenito
bank jako dobre miejsce do
pracy. Pracownicy bardzo
pozytywnie ocenili otwartg
komunikacje, plynne
przejscie na tryb pracy
zdalnej, elastycznos¢ oraz
zarzadzanie praca przez
menedzerow.

Bank jest tez laureatem prestizowych wyrdznien
- znalazt sie min. (drugi roz z rzedu) na liscie
31 pracodawcéw  najbardziej  zaawansowanych
w zarzgdzaniu réznorodnosciq i inkluzjg w Polsce -
zestawienia, ktére powstato na podstawie wynikow
badania Diversity IN Check, przeprowadzonego przez

Forum Odpowiedzialnego Biznesu i organizacje
partnerskie.

a3
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“ 0d poczatku realizowalismy
kompleksowe rozwigzania,
ktore wspieraja rozwoj
pracownikow i sprawiaja,
ze czuja sie w naszym banku
dobrze, lubig tu pracowac.”

- KATARZYNA BABULA

CASE STUDIES

Bank BPH

— Lubie tu pracowa¢

Katarzyna Babula

HR Manager, Bank BPH

Wiemy, jak wazne dla sprawnego dziatania organizacji jest dobre
samopoczucie pracownikéow — postawilismy na to w naszym banku juz
kilka lat temu i mozemy sie pochwali¢ szeregiem inicjatyw, ktére mogq by¢

inspirujgce dla innych.

Od poczatku realizowalismy kompleksowe roz-
wigzania, ktére wspierajg rozwdj pracownikdw
i sprawiajg, ze czujq sie w naszym banku dobrze,
lubig tu pracowac. Tak zresztg - ,Bank BPH —
Lubie tu pracowaé” - pracownicy nazwali jedng
z naszych sztandarowych inicjatyw, w ramach
ktdrej grupa przedstawicieli  pracownikow
wspdlnie realizuje projekty sportowe i prozdro-
wotne, budujgce dobrg atmosfere, korzystnie
wptywajgce na godzenie obowigzkdw stuzbo-
wych i rodzinnych. W banku mamy druzyne
koszykdwki oraz reprezentacje biegaczy i kolarzy,
organizujemy dla pracownikéw zajecia fitness,
treningi funkcjonalne, a fakze zajecia zumby czy
sesje medytagcji. Zdrowy styl zycia propagujemy
tez m.in. poprzez organizacje tygodnia zdro-
wego stylu zycia, spotkart z inferesujgcymi
ludZmi - pasjonatami, ktdrzy dzielg sie swoimi
doswiadczeniami. Dbamy, aby pracownicy mieli
dostep do wiedzy o zdrowiu i zdrowym odzy-
wianiu sie, mogli korzysta¢ z badan profilakty-
cznych.

Promujemy talenty i pasje naszych pracownikdw
- kulinarne, fofograficzne, sportowe czy inne.
Organizujemy mndstwo konkurséw i warsztatdw,
jestesmy uczestnikami akcji ,Dwie godziny dla

)

rodziny’, a sami organizujemy ,Dwie godziny
w urodziny’, dzieki czemu pracownicy mogq
zyska¢ dodatkowy czas wolny na spedzenie go
z rodzing,.

W  banku akfywnie dziatajg wolontariusze,
ktorzy angozujg sie w liczne projekty — wspie-
ramy potrzebujgcych, podejmujemy dziatania
ekologiczne. Juz przed pandemiqg umozliwia-
lismy zadaniowy i elastyczny czas pracy, a takze
mozliwos¢ pracy zdalnej. Wigczamy sie tez
w  wiele inicjatyw na poziomie Grupy GE.
Wszystko to wspieramy aktywng komunikacjq,
a prowadzone przez nas cykliczne badania
satysfakcji  potwierdzajg, ze nasi pracownicy
naprawde lubig pracowac w Banku BPH.

Ponad 90% ankietowanych
ocenia bank jako dobre
miejsce do pracy, pozytywnie
ocenia mozliwos¢ lgczenia
obowigzkow zawodowych

i zycia prywatnego, a takze
~pozapracowg” oferte banku.
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CASE STUDIES

W kierunku branzy

kompetencji

W branzy finansowej, a w szczegodlnosci w obszarze rynku kapitatowego
obecnie prowadzona jest dyskusja o zbyt ostroznym wdrazaniu coraz
bardziej docenianej polityki diversity, a przez to o zbyt niskiej reprezentacji
kobiet, zwlaszcza na stanowiskach stricte powigzanych z zarzgdzaniem
inwestycjami. O braku kobiecego pierwiastka moéwi sie réwniez na

stanowiskach analitycznych.

Nalezy pamietac tez, ze kobiety o wiele czesciej
opuszczajg branze inwestycyjng na rzecz innych
sekforow. Jak pokazujg m.in. amerykarskie badania,
na te decyzie nie ma wptywu zycie prywatne,
ale wrecz przeciwnie - zdaniem kobiet to kultura
organizacyjna  w - przestrzeni  zawodowej  jest
problemem i nie gwarantuje im odpowiedniej
motywacji po stronie menedzerdw oraz wsparcia
w ramach catej organizagji.

CFA Society Poland oraz CFA Institute stara sie matymi
krokami zmienia¢ sektor finansowy. Jest to proces
dtugotrwaty, wymagajacy zdroworozsqdkowego
zaangazowania catego rynku przy nadrzednym
zatozeniu, ze wyznacznikiem wszelkich zmian, réwniez
kulturowych, powinny by¢ kompetencje, ktdre nie
majq ptci. Nalezy pamietac, ze pod tym wzgledem
branza inwestycyjna jest szczegdlnie resfrykcyjna
- aby sie o fym przekonaé, wystarczy spojrze¢ na
wyjatkowq drobiozgowos¢ i rygoryzm w zatrudnianiu
kandydatow pod kgtem kompetencyjnym w frakcie
przeprowadzanych  proceséw  rekrutacyjnych  do
instytucji reprezentujqcych fe branze.

Dlatego sektor finansowy
powinien klas¢ nacisk

na edukacje oraz rozwoj
kompetencji kobiet.

Tylko dzieki podejsciu
kompetencyjnemu jestesmy
w stanie uzyska¢ wieksza
roznorodnos¢ pod katem
plcina stanowiskach
finansowych.

Z pewnosciq rynek kapitatowy moze by¢ afrakcyjnym
i niezwykle rozwojowym miejscem pracy nie tylko
dla  mezczyzn, dlatego powinnismy  wspierad
mechanizmy promujgce kobiety na  stanowiskach
finansowych i wspierajgce je w dalszej karierze

zawodowej] az po nagjbardziej eksponowane
stanowiska w organizacjach finansowych.

CFA Society Poland

jest organizacja, ktora
zdecydowanie wspiera
roznorodnosé oraz udziat
kobiet w przestrzeni
inwestycyjnej.

Te dziatania majg zardwno charakter edukacyjny,
jak i networkingowy.

Klub Kobiet Rynku Finansowego

Jako pierwsi na podstawie porozumienia z Giet-
dq Papieréw Wartosciowych w Warszawie oraz
z Izbqg Zarzgdzajgcych Funduszami i Aktywami
uruchomilismy w 2018 r. inicjatywe o nazwie
Klub Kobiet Rynku Finansowego - jedyng tfak
liczng pod wzgledem frekwendji przestrzer net-
workingowo-edukacyjng przeznaczong przede
wszystkim dla kobiet zafrudnionych w sektorze
finansowym.

KKRF zapetnit luke w branzy inwestycyjnej,
pozwalajgc  kobietorn z branzy na wspdlne
spotkania i udziat w konferencjach z tego
cyklu, promujgc przy okazji  wartosciowe
dla biznesu nazwiska kobiet - menedzerek,
polityczek i naukowczyn. KKRF kontynuowany jest
do dzié. Ostatnia edycja odbyta sie wirtualnie
w lutym 2021 r. Kolejng natomiast planujemy juz
jesieniq br.

e Program Mentoringowy
TO BE MORE

Program Mentoringowy TO BE MORE, ktéry
jest pierwszym cross-organizacyjnym, miedzy-
narodowym programem dla profesjonalistow
CFA® w Polsce oraz w krajach baltyckich.
W drugiej edycji przyktadalismy szczegding
uwage, aby wsrdd kadry mentorskiej pojawity
sie menedzerki z poziomu C-level. Dzieki temu
udowodnilismy, ze wsrod liderow jest wiele
niezwyktych  kobiet  reprezentujqcych  rézne
obszary sektora finansowego - od zarzgdzania
duzymi centrami operacyjnymi poprzez prace

w pionach ryzyka na rzecz bankdw inwesty-
cyjnych po stanowiska zarzgdcze duzych instytucji
finansowych bagdz organizacji reprezentujgcych
branze fintech.

Promocja kobiet wsrod
przyszlych profesjonalistek

- statystyki pokazujg, ze coraz wiecej mtodych
kobiet bierze udziat w naszych inicjatywach
skierowanych  bezposrednio do  studentéw.
W miedzynarodowym  konkursie  Research
Challenge, ktérego edycje lokalne organizowane
sq w poszczegolnych krajoch na catym $wiecie,
jednym z kluczowych wymogodw przy tworzeniu
zespotdw przez uczelnie wyzsze jest kryterium
diversity. O rosngcej reprezentacji kobiet w finan-
sach  S$wiadczy réwniez pierwsza  edycja
europejskiego  konkursu Al in ESG Investing,
zorganizowanego przez CFA Society Poland
oraz Fundacje QuantFin. Blisko 50% o0séb
biorgcych udziat w tej inicjatywie to studentki.
Tak duza reprezentacja kobiet w fej inicjatywie
cieszy, tym bardziej ze byt to konkurs stricte
ilosciowy, wymagajgcy réwniez kompetencji
programistycznych.

Wiecej kobiet, wiecej edukacji
- juz jesienig 2021 r. CFA Society Poland wraz

z partnerami przy wsparciu wolontariuszy pla-
nuje uruchomi¢ szeroko zakrojony projekt eduka-
cyjny dla szkét ponadpodstawowych dotyczgcy
wiedzy finansowej. Jednqg z idei fego przedsie-
wziecia jest rowniez dotarcie do licealistek
i pokazanie im, ze $wiat finanséw to nie tylko
domena mezczyzn. Réwnolegle z tg inicjotywq
planowane  jest uruchomienie przez CFA
Society  Poland  projektu  mentoringowego,
przeznaczonego dla mtodziezy licealnej. Jako
organizator CFA Society Poland liczy, ze zgtoszg
sie do niego réwniez uczennice szkdt Srednich,
ktdre dzieki wartosciom, jakie niesie mentoring,
w przysztosci wejdg w $wiat inwestydji.

N|

Cze$é 3. Dobre praktyki na rynku finansowym
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“W Europie 2/3 osob
swiadeczacych ustugi finansowe
i doradcze to kobiety,
ale w pieciu najwiekszych
firmach doradezych kobiet
na stanowiskach kierowniczych
jest mniej niz 20%.”

- JAKUB WOJNAROWSKI

CASE STUDIES

Ethel Ayres Purdie
— pierwsza ksiegowa?

Jakub Wojnarowski

socjolog i politolog, dyrektor zarzgdzajgcy ACCA Polska, Ukraina i Kraje Battyckie

Sektor finansowy — bez wzgledu na rodzaj dziatalnosci — pozostaje
jednym z najbardziej zdominowanych przez mezczyzn obszarem

gospodarki.

O ile na stanowiskach szeregowych i w kon-
kretnych zawodach zwigzanych z finansami
kobiety  stanowigq ~w  niektérych  krajach
ponad 50% pracownikéw (np. w ksiegowosci
i rachunkowosci), o tyle na stanowiskach
zarzgdczych udziat kobiet wcigz pozostaje
na absurdalnie niskim poziomie ok. 20% (USA),
a w gronie dyrekforow finansowych w firmach
S&P 500 czy Fortune 500 od 2018 r. znalazta
sie jedna nowa kobieta i jest ich teraz tylko 90!
W Europie z kolei 2/3 osob $wiadczqgcych
ustugi finansowe i doradcze to kobiety, ale
w  pieciu najwiekszych firmach doradczych
kobiet na stanowiskach kierowniczych jest
mniej niz 20% (Eurostat, 2020).

Kobiety nie moga
ustawac w dziataniach
narzecz wyrownania
szans i likwidacji barier
ograniczajacych awans.

Wcigz na palcach dwdch rgk mozemy policzy¢
kobiety przetamujgce schematy, walczgce ze
stereotypami i odnoszgce sukces.

Do historii przeszty Abigail Adams - Zona
i matka prezydentéw Stanow Zjednoczonych,
uznana za pierwszg inwestorke w histforii
finansow czy Victoria Woodhull - pierwsza
maklerka gietdowa, prowadzgca wraz z siostrg
od 1870 r. firme posrednictwa finansowego.
Inwestorami  korzystajgcymi z ich ustug byli
wszyscy — od ubogich mieszkarcow Nowego
Jorku — wddw, nauczycielek, nawet prostytutek,
po Corneliusa Vanderbilta.

Media i Internet petne sq rankingdw najbardziej
znaczqcych kobiet w finansach. To pokazuje,
jok bardzo wcigz jest to rzadka sytuacja
i jak bardzo potrzebna jest zmiana, skoro
objecie funkcji prezesa miedzynarodowego
banku, duzego funduszu inwestycyjnego czy
Miedzynarodowego Funduszu Walutowego
przez kobiete staje sie wielkim wydarzeniem.
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Jedng z tych, ktore
przelamywaly bariery, byla
takze Ethel Ayres Purdie -
sufrazystka, wlascicielka
biura ksiegowego, pierwsza
zarejestrowana ksiegowa
w Wielkiej Brytanii

i pierwsza kobieta

na swiecie nalezgca do
organizacji zawodowej
ksiegowych, audytorka
Ligi Wolnosci Kobiet.

g 4]
ONS DES SUFFRAGETTES A LON
Une sortie ds privon trismphnls

EA. Purdie nie tylko przetamywata bariery
w dostepie do zawodu ksiegowego, ale
ma ogromne zastugi dla zmiany zasad
opodatkowywania i wyptacania emerytfur
zameznym kobietom w Wielkiej Brytanii i na
Swiecie. Byta kompetentna, niezalezna i sku-
teczna, wyprzedzata czas, w ktérym przyszto
jej zy¢. By zrozumie¢ role i znaczenie
zaangazowania Ethel A. Purdie, warto poznac
fakty. Urodzita sie w 1874 r.

W  pierwsze dziatania na rzecz kobiet
zaangozowata sie w 1894 r, pracujgc dla
zwigzku  zawodowego  bronigcego  praw
telegrafistek do emerytury. W tamtym czasie
telegrafistki, w  wiekszoéci bardzo mtode
kobiety opuszczajgce rodzinne gospodarstwa,
przenoszgce sie ze wsi do miast byty
zobowigzane do odprowadzania czesci wyna-
grodzenia do funduszy emerytalnych, z ktérych
ogromna wiekszo$¢ z nich nigdy nie korzystata.
Po wyjsciu za magz na ogdt odchodzity z pracy
i tracity prawo do tych pieniedzy w przysztosci.

Na poczatku XX w. EA. Purdie studiowata
ksiegowos¢ w Society of Arts (obecnie Royal
Society of Arts, Manufacturs and Commerce
- RSA) i w 1908 r. zatozyta swojg firme -
The Women's Taxpayer's Agency. Dzieki
temu zostata w 1909 r. przyjeta
w poczet cztonkow The London
Association of Accountants i stata sie
pierwszq zarejestrowang ksiego-
wqg na swiecie. Zostata cztonkinig
organizacji zawodowej 10 lat przed
przyjeciem przez Wielkg Brytanie
The Sex Disqualification (Removal
Act, ustawy, ktéra nadawata kobie-
tom prawo uczestnictwa organiza-
cjach zawodowych. Dopiero wtedy
- w 1920 r. — ICAEW (Insitute of
Chartered Accountants of England
& Wales) przyjgt do swojego grona
pierwszqg kobiete - Mary Harris
Smith, ktéra od 1887 r. bezskutecznie
starata sie o cztonkostwo w kilku
angielskich organizacjach zawodowych finan-
sistéw i ksiegowych. Jej wnioski byty wielokrotnie
odrzucane, a kluczowy argument zawsze
wigzat sie z plcig. Sztuczne bariery, tradycja
spowodowaty, ze Mary Harris Smith dopiero
majgc 76 lat stata sie petnoprawng cztonkiniq
ICAEW i tym samym pierwszg dyplomowang
ksiegowq w Wielkiej Brytanii. Podobnie wniosek
E.A. Purdie zostat odrzucony przez organizacje.

Obecnos¢ Ethel Ayres Purdie w Londyriskim
Stowarzyszeniu Ksiegowych (pdzniej Association
of Chartered Certified Accountants — ACCA)
wynikato z zatozert organizacji. W tamfym
okresie dwie najwieksze organizacje zawodowe
ksiegowych dziatajgce od drugiej potowy
XIX w. w Wielkiej Brytanii — ICAEW oraz ICAS
- istotnie ograniczaty dostep  kobietom,
a celem LAA byto otwarcie zawodu ksiegowego
dla grup spotecznych, kfére do tej pory byty
pozbawione tego dostepu.

Przez kolejnych 15 lat Ethel A. Purdie byta
niezmiennie zaangazowana w walke o prawa
kobiet. Jako jedyna kobieta byta uprawniona
do reprezentowania klientéw i klientek przed
specjalnymi  komisjomi ds. podatku docho-
dowego, dziatajgcymi  w tamtym  czasie
w Wielkiej Brytanii.

Byta audytorkg Ligi Wolnosci Kobiet i przez
caty okres pracy prowadzita kampanie na
rzecz wiekszej liczby kobiet w ksiegowosci
i rachunkowosci. Stata sie jedng z rozpo-
znawanych oredowniczek kampanii No Vofte,
no Tax, w ramach ktérej kobiety miaty
odmawia¢  ptacenia  podatkdw,  dopdki
nie zostanie im przyznone prawo gtosu
w wyborach w Wielkiej Brytanii.

Byta organizatorkg Ligi Oporu Podatkowego
Kobiet - jednej z organizacji Ligii Wolnosci Kobiet
- ktéra bezposrednio zachecata kobiety do
nieptacenia podatkéw i udzielata im pomocy
w obliczu naktadanych grzywien i wyrokdow
wiezienia za nieptacenie podatkdw.

Pomimo tak ogromnego zaangazowania
w walke o prawa kobiet E.A. Purdie padta ofiarg
ogromnych emocji emancypantek. W 1912 .
biuro jej firmy zostato zdewastowane przez
sufrazystki, ktére twierdzity, ze umieszczenie
stowa ,kobieta” w nazwie firmy jest samo
w sobie dyskryminujgce.

Jak pisat prof. Stephen Walker z Uniwersytetu
w Edynburgu:

14

Ethel Ayres Purdie twierdzita,

ze zwyciestwo w walce o prawa
wyborcze byto kluczowym
krokiem w niwelowaniu szerszych
nieréwnosci plci, a emancypacja
kobiet byta niezbedna dla postepu
ekonomicznego, spotecznego

i politycznego (i odwrotnie).

Uwazata, ze sukces kobiet

w biznesie i zawodach finansowych
zalezy od dostepu do kapitatu,
ktory powinien byé dostarczany
przez przedsiewziecia typu
spotdzielczego, np. poprzez
tworzone przez kobiety banki, ktore
w catosci bytyby wtasnosciq kobiet
i zarzqdzane przez kobiety.

Ethel Ayres Purdie zmarta w 1923 r.,
ale pozostaje inspirujgcq postaciq
dla wszystkich, ktorzy starajqg

sie walczyé z nieréwnosciami

i przeciwstawiaé uprzedzeniom

i stereotypom.
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Metodologia
i profil badanych

Badanie zostato przeprowadzone w dniach 7-23 czerwca metodq CAWI

wsrod 689 respondentéw reprezentujgcych sektor finansowy.

WYKRES M.1.

Pleé

B Kobieta

WYKRES M.3.

WYKRES M.2.

Jak ksztattuje sie zatrudnienie kobiet
i mezczyzn na stanowiskach kierowniczych

B Przewazajq kobiety

Mezczyzna ) o )
Liczba kobiet i mezczyzn jest rowna/ podobna

Prosze wskazaé swéj obszar aktywnosci zawodowej

Ksiggowosc

Kontroling finansowy

Zarzqd/ Wyzsza kadra menedzerska

Back office - obstuga innych dziatéw firmy
Dziat analiz

Ryzyko

Zarzqdzanie funduszami/ aktywami

Back office - obstuga klientéw

Front office - sprzedaz

Podatki

Treasury/ Skarb

Administracja funduszami

Front office - obstuga klientéw (niesprzedazowa)
Dziat prawny

Trading

I 45%
. o
. s
. 7
| A
B s
B 4%
M 3%
M 3%
M 3%
A
1 1%

1%

0%

0%
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60%

w Pani/ Pana organizac;ji?

Przewazajg mezczyzni

70%

80%

90%

100%

WYKRES M.4.

Prosze wskaza¢ Pani/ Pana branze

Centra ustug wspdlnych
(SSC/ BPO)

Inny, jaki?

Bankowos¢

Asset Management

Doradztwo

Dziatalno$¢ maklerska/
dziatalnos¢ inwestycyjna

Audyt

WYKRES M.5.

I 57

I 237

L Y
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B 5%

o 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

ACCA

CFA

CIMA

Aktuariusz

C

=

Makler papieréw
wartosciowych
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WYKRES M.6. WYKRES M.7.

Czy zarzqdza Pani/ Pan zespotem? Czy ma Pani/ Pan dzieci?

B Tok Nie B Tok Nie

WYKRES M.8.

Prosimy srednio okresli¢ proporcje Pani/ Pana pracy w biurze i na home office
w okresie od poczgtku pandemii Covid-19

B Wiekszo$¢ czasu w domu Wiekszos¢ czasu w biurze Potowe czasu w domu, potowe w biurze

Poznaj raporty
Antal

A\

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 spoj-
rze¢ na polski rynek z perspektywy biznesu i wskaza¢ gtéwne trendy w rozwoju
ekonomicznym przedsigbiorstw.

Raport ptacowy ANTAL
WYNAGRODZENIA OFEROWANE SPECJALISTOM | MENEDZEROM

Raport przygotowywany co roku, zawiera informacje dotyczgce poziomu wyna-
grodzen specjalistéw i menedzerdw na polskim rynku.

~Aktywnos¢ specjalistow i menedzerow
na rynku pracy”

Cykliczny raport ,Aktywnos$¢ specjalistéw i menedzeréw na rynku pracy” uka-
zuje aktualne frendy na rynku pracy takie jok: postawy pod kgtem poszuki-
wania pracy, liczbe ofert jakg ofrzymujg kandydaci, motywacje i warunki
do zmiany zatrudnienia czy gotowos¢ do relokacji. W tegorocznej edycji badania
respondentdw zapytano réwniez o najczestsze btedy pojawiajgce sie podczas pro-
cesoéw rekrutacji, w ktdrych biorg udziat.

Elastycznosc specjalistow i menedzerow
w dobie zmiany

Analizujgc dynamicznie zmieniajgcy sie rynek pracy przygotowalismy specjalny
raport Elastyczno$¢ specjalistéw i menedzeréw w dobie zmiany. Raport ma na celu
przedstawienie informacji w zakresie réznych form elastycznosci pracy, poniewaz
obecna sytuacja wymaga zaréwno od organizagji, jak i pracownikéw umiejetnosci
szybkiego dostosowania sie do nieuniknionych zmian.

SPRAWDZ WSZYSTKIE RAPORTY ANTAL —
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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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2, CFA Society

0 STOWARZYSZENIU

CFA Society
Poland

CFA Society Poland powstato w 2004 roku i jest jednym ze 146 lokalnych
stowarzyszen miedzynarodowego CFA Institute. Organizacja ta obecna
jest w 70 krajach i zrzesza ponad 140 tys. przedstawicieli branzy
finansowej, w tym ponad 130 tys. z tytutem CFA.

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 zarzgdzaniem finansami. Jest to prestizowe
grono 0s0b, mogace pochwali¢ sie szerokim zakresem wiedzy finansowe;j
i doskonatym zrozumieniem proceséw gospodarczych.

Certyfikat CFA to kompetencje i kwalifikacje niezbedne do wykonywa-
nia wielu zawoddéw. Egzaminy obejmujg takie obszary jak analiza i wy-
cena instrumentow finansowych, zarzgdzanie portfelem, finanse spétek,
sprawozdawczos¢ finansowa czy etyka.
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Bank BPH

grupa GE Capital

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, zajmujqcy sie zarzgdzaniem
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 przywigzuje do rozwoju swoich pracownikéw,
tworzy przyjazne s$rodowisko pracy oraz promuje réznorodnosé

i wigczanie jako kluczowe wartosci.

Bank BPH jest czescig Grupy General Electric, jednej z najwiekszych

korporacji na swiecie.
Siedzibg prawng Banku BPH jest Gdansk, centrala znajduje sie

w Warszawie, a gtéwne centrum operacyjne i informatyczne

- w Gdarisku.

www.bph.pl



Kontakt

Agnieszka Wajcik

MARKET RESEARCH MANAGER

www.antal.pl



http://www.antal.pl
mailto:agnieszka.wojcik%40antal.pl?subject=




