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Równość płci - cel zrównoważonego rozwoju ONZ 

W 2015 r. podczas szczytu w Nowym Yorku Organizacja Narodów Zjednoczonych (dalej: ONZ) 

podjęła ważne wyzwanie „Przekształcenia naszego świata: Agenda na Rzecz Zrównoważonego 

Rozwoju – 2030”I.20.. Spośród 17 celów opisanych w rzeczonym dokumencie, niniejsza analiza 

koncentrować będzie się na celu 5: „osiągnąć równość płci i wzmocnić pozycję kobiet i dziewcząt”. 

Zgodnie z założeniami ONZ „zapewnienie kobietom i dziewczętom równego dostępu do (…) 

godziwej pracy oraz udziału w procesie decyzyjnym w sprawach politycznych i ekonomicznych 

wzmocni zrównoważone gospodarki i przyniesie korzyści społeczeństwom i całej ludzkości. 

Wdrożenie nowych ram prawnych dotyczących równouprawnienia w miejscu pracy 

oraz zwalczanie szkodliwych praktyk wobec kobiet to działania niezbędne, aby położyć kres 

dyskryminacji ze względu na płeć występującej w wielu krajach.”I.23. 

Krytycznym jest szerokie wybrzmienie myśli zawartej w intencji ONZ: Realizacja tego wyzwania 

zmierza do poprawy sytuacji całego społeczeństwa, tj. zarówno jego żeńskiej (w Polsce 51,7%2), 

jak i męskiej (48,3%3) części. Niniejsza analiza obejmować będzie: 

1. Znaczenie kwestii równości płci z perspektywy etyki 

2. Analizę danych statystycznych dotyczących (nie)równości płci w Polsce 

3. Kobiecą perspektywę dążenia do równości płci 

4. Męską perspektywę dążenia do równości płci 

5. Rolę instytucji finansowych w dążeniu do zapewnienia równości płci 

Istotny element niniejszej pracy stanowić będzie opis zidentyfikowanych nierówności, 

proponowanych działań oraz ich przewidywanego wpływu na zrównoważony rozwój każdej 

z płci, ze szczególnym (empatycznym, a jednocześnie strategicznym) uwzględnieniem wpływu 

na płeć męską, co stanowi wątek innowacyjny względem powszechnej retoryki.4  

Jak zgodne wskazują liczne ankiety dot. równości płci, wdrażanie rozwiązań promujących 

równość płci wymaga w szczególności polemiki z powszechnymi w społeczeństwie stereotypami. 

 
1  
 
2 Odsetek kobiet (ok. 19,6 mln) w strukturze ludności w 2021 r..12. 

3 Odsetek mężczyzn (ok. 18,4 mln) w strukturze ludności w 2021 r..12. 

4 Sam koncept nie jest nowy, ale rzadko cytowany, a implementacja nieczęsta i mocno ograniczona.I.9. 
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Dlatego, niniejsza analiza będzie obejmować opisy stereotypów najczęściej zgłaszanych 

przez respondentki i respondentów, a także – w niektórych miejscach – cytować definicje 

pochodzące ze źródeł najczęściej użytkowanych przez Polaków, celem uwzględnienia w analizie 

wiedzy powszechnej. 5  

Destereotypizacja nie stanowi szybkiego, ani łatwego procesu. Stephenowi Hawkingowi, 

znanemu astrofizykowi i popularyzatorowi nauki, powiedziano kiedyś, że „za każdym razem, gdy 

napisze równanie, straci połowę czytelników.”I.21. Niniejsza praca nie przytacza wzorów, zawiera 

jednak liczne dane statystyczne, aby w obiektywny6 sposób przedstawiać sytuację kobiet oraz 

mężczyzn w Polsce i skonfrontować ją z powszechnymi przekonaniami.  

 

Dlaczego równość płci to sprawa etyki? 

Powszechnie etyka definiowana jest jako „dział filozofii dotyczący powinności moralnej: 

moralnego dobra lub zła[,] wyznacza jej szczegółową treść […], a także szuka ostatecznych 

wyjaśnień norm, genezy zła i sposobów jego przezwyciężenia.”I.26. W efekcie, samo poszukiwanie 

przyczyn i sposobów przezwyciężania nierówności płci, opisanej szczegółowo przez ONZ, stanowi 

przedmiot zainteresowania etyki, w tym etyki finansów. Tym niemniej, poniżej przytoczono 

argumentację wskazującą na fakt, iż temat równości płci znajduje się nie tylko w kręgu 

zainteresowań etyki, lecz – co więcej – ma bezpośredni wpływ na poziom etycznego 

warunkowania decyzji i zachowań w społeczeństwie. W konsekwencji, zapewnienie równości płci 

wydaje się bezpośrednio leżeć w interesie etyki - samej w sobie. 

Warto zwrócić uwagę na fakt, iż badania pokazują, że kobiety częściej niż mężczyźni podejmują 

działania w całkowicie uczciwy i wiarygodny sposób i rzadziej racjonalizują zachowania 

nieetyczneI.14. (np. nieujawnienie wady sprzedawanego produktu/towaru). Analogicznie, kobiety 

są mniej skłonne by wykorzystywać sytuację i negocjować w sposób oportunistyczny (o 16%) 

i by aprobować nieetyczne strategie negocjacyjne (o 22%).I.11. Z drugiej strony, przeprowadzone 

analizy wskazywały również, że kobiety były bardziej responsywne w zależności od rozmiaru 

i rodzaju zachęt finansowych by negocjować na krótkoterminową korzyść firmy (a nie 

potencjalnych kandydatów do pracy), chociaż wciąż przejawiały silniejszą tożsamość moralną. I.11. 

Prawdopodobnie, wyższy poziom uczciwości i etyki zawodowej wśród kobiet wynika z silniejszej 

tożsamości moralnej, rozumianej jako zasięg, do jakiego jednostki definiują siebie w kategoriach 

cech moralnych – np. jako bycie sprawiedliwym/-ą, uczciwym/-ą, szczodrym/-ą i pracowitym/-

ą.7 Badania pokazują również, że kobiety 13% razy rzadziej doświadczają moralnego 

wycofywania się niż mężczyźni.I.11. Historycznie, role przypisywane kobietom częściej były 

związane ze wspólnotowością i zależnościami pomiędzy jednostkami, a moralność pozwalała im 

na budowę długoterminowych relacji. Paradoksalnie, bardziej etyczne podejście sprawia, 

 
5 W niniejszej pracy jako powszechne cytowane są definicje pochodzące z wolnej encyklopedii internetowej – 
Wikipedii, której zastosowanie jako źródła wiarygodnej informacji bywa kwestionowane. Tym niemniej, 
zabieg ten jest celowy, w związku z faktem, iż witryna ta jest jednym z najpopularniejszych źródeł w Polsce, 
„którą co miesiąc odwiedza ponad 30 mln użytkowników.” I.24. Sprawia to, że bez względu na to, czy jest to 
zjawisko pożądane czy niepożądane przez współczesny świat nauki, można przyjąć, że istotna liczba obywateli 
będzie pozyskiwać wiedzę właśnie z tego źródła.  
6 Najbardziej aktualne opracowania dotyczące równości płci, do jakich dotarła autorka, niejednokrotnie 
bazują na danych dot. wykształcenia kobiet oraz udziału kobiet we władzach spółek. W niniejszej pracy 
uwzględniono powyższe informacje, które zostały rozszerzone o inne dane statystyczne, jakie zostały 
zaprezentowane w roczniku statystycznym w podziale na płci. 
7 Badania pokazują, że prawdopodobieństwo, że losowa wybrana kobieta będzie miała silnie zinternalizowaną 

tożsamość moralną było około 66% wyższe niż w przypadku losowo wybranego mężczyzny.  I.11. 
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że kobiety są częściej dyskryminowane w procesach negocjacji, chociaż w kontekście 

długoterminowym to właśnie etyczne podejście przyciąga wyższej jakości partnerów 

biznesowych i pozwala na tworzenie długoterminowych relacji biznesowych. I.11. 

 

Jaki jest poziom statystycznej (nie)równości płci w Polsce? 

Od wielu lat dane pokazują, iż kobiety w Polsce są statystycznie znacznie lepiej wykształcone niż 

mężczyźni. Na przykład, w 2021 r. stanowiły 53% absolwentów studiów pierwszego stopnia8 

i aż 66% absolwentów studiów drugiego stopnia. Co ważne, wbrew powszechnym w Internecie 

i mediach społecznościowych stereotypom, podobna przewaga utrzymuje się nie tylko 

na kierunkach postrzeganych eufemistycznie jako „miękkie”. Dla zilustrowania, na kierunkach 

biznesu i administracji (najliczniejszej spośród podgrup kierunków kształcenia wg GUS) 

absolwentki stanowiły 64% absolwentów studiów pierwszego stopnia i odpowiednio 68% 

absolwentów studiów drugiego stopnia. Co więcej, 30,8% procent mieszczanek posiada 

wykształcenie wyższe w porównaniu do 23,7% mieszczan (różnica: 7,1 p.p.9), podobna zależność 

występuje pomiędzy mieszkańcami wsi, wśród których wykształceniem wyższym może 

poszczycić się 20,7% kobiet w porównaniu do 12,3% mężczyzn (różnica: 8,4 p.p.). Przedmiotowe 

dane pokazują, że kobiety wchodzą na rynek pracy statystycznie lepiej wykwalifikowane, kolejne 

akapity zawierają odpowiedź na pytanie czy ich rozwój zawodowy przebiega wprost 

proporcjonalnie do wykształcenia. 10 

Wbrew temu, co sugerowałyby statystyki dotyczące poziomu wykształcenia społeczeństwa, 

rozwój zawodowy kobiet przebiega statystycznie mniej korzystnie niż rozwój mężczyzn, co jest 

widoczne już w pierwszych latach od wejścia na rynek pracy. Na istotną uwagę zasługuje 

wskaźnik stopy bezrobocia według grup wiekowych, zgodnie z którym stopa bezrobocia kobiet 

przekracza stopę bezrobocia mężczyzn w grupach wiekowych do 24 roku życia włącznie 

oraz od 25 do 34 lat odpowiednio o 12% i 8%.11 Przedmiotowe dane kształtują się 

proporcjonalnie do krzywej dot. urodzeń żywych, zgodnie z którą największa liczba urodzeń 

przypada na okres od 20 do 34 roku życia kobiet. Kolejna, bezwzględna dla kobiet, statystyka 

to wymiar czasu pracy, według informacji raportowanych przez GUS, w 2021 r. kobiety stanowiły 

48% osób pełnozatrudnionych12 i 62% osób niepełnozatrudnionych. Inną, niemniej ważną 

statystykę stanowi przeciętne wynagrodzenie brutto – w 2021 r. wynosiło ono dla kobiet 5 343 zł, 

natomiast dla mężczyzn odpowiednio 6 126 zł – różnica (-13%) odwrotna i zdecydowanie wyższa 

niż statystyczna różnica w wykształceniu (38% więcej kobiet wśród absolwentów studiów 

wyższych w 2021 r.).13 

Jeszcze gorzej, kształtują się wskaźniki równości płci w odniesieniu do poziomu reprezentacji 

kobiet w organach zarządczych spółek w Polsce. W 2022 r. udział kobiet we władzach spółek WIG 

140 wynosił 17,2%, w tym w zarządach 12,2%, natomiast w radach nadzorczych 20,4%. 

Najbardziej pesymistycznie rysuje się wskaźnik dotyczący procentu spółek, w których kobiety 

pełniły funkcję prezeski zarządu, który w 2022 r. wynosił zaledwie 2,1%. Dla porównania, to o 

49,6 p.p. mniej niż procent kobiet wśród ludności Polski oraz o 56,0 p.p. mniej niż procent kobiet 

 
8 Oraz jednolitych studiów magisterskich 
9 P.p. – punkt procentowy 
10 Dane w niniejszym akapicie zostały skalkulowane na podstawie raportu GUS I.12. 

11 Zrównanie stóp bezrobocia następuje w przedziale od 35 do 44 lat, natomiast w późniejszych okresach stopa 
bezrobocia mężczyzn zaczyna przekraczać stopę bezrobocia kobiet. 
12 Pomimo statystycznej przewagi liczebności kobiet w wieku produkcyjnym nad liczebność mężczyzn 
w tym samym przedziale wiekowym. 
13 Dane w niniejszym akapicie zostały skalkulowane na podstawie raportu GUS I.12. 
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wśród absolwentów studiów wyższych w 2021 r. i o 63,7 p.p. mniej niż procent kobiet 

wśród absolwentów kierunków biznesu i administracji w 2021 r.I.1. 

Równocześnie, dane statystyczne pokazują wymagające istotnej uwagi obszary, w których 

(nie)równość dotyka mężczyzn. Powszechnie wiadomo, iż średnia długość życia mężczyzny 

(71,8 lat) jest krótsza niż średnia długość życia kobiety (79,7 lat).14 Mniej znany jest fakt, 

iż mężczyźni statystycznie 2,2 razy częściej podejmują próby samobójcze,15 w tym 5,6 razy 

częściej zakończone śmiercią.16 Ponadto, mężczyźni 2,3 razy częściej cierpią na zaburzenia 

psychiczne i zaburzenia zachowania, w tym 7,3 razy częściej spowodowane alkoholem. 

Negatywny z perspektywy sytuacji mężczyzn w Polsce jest również fakt, iż przyczyny 

umieralności mężczyzn cechują się dużo wyższą różnorodnością oraz nieprzewidywalnością 

(m.in. dlatego, że mężczyźni rzadziej odwiedzają lekarzy)I.3. i obejmują w szczególności 
nowotwory, COVID-19, choroby układu oddechowego, urazy i zatrucia, a także choroby układu 

trawiennego – będące odpowiednio 19,6%, 18,8%, 22,6%, 61,5%, a także 33,3% częstszą 

przyczyną zgonów niż w przypadku kobiet. Spośród głównych przyczyn zgonów wśród polskiego 

społeczeństwa, jedynie choroby układu krążenia17 powodują statystycznie więcej zgonów wśród 

kobiet niż mężczyzn (o 10,8%).18 

Spośród danych statystycznych dotyczących równości płci, na szczególną uwagę zasługują 

również statystyki dotyczące przemocy w rodzinie. Dotyczą one zarówno mężczyzn, jak i kobiet, 

biorąc pod uwagę fakt, że przemoc stosowana była w 2022 r. względem prawie 11 tys. nieletnich 

(spadek o ok. 9 tys. w porównaniu do 2012 r.). Wśród osób dorosłych, przemoc 6,0 razy częściej 

dotyka kobiet i utrzymuje się na względnie stałym poziomie (52 tys. przypadków w 2022 r. 

i odpowiednio 50 tys. przypadków w 2012 r.). Istnieje podejrzenie, że przemoc w rodzinie była 

w 2022 r. stosowana 8,5 razy częściej przez mężczyzn niż kobiety, przy czym łączna liczba osób 

wobec których istnieje podejrzenie, że stosują przemoc w rodzinie wzrosła w porównaniu z 2012 

r. o 11 tys. (w tym o 3 tys. ze strony kobiet). 19 

 

Czy kobiety chcą zmienić swój udział w rynku pracy i co może im w tym pomóc? 

Badania, oparte o ankiety, dowodzą, że kobiety chcą poprawić swoją pozycję na rynku pracy. 

Aż 91,7% ankietowanych kobiet wskazuje, że „awans i sukces zawodowy są dla [nich] ważne.”I.1.  

Co więcej, zaledwie 25,3% kobiet kiedykolwiek zrezygnowało z zaproponowanej im szansy 

awansu.20 Warto podkreślić, że kluczowe motywacje kobiet do ubiegania się o awans stanowią 

przede wszystkim „wyższe wynagrodzenie” (41,1%) oraz „chęć rozwoju i realizacji postawionych 

sobie celów” (32,4%). Jak podkreślają autorki i autorzy raportu, przedmiotowe wyniki 

zaprzeczają „stereotypowemu myśleniu, że kobiety wolą zajmować mniej eksponowane 

stanowiska[, co tym bardziej skłania do refleksji, że] powodów niskiej reprezentacji kobiet 

 
14 Powyżej zacytowana zostało przeciętne dalsze trwanie życia kobiety i mężczyzny, którzy w momencie 
przeprowadzenia badania przez GUS mieli 0 lat. I.12. 

15 Ponad 13 tys. prób samobójczych w 2021 roku (w tym mężczyźni: ponad 9,5 tys.) I.12. 

16 Ponad 5,2 tys. dokonanych samobójstw w 2021 roku (w tym mężczyźni: ponad 4,4 tys.)I.12. 
17 Najczęstsza przyczyna zgonów w Polsce. 
18 Dane w niniejszym akapicie zostały skalkulowane na podstawie raportu GUS I.12. 

19 Dane w niniejszym akapicie zostały skalkulowane na podstawie raportu PolicjiI.19. 
20 Wśród przyczyn rezygnacji do najczęstszych należały: sytuacja rodzinna (36,0%), przeświadczenie o braku 
„wystarczającej wiedzy/umiejętności/doświadczenia” (32,0%), brak gotowości na „nowe wyzwania i wyjście 
ze strefy komfortu” (31,9%) oraz nieadekwatność wynagrodzenia za „dodatkową odpowiedzialność i pracę” 
(29,9%). I.1. 
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na najwyższych szczeblach hierarchii korporacyjnej często upatruje się w ich niechęci do awansu 

i zajmowania takich stanowisk.”21 

W konsekwencji, pojawia się pytanie w jaki sposób można wesprzeć rozwój zawodowy kobiet. 

Według jednego z ostatnich badań (2022 r.), najczęściej wskazywane działanie, jakie mogłoby 

pomóc kobietom odnosić więcej sukcesów w pracy i biznesie stanowi zwalczanie szkodliwych 

stereotypów - aż 78% respondentek zgłosiło taką potrzebę. I.4. Zgodnie z innymi analizami, 52% 

respondentek doświadczyło stereotypizacji swoich zachowań w dotychczasowej pracy,I.1. 

a równoległe badanie wskazuje „kierowanie się stereotypami w decyzjach o zatrudnieniu 

lub awansie” za jedną z głównych przeszkód jakie napotkały w swojej karierze.I.14. O jakich 

stereotypach mówiły? Ponad 90% kobiet spotkało się ze stereotypem, że „kobietami nawet 

w pracy rządzą emocje/hormony” oraz że „młodej kobiety nie warto zatrudniać/awansować, 

bo zaraz urodzi dziecko i pójdzie na urlop macierzyński”.I.1. Z kolei, niecałe 90% miało 

nieprzyjemność słyszeć, że „ambitne kobiety są trudne we współpracy”, „kobiety nie radzą sobie 

w sprawach technicznych, ale lepiej radzą sobie w sprawach humanistycznych” lub stereotypy 

dotyczące powiązań pomiędzy życiem zawodowym i prywatnym, np. „kobieta poświęcająca się 

pracy, zwykle rekompensuje sobie w ten sposób nieudane życie prywatne”, „kariera mężczyzny, 

jako głównego żywiciela rodziny ma pierwszeństwo przed karierą kobiety” czy „kobieta może się 

rozwijać, o ile to nie koliduje z obowiązkami rodzinnymi – to rodzina powinna mieć priorytet”. I.1. 

Potencjalne działanie, które ponad 70% kobiet wskazało jako pomocne, aby podjąć się nowych 

wyzwań w pracy stanowi „podwyżka/wynagrodzenie za dodatkowe obowiązki”. I.1. Równocześnie 

34% respondentek podkreśliło potrzebę zrównania płac kobiet i mężczyzn na tych samych 

stanowiskach. Równolegle prowadzone badania wskazywały, że 77% kobiet i 57% mężczyzn 

uważa, iż powszechna transparentność wynagrodzeń pomogłaby rozwiązać problem luki 

płacowej.I.15. 

Inny, często komunikowany sposób, aby wspomóc kobiety na rynku pracy stanowi „pomoc 

ze strony pracodawcy w łączeniu obowiązków zawodowych z życiem prywatnym (np. bardziej 

elastyczny czas pracy)”, który wskazało 56% respondentek.I.4. Powyższe potwierdzają równoległe 

badania, zgodnie z którymi 58% respondentek w podjęciu nowych wyzwań pomogłoby 

„elastyczne podejście do miejsca pracy (praca hybrydowa, praca zdalna)”, a 55% respondentkom 

„elastyczny czas pracy (praca w dogodnych godzinach)”.22  

Ponadto, inicjatywa zwiększenia liczby kobiet w organach decyzyjnych przedsiębiorstw stanowi 

ważny element poprawy pozycji kobiet na rynku pracy, czemu sprzyja zarówno polska, jak i unijna 

legislacja. W efekcie, najpóźniej w 2026 r. wszystkie spółki giełdowe w Unii Europejskiej, 

za wyjątkiem MŚP, będą musiały zapewnić, że „przynajmniej 40% stanowisk dyrektorów 

niewykonawczych lub 33% wszystkich stanowisk kierowniczych będą zajmować osoby należące 

do niedostatecznie reprezentowanej płci.”I.2. Czy narzucenie parytetu płci, aby zapewnić 

równouprawnienie kobiet i mężczyzn będzie mieć realny wpływ na poprawę sytuacji kobiet 

na polskim rynku pracy? Obrazowy przykład znaczenia różnorodności stanowi słynna historia 

Sheryl Sandberg, która będąc w zaawansowanej ciąży spieszyła się na spotkanie biznesowe 

w siedzibie Google, a jedyne miejsce parkingowe, jakie udało się jej znaleźć znajdowało się 

na drugim końcu parkingu. Natychmiast zwróciła się z prośbą do swojego szefa Sergey’a Brina 

i poprosiła, aby firma stworzyła miejsca parkingowe dla kobiet w ciąży w pobliżu wejścia. Brin 

bez wahania się zgodził i zastanawiał się dlaczego nie wpadł na ten pomysł nigdy wcześniej, 

Sandberg  zadawała sobie to samo pytanie. Swoją konkluzję podsumowała w bardzo dowcipny 

 
21 Dane w niniejszym akapicie zostały skalkulowane na podstawie raportu I.1. 
22 Analogiczne wnioski przedstawia raport 30% Club I.1. 
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sposób „obecność ciężarnej kobiety na szczycie – nawet takiej, która wygląda jak wieloryb – 

sprawiło różnicę”.I.22. 

Analogicznie wnioski pochodzą z badań dotyczących sposobów przewodzenia. Okazuje się, że 

„zróżnicowane zespoły, w których również były kobiety, mają lepsze wyniki w analizie logicznej, 

koordynacji, planowaniu oraz rozwiązywaniu problemów.”I.10. Równocześnie, takie cechy jak 

konsekwencja, umiejętność adaptacji do zmian i empatia sprawiają, że kobiety wykazują 

„wzorcowe kompetencje lidera w czasach VUCA”I.18. (volatility, uncertainty, complexity 

i ambiguity).  

 

Czy temat (nie)równości płci dotyczy również mężczyzn? 

Nie tylko organizatorzy badań dotyczących pozycji kobiet na rynku pracy, ale także organizacje 

rządowe, pozarządowe, świat nauki i biznesu coraz częściej podejmują tematykę korzyści 

wynikających z dążenia do zapewnienia równości płci. Niestety, przedmiotowe działania nie 

spowodowały dotychczas wysokiego poziomu zainteresowania mężczyzn, mierzonego 

np. udziałem w rzeczonych badaniach23.  W badanie BIGRAM i THINKTANK zaangażowało się 

25% mężczyzn i 75% kobiet, natomiast w badanie HAYS - 20% mężczyzn i 79% kobiet. Tym 

niemniej, warto podkreślić, iż 52% spośród mężczyzn zaangażowanych w badanie HAYS 

piastowało funkcję menedżera/kierownika, dyrektora, dyrektora zarządzającego/prezesa 

lub właściciela, co może oznaczać wyższe zainteresowanie tematem wśród osób o bardziej 

znaczącym wpływie na kształtowanie rynku pracy. 

Prawdopodobnie, przedmiotowe relatywnie niskie zainteresowanie dyskusją na temat równości 

płci wynika z liczby badań oraz działań komunikowanych, jako adresujące potrzeby kobiet 

lub/i bazujące na aspektach etycznych (dotyczących np. istnienia luki płacowej) i ekonomicznych 

(odnoszących się np. do kompetencji przyszłości uwzględniających coraz więcej cech częściej 

przypisywanych kobietom), pokazujących zalety większego aktywizowania kobiet z perspektywy 

kobiet lub/i z perspektywy biznesu, o perspektywie mężczyzn wspominając rzadko. Co więcej, 

prezentacja wyników badań dotyczących gorszej pozycji kobiet na rynku pracy może powodować 

powstawanie negatywnych emocji wśród mężczyzn, np. poczucia winy („czy moje zachowania 

również przyczyniają się do nierównego traktowania kobiet?”) czy poczucia niesprawiedliwości 

(„ja również borykam się z podobnymi wyzwaniami, dlaczego skupiamy się na przeciwdziałaniu 

ich występowania wśród kobiet”). 

Tymczasem, jak pokazują statystyki, zapewnienie równości płci to temat dotyczący nie tylko 

kobiet i mogący przynieść korzyści nie tylko kobietom. Jeszcze 25 lat temu, w polskim 

społeczeństwie przeważały modele rodziny, w których rolą mężczyzny była praca i generowanie 

zarobków, natomiast rolą kobiety prowadzenie domu, wychowanie dzieci i w części przypadków 

– praca zawodowa (o mniejszym znaczeniu strategicznym dla rodziny niż praca mężczyzny)24. 

 
23 Trzecie z cytowanych badań było kierowane wyłącznie do kobiet. I.1. 
24 Na podstawie badania CBOS „Modele życia małżeńskiego Polaków”, w którym poszczególne modele 
zdefiniowano następująco: 
„Partnerski [1997 r.: 37%, 2020 r.: 58%] – mąż (partner) i żona (partnerka) mniej więcej tyle samo czasu 
przeznaczają na pracę, zawodową i oboje w równym stopniu zajmują się domem i dziećmi. 
Tradycyjny [1997 r.: 38%, 2020 r.: 14%]  – jedynie mąż (partner) pracuje, zarabiając wystarczająco 
na zaspokojenie potrzeb rodziny, żona (partnerka) zajmuje się prowadzeniem domu, wychowywaniem dzieci 
itp. 
Nieproporcjonalny żeński [1997 r.: 23%, 2020 r.: 20%] – zarówno mąż (partner), jak i żona (partnerka) 
pracują zawodowo, mąż (partner) poświęca więcej czasu na pracę zawodową, żona (partnerka) oprócz pracy 
zawodowej zajmuje się prowadzeniem domu, wychowywaniem dzieci itp. 
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Taki podział ról nakładał ogromną dozę odpowiedzialności za sytuację finansową rodziny 

na barki mężczyzny, uwzględniał też niejednokrotnie samodzielne podejmowanie decyzji 

w imieniu rodziny, w tym ponoszenie emocjonalnych konsekwencji w związku 

z odpowiedzialnością za podjęte decyzje. Potwierdza to fakt, że wśród głównych przyczyn 

depresji u mężczyzn, obok uwarunkowań genetycznych, wymienia się tzw. stres środowiskowy. 

Obejmuje on m.in. „przypisywanie mężczyźnie roli głowy rodziny, presję utrzymania rodziny, 

zarabiania dużych pieniędzy, kariery, bycia „twardym””.I.17. 

Oznacza to, że walka ze stereotypami, wskazywana przez kobiety jako działanie stymulujące 

równość płci, może być niezwykle korzystna również z perspektywy mężczyzn. Różnicę 

stanowiłaby wyłącznie odmienność potrzeb, na które odpowiada – tj. ograniczenie stresu 

środowiskowego, mitygację ryzyka wystąpienia depresji, a być może nawet redukcję liczby prób 

samobójczych i samobójstw. W efekcie, dążenie do zapewnienia równości płci również 

mężczyznom największy nacisk kładłoby na część „life” z tzw. „life-work balance”, 

czyli równowagi pomiędzy życiem prywatnym i zawodowym. W tym celu niezbędne byłoby 

pozyskanie lub/i doskonalenie kompetencji pozwalających na odpoczynek, regulowanie emocji 

oraz ograniczenie poddawania się presji zarabiania dużych pieniędzy, kariery – na rzecz 

podzielenia się tymi zadaniami z partnerką. 

Równocześnie, dane statystyczne ujawniają, że prawdopodobnie najistotniejszym zadaniem 

z zakresu zapewniania równości płci względem mężczyzn jest zatroszczenie się o ich zdrowie. 

Doświadczenia służby zdrowia pokazują, że pomimo świadomości zagrożeń zdrowotnych, 

mężczyźni „jak ognia unikają badań profilaktycznych, a do lekarza zgłaszają się na ogół już 

w zaawansowanym stadium choroby”. I.3. W tym przypadku należy wrócić do wspomnianego 

powyżej stresu środowiskowego, który sprawia, że mężczyźni wstydzą się chorowania, jako 

okazywania słabości, niezgodnego z wizerunkiem samca alfa.I.3. Ponadto, statystycznie krótsze 

życie Polaka, niż Polki wynika m.in. z niższego wykształcenia, zagrożeń cywilizacyjnych 

(np. wypadki) oraz trybu życia (m.in. używki, otyłość). Co ciekawe, podobnie jak w tradycyjnych 

modelach rodziny panie przekazują panom kontrolę nad sytuacją finansową rodziny, tak panowie 

przekazują paniom odpowiedzialność za zdrowie. Niestety, w efekcie przestają dostrzegać 

sygnały ostrzegawcze własnego ciała. Dlatego, niezwykle ważne jest zachęcanie mężczyzn 

do udziału w cyklicznych badaniach profilaktycznych dostosowanych do wieku. 

 

Co robią instytucje finansowe, aby prowadzić do zapewnienia równości płci? 

Powyżej cytowano dane i statystyki dotyczące istotnego poziomu nierówności płci na polskim 

rynku pracy. Można zaobserwować, że instytucje finansowe już teraz podążają ścieżką 

ukierunkowaną na efektywne zmiany w zakresie zrównoważonego rozwoju, w tym równości płci. 

Z jednej strony, takie podejście stanowi konsekwencję podlegania obowiązkom wynikającym 

z dyrektywy NFRD.I.7. Warto w tym miejscu wspomnieć, że katalog podmiotów objętych 

wymogami unijnymi rozszerzy się wkrótce, w związku z niedawnym wejściem w życie dyrektywy 

CSRD.I.6. Z drugiej strony, instytucje finansowe wykazują wysoki poziom świadomości ESG 

(environment / social / governance). Powyższe potwierdza istotny udział tego sektora w indeksie 

WIG-ESG oraz obecność przedstawicieli sektora w indeksie Bloomberg Gender-Equality i pozwala 

 
Nieproporcjonalny męski [1997 r.: b.d., 2020 r.: 5%]  – zarówno mąż (partner), jak i żona (partnerka) pracują 
zawodowo, żona (partnerka) poświęca więcej czasu na pracę zawodową, mąż (partner) oprócz pracy 
zawodowej 
Odwrócony [1997 r.: 1%, 2020 r.: 1%] – jedynie żona (partnerka) pracuje, zarabiając wystarczająco 
na zaspokojenie potrzeb rodziny, mąż (partner) zajmuje się prowadzeniem domu, wychowywaniem dzieci itp.” 

I.5. 
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domniemywać, łącznie z analizą ujawnień niefinansowych tych przedsiębiorstw, 

że zrównoważony rozwój stanowi istotny element ich strategii. 

W efekcie, poziom reprezentacji kobiet we władzach instytucji finansowych należących do WIG 

140 istotnie przekracza reprezentację kobiet we władzach ogółu spółek przypisanych do tego 

indeksu. Na przykład, w odniesieniu do banków przynależnych do WIG-140, kobiety 1,6 razy 

częściej wchodzą w skład ich zarządów i rad nadzorczych niż w odniesieniu do wszystkich 140 

spółek przypisanych do tego indeksu. Największe instytucje finansowe ujawniały też informacje 

dot. luki płacowej w zakresie wynikającym z obowiązujących przepisów lub szerszym. W pięciu 

spośród banków obecnych w WIG 140 przypadkach luka płacowa w instytucjach finansowych 

była istotnie mniejsza (ok. kilku %) niż w przypadku ogólnopolskiej średniej (-13%). 

Warto podkreślić, że instytucje finansowe dużo częściej angażowały się też w inicjatywy DEI 
(diversity, equity & inclusion) i posiadały polityki różnorodności. Podejmowane działania 

obejmowały m.in. odpowiedź na potrzebę dotyczącą elastycznego czasu pracy (zazwyczaj: 

hybrydowy model pracy) oraz inicjatywy wspierające rozwój kobiet, np.: 

• Dzień Kariery Kobiety w IT,II.1. 

• Program dla kobiet „Bez cukru”,II.2. 

• Projekt rozwojowy „emPower Women”, II.2. 

• „Liderki na Bank”, II.2. 

• „Biznes w kobiecych rękach”,II.3. 

• „WELCOME! WITAJ! - program Fundacji Mamo Pracuj”, II.3. 

• inicjatywa MOCne w biznesie,II.4. 

• „Let’s  talk  about  HER money”, II.4. 

• konkurs „Gdzie są nasze Patronki”, II.5. 

• projekt „Agro na obcasach”,II.5. 

• „Kobieta z kamerą”, „Ladies Nights”, II.5.  

• przygotowanie Słownika Feminatywów, II.5.   

• Partnerstwo akcji #WiedzaNieMaPłci, II.5.   

• Dare IT,II.7. 

• Kobiety w Biznesie, II.7. 

• „Why differences matter?”, II.7. 

• warsztaty WenDo,II.7. 

• Akademia Liderek Biznesu,II.7.  

• Prace nad cyklem „programów telewizyjnych poświęcony kobietom, które odniosły 

sukces w biznesie”,II.8. 

• Program Bank of America oraz Vital Voices promujący przedsiębiorczość wśród kobiet II.8. 

Przy czym, działania instytucji finansowych niejednokrotnie cechowały się delikatnością 

komunikacji dotyczącej zapewniania różnorodności, w tym różnorodności płci, w sposób który 

sprzyjał tworzeniu kultury kokreacji zrównoważonego rozwoju. Wystąpiły nawet programy 

z zakresu dążenia do równości płci, dedykowane bezpośrednio mężczyznom. II.5.  Ponadto, spośród 

przedmiotowych działań część była kierowana do pracowników, a część do klientów, studentów 

oraz szerokiego grona odbiorców, co pokazuje istotną rolę instytucji finansowych w dialogu 

dotyczącym zrównoważonego rozwoju w Polsce. 

 

Wnioski  

Historia myśli ekonomicznej sięga czasów antycznych (np. kwestie dotyczące dystrybucji 

zasobów były opisywane przez greckiego epika Hezjoda ok. VIII w. p. n. e.),I.25. podczas gdy prawa 
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wyborcze kobietom po raz pierwszy przyznano na Terytorium Wyoming w Stanach 

Zjednoczonych w 1869 r. (warto podkreślić, że Polska również należała do grona krajów, które 

bardzo wcześnie wdrożyły analogiczne zmiany prawa).I.27. Badania pokazują, że osiągnięcie 

ekonomicznej równości płci może zająć nawet 200 lat.I.9. Potrzeba czasu i zaangażowania, aby luka 

płci została zniwelowana zarówno w retoryce ekonomicznej (zasadniczo opartej na męskim 

modelu przywództwa), jak i mentalności społeczeństwa. 

Wciąż powszechnie przytaczany argument dotyczący zwiększania udziału kobiet na stanowiskach 

przywódczych stanowi powtarzane przeświadczenie, że próby wymuszania zmian (np. poprzez 

wprowadzanie parytetów) mogą przynosić przeciwny efekt do zamierzonego, w szczególności, 

jeżeli nowe przywódczynie będą posiadały mniejsze lub gorszej jakości doświadczenie w związku 

z niewielką liczbą odpowiednio wykwalifikowanych kobiet na rynku pracy. Tym niemniej, 

badania przeprowadzone na ok. 22 tys. przedsiębiorstw z 91 krajów udowadniają, że zwiększanie 

poziomu równości płci wywiera niemały wpływ na podwyższenie efektywności przedsiębiorstw. 

Na przykład, w przypadku firm już osiągających zyski, zmiana poziomu przywództwa kobiet z 0% 

do 30% przekłada się na statystyczny wzrost marży przychodu netto o 15%.I.16. Co więcej, 

statystyki GUS zacytowane w niniejszej analizie wskazują, że w Polsce kobiety cechuje 

statystycznie wyższy poziom wykształcenia, w tym biznesowego. 

Działania podejmowane przez duże instytucje finansowe w odniesieniu do zapewnienia równości 

płci mogą stanowić przykład dla polskiego biznesu, w jaki sposób postawić pierwsze kroki 

w dążeniu do zrównoważonego rozwoju. Jednocześnie, przed polskimi przedsiębiorstwami 

pozostaje do wykonania wiele pracy, zanim osiągnięta zostanie równość płci, przekładająca się 

na poprawę wskaźników statystycznych dotyczących zarówno kobiet, jak i mężczyzn. Ponadto, 

społeczna odpowiedzialność przedsiębiorstw rodzi potrzebę analizy nie tylko wymogów unijnych 

objętych raportowaniem, ale także przyczyn nierówności i potrzeb wskazywanych 

przez poszczególne płci, a następnie podjęcie przemyślanych, empatycznych i skutecznych 

działań strategicznych. 

Przy czym, należy pamiętać, że podczas poruszania tematu równości płci uruchamiana jest 

krzywa zmiany, która przebiega nieco inaczej w przypadku kobiet i mężczyzn. W związku z istotną 

wciąż tendencją kobiet do przekazywania odpowiedzialności za własne decyzje w cudze ręce, w 

ich przypadku może dojść do wydłużenia fazy zaprzeczania, wyrażającej się w reakcjach „nie dam 

rady” albo „nie chcę tego”. Dlatego szczególnie ważne jest budowanie zaufania kobiet poprzez 

stworzenie jasnego przepływu informacjiI.8. oraz zapewnienie odpowiedniego dostępu do wiedzy 

przydatnej do podjęcia się nowych wyzwań. Z kolei, w odniesieniu do mężczyzn, wydłużeniu może 

ulec np. faza gniewu, wynikająca z poczucia niesprawiedliwości i przeświadczenia, że potrzeby 

kobiet są silniej adresowane niż potrzeby mężczyzn. Aby ułatwić mężczyznom zmianę, warto 

zadbać o częstą, regularną i precyzyjną komunikację, opracowaną w maksymalnie skuteczny 

sposób, tak aby wszystkie niezbędne informacje efektywnie docierały do odbiorców. Przy czym, 

należy zapewnić im czas na „przetrawienie” informacji oraz pozwolić zadawać pytania.I.8. 
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