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Kobiety i mężczyźni w zarządach 
i radach nadzorczych głównych 
nadawców telewizyjnych w Polsce

Wprowadzenie

Rynek mediowy obejmuje przemysł nadawczy, 
w  tym radio i  telewizję, przemysł wydawniczy, 
czyli gazety, czasopisma, książki, portale, a  także 
przemysł filmowy i fonograficzny. Ściśle z rynkiem 
mediowym powiązany jest rynek reklamowy [Wolf 
1999:21]. Rynek ten z  uwagi na rozproszenie 
nadawczo-odbiorcze określa się mianem substytu-
cyjno-asymetrycznego, co oznacza, że w  sytuacji, 
w której jeden z produktów posiada atrybuty bra-
kujące drugiemu, zachodzi substytucyjność tylko 
w jedną stronę [Jaegher 2011:12]. W branży me-
diowej doceniane są wysokie kompetencje komu-
nikacyjne, umiejętność pracy zespołowej czy też 
kompetencje językowe, m.in. w zakresie przygoto-
wywania tekstów. Wśród absolwentek kierunków 
społecznych (m.in. dziennikarstwa i  komunikacji 
społecznej, logistyki i administrowania w mediach, 
marketingu) oraz humanistycznych (np. filologii 
polskiej) przeważają kobiety. Kierunki te stawiają 
na rozwój umiejętności potrzebnych w branży me-
diowej. Wraz z rozwojem mass mediów kobiety co-
raz częściej znajdują zatrudnienie w tym sektorze. 
Uznaje się je za doskonałe obserwatorki wydarzeń 
społecznych, dzięki czemu ich praca doceniana jest 
przez odbiorców. Najczęściej pracują jako dzien-
nikarki, felietonistki czy blogerki [WUP 2017]. 
Analizując struktury zarządów głównych podmio-
tów mediowych na rynku polskim, dostrzega się 
znaczącą przewagę mężczyzn na stanowiskach za-
rządczych. Pomimo tego, że płeć żeńska dominuje 
w zawodach związanych z rynkiem mediowym, to 
najwyższe stanowiska nadal zajmowane są przez 

mężczyzn. Dane GroupM pokazują, że 79% CEOs 
agencji reklamowych stanowią mężczyźni. Kobiety 
dość często zajmują stanowiska dyrektorek, jednak 
znacznie rzadziej zostają członkiniami zarządów 
spółek czy właścicielkami firm [GroupM 2020].

W  Europie i  na świecie rynek medialny umoż-
liwia funkcjonowanie mediów zarówno publicznych, 
jak i prywatnych. Obszar ich aktywności jest tożsa-
my i  dotyczy świadczenia usług audiowizualnych, 
tworzenia i  dystrybuowania materiałów nadaw-
czych. Istnieją różnice w  zakresie sposobu finan-
sowania tych przedsiębiorstw, ich celów działania, 
a także struktur organizacyjnych. Przewaga konku-
rencyjna w  przypadku tych przedsiębiorstw może 
być budowana na podstawie rozwoju zasobów tre-
ściowych i  technologicznych, a  także zasobów nie-
materialnych związanych z wartością pracowników 
[Wasilczuk 2005:80–81]. Ważne jest, aby osoby na 
wszystkich stanowiskach pracy niezależnie od płci 
traktowane były jednakowo.

Celem artykułu jest ukazanie dysproporcji w za-
trudnieniu kobiet i mężczyzn w zarządach i radach 
nadzorczych wybranych spółek mediowych: Telewi-
zji Polskiej, Grupie TVN, Canal+ Polska, Grupie 
Polsat Plus. Wybór nadawców telewizyjnych wiąże 
się z  ich wielkością oraz popularnością na polskim 
rynku telewizyjnym, a  także dostępnością danych 
niezbędnych do przeprowadzenia badań. W artyku-
le wykorzystano niereaktywne metody badawcze, 
takie jak analiza dostępnej literatury przedmiotu 
o  nierównościach na rynku pracy, przegląd aktów 
prawnych, analiza danych GUS oraz dokumentów 
wybranych podmiotów mediowych publicznie do-
stępnych w Internecie.
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Aktywność zawodowa kobiet 
i mężczyzn w Polsce na tle Unii 

Europejskiej

Aktywność zawodowa kobiet, które charaktery-
zują się przeciętnie wyższym poziomem wykształ-
cenia niż mężczyźni, jest ważna z  ekonomicznego 
punktu widzenia [Woolley, Malone 2012; Lisowska 
2013]. W  Polsce sytuacja kobiet na rynku pracy 
determinowana jest przez tradycyjne podejście do 
ról odgrywanych przez nie w  rodzinie i  społeczeń-
stwie, a  co za tym idzie nie tworzy się instytucjo-
nalnych form wspierania i promowania aktywności 
zawodowej kobiet. Choć polskie prawo gwarantuje 
równouprawnienie oraz zakazuje jakiejkolwiek dys-
kryminacji, to gorsza pozycja kobiet w  zatrudnie-
niu pozostaje faktem [Lisowska 2016]. Jak wska-
zuje wielu badaczy, kobiety są pod presją społeczną 
w zakresie godzenia życia rodzinnego z zawodowym, 
a w polskich warunkach nie jest to łatwe i generuje 
konflikt ról [Zachorowska-Mazurkiewicz 2006; Mu-
siał-Karg 2009; Haponiuk 2013].

Z  analizy raportów i  danych wynika, że we 
wszystkich państwach UE aktywność zawodowa ko-
biet jest niższa w porównaniu do aktywności zawodo-
wej mężczyzn. Kobiety pracują średnio mniej godzin, 
zajmują niższe stanowiska niż mężczyźni, świadczą 
pracę w  mniej płatnych sektorach. Zróżnicowanie 
wynagrodzeń ze względu na płeć wynika w pewnym 
stopniu z  tradycji oraz głęboko zakorzenionych ste-
reotypów dotyczących płci oraz przypisanych im ról 
[Adamczyk, Gorzelany-Plesińska 2008:41–42; Ha-
poniuk 2013:2].

Wskaźnik zatrudnienia uznawany jest za kluczo-
wy dla celów analitycznych dotyczących zmian na 
rynkach pracy. W  sprawozdaniu dla Rady Euro-
pejskiej sporządzonym przez Grupę Refleksji i  do-
tyczącym przyszłości UE do 2030  r. wskazuje się 
na konieczność działań w  kierunku podniesienia 
wskaźnika zatrudnienia kobiet, który wynosi obec-
nie 58,3% przeciętnie dla krajów członkowskich UE 
i  jest niższy niż w  przypadku mężczyzn (72,5%). 
W  Polsce wskaźnik zatrudnienia jest na poziomie 
64% dla mężczyzn i 48,9% dla kobiet [Projekt Eu-
ropa 2030]. Aby zmienić ten stan rzeczy, niezbędne 
jest podjęcie działań w celu walki z dyskryminacją, 
koncentracja na równości szans oraz na programach 
opieki nad dziećmi, a  także systemach szkolnych 
sprzyjających pracy zawodowej rodziców.

Według Eurostatu kobiety w  UE zarabia-
ły w 2020  r. 13% mniej od mężczyzn. Największą 

lukę płacową odnotowano w Łotwie (22,3%), Esto-
nii (21,1%), Austrii (18,9%) i Niemczech (18,3%). 
Kraje UE o najniższej różnicy w wynagrodzeniach 
kobiet to Luksemburg (0,7%), Rumunia (2,4%) 
i Słowenia (3,1%) [Eurostat 2021]. Zgodnie z dany-
mi Eurostatu w Polsce (8,5%) różnice te są względ-
nie małe w porównaniu z przeciętną unijną. Należy 
jednak zauważyć, że dane te nie uwzględniają żad-
nych charakterystyk rynku pracy [PwC 2022]. Naj-
większe zróżnicowanie wynagrodzeń między kobie-
tami a mężczyznami występuje wśród pracowników 
z wyższym wykształceniem [GUS 2022].

Znaczna różnica między płciami w  odniesieniu 
do aktywności zawodowej wynika przede wszystkim 
z obciążenia kobiet obowiązkami opiekuńczymi i jest 
bardziej widoczna w krajach, w których usługi opie-
ki nad dziećmi lub osobami starszymi/zależnymi są 
trudno dostępne. Jest też tak, że im dłużej kobie-
ty są poza rynkiem pracy lub pozostają bezrobotne 
z uwagi na obowiązki opiekuńcze, tym trudniej jest 
im znaleźć pracę. Obowiązki opiekuńcze stanowią 
więc główny powód braku aktywności zawodowej 
wśród kobiet [Komisja Europejska 2015, Kondrat 
2021:180–185]. Na wysokim poziomie utrzymuje 
się zróżnicowanie w  obszarze zatrudnienia kobiet 
i  mężczyzn w  niepełnym wymiarze czasu pracy. 
Z uwagi na fakt, że opieka nad osobami pozostają-
cymi na utrzymaniu spoczywa zazwyczaj na kobie-
tach, są one zmuszone do zmniejszenia ilości czasu 
przeznaczanego na płatną pracę. W 2018 r. w UE 
30,8% kobiet było zatrudnionych w niepełnym wy-
miarze czasu pracy. Odsetek ten był dużo wyższy niż 
w przypadku mężczyzn (8%). Różnice te są szczegól-
nie widoczne na Malcie, w Niemczech, Grecji, Au-
strii, we Włoszech i w Wielkiej Brytanii [Eurostat 
2019]. W  skali tygodnia mężczyźni w  państwach 
UE świadczą płatną pracę średnio o 6 godzin dłużej 
niż kobiety.

Tradycyjne role płciowe, brak wsparcia pozwa-
lającego kobietom i  mężczyznom zrównoważyć 
obowiązki opiekuńcze i zawodowe oraz kultura kor-
poracyjna to tylko niektóre z  powodów niedosta-
tecznej reprezentacji kobiet w  procesach decyzyj-
nych. Z roku na rok obserwuje się wzrost liczby firm 
prowadzonych przez kobiety, jednak wciąż mają one 
mniejsze możliwości uzyskania stanowiska w zarzą-
dzie czy radzie nadzorczej. Jak zauważają A. Reven-
ga i S. Sudhir [2012:40], rozwój społeczno-gospo-
darczy nie jest możliwy bez czynnego udziału kobiet 
we wszystkich sferach życia, dlatego tak ważne staje 
się promowanie równości płci w biznesie. Badania 
Deloitte Women in the boardroom: A global pers- 
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pective pokazują, że w 2021 r. na świecie w radach 
nadzorczych i  zarządach (ang. board seats) zasia-
dało 19,7% kobiet, a  tylko 6,7% było przewodni-
czącymi. Funkcję prezesa zarządu sprawowało 5% 
kobiet. Z  raportu Deloitte wynika, że w  spółkach 
notowanych na warszawskiej GPW tylko w 11,6% 
przewodniczącymi rad nadzorczych były kobiety, 
a 5,1% piastowało stanowisko prezesa zarządu [De-
loitte 2022]. Według danych Eurostat w  2018  r. 
udział kobiet w  dwóch najwyższych organach de-
cyzyjnych (ang. executives) największych spółek 
giełdowych wyniósł 16,6% w  całej UE, podczas 
gdy w Polsce 13% (rysunek 1). Fakt, że mężczyź-
ni częściej niż kobiety zajmują wyższe i najwyższe 
stanowiska kierownicze jest jedną z  przyczyn luki 
płacowej ze względu na płeć.

Według danych GUS corocznie wzrasta liczba 
osób aktywnych zawodowo legitymujących się dy-
plomem uczelni wyższej. W latach 2016–2020 przy-
rost ten wynosił 10,3% [GUS 2020]. Absolwentki 
uczelni wyższych doświadczają nierówności w  ob-
szarze wynagrodzeń: wynagrodzenia mężczyzn są 
wyższe o 44,4% w porównaniu do wynagrodzeń ko-
biet w grupie osób z wyższym wykształceniem [GUS 
2021]. Według Eurostat Polska zajmuje pierwsze 
miejsce w  UE pod względem kształcenia kobiet 
w  dziedzinach STEM (Science, Technology, Engi-
neering, Mathematics). Polki częściej od Niemek, 
Szwajcarek czy Norweżek uzyskują wiedzę w zakre-
sie przedmiotów ścisłych [Eurostat 2021]. Mimo to 
kobiety zarabiają przeciętnie mniej niż mężczyźni.

W Polsce widoczna jest postępująca feminizacja 
sektora publicznego. Takie zawody, jak: pielęgniar-
ka, nauczyciel, szeregowy urzędnik, pracownik 
opieki społecznej należą do najbardziej sfeminizowa-
nych. W 2018 r. udział kobiet pracujących w ochro-
nie zdrowia i opiece społecznej oraz edukacji wynosił 
po ok. 82%. Dominacja kobiet zauważalna jest też 
w podmiotach związanych z rozrywką, kulturą i re-
kreacją. Udział kobiet w przypadku tych sekcji wy-
nosił 62% [GUS 2022].

Istotnym czynnikiem determinującym sytuację 
kobiet na rynku pracy zarówno w Polsce, jak i w UE 
była pandemia COVID-19, w  czasie której więcej 
kobiet niż mężczyzn opuściło rynek pracy. Zgodnie 
z raportem Deloitte, ponad 2/3 pracujących kobiet 
w Polsce uważa, że pandemia znacząco przyczyniła 
się do spowolnienia rozwoju ich kariery zawodowej. 
Lockdown i wynikające z niego decyzje administra-
cyjne związane z  zamknięciem placówek wycho-
wawczych i  opiekuńczych spowodowały zmniejsze-
nie liczby kobiet na rynku pracy [Deloitte 2021].

Rysunek 1.	 Udział kobiet w zarządach i radach 
nadzorczych największych spółek 
notowanych na giełdzie w krajach 
europejskich w 2018 r. (w %)
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Źródło: opracowanie własne na podstawie [Eurostat 2019].

Dane statystyczne wyraźnie wskazują na gorszą 
pozycję kobiet na rynku pracy w krajach Unii Euro-
pejskiej. Mimo wielu działań podjętych przez orga-
ny unijne, wciąż istnieje nierównowaga w traktowa-
niu kobiet i mężczyzn w zatrudnieniu. Wyzwaniem 
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dla wszystkich krajów UE pozostaje egzekwowanie 
zasady „równa płaca za równą pracę” oraz zwalcza-
nie stereotypów płci odnoszących się do obowiąz-
ków społecznych kobiet i mężczyzn. Wzmocnienie 
pozycji kobiet w  sferze rynku pracy ma kluczowe 
znaczenie dla przyspieszenia zrównoważonego 
rozwoju. Równość płci w  praktyce oznacza równy 
udział kobiet i mężczyzn w formalnym kształceniu, 
na rynku pracy i  na stanowiskach kierowniczych 
oraz równe płace za pracę równej wartości. Jak po-
kazują analizy PwC, zniwelowanie różnicy w  wy-
nagrodzeniach kobiet i  mężczyzn może zwiększyć 
PKB we wszystkich krajach OECD o 2 bln USD 
rocznie [PwC 2022].

Kobiety i mężczyźni w zarządach 
wybranych spółek mediowych 

w Polsce

Badania dotyczące liczby kobiet na stanowis- 
kach kierowniczych w spółkach giełdowych, zarów-
no wcześniejsze [Lisowska 2010], jak i najnowsze 
[PwC 2022], pokazują, że udział kobiet w  zarzą-
dach i  radach nadzorczych jest niewielki, zaś dy-
namika zmian bardzo powolna. Mimo systema-
tycznego wzrostu zatrudnienia kobiet w  spółkach 
publicznych funkcje kierownicze w większości z nich 
pełnią mężczyźni. Zgodnie z  danymi Eurostatu  
w  III kwartale 2020  r. stanowiska kierownicze 
w UE zajmowało ponad 9,5 mln osób: 6,2 mln męż-
czyzn i  3,3 mln kobiet. Chociaż kobiety stanowią 
prawie połowę wszystkich zatrudnionych w  UE 
(46%), są one niedostatecznie reprezentowane 
wśród kadry kierowniczej (34%) [Eurostat 2021]. 
Wśród państw członkowskich UE największy udział 
kobiet na stanowiskach kierowniczych odnotowa-
no w Łotwie (45%) i w Polsce (44%), a najniższy 
w  Chorwacji (24%) i  Holandii (26%) [Eurostat 
2021].

Równouprawnienie staje się wyzwaniem dla 
wielu sektorów rynku pracy, w tym dla branży kre-
atywnej, chętnie obserwowanej i  ocenianej przez 
konsumentów. Wyniki badań Ipsos Social Values 
Research z 2020 r. pokazują, że aż 57% konsumen-
tów oczekuje od marek, by zajęły jasne stanowisko 
wobec równości [Ipsos 2021]. 

Analiza wyników badania Po stronie kobiet, reali-
zowanego metodą CAWI w 2021 r., w którym wzięło 
udział blisko 500 kobiet i  mężczyzn (uzupełnione-
go o  wywiady pogłębione z  26 kobietami), została 

opublikowana w raporcie „Równość 2022” [Raport 
Równość 2022]. Respondentami byli pracownicy 
agencji reklamowych, domów mediowych, działów 
marketingu i  PR, agencji PR oraz domów produ-
cenckich. Większość osób, które wzięły udział w ba-
daniu, była w wieku do 39 lat (66%). Większość re-
spondentów miało wyższe wykształcenie (73%) oraz 
zamieszkiwało i  pracowało w  województwie mazo-
wieckim (81%). Wśród badanych przeważały osoby 
zatrudnione na umowę o pracę (71%). Prowadzenie 
własnej działalności deklarowało 23% badanych. 
Badanie realizowane było na grupie pracowników 
niższego, średniego i wyższego szczebla zarządzają-
cego oraz menedżerów zespołów [Raport Równość 
2022].

Większość respondentek (58%) uważała, że 
w świecie marketingu i reklamy głos mężczyzn jest 
bardziej ceniony i brany pod uwagę, a 63% twier-
dziło, że kobiety są niedoreprezentowane na stano-
wiskach menedżerskich w korporacjach i mężczyź-
ni znacznie częściej otrzymują propozycje awansu. 
Mężczyźni w  większości (61%) wyrazili opinię, że 
szanse na awans nie są zależne od płci. Aż 73% ko-
biet biorących udział w  badaniu odpowiedziało, że 
według nich mężczyźni otrzymują wyższe wynagro-
dzenie, a  65% mężczyzn odpowiedziało, że kobie-
ty i mężczyźni są wynagradzani w ten sam sposób. 
Mimo że w reklamie i marketingu zatrudnione ko-
biety stanowią większość, to nie mają one równych 
szans zawodowych w  rywalizacji z  mężczyznami. 
Czynny udział w  istotnych wydarzeniach firmy 
bierze 43% kobiet, ale mężczyźni znacznie częściej 
uczestniczą w konferencjach, spotkaniach i prezen-
tacjach (66%); tylko 9% kobiet wypowiada się w ich 
trakcie jako ekspertki, 6% wypowiada się publicznie 
lub występuje w roli prelegentek na branżowych wy-
darzeniach.

Podczas pogłębionych wywiadów kobiety przy-
znały, że znacznie rzadziej były pozycjonowane jako 
liderki, jako „twarze” przedsięwzięć, jako osoby 
prezentujące końcowe wyniki zespołowej pracy. Jak 
twierdziły, zwykle prowadzą projekt tylko do pewne-
go etapu, pozostają anonimowymi wykonawczynia-
mi i „nie zbierają oklasków”, gdy projekt czy prezen-
tacja kończy się sukcesem. Aż 76% kobiet chciałoby 
uczestniczyć w  szkoleniach, konferencjach, progra-
mach rozwojowych, a  44% częściej brać czynny 
udział w ważnych z punktu widzenia firmy prezen-
tacjach i spotkaniach [Raport Równość 2022].

Rynek kreatywny, do którego należy również ry-
nek telewizyjny, przez wiele lat był mocno ograni-
czony dla kobiet, zwłaszcza w dostępie do wysokich 
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stanowisk zarządczych. Jednak od paru lat w  nie-
których przedsiębiorstwach telewizyjnych obserwu-
je się zmiany w zarządach, a kobiety coraz częściej 
w nich zasiadają.

Grupa CANAL+ Polska SA jest spółką o szero-
kim zakresie usług na rynku mediów telewizyjnych. 
Jako nadawca programów telewizyjnych segmentu 
premium i  operator satelitarny obsługujący około 
2,7 mln klientów [Materiały źródłowe Grupy CA-
NAL+ Polska 2020] jest drugim co do wielkości 
dystrybutorem pakietów płatnej telewizji w Polsce. 
Jako marka CANAL+ jest rozpoznawalny na ca-
łym świecie, szczególnie silny wizerunkowo jest we 
Francji. Uważa się go za markę będącą synonimem 
ekskluzywności i  doskonałości [Prospekt emisyjny 
Grupy CANAL+ 2022]. Firma ta to także operator 
satelitarny, który nadaje i odbiera programy [Busi-
ness Insider 2019]. Poza szeroką dystrybucją kablo-
wo-satelitarną posiada w portfolio aplikację nc+go, 
dzięki której można oglądać programy telewizyjne 
na życzenie. W  2020  r. CANAL+ Polska urucho-
mił platformę OTT o nazwie CANAL+. Oferuje ona 
76 programów oraz treści VOD, których biblioteka 
przekracza 35 tys. materiałów na życzenie, a wszyst-
ko dostępne jest przy wykorzystaniu łączy interne-
towych. Poza rozwojem produktów i usług dla kon-
sumentów, firma stara się zapewnić różnorodność 
składu zarządu i rady nadzorczej pod względem płci, 
wykształcenia, wieku, doświadczenia zawodowego 
[Prospekt emisyjny Grupy CANAL+ Polska 2022]. 
Zarząd CANAL+ Polska jest reprezentowany przez 
trzy kobiety i dwóch mężczyzn [Prospekt emisyjny 
Grupy CANAL+ Polska 2022]. Członkowie Zarzą-
du są członkami kluczowego personelu kierownicze-
go w  rozumieniu MSR24, a  więc podmiotami po-
wiązanymi Spółki. W  radzie nadzorczej CANAL+ 
Polska jest jedna kobieta na ośmiu członków. Gru-
pa CANAL+ jako spółka prywatna, w założeniach 
i deklaracjach prezentuje się jako podmiot o polityce 
zrównoważonej i nastawionej na rozwój pracownika 
bez względu na jego płeć [Prospekt emisyjny Grupy 
CANAL+ Polska 2022].

TVN Grupa Discovery należy do największych 
i najszybciej rozwijających się nadawców. W zarzą-
dzie zasiada sześć osób, z  czego 50% stanowią ko-
biety. Prezesem Zarządu jest kobieta, pełniąca rów-
nocześnie funkcję President & Managing Director 
Warner Bros Discovery w Polsce oraz CEO TVN. 
Rada nadzorcza reprezentowana jest przez trzy oso-
by, w  tym dwie kobiety. Na stronie internetowej 
TVN Grupy Discovery nie zamieszczono informacji 
o polityce równouprawnienia.

Telewizja Polska jest nadawcą publicznym. 
Działalność rozpoczęła 25 października 1952  r., 
kiedy to przy współpracy z  Instytutem Łączności 
wyemitowała pierwszy program telewizyjny, a  od 
stycznia 1953 r. nastąpiła ciągła jego emisja. Dwa 
lata później Ministerstwo Łączności zainicjowało 
stworzenie dokumentu państwowego określające-
go rozwój telewizji w Polsce. Telewizja Polska SA 
jest państwowym przedsiębiorstwem i  jako spółka 
akcyjna działa na podstawie prawa spółek han-
dlowych, a  także Ustawy o  radiofonii i  telewizji 
[Uchwała 2007]. Warunki określone w  ustawie 
o radiofonii i telewizji regulują prace nadawców pu-
blicznych oraz określają prawa i zadania, jakie na 
nich spoczywają. Jednym z  głównych zadań TVP 
SA jest emisja programów „w zakresie informacji, 
publicystyki, kultury, rozrywki, edukacji i  sportu, 
cechujących się pluralizmem, bezstronnością, wy-
ważeniem i  niezależnością oraz innowacyjnością, 
wysoką jakością i integralnością przekazu” [Uchwa-
ła 2007, art. 21.1]. W zarządzie i radzie nadzorczej 
Telewizji Polskiej zasiadają sami mężczyźni [Wir-
tualne Media 2022]. Na oficjalnych stronach TVP 
i w dostępnych dokumentach brak jest informacji 
o polityce równouprawnienia czy też o standardach 
zrównoważonego rozwoju. Można więc przyjąć, że 
podmiot ten nie ma w swej strategii punktu doty-
czącego świadomej polityki kadrowej bez dyskry-
minacji ze względu na płeć.

Inaczej jest w Grupie Polsat Plus, która w 2021 r. 
udostępniła Raport Zrównoważonego rozwoju, 
obejmujący wszystkie jej podmioty, a  w  szczegól-
ności: Cyfrowy Polsat SA, Polkomtel Sp. z o.o., Te-
lewizja Polsat Sp. z o.o., Grupa Kapitałowa Netia 
SA [Raport Zrównoważonego Rozwoju Grupy Pol-
sat Plus 2021]. Analiza struktury osobowej w Gru-
pie Polsat Plus pokazuje, że 50% zarządu stanowią 
kobiety, a radę nadzorczą w 100% tworzą mężczyź-
ni. Grupa Polsat Plus zatrudnia 7,5 tys. pracowni-
ków, z czego 41,6% to kobiety. Grupa ta zapewnia 
o polityce równości ze względu na płeć w zatrud-
nieniu, możliwościach rozwoju i kształcenia. Grupa 
realizuje strategię zrównoważonego rozwoju i kła-
dzie duży nacisk na transparentność oraz równo- 
uprawnienie.

Analizując wybrane spółki mediowe, można za-
uważyć, że tylko telewizja publiczna zarówno w za-
rządzie, jak i  w  radzie nadzorczej nie posiada ani 
jednej kobiety. Wszystkie analizowane firmy, poza 
TVP SA, posiadają dokumenty strategiczne, któ-
re w sposób oficjalny traktują o równouprawnieniu  
lub/i zrównoważonym rozwoju. 
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Zakończenie

Przedstawiona w artykule analiza danych doty-
czących aktywności zawodowej kobiet i  mężczyzn 
ze szczególnym uwzględnieniem rynku mediowego 
pokazuje, że wciąż konieczne jest promowanie rów-
nouprawnienia na polskim rynku pracy, zwłaszcza 
w  podmiotach państwowych. Mimo że wiele firm 
w sposób jawny prezentuje informacje o działaniach 
podejmowanych w kierunku walki z dyskryminacją 
ze względu na płeć, problem nierówności wciąż ist-
nieje, a  większość wysokich stanowisk jest zajmo-
wana przez mężczyzn. Stereotypy płci w kontekście 
pełnionych ról społecznych, tradycyjne postrze-
ganie roli kobiet, a  także niedostateczne wsparcie 
kobiet i  mężczyzn w  zakresie równoważenia obo-
wiązków opiekuńczych oraz zawodowych to główne 
przyczyny gorszego położenia kobiet na rynku pra-
cy. Należy zauważyć, że w przypadku rynku telewi-
zyjnego firmy prywatne z kapitałem zagranicznym 
dają dobry przykład transformacji w kierunku rów-
nouprawnienia – zarówno w zarządach, jak i radach 
nadzorczych zasiadają kobiety, podczas gdy w Tele-
wizji Polskiej brakuje kobiet w tych gremiach decy-
zyjnych.

Opracowanie obrazuje sytuację tylko w  wybra-
nych czterech przedsiębiorstwach z sektora medial-
nego. Aby pokazać szerszą perspektywę, wskazane 
są analizy i  badania na większej liczbie przedsię-
biorstw rynku medialnego i  w  dłuższym okresie. 
Ciekawym punktem rozważań mogą być również 
badania dotyczące wyników finansowych przedsię-
biorstw mediowych, w których zwiększyła się liczba 
kobiet piastujących stanowiska zarządcze.
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