10

,Kobieta i Biznes / Women and Business” 2022, s. 10-16

Aleksandra Chmielewska, Marlena Kondrat

Collegium Civitas

Kobiety i mezczyzni w zarzadach
i radach nadzorczych giownych
nadawcow telewizyjnych w Polsce

Wprowadzenie

Rynek mediowy obejmuje przemyst nadawczy,
w tym radio i telewizje, przemyst wydawniczy,
czyli gazety, czasopisma, ksigzki, portale, a takze
przemyst filmowy i fonograficzny. Sciéle z rynkiem
mediowym powigzany jest rynek reklamowy [Wolf
1999:21]. Rynek ten z uwagi na rozproszenie
nadawczo-odbiorcze okre§la sie mianem substytu-
cyjno-asymetrycznego, co oznacza, ze w sytuacji,
w ktoérej jeden z produktéw posiada atrybuty bra-
kujgce drugiemu, zachodzi substytucyjnosé¢ tylko
w jedng strone [Jaegher 2011:12]. W branzy me-
diowej doceniane sg wysokie kompetencje komu-
nikacyjne, umiejetno$é pracy zespolowej czy tez
kompetencje jezykowe, m.in. w zakresie przygoto-
wywania tekstéw. Wsréd absolwentek kierunkéw
spotecznych (m.in. dziennikarstwa i komunikacji
spolecznej, logistyki i administrowania w mediach,
marketingu) oraz humanistycznych (np. filologii
polskiej) przewazaja kobiety. Kierunki te stawiajg
na rozwdj umiejetnosci potrzebnych w branzy me-
diowej. Wraz z rozwojem mass mediéw kobiety co-
raz czeSciej znajdujg zatrudnienie w tym sektorze.
Uznaje sie je za doskonate obserwatorki wydarzen
spolecznych, dzieki czemu ich praca doceniana jest
przez odbiorcéw. NajczeSciej pracujg jako dzien-
nikarki, felietonistki czy blogerki [WUP 2017].
Analizujac struktury zarzadéw giéwnych podmio-
téw mediowych na rynku polskim, dostrzega sie
znaczacg przewage mezczyzn na stanowiskach za-
rzadczych. Pomimo tego, ze pteé zefiska dominuje
w zawodach zwigzanych z rynkiem mediowym, to
najwyzsze stanowiska nadal zajmowane sg przez

mezczyzn. Dane GroupM pokazuja, ze 79% CEOs
agencji reklamowych stanowig mezczyzni. Kobiety
do$¢ czesto zajmujg stanowiska dyrektorek, jednak
znacznie rzadziej zostaja czlonkiniami zarzadéw
spélek czy wiascicielkami firm [GroupM 2020].

W Europie i na §wiecie rynek medialny umoz-
liwia funkcjonowanie mediéw zaréwno publicznych,
jak i prywatnych. Obszar ich aktywnoSci jest tozsa-
my i dotyczy §wiadczenia ustug audiowizualnych,
tworzenia 1 dystrybuowania materialéw nadaw-
czych. Istniejg réznice w zakresie sposobu finan-
sowania tych przedsiebiorstw, ich celéw dziatania,
a takze struktur organizacyjnych. Przewaga konku-
rencyjna w przypadku tych przedsiebiorstw moze
by¢ budowana na podstawie rozwoju zasobéw tre-
§ciowych i technologicznych, a takze zasobéw nie-
materialnych zwigzanych z wartoscig pracownikéw
[Wasilczuk 2005:80-81]. Wazne jest, aby osoby na
wszystkich stanowiskach pracy niezaleznie od plci
traktowane byly jednakowo.

Celem artykutu jest ukazanie dysproporcji w za-
trudnieniu kobiet i mezczyzn w zarzadach i radach
nadzorczych wybranych spétek mediowych: Telewi-
zji Polskiej, Grupie TVN, Canal+ Polska, Grupie
Polsat Plus. Wybér nadawcéw telewizyjnych wigze
sie z ich wielko§cig oraz popularno$cig na polskim
rynku telewizyjnym, a takze dostepnoscig danych
niezbednych do przeprowadzenia badan. W artyku-
le wykorzystano niereaktywne metody badawcze,
takie jak analiza dostepnej literatury przedmiotu
o nieréwnoS$ciach na rynku pracy, przeglad aktéw
prawnych, analiza danych GUS oraz dokumentéw
wybranych podmiotéw mediowych publicznie do-
stepnych w Internecie.



11

Aktywnos¢ zawodowa kobiet
i mezczyzn w Polsce na tle Unii
Europejskiej

Aktywno$¢ zawodowa kobiet, ktére charaktery-
zuja sie przecietnie wyzszym poziomem wyksztal-
cenia niz mezczyzni, jest wazna z ekonomicznego
punktu widzenia [Woolley, Malone 2012; Lisowska
2013]. W Polsce sytuacja kobiet na rynku pracy
determinowana jest przez tradycyjne podej$cie do
rél odgrywanych przez nie w rodzinie i spoteczen-
stwie, a co za tym idzie nie tworzy sie instytucjo-
nalnych form wspierania i promowania aktywnos$ci
zawodowej kobiet. Cho¢ polskie prawo gwarantuje
réwnouprawnienie oraz zakazuje jakiejkolwiek dys-
kryminacji, to gorsza pozycja kobiet w zatrudnie-
niu pozostaje faktem [Lisowska 2016]. Jak wska-
zuje wielu badaczy, kobiety sa pod presja spoteczng
w zakresie godzenia zycia rodzinnego z zawodowym,
a w polskich warunkach nie jest to latwe i generuje
konflikt rél [Zachorowska-Mazurkiewicz 2006; Mu-
siat-Karg 2009; Haponiuk 2013].

Z analizy raportéw i danych wynika, ze we
wszystkich pafistwach UE aktywnos$¢ zawodowa ko-
biet jest nizsza w poréwnaniu do aktywno$ci zawodo-
wej mezczyzn. Kobiety pracujg §rednio mniej godzin,
zajmujg nizsze stanowiska niz mezczyzni, §wiadczg
prace w mniej platnych sektorach. Zréznicowanie
wynagrodzen ze wzgledu na pleé¢ wynika w pewnym
stopniu z tradycji oraz gleboko zakorzenionych ste-
reotypéw dotyczacych plci oraz przypisanych im rél
[Adamczyk, Gorzelany-Plesifiska 2008:41-42; Ha-
poniuk 2013:2].

Wskaznik zatrudnienia uznawany jest za kluczo-
wy dla celéw analitycznych dotyczacych zmian na
rynkach pracy. W sprawozdaniu dla Rady Euro-
pejskiej sporzadzonym przez Grupe Refleksji i do-
tyczacym przyszto§ci UE do 2030 r. wskazuje sie
na konieczno§é dzialan w kierunku podniesienia
wskaznika zatrudnienia kobiet, ktéry wynosi obec-
nie 58,3% przecietnie dla krajéw czlonkowskich UE
i jest nizszy niz w przypadku mezczyzn (72,5%).
W Polsce wskaznik zatrudnienia jest na poziomie
64% dla mezczyzn i 48,9% dla kobiet [Projekt Eu-
ropa 2030]. Aby zmienic¢ ten stan rzeczy, niezbedne
jest podjecie dzialan w celu walki z dyskryminacja,
koncentracja na réwno§ci szans oraz na programach
opieki nad dzieémi, a takze systemach szkolnych
sprzyjajacych pracy zawodowej rodzicéw.

Wedtug Eurostatu kobiety w UE zarabia-
ty w 2020 r. 13% mniej od mezczyzn. Najwiekszg

luke ptacowa odnotowano w Lotwie (22,3%), Esto-
nii (21,1%), Austrii (18,9%) i Niemczech (18,3%).
Kraje UE o najnizszej réznicy w wynagrodzeniach
kobiet to Luksemburg (0,7%), Rumunia (2,4%)
i Stowenia (3,1%) [Eurostat 2021]. Zgodnie z dany-
mi Eurostatu w Polsce (8,5%) réznice te sa wzgled-
nie male w poréwnaniu z przecietng unijng. Nalezy
jednak zauwazy¢, ze dane te nie uwzgledniajg zad-
nych charakterystyk rynku pracy [PwC 2022]. Naj-
wieksze zréznicowanie wynagrodzen miedzy kobie-
tami a mezczyznami wystepuje wsréd pracownikéw
z wyzszym wyksztalceniem [GUS 2022].

Znaczna réznica miedzy plciami w odniesieniu
do aktywnosci zawodowej wynika przede wszystkim
z obcigzenia kobiet obowigzkami opiekunczymi i jest
bardziej widoczna w krajach, w ktérych ustugi opie-
ki nad dzieémi lub osobami starszymi/zaleznymi sg
trudno dostepne. Jest tez tak, ze im dtuzej kobie-
ty sa poza rynkiem pracy lub pozostajg bezrobotne
z uwagi na obowigzki opiekuncze, tym trudniej jest
im znalezé prace. Obowigzki opiekuficze stanowig
wiec giéwny powdd braku aktywnosci zawodowej
wsréd kobiet [Komisja Europejska 2015, Kondrat
2021:180-185]. Na wysokim poziomie utrzymuje
sie zréznicowanie w obszarze zatrudnienia kobiet
1 mezczyzn w niepelnym wymiarze czasu pracy.
Z uwagi na fakt, ze opieka nad osobami pozostajg-
cymi na utrzymaniu spoczywa zazwyczaj na kobie-
tach, sg one zmuszone do zmniejszenia ilo§ci czasu
przeznaczanego na platng prace. W 2018 r. w UE
30,8% kobiet bylo zatrudnionych w niepelnym wy-
miarze czasu pracy. Odsetek ten byt duzo wyzszy niz
w przypadku mezczyzn (8%). Réznice te sg szczegdl-
nie widoczne na Malcie, w Niemczech, Grecji, Au-
strii, we Wtoszech 1 w Wielkiej Brytanii [Eurostat
2019]. W skali tygodnia mezczyZzni w panstwach
UE §wiadcza platng prace §rednio o 6 godzin diuzej
niz kobiety.

Tradycyjne role piciowe, brak wsparcia pozwa-
lajagcego kobietom 1 mezczyznom zréwnowazyc¢
obowigzki opiekunicze i zawodowe oraz kultura kor-
poracyjna to tylko niektére z powodéw niedosta-
tecznej reprezentacji kobiet w procesach decyzyj-
nych. Z roku na rok obserwuje sie wzrost liczby firm
prowadzonych przez kobiety, jednak wcigz majg one
mniejsze mozliwos§ci uzyskania stanowiska w zarzg-
dzie czy radzie nadzorczej. Jak zauwazajg A. Reven-
ga 1 S. Sudhir [2012:40], rozwdj spoleczno-gospo-
darczy nie jest mozliwy bez czynnego udziatu kobiet
we wszystkich sferach zycia, dlatego tak wazne staje
sie promowanie réwnos$ci pici w biznesie. Badania
Deloitte Women in the boardroom: A global pers-
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pective pokazujg, ze w 2021 r. na §wiecie w radach
nadzorczych i zarzadach (ang. board seats) zasia-
dato 19,7% kobiet, a tylko 6,7% byto przewodni-
czacymi. Funkcje prezesa zarzadu sprawowalo 5%
kobiet. Z raportu Deloitte wynika, ze w spétkach
notowanych na warszawskiej GPW tylko w 11,6%
przewodniczagcymi rad nadzorczych byly kobiety,
a 5,1% piastowato stanowisko prezesa zarzadu [De-
loitte 2022]. Wedtug danych Eurostat w 2018 r.
udzial kobiet w dwoéch najwyzszych organach de-
cyzyjnych (ang. executives) najwiekszych spétek
gietldowych wynidst 16,6% w catej UE, podczas
gdy w Polsce 13% (rysunek 1). Fakt, ze mezczyz-
ni czeSciej niz kobiety zajmuja wyzsze i najwyzsze
stanowiska kierownicze jest jedng z przyczyn luki
placowej ze wzgledu na pleé.

Wedtug danych GUS corocznie wzrasta liczba
os6b aktywnych zawodowo legitymujacych sie dy-
plomem uczelni wyzszej. W latach 2016-2020 przy-
rost ten wynosit 10,3% [GUS 2020]. Absolwentki
uczelni wyzszych do§wiadczajg nieréwno§ci w ob-
szarze wynagrodzen: wynagrodzenia mezczyzn sg
wyzsze o 44,4% w poréwnaniu do wynagrodzen ko-
biet w grupie os6b z wyzszym wyksztalceniem [GUS
2021]. Wedtug Eurostat Polska zajmuje pierwsze
miejsce w UE pod wzgledem ksztalcenia kobiet
w dziedzinach STEM (Science, Technology, Engi-
neering, Mathematics). Polki cze$ciej od Niemek,
Szwajcarek czy Norwezek uzyskujg wiedze w zakre-
sie przedmiotéw Scistych [Eurostat 2021]. Mimo to
kobiety zarabiajg przecietnie mniej niz mezczyzni.

W Polsce widoczna jest postepujgca feminizacja
sektora publicznego. Takie zawody, jak: pielegniar-
ka, nauczyciel, szeregowy urzednik, pracownik
opieki spolecznej naleza do najbardziej sfeminizowa-
nych. W 2018 r. udziat kobiet pracujgcych w ochro-
nie zdrowia i opiece spotecznej oraz edukacji wynosit
po ok. 82%. Dominacja kobiet zauwazalna jest tez
w podmiotach zwigzanych z rozrywka, kulturg i re-
kreacja. Udziat kobiet w przypadku tych sekcji wy-
nosit 62% [GUS 2022].

Istotnym czynnikiem determinujgcym sytuacje
kobiet na rynku pracy zaré6wno w Polsce, jak i w UE
byta pandemia COVID-19, w czasie ktérej wiecej
kobiet niz mezczyzn opuscito rynek pracy. Zgodnie
z raportem Deloitte, ponad 2/3 pracujacych kobiet
w Polsce uwaza, ze pandemia znaczgco przyczynita
sie do spowolnienia rozwoju ich kariery zawodowe;j.
Lockdown i wynikajgce z niego decyzje administra-
cyjne zwigzane z zamknieciem placéwek wycho-
wawczych i opiekunczych spowodowaly zmniejsze-
nie liczby kobiet na rynku pracy [Deloitte 2021].

Rysunek 1. Udziat kobiet w zarzadach i radach
nadzorczych najwiekszych spétek
notowanych na gieldzie w krajach
europejskich w 2018 r. (w %)
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie [Eurostat 2019].

Dane statystyczne wyraznie wskazujg na gorszg
pozycje kobiet na rynku pracy w krajach Unii Euro-
pejskiej. Mimo wielu dziatan podjetych przez orga-
ny unijne, wcigz istnieje nieréwnowaga w traktowa-
niu kobiet i mezczyzn w zatrudnieniu. Wyzwaniem
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dla wszystkich krajow UE pozostaje egzekwowanie
zasady ,,réwna placa za ré6wng prace” oraz zwalcza-
nie stereotypdéw plci odnoszacych sie do obowigz-
kéw spotecznych kobiet i mezczyzn. Wzmocnienie
pozycji kobiet w sferze rynku pracy ma kluczowe
znaczenie dla przyspieszenia zréwnowazonego
rozwoju. Réwnos§é plci w praktyce oznacza réwny
udziatl kobiet i mezczyzn w formalnym ksztalceniu,
na rynku pracy i na stanowiskach kierowniczych
oraz rowne place za prace réwnej wartosci. Jak po-
kazujg analizy PwC, zniwelowanie réznicy w wy-
nagrodzeniach kobiet i mezczyzn moze zwiekszy¢
PKB we wszystkich krajach OECD o 2 bln USD
rocznie [PwC 2022].

Kobiety i mezczyzni w zarzadach
wybranych spolek mediowych
w Polsce

Badania dotyczace liczby kobiet na stanowis-
kach kierowniczych w spé6tkach gietdowych, zaréw-
no wczesniejsze [Lisowska 2010], jak 1 najnowsze
[PwC 2022], pokazuja, ze udzial kobiet w zarza-
dach i radach nadzorczych jest niewielki, za§ dy-
namika zmian bardzo powolna. Mimo systema-
tycznego wzrostu zatrudnienia kobiet w spétkach
publicznych funkcje kierownicze w wiekszo$ci z nich
pelnia mezczyzni. Zgodnie z danymi Eurostatu
w III kwartale 2020 r. stanowiska kierownicze
w UE zajmowato ponad 9,5 mln oséb: 6,2 mln mez-
czyzn i 3,3 mln kobiet. Chociaz kobiety stanowig
prawie potowe wszystkich zatrudnionych w UE
(46%), sa one niedostatecznie reprezentowane
wsréd kadry kierowniczej (34%) [Eurostat 2021].
Wsréd panstw cztonkowskich UE najwiekszy udziat
kobiet na stanowiskach kierowniczych odnotowa-
no w Lotwie (45%) i w Polsce (44%), a najnizszy
w Chorwacji (24%) i Holandii (26%) [Eurostat
2021].

Réwnouprawnienie staje sie wyzwaniem dla
wielu sektoréw rynku pracy, w tym dla branzy kre-
atywnej, chetnie obserwowanej i ocenianej przez
konsumentéw. Wyniki badan Ipsos Social Values
Research z 2020 r. pokazuja, ze az 57% konsumen-
tow oczekuje od marek, by zajely jasne stanowisko
wobec réwnosci [Ipsos 2021].

Analiza wynikéw badania Po stronie kobiet, reali-
zowanego metodg CAWI w 2021 r., w ktérym wzieto
udziatl blisko 500 kobiet i mezczyzn (uzupelnione-
go o wywiady poglebione z 26 kobietami), zostala

opublikowana w raporcie ,,Réwnos§é 2022” [Raport
Réwnos§é 2022]. Respondentami byli pracownicy
agencji reklamowych, doméw mediowych, dziatéw
marketingu 1 PR, agencji PR oraz doméw produ-
cenckich. Wiekszo$¢ oséb, ktére wziely udziat w ba-
daniu, byta w wieku do 39 lat (66%). Wigkszo§¢ re-
spondentéw mialo wyzsze wyksztalcenie (73%) oraz
zamieszkiwalo i pracowalo w wojewddztwie mazo-
wieckim (81%). Wsréd badanych przewazaty osoby
zatrudnione na umowe o prace (71%). Prowadzenie
wlasnej dziatalno$ci deklarowalo 23% badanych.
Badanie realizowane bylo na grupie pracownikéw
nizszego, Sredniego i wyzszego szczebla zarzadzajg-
cego oraz menedzeréw zespoléw [Raport Réwnosc
2022].

Wiekszo§é respondentek (58%) uwazala, ze
w §wiecie marketingu i reklamy glos mezczyzn jest
bardziej ceniony i brany pod uwage, a 63% twier-
dzito, ze kobiety sg niedoreprezentowane na stano-
wiskach menedzerskich w korporacjach i mezczyz-
ni znacznie czeSciej otrzymujg propozycje awansu.
Mezczyzni w wigkszoSci (61%) wyrazili opinie, ze
szanse na awans nie sg zalezne od pici. Az 73% ko-
biet biorgcych udzial w badaniu odpowiedziato, ze
wedtug nich mezczyzZni otrzymujg wyzsze wynagro-
dzenie, a 65% mezczyzn odpowiedzialo, ze kobie-
ty 1 mezczyzni sg wynagradzani w ten sam sposéb.
Mimo ze w reklamie 1 marketingu zatrudnione ko-
biety stanowig wigkszo§¢, to nie majg one réwnych
szans zawodowych w rywalizacji z mezczyznami.
Czynny udzial w istotnych wydarzeniach firmy
bierze 43% kobiet, ale mezczyzni znacznie czesciej
uczestniczg w konferencjach, spotkaniach i prezen-
tacjach (66%); tylko 9% kobiet wypowiada sie w ich
trakcie jako ekspertki, 6% wypowiada sie publicznie
lub wystepuje w roli prelegentek na branzowych wy-
darzeniach.

Podczas poglebionych wywiadéw kobiety przy-
znaly, ze znacznie rzadziej byty pozycjonowane jako
liderki, jako ,twarze” przedsiewzieé, jako osoby
prezentujace koncowe wyniki zespolowej pracy. Jak
twierdzily, zwykle prowadza projekt tylko do pewne-
go etapu, pozostajg anonimowymi wykonawczynia-
mi i ,,nie zbierajg oklaskéw”, gdy projekt czy prezen-
tacja konczy sie sukcesem. Az 76% kobiet chcialoby
uczestniczy¢ w szkoleniach, konferencjach, progra-
mach rozwojowych, a 44% czeSciej braé czynny
udzial w waznych z punktu widzenia firmy prezen-
tacjach i spotkaniach [Raport Réwnos¢ 2022].

Rynek kreatywny, do ktérego nalezy réwniez ry-
nek telewizyjny, przez wiele lat byl mocno ograni-
czony dla kobiet, zwlaszcza w dostepie do wysokich
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stanowisk zarzgdczych. Jednak od paru lat w nie-
ktérych przedsiebiorstwach telewizyjnych obserwu-
je sie zmiany w zarzgdach, a kobiety coraz czesciej
w nich zasiadaja.

Grupa CANAL+ Polska SA jest spotkg o szero-
kim zakresie ustug na rynku mediéw telewizyjnych.
Jako nadawca programéw telewizyjnych segmentu
premium i operator satelitarny obstugujacy okolo
2,7 miln klientéw [Materialy Zrédtowe Grupy CA-
NAL+ Polska 2020] jest drugim co do wielkoSci
dystrybutorem pakietéw platnej telewizji w Polsce.
Jako marka CANAL+ jest rozpoznawalny na ca-
tym S§wiecie, szczegllnie silny wizerunkowo jest we
Francji. Uwaza sie go za marke bedacg synonimem
ekskluzywnoSci i doskonalo§ci [Prospekt emisyjny
Grupy CANAL+ 2022]. Firma ta to takze operator
satelitarny, ktéry nadaje 1 odbiera programy [Busi-
ness Insider 2019]. Poza szeroka dystrybucjg kablo-
wo-satelitarng posiada w portfolio aplikacje nc+go,
dzieki ktérej mozna oglgdaé programy telewizyjne
na zyczenie. W 2020 r. CANAL+ Polska urucho-
mit platforme OTT o nazwie CANAL+. Oferuje ona
76 programéw oraz treSci VOD, ktérych biblioteka
przekracza 35 tys. materialéw na zyczenie, a wszyst-
ko dostepne jest przy wykorzystaniu igczy interne-
towych. Poza rozwojem produktéw i ustug dla kon-
sumentéw, firma stara sie zapewnié réznorodnos§é
sktadu zarzadu i rady nadzorczej pod wzgledem pici,
wyksztalcenia, wieku, do§wiadczenia zawodowego
[Prospekt emisyjny Grupy CANAL+ Polska 2022].
Zarzad CANAL+ Polska jest reprezentowany przez
trzy kobiety i dwéch mezczyzn [Prospekt emisyjny
Grupy CANAL+ Polska 2022]. Cztonkowie Zarza-
du sg cztonkami kluczowego personelu kierownicze-
go w rozumieniu MSR24, a wiec podmiotami po-
wigzanymi Spétki. W radzie nadzorczej CANAL+
Polska jest jedna kobieta na o$miu czlonkéw. Gru-
pa CANAL+ jako spétka prywatna, w zalozeniach
1 deklaracjach prezentuje sie jako podmiot o polityce
zréwnowazonej i nastawionej na rozwoj pracownika
bez wzgledu na jego pteé [Prospekt emisyjny Grupy
CANAL+ Polska 2022].

TVN Grupa Discovery nalezy do najwiekszych
1 najszybciej rozwijajacych sie nadawcéw. W zarzg-
dzie zasiada sze§¢ oséb, z czego 50% stanowig ko-
biety. Prezesem Zarzadu jest kobieta, pelnigca réw-
noczes$nie funkcje 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 internetowe;j
TVN Grupy Discovery nie zamieszczono informacji
o polityce réwnouprawnienia.

Telewizja Polska jest nadawcag publicznym.
Dziatalno$¢ rozpoczeta 25 pazdziernika 1952 r.,
kiedy to przy wspéipracy z Instytutem ¥t.gcznosci
wyemitowala pierwszy program telewizyjny, a od
stycznia 1953 r. nastgpita ciggla jego emisja. Dwa
lata p6Zniej Ministerstwo Y.gcznosci zainicjowato
stworzenie dokumentu pafistwowego okre§lajgce-
go rozwéj telewizji w Polsce. Telewizja Polska SA
jest panstwowym przedsiebiorstwem i jako spéika
akcyjna dziala na podstawie prawa spétek han-
dlowych, a takze Ustawy o radiofonii i telewizji
[Uchwata 2007]. Warunki okre§lone w ustawie
o radiofonii i telewizji regulujg prace nadawcéw pu-
blicznych oraz okreS§lajg prawa i zadania, jakie na
nich spoczywaja. Jednym z giéwnych zadan TVP
SA jest emisja programéw ,w zakresie informacji,
publicystyki, kultury, rozrywki, edukacji i sportu,
cechujgcych sie pluralizmem, bezstronnos$cig, wy-
wazeniem 1 niezalezno$cig oraz innowacyjno$cia,
wysoka jakoS$cig i integralnoS§cia przekazu” [ Uchwa-
ta 2007, art. 21.1]. W zarzadzie i radzie nadzorczej
Telewizji Polskiej zasiadaja sami mezczyzni [Wir-
tualne Media 2022]. Na oficjalnych stronach TVP
i w dostepnych dokumentach brak jest informacji
o polityce réwnouprawnienia czy tez o standardach
zrownowazonego rozwoju. Mozna wiec przyjaé, ze
podmiot ten nie ma w swej strategii punktu doty-
czacego §wiadomej polityki kadrowej bez dyskry-
minacji ze wzgledu na ptec.

Inaczej jest w Grupie Polsat Plus, ktéraw 2021 r.
udostepnita Raport Zréwnowazonego rozwoju,
obejmujagcy wszystkie jej podmioty, a w szczegdl-
nosci: Cyfrowy Polsat SA, Polkomtel Sp. z o.0., Te-
lewizja Polsat Sp. z 0.0., Grupa Kapitalowa Netia
SA [Raport Zré6wnowazonego Rozwoju Grupy Pol-
sat Plus 2021]. Analiza struktury osobowej w Gru-
pie Polsat Plus pokazuje, ze 50% zarzadu stanowig
kobiety, a rade nadzorcza w 100% tworza mezczyz-
ni. Grupa Polsat Plus zatrudnia 7,5 tys. pracowni-
kéw, z czego 41,6% to kobiety. Grupa ta zapewnia
o polityce réwnoSci ze wzgledu na pteé¢ w zatrud-
nieniu, mozliwo§ciach rozwoju i ksztatcenia. Grupa
realizuje strategie zré6wnowazonego rozwoju i kia-
dzie duzy nacisk na transparentno$§é oraz réwno-
uprawnienie.

Analizujgc wybrane spétki mediowe, mozna za-
uwazy¢, ze tylko telewizja publiczna zaréwno w za-
rzadzie, jak i w radzie nadzorczej nie posiada ani
jednej kobiety. Wszystkie analizowane firmy, poza
TVP SA, posiadajg dokumenty strategiczne, kt6-
re w sposéb oficjalny traktujg o réwnouprawnieniu
lub/i zréwnowazonym rozwoju.
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Zakonczenie

Przedstawiona w artykule analiza danych doty-
czacych aktywno$ci zawodowej kobiet i mezczyzn
ze szczegblnym uwzglednieniem rynku mediowego
pokazuje, ze wcigz konieczne jest promowanie réw-
nouprawnienia na polskim rynku pracy, zwlaszcza
w podmiotach panstwowych. Mimo ze wiele firm
W spos6b jawny prezentuje informacje o dziataniach
podejmowanych w kierunku walki z dyskryminacjag
ze wzgledu na pteé, problem nieréwnosci wcigz ist-
nieje, a wiekszo§¢ wysokich stanowisk jest zajmo-
wana przez mezczyzn. Stereotypy plci w kontekscie
pelnionych rél spotecznych, tradycyjne postrze-
ganie roli kobiet, a takze niedostateczne wsparcie
kobiet i mezczyzn w zakresie ré6wnowazenia obo-
wigzkéw opiekunczych oraz zawodowych to giéwne
przyczyny gorszego polozenia kobiet na rynku pra-
cy. Nalezy zauwazy¢, ze w przypadku rynku telewi-
zyjnego firmy prywatne z kapitalem zagranicznym
daja dobry przyktad transformacji w kierunku réw-
nouprawnienia — zar6wno w zarzadach, jak i radach
nadzorczych zasiadajg kobiety, podczas gdy w Tele-
wizji Polskiej brakuje kobiet w tych gremiach decy-
zyjnych.

Opracowanie obrazuje sytuacje tylko w wybra-
nych czterech przedsiebiorstwach z sektora medial-
nego. Aby pokazal szerszg perspektywe, wskazane
sg analizy i badania na wiekszej liczbie przedsie-
biorstw rynku medialnego i w diuzszym okresie.
Ciekawym punktem rozwazan mogg by¢ réwniez
badania dotyczace wynikéw finansowych przedsie-
biorstw mediowych, w ktérych zwiekszyta sie liczba
kobiet piastujgcych stanowiska zarzadcze.
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