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ЗАГАЛЬНИЙ ВИСНОВОК

АТ «НСТУ» демонструє системну увагу до забезпечення 
гендерної рівності та недискримінації. У компанії наявні базові 
політики, зокрема Політика гендерної рівності та 
недискримінації, Кодекс корпоративної етики та внутрішні 
механізми реагування, а також проявлена відкритість до 
зовнішнього аудиту. Це свідчить про політичну волю керівництва 
рухатися в напрямі інституційного закріплення принципів 
рівності.

Важливо підкреслити, що НСТУ є новатором серед українських 
медіа у впровадженні подібних підходів, а отже, має потенціал 
стати лідером у просуванні стандартів прав людини та 
інклюзивних практик у медіасфері. Впровадження комплексних 
змін дозволить не лише відповідати законодавчим вимогам 
України та міжнародним зобов’язанням, а й підвищить довіру 
аудиторій, партнерів і донорів, які орієнтуються на європейські 
стандарти.

Водночас аудит виявив низку прогалин: невідповідність окремих 
визначень і положень чинному законодавству (зокрема 
Конвенції ООН про ліквідацію всіх форм дискримінації щодо 
жінок і Закону України «Про забезпечення рівних прав та 
можливостей жінок і чоловіків»), відсутність наскрізного підходу 
до інтеграції гендерної політики у всі стратегічні документи, а 
також нечіткі критерії оцінки � ефективності. Існує ризик, що без 
системних змін політика залишиться формальною, а не дієвою.

Таким чином, НСТУ має значний потенціал стати прикладом для 
інших державних і комерційних медіа, однак для цього необхідні 
послідовні дії, інституційні механізми й регулярний моніторинг 
прогресу.

ДОКУМЕНТИ, ЩО БУЛИ ПРОАНАЛІЗОВАНІ В МЕЖАХ АУДИТУ:

   Політика гендерної рівності та недискримінації АТ «НСТУ» (2021)

   Кодекс корпоративного управління АТ «НСТУ»

   «Умови і розміри оплати праці працівників АТ «НСТУ», затвердженого 
рішенням Наглядової ради №100 від 20.05.2025 року.

   Стратегія розвитку АТ «НСТУ» на 2023–2025 роки

   Річний план діяльності АТ «НСТУ» на 2025 рік

   Статут АТ «НСТУ»

   Колективний договір АТ «НСТУ» на 2021-2026 роки

   Концепція розмаїття, рівності та інклюзії (DEI)
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Політика щодо забезпечення рівних 
прав та можливостей жінок і 
чоловіків

Наявність політики гендерної рівності є важливим проявом 
політичної волі щодо цього питання. 

1.2. Гендерна рівність означає рівність становища, повноважень, 
відповідальності та участі як жінок, так і чоловіків у всіх сферах 
суспільного життя. 

Визначення відрізняється від визначеного законодавством і 
суперечить визначенню, наданому в розділі 2, воно не згадує такі 
важливі складові як – права і можливості, а зосереджується лише 
на участі і деяких результатах. Політика конкретної організації 
може розширювати права працівників і працівниць, але не 
звужувати.  

Закон України «Про колективні угоди і договори»

Стаття 1. Законодавство про колективно-договірне регулювання 
трудових, соціально-економічних відносин.

… 

2. У разі якщо міжнародним договором України, який набрав 
чинності в установленому порядку, встановлено інші правила, 
ніж ті, що передбачені законодавством України про 
колективно-договірне регулювання трудових, 
соціально-економічних відносин, застосовуються правила 
міжнародного договору, крім випадків, коли законодавчими 
актами України, колективними угодами та договорами для 
працівників встановлені більш сприятливі умови або більш 
високий рівень захисту їх прав. 

Якщо в організації наявна політична воля щодо розширення 
значення, можна скористатися принципом «дійсної рівності», 
закладеним у Конвенції по ліквідації всіх форм дискримінації 
щодо жінок.  

• Рівності можливостей                              • Рівноцінності результатів

• Рівності в доступі до можливостей 

ВІДПОВІДНІСТЬ ДОКУМЕНТІВ ПРИНЦИПУ РІВНИХ
ПРАВ ТА МОЖЛИВОСТЕЙ
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Важливою складовою політики є задекларована співпраця з 
українськими і міжнародними організаціями, як урядовими, так і 
громадськими. 

1.8. Закон України «Про забезпечення рівних прав та 
можливостей жінок і чоловіків», Закон України «Про засади 
запобігання та протидії дискримінації в Україні», Керівництво для 
роботодавців у сфері гендерної рівності та недискримінації, 
розроблене Конфедерацією роботодавців України за підтримки 
Міжнародної організації праці в Україні, та інші документи є 
важливими для розуміння і забезпечення гендерної рівності та 
недискримінації. 

Положення 1.8 потребує переформулюванню – закони України не 
є документами «важливими для розуміння», вони є базою для 
розробки і реалізації інших нормативно-правових і розпорядчих 
актів. 

Серед завдань політики гендерної рівності (п.3.2.) не згадуються 
закони України і міжнародні договори, ратифіковані Україною у 
встановленому законом порядку, а вони є первинним завданням 
політики гендерної рівності. 

У Політиці гендерної рівності (п. 4.1) зазначено про однакову 
оплату за рівну працю. Але в окремому Положенні про грейдинг 
ця норма відсутня. 

4.2. Кадрова політика АТ «НСТУ» базується на засадах рівних 
прав і можливостей та недискримінації, що передбачає рівні 
можливості для кандидатів та кандидаток у процесі прийняття 
рішення щодо приймання на роботу або кар’єрного росту. 

Положення не охоплює всі етапи, тому його необхідно 
переформулювати. 

4.2. Кадрова політика АТ «НСТУ» базується на засадах рівних 
прав і можливостей та недискримінації, що передбачає рівні 
можливості для кандидатів та кандидаток на всіх етапах – від 
оголошень про вакансії і процесу  приймання на роботу, умов 
роботи, кар’єрного росту, тощо до звільнення з роботи. 

4.4. Роботодавець може здійснювати позитивні дії, спрямовані на 
досягнення збалансованого співвідношення жінок і чоловіків, 
реалізації рівних прав і можливостей та мотивування до їх 
реалізації у різних сферах трудової діяльності, а також серед 
різних категорій працівників. 

Цей пункт необхідно доповнити положенням – Для реалізації 
позитивних дій приймається план позитивних дій.

П. 5.1. Не охоплює всі форми сексуальних домагань.
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Положення можна доповнити іншими складовими чи додати 
загальне формулювання – «та інші дії сексуального характеру». 

Відсутня деталізована інструкція щодо алгоритму дій у випадку 
сексуальних домагань. 

Відсутня прив’язка до інших ключових документів компанії 
(зокрема Статуту та Положення про оплату праці), а також 
невизначеність у питанні гендерної рівності в контенті (відсутні 
чіткі редакційні стандарти). 

Політика визнає важливість поєднання трудової діяльності з 
сімейними обов’язками, однак конкретні умови і критерії не 
деталізовані. 

Місія не містить згадки, яка прямо чи опосередковано 
(згадування прав людини, недискримінації тощо) містить поняття 
гендерної рівності за виключенням «захищати свободи в 
Україні». 

«Працівники та партнери компанії зосередили свої зусилля на 
наближенні перемоги й фіксації злочинів для забезпечення 
невідворотності справедливого покарання агресора та 
відбудови мирного життя.» 

Важливо доповнити це положенням про протидію стигматизації 
постраждалих, розвитку системи їх підтримки. 

Цінності не містять прямо чи опосередковано (згадування прав 
людини, недискримінації тощо) згадки про гендерну рівність. 

Відсутні прямі згадки про поняття: «гендерна рівність», «рівні 
права і можливості жінок і чоловіків» чи конкретні заходи щодо 
забезпечення недискримінації. Не конкретизовано, як 
стратегічні цілі враховують потреби різних груп працівників за 
ознакою статі, віку, інвалідності, ВПО, батьківства тощо.  

Не визначено індикаторів, що дозволяють вимірювати 
досягнення гендерної рівності чи інклюзивності (напр., щодо 
гендерного балансу в керівництві, контенті, працевлаштуванні 
тощо). Немає згадки про впровадження Політики гендерної 
рівності як одного зі стратегічних інструментів реалізації 
цінностей.   
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У пункті 2.4 згадується гендерна рівність як аспект сталого 
розвитку, серед інших (безпеки персоналу, медійної грамотності, 
навчання громад тощо).  

Усі подальші розділи не містять ані термінів, ані практик, 
пов’язаних із гендерною рівністю чи недискримінацією. 

Відсутнє положення про забезпечення гендерного балансу у 
складі Наглядової ради, правління, комітетів тощо. В пункті 3.9 
зазначено, що Наглядова рада має бути «різноманітною за 
складом», але не уточнено, що саме це означає, і чи стосується 
це збалансованої участі жінок і чоловіків. 

У розділі 11 (етика та комплаєнс) відсутня згадка про заборону 
дискримінації за статтю або сексуальні домагання та процесу 
запобігання цим явищам. Немає принципів гендерно чутливої 
етики чи «нульової толерантності» до гендерного насильства. 

Не прописано жодних цілей чи заходів для забезпечення рівного 
доступу жінок до керівних посад. У процедурі оцінки роботи 
членів Наглядової ради або правління відсутні гендерні 
індикатори.

Кадрове управління та оплата праці
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У п. IV.1 передбачено можливість фемінізації назв посад на 
вимогу працівниць – із посиланням на чинний Український 
правопис. 

Система грейдів із чіткими межами окладів є прозорим 
інструментом уніфікації оплати праці. Преміювання прив’язане 
до посадового окладу, що також формально унеможливлює 
дискримінацію.

У п. II.3 та V.2 передбачено можливість встановлення окладів 
нижче мінімальної межі грейду, що створює простір для 
суб’єктивних рішень, які можуть непропорційно вплинути на 

https://corp.suspilne.media/wp-content/uploads/2025/05/8.-proyekt-umovy-i-rozmiry-oplaty-praczi-praczivnykiv-nova-redakcziya.pdf
https://corp.suspilne.media/media/documents/zagalni-dokumenti/Kodeks_korporatyvnoho_upravlinnia_2021_new.pdf


жінок (особливо в низькооплачуваних або допоміжних позиціях, 
які зазвичай фемінізовані).

Відсутня згадка про аудит розривів в оплаті праці за статтю або 
звітування щодо такого моніторингу. 

Невідомий гендерний розподіл за грейдами. В Умовах і розмірах 
оплати праці використовується грейдингова система, однак: не 
вказано, скільки жінок і чоловіків перебуває у кожному грейді, а 
також Найвищі грейди (1–3) включають виключно керівні посади, 
переважно традиційно «чоловічі» (директор, головний продюсер 
тощо). 

Наявність більшої кількості жінок у штаті не гарантує відсутності 
дискримінації — особливо в питаннях зарплати, кар'єрного 
просування та преміювання. Необхідний подальший аналіз 
горизонтальної (за підрозділами) та вертикальної (за 
посадовими рівнями) сегрегації.

Формалізовані критерії оплати праці – це створює умови для 
прозорості та потенційно зменшує дискримінацію, оскільки 
оклади базуються на стандартизованих оцінках посад, а не 
особистих домовленостях. 

Відсутність гендерного моніторингу або аналізу PIR (позиції 
працівників у межах грейду) – у документі не передбачено 
перевірки, чи розподілені жінки та чоловіки рівномірно всередині 
грейдів, чи не концентруються жінки ближче до нижніх меж. 

Немає зобов’язання проводити регулярний гендерний аналіз 
результатів грейдингу – попри те, що система передбачає 
перегляди, немає жодної згадки про перевірку справедливості 
розподілу між жінками та чоловіками. 

Статут містить згадку про заборону дискримінації за будь-якою 
ознакою (ст. 10.8).
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У документі закріплені положення про соціальне забезпечення, 
колективні договори, участь профспілок, зокрема пп. 153–156. 
Відсутні положення про гнучкі умови праці, батьківські відпустки, 
політики щодо підтримки працівників із сімейними обов’язками. 

У Кодексі міститься загальна згадка про повагу до прав людини, 
дотримання принципу рівності, недискримінації, недопущення 
утисків тощо (п. 2.2, 3.1, 3.2, 4.2). 

Передбачено наявність етичної комісії (п. 14.2), але не прописано 
механізмів дискримінації, сексуальним домаганням тощо. Не 
визначено відповідального за впровадження принципів 
гендерної рівності. 

У пункті 3.2 Кодексу поведінки та етики НСТУ (2020) згадується 
необхідність уникати погроз, насильства, домагань та інших 
утисків. Доцільно внести до Кодексу пряме посилання на цю 
Політику гендерної рівності та недискримінації, затверджену у 
2021 році, як базовий документ, що регламентує реагування на 
дискримінаційні прояви. Це посилить внутрішню узгодженість і 
підвищить обізнаність працівників. 

Документ не містить жодної згадки термінів: «гендерна рівність», 
«недискримінація за ознакою статі», «різноманіття» або 
«інклюзивність» у контексті політик щодо персоналу, контенту 
чи аудиторій. Незважаючи на наявність напрямів щодо дітей, 
підлітків, людей з інвалідністю та національних громад, документ 
не демонструє системного гендерно-чутливого підходу у 
формулюванні цілей або заходів. 

Єдиний блок, який частково зачіпає інклюзивність - Блок 3: 
Суспільна трансформація: особлива увага до різних аудиторій. 
Там згадується потреба в інклюзивному контенті для людей з 
інвалідністю, створення концепцій для дітей, національних 
громад, спортивного мовлення. 
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Згадка підрозділу з питань розмаїття, інклюзії та рівних 
можливостей у технологічному блоці (технічне забезпечення 
регіональних команд) — це єдина явна згадка про інклюзивний 
підхід.  

Розвиток індивідуальних планів за оцінкою «360 градусів» (п.3.3) 
та психологічна підтримка для працівників у зоні бойових дій — 
важлива практика турботи про ментальне здоров’я, яка може 
мати гендерний вимір, хоча прямо він не артикульований.  

Відсутність терміну "гендерна рівність" у формулюваннях цілей, 
завдань, результатів. Немає показників, дезагрегованих за 
статтю, віком, вразливістю — ані серед аудиторій, ані серед 
персоналу. Не зазначено, чи враховуються потреби жінок, ВПО, 
ЛГБТ+, осіб з інвалідністю в контенті, доступі, інфраструктурі чи 
управлінні персоналом. У стратегічному завданні 3.3 згадується, 
що “в центрі стоїть людина та � потреби” — однак потреби не 
конкретизуються. 

Однак аналізу чи врахування впливу контенту на дівчат і хлопців 
немає, і в цілому гендерний вимір відсутній. 

Блок 5: Розвиток корпоративної культури та управління 
персоналом Йдеться про впровадження грейдингової системи 
оплати праці, HR-бренду, розвиток мотивації працівників. Але 
немає згадки про рівність у наймі, просуванні, оплаті праці, 
забезпечення балансу чи інструменти гендерного 
мейнстримінгу. 

Розділ 2: Діджиталізація та платформи не враховує проблему 
онлайн-насильства, викликів штучного інтелекту, включно з 
діпфейками, кібербулінгом, сексизмом, мізогінією та гендерно 
зумовленим онлайн-насильством, які є особливо загрозливими 
для жінок у медіа. Відсутні заходи для захисту працівників 
(особливо журналісток) та аудиторії від токсичного 
онлайн-середовища. Немає згадки про етичне модераторство, 
протоколи реагування на онлайн-атаки, чи співпрацю з 
платформами (Meta, TikTok тощо) для протидії насильству. 

Онлайн-простір сьогодні є головним полем не лише для 
контенту, а й для вразливості працівників. Гендерно зумовлене 
онлайн-насильство впливає як на добробут персоналу, так і на 
свободу слова, ігнорування цього факту знижує ефективність 
цифрової трансформації НСТУ. 

9

Розпорядча 

ВИД ДОКУМЕНТАЦІЇ НАЗВА ДОКУМЕНТА

ПРИМІТКИ

https://corp.suspilne.media/media/documents/protokoli-naglyadovoyo-radi/Protokol_NR_92_20_12_24/4-Richnyi-plan-2025.pdf


1.5.6. Забезпечення рівних прав та можливостей жінок і чоловіків 
шляхом  створення умов, які б давали змогу здійснювати трудову 
діяльність на  рівноправній основі, зокрема: 

— забезпечення рівних прав та можливостей у працевлаштуван-
ні, кар’єрному зростанні, підвишенні кваліфікації та перепідготов-
ці; 

— створення можливості суміщати трудову діяльність із сімейни-
ми обов’язками;

— здійснення рівної оплати праці в разі однакової кваліфікації та  
однакових умов праці.

У тексті договору наявні формулювання щодо забезпечення 
рівних прав і можливостей жінок і чоловіків, зокрема в розділі 
про соціальний захист і охорону праці. Договір передбачає 
захист прав працівників, які мають дітей, включаючи відпустки, 
часткову зайнятість, соціальні гарантії. 

Надано низку пільг працівникам із дітьми, одиноким 
матерям/батькам, вагітним жінкам. Упорядковано процедури 
надання додаткових відпусток, компенсацій, зокрема для 
догляду за дитиною до 6 років.

Договір не містить норм про регулярний гендерний аудит 
заробітної плати та преміювання. Відсутній обов’язок звітування 
до Наглядової ради чи трудового колективу щодо гендерного 
балансу в оплаті праці. 

Наявність спецпроєктів і соціально впливового контенту — по-
тенційно відкриває можливості для гендерно орієнтованого сто-
рітелінгу.  

Акредитація кваліфікаційного центру — позитивно для зростан-
ня персоналу, але не вказано, чи забезпечується рівність доступу 
до навчання.  

Передбачено контракти з донорами, копродукцію з європей-
ськими суспільними мовниками, що відкриває можливості для 
імплементації принципів гендерної рівності, які підтримуються 
міжнародними структурами.
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Станом на 01 серпня 2025 року в АТ «НСТУ» працює 3 948 осіб, з 
них 2 221 жінок (56%) та 1 727 чоловіків (44%)

В опитуванні взяли участь 521 особа, що становить 13% від 
загальної чисельності персоналу.

РЕЗУЛЬТАТИ ОПИТУВАННЯ ПЕРСОНАЛУ

Концепція Суспільного є рамковим документом, який системно 
інтегрує принципи рівності, різноманіття й інклюзії на 
інституційному та контентному рівнях. Наступним кроком має 
стати операційний план впровадження, що дозволить 
перетворити принципи на вимірювані результати. 

Документ спирається на міжнародні стандарти, враховано 
сучасні виклики (війна, ветерани, люди з інвалідністю, ЛГБТІК+, 
міграція, дезінформація), створено спеціальний департамент, 
тобто інституційна відповідальність формалізована.
Принципи та тематичні напрями логічно пов’язані, є перші 
приклади практичної реалізації (субтитри, переклад жестовою 
мовою, безбар’єрність).

Щоб Концепція не залишилася символічною декларацією, 
важливо підкріпити � конкретикою: визначити бюджети, 
призначити відповідальних осіб, встановити чіткі таймлайни, 
запровадити систему моніторингу та забезпечити зовнішню 
оцінку результатів.

Немає згадки про процедури внутрішнього розгляду скарг з 
питань гендерної дискримінації, сексизму або домагань. Не 
визначено особу або структуру, відповідальну за моніторинг 
гендерної рівності. 

Конкурсні процедури, просування по службі та преміювання не 
згадані у контексті недискримінації або врахування гендерного 
балансу. 
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Є кілька причин такого охоплення: 

Опитування не було обов’язковим, тому взяли участь лише ті, 
хто мав інтерес або час відповісти. 

НСТУ має велику мережу регіональних філій, і не всі 
працівники оперативно долучаються до корпоративних 
ініціатив чи досліджень. 

Частина співробітників (особливо у виробничих підрозділах) 
може бути перевантажена робочими обов’язками й не 
знаходить часу для анкетування. 

Дослідження стосувалося гендерної рівності — теми, яку не всі 
вважають для себе релевантною або важливою, що також 
могло знизити рівень участі. 

Частина співробітників може мати обмежений доступ до 
цифрових інструментів (особливо в регіонах), через що не всі 
змогли заповнити анкету. 

Вибірка репрезентативна, вона  дозволяє ідентифікувати 
тенденції і робити певні аналітичні висновки. 

ОСОБИСТА ІНФОРМАЦІЯ  

Серед співробітниць і співробітників Суспільного, які відповіли на 
питання анкети, превалюють жінки (67%) порівняно з чоловіками 
(32%). Різниця з реальним розподілом за статтю може свідчити 
про вищу зацікавленість жінок у тематиці опитування. Решта 
респондентів не вказали свою стать.

Серед опитаних 52% — особи віком до 40 років, а 95% — до 60 
років. Майже дві третини (66%) перебувають у шлюбі — 
зареєстрованому або незареєстрованому. Понад половина 
респондентів і респонденток (52%) мають одну-дві дитини, ще 
3% належать до категорії багатодітних сімей.

Така соціально-демографічна різноманітність зумовлює 
широкий спектр потреб поза професійним життям. Хоча питання 
анкети не охоплюють усі можливі потреби та виклики, показовим 
є той факт, що 28% респондентів і респонденток зазначили, що 
не мають осіб на утриманні.  

Соціально-демографічна варіативність відображається і в 
обсягах часу, який працівники та працівниці витрачають на 
догляд і піклування. Так, 43% респондентів витрачають на це від 
0 до 5 годин на тиждень, тоді як 14% — понад 22 години (у 
середньому близько 3 годин на день).

Серед тих, хто приділяє догляду понад 22 години на тиждень, 
більшість становлять жінки (72%).  
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Цей результат відображає класичний гендерний розподіл 
неоплачуваної праці: навіть коли жінки працюють у професійній 
сфері на рівних із чоловіками, вони значно частіше несуть 
основну відповідальність за догляд — за дітьми, старшими 
родичами чи побутом. 

У питаннях кар’єрного зростання спостерігається такі дані: 71% 
жінок і лише 27% чоловіків повідомили, що отримували 
підвищення. Серед тих, хто мав 1–2 підвищення, переважна 
більшість також становлять жінки (74–75%). 

Цей результат на перший погляд виглядає як успіх для жінок, але 
насправді він може приховані ризики: 

Більшість працівників НСТУ — жінки, і вони більш активно брали 
участь в опитуванні. Тому в абсолютних цифрах саме жінки 
частіше отримували підвищення. 

Жінки можуть переважати на початкових або середніх позиціях, 
де підвищення трапляються частіше (наприклад, з журналістки 
на редакторку), тоді як чоловіки частіше обіймають стабільні 
керівні чи технічні ролі, де рух по кар’єрі відбувається рідше, але 
одразу на більш високий рівень. 

Жінки можуть уважніше відслідковувати і визнавати навіть 
невеликі кар’єрні зміни як підвищення.

Тобто, нерівність у даних швидше вказує на структурні 
відмінності у кар’єрних траєкторіях, ніж на те, що жінки реально 
мають кращі умови для зростання.

На питання про важливість і доцільність гендерної рівності 89% 
респондентів відповіли, що це важливо або дуже важливо; 7% 
вважають це неважливим, ще 4% утрималися від відповіді.  

Серед головних причин гендерної нерівності найчастіше 
згадувалися гендерні стереотипи, на другому місці — 
патріархатна культура.  

Розуміння поняття гендерної рівності в більшості відповідей було 
коректним: воно або сформульоване самостійно, або грунтується 
на визначенні із Закону України «Про забезпечення рівних прав 
та можливостей жінок і чоловіків».

СТАВЛЕННЯ ДО ГЕНДЕРНОЇ РІВНОСТІ 
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ЗУСТРІЧАЮТЬСЯ ТАКОЖ РЕФЛЕКСИВНІ ФОРМУЛЮВАННЯ:

Гендерна рівність — це коли люди всіх статей мають рівні 
права, можливості та обов'язки. Це означає, що стать не 
повинна бути визначальним фактором у тому, як людина 
живе, працює, або сприймається суспільством. Йдеться не 
про те, щоб жінки та чоловіки були однаковими, а про те, щоб 
їхня цінність, гідність та потенціал були однаково визнані та 
поважалися.

Відсутність махрового сексизму.

Оцінка компетенцій замість обслуговування стереотипів:)

Коли не питають, чи я «встигну» поєднувати роботу і 
материнство. Не сумніваються в моїх рішеннях, бо «жінки 
емоційні». Це про те, щоб у команді кожен і кожна мала 
однакові шанси - говорити, бути почутими, зростати і 
головне не боялись говорити з чоловіками, які вищі за 
посадою. Це про повагу, яка не залежить від того, у кого який 
паспорт, стать чи досвід чи тип волосся (так, навіть це 
впливало на ставлення).

Відсутність дискримінації за гендерною ознакою. Рух у бік 
гендерного балансу у всіх видах діяльності Суспільного.

Я не вважаю, що реально досягти гендерної рівності в наш 
час. Особливо під час війни. Тому що жінки мусять не лише 
працювати на рівні з чоловіками, але і дбати про дітей та 
батьків. Умовно, якщо чоловік нині знаходиться на службі в 
армії, то така жінка абсолютно не може бути гендерно 
рівною, бо після роботи вона має закрити всі питання своєї 
родини і родини чоловіка, � чоловік-військовий не візьме 
лікарняний, якщо хтось захворіє і не прикриє домашні 
справи, якщо потрібно поїхати у відрядження. Я багато разів 
мусила відмовитись від пропозицій краще оплачуваної 
роботи, більш кар’єрно привабливої, бо не можу приділяти 
роботі більше часу, не можу їздити у відрядження через ось 
цю "репродуктивну працю".

Повага та створення умов для розвитку.
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Аби ніхто не акцентував увагу на гендерні як феміністки які 
створюють нерівність.

Гендерної рівності не існує. Вона просто не можлива. 
Можливі рівні права для різних ґендерів.

Окремі респонденти висловили відверто негативне ставлення до 
гендерної рівності, зокрема змішуючи тему з питаннями ЛГБТКІ+ 
або применшуючи � значення. Хоча таких відповідей було 
небагато, вони вказують на наявність стійких упереджень серед 
частини колективу: 

Я вважаю, на Суспільному жінки працюють на рівні з 
чоловіками. Це ще має означати рівність не лише обов'язків, 
а й прав. Але не маю відповіді на питання: чи може існувати 
фактично повна рівність жінок з чоловіками? Особливо  у 
журналістській роботі в полях. Напевно ні, через те що 
фізіологія жінок і чоловіків різна. І потрібно це враховувати, а 
не лише покладати на жінок масу відповідальності, і 
вимагати, як і від колег-чоловіків, бо це не завжди фізично 
можливо. Наприклад, у чоловіків не буває сильних 
менструальних болів на зйомках чи у відрядженнях та 
побічних від цього симптомів (звісно через це зйомку ніхто 
не скасовує) перебування у холоді не так швидко шкодить 
їхньому здоров’ю, проте вимоги до усіх однакові. Те ж саме 
стосується і вагітності. Плюс до того потрібно враховувати, 
що жінкам слід відвідувати гінеколога або іншого лікаря не 
тоді, коли схопило, а планово і це щонайменше два – три 
візити підряд хоча б раз на рік. Вони не можуть відбуватися у 
нічний або неробочий час, то ж це право піклуватися про 
своє здоров’я, щоб бути ефективною працівницею. При всій 
повазі, чоловіки з такими питаннями стикаються менше і 
тому іноді можуть здаватися кращими в роботі.

Не підтримую. І взагалі останнім часом ми не помічаємо як 
притісняються думки людей які мають нормальні сім’ї, дітей. 
Навіщо висвітлювати питання стосунків двох чоловіків або 
жінок. Це огидно. Моя думка, яка має право бути почутою. І 
знаю що 98% мене підтримують.

Це надумана "проблема", яка привнесена ззовні.
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Отримані відповіді свідчать, що переважна більшість 
співробітників і співробітниць НСТУ підтримують принципи 
гендерної рівності та розуміють їхній зміст. Також переважна 
частина опитаних переконані, що компанія забезпечує рівні 
можливості для кар’єрного зростання як для жінок, так і для 
чоловіків. Водночас, існує невелика, але помітна частина 
колективу, яка демонструє скепсис або нерозуміння теми, що 
може створювати бар’єри у впровадженні політики рівності. Це 
вказує на потребу у подальшій комунікації та просвітницьких 
заходах усередині компанії.

ДОСВІД ГЕНДЕРНОЇ РІВНОСТІ НА СУСПІЛЬНОМУ 

Результати опитування свідчать про загалом позитивне 
ставлення працівників і працівниць НСТУ до політики гендерної 
рівності, водночас виявляючи окремі проблемні зони, пов’язані з 
браком обізнаності та нерівномірним досвідом у колективі.

Більшість опитаних (86%) вважають, що політика гендерної 
рівності є важливою для виконання місії та завдань Суспільного 
мовника.

Водночас 9% респондентів зазначили, що їхня стать негативно 
або дуже негативно впливає на шанси на кар’єрне зростання, 
тоді як 85% переконані, що гендер не має жодного впливу. 

Більшість опитаних підтверджують, що отримують підтримку у 
питаннях недискримінації як від керівників обох статей, так і від 
колег. Це свідчить про сприятливий робочий клімат, хоча окремі 
індикатори вказують на необхідність подальшої роботи з 
комунікацією політики рівності.

Серед тих, хто стикався з дискримінаційним ставленням, 
частина респондентів відзначила кілька одночасних ознак 
дискримінації. Найчастіше згадувалося ставлення за віком (27%) 
та за статтю (14%). 

Дискримінація за сімейним станом відзначена 7% опитаних, а за 
релігією, етнічною приналежністю та сексуальною орієнтацією 
— по 2%. Це демонструє, що випадки дискримінації хоч і 
нечисленні, проте охоплюють різні соціальні групи. 

Термін «скляна стеля» пояснюється в анкеті, проте не 
виключено, що ідентифікації ситуації, пов’язаної з цим терміном, 
не є для всіх простою справою. 37% відповіли, що їм складно 
дати відповідь, 37% повністю заперечили наявність цього 
феномену в Суспільному, 3% погодилися, що це їх стосується 
значною мірою.
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Відсоток тих, кому складно відповісти на питання щодо «скляної 
стіни» такий же, як і у випадку і «скляною стелею» (37%). 
Повністю це заперечують 32%. Й 5% говорять, що це їх 
стосується значною мірою. 

На питання про те, чи перешкоджає Суспільне проявам 
ґендерної нерівності, таким як образливі зауваження за ознакою 
статі, 60% респондентів відповіли, що заходів достатньо або 
навіть більше, ніж достатньо. Водночас решта опитаних 
дотримуються протилежної думки, що свідчить про 
неоднорідність сприйняття цього питання в колективі.

Окремою темою стали сексуальні домагання. За результатами 
опитування, 2% респондентів повідомили, що особисто 
зазнавали таких випадків, 3% були свідками, а ще 2% зазначили, 
що мали обидва досвіди одночасно. Це свідчить про наявність 
проблеми, яка потребує системної уваги та механізмів 
реагування. 

Водночас рівень обізнаності про саме поняття сексуальних 
домагань виявився низьким. Лише 5% опитаних спробували дати 
власне визначення цього явища, і з них 35% навели також 
конкретні приклади. Це вказує на потребу у просвітницькій 
роботі та чіткому інформуванні колективу про те, що саме 
вважається сексуальними домаганнями та які існують процедури 
захисту. 

ПОДАЛЬШІ ЗАХОДИ  

Учасники та учасниці опитування високо оцінили всі 
запропоновані в анкеті заходи щодо посилення гендерної 
рівності на Суспільному. Важливо, що респонденти визнавали їх 
приблизно однаково значущими й доцільними, що свідчить про 
комплексне розуміння потреби системних змін. Така позиція 
також відображає позитивне налаштування керівництва компанії 
на подальші кроки в напрямку забезпечення гендерної рівності. 

Додаткових коментарів і пропозицій було небагато, проте 
більшість із них відзначалися конкретністю. Це свідчить про 
готовність частини колективу не лише підтримувати існуючі 
ініціативи, але й брати участь у формуванні практичних рішень 
для зміцнення політики рівності в організації. 
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Було б добре провести тренінги з гендерної рівності в філіях 
Суспільного. Тренінги про гендерну рівність серед 
топ-менеджменту були б чудовою ініціативою.
Якщо і запроваджувати тренінги для жінок які були 
перелічені у 22 питані, то необхідно робити такі самі тренінги 
для чоловіків.

Шлях рівності важкий, у ньому багато «це неважливо» й «ну 
ви ж уже маєте права». Але ми все одно йдемо. Бо перший 
крок – це чітка позиція: «Так, це про нас і про нашу 
відповідальність». Другий — діяти, навіть коли з-під кожного 
поста сиплються коментарі-очікування:
«Навіщо розкачувати човен?»

Усіма можливими способами стимулювати жінок, які під час 
війни, перебрали на себе ще більше функцій, ніж до неї 
(премії, кімнати для дітей на філіях та в центральній дирекції 
(якщо їх немає), підвищення та створення комфортних умов 
роботи, впровадження в тендерах на утримання приміщень 
пункту щодо забезпечення засобами гігієни (тампони, 
приклади) у вбиральнях тощо)

Ми показуємо приклади: от жінка-режисерка, що знімає 
воєнну драму; от чоловік, який бере декрет. Ці історії 
змінюють уявлення, роблять рівність видимою, а страх 
меншим.

Тож так, планів у нас багато й довгих списків не бракує. Але 
починаємо з головного: сказати «це важливо» і доводити це 
щодня справами, щоб інші жінки бачили, як усе можливо, а 
чоловіки розуміли, що страшного тут зовсім нічого.

Глибокий аудит системи. Справді анонімні опитування на 
місцях, а не щось на кшталт занесіть свій роздрукований 
опитувальник у такий то кабінет, приміром.

Необхідні пояснювальні практики для жінок, що вони не 
мають терпіти гендерну нерівність, будь-які натяки на 
сексуалізацію від колег, а за перших ознак звертатися до 
керівництва. І негайна реакція від керівництва. Наразі 
ситуація з цим краща, але 5-6 років з деякими операторами 
та водіями працювати було фактично небезпечно.
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Суспільне - перша компанія, в якій я працюю, де таку 
публічну увагу приділяють питанням гендерної рівності. Це 
створює здорову атмосферу в колективі та формує міцну 
основу корпоративної культури.

Важливо працювати з працівниками старшого віку, які 
можуть мати ті чи інші упередження, шляхом проведення 
освітніх заходів про ґендерну рівність та в цілому про 
неприпустимість будь-яких форм дискримінації.

Потрібен час для зміни свідомості і я рада, що компанія 
переймається цим питанням і намагається покращувати 
ситуацію.

Аналізувати зарплатні практики, збирати та аналізувати 
дані за статтю (моніторити кількісний і якісний склад 
працівників для виявлення дисбалансів та вразливих зон), 
підтримувати інклюзивну корпоративну культуру.

Крім пошуку "позитивних" коментарів від тих, хто має гарні 
умови, вивчати проблемні питання. Реально болючі ситуації є 
але їх важко почути, бо люди бояться говорити про це. 
Бояться можливих неприємних та небажаних наслідків в 
разі розголосу.

Вважаю, що треба проводити більше заходів для розвитку 
лідерських якостей та професійного зростання жінок.

Я думаю можна вводити тімбілдінги, чи обмін ролями на 
роботі, аби всі працівники відчули "прєлєсті" роботи кожного 
відділу.

Продовжувати освітні  заходи та обмін досвідом із 
закордонними колегами для зміцнення культури та 
цінностей.

У мене зараз з цим питання вирішене, але чула про класні 
програми підтримки нянями або оплатою дитячих садочків 
для людей з дітьми до трьох років. Це точно було би дуже 
помічним для багатьох.
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Хлопці, гендерна рівність - велика підтримка і для вас!

Крім пошуку "позитивних" коментарів від тих, хто має гарні 
умови, вивчати проблемні питання. Реально болючі ситуації є 
але їх важко почути, бо люди бояться говорити про це. 
Бояться можливих неприємних та небажаних наслідків в 
разі розголосу.

Проводити регулярні тренінги з ґендерної чутливості для всіх 
співробітників. Розробити політики, які запобігають 
дискримінації та підтримують баланс між роботою і 
сімейним життям. Створити анонімний канал для 
повідомлення про випадки упередженого ставлення.

1. Розробка плану імплементації Політики гендерної рівності та 
Концепції інклюзивного підходу у виробленні контенту та в роботі 
команди НСТУ (2026–2027 рр.) — із чіткими індикаторами, часо-
вими рамками, відповідальними особами та бюджетом (власним 
або у партнерстві з міжнародними організаціями)документів і по-
літик, що розробляються компанією. 

2. Регулярне проведення Gender Impact Assessment (GIA) (інстру-
мент, який допомагає оцінити, як політика, програма чи документ 
впливатиме на жінок і чоловіків (а також інші соціальні групи) 
по-різному, і чи не створює він ризиків гендерної нерівності) для 
оцінки гендерного впливу всіх стратегічних документів і політик, 
що розробляються компанією. 

3. Перегляд і адаптація внутрішніх документів: уніфікація терміно-
логії, інтеграція посилань на Політику гендерної рівності у Кодекс 
етики та інші стратегічні документи, забезпечення відкритого до-
ступу до них. 

4. Запровадження щорічного бюджету на заходи з гендерної рів-
ності (власні кошти або співфінансування донорів і партнерів). 

5. Запровадження обов’язкового вступного та щорічного інтерак-
тивного онлайн-тренінгу для всіх співробітників і співробітниць з 
питань гендерної рівності, недискримінації, запобігання сексу-
альним домаганням та протидії гендерно зумовленому 
онлайн-насильству. Очікуваний результат — щорічна сертифіка-
ція персоналу. 

ОСНОВНІ ЗОНИ РОЗВИТКУ
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6. Створення розширених редакційних настанов із застосуван-
ням принципів гендерної рівності в контенті. Це може бути окре-
мий документ (політики/настанови/пам’ятки) або оновлені поло-
ження Редакційного статуту (зокрема, щодо висвітлення домаш-
нього та гендерно зумовленого насильства, сексуального на-
сильства, пов’язаного з конфліктом – СНПК, інклюзивної мови). 

7. Запровадження програм підтримки працівників у складних 
життєвих обставинах (лікування безпліддя, усиновлення, суро-
гатне материнство, підтримка жінок у період менопаузи). 

8. Адаптація Директиви ЄС 2022/2381 щодо гендерного балансу 
у керівних органах і поступове впровадження відповідних меха-
нізмів у структурі НСТУ. 

9. Регулярний аудит гендерного розриву в оплаті праці (Gender 
Pay Gap Report) з аналізом за грейдами, підрозділами та посада-
ми, із публікацією ключових індикаторів. 

10. Створення системи анонімних скарг і захисту від репресій — 
незалежний канал для повідомлення про випадки дискримінації 
чи сексуальних домагань (онлайн-форма, гаряча лінія, зовнішня 
незалежна довірена особа);  

11. Розробка протоколів реагування на онлайн-насильство — роз-
робка внутрішніх механізмів захисту працівників (особливо жур-
налісток) від діпфейків, кібербулінгу, сексизму та гендерно 
зумовлених атак у цифровому середовищі, зокрема із викорис-
танням штучного інтелекту (ШІ).

12. Послідовне використання інклюзивної мови і фемінітивів у вну-
трішніх документах та офіційних зверненнях. 

13. Інформаційні та просвітницькі кампанії для підвищення рівня 
обізнаності про політику гендерної рівності серед працівників і 
працівниць. 

14. Співпраця з громадськими організаціями — системне залу-
чення їх до розробки та впровадження політик, тренінгів і захо-
дів. 

15. Зовнішній гендерний аудит раз на 2–3 роки — для незалежної 
оцінки прогресу та формування довіри аудиторій. 

Цей аудит проведено завдяки International Media Support (IMS) в рамках 
проєкту ГО «Жінки в медіа» «Об’єднані заради рівності в медіа: сприяння 
гендерній рівності через співпрацю громадських організацій, медіа та 
органів влади».  

Звіт підготовлено незалежними експертками: Оленою Сусловою, Лізою 
Кузьменко. 
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