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Der Aktionsrahmen wurde in den Jahren 2010 und 2011 von der Gemeinsamen
Arbeitsgruppe zur Gleichstellung der Geschlechter des Ausschusses fir den sektoralen
sozialen Dialog im audiovisuellen Sektor der EU erstellt. Den Vorsitz der Arbeitsgruppe
hatten Dearbhal Murphy, FIA, und Emma Towell, BBC.

Der Aktionsrahmen zur Gleichstellung der Geschlechter wurde vom Ausschuss fir den

sektoralen sozialen Dialog im audiovisuellen Sektor der EU in seiner Plenarsitzung am 27.
Oktober 2011 beschlossen und verabschiedet.

Anmerkung: Die Kapitel des Aktionsrahmens greifen ineinander und sind von gleicher Bedeutung.



Ausschuss fiur den sektoralen sozialen Dialog im audiovisuellen Sektor der EU
Aktionsrahmen zur Gleichstellung der Geschlechter

Einleitung

Einleitung

Die Sozialpartner des Ausschusses fiir den sozialen Dialog im audiovisuellen Sektor (engl.:
Audiovisual Social Dialogue Committee - AV SDC) setzen sich fiir die Gleichstellung der
Geschlechter ein und spielen eine Rolle bei der Verbesserung der Gleichstellung innerhalb
des Sektors. Der AV SDC hat den in diesem Dokument dargelegten Aktionsrahmen (engl.:
Framework of Actions - FoA) als Reaktion auf die Arbeit der Europaischen Kommission und
der europaischen Sozialpartner im Bereich der Gleichstellung der Geschlechter
verabschiedet, um sie zu erganzen und zu unterstiitzen und sie innerhalb des audiovisuellen
Sektors auszuweiten.

Die Sozialpartner erkennen an, dass es komplexe Grinde fur die Ungleichheiten zwischen
den Geschlechtern am Arbeitsplatz gibt. Sie spiegeln die geschlechtsspezifische Trennung
innerhalb der Familie und der Gesellschaft als Ganzes wider und sie sind ein Teil davon. Der
audiovisuelle Sektor ist jedoch mehr als nur ein Arbeitsplatz; er hat ein Produkt, das das
Familienleben und die Kultur beeinflussen und verdndern kann. Das ist eine riesige
Verantwortung, mit der sich die Sozialpartner sehr ernsthaft befassen, da sie die Abwéagung
und Beachtung sowohl des Rechts auf Gleichstellung und Nicht-Diskriminierung wie auch
des Rechts auf freie MeinungséaufRerung erfordert, um redaktionelle Freiheit und die
Gestaltung von Inhalten zu sichern.

Der AV SDC hat Schwerpunkte festgelegt, von denen er glaubt, dass sie die Gleichstellung
der Geschlechter unter Wahrung der Grundrechte fordern kdnnen. Diese sind im FoA
aufgefuhrt. In diesem FoA legen die europaischen Sozialpartner ihren Mitgliedern
gemeinsame Uberlegungen und Handlungsempfehlungen vor, die nach MaRgabe des
Abschnitts ,MalRnahmen und Follow-up® Gberprft werden.

Bevor Prioritaten, MalRnahmen und Follow-up genauer untersucht werden, ist es notwendig,

den FoA im Kontext der Zustandigkeiten fur solche MaRnahmen und die Rolle des AV SDC
im audiovisuellen Sektor zu betrachten.

Behdrden

Die Européaische Union ist sich einig Uber die grundlegende Bedeutung der menschlichen
Werte und der Gleichstellung von Mann und Frau. Die Charta der Grundrechte der
Europaischen Union, die im Dezember 2007 unterzeichnet wurde, stellt fir die Blrger
Europas einen Katalog der Rechte dar, der fir die Organe und Einrichtungen der
Europaischen Union und ihrer Mitgliedstaaten bei der Umsetzung von EU-Recht verbindlich
ist.!



Der Vertrag von Lissabon (Dezember 2009) legt in Artikel 2 fest: ,Die Werte, auf die sich die
Union griindet, sind die Achtung der Menschenwirde, Freiheit, Demokratie, Gleichheit,
Rechtsstaatlichkeit und die Wahrung der Menschenrechte einschlieBlich der Rechte der
Personen, die Minderheiten angehotren. Diese Werte sind allen Mitgliedstaaten in einer
Gesellschaft gemeinsam, die sich durch Pluralismus, Nichtdiskriminierung, Toleranz,
Gerechtigkeit, Solidaritat und die Gleichheit von Frauen und Mannern auszeichnet.“ Artikel 3
fuhrt aus: Die Union ,bekdmpft soziale Ausgrenzung und Diskriminierungen und fordert
soziale Gerechtigkeit und sozialen Schutz, die Gleichstellung von Frauen und Mannern, die
Solidaritat zwischen den Generationen und den Schutz der Rechte des Kindes.”

Die Prioritaten der Europdischen Kommission im Bereich der Gleichstellung der
Geschlechter sind in der Frauen-Charta®, die im Marz 2010 vorgestellt wurde, und in der
Strategie fir die Gleichstellung von Frauen und Mannern (2010-2015)3 vorgelegt im
September 2010, festgehalten. Die Kommission hat in der Vergangenheit zahlreiche
Initiativen auf dem Gebiet der Gleichstellung der Geschlechter unternommen und tut es auch
heute noch. Viele davon sind auf der Webseite der Europaischen Kommission auf den
Seiten zur Gleichstellung von Frauen und Mannern* zu finden.

Die Richtlinie iber audiovisuelle Mediendienste® verbietet die Diskriminierung aufgrund von
Geschlecht, Alter, Rasse oder ethnischer Herkunft, Staatsangehorigkeit, Religion, Glauben
oder Behinderung.

Der Aktionsrahmen zur Gleichstellung von Frauen und Mannern der Europaischen
Sozialpartner vom 1. Marz 2005 legt die Probleme rund um dieses Thema sehr deutlich dar.
Die in diesem Dokument identifizierten Schwerpunkte decken sich mit denen, die der FoA
des AV SDC angehen wird, erganzt um ein dem Sektor eigenes Thema, das der
Geschlechterdarstellung.

Die Internationale Arbeitsorganisation ILO unterstitzt und fordert in ihrem als
,Ubereinkommen zum Mutterschutz“ bekannten Ubereinkommen 183 (15.6.2000)° die
Gleichheit aller Frauen am Arbeitsplatz und die Gesundheit und Sicherheit von Mutter und
Kind.

Der audiovisuelle Sektor in der europaischen Union

EU-weit ist der audiovisuelle Sektor sowohl ein praktisches Werkzeug als auch eine priméare
Quelle fur Informationen und Unterhaltung. Er versorgt die Menschen in der EU mit der
ganzen Bandbreite an Filmen und Radio- und Fernsehprogrammen. Aus diesem Grund
kommt ihm beim Schutz und bei der Forderung von grundlegenden Freiheiten und
Demokratie in den Mitgliedstaaten der EU eine besondere Bedeutung zu.

Im audiovisuellen Sektor finden sich sowohl 6ffentliche als auch kommerzielle Unternehmen.
Die audiovisuelle Landschaft in der EU zeichnet sich, wie es die Richtlinie Giber audiovisuelle
Mediendienste unterstreicht, durch das aus, was als ,duales System® beschrieben wird. Das
Nebeneinander von o&ffentlichen und kommerziellen Unternehmen schafft ein vielfaltiges
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Programmspektrum. Es tragt bei zu Medienpluralismus, kultureller und sprachlicher Vielfalt,
redaktionellem Wettbewerb (in Bezug auf inhaltliche Qualitdt und Vielfalt) sowie zur freien
MeinungséaulRerung und zum offentlichen Recht auf Information.

In der EU arbeiten schatzungsweise mehr als 1,2 Millionen Menschen im audiovisuellen
Sektor. Davon sind etwas weniger als die Halfte (46 %) Frauen, 82 % haben einen
Angestelltenstatus und 75 % arbeiten Vollzeit. Im Jahr 2000 umfasste der audiovisuelle
Sektor 13600 Fernseh- und Radiounternehmen, 3657 musikproduzierende Unternehmen
und 40100 Unternehmen im Teilbereich der Film- und Videoproduktion, obwohl es eine
gewisse Dominanz von Mischkonzernen gibt.’

Er ist daher eine wichtige Branche in Bezug auf Arbeitsplatze und ebenfalls eine mit einer
grol3en sozialen und politischen Bedeutung in der EU.

Es gibt viele Menschen, die auf selbststandiger Basis in verschiedensten Berufen im
audiovisuellen Sektor arbeiten. Unabhangig von der Art der Tatigkeit kann sich aber in
manchen Fallen daraus im Laufe der Zeit ein Arbeitsverhaltnis entwickeln. Daher mdchte das
FoA auch diese Tatsache behandeln.

AV SDC-Erklarung zur Chancengleichheit

Der AV SDC nutzte die Gelegenheit, beim Jahrestag seines 5-jahrigen Bestehens im Juni
2009 seine Position zur Chancengleichheit noch einmal zu betonen.

Die Parteien des AV SDC sind der Ansicht, dass jeder, der in der EU im audiovisuellen
Sektor arbeitet, Anspruch hat auf

e faire und gleiche Behandlung bei Einstellung, Auswahl und Beforderung und bei der
Ausfuhrung der taglichen Arbeit;

e Chancengleichheit in allen Beschaftigungsbereichen und auf allen Ebenen innerhalb
eines Unternehmens;

e Chancengleichheit im Hinblick auf Ausbildung, lebenslanges Lernen und
Karriereentwicklung;

e gleiche Bezahlung flr gleiche oder gleichwertige Arbeit;

e ein Arbeitsumfeld, das die Rechte jedes Einzelnen respektiert, in dem Kollegen einander
mit Respekt behandeln und das frei ist von Mobbing und Belastigung;

e ein sicheres und gesundes Arbeitsumfeld:;

e Arbeitsplatzvorschriften, die die Vereinbarkeit von Beruf und Familie ermdglichen.

Diese Erklarung gilt fur alle Personen, die im audiovisuellen Bereich arbeiten, unabhangig
von

e  Geschlecht, sexueller Ausrichtung oder Familienstand,
o ethnischer Zugehorigkeit oder Staatsangehdérigkeit,

e Religion,

e Behinderung,



e Alter,
¢ Mitgliedschaft oder Nichtmitgliedschaft in einer Gewerkschaft.

Aus dieser Erklarung resultierte die Entscheidung des AV SDC, eine Arbeitsgruppe zur
Gleichstellung der Geschlechter einzurichten.

Mandat der Arbeitsgruppe zur Gleichstellung der Geschlechter

Auf der Plenarsitzung am 4. Dezember 2009 setzte der AV SDC eine Arbeitsgruppe zur
Gleichstellung der Geschlechter ein, um gemeinsame MalRBnhahmen in diesem Bereich
weiterzuentwickeln und die Gleichstellung der Geschlechter im audiovisuellen Sektor
innerhalb der EU zu verbessern.

Die Arbeitsgruppe wurde beauftragt, einen Aktionsrahmen zur Gleichstellung der
Geschlechter im audiovisuellen Sektor der EU zu erarbeiten und dem Ausschuss zur
Verabschiedung vorzulegen. Die Schwerpunkte des Aktionsrahmens sollten in folgenden
Kernbereichen liegen: Geschlechterbild, gleiches Arbeitsentgelt, Gleichstellung in
Entscheidungsprozessen, Geschlechterrollen am Arbeitsplatz und die Vereinbarkeit von
Beruf und Familie. Das alles sind Bereiche, die in der AV SDC-Erklarung zur
Chancengleichheit aufgezeigt wurden.

MalRnahmenschwerpunkte

Die im Mandat enthaltenen Schwerpunkte stehen in Verbindung zueinander und sind
gleichwertig. Obwohl sie im FoA auf den folgenden Seiten nacheinander betrachtet werden,
ist man der Ansicht, dass die MaRnahmen zur Bewaltigung der identifizierten Probleme am
besten ganzheitlich angegangen werden sollten.

Bei der Ausarbeitung der FoA erkennt der AV SDC an, dass es eine Reihe von Problemen
gibt, die fir das Thema Gleichstellung der Geschlechter wichtig sind und die fir alle im FoA
behandelten Kernbereiche von Bedeutung sind. Im Ansatz der Sozialpartner sollten sie
daher klar zum Ausdruck gebracht werden.

Argumente fur Gleichstellung

Neben dem grundlegenden Recht auf Gleichstellung gibt es ein klares wirtschaftliches
Argument fur die Gleichstellung am Arbeitsplatz. Das lasst sich einfach erklaren — um in
einem Wettbewerbsumfeld erfolgreich zu sein, missen alle Unternehmen in der Lage sein,
die begabtesten Menschen zu motivieren, fur sie zu arbeiten, und sie auch an sich zu
binden.

Arbeitgeber, die dafir bekannt sind, jedem die gleichen Chancen zu geben — mit allem was
damit verbunden ist u.a. im Hinblick auf Bezahlung, Karriereentwicklung, Vereinbarkeit von
Beruf und Familie — werden die Arbeitgeber erster Wahl und in dieser Hinsicht erfolgreich
sein. Manchen Unternehmen mag ein spezielles Budget fir GleichstellungsmalRnahmen
angemessen erscheinen, um diese Ziele zu erreichen.



Gleichstellung fuhrt auch zu einer Verbesserung der Beschaftigungsmaoglichkeiten fir all
jene, die das Talent haben, im audiovisuellen Sektor zu arbeiten, und erhéht so die Fahigkeit
des audiovisuellen Sektors, qualitativ gute und vielfaltige Inhalte zu liefern.

Mobbing und Belastigung

Die Empfehlung der Kommission zum Schutz der Wirde von Frauen und Mannern am
Arbeitsplatz® verpflichtet die Mitliedstaaten insbesondere, vorbeugende MaRnahmen gegen
Mobbing und Belastigung am Arbeitsplatz zu ergreifen.

Der AV SDC raumt ein, dass die Verhinderung von Mobbing und Belastigung am
Arbeitsplatz Hand in Hand geht mit der Forderung der Gleichstellung der Geschlechter und
der Schaffung eines inklusiven Arbeitsumfelds, was beiden, Frauen und Mannern, die
Maoglichkeit gibt, ihr ganzes Potential auszuschopfen. Die Existenz von Mobbing und
Belastigung am Arbeitsplatz ist schlicht nicht akzeptabel. Es kann die Kreativitat, die
Leistung und die Motivation von Mitarbeitern ersticken, was wiederum einen Dominoeffekt
auf Karrierefortschritte und die persoénliche Entwicklung haben kann.

Der AV SDC betrachtet daher das Vorgehen gegen Mobbing und Beldstigung am
Arbeitsplatz als einen wichtigen Schritt auf dem Weg zur Gleichstellung der Geschlechter.
Nicht-inklusive Unternehmenskulturen konnen eine Gleichstellung in
Entscheidungsprozessen und die Vereinbarkeit von Beruf und Familie verhindern und sich
negativ auf das Lohngefélle zwischen Frauen und Mannern und auf die nicht-stereotype
Darstellung und die Inklusion von Frauen auf dem Bildschirm und im Radio auswirken.
Neben den Bemihungen, eine Gleichstellung der Geschlechter zu erreichen, kann das
einzelne Unternehmen vor diesem Hintergrund MaflRnahmen gegen Mobbing und
Belastigung am Arbeitsplatz durch wichtige Schritte ergreifen, z. B. die Entwicklung einer
Strategie gegen Mobbing und Belastigung und die Integration von Klauseln betreffend die
Wirde von Mannern und Frauen am Arbeitsplatz in arbeitsrechtliche Vereinbarungen sowie
die Schritte, die in den folgenden Abschnitten dieses Aktionsrahmens aufgefiihrt sind.

Chancengleichheit fur alle

Dieser FoA befasst sich im Besonderen mit der Gleichstellung der Geschlechter. Wie es die
Erklarung des AV SDC zur Chancengleichheit darlegt, sollte Chancengleichheit jedem
zuteilwerden, unabhangig von seinen/inren geschitzten personlichen Merkmalen.

Es wurden verschiedene Zusammenhange zwischen dem Geschlecht und anderen
geschutzten personlichen Eigenschaften gefunden und bei der Erstellung dieses FoA
sorgféltig betrachtet. So zeigte beispielsweise die FIA-Studie ,Alter, Geschlecht und
Beschaftigung von darbietenden Kinstlerinnen und Kinstlern in Europa“ aus dem Jahr 2008,
die mit finanzieller Unterstitzung der EU durchgefihrt wurde, dass, abhangig vom
Geschlecht eines/r darbietenden Kiinstlers/in, das Alter viele Aspekte der
Anstellungsbedingungen beeinflusst.



Wir erkennen, dass die in diesem FoA vorgeschlagenen MaRnahmen flr die Gleichstellung
der Geschlechter, die personlichen Merkmale eingeschlossen, weiterreichende positive
Auswirkungen auf die Diversitat des audiovisuellen Sektors als Ganzes haben kénnen.
Daher wirden wir einen ahnlichen Ansatz, wie den in diesem FoA skizzierten, fur alle
geschutzten personlichen Merkmale unterstitzen.

MalRnahmen und Follow-up

Ein Aktionsrahmen gehdrt zu den formalen Ergebnissen der Arbeit der Ausschisse fir den
sozialen Dialog. Er wird als ,prozessorientierter Text* klassifiziert, was bedeutet, dass er
weiterverfolgt werden muss, und dass der Fortschritt bei der Umsetzung regelmaRig zu
bewerten ist.

Daraus ergibt sich:

Die Sozialpartner werden sich fur diesen AV-SDC-Aktionsrahmen zur Gleichstellung der
Geschlechter bei ihren Mitgliedsorganisationen einsetzen.

Ein Jahr nach der Verabschiedung des FoA wird die AV-SDC-Arbeitsgruppe zur
Gleichstellung der Geschlechter erneut zusammenkommen, um die Entwicklungen und
Fortschritte in diesem Sektor im Verlauf des Jahres zu beurteilen und zu bewerten. Die
Arbeitsgruppe wird dann an den AV SDC berichten und ihre Einschétzung kann zu der
Entscheidung fuhren,

¢ den Stand der Dinge nach einer weiteren Frist zu Uberprifen und/oder

e die Prioritdten im Aktionsrahmen zu aktualisieren und/oder

o festzustellen, ob in einem der Schwerpunktbereiche zuséatzliche MaRnahmen notwendig
sind oder nicht.

Zwei Jahre nach Verabschiedung des FoA wird die AV-SDC-Arbeitsgruppe zur
Gleichstellung der Geschlechter erneut zusammenkommen, um dariiber zu beraten, ob ein
Bewertungsbericht zur Umsetzung des FoA in ausgewahlten Landern in Auftrag gegeben
werden soll.

! Charta der Grundrechte der Européischen Union, 12. Dezember 2007 (IP/07/1916):
http://www.europarl.europa.eu/charter/pdf/itext_de.pdf.

http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM:2010:0078:FIN:DE:PDF

http://ec.europa.eu/social/BlobServlet?docld=6568&langld=de

http://ec.europa.eu/justice/gender-equality/index_de.htm

Richtlinie 2010/13/EU: http://ec.europa.eu/avpolicy/reg/tvwf/index de.htm



http://www.europarl.europa.eu/charter/pdf/text_de.pdf
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM:2010:0078:FIN:DE:PDF%20
http://ec.europa.eu/social/BlobServlet?docId=6568&langId=de
http://ec.europa.eu/justice/gender-equality/index_de.htm
http://ec.europa.eu/avpolicy/reg/tvwf/index_de.htm

ILO €183 Ubereinkommen zum Mutterschutz, 2000: http://www.ilo.org/ilolex/cgi-lex/convde.pl?C183

Quelle: Sektoraler sozialer Dialog in Europa, Aktuelle Entwicklungen (EK 2010):
http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=329&langld=de&publd=570&type=2&furtherPubs=yes

92/131/EWG vom 27. November 1991.



http://www.ilo.org/ilolex/cgi-lex/convde.pl?C183%20
http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catId=329&langId=de&pubId=570&type=2&furtherPubs=yes

Darstellung der Geschlechter

Einleitung

Bei der Frage, wie der audiovisuelle Sektor die Gleichstellung der Geschlechter konkret
entwickeln und unterstiitzen kann, muss man sich sicherlich mit der Darstellung von Frauen
und Mannern in audiovisuellen Inhalten befassen. Wahrend fiir Chancengleichheit natirlich
die Arbeitsbedingungen und andere Fragen des Arbeitsplatzes und der Vereinbarkeit von
Beruf und Familie von grundlegender Bedeutung sind, kann auch der audiovisuelle Sektor
hilfreich sein, indem er die Wahrnehmung von Gleichstellung und Diversitat der Geschlechter
durch die Burger der EU verbessert.

In diesem Abschnitt betrachten die Sozialpartner zwei grundlegende Freiheiten innerhalb der
EU:

e das Recht auf Wirde und Nicht-Diskriminierung
¢ das Recht auf freie Meinungsauf3erung

Wir im AV-Sektor sind uns dieser Grundprinzipien sehr bewusst — sie beeinflussen unsere
Arbeit und die Art, wie wir an das Thema Gleichstellung der Geschlechter herangehen. Die
richtige Balance zu finden, ist eine groRe Herausforderung, aber eine, mit der man sich
befassen muss.

Es ist klar, dass die Frage der Darstellung der Geschlechter nicht nur Frauen betrifft. Es ist
ein Konzept, das tatsachlich von einer Interpretation der Beziehungen zwischen Frauen und
Mannern abhangt. Diese Interpretation ist veranderlich. Belege fir sich andernde
Betrachtungsweisen und Interpretationen der Geschlechter finden sich Uberall in der
Gesellschaft — in der Politik, der Bildung, dem Gesundheitswesen, im Wirtschaftsleben, in
den Medien usw. Die Vorstellung zu akzeptieren, dass Manner und Frauen die gleichen
Chancen innerhalb der Gesellschaft haben sollten, ist ein wesentlicher Grundsatz in der EU.
Sie hat dazu gefihrt, dass ein bedeutendes europaisches Regelwerk auf diesem Gebiet
entwickelt wurde, das die Bereiche Ausbildung und Beschéftigung, soziale Sicherheit und
Altersrenten, Zugang zu Waren und Dienstleistungen, Berufs-, Privat- und Familienleben und
die Umsetzung der EU-Gesetzgebung abdeckt.

Im Rahmen ihrer aktuellen politischen Arbeit auf diesem Gebiet hat die Européische
Kommission auch die Frage der Stereotypen und der Darstellung der Geschlechter in den
Medien aufgegriffen. Der Fahrplan fur die Gleichstellung von Frauen und Mannern 2006—
2010 der Europaischen Kommission (KOM(2006)0092) und die dazugehdrige
Folgenabschéatzung (SEK(2006)0275) fordern die Beseitigung von Geschlechterstereotypen
in den Medien und schlagen als zentrale MalRnahmen vor, ,Kampagnen zur
Bewusstseinsbildung und den Austausch von Good Practices zu nicht stereotypen
Geschlechterrollen in Schulen und Unternehmen [zu] unterstitzen und mit den Medien in
einen Dialog zu treten, um die nicht stereotypisierende Darstellung von Frauen und Mannern
zu fordern®.



Ein groRer Schritt voran war die Verabschiedung der EU-Richtlinie tber audiovisuelle
Mediendienste® durch die EU im Jahr 2007. Die Richtlinie bezieht sich nicht ausdriicklich auf
Geschlechterstereotype, aber sie verpflichtet die Mitgliedstaaten, sicherzustellen, dass
audiovisuelle Mediendienste von Mediendienstleistern, die ihrer Rechtshoheit unterliegen,
keinerlei Aufstachelung zu Hass aufgrund von Geschlecht (und Rasse, Religion oder
Staatsangehorigkeit) enthalten. Daruber hinaus besagt die Richtlinie, dass audiovisuelle
kommerzielle Kommunikation Diskriminierung aufgrund des Geschlechts (oder der Rasse
oder ethischen Herkunft, der Staatsangehoérigkeit, der Religion, des Glaubens, der
Behinderung, des Alters oder der sexuellen Ausrichtung) weder enthalten noch férdern darf.

Auf internationaler Ebene wurde das Problem der Geschlechterstereotypen in der 1995 auf
der Vierten Weltfrauenkonferenz der Vereinten Nationen in Peking verabschiedeten
Erklarung angesprochen, mit der Medieninhaber und Medienschaffende aufgefordert
werden, Vorschriften oder Richtlinien zu entwickeln, die ein faires und richtiges Bild von
Frauen in den Medien fordern.

Im Jahr 2010 wurde der Bericht ,Bekampfung sexistischer Stereotypen in den Medien® von
der Parlamentarischen Versammlung des Europarates verabschiedet (26. Mai 2010), ebenso
die Stellungnahme des Beratenden Ausschusses fir die Chancengleichheit von Frauen und
Mannern zur ,Uberwindung geschlechtsspezifischer Stereotypen in den Medien” (Dezember
2010).

Die Verwendung von geschlechtsspezifischen Stereotypen beeinflusst die o6ffentliche
Wahrnehmung von Geschlechterrollen. Altersdiskriminierung und eine unausgewogene
Vertretung von Frauen und Mannern beispielsweise begrenzen und limitieren die Rolle und
die Erfahrungen beider Geschlechter und kénnen ein echtes Hindernis fir Chancengleichheit
sein.

Die Version der Realitat, die durch den audiovisuellen Sektor geschaffen wird, entsteht im
Verlauf eines Produktionsprozesses, in dem viele Entscheidungen getroffen werden, und
zwar zu Thema, Gasten, Skript, Plot, Drehort, Beleuchtung, Sound, Kamerawinkel
und -bewegungen, Schnitt, Musik, Kommentar, usw. Entscheidungen zu diesen und anderen
Fragen beeinflussen das Bild der Realitat, das beim Publikum ankommt. So tragen Sender,
Produzenten, Programmverantwortliche, Casting-Direktoren und alle am Produktionsprozess
Beteiligten zu dem Bild bei, das sich das Publikum von der Realitat macht.

Im Rahmen ihrer Uberlegungen zur Darstellung der Geschlechter sind die Sozialpartner der
Ansicht, dass eine nitzliche und valide Unterscheidung zwischen Nachrichten, aktuellem
Geschehen und Reportagen auf der einen Seite und kreativen Inhalten auf der anderen
Seite gemacht werden kann. Insbesondere im Zusammenhang mit kreativen Inhalten
muissen die Argumente fur die Gleichstellung der Geschlechter in Bezug auf deren
Darstellung und das Grundrecht auf kinstlerische Freiheit gegeneinander abgewogen
werden.

In den vergangenen 25 Jahren war die Prasenz von Frauen in den Medien und im
Fernsehen in den meisten Landern Europas Gegenstand von Diskussionen. Anfangs stand
die Chancengleichheit im Mittelpunkt, aber in jungerer Zeit wurde auch Uber Stereotype
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diskutiert, wie sie vermieden werden kénnen und wie Diversitat gezeigt werden kann. Trotz
der gemachten Fortschritte wird die Darstellung von Mannern und Frauen in Rundfunk und
Fernsehen nach wie vor nicht immer als fair und ausgewogen wahrgenommen. Auch wéachst
das Bewusstsein, dass es — vor dem Hintergrund einer alternden Bevdlkerung, eines
alternden Publikums und des Auftauchens neuer und individuellerer Zugangsmoglichkeiten
zu audiovisuellen Inhalten — wirtschaftliche Argumente fiir Diversitat’® und eine
Gleichstellung der Geschlechter gibt.

Die Inhalte, die im audiovisuellen Sektor produziert werden, sollten als Spiegelbild der
Gesellschaft dienen, aber auch grundlegende Prinzipien pflegen und unterstitzen. Die
Europaischen Sozialpartner unterstitzen eine faire und ausgewogene Darstellung der
Geschlechter und verteidigen gleichzeitig das Recht auf kinstlerische Freiheit fiir kreative
Inhalte in Film und Funk. Viele der im AV SDC vertretenen europaischen Sozialpartner
haben auf ihren speziellen Gebieten diesbezlglich nitzliche Schritte unternommen. Der
Aktionsrahmen zur Gleichstellung der Geschlechter im audiovisuellen Sektor bietet die
wertvolle Gelegenheit, diese Erfahrungen zusammenzufuhren und auszutauschen.

Die zuvor genannten Grundsétze, Richtlinien und Gesetzesrahmen beeinflussen die unten
aufgefiihrten MalBhahmen, die den Sozialpartnern vorgeschlagen werden. Es wird erkannt,
dass diese MaRRnahmenvorschlage sich vorwiegend auf nicht-kreative Inhalte beziehen, aber
sie kdnnen auch fir den erweiterten audiovisuellen Sektor relevant sein, worauf die von der
Europaischen Kommission unterstitzte FIA-Studie ,Alter, Geschlecht und Beschaftigung von
darbietenden Kinstlerinnen und Kiinstlern in Europa“ aus dem Jahr 2008 ebenfalls hinweist.

Innerhalb des Radio- und Fernsehsektors kommt den Sendern, die die Programme machen
und in Auftrag geben, in dieser Hinsicht eine besondere Verantwortung zu.

Vorgeschlagene MalRBhahmen

Die europaischen Sozialpartner empfehlen ihren Mitgliedern, das Geschlechterbild durch die
Machart audiovisueller Inhalte zu schitzen.

1. Bewusstsein, Ausbildung und Bereitstellung von Information

Es ist entscheidend, die Bedeutung des Geschlechterbilds hervorzuheben und starker dafir
zu sensibilisieren, um den richtigen Umgang mit diesem Thema sicherzustellen.

»  Schulungen fur Fuhrungskrafte und Produzenten ebenso wie fur Mitarbeiter (mannlich
und weiblich) und Nachwuchskréfte sind ein wichtiger Weg, zu sensibilisieren und das
Engagement zu fordern. Solche SchulungsmalRnahmen kénnten von den Sozialpartnern
gemeinsam entwickelt und geleitet werden.

- Die bestehenden, fir den Sektor verabschiedeten GleichstellungsmalRnahmen,
beispielsweise Verhaltenskodizes, redaktionelle Richtlinien und Tarifvertrdge, sollten
Uberpruft werden.

+ Gemeinsame Instrumente (beispielsweise ,,Gender-Checklisten®) sind zu entwickeln.
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2. Mainstreaming eines geschlechtersensitiven Ansatzes far die
Geschlechterdarstellung

Mainstreaming beinhaltet, sicherzustellen, dass geschlechterspezifische Perspektiven und
die Beachtung einer fairen und ausgewogenen Geschlechterdarstellung bei allen Aktivitaten
gewahrt werden — bei der Entwicklung politischer Ma3nahmen, in der Forschung, bei der
Mittelzuweisung und bei der Planung, Einfihrung und Beobachtung von Programmen und
Projekten. Mainstreaming ist kein Selbstzweck, sondern ein Ansatz und ein Instrument, um
das Ziel der Gleichstellung der Geschlechter zu erreichen. Es tragt beiden Grundrechten, um
die wir besorgt sind, Rechnung — dem Recht auf Wirde und dem Recht auf freie
Meinungséuf3erung.

Zu den Aktionsfeldern gehoren:

e Die Entwicklung einer starken Programmpolitik kann ein Weg sein, dieses Thema im
Kontext der Sender anzugehen. Die Programmpolitik beeinflusst beispielsweise direkt
die Auftragsvergabe auf den gewtlinschten ,Spielfeldern® und die von Sendern in Auftrag
gegebenen TV-Produktionen.

e Programmiuberprifungen sind ein anderes nitzliches Instrument in Zusammenhang mit
Sendern. Wenn spezielle Programme ausgewahlt werden, um im oberen Management,
von den Kontrollinstanzen der Kanale, den Programmbeauftragten und den Produzenten
diskutiert zu werden, dann sollten die Themen Gender und Diversitat standardmafig mit
Uberprift werden.

o Die Etablierung der Frage einer fairen und ausgewogenen Darstellung der Geschlechter
beinhaltet generell, dass sichergestellt werden muss, dass dieses Thema automatisch
und grundsatzlich bei allem, was Produktionsprozess, Gaste, Skript, Plot, Drehort,
Beleuchtung, Sound, Kamerawinkel und -bewegungen, Schnitt, Musik, Kommentar usw.
betrifft, berticksichtigt wird.

3. Positive MaRnahmen

Hier geht es um das Aufstellen quantitativer und qualitativer positiver Aktionsplane, um
konkrete Anderungen in Bezug auf die Geschlechterdarstellung zu erreichen.

e Plane zur Gleichstellung der Geschlechter: In einigen europaischen Landern haben
die Arbeitgeber eine gesetzliche Verpflichtung, 3-Jahres-Aktionsplane fiur diesen
Bereich aufzustellen und umzusetzen. In anderen Landern kann die Umsetzung
freiwillig erfolgen. Fir Arbeitgeber, die im Bereich Funk oder Fernsehen arbeiten, ist
es wichtig, sicherzustellen, dass solche Plane die Frage der Geschlechterdarstellung
aufgreifen und darlegen, welche MaRhahmen umgesetzt werden.

e Formale Verabschiedung und Anwendung der relevanten Chartas und Normen zur
Gleichstellung der Geschlechter.
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Entwicklung gleichstellungsorientierter Indikatoren in den Medien, wie sie in anderen
Sektoren existieren, um den Platz und die Rolle von Frauen und Mannern zu
bewerten, eine Gender-Sichtweise im Sektor zu entwickeln und die
Kapazitatsanforderungen zu verbessern, um die Ziele der Pekinger Aktionsplattform
zu erreichen. Diese Indikatoren werden dazu beitragen, dass Sender fiur ihre
Gleichstellungspolitik zur Rechenschaft gezogen werden kdnnen.

4. Monitoring

Ohne Kontrolle und Follow-up kénnten Verpflichtungen zur Sicherstellung eines fairen und
ausgeglichenen Geschlechterbilds uneffektiv, wenn nicht bedeutungslos sein. Sendern wird

daher

empfohlen, sicherzustellen, dass sie Uber die Mdoglichkeiten verfligen, die

Geschlechterdarstellung in ihren Sendungen zu kontrollieren.

10

Richtlinie 2007/65/EG des Europaischen Parlaments und des Rates vom 11. Dezember 2007 zur Anderung
der Richtlinie 89/552/EWG des Rates zur Koordinierung bestimmter Rechts- und Verwaltungsvorschriften
der Mitgliedstaaten Uber die Austibung der Fernsehtétigkeit
(http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:32007L0065:de:NOT); Uberarbeitet im Jahr
2010 durch Richtlinie 2010/13/EU.

Studie Uber Medienvielfalt der Européischen Kommission, 2009.
http://www.media4diversity.eu/files/MediadDiversity Publication_ Web.pdf
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Geschlechterrollen am Arbeitsplatz

Einleitung

Traditionelle Geschlechterrollen haben nach wie vor einen starken Einfluss auf die
Arbeitsteilung zwischen Mann und Frau zu Hause, am Arbeitsplatz und allgemein in der
Gesellschaft. Obwohl es nicht die Aufgabe der Sozialpartner ist, sich in das Privatleben
einzumischen, so spielen die Sozialpartner doch eine Rolle bei der Frage der
Geschlechterrollen im Beschaftigungsverhéltnis und am Arbeitsplatz. Darlber hinaus
beeinflusst der audiovisuelle Sektor, wie wir im Abschnitt ,Geschlechterdarstellung” gesehen
haben, tats&chlich das Leben aller Burger in der EU.

Zwar hat sich in den letzten drei3ig Jahren die Beschaftigungsquote von Frauen deutlich
erhoht, aber nicht in allen Branchen und Berufen gleichermalRen. Die geschlechtsspezifische
Segregation in der Berufswelt besteht weiterhin; Frauen sind immer noch eher in Funktionen
Uberreprasentiert, die traditionell vor allem von weiblichen Mitarbeiterinnen besetzt sind, und
sind eher unterreprasentiert in Funktionen, die traditionell von Mannern besetzt sind, was
wiederum Auswirkungen auf die Gleichheit der Entlohnung hat. Dariiber hinaus gibt es nach
wie vor die geschlechtsspezifische berufliche Segregation bei den Entscheidungspositionen
innerhalb der Berufsfelder. Wir haben diese Aspekte in den Abschnitten ,Gleichstellung in
Entscheidungsprozessen® und ,Gleiches Arbeitsentgelt* aufgezeigt und haben au3erdem die
Bedeutung des audiovisuellen Sektors fur die angemessene Darstellung von Frauen im
Beruf und in der Gesellschaft im Abschnitt ,,Geschlechterbild“ angesprochen.

Angesichts der zahlreichen sozialwirtschaftlichen Faktoren, die zu bertcksichtigen sind, ist
es eine komplexe Aufgabe, kulturelle Grenzen zu Uberwinden, um sicherzustellen, dass
Frauen und Manner vielfaltigere berufliche Entwicklungen verfolgen und starker am
Arbeitsmarkt teilhaben. Fir eine berufliche Gleichstellung der Geschlechter im audiovisuellen
Sektor ist es dennoch entscheidend, daflr zu sorgen, dass dies stattfindet. Viele
Unternehmen im audiovisuellen Sektor denken darliber nach, wie kulturelle Einstellungen
und Geschlechterbilder den Arbeitsplatz beeinflussen. Sie Uberprufen ihre internen
Vorgehensweisen und Richtlinien, um sicherzustellen, dass sie die fahigsten Manner und
Frauen einstellen und an sich binden kénnen.

Auch gibt es einen guten wirtschaftlichen Grund, hier zu handeln. Die EU-Staaten werden in
Zukunft vor einem Fachkraftemangel stehen. Daher wird es noch entscheidender werden,
insbesondere Frauen fir ein vielfaltigeres Berufsspektrum auf allen Ebenen zu gewinnen,
einschliellich der traditionell von Mannern besetzten Positionen.

Vorgeschlagene MalRnahmen

Die Sozialpartner im AV SDC empfehlen ihren Mitgliedern im audiovisuellen Sektor, dass sie
einen Beitrag zum allgemeinen Engagement zur Uberwindung der beruflichen Segregation
sowohl fur Frauen als auch flir Manner leisten. Das kann je nach Unternehmensgrofie

und -umfeld unterschiedlich erfolgen. Bitte beachten Sie, dass die folgenden Empfehlungen
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gleichermaf3en in denjenigen Bereichen fir Manner gelten koénnen, in denen sie
unterreprasentiert sind.

e Verfahren zur Einstellung, Beférderung und Auswahl von Mitarbeitern werden tberpruft,
um sicherzustellen, dass sie geschlechtsneutral sind und alle potentiellen Bewerber
erreichen und berlcksichtigen.

e Die Formulierungen von Stellenbezeichnungen und Stellenbeschreibungen werden
Uberpruft, um sicherzustellen, dass sie geschlechtsneutral sind.

o Es ist sicherzustellen, dass alle Aus- und Weiterbildungsprogramme geschlechtsneutral
sind und allen Mitarbeitern zur Verfligung stehen.

o Kooperationsprogramme mit 6ffentlichen und/oder Bildungsbehérden sind zu erarbeiten,
um die Sensibilisierung fiir den Bedarf am Arbeitsmarkt zu erhéhen.

¢ Nicht-stereotype Karriereinformationen sind zur Verfigung zu stellen und es gilt, an
Karrieremessen teilzunehmen.

e In Partnerschaft mit Universitaten missen Graduiertenprogramme entwickelt werden,
um den Zufluss von weiblichen Akademikern in Berufe zu erhdhen, in denen weibliche
Mitarbeiter nach wie vor unterreprasentiert sind.

e Positive Anstrengungen sind zu unternehmen, um Frauen flr die technischen Positionen
und Berufe zu interessieren, in denen sie unterreprasentiert sind. Das kann auch helfen,
dem Problem des Fachkraftemangels zu begegnen.

Zu den dafur geeigneten Instrumenten zahlen

- die Ermutigung von Frauen, eine Ausbildung in technischen und wissenschaftlichen
Berufen zu machen und sich daftir zu bewerben;

- die Entsendung von Frauen, die in technischen Berufen tatig sind, als
,Botschafterinnen® in Schulen und Hochschulen, um junge Frauen Uber Chancen in
technischen Berufen zu informieren und sie daflir zu sensibilisieren;

- die gezielte Anwerbung weiblicher Fachkréfte in technischen Positionen wahrend der
Einstellungsverfahren fir technische Berufen;

- die deutliche und umfassende Ausschreibung freier Stellen, sofern mdglich, um
potentielle Bewerberinnen zu erreichen.

e Die MalRnahmen zur Sicherstellung einer besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie
sind zu Uberprifen.

e Fuhrungskréafte missen Uber die Vorteile eines Diversity Management geschult und fir
die Umsetzung der Diversitatspolitik des Unternehmens verantwortlich gemacht werden.
Die Kompetenzentwicklung von Erwachsenen ist zu fordern, um Mannern und Frauen
die Mdoglichkeit zu geben, sich in ihrem beruflichen Werdegang im Laufe des Lebens
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weiterzuentwickeln und an Defiziten zu arbeiten, die sich aus der Struktur des
Bildungssystems in der Vergangenheit ergeben haben.

Zu den dafir geeigneten praktischen Instrumenten zéhlen
- Sicherstellung von Transparenz und Ubertragbarkeit von Kompetenzen und

Qualifikationen;
- Forderung der Teilnahme an Aus- und Weiterbildung und des lebenslangen Lernens.
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Gleiches Arbeitsentgelt

Einleitung

Artikel 157 des Vertrags Uber die Arbeitsweise der Europdaischen Union (Treaty on the
Functioning of the EU; TFEU) schreibt den Grundsatz des Rechts auf gleichen Entgelt fur
Manner und Frauen bei gleicher oder gleichwertiger Arbeit fest. Dieser Grundsatz wurde
schon frih in die europaischen Vertrdge aufgenommen. Heute belegen die Zahlen von
EUROSTAT, dass es in der EU nach wie vor ein erhebliches Lohngefélle zwischen Mannern
und Frauen gibt. Die Europdische Kommission betont, dass einer der Hauptgriinde daflr in
der unterschiedlichen Art der Bewertung der Kompetenzen von Frauen im Vergleich zu
Mannern liegt. AuBerdem werden nach Einschatzung der Europaischen Kommission Stellen,
die ahnliche Fahigkeiten, Qualifikationen oder Erfahrungen erfordern, oftmals schlechter
bezahlt und unterbewertet, wenn sie von Frauen statt von M&nnern dominiert werden.
AbschlieRend betont die Kommission, dass es auch bei der Leistungsbewertung, und somit
bei Vergutungsstufe und Karrierefortschritt, zu einer Bevorzugung von Mannern kommen
kann.

Der Aktionsrahmen zur Gleichstellung von Frauen und Maéannern von EGB,
BUSINESSEUROPE, CEEP und UEAPME unterstreicht, dass die Sozialpartner aller
Mitgliedstaaten eindeutig verpflichtet sind, sicherzustellen, dass die von ihnen eingesetzten
Entgeltsysteme nicht zu einer ungleichen Entlohnung von Frauen und Mannern fiihren. Die
Européischen Sozialpartner sind der Ansicht, dass das gemeinsame Engagement der
Sozialpartner auf allen relevanten Ebenen der Schliissel zur Bewaltigung des Lohngefélles
zwischen Mannern und Frauen ist.

Im audiovisuellen Bereich haben die Sozialpartner begonnen, das Problem des Lohngefélles
zwischen Méannern und Frauen auf verschiedene Arten und auf verschiedenen Ebenen
anzugehen, auch in Tarifverhandlungen. In Studien zur Gleichstellung von Mannern und
Frauen, die in den européaischen Sozialpartnerorganisationen durchgefiihrt wurden, kam die
Frage des gleichen Entgelts fur Manner und Frauen wiederholt zur Sprache. Zu den
verschiedenen Themen, die in den Tarifverhandlungen und den Studien auftauchten,
gehdren: Information und Sensibilisierung, Arbeitsplatzstrukturen (z. B.
Stellenbeschreibungen, Einstufungen), Vergitungssysteme und Richtlinien zur beruflichen
Weiterentwicklung und Schulungen.

Der AV SDC hat damit begonnen, Informationen und Erfahrungen innerhalb der
Mitgliedstaaten auszutauschen. Er hat beschlossen, dieses wichtige Thema in seine
Ausarbeitung des Aktionsrahmens zur Gleichstellung der Geschlechter aufzunehmen.

Der europdaische Aktionsrahmen im audiovisuellen Sektor ist ein Instrument fir die
Europaischen Sozialpartner, um zusammen an dem gemeinsamen Ziel zu arbeiten, ein
gleiches Entgelt fur die in diesem Sektor arbeitenden Manner und Frauen sicherzustellen,
und eine Politik des gleichen Arbeitsentgelts in den EU-Mitgliedstaaten zu férdern.
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Definitionen

Unter ,Entgelt“ sind die uUblichen Grund- oder Mindestlbhne und -gehdlter sowie alle
sonstigen Vergutungen zu verstehen, die der Arbeitgeber aufgrund des Dienstverhaltnisses
dem Arbeitnehmer unmittelbar oder mittelbar in bar oder in Sachleistungen zahlt (Art. 157
TFEU).

,Gleichheit des Arbeitsentgelts” bedeutet,

dass das Entgelt fur die gleiche, nach Akkord bezahlte Arbeit aufgrund der gleichen
Maleinheit festgesetzt wird;

dass das Entgelt einer nach Zeit bezahlten Arbeit auf der gleichen Grundlage berechnet
wird (d. h. Dauer der Betriebszugehorigkeit, relevante Qualifikationen, Leistung,
Berufserfahrung usw.).

Gemeinsame Uberlegungen

Die folgenden Punkte sind entscheidend fur die Bewaltigung des Lohngefélles zwischen
Frauen und Méannern (nicht erschopfend):

Sensibilisierung von Unternehmen und Arbeithnehmern verstarken

Bewertung des geschlechtsspezifischen Lohngefalles an jedem Arbeitsplatz auf
regelmafiger Basis und Information dartber

Gewahrleistung, dass es in der Unternehmensleitung eine Verpflichtung zur Gleichheit
des Arbeitsentgelts gibt

Uberprifung und gegebenenfalls Anpassung der Personalpolitik und der
entsprechenden Verfahrensweisen;

Tarifvertrage oder Rahmenvereinbarungen auf nationaler oder sektoraler Ebene oder
auf Unternehmensebene

Schulung der Vertreter der Sozialpartner

Gewaéhrleistung, dass die Arbeitgeber erkennen, dass die Unternehmen, die fir ihre
Politik des gleichen Arbeitsentgelts bekannt sind, die Arbeitgeber der Wahl sein werden

Gemeinsame Empfehlungen

Der AV SDC empfiehlt, dass die Sozialpartner des Sektors Malinahmen ergreifen, um
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1. Unternehmen und Mitarbeiter starker fir das Problem des Lohngefélles zwischen den
Geschlechtern zu sensibilisieren;

e FErarbeitung und Verteilung von Informationsmaterial zur Gleichheit des
Arbeitsentgelts und zu den Vorschriften der Gleichstellungsgesetze und -politiken

e Organisation von Seminaren fur Personalfachleute und andere auf unterschiedlichen
Ebenen

e Austausch von Informationen und regelmafige Bewertung des
geschlechtsspezifischen Lohngefélles an jedem Arbeitsplatz

e das Verstandnis fir die Faktoren verbessern, die dem Lohngefélle im audiovisuellen
Sektor zugrunde liegen

2. die Personalpolitik und die entsprechenden Verfahrensweisen zu Uberprifen und
gegebenenfalls anzupassen;

e Ausarbeitung und Umsetzung von Aktionsplanen zur Gleichheit des Arbeitsentgelts
einschlieB3lich der Aspekte wie

- geschlechtsneutrale Entgeltsysteme,

- besondere Aspekte der Gehaltsentwicklung (z. B. Anpassung des Gehalts nach der
Ruckkehr aus dem Mutterschutz),

- Anpassung der Stellenklassifizierungssysteme,

- Maflinahmen zur Beseitigung von Segregation,

- Gleichstellung in Bewertungssysteme.

3. innerhalb bestehender Tarifvertrage oder Rahmenvereinbarungen auf nationaler oder
sektoraler Ebene oder auf Unternehmensebene

o spezielle Kapitel zur Gleichstellung und Gleichheit des Arbeitsentgelts in
Tarifvertragen oder gesonderten Rahmenvereinbarungen auszuhandeln und zu
Uberprifen;

o sicherzustellen, dass Frauen in diese Prozesse eingebunden sind;

e sicherzustellen, dass die Verhandlungsfuhrer im Hinblick auf die Gleichheit des
Arbeitsentgelts geschult sind,;

e das Thema Gleichheit des Arbeitsentgelts in alle Aspekte der Verhandlungen

einbinden.

4. Im Hinblick auf die Schulung der Vertreter der Sozialpartner:
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Entwicklung von Instrumenten, um den Verhandlungsfuhrern in Tarifverhandlungen
Hintergrundinformationen zu liefern

Angebot von Schulungen zu Gleichstellungsgesetzen und -politiken fir
Personalabteilungen und Verhandlungsfihrer
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Gleichstellung in Entscheidungsprozessen

Einleitung

Im audiovisuellen Sektor arbeiten mehr Frauen denn je. Dennoch bleibt der Anteil der
Frauen in Entscheidungspositionen gering.

Der AV SDC betrachtet die Gleichstellung der Geschlechter in Entscheidungsprozessen im
audiovisuellen Sektor als zentralen Bestandteil, wenn es darum geht, eine Gleichstellung bei
der Entlohnung zu verwirklichen, das Problem der Darstellung und der
geschlechtsspezifischen Stereotypen anzugehen, eine Chancengleichheit am Arbeitsplatz zu
erreichen und die Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu etablieren. Auch ermdoglicht sie
relevante und hochwertige Entscheidungen.

Die Gleichstellung in Entscheidungsprozessen geht Uber eine ausgewogene Vertretung von
Frauen und Mannern im Vorstand oder in den Fuhrungsetagen hinaus und betrifft alle
Positionen, die wesentliche Entscheidungsfunktionen haben.

Rechtliche Grundlage fur die Gleichstellung in Entscheidungsprozessen

1995 verurteilte die Pekinger Aktionsplattform den fehlenden Erfolg im Hinblick auf eine
uneingeschrankte Beteiligung von Frauen an der Besetzung von Entscheidungspositionen.
Sie stellte insbesondere fest: ,Solange die Frauen im Kommunikationswesen und in den
Massenmedien, unter Einschluss der Kinste, nicht gleichberechtigt im technischen Bereich
wie auch an der Entscheidungsfindung mitwirken, wird weiter ein falsches Bild von ihnen
verbreitet werden und auch in Zukunft das Bewusstsein fur ihre Lebensrealitat fehlen.*

Artikel 11 des Ubereinkommens zur Beseitigung jeder Form der Diskriminierung der Frau,
(engl.: Convention on the Elimination of All Forms of Discrimination Against Women —
CEDAW) stellt fest, dass Frauen im Hinblick auf Beschéftigung die gleichen Rechte haben
sollten wie Manner, was auch die Anwendung gleicher Auswabhlkriterien in
Einstellungsfragen beinhaltet.

Die Forderung der Gleichstellung von Frauen und Mannern in Entscheidungsprozessen ist
ebenfalls ein zentraler Schwerpunkt der EU-Strategie fur die Gleichstellung von Frauen und
Mé&nnern 2010-2015."

Wichtige Fragen fur Arbeitgeber

Unternehmen im audiovisuellen Sektor, die sich mit der Frage der Gleichstellung der
Geschlechter in Entscheidungsprozessen befassen, sollten Uber die folgenden Kernfragen
nachdenken. Sie werden sie bei der Beantwortung der Frage unterstitzen, ob ihr

Unternehmen eine Gleichstellung in Entscheidungsprozessen ermoglicht:

21



. Wie sind Frauen und Manner im Vorstand, im gehobenen Management oder in anderen

wesentlichen Entscheidungspositionen vertreten?

Gibt es bei den Positionen, die stereotypisch weiblich oder méannlich besetzt sind, Muster,
was die Verteilung angeht?

Haben Frauen und Manner den gleichen Zugang zu gleichen oder ahnlichen Positionen?
Haben Frauen und Manner den gleichen Zugang zu Beférderungsmaoglichkeiten?
Verfugt das Unternehmen tber eine Politik der Chancengleichheit?

Haben Frauen und Manner in allen Positionen gleichermalien Zugang zu Aus- und
Weiterbildungsmaoglichkeiten, die ihnen helfen, ihren beruflichen Aufstieg zu sichern?

. Bietet das Unternehmen sowohl Frauen als auch Mannern flexible Arbeitsmodelle?

Bietet das Unternehmen Einrichtungen oder Unterstitzung fir Eltern mit
Betreuungsverpflichtungen?

Hat das Unternehmen Mal3nahmen eingefiihrt, um die Gleichheit des Arbeitsentgelts zu
fordern?

Anregungen fir MalBnahmen

Es wird vorgeschlagen, dass Unternehmen im audiovisuellen Sektor folgende MaRnahmen
ergreifen sollten, um die Gleichstellung der Geschlechter in Entscheidungsprozessen
innerhalb ihres Unternehmens zu verbessern:

Allgemeine Malinahmen

Ein Monitoring der Beschéaftigung nach Geschlechtern einfihren, das eine
weitergehende Analyse nach Position, Lohngruppe oder Ebene und nach
Entscheidungsverantwortung erlaubt. Eine regelmalige Standortbestimmung, die
wichtigen Interessengruppen mitgeteilt wird, wirde eine starkere Sensibilisierung
ermoglichen.

Einstellung nach Leistung — eindeutige und transparente Einstellungsstrategien sollten
vereinbart werden, die auch Antidiskriminierungsklauseln enthalten.

Ein Monitoring der Beschéftigung nach Geschlecht fir Einstellungs- und
Beforderungsverfahren und deren Ergebnis ist einzufiihren.

Freie Stellen sollten, sofern maoglich, ausgeschrieben werden und es sollten

geschlechtsneutrale Kriterien verwendet werden.
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e Ein Monitoring der Beschaftigung nach Geschlecht sollte eingefihrt werden, um
Uberprufen zu kénnen, wie Lern- und Entwicklungsmaoglichkeiten angenommen werden.

o Gegebenenfalls sind Fihrungskrafte und Gewerkschaften einzuschalten, um gefihlte
oder tats&chliche Ungleichheiten in Entscheidungspositionen unter Nutzung aller im
Rahmen des Monitoring gesammelten Daten zu bekampfen.

o Verstehen, wie flexible Arbeitsmodelle von Frauen und Mannern angenommen werden
und wie sie sich auf diese auswirken.

e Es gilt zu Uberprifen, ob die Unternehmenskultur Frauen wie Mannern die Bildung von
Netzwerken im Unternehmen erlaubt oder sie darin behindert.

o Es ist zu kontrollieren, dass Politiken, Ablaufe und Vorschriften inklusiv und transparent
sind.

Besondere MalRhahmen

Schulung: Entwicklung einer genderbewussten Schulung fir Personalchefs, fir diejenigen,
die Uber Beftrderungen entscheiden, und fir Vorgesetzte, die berufliche
Weiterentwicklungsmaoglichkeiten fir Arbeitnehmer autorisieren

Mentoring: Angebot von geschlechtsspezifischen Mentoring-Mdglichkeiten fir nicht am
Management beteiligte Mitarbeiter, um deren Entwicklung, deren Kontakt zu Fiihrungskraften
und deren Arbeit auf der Filhrungsebene zu unterstiitzen

Positive Malnahmen: Entwicklung positiver Malinahmen oder Aktivitaten, sofern
angemessen, um den Zugang von Frauen zu FlUhrungspositionen zu verbessern und ihre
Entwicklung in einer FUhrungsposition zu unterstitzen

1" http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=89&furtherNews=yes&langld=de&news|d=890
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Die Vereinbarkeit von Beruf und Familie: Work-Life-Balance

Einleitung

Das Européaische Sozialmodell hat eine Vision fur die Zukunft von Arbeitsverhaltnissen, in
der versucht wird, eine Balance zwischen den Interessen des Einzelnen, den Interessen der
Arbeitgeber und den Interessen der Gesellschaft zu finden, um zu Leistung, Engagement
und Fairness zu gelangen.

Ziel ist es, an einen Punkt zu kommen, an dem Arbeit flr Arbeitgeber und Arbeitnehmer
lohnend ist und der Gesellschaft zu Gute kommt. Fir Arbeitnehmer umfasst dieses Ziel
Sicherheit, Wahlmdglichkeiten, Flexibilitat und Kontrolle Uber die Arbeitszeit, Autonomie bei
und Kontrolle tber Arbeitstempo, Terminierung und Arbeitsumfeld, die Ausgewogenheit von
Arbeits- und Ruhezeiten, ein Mitspracherecht bei kritischen Entscheidungen, die ihre Zukunft
betreffen, und das richtige Verhaltnis von Aufwand und Ertrag.

Aus Sicht des Arbeitgebers sollte Arbeit produktiv und effizient sein, versuchen, die
Arbeitnehmer einzubeziehen, zu engagieren und sie ermutigen, zum Erfolg des
Unternehmens beizutragen. Und aus Sicht der Gesellschaft sollte Arbeit sozial
verantwortungsbewusst, ethisch und nachhaltig sein.

Die Vereinbarkeit von Beruf und Familie ist ein wichtiges Element im Sozialmodell der EU,
das Bindeglied zwischen Qualitat des Arbeitslebens und produktivem Arbeitsplatz. Auch auf
der EU-Agenda stand dieses Thema ganz oben, insbesondere seit Vertffentlichung des EU-
Konsultationsdokuments zum Thema ,Bessere Work-Life-Balance: starkere Unterstlitzung
der Vereinbarkeit von Beruf, Privat- und Familienleben® im Jahr 2008, das eine Anderung der
Mutterschutzregelungen vorschlug.*? Dariiber hinaus sieht Richtlinie 2010/18/EU vom Marz
2010 Verbesserungen bei der Elternzeit vor, wie sie von den Europaischen Sozialpartnern
vereinbart wurden.*®

Bei der Vereinbarkeit von Beruf und Familie geht es jedoch um mehr als um Mutterschatft,
Vaterschaft und Elternzeit. Sie gilt fir die ganze Bandbreite der Betreuungsverpflichtungen
und des Lebens aul3erhalb des Arbeitsplatzes.

Die Arbeitswelt verandert sich, sowohl was die Struktur als auch die Art der Arbeit angeht.
Mitarbeiter sind im Unternehmen des 21. Jahrhunderts das grof3te Kapital. Das Wesen der
Arbeit an sich hat sich im Verlauf der letzten 20 Jahre ebenfalls dramatisch verandert:

¢ Die Intensitat der Arbeit hat zugenommen: Die durchschnittliche Arbeitszeit ist geringer,
aber die Arbeit wird schneller erledigt. Diese Intensivierung betrifft alle LaAnder in der EU,
alle Branchen und alle Berufszweige.

e Veranderungen in der Technologie (IT und Telefon) haben Arbeitgebern eine groéRRere
Flexibilitat bei ihren Anforderungen an die Arbeitsweise von Mitarbeitern gegeben.
Arbeitnehmer haben eine potentielle Flexibilitdt dahingehend erhalten, wie sie ihre Arbeit

erledigen.
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Gute Regelungen und Vorgehensweisen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie helfen,
diesen Veranderungen gerecht zu werden. Sie sind gut fir das Unternehmen und fur die
Arbeitnehmer.

Die Vorteile einer guten Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Zu den Vorteilen, die MaRnahmen fir eine Vereinbarkeit von Beruf und Familie fur den
Arbeitgeber mit sich bringen, gehdren

e verbesserte Produktivitat,

e verbesserte Mitarbeiterrekrutierung und —bindung,
e geringere Fehlzeiten,

e geringere Fixkosten,

e hohere Mitarbeiterzufriedenheit,

e Forderung der Gleichstellung am Arbeitsplatz.

Auch firr die Arbeitnehmer kdnnen sich wirkliche Vorteile ergeben, namlich

o die Mdglichkeit, bei Verédnderungen im Leben die Beschaftigung nicht zu unterbrechen;

e eine bessere Abstimmung zwischen der Zeit, die fur die Arbeit zur Verfigung steht, und
der Zeit fur die Familie;

e eine Verringerung von Stress.

Die Ahnlichkeit zwischen den Vorteilen fir Arbeitgeber und Arbeitnehmer zeigt, wie beide
Parteien dabei am Arbeitsplatz zu Gewinnern werden kdénnen.

Bei der Uberpriifung der Fortschritte ihres FoA haben die Europaischen Sozialpartner
festgestellt, dass MaRnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie auch dazu beitragen,
andere Themen anzugehen, die fir eine bessere Gleichstellung der Geschlechter notwendig
sind:

o Erhdhung der Anzahl von Frauen in Managementpositionen
o Bekampfung von Geschlechterstereotypen bei der Rollenverteilung am Arbeitsplatz
e Ermutigung fur Vater, Vaterschaftsurlaub und Elternzeit zu nehmen

Erfolgreiche Malinahmen zur Unterstiitzung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie missen
auf die Bedulrfnisse einzelner Frauen und Manner zugeschnitten sein, wobei zu
bertcksichtigen ist, dass sich diese im Verlauf des Arbeitslebens &ndern. Dartiber hinaus ist
es wichtig, die Bedirfnisse des Arbeitgebers zu bertcksichtigen, z. B. 24 Stunden am Tag
und 7 Tage die Woche zu senden, oder den Produktionsprozess eines Films mit Proben,
Dreharbeiten und Aufzeichnung. Die besten Ergebnisse werden durch den Dialog zwischen
den Sozialpartnern erreicht. Tatsachlich haben die europaischen Sozialpartner festgestellt,
dass bilaterale Malinahmen fur den Umgang mit diesem Thema entscheidend sind.

Uberall in der EU haben Unternehmen im audiovisuellen Bereich zahlreiche Mdglichkeiten
gefunden, die Bemihungen ihrer Arbeitnehmer zu unterstiitzen, eine gute Vereinbarkeit von
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Beruf und Familie zu erreichen und dabei die gleiche Leistung zu erbringen. Die Instrumente,
die daflur eingesetzt wurden, variieren stark von Unternehmen zu Unternehmen und von
Arbeitnehmer zu Arbeitnehmer. Diese Regelungen miuissen regelmafig Uberprift und
angepasst werden, um effektiv auf sich verandernde Bedurfnisse zu reagieren.

Bei Beschéftigungsvereinbarungen, die die Vereinbarkeit von Beruf und Familie
unterstiitzen, ist es entscheidend, dass diese sowohl von Frauen als auch von Mannern
freiwillig angenommen werden kdnnen, und dass sie so gestaltet sind, dass sie nicht deren
langfristige Teilnahme und Position am Arbeitsmarkt untergraben. Manche der MaRhahmen,
die auf eine bessere Vereinbarkeit von Beruf und Familie abzielen, kdnnen sich
insbesondere auf den beruflichen Werdegang von Frauen nachteilig auswirken. Tats&chlich
zeigen Studien, dass die flexible Gestaltung der Arbeit starker von Frauen als von Mannern
in Anspruch genommen wird. In vielen Fallen hat das, unter anderem, zu Karrierestillstand,
Lohngefalle und einer geringeren Rente geflhrt. Es ist unerlasslich, dass Personen, die ein
Arbeitsmodell haben, das fir sie die Vereinbarkeit von Beruf und Familie unterstutzt, auch
gleichen Zugang zu Befdrderung und Aus- und Weiterbildung haben, um sich beruflich
weiterzuentwickeln.

Schlusselfaktoren fur die Unterstitzung von Programmen zur Vereinbarkeit von Beruf
und Familie

Beispiele fur bereits existierende Arbeitsmodelle im audiovisuellen Sektor der EU, die die
Vereinbarkeit von Beruf und Familie unterstiitzen, sind

e eine Mischung aus unterschiedlichen Beschéftigungsvereinbarungen anzubieten, die
eine Flexibilitat bei der Arbeitszeit oder der Organisation der Arbeit ermdglichen, zum
Beispiel

- Teilzeitarbeit,

- Jobsharing,

- Reduzierung der Arbeitszeit,

- Reduzierung der Arbeitstage pro Woche,

- Arbeitszeiten, die sich an den Schulferien orientieren,
- gestaffelte Arbeitszeiten oder Gleitzeit,

- Auszeit,

- Ad-hoc-Heimarbeit,

- Elternzeitvereinbarungen,

- Unterbrechung der Berufstatigkeit und Sabbatjahre,
- Einrichtungen zur Kinderbetreuung.

Es ist wichtig, sicherzustellen, dass die Mitarbeiter die neuen Arbeitsformen kennen.
Beispiele fur praktische Anregungen dazu sind

e Organisation von Sensibilisierungsprogrammen, um die Akzeptanz flexibler
Arbeitsmdglichkeiten zu férdern;
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¢ Organisation von Informationskampagnen Uber die Freistellungsmoglichkeiten, die fur
Frauen und Manner zur Verfligung stehen, und Ermutigung von Eltern, die Elternzeit
gleichmaRiger zwischen sich aufzuteilen.

Empfehlungen
Zu den Richtlinien fur vorbildliche Praxis gehdren:

e Uberpriifung der Anforderungen von Betrieb und Mitarbeiter im Hinblick auf das
Erfullen von Kundenbedirfnissen, Arbeitnehmerzufriedenheit und Einhaltung der
mafgeblichen Gesetze

o Madogliche Losungen fur Mitarbeiter mit Betreuungsverpflichtungen prifen

e Erfahrungen anderer Unternehmen recherchieren

o MessgroRRen fur Erfolg haben, inklusive Produktivitatsindizes, Arbeitskréftefluktuation,
Krankenstand und Fehlzeiten

e Manner starker dafir sensibilisieren, die Halfte der Freistellungszeiten zu nutzen

e Beratungen mit Management und Arbeitnehmervertretern tber die Umsetzung

e Unterstiitzung des Managements bei der Umsetzung

e Fortschritte beobachten und gegebenenfalls Anderungen vornehmen

Selbststandige

In ihrer Veroffentlichung ,Bessere Work-Life-Balance: starkere Unterstitzung der
Vereinbarkeit von Beruf, Privat- und Familienleben® stellt die Europdische Kommission fest,
dass die Vereinbarkeit von Beruf und Familie nicht nur fir Manner und Frauen in einem
Beschaftigungsverhaltnis eine Herausforderung darstellt, sondern ebenso fiir diejenigen, die
selbststandig sind.

Es gibt viele Menschen, die auf selbststandiger Basis in verschiedensten Berufen im
audiovisuellen Sektor arbeiten. Unabhéngig von der Art der Tatigkeit kann sich in manchen
Fallen daraus im Laufe der Zeit ein Arbeitsverhdltnis entwickeln. Daher sollten die zuvor
genannten Grundsatze und Vorgehensweisen gegebenenfalls auch fir jene gelten, die
selbststandig sind und fiir ihren Lebensunterhalt auf den audiovisuellen Sektor angewiesen
sind.

12 KOM(2008)635: http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM:2008:0635:FIN:EN:PDF.

13 RICHTLINIE 2010/18/EU DES RATES vom Februar 2010 zur Durchfiihrung der von BUSINESSEUROPE,
UEAPME, CEEP und EGB geschlossenen Uberarbeiteten Rahmenvereinbarung tber den Elternurlaub und
zur Aufhebung der Richtlinie 96/34.
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