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Plan dziatan zostat opracowany przez Potgczong Grupe Roboczg ds. rownosci ptci Komitetu Dialogu
Spotecznego UE w sektorze audiowizualnym, powotang na lata 2010-2011. Przewodnictwo grupy objeli
Dearbhal Murphy z federacji FIA oraz Emma Towel, reprezentujgca BBC.

Plan dziatah na rzecz rownosci pici zostat zatwierdzony i przyjety przez Komitet Dialogu Spotecznego
UE w sektorze audiowizualnym podczas konferencji plenarnej komitetu 27 pazdziernika 2011 r.

Uwaga: Plan dziatan skfada sie z powigzanych ze sobg rozdziatéw o jednakowej waznosci.



Komitet Dialogu Spotecznego UE w sektorze audiowizualnym
Plan dziatan na rzecz réwnosci kobiet i mezczyzn

Wstep

Wstep

Partnerzy spoteczni tworzgcy Komitet Dialogu Spotecznego w sektorze audiowizualnym (ang. Audiovisual Social
Dialogue Committee - AV SDC) zobowigzani sg do przestrzegania rownosci ptci i majg istotng role w jej
propagowaniu w sektorze. Przedstawiony w niniejszym dokumencie Plan dziatan (ang. Framework of Actions -
FoA) zostat przyjety przez AV SDC w odpowiedzi na prace wykonang przez Komisje Europejskg i partneréw
spotecznych z Europy w dziedzinie rownosci ptci oraz w celu poparcia tych dziatan i uzupetnienia ich z myslg o ich
wdrozeniu w catym sektorze audiowizualnym.

Partnerzy spoteczni sg swiadomi kompleksowo$ci przyczyn nieréwnosci pomiedzy kobietami i mezczyznami w
zaktadach pracy. Odzwierciedlajg one podziaty istniejgce pomiedzy obiema ptciami w rodzinach i w catym
spoteczenstwie. Sektor audiowizualny jest jednak czym$ wiecej niz tylko miejscem pracy; ma produkt, ktéry potrafi
zmieniac i wptywaé na zycie rodzinne i kulturalne. Jest to ogromna odpowiedzialnos¢, do ktérej partnerzy spoteczni
podchodzg bardzo powaznie, jako ze wymaga zrownowazenia i respektowania zaréwno praw do réwnosci, jak i
wolnosci od dyskryminacji oraz swobody wypowiedzi dla zapewnienia wolnoéci redakcyjnej i tworzenia tresci.

AV SDC okresilit priorytety, ktére mogg wspomaéc promowanie réwnosci pomiedzy kobietami a mezczyznami przy
jednoczesnym zachowaniu réwnowagi w zakresie praw podstawowych. Priorytety te zostaty przedstawione w
planie FOA. Plan stanowi réwniez prezentacje wspdlnych rozwazan i sugestii europejskich partneréw spotecznych
dotyczacych dziatan, jakie powinny byé podjete przez ich oddziaty. Dziatania te zostang oméwione zgodnie z
opisem w rozdziale ,Dziatania i dalsze postepowanie”.

Przed przystgpieniem do analizy priorytetow, dziatan i dalszego postepowania nalezy umiesci¢ plan FOA w
kontekscie mocy sprawczej dla takich dziatan i roli komitetu AV SDC w sektorze audiowizualnym.

Moc sprawcza

Unia Europejska jest zgodna co do fundamentalnego znaczenia wartosci ludzkich i rownosci pomiedzy kobietami a
mezczyznami. Europejska Karta Praw Podstawowych, podpisana w grudniu 2007 r., daje obywatelom Europy
katalog praw wigzgcych instytucje i jednostki Unii Europejskiej oraz panstwa cztonkowskie podczas wprowadzania
w zycie prawa UE™.

Artykut 2 Traktatu Lizbonskiego (z grudnia 2009 r.) okresla, ze ,Unia opiera sie na wartosciach poszanowania
godnosci osoby ludzkiej, wolnosci, demokracji, réwnosci, panstwa prawnego, jak rowniez poszanowania praw
cztowieka, w tym praw oséb nalezgcych do mniejszosci. Wartosci te sg wspodlne dla Panstwom Cztonkowskich w
spoteczenstwie opartym na pluralizmie, niedyskryminacji, tolerancji, sprawiedliwosci, solidarnosci oraz na i
rownosci kobiet i mezczyzn”. Artykut 3 okresla, ze ,(Unia) zwalcza wytgczenie spoteczne i dyskryminacje oraz
wspiera sprawiedliwos¢ i ochrone socjalng, réwnos¢ kobiet i mezczyzn, solidarnos¢ miedzy pokoleniami i ochrone
praw dziecka”.

1 Karta Praw Podstawowych Unii Europejskiej, 12 grudnia 2007 r. (IP/07/1916):
http://www.europarl.europa.eu/charter/pdf/text_en.pdf.


http://www.europarl.europa.eu/charter/pdf/text_en.pdf

Priorytety Komisji Europejskiej dotyczgce réwnosci pici zawarte sg w Karcie Praw Kobiet?, przyjetej w marcu 2010
r. oraz w Strategii na rzecz promowania réwnosci kobiet i mezczyzn (2010-2015)°, przedstawionej we wrzesniu
2010 r. Tak w przeszitosci, jak i obecnie Komisja podejmowata inicjatywy w zakresie réwnosci ptci, z ktérych wiele
znajduje sie na stronach poswieconych zagadnieniu rownosci miedzy kobietami i mezczyznamis na witrynie
internetowej Komisji Europejskiej Europa.

Dyrektywa o audiowizualnych ustugach medialnychs zakazuje dyskryminacji ze wzgledu na pte¢, wiek, rase czy
pochodzenie etniczne, narodowosc¢, poglady religijne, wyznanie czy niepetnosprawnosé.

Plan dziatan na rzecz réwnosci kobiet i mezczyzn, stworzony przez europejskich partneréw spotecznych 1 marca
2005 r., precyzuje kwestie zwigzane z tym tematem. W dokumencie tym zawarte sg priorytety ujete w planie FoA
komitetu AV SDC oraz temat wyjgtkowy dla sektora — wizerunek pici.

W Konwencji nr 183 (15.06.2000)°, znanej jako Konwencja dotyczgca ochrony macierzynstwa, Miedzynarodowa
Organizacja Pracy (ang. International Labour Organisation — ILO) wspiera i promuje rownos¢ wszystkich kobiet
pracujgcych oraz ochrone zdrowia i bezpieczenstwa matki i dziecka.

Sektor audiowizualny w Unii Europejskiegj

Sektor audiowizualny jest praktycznym zasobem i pierwszym zrédtem informaciji i rozrywki w Unii Europejskiej.
Dostarcza obywatelom Unii petne spektrum programoéw filmowych, radiowych i telewizyjnych. Sektor ten odgrywa
szczegolng role dla ochrony i promowania podstawowych swobdd i demokracji w panstwach cztonkowskich UE.

Sektor audiowizualny skupia organizacje publiczne i komercyjne. Zgodnie z Dyrektywg o audiowizualnych
ustugach medialnych, krajobraz audiowizualny UE charakteryzuje sie dziataniem tzw. ,systemu dwoistego”.
Wspdtistnienie organizacji publicznych i komercyjnych pozwala na szeroki zakres programowania, przyczyniajgc
sie do powstania pluralizmu medialnego, roznorodnosci kulturowej i jezykowej, konkurencji redakcyjnej (pod
wzgledem jakosci i zréznicowania tresci) oraz swobody wyrazania mys$li, a takze prawa opinii publicznej do
informaciji.

Wedtug szacunkéw w sektorze audiowizualnym UE pracuje ponad 1,2 miliona ludzi, z czego nieco ponizej potowe
(46%) stanowig kobiety, 82% posiada status pracownika, a 75% pracuje na peten etat. W roku 2000 sektor
audiowizualny w UE obejmowat 13600 przedsiebiorstw telewizyjnych i radiowych, 3657 wytwdrni muzycznych oraz
40100 firm zwigzanych z produkcja filmowg i wideo, z niewielkg przewagg koncernéwz.

Sektor ten stanowi zatem znaczng gatgz przemystu, zwtaszcza pod wzgledem zatrudnienia i odgrywa ogromng
role polityczng i spoteczng w UE.

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

3 http://ec.europa.eu/social/BlobServiet?docld=6568&langld=en

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

5 Dyrektywa UE 2010/13/EU: http://ec.europa.eu/avpolicy/reg/tvwf/index_en.htm

6 ILO C183 Konwencja dotyczaca ochrony macierzynstwa, 2000: http://www.ilo.org/ilolex/cgi-lex/convde.pl?C183

7 Zrodto: Dialog spoteczny w sektorze europejskim, ostatnie osiggniecia (EC 2010):
http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=329&langld=en&publd=570&type=2&furtherPubs=yes


http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM:2010:0078:FIN:EN:PDF
http://ec.europa.eu/social/BlobServlet?docId=6568&langId=en
http://ec.europa.eu/justice/gender-equality/index_en.htm
http://ec.europa.eu/avpolicy/reg/tvwf/index_en.htm
http://www.ilo.org/ilolex/cgi-lex/convde.pl?C183
http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catId=329&langId=en&pubId=570&type=2&furtherPubs=yes

Wiele os6b pracujgcych w sektorze audiowizualnym prowadzi wtasng dziatalno$¢ gospodarczg o roznym
charakterze. Dziatalnos¢ ta moze stanowi¢ prace dodatkowg, ktéra w niektérych przypadkach, z biegiem czasu
moze wymagac ustalenia pewnych relacji zawodowych. Dlatego plan FoA szuka rozwigzan rowniez i dla tego
problemu.

Oswiadczenie Komitetu AV SDC w sprawie réownych szans

Pigta rocznica zatozenia Komitetu AV SDC w czerwcu 2009 r. stata sie okazjg dla jego cztonkéw do utrwalenia
swej pozycji w sprawie polityki rbwnych szans.

Strony komitetu AV SDC uwazaja, ze wszystkie osoby pracujgce w sektorze audiowizualnym w UE majg prawo do:

e uczciwego i rownego traktowania w momencie ich zatrudniania, wyboru i awansowania oraz podczas
wykonywania ich codziennej pracy;

e réwnych szans we wszystkich sektorach zawodowych i na wszystkich szczeblach organizacij;
e rownych szans w zakresie dostepu do szkolen, ksztatcenia ustawicznego i rozwoju kariery;
e jednakowego wynagrodzenia za te samg prace lub prace o tej samej wartosci;

e Srodowiska pracy respektujgcego prawa kazdego cztowieka, w ktérym panuje poszanowanie dla
wspotpracownikow i ktére jest wolne od przemocy i przesladowania;

e Srodowiska pracy chronigcego bezpieczenstwo i zdrowie pracownikow;
e standarddéw pracy utatwiajgcych godzenie zycia zawodowego z zyciem osobistym.

Niniejsze oswiadczenie odnosi sie do wszystkich osob pracujgcych w sektorze audiowizualnym, bez wzgledu na
ich:

e plec, orientacje seksualng czy stan cywilny,
e pochodzenie rasowe czy narodowosgé,

* wyznanie,

e niepetnosprawnosc,

e wiek,

e cztonkostwo w zwigzkach zawodowych.

Na podstawie niniejszego oswiadczenia Komitet AV SDC podjat decyzje o powotaniu Grupy roboczej ds. réwnosci
szans kobiet i mezczyzn.

Zobowigzania Grupy roboczej ds. réwnosci szans kobiet i mezczyzn

Na posiedzeniu plenarnym w dniu 4 grudnia 2009 r. Komitet AV SDC powotat Grupe roboczg ds. rownosci szans
kobiet i mezczyzn w celu kontynuacji wspolnych dziatan w tym zakresie i wyrownania szans kobiet i mezczyzn w
catym sektorze na przestrzeni UE.

Grupa robocza otrzymata za zadanie stworzenie planu dziatan na rzecz réwnosci kobiet i mezczyzn w sektorze
audiowizualnym UE, z perspektywag jego przyjecia przez Komitet. Plan dziatan powinien koncentrowacé sie na
ustaleniu priorytetow w zakresie: wizerunku ptci, rownych wynagrodzenh, réwnych mozliwosci podejmowania
decyzji, roli ptci w zaktadzie pracy czy godzenia zycia zawodowego z zyciem prywatnym. Wszystkie te dziedziny
zostaty przedstawione w Oswiadczeniu Komitetu AV SDC w sprawie rownych szans.



Priorytety dziatan

Priorytety okreslone w zobowigzaniach Grupy roboczej sg ze sobg powigzane i zachowujg jednakowg waznosc¢.
Pomimo indywidualnego oméwienia na kolejnych stronach planu FoA, dziatania zmierzajgce do rozwigzania
okreslonych problemoéw nalezy podejmowac w zakresie catosciowym.

Opracowujgc plan FoA, Komitet AV SDC musiat uwzgledni¢ wiele kwestii zwigzanych z problematykag réwnosci
kobiet i mezczyzn o istothym znaczeniu dla kluczowych obszaréw FoA. Kwestie te wymagajg zatem wyraznego
okreslenia przy ustalaniu podejscia partneréw spotecznych.

Analiza przypadku dotyczacego rownosci szans

Przy omawianiu rownoséci kazdego cztowieka jako prawa podstawowego warto poruszy¢ watek rownosci w miejscu
pracy w kontekscie biznesowym. Aspekt ten wyraza sie bardzo przejrzyscie — rozwdj przedsiebiorstwa w
konkurencyjnym srodowisku zalezy od umiejetnosci zatrudniania i utrzymywania najbardziej utalentowanych
pracownikow.

Pracodawcy oferujgcy rowne szanse dla wszystkich — z wszystkimi sktadowymi dotyczgcymi m.in. wynagrodzenia,
rozwoju kariery, godzenia zycia zawodowego i prywatnego — bedg ,pracodawcami z wyboru”, odnoszgcymi sukces
w tym zakresie. W tym celu niektore firmy tworzg niekiedy specjalne budzety przeznaczone na polityke
réwnosciowa.

Polityka rownosci zwieksza rowniez szanse zatrudnienia oséb wykazujgcych zdolnosé do pracy w sektorze
audiowizualnym, co podnosi wydajnos¢ sektora audiowizualnego w zakresie dostarczania tresci o wysokiej jakosci
i roznorodnym charakterze.

Przemoc i przesladowanie

Zalecenie Komisji w sprawie poszanowania godnosci kobiet i mezczyzn w pracys zobowigzuje panstwa
cztonkowskie do podejmowania krokéw zapobiegawczych w celu zwalczania przemocy i przesladowania w miejscu

pracy.

W opinii Komitetu AV SDC zapobieganie przemocy i przesladowaniu w miejscu pracy jest nierozerwalnie zwigzane
z promowaniem rownosci pitci i tworzeniem niewykluczajgcego srodowiska pracy, umozliwiajgcego rozwoj zarbwno
kobietom, jak i mezczyznom. Zadne oznaki przemocy i przesladowania w miejscu pracy nie mogg byé
akceptowane, poniewaz ttumig kreatywnos¢, wydajnos¢ i motywacje pracownika, co z kolei odbija sie na jego
karierze i zyciu osobistym.

Komitet AV SDC uwaza zatem, ze podjecie problemu przemocy i przesladowania jest istotnym krokiem do
osiggniecia rownosci ptci. Przedsiebiorstwa dyskryminujgce mogg uniemozliwia¢ jednakowe podejmowanie decyzji
przez kobiety i mezczyzn, i godzenie zycia zawodowego z zyciem prywatnym, a takze niekorzystnie wptywac na
sposob wynagradzania pracy i wizerunek i niedyskryminacje kobiet na ekranie i w eterze. Aby unikng¢ takiej
sytuaciji, przedsiebiorstwa mogg podja¢ dziatania wykraczajgce poza zakres ich dziatalnosci i przeciwdziatajgce
przemocy i przesladowaniu w miejscu pracy w celu osiggniecia rownosci ptci poprzez poczynienie istotnych
krokow, takich jak stworzenie polityki ds. przeciwdziatania przemocy i przesladowaniu czy wtgczenie klauzuli o
poszanowaniu godnosci do umow zbiorowych, jak rowniez podjecie dziatan okreslonych w ponizszych rozdziatach
niniejszego planu dziatan.

892/131/EWG z 27 listopadal991 r.



Réwne szanse dla wszystkich

Niniejszy plan FoA koncentruje sie zwtaszcza na zagadnieniu réwnosci kobiet i mezczyzn. Zgodnie z
Oswiadczeniem Komitetu AV SDC w sprawie réwnosci szans, zasada rownosci szans powinna dotyczy¢
wszystkich oséb, bez wzgledu na ich cechy osobowosci.

Przy opracowywaniu niniejszego planu pod uwage wzieto zwigzek ptci z innymi cechami osobowosci. Dla
przyktadu badania z 2008 r. ,Wiek, pte¢ a zatrudnienie artystow w Europie”, przeprowadzone przez federacje FIA
przy wsparciu finansowym UE pokazaty, ze czynnik ptci lub wieku artystéw miat ogromne znaczenie dla
uzgadniania warunkow zatrudnienia.

Wierzymy, ze wiele dziatan proponowanych w niniejszym FoA dla osiagniecia rownosci kobiet i mezczyzn, w tym
uwzglednienie cech osobowosci, moze mie¢ pozytywne skutki dla zachowania ré6znorodnoéci catego sektora
audiowizualnego. Zachecalibysmy zatem do rozwazania cech osobowosci w sposob zblizony do podejscia
przedstawionego w niniejszym FoA, w celu osiggniecia korzysci dla wszystkich.

Dziatania i dalsze postepowanie

Plan dziatan jest rezultatem pracy komitetéw dialogu spotecznego. Plan ten jest okreslany mianem ,tekstu
ukierunkowanego na proces”, co oznacza, ze wymaga kontynuacji i regularnej oceniaé postepéw podczas jego
wprowadzania.

A zatem:

Partnerzy spoteczni winni promowacé niniejszy plan dziatan Komitetu AV SDC na rzecz rownosci kobiet i mezczyzn
w swoich organizacjach cztonkowskich.

Po uptywie roku od przyjecia planu odbedzie sie posiedzenie Grupy roboczej ds. rownosci szans kobiet i mezczyzn
Komitetu AV SDC, oceniajgce postepy, jakie dokonaty sie przez ten rok w sektorze. Posiedzenie zakohczy sie
sporzgdzeniem raportu dla Komitetu AV SDC, ktéry moze skutkowac:

e zrewidowaniem stanowiska po kolejnym okresie czasu i/lub
e aktualizacjg priorytetéw w ramach dziatan i/lub
e oceng koniecznosci podjecia dodatkowych dziatan w danej dziedzinie priorytetowe;j.

Po okresie dwéch lat od przyjecia planu FoA odbedzie sie kolejne posiedzenie Grupy roboczej ds. rownosci szans
kobiet i mezczyzn Komitetu AV SDC, na temat sporzadzenia raportu oceniajgcego wdrozenie planu w
odpowiednich panstwach.




Wizerunek ptci

Wstep

Rozwazajgc mozliwos¢ rozwoju sektora audiowizualnego w zakresie wspierania rownosc¢ ptci, nalezy rozpatrze¢
problem ksztattowania wizerunku pitci w tresciach audiowizualnych. Biorgc pod uwage, ze warunki pracy oraz inne
kwestie zwigzane z godzeniem zycia zawodowego i osobistego sg istotnym elementem polityki réwnych szans,
sektor audiowizualny moze przyczyni¢ sie do poprawy odbierania przez obywateli panstw europejskich problemu
réznorodnosci i rownosci kobiet i mezczyzn.

Rozdziat ten stanowi przeglad podstawowych swobdd w UE:

e prawa do poszanowania godnosci i wolnosci od dyskryminacji;
e prawa do swobody wypowiedzi.

Sektor audiowizualny w petni realizuje te dwie podstawowe zasady, zarbwno w pracy, jak i w podejsciu do kwestii
réwnosci ptci. Ogromnym wyzwaniem jest znalezienie odpowiedniej rwnowagi, jednak jest to wyzwanie, ktére
nalezy podjac.

Kwestia postrzegania ptci nie odnosi sie oczywiscie jedynie do kobiet. Jest to koncepcja, ktéra zalezy tak
naprawde od interpretacji relacji pomiedzy kobietg a mezczyzng. Interpretacja ta nie jest rzeczg statg, lecz
zmienng. Dowody na zmieniajgce sie poglady i interpretacje na temat ptci widoczne sg w spoteczenstwie — w
polityce, edukaciji, stuzbie zdrowia, biznesie, mediach itp. Akceptacja idei, ze mezczyzni i kobiety powinny mie¢
rowne szanse w spoteczenstwie, jest kluczowag zasadg UE, ktora przyczynita sie do stworzenia waznej jednostki
legislacyjnej w Europie, dziatajgcej w zakresie zatrudnienia i szkolen; bezpieczenhstwa spotecznego i emerytur;
dostepu do débr i ustug; zycia zawodowego, prywatnego i rodzinnego, a takze wdrazania prawa UE.

Praca Komisji Europejskiej nad tymi problemami objeta rowniez kwestie stereotypdw i wizerunku ptci w mediach.
Mapa drogowa Komisji Europejskiej dla rownosci miedzy kobietami i mezczyznami 2006-2010 (COM(2006)0092)
wraz z powigzang oceng efektow (SEC(2006)0275) promuje eliminacje stereotypdw pici w mediach i proponuje
jako kluczowe dziatania ,wspieranie kampanii ds. podnoszenia Swiadomos$ci oraz wymiane dobrych praktyk w
szkofach i przedsiebiorstwach zwigzanych z niestereotypowa rolg ptci, jak rowniez podjecie dialogu z mediami w
celu zachecenia do tworzenia niestereotypowego wizerunku kobiety i mezczyzny".

Waznym osiggnieciem byto przyjecie przez UE w 2007 r. Dyrektywy o audiowizualnych ustugach medialnych®.
Dyrektywa nie odnosi sie w sposéb wyrazny do stereotypow ptci, jednak zobowigzuje panstwa cztonkowskie do
zagwarantowania, ze audiowizualne ustugi medialne dostarczane przez dostawcéw ustug medialnych
znajdujacych sie w ich jurysdykcji nie bedg zawierac tresci promujgcych nienawis¢ wzgledem pici (rasy, religii czy
narodowosci). Dyrektywa stwierdza ponadto, ze audiowizualne komunikaty komercyjne nie mogg zawiera¢ ani
promowac tresci o charakterze dyskryminujgcym ze wzgledu na ptec¢ (i pochodzenie rasowe lub etniczne,
narodowos¢, religie lub wyznanie, niepetnosprawnosc¢ czy orientacje seksualng).

o Dyrektywa 2007/65/RE Parlamentu Europejskiego i Rady Europy z 11 grudnia 2007 r. zmieniajgca Dyrektywe Rady 89/552/EWG w
sprawie koordynacji pewnych przepiséw prawa, regulacji lub dziatah administracyjnych w panstwach czionkowskich, dotyczgcych
prowadzenia telewizyjnej dziatalnosci transmisyjnej (http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:32007L0065:en:NOT);
poprawiona w 2010 r. Dyrektywg 2010/13/UE.


http://ec.europa.eu/prelex/liste_resultats.cfm?CL=en&ReqId=0&DocType=COM&DocYear=2006&DocNum=0092
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:32007L0065:en:NOT

Na poziomie miedzynarodowym stereotypy pici zostaty poruszone w Deklaracji przyjetej na 4. swiatowe;j
konferenciji kobiet Narodéw Zjednoczonych w Pekinie w 1995 r., ktéra wezwata wiascicieli i pracownikow mediow
do opracowania i przyjecia kodeksu lub wskazéwek wspierajgcych pokazywanie uczciwego i zgodnego z prawdag
wizerunku kobiet w mediach.

W 2010 r. Zgromadzenie Parlamentarne Rady Europy przyjefo raport ,Zwalczanie stereotypdw zwigzanych z picig
w mediach” (z dnia 26 maja 2010 r.) wraz z opinig Komitetu Doradczego ds. rownych szans kobiet i mezczyzn na
temat ,Lamanie stereotypow zwigzanych z ptcig w mediach” (z grudnia 2010 r.).

Hotdowanie stereotypom zwigzanym z picig wptywa na postrzeganie roli danej ptci przez opinie publiczng. Na
przyktad brak rownowagi wzgledem pfci i dyskryminacja ze wzgledu na wiek ogranicza role i doswiadczenie kobiet
i mezczyzn, i moze stanowi¢ prawdziwg bariere do stworzenia réwnych szans.

Wersja rzeczywistosci kreowana przez sektor audiowizualny powstaje w procesie produkcyjnym, ktéry wymaga
dokonania wielu wyboroéw dotyczacych tematoéw, gosci, scenariusza, akcji, miejsca, o$wietlenia, dzwieku, kata i
posuwu kamery, montazu, muzyki, komentarza itp. Decyzje dotyczgce tych i innych aspektéw wptywajg na obraz
rzeczywistosci, jaki dociera do publicznosci. W ten sposob nadawcy, producenci, tworcy programéw, dyrektorzy
ds. castingu oraz inne osoby zaangazowane w fancuch produkcyjny odpowiadajg za postrzeganie $wiata przez
opinie publiczna.

Odnoszac sie do problematyki wizerunku ptci, partnerzy spoteczni wskazujg dobrym i uzytecznym rozwigzaniem
jest podziat pomiedzy wiadomosciami, aktualnosciami i programami dokumentalnymi a treSciami o charakterze
tworczym. Tresci o charakterze twérczym wymagajg szczegdlnego zréwnowazenia argumentéw przemawiajacych
za tworzeniem réwnego wizerunku kobiet i mezczyzn z podstawowg zasadg do swobody wypowiedzi tworcze;j.

Udziat kobiet w mediach i w telewizji jest tematem rozméw w Europie od co najmniej 25 lat. Pierwotnie
koncentrowano sie na rownosci szans, ale w ostatnim czasie potozono wigekszy akcent na stereotypy i sposoéb ich
unikania, a takze sposoby przedstawiania réznorodnosci. Pomimo jednak znacznego postepu w tym wzgledzie,
nadal wydaje sig, Zze media nie zawsze przedstawiajg uczciwy i zrwnowazony obraz kobiet i mezczyzn. Widaé
réwniez wzrastajgcg swiadomosc faktu, ze w Swietle starzejgcej sie populacji i w zwigzku z pojawieniem sie
nowych i bardziej zindywidualizowanych srodkéw dostepu do tresci audiowizualnych, kwestie roznorodnosciio i
réwnosci ptci nalezy tez rozpatrywaé w kontek$cie biznesowym.

Tresci tworzone przez sektor audiowizualny stuzg zarowno odzwierciedleniu spoteczenstwa, jak i promowaniu i
wspieraniu podstawowych zasad. Europejscy partnerzy spoteczni wspierajg uczciwy i przejrzysty sposéb
przedstawiania kobiet i mezczyzn, bronigc jednoczesnie podstawowej zasady swobody wypowiedzi tworczej w
filmie i nadawania tresci o charakterze twérczym. Wielu partneréw spotecznych majgcych swych przedstawicieli w
Komitecie AV SDC podjeto uzyteczne inicjatywy z tego zakresu. Plan dziatan na rzecz réwnosci kobiet i mezczyzn
w sektorze audiowizualnym daje cenng mozliwo$¢ gromadzenia i wymiany tych do$wiadczen.

Powyzsze zasady, polityka i obramowanie prawne stanowig informacje dla partneréw spotecznych o
proponowanych dziataniach. Dziatania te zostaty wymienione ponizej. Wedtug zalecen, proponowane dziatania
powinny obejmowacé gtéwnie tresci o charakterze nietwdrczym, jednak mogg réwniez dotyczy¢ sektora
audiowizualnego w szerszym zakresie, zgodnie z badaniem Euro-FIA z 2008 r. ,Pte¢, wiek i zatrudnianie artystéw”,
finansowanym przez Komisje Europejskg. W sektorze radia i telewizji za tworzenie i dopuszczanie programéw do
emisji odpowiedzialno$¢ ponoszg nadawcy.

1% Badania Media 4Diversity Komisji Europejskiej, 2009 r. http://www.mediaddiversity.eu/files/Media4Diversity_Publication_Web.pdf


http://www.media4diversity.eu/files/Media4Diversity_Publication_Web.pdf

Proponowane dzialania

Europejscy partnerzy spoteczni zalecajg swoim oddziatom ochrone wizerunku ptci poprzez tworzenie
odpowiednich tresci audiowizualnych.

1. Uswiadamianie, szkolenia i dostarczanie informacji

Niezwykle istotng kwestig jest podkreslanie znaczenia wizerunku kobiet i mezczyzn i podnoszenia swiadomosci w
celu zapewnienia odpowiedniego zaangazowania w ten problem danych instytuciji.

e Szkolenia dla menadzeréw i dyrektoréw wykonawczych ds. produkcji, a takze dla personelu (kobiet i
mezczyzn) i przysztych pracownikéw jest istotnym sposobem podnoszenia Swiadomosci i promowania
zaangazowania. Szkolenia takie powinny by¢ organizowane i zarzgdzane wspélnie przez partnerow
spofecznych.

— Przeglad istniejgcej polityki sektoralnej dotyczgcej pfci, np. zasad zachowania, wskazéwek redakcyjnych
oraz uméw zbiorowych.

e Tworzenie wspdlnych narzedzi (takich jak ,listy kontrolne” dotyczace ptci).

2. Popularyzacja swiadomego podejscia do pici w wizerunku kobiet i mezczyzn

Popularyzacja polega na zapewnieniu zachowania wizerunku danej ptci i na uczciwym i zrownowazonym
przedstawianiu ptci we wszystkich dziataniach — tworzonej polityce, badaniach, przydzielaniu zasobow i
planowaniu, wdrazaniu i monitorowaniu programéw i projektow. Popularyzacja nie jest jednak celem samym w
sobie, a jedynie podejsciem i Srodkiem do osiggniecia celu, jakim jest rownos¢ kobiet i mezczyzn. Podejscie to
uznaje rowniez podstawowe prawa, o ktére sie troszczymy — prawo do poszanowania godnosci i do swobody
wypowiedzi.

Zakres dziatan obejmuje m.in.:

e Stworzenie silnej polityki redakcyjnej jako jednego ze sposobdw podejscia do tego problemu w kontekscie
nadawcow. Polityka redakcyjna ma bezposredni wptyw na proces akceptaciji tresci do emisji, np. w
wymaganych tresciach o wysokiej emisji i produkcjach telewizyjnych dopuszczanych przez nadawcow.

e Kolejnym uzytecznym narzedziem w kontekscie nadawczym jest przeglagd programéw. Po dokonaniu
wyboru co do programow ocenianych przez dyrektoréw, kontrolerow kanatow, oséb dopuszczajgcych
programy do emisji i producentéw wykonawczych przeglady stanowityby istotne zrédto informacji o
réznorodnosci i pici.

e Popularyzacja kwestii uczciwego i zrbwnowazonego przedstawiania ptci wymaga zagwarantowania, ze
bedzie ona uwzgledniana automatycznie i w sposob nierozerwalny z wszystkimi aspektami procesu
produkcyjnego, takimi jak: tematy, goscie, scenariusz, akcja, miejsce, osSwietlenie, dzwiek, kat i posuw
kamery, montaz, muzyka, komentarz itp.

3. Dzialania o wydzwieku pozytywnym

W celu osiggniecia konkretnych zmian pod wzgledem przedstawiania ptci nalezy stworzy¢ jakosciowe i ilosciowe
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plany dziatan o wydzwigku pozytywnym.

e Plany dotyczace réwnosci kobiet i mezczyzn: w niektérych krajach europejskich pracodawcy sg
zobowigzani do tworzenia i wdrazania trzyletnich planéw dziatania z tego zakresu. W innych krajach
dziatania te sg nieobowigzkowe. Istotnym problemem dla nadawcow jest zagwarantowanie uwzglednienia
kwestii wizerunku kobiet i mezczyzn w takich planach i okreslenia podejmowanych krokéw.

e Oficjalne przyjecie i zastosowanie odpowiednich kart i kodekséw dotyczgcych rownosci pici.

e Stworzenie — wzorem innych sektorow — wskaznikéw pici w mediach w celu okreslenia miejsca i roli kobiety
i mezczyzny, stworzenia wizji ptci w sektorze i poprawy wymogéw zwigzanych z wydajnoscia dla
osiggniecia celdow ustanowionych przez pekinskg platforme dziatania. Wskazniki te majg doprowadzi¢ do
przejecia przez nadawcow odpowiedzialnosci za polityke dotyczgcy pici.

4. Monitoring

Préby zapewnienia uczciwego i zrGwnowazonego przedstawiania ptci bez monitoringu i wskazéwek co do
dalszego dziatania moga by¢ nieskuteczne, a nawet bezuzyteczne. Zgodnie z zaleceniami nadawcy powinni
zapewni¢ wiasne srodki do monitorowania wizerunku ptci.
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Analiza problemu roli kobiet i mezczyzn w pracy

Wstep

Tradycyjny podziat rol wzgledem pitci nadal wywiera silny wptyw na podziat obowigzkéw miedzy kobietami i
mezczyznami w domu, w miejscu pracy i w catym spoteczenstwie. Rolg partneréw spotecznych nie jest ingerencja
w zycie prywatne obywateli, a raczej promowanie rownosci kobiet i mezczyzn na rynku i w miejscu pracy. Zgodnie
z rozdziatem ,Wizerunek pici" realny wptyw na zycie wszystkich obywateli Unii Europejskiej ma sektor
audiowizualny.

Pomimo znacznego wzrostu stawek za prace wykonywang przez kobiety w ciggu ostatnich trzydziestu lat, widaé
wyrazny rozdzwiek w tym zakresie wewnatrz roznych sektoréw i zawoddw. Segregacja zawodowa jest nadal
wszechobecna; kobiety wcigz stanowig wiekszosc¢ w rolach tradycyjnie zajmowanych przez pracownikéw pfci
zenskiej i mniejszos¢ w rolach tradycyjnie zajmowanych przez mezczyzn, co z kolei przektada sie na
wynagrodzenie.

Ponadto z segregacjg zawodowg nadal borykajg sie stanowiska decyzyjne réznych zawodow i profesji. Aspekty te
zostaty podkreslone w rozdziatach ,Réwnos¢ w podejmowaniu decyzji” i ,Réwnosé wynagrodzen”, a takze
dodatkowo w rozdziale ,Wizerunek ptci” przy odniesieniu do znaczenia sektora audiowizualnego w uczciwym
przedstawianiu kobiet w pracy i w spoteczenstwie.

Obalanie barier kulturowych w celu zagwarantowania rownego dostepu kobiet i mezczyzn do bardziej
zroznicowanego zakresu stanowisk oraz zmotywowania ich do uczestnictwa w rynku pracy, jest skomplikowanym
zadaniem, jezeli wezmiemy pod uwage liczne czynniki spoteczno-ekonomiczne. Nalezy jednak podjgc¢ je dla
osiggniecia rownosci zawodowej kobiet i mezczyzn w sektorze audiowizualnym. Wiele przedsiebiorstw sektora
audiowizualnego uwzglednia wptyw podejscia kulturowego oraz roli pici w zakfadzie pracy. Przedsiebiorstwa te
prowadzg przeglad swoich praktyk i polityki wewnetrznej dla zagwarantowania pozyskiwania i utrzymania
najbardziej utalentowanych pracownikéw obu ptci.

Dziatania te powinny by¢ rowniez rozpatrywane w kontekscie biznesowym. Kraje Unii Europejskiej bedg zmagac
sie w przysztosci z brakiem wysoko wykwalifikowanych pracownikoéw, co bedzie wigzac¢ sie z potrzebg jeszcze
wiekszego zaangazowania zwlaszcza kobiet w jeszcze szerszg game zawoddw na wszystkich szczeblach, w tym
w role tradycyjnie piastowane przez mezczyzn.

Proponowane dzialania
Partnerzy spoteczni Komitetu AV SDC zalecajg swoim oddziatom z sektora audiowizualnego wtgczenie sie w
walke z segregacjg zawodowg kobiet i mezczyzn. Walke te mozna prowadzi¢ na wiele sposobow, w zaleznosci od
rozmiaru przedsiebiorstwa i kontekstu srodowiskowego, w ktdrym operujg. Ponizsze zalecenia mogg rownie
dobrze odnosi¢ sie do mezczyzn tam, gdzie stanowig oni mniejszo$¢.
e Analiza procedur zatrudniania, awansowania i wyboru pracownikow w celu zapewnienia neutralnosci pici i
rozwazenia kandydatury wszystkich potencjalnych aplikantow.

e Analiza sposobu ustalania tytutéw i opisu stanowisk w celu zapewnienia ich neutralnosci wzgledem pfci.
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e Zapewnienie neutralnosci i dostepnosci programoéw szkoleniowych i rozwojowych dla wszystkich
pracownikéw.

e Opracowanie programéw kooperacyjnych przy udziale wtadz publicznych i/lub sektora edukacyjnego w celu
podniesienia swiadomosci odnosnie do potrzeb na rynku pracy.

e Zapewnianie niestereotypowej informacji o dostepnych stanowiskach i udziat w targach zawodowych.

e Tworzenie programéw absolwenckich we wspotpracy z uniwersytetami w celu zwigkszenia naboru
absolwentek do zawodow, w ktérych kobiety nadal stanowig mniejszosc.

e Podjecie krokéw w celu zainteresowania kobiet tymi zawodami technicznymi, w ktorych stanowig
mniejszos$¢ — moze to rowniez zapobiec brakom wykwalifikowanych pracownikéw.

Przyktadem narzedzi praktycznych, jakie mozna wykorzystac¢ do tego celu, jest np.:

- Motywowanie kobiet do ubiegania sie o staz w zawodach technicznych i naukowych;

- Wysytanie kobiet wykonujgcych zawody techniczne jako ,ambasadorek” do szkot i na uczelnie w celu
informowania i podnoszenia swiadomosci wsréd mtodych kobiet o mozliwosciach ptyngcych z wykonywania
zawodow technicznych;

- Podejmowanie dziatan skierowanych na dotarcie do kobiet o umiejetnosciach technicznych podczas procedur
rekrutacji do zawodow technicznych;

- Tam, gdzie tylko jest to mozliwe, wyrazne reklamowanie mozliwosci pracy w celu dotarcia do potencjalnych
kandydatek.

e Analiza rozwigzan w celu lepszego godzenia zycia zawodowego i prywatnego.

o Szkolenie menadzeréw w zakresie korzysci ptyngcych z posiadania zarzgdu réznej pici i natozenie na nich
odpowiedzialnosci za wdrazanie polityki roznorodnosci w przedsiebiorstwie. Stymulowanie rozwoju
kompetencji u dorostych w celu umozliwienia kobietom i mezczyznom budowania kariery przez cate ich
zycie i zaadresowanie problemu brakéw powstatych w wyniku dziatania systemu edukacyjnego w
przesztoSci.

Przyktadem narzedzi praktycznych, jakie mozna wykorzystac do tego celu, jest np.:
- Zapewnianie przejrzystosci i przenoszalnosci kompetencji i kwalifikacji;
- Promowanie dalszej edukaciji i szkolen z zakresu ksztatcenia ustawicznego.
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Réwnos¢ wynagrodzen

Wstep

Artykut 157 Traktatu o funkcjonowaniu Unii Europejskiej (TFUE) wyznacza zasady zwigzane z prawem do réwnych
wynagrodzen za te sama prace lub prace o jednakowej wartosci dla pracownikéw pici meskiej i zehskiej. Zasada ta
funkcjonuje w Traktatach Europejskich od wielu lat. Statystyki EUROSTAT pokazujg, ze nierdwnos¢ pici jest
zjawiskiem wcigz powszechnym w UE. Komisja Europejska podkresla, ze jedng z gtdwnych przyczyn takiej sytuaciji
jest sposdb oceny kompetenciji kobiet w stosunku do mezczyzn. Komisja ocenia ponadto, ze zajecia wymagajgce
podobnych umiejetnosci, kwalifikacji czy doswiadczenia sg o wiele gorzej optacane w przypadku, gdy wykonujg je
kobiety oraz Zze ocena osiggnie¢, a zatem i poziom wynagrodzenia i rozwoju kariery jest réwniez bardziej korzystne
dla mezczyzn.

Plan dziatan na rzecz réwnosci kobiet i mezczyzn, opracowane przez organizacje ETUC, BUSINESSEUROPE,
CEEP i UEAPME podkresla, ze partnerzy spoteczni wszystkich krajow cztonkowskich majg obowigzek
zagwarantowania, ze stosowany w ich kraju system wynagrodzen nie bedzie promowat dyskryminacji pomiedzy
kobietami a mezczyznami. Europejscy partnerzy spoteczni sg przekonani, ze wspodlne zaangazowanie partneréw
spotecznych na wszystkich odpowiednich szczeblach jest kluczem do zniwelowania nieréwnych wynagrodzen ze
wzgledu na ptec.

Partnerzy spoteczni z sektora audiowizualnego podjeli walke z problemem nieréwnych ptac na rézne sposoby i na
réznych szczeblach, w tym takze podczas negocjacji dotyczacych umoéw zbiorowych. W ankietach
przeprowadzonych w organizacjach europejskich partneréw spotecznych na temat rownosci pomiedzy kobietg a
mezczyzng problem réwnosci wynagrodzen pojawiat sie bardzo regularnie. Posrod wielu kwestii poruszanych w
kontekscie umdw zbiorowych i ankiet jest: informowanie i uswiadamianie, struktury zawodowe (np. opis stanowiska
pracy, klasyfikacja), schematy wynagrodzen i polityka rozwoju kariery i szkolen.

Komitet AV SDC rozpoczat wymiane informaciji i doswiadczen w krajach czitonkowskich oraz zdecydowat o
wigczeniu tej istotnej kwestii do swych prac majgcych na celu opracowanie wspolnych ram dziatania w zakresie
osiggniecia rownosci.

Europejski plan dziatania w sektorze audiowizualnym jest narzedziem dla europejskich partneréw spotecznych do
podjecia wspolnych wysitkow zmierzajgcych do osiggniecia wspolnego celu, jakim jest zapewnienie jednakowych
wynagrodzen dla kobiet i mezczyzn pracujacych w sektorze oraz promowanie jednakowej polityki ptacowej w
krajach cztonkowskich UE.

Definicje

~Wynagrodzenie” oznacza zwykta, podstawowg lub minimalng ptace lub pensje wraz innymi Swiadczeniami,
otrzymywang przez pracownika od pracodawcy w gotowce bgdz w naturze, bezposrednio lub posrednio w zwigzku
z zatrudnieniem (Art. 157 TFUE).

,ROwnos¢ wynagrodzen” oznacza, ze wynagrodzenie:

e zate samg prace po stawce jednostkowej bedzie obliczane w oparciu o te samg jednostke miary;

e za prace po stawce godzinowej bedzie obliczane na tej samej zasadzie (tj. w odniesieniu do stazu pracy,
odpowiednich kwalifikacji, osiggnie¢, doswiadczenia itp.).
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Wspodlne rozwigzania
Wyrownywanie ptac powinno uwzgledniac takie aspekty, jak m.in.:

e Podnoszenie $wiadomosci w przedsiebiorstwach i wsrdd pracownikéw;

e Informowanie i regularna ocena luki w wynagrodzeniach zwigzanej z ptcig w kazdym zakfadzie pracy;

e Zagwarantowanie zaangazowania kierownictwa w zapewnianie réwnych wynagrodzen pracownikow;

e Przeglad i ewentualna adaptacja polityk i procedur dotyczgcych zasobow ludzkich;

e Krajowe, sektoralne lub firmowe umowy zbiorowe lub ramowe;

e Szkolenie przedstawicieli partneréw spotecznych;

e Zapewnienie, ze pracodawcy zdajg sobie sprawe z tego, ze ci, ktérzy uprawiajg polityke réwnych
wynagrodzen, sg pracodawcami wybieranymi przez kandydatow.

Wspdlne zalecenia
Komitet AV SDC zaleca, aby partnerzy spoteczni sektora podjeli dziatania w celu:
1. Podniesienia swiadomosci w przedsiebiorstwach i wérdd pracownikéw w kwestii nieréwnosci wynagrodzenh:

e opracowanie i dystrybucja materiatoéw informacyjnych na temat réwnych wynagrodzen i przepiséow
zwigzanych z prawem i politykg rownosci;

e organizowanie seminariéw dla pracownikéw dziatéw zasobdéw ludzkich i innych oséb na réznych
szczeblach;

e wymiana informaciji i regularna ocena luki w wynagrodzeniach zwigzanej z ptcig w kazdym zaktadzie pracy;

e osiggniecie lepszego zrozumienia czynnikdw powodujgcych nieréwne wynagrodzenia w sektorze
audiowizualnym.

2. Przejrzenia i ewentualnego zaadaptowania polityki i procedur w zakresie zasobow ludzkich:
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e opracowanie i wdrozenie planéw dziatania zwigzanych z réwnymi wynagrodzeniami, w tym takich
aspektow, jak:

- systemy wynagrodzen neutralne wzgledem pici;

- szczegolne aspekty ewolucji ptac (np. dostosowanie wynagrodzenia po powrocie z urlopu macierzynskiego);
- dostosowanie systemoéw klasyfikacji stanowisk pracy;

- kroki zmierzajgce do eliminacji segregacji;

- eliminacja dyskryminacji w systemach oceny.

3. W istniejgcych krajowych, sektoralnych lub firmowych umowach zbiorowych lub ramowych:

o Negocjacja i przeglad rozdziatdw na temat réwnoéci i rownosci wynagrodzen w umowach zbiorowych lub w
osobnych umowach ramowych;

e Zagwarantowanie zaangazowania kobiet w te procesy;

e Zagwarantowanie przeszkolenia negocjatorow w zakresie réwnosci wynagrodzen;

e Uwzglednienie problemu nieréwnych wynagrodzen ze wzgledu na pte¢ we wszystkich aspektach dyskusji o
umowach zbiorowych.

4. W nawigzaniu do szkoleh przedstawicieli partneréw spotecznych:

e Stworzenie zestawu narzedzi w celu dostarczenia negocjatorom informacji zrodtowych w procesach
negocjacyjnych dotyczgcych umow zbiorowych;

e Zapewnienie kursow szkoleniowych na temat praw i polityki rownosciowej dla dziatow zasobow ludzkich i
negocjatoréw.
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Réwny udziat kobiet i mezczyzn w podejmowaniu decyz;ji

Wstep

W sektorze audiowizualnym pracuje obecnie o wiele wiecej kobiet niz dotychczas. Jednak liczba procentowa
kobiet piastujgcych stanowiska decyzyjne jest wcigz niska.

Komitet AV SDC uznaje, ze réwnos¢ pici w podejmowaniu decyzji w sektorze audiowizualnym jest kluczowym
skfadnikiem dostarczania jednakowych wynagrodzen, rozwigzania problemu wizerunku ptci i stereotypow
ptciowych, zapewniania rownos$ci szans w zaktadzie pracy oraz godzenia zycia zawodowym z zyciem prywatnym.
Pozwala to réwniez na podejmowanie odpowiednich decyzji.

Rownosé w podejmowaniu decyzji wykracza poza réwnosc¢ pici w Radzie Nadzorczej lub kierownictwie i dotyka
wszystkich rol, ktoére majg znaczenie w podejmowaniu decyzji.

Podstawa prawna dla rownosci w podejmowaniu decyzji

W 1995 r. Pekinska Platforma Dziatania ogtosita brak osiggnie¢ w zakresie zajmowania przez kobiety stanowisk
decyzyjnych, oraz ze: ,dopdki kobiety nie bedg uczestniczyé w réwnym stopniu w technicznych i decyzyjnych
dziedzinach komunikacji i mass mediow, w tym w dziedzinie sztuki, bedg nadal stanowi¢ mniejszo$¢, a
Swiadomos¢ o ich prawdziwym zyciu bedzie znikoma”.

Artykut 11 Konwencji w sprawie likwidacji wszelkich form dyskryminacji kobiet (CEDAW) okresla, ze kobiety
powinny miec¢ takie same prawa jak mezczyzni odnosnie do mozliwosci zatrudnienia, w tym takze do ubiegania sie
o dane stanowisko na podstawie tych samych kryteriéw wyboru.

Promowanie réwnego udziatu kobiet i mezczyzn w podejmowaniu decyzji jest gtdbwnym priorytetem strategii Rady
Europy na rzecz rownosci pomiedzy kobietami i mezczyznami na lata 2010-201511.

Istotne pytania dla pracodawcow

Organizacje z sektora audiowizualnego rozwazajgce problem réwnosci pici w podejmowaniu decyzji powinny
odpowiedzie¢ sobie na nastepujgce pytania, ktére pomogg im w stwierdzeniu, czy wspierajg réwnosé¢ w
podejmowaniu decyzji:

1. Jaka jest liczba przedstawicieli ptci zenskiej i meskiej w Radzie Nadzorczej, kierownictwie i na innych
stanowiskach decyzyjnych?

2. Czy istniejg schematy stanowisk reprezentowanych stereotypowo przez kobiety lub mezczyzn?

3. Czy kobiety i mezczyzni majg jednakowy dostep do tych samych lub podobnych stanowisk?

4. Czy kobiety i mezczyzni majg jednakowy dostep do mozliwosci awansowania?

1 http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=89&furtherNews=yes&langld=en&newsld=890
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5. Czy przedsiebiorstwo przyjmuje polityke rownych szans?

6. Czy kobiety i mezczyzni majg jednakowy dostep do mozliwosci rozwoju i szkoleh we wszystkich rolach, ktére
zapewnig im bezpieczny awans?

7. Czy organizacja oferuje elastyczne warunki pracy dla kobiet i mezczyzn?

8. Czy organizacja oferuje udogodnienia dla rodzicow sprawujacych opieke nad dzieckiem?

9. Czy organizacja wprowadzita rozwigzania w celu zachowania rownosci wynagrodzen?

Koncepcje dziatania

Sugeruje sie, aby organizacje z sektora audiowizualnego podjety nastepujgce dziatania w celu poprawy réwnosci
ptci w podejmowaniu decyzji wewnagtrz organizacji.

Dziatania ogélne

Wdrozenie monitoringu zatrudnienia wzgledem pici w celu jego analizy na podstawie stanowiska, stopnia
lub szczebla oraz odpowiedzialnosci za podejmowanie decyzji. Regularne mapowanie stanowisk,
udostepniane gtdbwnym udzialowcom pomoze w podniesieniu ich Swiadomosci.

Rekrutowanie w oparciu o zalety — przyjecie przejrzystych i wyraznych strategii rekrutacyjnych
zawierajgcych klauzule o niedyskryminacji.

Wdrozenie monitoringu zatrudnienia wzgledem pici w celu rekrutacji i awansowania pracownikéw ich
wynikow tych procedur.

Wolne stanowiska powinny by¢ reklamowane wszedzie, gdzie jest to mozliwe. Kryteria wyboru na dane
stanowisko powinny by¢ neutralne wzgledem pici.

Wdrozenie monitoringu zatrudnienia wzgledem pici w celu przegladu podejmowanych szans ksztatcenia i
rozwoju.

Zaangazowanie dyrektorow wykonawczych i zwigzkow zawodowych w walke z domniemang lub
rzeczywistg nieréwnoscig w rolach decyzyjnych, za pomocg zebranych danych z monitoringu.

Zrozumienie podjecia i znaczenia elastycznych warunkéw pracy dla kobiet i mezczyzn.
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e Przeglad, czy kultura organizacyjna jest zezwalajgca lub zakazujgca w stosunku do organizacyjnych szans
sieciowych zaréwno dla kobiet, jak i mezczyzn.

e Sprawdzenie, czy polityka, procedury i przepisy sg kompletne i przejrzyste.

Dzialania szczegé6towe

Szkolenia — stworzenie szkolen uwzgledniajgcych swiadomos$¢ pici dla osdb prowadzgcych rekrutacje
pracownikéw, podejmujgcych decyzje o awansie i dla kierownikow linii, ktorzy zatwierdzajg mozliwosci rozwoju
kariery dla pracownikow.

Mentoring — oferowanie swiadomego mentoringu dla personelu nizszych szczebli w ramach wsparcia ich rozwoju i
konfrontacji z kierownictwem i pracg na poziomie kierowniczym.

Dziatania o charakterze pozytywnym — jezeli dotyczy: utworzenie inicjatyw pozytywnego dziatania lub dziatan dla
poprawy dostepu kobiet do mozliwosci kierowniczych oraz dla wspierania ich rozwoju podczas piastowania
stanowisk kierowniczych.
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Godzenie pracy z zyciem osobistym: rbwnowaga pomiedzy zyciem zawodowym i
osobistym

Wstep

Europejski model spoteczny posiada wizje przyszitosci relacji zawodowych, ktora opierataby sie na rownowadze
intereséw poszczegodlnych oséb, pracodawcow i spoteczenstwa w celu zapewnienia odpowiednich osiggniec,
zaangazowania i uczciwosci.

Celem jest pozycja, w ktdrej praca daje satysfakcje pracownikom i pracodawcom oraz daje korzysci
spoteczenstwu. Dla pracownikéw cel ten obejmuje: bezpieczenstwo; wybdr, elastycznosc¢ i kontrole nad godzinami
pracy; autonomie i kontrole czasu i harmonogramu pracy oraz srodowiska pracy; uczciwg réwnowage pomiedzy
odpoczynkiem a pracg; mozliwo$¢ wyrazenia swej opinii w kluczowych decyzjach majgcych wptyw na ich
przyszios¢; oraz odpowiednig réwnowage pomiedzy wysitkiem i wynagrodzeniem.

Z perspektywy pracodawcy praca powinna by¢ produktywna i wydajna, natomiast celem zaangazowanie
pracownikéw i zmotywowanie ich do pracy dla sukcesu organizacji. Z kolei z perspektywy spoteczenstwa praca
powinna by¢ swiadoma spotecznie, etyczna i zréwnowazona.

Roéwnowaga pomiedzy zyciem zawodowym a prywatnym jest istotnym elementem modelu spotecznego UE,
potgczeniem jakosci zycia zawodowego i produktywnego miejsca pracy. Temat ten jest jednym z gtdwnych
tematéw w kalendarzu obrad UE, zwtaszcza od momentu opublikowania w 2008.r dokumentu konsultacyjnego
Komisji Europejskiej na temat ,Wieksza rownowaga miedzy pracg a rodzing: utatwianie godzenia zycia
zawodowego, prywatnego i rodzinnego”, w ktérym zaproponowano korekte postanowien dotyczgcych urlopu
macierzynskiego™. Ponadto Dyrektywa 2010/18/UE z marca 2010 r. oferuje poprawki do urlopu rodzicielskiego
zgodnie z ustaleniami europejskich partneréw spotecznych®®,

Réwnowaga pomiedzy zyciem zawodowym a prywatnym jest jednak czyms$ wiecej niz tylko urlopem
macierzynskim, ,tacierzynskim” czy rodzicielskim i odnosi sie do catej palety obowigzkéw i zycia poza praca.

Swiat pracy ulega zmianom, zaréwno pod wzgledem struktury rynku pracy, jak réwniez rodzajéw oferowanej pracy.
W XXI w. najwiekszym atutem firmy sg jej pracownicy. Réwniez charakter samej pracy zmienit sie¢ drastycznie
przez ostatnie 20 lat:

e Wzrosta intensywnos¢ pracy: srednio godziny pracy sa krotsze, jednak prace wykonuje sie szybcie;.
Intensyfikacja dotyka wszystkich krajow UE, wszystkich sektorow przemystu i kategorii zawodowych.

e Zmiany technologiczne (IT i telefonia) zapewnity pracodawcom wigkszg elastycznos¢ pod wzgledem
sposobu rekrutacji oséb do pracy i potencjalng elastycznos¢ pracownikom co do sposobu odpowiedzi na
prace.

Dobra polityka i praktyki godzenia zycia zawodowego z zyciem prywatnym pomagajg w dostosowaniu sie do tych
zmian z korzy$cig tak dla firmy, jak i pracownikow.

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

13 DYREKTYWA RADY 2010/18/UE z lutego 2010 wprowadzajgca poprawke do Uméw Ramowych dotyczaca urlopu rodzicielskiego,
podpisana przez BUSINESSEUROPE, UEAPME, CEEP i ETUC i uchylajgca Dyrektywe 96/34.
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Zalety idealnej rownowagi pomiedzy zyciem zawodowym a osobistym

Korzysci dla pracodawcy ptyngce z podejmowania inicjatyw zmierzajgcych do zapewnienia rownowagi pomiedzy
zyciem zawodowym a prywatnym obejmuija:

e Zwiekszenie produktywnosci;

e Zwiekszenie rekrutacji i utrzymania pracownikow;
e Obnizenie stopy nieobecnosci w pracy;

e Obnizenie kosztéw ogdinych;

e Podniesienie zadowolenia pracownikéw;

e Promowanie rownosci w zaktadzie pracy.

Prawdziwe korzy$ci mogg ptyngé réwniez dla pracownikow:

e Mozliwos¢ zachowania statosci zatrudnienia podczas zmian zyciowych;
e Godzenie dostepnego czasu pomiedzy prace a rodzine;
e Zmniejszenie stresu.

Podobienstwo korzysci dla pracodawcy i pracownika odzwierciedla sposéb, w jaki obie strony mogg by¢ na
Lwygranej” pozyciji.

Europejscy partnerzy spoteczni zaobserwowali podczas analizy postepu ich planu FoA, Ze inicjatywy zmierzajgce
do osiggniecia rownowagi pomiedzy zyciem zawodowym a osobistym pomagajg w rozwigzywaniu innych kwestii
niezbednych do poprawy rownosci pfci:

e Zwiekszenie udziatu kobiet na stanowiskach kierowniczych;
e Praca w celu zapobiegania stereotypom pfci w danych zawodach;
e Zachecanie ojcéw do brania urlopow ,tacierzynskich” lub rodzicielskich.

Skuteczna polityka wspierajgca godzenie zycia zawodowego z rodzinnym powinna by¢ dostosowana do potrzeb
kazdej kobiety i mezczyzny, z uwzglednieniem tego, ze potrzeby te zmieniajg sie w ich zyciu zawodowym. Istotne
jest rowniez uwzglednienie potrzeb pracodawcy, np. zapewnienie 24 h ustugi transmisyjnej na dobe czy prob,
zdjec czy nagran w procesie produkcji flmowej. Najlepsze wyniki osiggane sg poprzez dialog pomiedzy partnerami
spotecznymi. Europejscy partnerzy spoteczni odkryli, ze dziatania podejmowane po obu stronach sg kluczowe do
rozwigzania tego problemu.

Organizacje z sektora audiowizualnego UE znalazly liczne sposoby wspierania wysitkdbw pracownikéw w godzeniu
zycia zawodowego i prywatnego przy jednoczesnym zachowaniu jednakowych wynikéw w pracy. Kazda firma i
kazda osoba stosuje rozne narzedzia. Polityka ta powinna by¢ stale aktualizowana i dostosowywana do
zmieniajgcych sie potrzeb.

Podczas ustalania warunkéw pracy, ktore umozliwiatyby godzenie zycia zawodowego i prywatnego, niezwykle
istotnym aspektem jest, aby ustalenia te byty podejmowane dobrowolnie przez kobiety i mezczyzn, oraz by byty
opracowane w sposéb niepodwazajacy ich dtugoletniej pozycji na rynku pracy. Niektore praktyki majgce na celu
stworzenie wiekszej rownowagi pomiedzy zyciem zawodowym a prywatnym mogg mie¢ catkiem odwrotny skutek,
zwtaszcza na kariere kobiet. Badania pokazujg, ze elastyczne warunki pracy sg o wiele czesciej wykorzystywane
przez kobiety niz przez mezczyzn. W wielu przypadkach doprowadzito to m.in. do zatrzymania kariery,
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wytworzenia nieréwnosci wynagrodzen czy obnizenia pensji. Jest niezmiernie wazne, aby osoby podejmujace
wysitki godzenia zycia zawodowego i prywatnego miaty rowne szanse w osigganiu awansu, szkoleniach i edukaciji
w celu rozwoju kariery.

Kluczowe elementy wspierajgce programy dla osiggniecia rownowagi pomiedzy zyciem zawodowym a
osobistym

Przyktady praktyk dziatajgcych w sektorze audiowizualnym w UE i wspierajgcych rownowage pomiedzy zyciem
zawodowym a prywatnym obejmuja:

e Udostepnianie wielu réznych opcji pracy, ktdére pozwalatyby na elastycznos¢ czasu pracy lub organizaciji
pracy, takich jak:

- praca w niepetnym wymiarze godzin,

- wymiana obowigzkéw zawodowych,

- mniej godzin prac,

- skondensowany tydzien pracy,

- praca dostosowana do semestru szkolnego,
- elastyczne godziny pracy,

- mozliwos¢ wziecia wolnego,

- praca dorywcza w domu,

- ustalenia dotyczace urlopéw rodzicielskich,
- przerwy w karierze i urlopy naukowe,

- rozwigzania z zakresu opieki nad dzieckiem.

Nalezy upewnic sie, ze pracownicy zdajg sobie sprawe z nowych sposobdw pracy; pomysty praktyczne obejmuja:

e Organizacja planéw podnoszacych swiadomos¢ w celu promowania podejmowania elastycznych opcji
pracy;

e Kampanie informujgce o dostepnych opcjach urlopowych dla kobiet i mezczyzn i motywowanie rodzicow do
rownego dzielenia sie urlopami.

Zalecenia
Zalecenia dotyczgce najlepszych praktyk obejmuja:

e Przeglad wymogow firmowych i pracowniczych pod katem spetnienia potrzeb klienta, zapewnienia
satysfakcji pracownika oraz zgodnosci z odpowiednimi przepisami prawa;

e Rozwazenie mozliwych rozwigzan dla osob sprawujgcych opieke nad dzieckiem;
e Zbadanie doswiadczen innych organizacji;

e Mierzenie sukcesow, w tym wspotczynniki produktywnosci, fluktuacja zasobéw sity robocze;j,
proporcjonalnos¢ zachorowan i absenciji;

e Podniesienie swiadomosci w celu zachecenia mezczyzn do réwnego podziatu urlopéw;
e Konsultowanie wdrazania z kierownictwem i przedstawicielami pracownikow;

21



e Wospieranie zarzgdzania przez implementacje;
e Monitorowanie postepu i wprowadzanie ewentualnych modyfikaciji.

Osoby samozatrudnione

W Komunikacie ,Wieksza rownowaga miedzy pracg a rodzing: utatwianie godzenia zycia zawodowego,
prywatnego i rodzinnego” Komisja Europejska stwierdza, ze godzenie zycia rodzinnego i zawodowego jest
wyzwaniem nie tylko dla kobiet i mezczyzn zatrudnionych przez innych, ale takze dla os6b samozatrudnionych.

Wiele os6b pracuje na zasadach samozatrudnienia w sektorze audiowizualnym, wykonujgc rézne zawody. Cho¢
ich charakter moze by¢ przypadkowy, z biegiem moze niekiedy wymagac ustalenia relacji zawodowych. Nalezy

zatem rozwazy¢ — tam, gdzie jest konieczne — wymienione wyzej zasady praktyki dla os6b samozatrudnionych i

dla tych, ktérzy wigzg swe zycie z sektorem audiowizualnym.
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