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Cadrul de actiuni privind egalitatea intre femei si barbati a fost aprobat si
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Nota: capitolele din cadrul de actiuni sunt interconectate si de egala importanta.
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Comisia de dialog social sectorial a audiovizualului din UE
Cadru de actiuni privind egalitatea intre femei si barbati

Introducere

Introducere

Partenerii sociali din Comisia de dialog social sectorial a audiovizualului (CDS AV) si-au luat
un angajament in ceea ce privegte egalitatea intre femei si barbati si au un rol in promovarea
acesteia n cadrul sectorului. CDS AV a adoptat cadrul de actiuni (CdA) definit in acest
document pentru a raspunde la, completa si susiine activitatea desfasurata de Comisia
Europeana si de partenerii sociali europeni in domeniul egalitatii intre femei si barbati si
pentru a extinde acest cadru in sectorul audiovizual.

Partenerii sociali admit ca inegalitatile dintre femei si barbati la locul de munca au cauze
complexe. Acestea reflecta si fac parte din diviziunile intre femei si barbati care exista in
cadrul familiilor si al societatii in ansamblu. Sectorul audiovizual este, insa, mai mult decat un
simplu loc de munca; acesta are un produs care are capacitatea de a influenta si schimba
viata si cultura de familie. Aceasta este o responsabilitate uriasa si pe care partenerii sociali o
trateaza foarte serios, deoarece necesita respectarea si totodata stabilirea unui echilibru intre
drepturile la egalitate si nediscriminare pe de o parte si libertatea de exprimare pe de alta
parte, in vederea protejarii libertatii editoriale si redactarii de continut.

CDS AV a identificat prioritatile care crede ca pot spori egalitatea intre femei si barbati
echilibrand totodata drepturile fundamentale. Acestea sunt definite in cadrul CdA. Tn acest
CdA, partenerii sociali europeni propun afiliatilor argumente si recomandari comune pentru
actiuni, care vor fi revizuite dupa cum este definit in sectiunea ,Actiuni si monitorizare” de mai
jos.

Tnainte de a examina prioritatile, actiunile si monitorizarea, este necesar sa consideram CdA
in contextul autoritatii pe care o are pentru astfel de actiuni si a rolului CDS AV in sectorul
audiovizual.

Autoritati

Uniunea Europeana acorda valorilor umane si egalitaii intre barbati si femei o importanta
fundamentala . Carta drepturilor fundamentale a UE semnata in decembrie 2007 pune la
dispozitia cetatenilor europeni o listd a drepturilor care trebuie respectate de institufiile si
organismele Uniunii Europene si de statele membre, atunci cand acestea pun in aplicare
legislatia UE1.

Tratatul de la Lisabona (decembrie 2009) prevede in articolul 2 ca ,Uniunea se intemeiaza pe
valorile respectarii demnitatii umane, libertatii, democratiei, egalitatii, statului de drept, precum
si pe respectarea drepturilor omului, inclusiv a drepturilor persoanelor care apartin
minoritatilor. Aceste valori sunt comune statelor membre intr-o societate caracterizata prin
pluralism, nediscriminare, toleranta, justitie, solidaritate si egalitate intre femei si barbati.”
Articolul 3 precizeaza ca ,(Uniunea) combate excluziunea socialda si discriminarile si
promoveaza justitia si protectia sociale, egalitatea intre femei si barbati, solidaritatea

intre generatii si protectia drepturilor copilului ”.

1 Carta drepturilor fundamentale a UE, 12 decembrie 2007 (IP/07/1916):



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

Prioritatile Comisiei Europene privind egalitatea intre femei si barbati sunt definite in Carta
femeilor? publicatd in martie 2010 si in Strategia pentru egalitatea de sanse intre femei si
barbati (2010-2015)° publicatd in septembrie 2010. Comisia a intreprins in trecut si
intreprinde in prezent numeroase initiative in domeniul egalitatii intre femei si barbati. Multe
dintre acastea sunt descrise in paginile site-ului Web EC Europa dedicate Egalitatii intre femei
si barbati”.

Directiva_serviciilor mass-media audiovizuale® interzice discriminarea bazatd pe sex, varsta,
origine rasiala sau etnica, nationalitate, religie, convingeri sau handicap.

Cadrul de actiune al partenerilor sociali europeni privind egalitatea intre femei si barbati din
data de 1 martie 2005 definegte foarte clar problemele legate de acest subiect. Prioritatile
identificate in documentul respectiv sunt cele asupra carora CDS AV CdA a ales sa se
concentreze, adaugand un subiect specific numai acestui sector, reprezentarea de gen.

Organizatia Internationald a Muncii (OIM) a adoptat Conventia 183 (15.06.2000)°, cunoscuta
sub denumirea de Conventia privind protectia maternitafii, care sprijina si promoveaza
egalitatea intre toate femeile din cAmpul muncii si sanatatea si siguranta mamei si copilului.

Sectorul audiovizual din Uniunea Europeana

Sectorul audiovizual este atat o resursa practica, precum si una dintre principalele surse de
informatii si divertisment in intreaga UE. Acesta ofera cetatenilor din UE programe de film,
programe radio si de televiziune transmise intr-o gama completa. Prin urmare, acesta are o
semnificatie speciala in ceea ce priveste protectia si promovarea libertatilor fundamentale si a
democratiei in statele membre ale UE.

Sectorul audiovizual cuprinde deopotriva organizatii publice si comerciale. Dupa cum
subliniaza Directiva serviciilor mass-media audiovizuale, peisajul audiovizual din UE este
caracterizat de ceea ce se numeste ,sistem dual’. Coexistenta organizatiilor publice si
comerciale creeaza o gama diversd de programe. Acesta contribuie la pluralismul mass-
media, diversitatea culturala si lingvistica, concurenta editoriala (in ceea ce priveste calitatea
si diversitatea continutului), precum si la libertatea de exprimare si la apararea dreptului
publicului la informare.

in UE, se estimeaza ca in sectorul audiovizual lucreaza peste 1,2 milioane de persoane . Din
aceasta cifra, aproape jumatate (46 %) sunt femei, 82 % au statut de angajat si 75 % lucreaza
cu norma intreaga. In 2000, sectorul audiovizual al UE cuprindea 13600 de societati de radio
si televiziune, 3657 de societafi de productie muzicala si 40100 de entitafi in subsectorul de
productie video si de filme, desi existd o anumitd dominatie din partea organizatiilor
conglomerate’.

Prin urmare, acesta este un sector semnificativ in ceea ce priveste ocuparea fortei de munca
si, de asemenea, unul cu mare importanta sociala si politica in UE.

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

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

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

5 Directiva 2010/13/UE: http://ec.europa.eu/avpolicy/reg/tvwf/index en.htm



http://www.europarl.europa.eu/charter/PDF/text_en.pdf
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM%3A2010%3A0078%3AFIN%3AEN%3APDF
http://ec.europa.eu/social/BlobServlet?docId=6568&amp;langId=en
http://ec.europa.eu/justice/gender-equality/index_en.htm
http://ec.europa.eu/avpolicy/reg/tvwf/index_en.htm

6 ILO C183 Conventja privind protectia maternitatii, 2000: http://www.ilo.org/ilolex/cqgi-lex/convde.pl?C183

7 Sursa: Dialogul social sectorial european, evolutiile recente (CE 2010):
http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=329&langld=en&publd=570&type=2&furtherPubs=yes

Exista numeroase persoane care lucreaza ca liber profesionisti in cadrul sectorului
audiovizual intr-o gama foarte mare de profesii. Natura acestora poate fi ocazionala, dar in
unele cazuri poate implica stabilirea unei relatii de lucru pe o perioada lunga de timp. Prin
urmare, CdA isi propune, de asemenea, sa abordeze aceasta realitate.

Declaratia CDS AV privind oportunitatile egale

Cu ocazia celei de-a cincea aniversari din iunie 2009, CDS AV si-a confirmat pozitia cu privire
la egalitatea de sanse.

Partile CDS AV cred ca toate persoanele care lucreaza in cadrul sectorului audiovizual din UE
au dreptul la:

o tratament echitabil si egal la angajare, selectare si promovare, precum si in desfasurarea
activitatii de zi cu zi;

e egalitate de sanse in toate sectoarele profesionale si la toate nivelurile Th cadrul
organizatiilor;

e egalitate de sanse in ceea ce priveste formarea, invatarea pe tot parcursul vietii si
dezvoltarea carierei;

e remunerare egala pentru aceeasi munca sau pentru 0 munca de valoare egala;

e un mediu de lucru care respecta drepturile fiecarui individ, unde colegii se trateaza
reciproc cu respect si unde nu au loc intimidarea si harfuirea;

e un mediu de lucru sigur si sanatos;
standarde la locul de munca, care sa faciliteze reconcilierea vietii profesionale cu viata de
familie.

Aceasta declaratie este valabila pentru toate persoanele care lucreaza in cadrul sectorului
audiovizual, indiferent de:

sex, orientare sexuala sau stare civila,

etnie sau nationalitate,

convingeri religioase,

handicap,

varsta,

apartenenta sau ne-apartenenta la un sindicat.

In urma acestei declarati CDS AV a luat decizia de a infinta un grup de lucru privind
egalitatea intre femei si barbati.

Mandatul grupului de lucru privind egalitatea intre femei si barbati

La reuniunea plenara din 4 decembrie 2009, CDS AV a infiinfat un grup de lucru privind
egalitatea intre femei si barbati, in scopul de a dezvolta in continuare actiuni comune in acest
domeniu si pentru a spori egalitatea de sanse intre femei si barbati din sector la nivelul intregii
UE.

Grupul de lucru a fost mandatat sa elaboreze un cadru de actiuni privind egalitatea intre femei
si barbati in sectorul audiovizual din UE, in vederea adoptarii de catre Comisie. Cadrul de
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actiuni trebuie sa se concentreze pe prioritati din urmatoarele domenii cheie: reprezentarea
de gen, remunerarea egala, egalitatea in luarea deciziilor, rolurile feminine si masculine la
locul de munca, reconcilierea intre viata profesionala si viata personala. Toate acestea sunt
domenii identificate in Declaratia privind egalitatea de sanse a CDS AV.

Prioritati de actiune

Prioritatile stabilite in mandat sunt interconectate si de importanta egala. Desi CdA le ia in
considerare pe fiecare in parte in paginile urmatoare, este recunoscut faptul ca actiunile
pentru a adresa problemele identificate dau cele mai bune rezultate printr-o abordare
integrata.

La elaborarea CdA, CDS AV recunoasgte ca exista mai multe probleme care sunt importante
pentru subiectul egalitatii intre femei si barbati si au o semnificatie pentru toate domeniile
cheie abordate in CdA. Prin urmare, acestea trebuie exprimate clar la stabilirea abordarii
partenerilor sociali.

Argumentul in favoarea egalitatii

Pe langa faptul ca egalitatea este un drept fundamental, existd un argument comercial clar in
favoarea egalitatii la locul de munca. Acesta este exprimat simplu - pentru a prospera intr-un
mediu concurential, toate organizatiile trebuie sa fie in masura sa atraga si sa pastreze cei
mai talentati oameni care sa lucreze pentru ei.

Angajatorii care sunt cunoscuti pentru faptul ca ofera sanse egale pentru toti - si ceea ce
fnseamna acest lucru in ceea ce priveste, printre altele, remunerarea, dezvoltarea carierei,
echilibrul munca-viata personala - vor fi "angajatorii preferati" si de succes in aceste condiji.
n vederea realizarii acestor obiective, unele organizatii pot considera c& este necesar s aiba
un buget specific pentru politicile privind egalitatea.

Egalitatea conduce, de asemenea, la o imbunatatire a oportunitatilor de angajare pentru toti
cei care au talent sa lucreze in sectorul audiovizual, imbunatatfind astfel capacitatea sectorului
audiovizual de a furniza continut de calitate si diversitate.

Intimidarea si hartuirea

Recomandarea Comisiei privind protectia demnitatii femeilor si barbatilor la locul de munca ®
indruma statele membre, in special, pentru a lua masuri preventive in vederea combaterii
intimidarii si hartuirii la locul de munca.

CDS AV recunoaste ca prevenirea intimidarii si hartuirii la locul de munca este pe acelasi
nivel cu promovarea egalitatii intre femei si barbati si cu crearea unui mediu de lucru general,
prin care atat femeile, cat si barbatii sa-si poata atinge potentialul maxim. Intimidarea si
harfuirea la locul de munca sunt pur si simplu inacceptabile. Acestea pot limita creativitatea,
performanta si motivarea angajatilor, fapt ce poate avea la randul sau un efect de domino
asupra avansarii in cariera si a dezvoltarii personale.

CDS AV considera, prin urmare, ca lupta impotriva intimidarii si har{uirii este un pas important
in obtinerea egalitatii intre femei si barbati. Culturile organizationale neinclusive pot impiedica
egalitatea Tn luarea deciziilor si echilibrul munca-viata personala si pot afecta in mod negativ
diferenta de remunerare intre femei si barbati si reprezentarea si includerea fara stereotipuri a
femeilor in televiziune si la radio. Impotriva acestui context, organizatiile individuale pot
actiona pentru a combate intimidarea si harfuirea la locul de munca pe langa activitatea lor
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destinata obftinerii egalitatii intre femei si barbati luand masuri importante, cum ar fi
dezvoltarea unei politici privind intimidarea si hartuirea si includerea de clauze privind
demnitatea la locul de munca in contractele colective, precum si ludnd masurile descrise in

urmatoarele sectiuni ale acestui Cadru de actiuni.

8 92/131/CEE din 27 noiembrie 1991.

Egalitati de sanse pentru toti

Acest CdA abordeaza in mod specific egalitatea intre femei si barbati. Dupa cum este
prevazut in Declaratia privind egalitatea de sanse a CDS AV, egalitatea de sanse trebuie sa
fie acordata tuturor persoanelor, indiferent de caracteristicile lor personale protejate.

Au fost identificate mai multe corelatji intre gen si alte caracteristici personale protejate si au
fost luate in considerare cu grija la elaborarea acestui CdA. De exemplu, studiul din 2008,
"Varsta, genul si angajarea artistului interpret in Europa", realizat de catre FIA, cu sprijinul
financiar al UE, a aratat ca in functie de genul artistilor interpreti, varsta afecteaza multe
aspecte ale conditiilor de angajare.

Recunoastem ca actiunile sugerate de acest CdA pentru a aborda egalitatea intre femei si
barbatj, care includ caracteristicile personale, pot avea rezultate intersectoriale pozitive pentru
diversitatea sectorului audiovizual in general. Prin urmare, vom incuraja o abordare similara
cu cea descrisa in acest CdA pentru toate caracteristicile personale protejate ih beneficiul
tuturor.

Actiuni si monitorizare

Un cadru de actiuni este unul dintre rezultatele oficiale ale activitatii comisiilor de dialog social.
Acesta este clasificat ca ,text orientat pe procese”, ceea ce inseamna ca trebuie monitorizat
iar progresul de implementare a acestuia trebuie evaluat periodic.

Prin urmare:

Partenerii sociali vor promova acest Cadru de actiuni CDS AV privind egalitatea intre femei si
barbati Tn cadrul organizatjilor membre ale acestora.

Dupa o perioada de un an de la adoptarea CdA-ului, Grupul de lucru privind egalitatea ntre
femei si barbati CDS AV se va intruni din nou pentru a evalua si estima evolutiile si progresul
din sector pe parcursul anului. Grupul de lucru va raporta apoi catre CDS AV si evaluarea sa
poate conduce la o decizie:

e sa revizuiasca pozitia dupa inca o perioada de timp si/sau

e sa actualizeze prioritatile din cadrul de actiuni si/sau

e s3d evalueze daca este necesara sau nu o actiune suplimentara in oricare dintre domeniile
de prioritate.

Dupa o perioada de doi ani de la adoptarea CdA-ului, Grupul de lucru privind egalitatea intre
femei si barbati CDS AV se va intruni din nou pentru a lua in considerare realizarea unui
raport de evaluare privind implementarea CdA-ului in tarile selectate.




Reprezentarea de gen

Introducere

Daca luam in considerare modul n care sectorul audiovizual poate dezvolta si sustine Tn mod
concret egalitatea intre femei gi barbati, trebuie s& adresam cu sigurantda problema
reprezentarii de gen in continutul audiovizual . Desi conditiile de lucru si alte probleme legate
de locul de munca si echilibrul munca-viata personala sunt, fireste, de importanta vitala in
ceea ce priveste egalitatea de sanse, sectorul audiovizual poate avea, de asemenea, o
contributie esentiala imbunatatirea perceptiei asupra egalitatii intre femei si barbati si a
diversitatii din partea cetatenilor europeni.

In aceasta sectiune, partenerii sociali analizeaz& doua libertati fundamentale in UE:

o Dreptul la demnitate si lipsa discriminarii;
e Dreptul la libertate de exprimare.

Tn domeniul AV, suntem foarte constienti de aceste doud principii fundamentale — acestea ne
influenfeaza munca si modul in care abordam problema egalitatii intre femei si barbati.
Gasirea echilibrului potrivit este o provocare uriasa, insa este un aspect ce trebui abordat.

Este clar ca problema reprezentarii de gen nu se aplica doar femeilor. Acesta este un concept
care depinde, de fapt, de o interpretare a relatiilor dintre femei si barbati. Aceasta interpretare
nu este constanta, ci variabila. Dovezi privind pareri sau interpretari legate de gen care se
schimba pot fi gasite peste tot in societate - in politica, educatie, sanatate, afaceri, mass-
media si asa mai departe. Acceptarea ideii ca barbatii si femeile trebuie sa aiba oportunitati
egale in societate este un principiu cheie al UE si a dus la dezvoltarea unui arsenal legislativ
european semnificativ in acest domeniu, acoperind domeniile de angajare si formare,
asigurari sociale si pensii; accesul la bunuri si servicii; viata profesionala, privata si de familie
si implementarea legislatiei UE.

In politica sa continud din acest domeniu, Comisia Europeana a abordat, de asemenea,
problema stereotipurilor si reprezentarii de gen in mass-media. Foaia de parcurs pentru
egalitatea intre femei si barbati 2006-2010 (COM(2006)0092) a Comisiei Europene si
documentul aferent de evaluare a impactului (SEC(2006)0275) incurajeaza eliminarea
stereaotipurilor de gen in mass-media si propune ca actiuni cheie “sustinerea de campanii de
sensibilizare si de schimb de bune practici in scoli si intreprinderi pentru combaterea
stereotipurilor de gen si dezvoltarea dialogului cu mass-media pentru a fincuraja o
reprezentare fara stereotipuri a femeilor si barbatilor”.

S-a facut un pas important Tnainte prin adoptarea Directivei UE privind serviciile mass-media
audiovizuale®, adoptata de UE in 2007. Directiva nu mentioneaza explicit stereotipuri de gen,
dar obliga statele membre sa se asigure ca servicile mass-media audiovizuale furnizate de
prestatorii de servicii mass-media aflati sub jurisdictia lor nu incita la ura pe motive de gen (si
rasa, religie sau nationalitate). Directiva prevede de asemenea ca in comunicatiile comerciale
audiovizuale nu trebuie sa fie incluse sau sa se promoveze nicio discriminare pe baza de gen
(si origine rasiala sau etnica, nationalitate, religie sau convingeri, handicap, varsta sau
orientare sexuald).

9 Directiva 2007/65/CE a Parlamentului European si a Consiliului din 11 decembrie 2007 de modificare a
Directivei 89/552/CEE a Consiliului privind coordonarea anumitor acte cu putere de lege si acte administrative
ale statelor membre cu privire la desfagurarea activitatilor de difuzare a programelor de televiziune (http://eur-
lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:32007L0065:en:NOT); modificata in 2010 de Directiva
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2010/13/UE.
La nivel international, provocarea privind stereotipurile de gen a fost abordata in Declaratia
adoptata la a patra conferinfa mondiala a Organizatiei Natiunilor Unite privind femeile din
Beijing, Tn 1995, care indeamna proprietarii si profesionistii din domeniul media sa dezvolte si
sa adopte coduri sau directive pentru a promova o reprezentare echitabila si exacta a femeilor
n mass-media.

Tn anul 2010 au fost adoptate raportul ,Combaterea stereotipurilor sexiste din mass-media” de
catre Adunarea Parlamentara a Consiliului Europei (26 mai 2010) si Avizul comitetului
consultativ privind egalitatea de sanse pentru femei si barbati privind "Eliminarea stereotipurilor
de gen in mass-media" (decembrie 2010).

Utilizarea stereotipurilor de gen influenteaza perceptia de catre public a rolurilor femeilor si
barbatilor. De exemplu, lipsa de echilibru intre femei si barbati si prezenta discriminarii pe
motive de varsta limiteaza si reduc rolul si experienta ambelor sexe si poate fi o bariera reala
pentru egalitatea de sanse.

Versiunea realitatii creata de sectorul audiovizual ia nastere in timpul unui proces de productie
care implica multe alegeri; cele privind subiectele, invitatii, scenariul, intriga, locatia, lumina,
sunetul, unghiurile si miscarile camerei, editarea, comentariile, muzica si asa mai departe
Deciziile referitoare la acestea, cat si la alte probleme, influenteaza imaginea realitatii care
ajunge la public. In acest mod, societatile de radio si televiziune, producatorii, realizatorii de
programe, directorii de distributie si toti cei implicati in lantul de productie contribuie la modul in
care lumea este vazuta de public.

Tn aprecierea lor privind reprezentarea de gen, partenerii sociali cred c& poate fi facutd o
distinctie utila si valabila intre programe de stiri, actualitati si documentare pe de o parte si
continut creativ pe de alta parte. In ceea ce priveste continutul creativ, exista o nevoie speciala
de a echilibra argumentele pentru egalitatea intre femei si barbati in reprezentare cu principiul
fundamental al exprimarii creatoare libere.

Participarea femeilor in mass-media si in televiziune a fost subiect de dezbatere mai peste tot in
Europa n ultimii 25 de ani. La inceput, accentul s-a pus pe oportunitafi egale, dar, in ultimul timp,
s-a pus de asemenea in discufie luarea In considerare a stereotipurilor si a modului in care
acestea pot fi evitate si se poate arata diversitatea. Continua sa existe perceptia ca, in ciuda
progreselor inregistrate, audiovizualul nu ofera intotdeauna o reprezentare echitabila si echilibrata
a barbatilor si femeilor. Exista, de asemenea, o constientizare sporita a faptului ca, avand in
vedere imbatranirea populatiei si a publicului, precum si aparitia unor mijloace noi si mai
individualizate de acces la confinut audiovizual, exista un argument comercial in favoarea
diversitatii'’® si a egalitatii intre femei si barbati.

Continutul produs de sectorul audiovizual trebuie atat sa reflecte societatea cat si sa
incurajeze si sa sustina principile fundamentale. Partenerii sociali europeni sustin
reprezentarea echitabila si echilibrata a femeilor si barbatilor aparand totodata principiul
fundamental al libertatii de exprimare creativa pentru continutul creativ de film sau televiziune.
Mulii dintre partenerii sociali europeni reprezentati in CDS AV au intreprins initiative utile n
aceasta privinta in domeniile lor de specialitate. Cadrul de actiune privind egalitatea de gen in
sectorul audiovizual ofera o oportunitate valoroasa de a impartasi si a schimba de experiente.

Principiile, politicile si cadrele legislative de mai sus documenteaza actiunile propuse pentru
partenerii sociali descrise mai jos. Este recunoscut faptul ca aceste actiuni propuse se
adreseaza, in principal, continutului non-creativ, dar ele pot fi, de asemenea, relevante pentru
sectorul audiovizual in general, dupa cum a subliniat in 2008 Studiul Euro-FIA "Genul, véarsta si
angajarea artigtilor interpreti", finantat de catre Comisia Europeana. In cadrul sectorului de
radioteleviziune, societatile de radio si televiziune sunt cei care creeaza si contracteaza
programe care au o responsabilitate deosebita in aceasta privinta.

10  Studiul Media 4Diversity al Comisiei Europene, 2009.



Actiuni sugerate

Partenerii sociali europeni recomanda afiliatilor sa protejeze reprezentarea de gen in timpul
crearii continutului audiovizual.

1. Sensibilizarea, formarea si furnizarea de informatii

Este esential sa se evidentieze importanta reprezentarii de gen, iar sensibilizarea este
importanta pentru a asigura implicarea adecvata fata de problema.

o Formarea managerilor si a directorilor executivi de productie, precum si a personalului
(femei si barbati) si a viitorilor profesionisti este un mod important de a sensibiliza si
incuraja implicarea. Aceasta formare profesionala ar putea fi dezvoltata si gestionata in
comun de catre partenerii sociali.

- O revizuire a politicilor existente privind egalitatea intre femei si barbati adoptate in sector;
de exemplu, codurile de conduita, liniile directoare editoriale si contractele colective.

o Dezvoltarea de seturi de instrumente comune (cum ar fi "liste de control" privind genul).

2. Integrarea unei abordari din prisma egalitatii intre femei si barbati in reprezentarea
de gen

Integrarea implica asigurarea ca perspectivele de gen si atentia asupra obiectivului
reprezentarii de gen echitabile si echilibrate sunt mentinute in cadrul tuturor activitatilor -
dezvoltarea de politici, cercetarea, alocarea si planificarea resurselor, implementarea si
monitorizarea de programe si proiecte. Integrarea nu este un scop in sine, ci 0 abordare si 0
modalitate de a atinge obiectivul egalitati de gen. Aceasta recunoaste ambele drepturi
fundamentale care ne preocupa - dreptul la demnitate si la libertatea de exprimare.

Unele domenii de actiune includ:

o Dezvoltarea unei politici editoriale puternice poate fi un mod de a aborda acest aspect in
contextul societatilor de radio si televiziune. Politica editoriala are un efect direct asupra
procesului de contractare, de exemplu, in argumentele solicitate si productile TV
contractate de societatile de radio si televiziune.

e Evaluarile programelor sunt un alt instrument util in contextul audiovizualului. Atunci cand
se aleg programe specifice pentru a fi discutate de catre managerii seniori, autoritafile de
control al canalelor, directorii de programe si producatorii executivi, aceste evaluari trebuie
sa aiba egalitatea de gen si diversitatea ca elemente permanente.

e Integrarea problemei reprezentarii echitabile si echilibrate de gen implica, in general,
asigurarea ca aceasta problema este luata in considerare si este incorporata in mod
automat si inerent in toate aspectele procesului de productie; subiecte, invitati, scenariu,
intrigd, locatie, lumini, sunet, unghiuri si miscari ale camerei, editare si comentarii, dupa
cum este adecvat.

3. Actiune pozitiva

Acest lucru implica stabilirea de planuri de actiune pozitiva cantitativa si calitativa pentru a
obtine o schimbare concreta in ceea ce priveste reprezentarea de gen.



4.

Planuri privind egalitatea intre femei si barbati: in unele tari europene, angajatorii au
obligatia legala de a elabora planuri de actiune pe trei ani in acest domeniu si de a le
aplica. In altele, astfel de actiuni pot fi voluntare. Este important ca angajatorii care
lucreaza in radio si televiziune sa se asigure ca astfel de planuri includ problema
reprezentarii de gen si stabilesc ce masuri trebuie adoptate.

Adoptarea si aplicarea oficiala a regulamentelor si a codurilor relevante privind egalitatea
intre femei si barbati.

Dezvoltarea de indicatori sensibili la gen in mass-media, aga cum exista in alte sectoare,
pentru a evalua pozitia si rolul femeilor si barbatilor, pentru a crea o viziune asupra
genului in domeniu si a imbunatati cerintele de capacitate pentru a indeplini obiectivele
stabilite in platforma de actiune de la Beijing. Acesti indicatori vor contribui la
responsabilizarea societatilor de radio si televiziune pentru politicile lor referitoare la
egalitatea intre femei si barbati.

Monitorizarea

Fara monitorizare si urmarire, angajamentele privind asigurarea reprezentarii echitabile si
echilibrate de gen pot fi ineficiente, daca nu lipsite de sens. Se recomanda ca posturile de
radio si de televiziune sa se asigure ca dispun de mijloacele necesare pentru monitorizarea
reprezentarii de gen in productiile lor.
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Abordarea rolurilor femeilor si ale barbatilor la locul de munca

Introducere

Rolurile traditionale ale barbatilor si femeilor continua sa aiba o influenta puternica asupra
diviziunii muncii intre barbati si femei acasa, la locul de munca si in societate, in general. Desi
nu este rolul partenerilor sociali sa intervina in viata privata, partenerii sociali au un rol de
jucat in abordarea rolurilor femeilor si barbatilor la angajare si la locul de munca. in plus, dupa
cum se observa in sectiunea privind ,Reprezentarea de gen”, sectorul audiovizual are o
influenta reala asupra vietilor tuturor persoanelor din UE.

Desi ratele de angajare a femeilor au crescut in mod semnificativ in ultimii treizeci de ani,
aceasta crestere nu s-a manifestat in mod egal in toate domeniile si profesiile. Segregarea
profesionala continua; femeile tind in continuare sa fie reprezentate excesiv in posturi ocupate
traditional in principal de catre angajati de sex feminin si sa fie reprezentate insuficient in
posturi ocupate traditional de catre angajati de sex masculin, ceea ce afecteaza remunerarea
egala. in plus, segregarea profesionald continua sa existe in pozitiile de luare a deciziilor din
cadrul profesiilor si ocupatiilor. Am subliniat aceste aspecte in sectiunile privind ,Egalitatea in
luarea deciziilor’ si ,Remunerarea egalda” si am adresat ih plus importanta sectorului
audiovizual In prezentarea femeilor in mod echitabil la locul de munca si in societate in
sectiunea privind ,Reprezentarea de gen”.

Eliminarea barierelor culturale pentru a se asigura ca femeile si barbatii urmeaza o gama mai
diversificata de cariere si pentru a incuraja participarea lor la nivelul intregii piete a muncii
este 0 sarcind complexa, datorita factorilor socio-economici numerosi care trebuie luafi in
considerare. Cu toate acestea, este esential sa ne asiguram ca acest lucru are loc pentru a
obtine egalitatea profesionala intre femei si barbati Tnh sectorul audiovizual. Multe organizatii
din sectorul audiovizual se gandesc la influenta pe care o au atitudinile culturale si rolurile
femeilor si barbatilor la locul de munca. Acestea Tsi verifica practicile si politicile interne pentru
a se asigura ca pot atrage si pastra la locul de munca barbatii si femeile cu cel mai mare
talent.

De asemenea, exista un argument comercial pozitiv pentru a lua masuri. Tarile UE se vor
confrunta Tn viitor cu o lipsa de aptitudini si, prin urmare, va fi si mai important sa atraga
femei, n special, intr-o gama mai larga de profesii la toate nivelurile, inclusiv pentru posturile
ocupate, in mod traditional, de barbat;.

Actiuni sugerate

Partenerii sociali din CDS AV recomanda afiliatilor din sectorul audiovizual sa contribuie la
angajamentul general pentru a elimina segregarea profesionala a femeilor si barbatilor. Acest
lucru se poate realiza Th mai multe moduri, in funclie de dimensiunea organizatiei si de
contextul mediului Tn care opereaza aceasta. Retineti ca urmatoarele sugestii pot fi aplicate in
egala masura barbatilor, acolo unde acestia sunt reprezentati insuficient.

e Analizarea proceselor de recrutare, promovare si selectie pentru a se asigura ca acestea
sunt neutre din punct de vedere al genului si ca ajung si iau in considerare toti candidatji
potentiali.

¢ Analizarea modului in care functiile si fisele posturilor sunt formulate pentru a se asigura
ca acestea sunt neutre din punct de vedere al genului.
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e Asigurarea ca programele de formare si dezvoltare sunt neutre din punct de vedere al
genului si disponibile pentru toata forfa de munca.

o Participarea la programe de cooperare cu publicul si/sau autoritatile din invatamant pentru
sensibilizarea privind necesitatile pietei muncii.

o Furnizarea de informatii fara stereotipuri despre cariere si participarea la targurile de locuri
de munca.

e Dezvoltarea de programe pentru absolventi in parteneriat cu universitatile pentru a creste
fluxul de absolventi de sex feminin spre profesii care continua sa aiba o reprezentare
insuficienta a angajatilor de sex feminin.

e Depunerea unui efort pozitiv pentru a atrage femeile in acele roluri si profesii tehnice,
unde acestea sunt reprezentate insuficient - acest lucru poate ajuta, de asemenea, la
rezolvarea lipsei de aptitudini.

Exemple de instrumente practice pentru a face acest lucru includ:

- Tncurajarea femeilor sa solicite si sa se inscrie la stagii de pregatire in profesii tehnice
si stiintifice;

- Trimiterea femeilor angajate in profesii tehnice ca ,ambasadori’ in scoli si colegii
pentru a informa si sensibiliza tinerele femei despre oportunitatile din profesiile
tehnice;

- Desfagurarea activitatilor specifice de atragere a femeilor de cariera in funcitii tehnice
n timpul proceselor de recrutare din domeniul tehnic;

- Ori de céate ori este posibil, promovarea clara si pe scara larga a oportunitatilor de
angajare pentru a ajunge la candidatele potentjale.

¢ Revizuirea masurilor pentru a asigura 0 mai buna reconciliere intre viata profesionala si
viata personala.

e Instruirea managerilor cu privire la beneficile managementului diversitatii  si
responsabilizarea acestora pentru implementarea politicii organizatiei privind diversitatea.
Incurajarea dezvoltarii de competente pentru adulti care s& permita barbatilor si femeilor
sa evolueze in cariere pe parcursul vietii si sa adreseze deficitele create de structura
sistemului de Tnvatamant in trecut.

Exemple de instrumente practice pentru a face acest lucru includ:

- Asigurarea transparentei si transferabilitatii competentelor si calificarilor;

- Promovarea participarii la programe de continuare a educatiei si formarii si la
programe de Tnvatare pe tot parcursul vietii.
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Remunerarea egala

Introducere

Articolul 157 al Tratatului privind functionarea UE (TFUE) stabileste principiile dreptului la
remunerare egala pentru lucratorii femei si barbati care efectueaza aceeasi munca sau o
munca de valoare egala. Acest principiu a fost introdus in tratatele europene cu mult timp n
urma. Astazi, statisticile EUROSTAT arata ca exista in continuare o diferen{a de remunerare
semnificativa intre femei si barbati la nivelul UE. Comisia Europeana subliniaza ca una dintre
cauzele principale este modul in care sunt apreciate competentele femeilor in comparatie cu
cele ale barbatilor. Comisia apreciaza de asemenea ca posturile care necesita abilitatj,
calificare sau experienta similara tind sa fie remunerate la un nivel mai scazut si subapreciate
cand sunt dominate de femei in loc de barbati. in incheiere, Comisia subliniazd ca evaluarea
performantei si, prin urmare, nivelul de remunerare si avansarea in cariera pot fi, de
asemenea, partinitoare in favoarea barbatilor.

Cadrul de actiuni privind egalitatea intre femei si barbati al ETUC, BUSINESSEUROPE,
CEEP si UEAPME subliniaza ca partenerii sociali ai tuturor statelor membre au o obligatie
clara de a se asigura ca sistemele de remunerare pe care le implementeaza nu duc la
discriminarea pe motive de remunerare intre femei si barbati. Partenerii sociali europeni cred
ca angajamentul comun al partenerilor sociali la toate nivelurile relevante este esential pentru
combaterea diferentelor de remunerare intre femei si barbati.

in sectorul audiovizual, partenerii sociali au inceput s& abordeze problema diferentei de
remunerare intre femei si barbati in diferite moduri si la diverse niveluri incluzand negocierile
colective. In studiile desfasurate in cadrul organizatiilor partenerilor sociali europeni privind
egalitatea intre femei si barbati, problema remunerarii egale a fost mentionata in mod repetat.
Printre diferitele probleme care au iesit la suprafata din negocierea colectiva si din studii se
numara: informarea si congtientizarea, structurile locurilor de munca (de exemplu, fisele
posturilor, clasificarile), schemele de remunerare si politicile de dezvoltare a carierei si
formarea.

CDS AV a initiat schimbul de informatii si experiente intre statele membre si a decis sa
includa aceasta problema importanta in activitatea sa pentru elaborarea unui cadru comun de
actiune privind egalitatea.

Cadrul european de actiune din sectorul audiovizual este un instrument cu care partenerii
sociali europeni colaboreaza spre un obiectiv comun pentru a asigura remunerarea egala a
femeilor si barbatilor din sector si pentru a promova politicile de remunerare egala in statele
membre ale UE.

Definitii

“‘Remunerare” inseamna salariul normal, de baza sau minim si orice alta forma de contra-
prestatie, in numerar sau in natura, pe care lucratorul o primeste direct sau indirect, cu privire
la locul sau de munca, de la angajatorul sau (Art. 157 TFEU).

~

“‘Remunerare egala” inseamna ca remunerarea:

e pentru aceeasi munca la rate unitare va fi calculata pe baza aceleiasi unitati de masura;
e pentru munca la rate de timp va fi calculata pe aceeasi baza (si anume vechime, calificari

relevante, performanta, experienta, etc.).
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Consideratii comune

Urmatoarele elemente sunt esentiale pentru lupta impotriva diferentei de remunerare intre
femei si barbati (neexhaustive):

Sensibilizarea in randul companiilor si al lucratorilor;

Informarea si evaluarea periodica a diferentei de remunerare intre femei si barbati la
fiecare loc de munc3;

Asigurarea ca exista angajament din partea conducerii superioare privind remunerarea
egala;

Revizuirea si eventuala adaptare a politicilor si procedurilor privind resursele umane;
Contractele colective la nivel national, sectorial sau de companie sau contractele cadru;
Formarea reprezentantilor partenerilor sociali;

Asigurarea ca angajatorii recunosc ca cei care sunt cunoscuti pentru politicile lor privind
remunerarea egala devin angajatori preferati.

Recomandari comune

CDS Av recomanda ca partenerii sociali din sector sa desfasoare actiuni pentru a:

1.

Creste gradul de sensibilizare in randul companiilor si al lucratorilor privind problema
diferentei de remunerare intre femei si barbat;:

o Elabora si distribui material de informare privind remunerarea egala si prevederile
legilor si politicilor privind egalitatea;

¢ Organiza seminarii pentru profesionistii din departamentele de resurse umane si aliii
de la diferite niveluri;

e Schimba informatji si a evalua periodic diferenta de remunerare intre femei si barbati
la fiecare loc de munca;

« Intelege mai bine factorii care stau la baza diferentei de remunerare in sectorul
audiovizual.

Revizui si eventual adapta politicile si procedurile privind resursele umane:

e Elabora si implementa planuri de actiune privind remunerarea egala, inclusiv aspecte
precum:

- sisteme de remunerare neutre din punct de vedere al genului;

- aspecte specifice ale evolutiei salariului (ex. adaptarea salariului dupa
revenirea din concediul de maternitate);

- adaptarea sistemelor de clasificare a locurilor de munc3;

- masuri pentru eliminarea segregarii; "



- nediscriminarea in sistemele de evaluare.

3. n cadrul contractelor colective la nivel national, sectorial sau de companie sau al
contractelor cadru existente:

o Negocia si revizui capitolele specifice privind egalitatea si remunerarea egala in
contractele colective sau in contractele cadru separate;

e Asigura implicarea femeilor in aceste procese;
e Asigura formarea negociatorilor in ceea ce priveste remunerarea egala;

¢ Include problema privind diferenta de remunerare intre femei si barbati in toate
aspectele discutiilor de negociere.

4. Cu privire la formarea reprezentantilor partenerilor sociali:

¢ Dezvolta seturi de instrumente pentru a furniza informatii contextuale negociatorilor
cadrul procedurilor de negociere colectiva;

e Asigura cursuri de formare privind legislatia si politicile referitoare la egalitate pentru
departamentele de RU si negociatori.

n
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Egalitate in luarea deciziilor

Introducere

Mai multe femei ca oricand lucreaza in sectorul audiovizual. Totusi, procentul de femei care
detin pozitii de luare a deciziilor ramane redus.

CDS AV recunoaste ca egalitatea de gen in luarea deciziilor in sectorul audiovizual este un
ingredient cheie pentru asigurarea remunerarii egale, adresarea reprezentarii si stereotipurilor
de gen, asigurarea egalitatii de sanse la locul de munca si stabilirea echilibrului munca-viata
personala. De asemenea, aceasta permite decizii relevante si de calitate.

Egalitatea in luarea deciziilor depaseste egalitatea intre femei si barbati la nivel de comitet
executiv sau de manager senior si are in vedere toate rolurile care au responsabilitati de luare
a deciziilor cheie.

Baza legislativa pentru egalitate in luarea deciziilor

In 1995, Platforma de actiune de la Beijing a denuntat lipsa obtinerii participarii depline a
femeilor aflate in functii de luare a deciziilor. Aceasta declara, in particular, ca ,pana cand
femeile nu vor participa in mod egal in domeniile tehnice si de luare a deciziilor din sectorul
comunicatiilor si mass-mediei, incluzand artele, acestea vor continua sa fie reprezentate
insuficient si constientizarea realitafji vietii femeilor va continua sa lipseasca".

Articolul 11 al Conventiei privind eliminarea tuturor formelor de discriminare impotriva femeilor
(CEDAW) declara ca femeile vor avea aceleasi drepturi cu barbatii in ceea ce priveste
oportunitatile de angajare, inclusiv aplicarea acelorasi criterii pentru selectie in chestiuni de
angajare.

Promovarea participarii egale pentru femei si barbati in luarea deciziilor este, de asemenea, o
prioritate cheie a strategiei CE pentru egalitate intre femei si barbati 2010-2015.

intrebari importante pentru angajatori

Organizatiile din cadrul sectorului audiovizual care iau in considerare problema egalitatii intre
femei si barbati in procesul de luare a deciziilor trebuie sa reflecteze asupra urmatoarelor
intrebari esentiale care ii vor ajuta sa evalueze daca organizatia lor permite egalitatea in
luarea deciziilor:

1. Care este reprezentarea femeilor si barbatilor in comitetul executiv, in functia de manager
senior si in alte funcitii cheie de luare a deciziilor?

2. Exista modele de reprezentare in functii care apartin in mod stereotipic femeilor sau
barbatilor?

3. Femeile si barbatji au acces egal la pozitii identice sau similare?

4. Femeile si barbatii au acces egal la oportunitati de promovare?

11 http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=89&furtherNews=yes&langld=en&news|d=890
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5. Organizatia a dezvoltat politici privind egalitatea de sanse?

6. Li se permite femeilor si barbatilor in mod egal sa acceseze oportunitati de dezvoltare si

formare pentru toate posturile care i vor sustine in asigurarea promovarii?
7. Organizatja ofera flexibilitate Th munca pentru femei si barbati?
8. Organizatia ofera facilitati sau sprijin pentru parintii cu responsabilitati de ingrijire?

9. Organizatia a implementat masuri pentru sustinerea remunerarii egale?

Idei pentru actiune

Se sugereaza ca organizatiile din sectorul audiovizual sa desfasoare urmatoarele activitati
pentru a imbunatati egalitatea de gen in luarea deciziilor in cadrul propriei organizatii.

Actiuni generale

Implementarea monitorizarii angajarii dupa gen care poate fi analizatd in functie de
functie, grad sau nivel si dupa responsabilitatea de luare a deciziilor. Un exercitiu periodic
de reprezentare graficd a functiilor care este comunicat partilor interesate cheie va
permite cresterea sensibilizarii.

Recrutarea in functie de merite — adoptarea de strategii de recrutare clare si transparente
care includ clauze anti-discriminare.

Implementarea monitorizarii angajarii dupa gen pentru procesele de recrutare si
promovare si rezultatele acestora.

Oportunitatile de angajare trebuie promovate unde este posibil si trebuie utilizate criterii de
selectare neutre din punct de vedere al genului.

Implementarea monitorizarii angajarii dupa gen pentru a permite evaluarea valorificarii
oportunitatilor de educatie si dezvoltare.

Implicarea managerilor executivi si a sindicatelor, dupa caz, pentru a combate orice
inegalitate presupusa sau reala in functiile de luare a deciziilor, utilizadnd toate datele de
monitorizare colectate.

Intelegerea adoptarii si a impactului aranjamentelor flexibile de muncé asupra femeilor si a
barbatilor.

Stabilirea tipului de cultura organizationald, si anume daca aceasta este permisiva sau
prohibitiva in ceea ce priveste oportunitatile de colaborare in cadrul organizatiei pentru
femei si barbati.

Verificarea daca politicile, procesele si prevederile sunt inclusive si transparente.

Actiune specifica

Formarea — dezvoltarea de cursuri de sensibilizare fata de gen pentru personalul de
recrutare, cei care sunt responsabili pentru luarea deciziilor de promovare si managerii

superior care autorizeaza oportunitatile de dezvoltare in cariera pentru angajati.



Mentoratul — oferirea oportunitatilor de mentorat privind sensibilizarea fatda de gen pentru
personalul fara functie de conducere in vederea sustinerii dezvoltarii si contactului acestuia cu
cadrele de conducere si cu activitatea la un nivel executiv.

Actiunea pozitiva — unde este cazul, dezvoltarea initiativelor sau activitatilor de actiune
pozitiva pentru a imbunatati accesul femeilor la oportunitatile de conducere si pentru a sustine
dezvoltarea acestora in cadrul unei pozitii de conducere.
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Reconcilierea intre viata profesionala si viata personala:
Echilibrul munca-viata personala

Introducere

Modelul social european are o viziune pentru viitorul raporturilor de munca al carui scop este
sa echilibreze interesele angajatilor, angajatorilor si societatii pentru a oferi performanta,
implicare si echitate.

Scopul este o pozitie Tn care munca este satisfacatoare pentru angajati si angajatori si in
beneficiul societatii. Pentru angajati, scopul include: securitate; alegere, flexibilitate si control
asupra orelor de lucru; autonomie si control asupra ritmului si a orarului de lucru si a mediului
de lucru; echilibru echitabil intre timpul de odihna si de lucru; participarea n luarea deciziilor
critice care le afecteaza viitorul; si echilibrul corect intre efort si rasplata.

Din perspectiva angajatorului, munca trebuie sa fie productiva si eficienta, sa urmareasca
angajarea si implicarea angajatilor si sa incurajeze contribuiia acestora la succesul
organizatiei. lar din perspectiva societatii, munca trebuie sa aiba constiinia sociala, sa fie etica
si sustenabila.

Echilibrul munca-viata personala este un element important al modelului social al UE,
interconectarea calitatii vietii profesionale gi a locului de munca productiv. Acest subiect a
avut, de asemenea, prioritate pe agenda UE, in special de la publicarea in 2008 a
documentului consultativ al CE privind "Un echilibru munca-viatda mai bun: sustinere mai
puternica pentru reconcilierea vietii profesionale, private si de familie", care a propus
revizuirea conventiilor privind concediul de maternitate?. in plus, Directiva 2010/18/UE din
martie 2010 prevede imbunatafiri ale concediului parental, dupa cum este convenit de
partenerii sociali europeni®®.

Totusi, echilibrul munca-viata personala inseamna mai mult decat concediul de maternitate,
paternitate si parental si se aplica tuturor responsabilitatilor de ingrijire si vietii din afara locului
de munca.

Lumea muncii se schimba, atat structura pietei muncii, cat si tipurile de munca. Angajatii sunt
bunul cel mai de pret al organizatiilor din secolul XXI. De asemenea, natura muncii s-a
schimbat dramatic in ultimii 20 de ani:

¢ Intensitatea muncii a crescut: orarul de lucru a scazut in medie, dar munca este efectuata
mai rapid. Intensificarea afecteaza toate tarile din UE, toate sectoarele industriale si toate
categoriile profesionale.

e Schimbarile tehnologice (IT si telefonie) au oferit angajatorilor mai multa flexibilitate Tn
ceea ce priveste modul in care solicitd angajatilor sa lucreze si flexibilitatea potentiala a
angajatilor in ceea ce priveste modul in care raspund la munca.

Politicile si practicile adecvate privind echilibrul munca-viata personala contribuie la adaptarea
la aceste schimbari. Acestea sunt benefice atat pentru afacere, céat si pentru angajati.

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

13 DIRECTIVA 2010/18/UE a Consiliului din februarie 2010 care implementeaza acordul cadru revizuit privind concediul
parental incheiat intre BUSINESSEUROPE, UEAPME, CEEP si ETUC si de abrogare a Directivei 96/34.
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Beneficiile unui echilibru munca-viata personala corespunzator

Beneficiile pentru angajatorul care ofera initiative privind echilibrul munca-viata personala la
locul de munca includ:

Productivitate crescuta;

Recrutare si pastrare a postului imbunatatite;
Rate mai mici de absenteism;

Cheltuieli generale reduse;

Satisfactie crescuta a angajatului;
Promovarea egalitatii la locul de munca.

Si pentru angajati pot exista beneficii reale:

e Oportunitatea de a pastra continuitatea locului de munca in timpul schimbarilor din viata
personala;

¢ O reconciliere Tntre timpul disponibil pentru munca si viata personala;

e Reducerea stresului.

Similaritatea beneficiilor pentru angajator si angajat ilustreaza modul in care acest echilibru
poate avea ca rezultat o pozitie castigatoare pentru ambele parti.

Partenerii sociali europeni au observat, in timpul evaluarii progresului CdA-ului, ca initiativele
privind echilibrul munca-viata personala ajuta, de asemenea, la adresarea altor probleme
necesare in vederea imbunatatirii egalitatii intre femei si barbati:

e Cresterea numarului de femei in functii de conducere;
¢ Combaterea stereotipurilor de gen in rolurile profesionale;
¢ |Incurajarea tatilor sa intre in concediu de paternitate si parental.

Politicile de succes pentru a sustine echilibrul munca-viatd personala trebuie adaptate la
necesitatile individuale ale femeilor si barbatilor, {inAnd cont ca acestea se schimba de-a
lungul vietii profesionale. De asemenea, este important sa se recunoasca nevoile
angajatorului; de exemplu, sa furnizeze un serviciu de transmisie fara intrerupere si procesul
de productie a filmului care include repetitii, filmari si inregistrare. Cele mai bune rezultate se
obtin prin dialog intre partenerii sociali. Intr-adevar, partenerii sociali europeni au descoperit
ca actiunea bipartita a fost cruciala pentru a rezolva aceasta problema.

Organizatijile din sectorul audiovizual din cadrul UE au gasit numeroase moduri de a sustine
eforturile angajatilor de a gasi un echilibru munca-viata personala corespunzator mentinand
totodata productivitatea. Instrumentele utilizate au variat mult de la o organizatie la alta si de
la o persoana la alta. Aceste politici trebuie sa fie revizuite si adaptate periodic pentru a
raspunde Tnh mod eficient la nevoile in schimbare.

Este critic, atunci cand se iau in considerare aranjamente de munca pentru reconcilierea vietii
profesionale cu viata familiala, ca acestea sa poata fi adoptate voluntar, atat de femei, cat si
de barbatii si sa fie concepute astfel incat sa nu submineze participarea si pozitia pe termen
lung a acestora pe piata muncii. Unele dintre practicile care urmaresc sa creeze un echilibru
munca-viata personala mai bun pot avea efecte adverse asupra carierelor femeilor, in special.
intr-adevar, sondajele aratd ca practicile de lucru flexibile sunt utilizate intr-o masurd mai
mare de femei decéat de barbati. In multe cazuri, aceste aranjamente au avut ca rezultat,
printre altele, stagnarea carierei, diferente de remunerare si pensii mai mici. Este esential ca
persoanele care au un model de munca pentru a-si sustine echilibrul munca-viata personala
sa aiba, de asemenea, acces egal la promovare, formare si educatie pentru dezvoltaﬁga



carierei.

Elemente cheie pentru sustinerea programelor privind echilibrul munca-viata
personala

Exemple de practici de lucru care sunt deja implementate in sectorul audiovizual din UE si
care sustin un echilibrul munca-viata personala includ:

e Punerea la dispozitie a unei combinatii de conventii de lucru care permit flexibilitate in
orarul de lucru sau organizarea muncii, precum:

- lucrul cu jumatate de norma,

- partajarea postului,

- ore de lucru mai putine,

- saptamana de lucru redusa,

- lucrul cu fractiune de norma in timpul scolii,
- ore esalonate sau consecutive,

- timp liber,

- lucrul de acasa ad-hoc,

- conventii privind concediul parental,

- Intreruperi voluntare ale activitatii profesionale si ani sabatici,
- facilitati pentru ingrijirea copiilor.

Este necesar sa va asigurati ca angajatii sunt constienti de noile modalitati de lucru; ideile
practice includ:

o Organizarea schemelor de crestere a sensibilizarii pentru a promova adoptarea opfiunilor
de lucru flexibile;

o Campaniile de informare despre posibilitatile de concediu disponibile pentru femei si
barbati si incurajarea parintilor sa-si imparta perioadele de concediu intr-un mod egal.

Recomandari
Liniile directoare privind cele mai bune practici includ:

¢ Revizuirea cerintelor societafii si ale angajatilor pentru a raspunde la nevoile clientilor;
satisfactia angajatilor si asigurarea compatibilitatii cu legislatia relevanta;

e Luarea in considerare a solutiilor posibile pentru cei cu responsabilitati de ingrijire;
Cercetarea experientelor altor organizatji;

o Existenta unor masuri ale succesului, inclusiv indici de productivitate, fluctuatia fortei de
munca, rate ale concediilor de boala si ale absentelor;

o Cresterea sensibilizarii pentru a incuraja barbatii sa impartd in mod egal perioadele de
concediu;

e Consultarea cu conducerea si reprezentantii lucratorilor cu privire la implementare;

e Sustinerea managementului prin implementare;
Monitorizarea progresului si modificarea, dupa caz.

Liber profesionisti
in comunicatul s&u, ,Un echilibru munca-viatd personald mai bun: sustinere mai puternica

pentru reconcilierea vietii profesionale, private si de familie”, Comisia Europeana a recunoscut
21



ca echilibrarea vietii de familie si a vietii profesionale este o provocare, nu doar pentru barbatji
si femeile cu statut de angajat, ci si pentru liberii profesionisti care desfasoara activitati
independente.

Exista multe persoane care lucreaza ca liber profesionisti in cadrul sectorului audiovizual intr-
o gama foarte mare de profesii. Natura acestora poate fi ocazionala, dar in unele cazuri poate
implica stabilirea unei relatii de lucru pe o perioada lunga de timp. Prin urmare, daca este
cazul, principiile si practicile stabilite mai sus trebuie luate in considerare si in cazul liberilor
profesionisti care depind de industria audiovizuala pentru a-si castiga existenta.
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