Kommittén fér social dialog inom EU:s audiovisuella sektor

Atgardsram for jamstalldhet mellan kvinnor och mén

Innehall
sida

Inledning 2
Bilden som framstalls av kvinnor och mén 7
Ta itu med konsroller p& arbetsplatsen 11
Lika 16n 13
Jamstalldhet i beslutsfattandet 16
Att kombinera och skapa balans mellan arbete och privatliv 19

Atgardsramen utarbetades av den gemensamma arbetsgruppen for jamstélldhet i
kommittén for social dialog i EU:s audiovisuella sektor 2010-2011. Gruppen leddes av
Dearbhal Murphy, FIA, och Emma Towell, BBC.

Atgardsramen for jamstalldhet mellan kvinnor och mén godkandes och antogs av
kommittén for social dialog i EU:s audiovisuella sektor vid dess plenarsammantrade den
27 oktober 2011.
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Kommitté for social dialog i EU:s audiovisuella sektor
Atgardsram for jamstalldhet mellan kvinnor och méan

Inledning

Inledning

Arbetsmarknadens parter i kommittén for social dialog i den audiovisuella sektorn har tagit
stalining for jamstéalldhet mellan kvinnor och man och har en roll att spela for att 6ka
jamstélldheten i sektorn. Kommittén for social dialog i den audiovisuella sektorn har antagit
den atgardsram som beskrivs i detta dokument for att reagera pa, komplettera och stodja det
arbete som utférs av Europeiska kommissionen och de europeiska arbetsmarknadsparterna
pa omradet for jamstalldhet mellan kvinnor och man samt for att utvidga atgardramen inom
den audiovisuella sektorn.

Arbetsmarknadens parter inser att orsakerna till att det finns skillnader mellan kvinnor och
man pa arbetsplatsen ar komplicerade. De avspeglar och ar en del av den uppdelning mellan
kénen som finns i familjer och i samhallet i sin helhet. Den audiovisuella sektorn ar dock mer
an bara en arbetsplats — den har genom sin produktion formagan att paverka och andra
familjeliv och kultur. Det ar ett enormt ansvar som arbetsmarknadens parter tar pa stort
allvar. Det kravs att man avvager och tar hansyn till saval ratten till jamstalldhet som till frinet
fran diskriminering, och till yttrandefrineten for att skydda den redaktionella friheten och
skapandet av innehall.

Kommittén for social dialog i den audiovisuella sektorn har identifierat de prioriteringar som
tros kan 6ka jamstalldheten mellan kvinnor och man och samtidigt avvaga de grundlaggande
rattigheterna mot varandra. Prioriteringarna faststalls i atgardsramen. De europeiska
arbetsmarknadsparterna framstaller gemensamma Overvaganden i denna atgardsram och
ger rekommendationer om atgarder till sina medlemmar. Dessa atgarder kommer att
granskas pa det satt som beskrivs i avsnittet "Atgéarder och uppféljning” nedan.

Innan vi gar in pa prioriteringarna, atgarderna och uppfoljningen ar det nodvandigt att placera
atgardsramen i sitt sammanhang vad galler vilka myndigheter som ansvarar for dessa
atgarder och kommitténs roll i den audiovisuella sektorn.

Myndigheter

Europeiska unionen instammer i att manskliga varderingar och jamstalldhet mellan kvinnor
och man ar av fundamental betydelse. | Europeiska unionens stadga om grundlaggande
rattigheter som undertecknades i december 2007, finns en forteckning dver de europeiska
medborgarnas rattigheter som ar rattsligt bindande for Europeiska unionens institutioner och
organ och fér medlemsstaterna vid genomférandet av EU-lagstiftning®.

| artikel 2 i Lissabonférdraget (december 2009) faststalls att "Unionen ska bygga pa vardena
respekt for manniskans vardighet, frinet, demokrati, jAmlikhet, rattstaten och respekt for de
manskliga rattigheterna, inklusive rattigheter for personer som tillhér minoriteter. Dessa
varden ska vara gemensamma for medlemsstaterna i ett samhéalle som k&nnetecknas av
mangfald, icke-diskriminering, tolerans, réattvisa, solidaritet och principen om jamstalldhet
mellan kvinnor och man”.

! Europeiska unionens stadga om grundlaggande rattigheter av den 12 december 2007 (IP/07/1916):
http://www.europarl.europa.eu/charter/pdf/text_en.pdf.



| artikel 3 anges att (unionen) "ska bekdmpa social utestangning och diskriminering samt
framja social rattvisa och socialt skydd, jamstélldhet mellan kvinnor och man, solidaritet
mellan generationerna och skydd av barnets rattigheter”.

Europeiska kommissionens prioriteringar pa omradet for jamstalldhet mellan kvinnor och
man faststalls i kvinnostadgan®som lades fram i mars 2010 och strategin for jamstalldhet
2010-2015)* som lades fram i september 2010. Kommissionen har genomfort och haller pa
att genomféra manga initiativ pa jamstalldhetsomradet. Manga av dessa initiativ beskrivs pa
jamstalldhetssidorna® p& Europeiska kommissionens webbplats Europa.

Direktivet om audiovisuella medietjanster ° férbjuder diskriminering p& grund av kén, &lder,
ras eller etniskt ursprung, nationalitet, religion, dvertygelse eller funktionshinder.

De europeiska arbetsmarknadsparternas atgardsram for jamstalldhet mellan kvinnor och
man av den 1 mars 2005, beskriver frdgorna runt detta tema pa ett mycket tydligt satt.
Kommittén for social dialog i den audiovisuella sektorn har i sin tgardsram valt att ta upp de
prioriteringar som identifieras i det dokumentet samt ett &mne som &r unikt for sektorn —
bilden som framstélls av kvinnor och man.

Internationella arbetsorganisationens (ILO) konvention nr 183 (15.06 2000)° om skydd i
samband med fodelse, stoder och framjar jamstalldhet mellan alla kvinnor pa
arbetsmarknaden samt kvinnans och barnets héalsa och sdkerhet.

Den audiovisuella sektorn i Europeiska unionen

Den audiovisuella sektorn ar bade ett praktiskt verktyg och en primar kalla till information och
underhdllning inom hela EU. Sektorn tillhandahaller film, radio och tv-progam pa alla
omraden till manniskor i EU. Det ar anledningen till att sektorn har en sarskild betydelse for
skyddet och framjandet av grundlaggande friheter och demokrati i EU:s alla medlemsstater.

Den audiovisuella sektorn omfattar bade offentligagda och kommersiella organisationer.
EU:s audiovisuella landskap kannetecknas av vad som har beskrivits som “det dubbla
systemet”, vilket betonas av direktivet om audiovisuella medietjdnster. Samexistensen
mellan offentligagda och kommersiella organisationer skapar ett skiftande programutbud. Det
bidrar till mediepluralism, kulturell och spraklig mangfald, redaktionell konkurrens (i fraga om
innehallets kvalitet och mangfald) samt till yttrandefrinet och allmanhetens ratt till information.

Man uppskattar att det finns mer &n 1,2 miljon anstallda i den audiovisuella sektorn i EU. Av
denna siffra a knappt hélften (46 %) kvinnor, 82 % &r anstéllda och 75 % arbetar heltid.
EU:s audiovisuella sektor omfattade ar 2000 13600 tv- och radioféretag, 3 657
musikproduktionsforetag och 40 100 enheter i filmproduktions- och videosektorerna, aven
om konglomerat’ dominerar i viss utstrackning.

Det ar saledes en betydande industri nar det géller sysselsattning och sektorn har &ven en
stor social och politisk betydelse i EU.

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

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

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

> Direktiv nr 2010/13/EU: http://ec.europa.eu/avpolicy/reg/tvwf/index_en.htm

®1LO €183 om skydd i samband med fédelse, 2000: http://www.ilo.org/ilolex/cgi-lex/convde.pl?C183
7 Killa: Utveckling inom europeisk sektorsvis social dialog (EG 2010):
http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=329&langld=en&publd=570&type=2&furtherPubs=yes



Det finns manga som arbetar som egenforetagare i den audiovisuella sektorn inom ett stort
antal yrken. Typen av yrken kan vara av underordnad betydelse men kan i vissa fall innebara
att man etablerar en arbetsrelation under en Ilangre tidsperiod. Darfor fokuserar
atgardsplanen aven pa den verkligheten.

Kommitténs forklaring om lika méjligheter

| juni 2009 tog kommittén for social dialog i den audiovisuella sektorn tillféllet i samband med
sitt femarsjubileum att bekrafta sitt stallningstagande om lika majligheter.

Parterna i kommittén anser att alla som arbetar i EU:s audiovisuella sektor har ratt till

e lika och rattvis behandling vid anstéllning, urval och befordran, och i genomférandet av
sitt dagliga arbete,

lika mojligheter pa alla yrkesomraden och pa alla nivaer inom foretagen,

lika mojligheter i fraga om utbildning, livslangt larande och karriarutveckling,

lika 16n for samma eller likvardigt arbete,

en arbetsmilj6 dar varje maéanniskas rattigheter respekteras, dar kollegor behandlar
varandra med respekt och dar mobbning och trakasserier inte forekommer,

en saker och halsosam arbetsmiljo,

e arbetsplatsbestammelser som gor det lattare att kombinera arbete och privatliv.

Denna forklaring galler for alla som arbetar i den audiovisuella sektorn utan hansyn till

kon, sexuell laggning eller civilstatus,
etnisk tillhérighet eller nationalitet,
religios overtygelse,
funktionsnedsattning,

alder,

om man ar fackligt ansluten eller inte.

Som en foljd av denna forklaring beslutade kommittén foér social dialog i den audiovisuella
sektorn att tillsatta en arbetsgrupp for jamstalldhet.

Uppdraget for arbetsgruppen om jamstalldhet

Vid plenarsammantradet den 4 december 2009 upprattade kommittén for social dialog i den
audiovisuella sektorn en arbetsgrupp for jamstalldhet i syfte att vidareutveckla gemensamma
atgarder pa detta omrade och tka jamstalldheten i sektorn 6ver hela EU.

Arbetsgruppen fick i uppdrag att utarbeta en atgardsram om jamstélldhet mellan kvinnor och
man i EU:s audiovisuella sektor som skulle antas av kommittén. Atgérdsramen fokuserar pa
prioriteringar pa féljande huvudomraden: bilden av kvinnor och man, lika l6n, jamstalldhet i
beslutsfattandet, konsroller pd arbetsplatsen och att kombinera arbete och privatliv. Alla
dessa omraden identifieras i kommitténs forklaring om lika mojligheter.



Prioriteringar for atgarder

De prioriteringar som gors i uppdraget hanger ihop och ar alla lika viktiga. Aven om
atgardsramens prioriteringar beaktas var for sig pa féljande sidor bor atgarderna samordnas
for att ta itu med de problem som identifieras.

Genom att utarbeta atgardsramen erkanner kommittén att det finns ett antal fragor som ar
viktiga for jamstalldhetsfragan och som har betydelse pa alla de huvudomraden som tas upp
i atgardsramen. Fragorna bor darfor uttryckas pa ett tydligt satt vid utarbetandet av
arbetsmarknadsparternas strategi.

Forutsattningar for jamstalldhet

Utover att jamstalldhet &ar en grundlaggande rattighet finns det klart affarsméassiga
forutsattningar for jamstalldhet pa arbetsplatsen. Enkelt uttryckt behover alla foretag kunna
dra till sig och behalla de mest talangfulla individerna for att utvecklas i en konkurrensutsatt
miljo.

Arbetsgivare som ar kanda for att erbjuda lika mojligheter for alla — bland annat i fraga om
karriarutveckling och balans mellan arbete och privatliv — kommer att féredras och vara
framgangsrika i detta avseende. For att na dessa mal kan en del foretag anse att det ar
lampligt att ha en sarskild budget fér jamstalldhetspolitik.

Jamstalldhet kan aven leda till forbattrade anstéllningsmojligheter for alla som har den talang
som kravs for att arbeta i den audiovisuella sektorn, och pa sa satt 6ka den audiovisuella
sektorns kapacitet att leverera innehall med hog kvalitet och stort mangfald.

Mobbning och trakasserier

Kommissionens rekommendation om skydd av kvinnors och mans vardighet pa
arbetsplatsen® , leder framfér allt till att medlemsstater vidtar férebyggande &tgarder mot
mobbning och trakasserier pa arbetsplatsen.

Kommittén for social dialog i den audiovisuella sektorn erkdnner att férebyggandet av
mobbning och trakasserier pa arbetsplatsen gar hand i hand med viljan att framja
jamstalldhet och skapa en arbetsmiljo for alla dar bade man och kvinnor kan utnyttja alla sina
mojligheter. Det &r helt enkelt inte acceptabelt att det forekommer mobbning och trakasserier
pa arbetsplatsen. Det kan kvava en anstallds kreativitet, prestationsformaga och motivation
vilket i sin tur paverkar karriarutvecklingen och den personliga utvecklingen.

Att ta itu med mobbning och trakasserier ar ett viktigt steg for att uppna jamstalldhet mellan
kvinnor och man anser kommittén. Foretagskulturer som inte framjar integrering kan hindra
jamstalldhet i beslutsfattandet och balansen mellan arbete och privatliv, samt paverka
I6neklyftan mellan kénen negativt och aven inkluderingen av icke-stereotypa bilder av
kvinnor pa scenen och i rutan. Enskilda foretag som verkar i en sadan miljo kan ta itu med
mobbning och trakasserier pa arbetsplatsen under arbetet for att nd jamstalldhet mellan
kvinnor och man genom att vidta viktiga atgarder for att utveckla en policy mot mobbning och
trakasserier och inkludera bestammelser om vardiga arbetsférhallanden i kollektivavtal samt
vidta de atgarder som beskrivs i féljande avsnitt.

892/131/EEG av den 27 november 1991



Lika mdjligheter for alla

Denna atgardsram tar uttryckligen itu med jamstalldheten mellan kvinnor och mén. Enligt
kommitténs forklaring om lika mojligheter, bor alla ges lika méjligheter oavsett vilka skyddade
personliga egenskaper de har.

Flera samband mellan kdn och andra skyddade personliga egenskaper har identifierats och
noga overvagts vid utarbetandet av denna atgardsram. Till exempel visade 2008-ars studie
Age, gender and performer employment in Europe (Alder, kén och anstéllning av
skadespelare i Europa) som genomfordes av FIA (Internationella skadespelarférbundet) med
ekonomiskt stod av EU, att aldern paverkade manga aspekter av anstallningsvillkoren
beroende pa en skadespelares kon.

Vi anser att de atgarder som foreslas i denna atgardsram for att ta itu med jamstalldheten,
inbegripet personliga egenskaper, kan paverka mangfalden pa ett dvergripande och positivt
sétt i den audiovisuella sektorn som helhet. Darfor vill vi uppmuntra en strategi som liknar
den som beskrivs i denna atgardsram, i forhallande till samtliga skyddade personliga
egenskaper, till forman for alla.

Atgéarder och uppféljning

En atgardsram ar ett av de uttryckliga resultaten av arbetet i kommittéerna for social dialog.
Den klassificeras som en "processorienterad text” vilket innebar att den maste foljas upp och
att genomférandet maste utvarderas regelbundet.

Foljaktligen ska arbetsmarknadens parter framja denna atgardsram for jamstalldhet mellan
kvinnor och man som utarbetats av kommittén for social dialog i den audiovisuella sektorn,
bland sina medlemsorganisationer.

Ett ar efter det att kommitténs arbetsgrupp for jamstélldhet antagit atgardsramen ska
arbetsgruppen samlas igen for att analysera och utvardera utvecklingen och vilka framsteg
som gjorts i sektorn under aret. Arbetsgruppen kommer sedan att rapportera till kommittén
for social dialog i den audiovisuella sektorn och deras utvéardering kan leda till ett beslut om
att

e omprova stallningstagandet efter ytterligare en tidsperiod och/eller
e uppdatera atgardsramens prioriteringar och/eller
e utvardera huruvida ytterligare atgarder kravs pa nagot av de prioriterade omradena.

Ett ar efter det att kommitténs arbetsgrupp for jamstalldhet antagit atgardsramen ska
arbetsgruppen samlas igen for att analysera och utvardera utvecklingen och vilka framsteg
som gjorts i sektorn under aret.




Bilden som framstalls av kvinnor och méan

Inledning

Fragan om hur kvinnor och man framstalls i det audiovisuella innehallet maste absolut
beréras nar man overvager hur den audiovisuella sektorn konkret kan utveckla och framja
jamstalldhet. Aven om arbetsvillkor, andra arbetsplatsrelaterade fragor och fragor om
balansen mellan arbete och privatliv, i sig ar av stor betydelse for jamstalldheten, kan den
audiovisuella sektorn ocksa bidra till att forbattra sattet pa vilka europeiska medborgare
uppfattar jamstéalldhet och mangfald.

| detta avsnitt betraktar arbetsmarknadens parter tva grundlaggande frineter inom EU:

e Ratten till vardighet och att inte diskrimeras.
e Ratten till yttrandefrihet.

| den audiovisuella sektorn ar vi djupt medvetna om att dessa tva grundlaggande principer
paverkar vart arbete och hur vi nalkar oss fragan om jamstalldhet mellan kvinnor och man.
Att hitta den ratta balansen ar en enorm utmaning men det & en utmaning som vi maste
anta.

Det ar tydligt att fragan om hur kvinnor och man framstélls inte &r nagot som endast beror
kvinnor. Det ar ett begrepp som i sjalva verket beror pa hur férhallandet mellan kvinnor och
man tolkas. Denna tolkning &r inte fast utan foranderlig. Bevis pa andrade uppfattningar om
eller tolkningar av kvinnor och man finns i hela samhallet — inom politik, utbildning, halso- och
sjukvard, i affarslivet, media och sa vidare. Att erkdnna att man och kvinnor bor ha lika
mojligheter i samhallet ar en viktig princip i EU och har lett till utvecklingen av en mangd
europeisk lagstiftning pa detta omrade som tacker omraden som sysselsattning och
utbildning, socialférsakring och pensioner, tillgang pa varor och tjanster samt yrkes-, privat-
och familjeliv samt genomférandet av EU-lagstiftning.

| dess fortgaende politiska arbete pa detta omrade har Europeiska kommissionen aven tagit
upp frdgan om stereotyper och bilden av kvinnor och méan i media. Europeiska
kommissionens fardplan for jamstalldhet 2006-2010 (KOM(2006)0092) och den tillhérande
konsekvensbeddomningen (SEK(2006)0275) bidrar till att bekampa stereotypa kénsroller i
media. | fardplanen féreslas nyckelatgarder som att "stédja informationskampanjer och
utbyte av goda lésningar i skolor och pa foretag om icke-stereotypa konsroller samt inleda en
dialog med media for att fa dem att framstélla kvinnor och méan pa ett satt som frangar de
stereotypa uppfattningarna”.

Ett viktigt framsteg gjordes genom EU-direktivet om audiovisuella medietjanster’, som antogs
av EU 2007. Direktivet namner inte uttryckligen stereotypa konsroller men tvingar
medlemsstaterna att se till att audiovisuella medietjanster som tillhandahalls av leveranttrer
av audiovisuella tjanster inom deras jurisdiktion inte innehaller ndgot som uppammar hat pa
grund av kon (ras, religion eller nationalitet). Direktivet faststaller vidare att audiovisuella
kommersiella meddelanden inte far innehalla eller framja diskriminering pa grund av kén (ras

o Europaparlamentets och radets direktiv nr 2007/65/EG av den 11 december 2007 som dndrar radets direktiv
nr 89/552/EEG om samordning av vissa bestammelser som faststallts i medlemsstaternas lagar och andra
forfattningar om utférandet av sandningsverksamhet for television (http://eur-
lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:32007L0065:en:NOT); som reviderades 2010 av direktiv
2010/13/EU.



eller etniskt ursprung, nationalitet, religion eller trosuppfattning, funktionshinder, alder eller
sexuell laggning).

P& internationell niva antogs utmaningen om stereotypa konsroller i den forklaring som
godkandes av Forenta Nationernas fjarde internationella kvinnokonferens i Peking 1995,
som uppmanade mediadgare och yrkesverksamma pa mediaomradet att utveckla och
anpassa allménna regler eller riktlinjer for att framja en rattvis och riktig bild av kvinnor i
media.

Radet och Europaradets parlamentariska forsamling antog den 26 maj 2010 rapporten
Combating sexist stereotypes in the media (Bekampa manliga och kvinnliga kénsroller i
media), och den radgivande kommittén for lika mojligheter antog yttrandet Breaking gender
stereotypes in the media (Losgora sig fran stereotypa konsroller i media) i december 2010.

Anvandningen av stereotypa konsroller paverkar allmanhetens uppfattning om konsroller.
Om det till exempel inte finns en jamvikt mellan kénen och aldersdiskriminering forekommer
begransas och forminskas bada kénens roll och upplevelse vilket kan vara ett verkligt hinder
for lika mojligheter.

Den version av verkligheten som skapas av den audiovisuella sektorn blir till under en
produktionsprocess som innebar manga val — val av teman, gaster, manus, handling, plats,
belysning, ljud, kameravinklar och -rérelser, redigering, musik, referat och sa vidare. Beslut i
dessa och andra fragor paverkar bilden av verkligheten som nar publiken. Pa detta satt
medverkar sandningsféretag, producenter, programtillverkare, castingansvariga och alla de
som ar inblandade i produktionskedjan till hur publiken ser pa varlden.

| sitt dvervagande om hur kvinnor och man framstélls anser arbetsmarknadens parter att
man med fordel kan skilia mellan nyheter, aktuella fragor och faktisk programmering, a ena
sidan, och kreativt innehall, & andra sidan. | det kreativa innehallet finns det ett sarskilt behov
av att vaga argumenten for jamstélldhet i bilder av kvinnor och m&n mot den grundlaggande
principen om fritt kreativt uttryck.

Kvinnors medverkan i media och tv har debatterats 6ver stora delar av Europa i minst 25 ar. |
borjan lag fokus pé lika mojligheter men pa senare tid har diskussionen aven gatt vidare till
att handla om stereotyper, hur de kan undvikas och hur man visar mangfald. Det finns en
ihdllande uppfattning om att sandningsmedier, trots de framsteg som gjorts, inte alltid
framstaller man och kvinnor pa ett rattvist och val avvagt satt. Mot bakgrunden av en
aldrande befolkning och publik, och i och med uppkomsten av ny och mer individualiserad
tillgang till audiovisuellt innehall, vaxer ocksd medvetenhet om att det verkligen finns
affarsmassiga forutsattningar fér mangfald'® och jamstéalldhet.

Det innehdll som produceras av den audiovisuella sektorn bor tjana bade till att avspegla
samhéllet och att gynna och framja grundlaggande principer. Europeiska
arbetsmarknadsparter stoder en rattvis och balanserad bild av kvinnor och man och férsvarar
samtidigt den grundlaggande principen om ett fritt kreativt uttryck for film och ett kreativt
sandningsinnehall. Manga av de europeiska arbetsmarknadsparterna som ar representerade
i kommittén for social dialog i den audiovisuella sektorn har genomfort lampliga initiativ i
detta avseende p& sina sarskilda omréden. Atgardsramen for jamstalldhet mellan mén och
kvinnor ger oss en vardefull magjlighet att sammanstalla och utbyta denna erfarenhet.

Principerna, politiken och lagstiftningsramarna ovan genomsyrar de forslag till atgarder for
arbetsmarknadens parter som faststalls nedan. Det medges att de atgarder som foreslas
framst inriktas pa icke-kreativt innehdll men de kan aven vara tillampliga pa den bredare
audiovisuella sektorn vilket papekas i 2008-ars studie frAn EU och FIA Gender, Age and

10 Europeiska kommissionens studie Media 4Diversity, 2009.
http://www.media4diversity.eu/files/Media4Diversity Publication_Web.pdf



Performers Employment (Kon, alder och anstéllning av skadespelare), som finansierades av
Europeiska kommissionen. | radio- och tv-sektorn har sandningsféretagen, som gor och
bestéller program, ett sarskilt ansvar i detta hanseende.

Forslag till atgarder

De europeiska arbetsmarknadsparterna rekommenderar sina medlemmar att varna om
vilken bild av kvinnor och man som framstalls i skapandet av audiovisuellt innehall.

1. Medvetenhet, utbildning och tillhandahallande av information

Det har ar nyckeln for att framhava betydelsen av hur man framstéller kvinnor och man. Det
ar viktigt att oka medvetenheten for att sékerstalla lampligt engagemang i fragan.

e Utbildning for chefer, produktionsledare och personal (bade man och kvinnor) samt
blivande yrkesverksamma é&r ett viktigt inslag for att 6ka medvetenheten och framja
engagemang. Sadan utbildning kan utvecklas gemensamt och ledas av
arbetsmarknadens parter.

- En genomgang av befintlig jamstalldhetspolitk som antagits i sektorn, till exempel
uppfoérandekoder, redaktionella riktlinjer och kollektivavtal.

e Utveckling av gemensamma verktyg (till exempel kontrollistor fér jamstalldhet).

2. Integrera en jamstalldhetsstrategi i bilden av kvinnor och mén

En integrering innebéar att man ser till att konsperspektivet och malet att framstalla kvinnor
och man pa ett balanserat satt genomsyrar all verksamhet — politik, utveckling, forskning,
resursfordelning samt planering, genomférande och uppféljning av program och projekt.
Integrering ar inte ett mal i sig sjalv utan en strategi och ett hjalpmedel for att na
jamstalldhetsmalet. | strategi erkanns bada de grundlaggande rattigheterna som vi ar
angelagna om att uppratthalla — ratten till vardighet och yttrandefrihet.

Exempel pa atgardsomraden:

e Utveckla en stark redaktionell policy kan vara ett satt att narma sig fragan i
sandningsforetag. En redaktionell policy paverkar bestallningsprocessen direkt il
exempel i de “hdjdpunkter” som efterfragas och i tv-produktioner som bestélls av
sandningsforetag.

e Programgranskningar ar ett annat anvandbart verktyg inom sé&ndningsverksamheten. N&ar
sarskilda program véljs ut for att diskuteras av chefer pa hog niva, kanalansvariga,
programbestéllare och verkstallande producenter, bor jamstalldhet och mangfald inga
som fasta punkter i dessa granskningar.

e Integreringen av fragan om en rattvis och balanserad bild av kvinnor och méan innebar i
allmanhet att man ser till att frdgan tas upp automatiskt och till sin natur integreras i alla
aspekter av produktionsprocessen: dmnen, gaster, manus, handling, plats, belysning,
ljud, kameravinklar och -rérelser, redigering och referat, i férekommande fall.

3. Positiv sarbehandling

Detta innebar att man infér kvantitativa och kvalitativa planer for positiv sdrbehandling for att
pa ett konkret satt forandra den bild som framstalls av kvinnor och man.



Jamstalldhetsplaner: | vissa europeiska l&nder har arbetsgivarna en rattslig skyldighet att
utarbeta och genomfora tredriga atgardsplaner pa detta omrade. | andra lander kan sadana
atgarder vara friviliga. For arbetsgivare i sandningsforetag ar det viktigt att se till att dessa
planer tar itu med frdgan om hur kvinnor och man framstélls och faststaller vilka atgarder
som ska vidtas.

Formellt anta och tillampa relevanta foreskrifter och allménna regler om jamstélldhet.

Utveckla jamstalldhetsindikatorer inom media, sasom i andra sektorer, for att utvardera
platsen och rollen for kvinnor och méan, utveckla en jamstalldhetsvision i sektorn och forbattra
den kapacitet som kravs for att na malen som faststalls i handlingsplattformen fran Peking.
Dessa indikatorer kommer att bidra till att gdra sandningsforetagen ansvariga for sin
jamstallhetspolitik.

4. Uppfdljning

Utan Overvakning och uppféljning &ar ataganden for sékra en rattvis och balanserad bild av
kvinnor och man ineffektiva, rent av meningslosa. Sandningsféretag bor se till att de har
verktyg for att kontrollera pa vilket satt man och kvinnor framstalls i deras produktion.
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Ta itu med konsroller pa arbetsplatsen

Inledning

Traditionella konsroller fortsatter att i hog grad paverka arbetsfordelningen mellan man och
kvinnor i hemmet, p& arbetet och i samhéllet som helhet. Aven om det inte &r
arbetsmarknadsparternas uppgift att blanda sig i privatlivet, har parterna en roll att spela for
att ta itu med konsroller pa arbetsmarknaden och arbetsplatsen. Dessutom, som vi ser i
avsnittet "Bilden som framstalls av kvinnor och man”, paverkar den audiovisuella sektorn
faktiskt alla manniskors liv dver hela EU.

Trots att sysselsattningsgraden bland kvinnor har 6kat avsevart under de senaste 30 aren
har detta inte skett i lika hég grad i alla sektorer och alla yrken. Yrkessegregationen
fortsatter. Kvinnor ar fortfarande Overrepresenterade i roller som traditionellt framst innehas
av kvinnliga anstallda och underrepresenterade i roller som traditionellt innehas av manliga
anstallda vilket i sin tur paverkar ldnesattningen. Dessutom har yrkessegregationen bevarats
i beslutsfattande roller pa olika yrkesomraden. Vi belyser dessa aspekter i avsnitten
*Jamstalldhet i beslutsfattandet® och "Lika 16n” och dessutom tar vi upp vikten av att
presentera kvinnor rattvist pa arbetet och i samhallet i avsnittet "Bilden som framstalls av
kvinnor och man".

Att rasera kulturella hinder for att se till att man och kvinnor far en mer skiftande yrkesbana
och uppmuntra dem att delta pa hela arbetsmarknaden ar en komplex uppgift med tanke pa
de manga socioekonomiska faktorerna som maste beaktas. Det &r inte desto mindre mycket
viktigt att se till att detta verkligen sker for att na jamstalldhet i yrkena i den audiovisuella
sektorn. Manga foretag i den audiovisuella sektorn reflekterar 6ver vilken inverkan kulturella
attityder och konsroller har pa arbetsplatsen. De gar igenom sina interna rutiner och
handlingsprogram for att se till att de kan dra till sig och behalla de man och kvinnor som har
storst talang.

Det finns ocksa goda affarsmassiga forutsattningar for att vidta atgarder. EU-landerna
kommer att fa brist pa kompetens i framtiden och darfor blir det annu viktigare att dra till sig
kvinnor framst till mer skiftande yrkesroller pa alla nivaer, inklusive till de roller som
traditionellt innehas av man.

Forslag till atgarder

Arbetsmarknadens parter i kommittén for social dialog i den audiovisuella sektorn
rekommenderar sina medlemmar att bidra till det allméanna &atagandet att bryta ned
yrkessegregationen for bade méan och kvinnor. Detta kan goéras pa olika satt beroende pa
foretagets storlek och i vilken miljdmassig situation det verkar. Lagg maérke till att foljande
forslag lika val kan tillampas pa man om de ar underrepresenterade.

e Understk rekryterings-, befordrings- och urvalsprocesserna for att se till att de ar
konsneutrala samt nar ut till och beaktar alla potentiella sokanden.

e Undersok hur tjanstebendmningar och arbetsbeskrivningar ar formulerade for att se till att
de ar konsneutrala.
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Se till att utbildnings- och utvecklingsprogram ar kénsneutrala och tillgangliga for hela
arbetsstyrkan.

Utarbeta samarbetsprogram med offentliga myndigheter och/eller utbildningsmyndigheter
for att ka medvetenheten om arbetsmarknadens behov.

Tillhandahall icke-stereotyp information om karriarméjligheter och delta i karriarméassor.

Utveckla utbildningsprogram i samarbete med universitet for att Oka tillgangen péa
kvinnliga akademiker i yrken dar kvinnliga anstéllda fortfarande ar underrepresenterade.

Satsa pa sarbehandling av kvinnor i tekniska roller och yrken dar de ar
underrepresenterade — detta kan ocksa bidra till att avhjalpa brist pa kompetens.

Exempel pa praktiska verktyg:

- Uppmuntra kvinnor att séka och utnyttja praktik i tekniska och vetenskapliga yrken.

- Skicka kvinnor i tekniska yrken som "ambassadoérer” till grundskolor och hégskolor for
att informera och 6ka unga kvinnors medvetenhet om vilka mdjligheter som finns i
tekniska yrken.

- Genomfor malinriktade aktiviteter for att dra till er yrkesverksamma kvinnor i
rekryteringsprocessen for tekniska yrken.

- Annonsera nar sa ar majligt om lediga platser pa ett tydligt och omfattande satt for att
na majliga kvinnliga sokanden.

Granska atgarderna for att géra det lattare att kombinera arbete och privatliv.

Utbilda chefer om férdelarna med mangfald och gér dem ansvariga fér genomforandet av
foretagets politik for mangfald. Uppmuntra kompetensutveckling for vuxna for att
mojliggora en karriarutveckling fér man och kvinnor och ta itu med brister som skapats av
utbildningssystemets tidigare struktur.

Exempel pa praktiska verktyg:

- Garantera 6ppenhet och dverforbarhet av kompetens och kvalifikationer.
- Uppmuntra deltagandet i vidareutbildning och livslangt larande.
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Lika l6n

Inledning

| artikel 157 i fordraget om unionens funktionssatt faststélls principerna om réatten till lika 16n
for samma eller likvardigt arbete for kvinnliga och manliga arbetstagare. Denna princip
infordes i europeiska fordrag i ett tidigt skede. Idag visar statistik frdn Eurostat att I6neklyfta
mellan kdnen fortfarande ar betydande 6ver hela EU. Europeiska kommissionen betonar att
en av huvudorsakerna till detta ar sattet pa vilket kvinnornas kompetens varderas jamfort
med méannens. Kommissionen faststallde vidare att arbeten som kraver liknande fardigheter,
kvalifikationer eller erfarenhet brukar vara mindre vélbetalda och undervéarderade néar de
domineras av kvinnor snarare an av man. Slutligen betonar kommissionen att &ven
resultatutvarderingen, och darmed I6nenivan och karriarutvecklingen, gynnar mannen.

Atgardsramen for jamstélldhet mellan man och kvinnor fr&dn EFS, Businesseurope, ECPE
och UEAPME betonar att arbetsmarknadens parter i alla medlemsstater har en tydlig
skyldighet att se till att [6nesystemen de infért inte leder till I16nediskriminering mellan man
och kvinnor. De europeiska arbetsmarknadsparterna anser att ett gemensamt atagande av
alla arbetsmarknadsparter pa berérda nivaer ar lésningen for att ta itu med loneklyftan.

Arbetsmarknadens parter i den audiovisuella sektorn har berort fragan om loneklyftan pa
olika satt och pa olika nivaer bland annat i kollektivforhandlingar. Fragan om lika I6n har dykt
upp upprepade ganger i undersokningar om jamstalldhet som genomférts inom de
europeiska arbetsmarknadsparternas organisationer. Bland de olika frdgor som dykt upp vid
kollektivférhandlingar och i undersékningarna finns information och medvetenhet, arbetets
struktur (t.ex. arbetsbeskrivningar, klassificeringar), l6nesystem samt karriarutvecklingspolicy
och utbildning.

Kommittén for social dialog i den audiovisuella sektorn har inlett ett utbyte av information och
erfarenheter mellan medlemsstaterna och beslutat att lata denna viktiga fraga ingd som en
del i arbetet med att utarbeta en gemensam atgardsram for jamstalldhet.

Den europeiska atgardsramen i den audiovisuella sektorn ar ett verktyg for att arbeta
tilsammans mot de europeiska arbetsmarknadsparternas gemensamma mal att sakerstélla
lika 16n for kvinnliga och manliga arbetstagare i sektorn och framja handlingsprogram for lika
I6n i EU:s alla medlemsstater.

Definitioner

Lon: den gangse grund- eller minimilonen samt alla 6vriga formaner i form av kontanter eller
naturaformaner som arbetstagare far direkt eller indirekt av arbetsgivaren pa grund av
anstallningen (art. 157 i fordraget om Europeiska unionens funktionssatt).

Lika 16n utan kdnsdiskriminering:
e ackordslon for lika arbete ska faststéllas enligt samma berakningsgrunder,

e tidlon ska beraknas pa samma grundval (dvs. antal tjanstear, relevanta kvalifikationer,
resultat, erfarenhet m.m.).
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Gemensamma overvaganden

Foljande atgarder ar viktiga for att ta itu med loneklyftan mellan kénen (ej utttmmande lista):
e Oka medvetenheten bland féretag och arbetstagare.

e Informera om och regelbundet bedéma I6neklyftan mellan kénen pa varje arbetsplats.

e Se till att det finns ett atagande for lika 16n pa hdgsta ledningsniva.

e Granska och eventuellt anpassa personalpolitik och forfaranden.

e Nationella, branschvisa eller foretagsspecifika kollektivavtal eller ramavtal.

e Utbildning for arbetsmarknadsparternas foretradare.

e Se till att arbetsgivarna inser att arbetstagarna féredrar arbetsgivare som ar kanda for sin
policy for lika l6ner.

Gemensamma rekommendationer

Kommittén for social dialog i den audiovisuella sektorn rekommenderar arbetsmarknadens
parter att vidta foljande atgarder:

1. Oka medvetenheten bland foretag och arbetstagare om loneklyftan mellan kénen, genom
att

e utarbeta och sprida informationsmaterial om lika [6n och bestammelser i
jamstalldhetslagar och jamstalldhetspolitik,

e anordna seminarier for bland annat personalansvariga pa olika nivaer,

e utbyta information och regelbundet bedoma I6neklyftan mellan koénen pa varje
arbetsplats,

e skapa battre forstaelse for orsakerna till Ioneklyftan i den audiovisuella sektorn.

2. Granska och eventuellt anpassa personalpolitik och férfaranden, genom att

utarbeta och genomfora atgardsplaner for lika I6n som inbegriper aspekter som

- kénsneutrala I6nesystem,

- specifika l6neutvecklingsaspekter (t.ex. [d6neanpassning efter barnledighet),
- anpassning av yrkeskvalificeringssystem,

- atgarder for att undanréja segregation,

- icke-diskriminering i utvarderingssystem.

3. Inom nationella, branschvisa eller foretagsspecifika kollektivavtal eller ramavtal

foérhandla fram och granska sarskilda avsnitt om jamstélldhet och lika 16n i kollektivavtal
och i separata ramauvtal,
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se till att kvinnor &r involverade i dessa processer,

se till att forhandlare ar utbildade i lika 16n,

integrera fragor om loneklyftan mellan konen i alla aspekter i forhandlingarna.

. Med hansyn till utbildning av arbetsmarknadsparternas foretradare

utveckla verktyg for att forse forhandlare i kollektivférhandlingsprocessen med

bakgrundsinformation,

tilhandahalla utbildning om jamstalldhetslagstiftning och
personalavdelningar och férhandlare.

jamstalldhetspolitik ~ for
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Jamstéalldhet i beslutsfattandet

Inledning

Mer kvinnor an nagonsin arbetar i den audiovisuella sektorn. Procentandelen kvinnor som
nar beslutsfattande befattningar ar dock fortfarande lag.

Kommittén for social dialog i den audiovisuella sektorn inser att jamstélldhet i
beslutsfattandet i den audiovisuella sektorn ar ett viktigt inslag for att skapa lika l6ner, ta itu
med bilden av kvinnor och man och stereotypa konsroller, skapa lika mojligheter pa
arbetsplatsen och balans mellan arbete och privatliv. Detta gor det ocksd mojligt att fatta
relevanta beslut av hég kvalitet.

Jamstalldhet i beslutsfattandet stracker sig langre an jamstalldhet i styrelser eller pa hogsta
ledningsniva, och ber6r alla roller som har beslutsansvar.

Rattslig grund for jamstalldhet i beslutsfattandet

Bristen pa resultat nar det galler kvinnors fulla deltagande i beslutsfattande stallningar
kritiserades skarpt 1995 i handlingsplattformen fran Peking. | det dokumentet forklaras
framfor allt att kvinnor kommer att fortsatta att stéllas i oriktig dager och att det inte kommer
att finnas en medvetenhet om kvinnors verkliga liv, innan kvinnor far samma tillgang till
tekniska omraden saval som beslutsfattande befattningar inom kommunikation och
massmedia, inklusive i konsten.

Artikel 11 i konventionen om avskaffande av all slags diskriminering av kvinnor, forklarar att
kvinnor ska ha samma rattigheter som man nér det galler anstallningsmojligheter, inklusive
anvandningen av samma urvalskriterier vid anstallning.

Att framja paritet for kvinnor och mén i beslutsfattande organ prioriteras ocksa i EU:s strategi
for jamstalldhet 2010-2015.

Viktiga fragor for arbetsgivare

Foretag i den audiovisuella sektorn bor nar de berér fragan om jamstalldhet i beslutsfattandet
reflektera over foljande viktiga fragor, for att hjalpa dem att 6vervaga huruvida deras foretag
mojliggor jamstalldhet i beslutsfattandet:

1. Hur manga kvinnor och man sitter i styrelsen, p& hdgsta ledningsniva och i andra viktiga
beslutsfattande organ?

Finns det monster for representation som ar stereotypiskt kvinnliga eller manliga?
Har kvinnor och man lika tillgang till samma eller liknande stallningar?

Har kvinnor och man lika tillgang till mojligheter till befordran?

a > DN

Har foretaget utarbetat en jamstalldhetspolitik?

" http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catid=89&furtherNews=yes&langld=en&news|d=890
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Har kvinnor och man samma tillgang till utvecklings- och utbildningsmdjligheter for att
kunna sakra en befordran?

Erbjuder foretaget bade kvinnor och man ett flexibelt arbete?
Erbjuder foretaget resurser eller stod till foraldrar med omvardnadsansvar?

Har foretaget vidtagit atgarder for att ge mojligheter till lika 16n?

Forslag till atgarder

Vi foreslar darfor att foretag i den audiovisuella sektorn bor genomfora foljande atgarder for
att forbattra jamstalldheten i beslutsfattandet inom sitt eget féretag:

Allméanna atgarder

Introducera en uppfolining av sysselsattningen per kén som kan analyseras per position,
grad eller niva och beslutsansvar. En regelbunden kartlaggningsévning som delas med
viktiga aktorer leder till 6kad medvetenhet.

Rekrytera efter meriter — anta tydliga och 6ppna rekryteringsstrategier som inkluderar
bestammelser om icke-diskriminering.

Introducera en uppfdljning av sysselsattningen per kdn i rekrytering- och
befordringsprocesser och resultaten av dessa.

Lediga platser bor nar sa ar mojligt annonseras ut och konsneutrala urvalskriterier
tillampas.

Introducera en uppfdljning av sysselsattningen per kon for att granska utnyttjandet av
utbildnings- och utvecklingsmajligheter.

Anlita verkstallande chefer och fackféreningar, i féorekommande fall, for att hantera
upplevda eller faktiska skillnader mellan kdnen i beslutsfattande roller med hjalp av
insamlade uppgifter.

Var medveten om hur flexibla arbetslésningar utnyttjas och paverkar kvinnor och man.

Ga igenom huruvida foretagskulturen tillater eller hindrar mojligheter till arbete i natverk
for bade man och kvinnor.

Kontrollera att politik, processer och bestammelser framjar integrering och 6ppenhet.

Sarskilda atgarder

Utbildning — utveckla utbildning som beaktar jamstalldhetsperspektivet for rekryterare som
ansvarar for att fatta beslut om befordran och dverordnade som godk&nner mgjligheter till
karrigrutveckling for anstallda.
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Mentorskap — erbjuda andra an chefer mdjligheter till mentorskap som beaktar
jamstalldhetsperspektivet for att stddja deras utveckling samt exponera dem for éverordnade
och arbete i chefsstallning.

Positiv sarbehandling — dar sd ar lampligt utveckla initiativ eller verksamhet for positiv
sarbehandling for att forbattra kvinnors majlighet att na chefsbefattningar och stodja deras
utveckling nar de ar i en ledande stallning.
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Att kombinera och skapa balans mellan arbete och privatliv

Inledning

| den europeiska sociala modellens vision om anstéallningsforhallandets framtid stravar man
efter att vaga individens, arbetsgivarnas och samhallets intressen mot varandra for att na
resultat, engagemang och rattvisa.

Malet &r en situation dar arbete ar givande for anstallda och arbetsgivare, och till fordel for
samhaéllet. For anstéllda omfattar malet sakerhet (valmgjlighet, flexibilitet och kontroll dver
arbetstiden), sjalvstyre och kontroll (Over arbetstakt, arbetstid och arbetsmilj6), rattvis balans
mellan vilo- och arbetstid, att ha nagot att saga till om vid avgorande beslut som paverkar
deras framtid samt ratt balans mellan prestation och bel6ning.

Ur ett arbetsgivarperspektiv bor arbete vara produktivt och effektivt, syfta till att involvera och
engagera anstallda samt uppmuntra dem att bidra foretags framgang. Och ur ett
samhallsperspektiv bor arbete ha en social dimension, vara etiskt och hallbart.

Balansen mellan arbete och privatliv ar ett viktigt inslag i EU:s sociala modell som
sammanlankar arbetslivets kvalitet och en produktiv arbetsplats. Detta &mne har statt hogt
pa EU:s dagordning, framfor allt sedan publikationen 2008 av EU:s samradsdokument om
Battre balans i livet: 6kat stod for att gora det lattare att kombinera arbete och familj, som
foreslar en granskning av havandeskapsledigheten®. Dessutom foreskriver direktivet
2010/18/EU fran mars 2010 forbattringar av foraldraledigheten, i 6verenskommelse med de
europeiska arbetsmarknadsparterna®®.

Balansen mellan arbete och privatliv handlar dock om mer an bara mamma-, pappa- och
foraldraledighet, och galler pa alla omraden som omfattas av omvardnadsansvar och livet
utanfor arbetsplatsen.

Arbetslivet haller pa att férandras, bade arbetsmarknadsstrukturen och de olika typerna av
arbete. Arbetstagarna ar den framsta tillgangen i framtidens foretag. Sjalva arbetet har
dramatiskt andrats till sin karaktar under de senaste 20 aren:

e Arbetets intensivitet har 6kat: den genomsnittliga arbetstiden &r kortare men arbetet
utfors snabbare. Intensifieringen paverkar alla lander i EU, alla branscher och alla
yrkeskategorier.

e Teknikforandringar (IT och telefoni) har gett arbetsgivarna storre flexibilitet nar det galler
sattet pa vilket satt de begar att de anstallda ska arbeta och de anstélldas potentiella
flexibilitet for att utfora arbetet.

Bra politik och metoder for att skapa en balans mellan arbete och privatliv bidrar till att
bemdta dessa forandringar. De ar bra for affarsverksamheten och foér de anstéllda.

12 KOM(2008)635: http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM:2008:0635:FIN:EN:PDF
3 R&dets direktiv nr 2010/18/EU fran februari 2010 om genomférandet av det dndrade ramavtalet om
foraldraledighet som ingatts av Businesseurope, UEAPME, ECPE och EFS och om upphévandet av direktiv
96/34.
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Fordelarna med en bra balans mellan arbete och privatliv

Fordelarna for arbetsgivaren med att ta initiativ for att skapa en balans mellan arbete och
privatliv pa arbetsplatsen omfattar bland annat

Okad produktivitet,

forbattrad rekrytering och majlighet att behalla personal,
lagre franvaro,

lagre omkostnader,

mer nojda anstéllda,

okad jamstalldhet pa arbetsplatsen.

Det kan aven finnas verkliga fordelar for arbetstagarna:

e Mojligheten till kontinuitet i anstallningen i livets alla skiften.
e Lattare att kombinera arbete och famil;j.
e Mindre stress.

Likheten mellan fordelarna for arbetsgivare och arbetstagare visar att detta leder till att bada
parterna pa arbetsplatsen vinner pa att skapa en balans.

Vid granskningen av atgardsramen har de europeiska arbetsmarknadsparterna konstaterat
att initiativ for att skapa en balans mellan arbete och privatliv aven bidrar till att ta itu med
foljande fragor for att forbattra jamstalldheten mellan kvinnor och man:

e Oka antalet kvinnor med chefsbefattningar.
e Motarbeta stereotypa konsroller i olika yrken pa arbetsplatsen.
e Uppmuntra pappor att ta pappa- och féraldraledigt.

Framgangsrik politik for att skapa en balans mellan arbete och privatliv maste anpassas till
enskilda kvinnors och méns behov, med hansyn till att dessa behov foérandras under
arbetslivets gang. Det ar ocksa viktigt att erkdnna arbetsgivarens behov, till exempel att
sanda program dygnet om under hela veckan och filmproduktionsprocessen med
repetitioner, filmning och inspelning. De béasta resultaten nas genom en dialog mellan
arbetsmarknadens parter. De europeiska arbetsmarknadsparterna kunde faktiskt konstatera
att en tvapartsdialog har varit avgorande for att ta itu med denna fraga.

Foretag i den audiovisuella sektorn éver hela EU har hittat manga satt att ge stéd at sina
arbetstagares anstrangningar att skapa en bra balans mellan arbete och privatliv och
samtidigt uppratthalla produktionen. De verktyg som anvands har varierat avsevart mellan
olika foretag och olika individer. Denna politik maste regelbundet gas igenom och anpassas
for att bemota forandringarna pa ett effektivt satt.

Det ar avgorande att arbetsloésningar for att skapa balans mellan arbete och privatliv kan
utnyttjas pa frivillig basis av bade kvinnor och man, och ar utformade pa ett satt som inte
undergraver deras langsiktiga medverkan och stallning pa arbetsmarknaden. En del av de
metoder som syftar till att skapa en battre balans mellan arbete och privatliv kan inverka
negativt pa framfor allt kvinnornas karriarer. Undersokningar visar faktiskt att flexibla
arbetslésningar utnyttjas mer av kvinnor an av man. | manga fall har detta bland annat lett till
stillastdende karriarer, loneklyftor och lagre pensioner. Det ar viktigt att de som utnyttjar
mojligheten att skapa en battre balans mellan arbete och privatliv aven har lika tillgang till
befordran, utbildning och karriarutveckling.
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Viktiga inslag for att stédja program for battre balans mellan arbete och privatliv

Nedan ges exempel pd arbetslésningar som redan finns i den audiovisuella sektorn i EU och
som varnar om en balans mellan arbete och privatliv:

Tillhandahalla en blandning av olika arbetslésningar som majliggor flexibla arbetstider
eller en flexibel arbetsorganisation, till exempel

- deltidarbete,

- arbetsdelning,

- minskad arbetstid,

- komprimerad arbetsvecka,

- arbetstid under skolterminen,
- flextid,

- ledighet,

- individuellt anpassat arbete hemma,
- l6sningar for foraldraledighet,
- karriaravbrott och sabbatsar,
- barnpassningsstrukturer.

Det ar nodvandigt att se till att de anstéllda ar medvetna om de nya arbetssatten, bland
annat genom foljande praktiska atgarder:

System for att Oka medvetenheten i foretaget och frdmja utnyttjandet av flexibla
arbetsalternativ.

Informationskampanjer om mdgjligheterna till ledighet bade for kvinnor och man samt
uppmuntra foraldrar att fordela ledighetsperioderna pa ett mer jamstallt satt.

Rekommendationer

Riktlinjer for basta praxis:

Granska kraven fran affarsverksamheten och de anstéllda nar det géller att bemoéta
kundernas behov, tillfredsstélla de anstallda och sdkra 6verensstammelse med berord
lagstiftning.

Ga igenom mojliga I6sningar for de som har omvardsansvar.

Undersok erfarenheter fran andra foretag.

Infor matt pa framgang, inklusive produktivitetsindex, arbetskraftsomsattning,
sjukfranvaro och annan franvaro.

e Oka medvetenheten for att uppmuntra man att dela ledighetsperioderna lika.
e RAadgor med ledning och foretradare for arbetstagare om genomférandet.

e Ge stod at ledningen under genomférandet.

e Utvardera framsteg och anpassa vid behov.

Egenforetagare

I Europeiska kommissionens meddelande Béttre balans i livet: 6kat stod for att gora det
lattare att kombinera arbete och familj erkdanner kommissionen att det &r en utmaning att
skapa en balans mellan arbete och privatliv inte bara for anstallda mén och kvinnor utan
aven for egenforetagare.
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Manga arbetar som egenforetagare i den audiovisuella sektorn inom ett stort antal yrken.
Typen av yrken kan vara av underordnad betydelse men kan i vissa fall innebédra att man
etablerar en arbetsrelation under en langre tidsperiod. De principer och metoder som
faststéalls ovan bor, dar sa ar tillampligt, aven dvervagas for de som ar egenféretagare och
beroende av den audiovisuella industrin for sitt uppehélle.
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