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SPIS TRESCI

Ramy dziatan na rzecz réznorodnosci i wtaczenia w sektorze audiowizualnym



Wstep

Niniejsze ramy dziatania (FoA) w zakresie réznorodnosci i inkluzywnosci zostaty
opracowane jesienig 2024 r. przez grupy robocze ztozone z organizacji reprezen-
tujacych pracodawcow i pracownikow, ktére sg cztonkami Komitetu Dialogu
Spotecznego Sektora Audiowizualnego UE. Zostaty zatwierdzone w grudniu 2024 r.
przez Stowarzyszenie Telewizji Komercyjnej i Ustug Wideo na Zgdanie w Europie
(ACT), Stowarzyszenie Europejskich Nadawcéow Radiowych (AER), Europejskie
Stowarzyszenie Producentéw Audiowizualnych (CEPI), Europejska Unie Nadawcéw
(EBU), Europejska Federacje Dziennikarzy (EFJ), Miedzynarodowa Federacje Aktorow
(FIA), Miedzynarodowe Stowarzyszenie Federacji Producentéw Filmowych (FIAPF),
Miedzynarodowg Federacje Muzykéw (FIM) oraz sektor mediow, rozrywki i sztuki
UNI Europa (EURO-MEI).

W 2011 r. partnerzy spoteczni Sektorowego Komitetu Dialogu Spotecznego Sektora
Audiowizualnego UE przyjeli ramy dziatania (FoA) dotyczace réwnosci ptci, aby
wspierac organizacje nalezgce do sektora w rozwijaniu ich praktyk w celu zwigksze-
nia rownosci ptci. Ramy dziatania w sprawie rownosci ptci odnosza sie do wspdlnych
rozwazan i zalecen obejmujacych dziatania w pieciu kluczowych obszarach: przed-
stawianiu ptci, rownosci wynagrodzen, rownosci w podejmowaniu decyzji, rownosci
ptci w miejscu pracy oraz godzeniu pracy i zycia prywatnego.

W 2018 r. partnerzy spoteczni rozpoczeli cwiczenie z mapowania [powyzszych zagad-
nien] w celu zebrania informacji na temat aktualnej sytuacji i okreslenia dziatann nadal
potrzebnych, aby dazy¢ do rownosci ptci w europejskim sektorze audiowizualnym.
Badanie skupiato sie na reprezentacji kobiet w sektorze i korygowaniu nieréwnosci
ptci, a takze na szerszych wyzwaniach zwigzanych z promowaniem réznorodnosci,
zwalczaniem dyskryminacji i zwigekszaniem inkluzywnosci. Wyniki tego mapowania
zostaty opublikowane w maju 2020 r. w formie podrecznika dobrych praktyk'.

Na koniec procesu mapowania partnerzy spoteczni UE zgodzili sie, ze ramy dziatan
na rzecz rownosci ptci pozostaja istotnymi instrumentami, ktére wraz z podrecz-
nikiem sa ,, Zywymi narzedziami pracy, ktore europejscy partnerzy spoteczni bedqg
nadal wykorzystywac do rozwiqgzywania kolejnych kwestii, dalszego rozwijania
wspdlnych polityk i dostosowywania swoich dziatan ”2. Pierwszym krokiem majgcym
na celu wzmocnienie wptywu ram dziatania na rownosc¢ ptci byto podjecie przez
partneréw spotecznych decyzji o dodaniu nowego rozdziatu poswieconego elimina-
cji mobbingu, nekania i molestowania seksualnego w miejscu pracy. Zaktualizowana
wersja ram dziatania w sprawie réwnosci ptci? zostata przyjeta przez europejskich
partneréw spotecznych w kwietniu 2023 r.

1. Osiaggniecie rownosci ptci i promowanie réznorodnosci w europejskim sektorze audiowizualnym:
podrecznik dobrych praktyk, Komitet Dialogu Spotecznego Sektora Audiowizualnego UE, 2020.

2. Ibid., str. 70

3. Ramy dziatan na rzecz réwnouprawnienia ptci, Sektorowy Komitet Dialogu
Spotecznego Sektora Audiowizualnego UE, wersja zaktualizowana z 2023 r.
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Nastepnie, majac na celu promowanie réznorodnosci, rownosci i inkluzywnosci,
partnerzy spoteczni rozpoczeli przy wsparciu finansowym Unii Europejskiej — nowe
wspolne dziatania w 2022 r. Inicjatywa ta miata na celu utatwienie praktycznej
wymiany miedzy specjalistami z europejskiego przemystu audiowizualnego na temat
réznorodnosci i inkluzywnosci, aby lepiej zrozumiec¢ wyzwania i okresli¢ sprawdzone
rozwigzania wdrozone juz w catej Europie przez interesariuszy sektora. Spotkania
odbyty sie w formie okragtych stotéw stacjonarnych i online?. Korzystajac z informacji
i zasobow udostepnionych podczas tych wydarzen, partnerzy spoteczni opracowali
i przyjeli niniejsze ramy dziatania w sprawie réznorodnosci i inkluzywnosci.

Ramy dziatania na rzecz réznorodnosci i inkluzywnosci uzupetniajg ramy dziata-
nia na rzecz réwnosci ptci. Oba instrumenty muszg by¢ promowane jednoczesnie,
budujagc synergie miedzy tymi dwiema réwnolegtymi sciezkami.

Jedne i drugie ramy dziatania sg zakorzenione w zasadach réwnosci i niedyskry-
minacji, wartosciach lezacych u podstaw Unii Europejskiej, wyrazonych w art. 2
Traktatu o Unii Europejskiej®. Ustawodawstwo UE dotyczace rownosci jest prawnie
wigzace we wszystkich panstwach cztonkowskich UE. Paristwa majg obowiagzek nie
tylko przestrzegac i stosowac przepisy UE, ale takze wtaczac je do swojego prawa kra-
jowego, aby zapewnic, ze beda przestrzegane i stosowane przez wszystkie osoby
i organizacje. Tytut lll dotyczacy réwnosci w Karcie praw podstawowych UE ¢ zawiera
ogolne przepisy dotyczace réwnosci wobec prawa i zakazu wszelkich form dyskry-
minacji, a takze szczegdtowe przepisy dotyczace praw dziecka i osob starszych,
integracji osob z niepetnosprawnoscia, rownosci kobiet i mezczyzn oraz réznorod-
nosci jezykowej.

W 2000 r. dwie dyrektywy Rady UE rozwinety te zasady réwnosci i niedyskryminacji.

Dyrektywa w sprawie réwnosci rasowej’ zapewnia ochrone przed dyskryminacja
ze wzgledu na rase lub pochodzenie etniczne w zakresie zatrudnienia i szkolenia
zawodowego, warunkéw pracy, edukacji, ochrony socjalnej, przywilejéw socjalnych,
cztonkostwa w organizacjach oraz dostepu do towardw i ustug. Definiuje dyskrymi-
nacje bezposrednia i posrednia, a takze nekanie i dziatania pozytywne.

4. Sprawozdania z europejskich okragtych stotéw na temat réznorodnosci i wtgczania
w europejskim sektorze audiowizualnym zorganizowanych online i stacjonarnie w 20232024 r.

5. Wersje skonsolidowane Traktatu o Unii Europejskiej i Traktatu o funkcjonowaniu
Unii Europejskiej, Dziennik Ustaw C 326, 26.10.2012 r.

6. Karta praw podstawowych Unii Europejskiej przyjeta w 2000 r. i prawnie
wigzaca od dnia wejscia w zycie Traktatu z Lizbony w 2009 r.

7. Dyrektywa Rady 2000/43/WE z dnia 29 czerwca 2000 r. wprowadzajaca w zycie zasade
réwnego traktowania oséb bez wzgledu na pochodzenie rasowe lub etniczne.
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Dyrektywa w sprawie réwnego traktowania® w zakresie zatrudnienia i pracy przewi-
duje zasade rownego traktowania w zakresie zatrudnienia i szkolenia bez wzgledu
na religie lub sSwiatopoglad, niepetnosprawnosc, wiek lub orientacje seksualna.
Dyrektywa wymaga réwniez od pracodawcow podjecia w razie potrzeby odpowied-
nich srodkéw w celu dostosowania i umozliwienia osobom z niepetnosprawnoscia
awansu zawodowego lub dostepu do [profesjonalnych] szkolen.

Niniejsze ramy dziatania w zakresie réznorodnosci i inkluzywnosci, uzupetniajgce
ramy dziatania w sprawie réwnosci ptci, maja na celu zwalczanie dyskryminacji
w europejskim przemysle audiowizualnym ze wzgledu na rase, kolor skory, pocho-
dzenie etniczne lub spoteczne, tozsamos¢ ptciows, jezyk, religie lub przekonania,
poglady polityczne lub inne, przynaleznos¢ do mniejszosci narodowej, niepetno-
sprawnosc¢, wiek lub orientacje seksualna.

Ramy dziatania majg rowniez na celu wspieranie zréznicowanego i inkluzywnego
srodowiska pracy, wolnego od dyskryminacji, w ktérym pracownicy oraz programy
i produkcje wyswietlane na ekranie sa reprezentatywne dla naszych europejskich
spoteczenstw.

Ramy dziatania w zakresie réznorodnosci i inkluzywnosci przedstawiaja zalecenia
dotyczace dziatan, ktére powinny zostac podjete przez organizacje pracodawcow
i pracownikdw, a takze wszystkie inne zainteresowane strony z europejskiego sektora
audiowizualnego. Zalecenia dotyczace dziatan pogrupowano w czterech rozdziatach
tematycznych dotyczacych:

Rozdziat 1- Sciezek wejécia do sektora: promowanie réznorodnosci

i inkluzywnosci w edukacji i w procesach rekrutacji

Rozdziat 12— Miejsc pracy i procesow pracy uwzgledniajgcych inkluzywnosc¢
Rozdziat 13 - Réznorodnosci na ekranie

Rozdziat 14 - Analizy danych i monitorowania postepow

Listy sugerowanych dziatan przedstawionej w niniejszych ramach dziatania nie
nalezy traktowac jako wyczerpujacej, ale raczej jako ramy przewodnie, ktére
nalezy dostosowac i uregulowac w zaleznosci od organizacji, jej misji i terytoriow,
na ktérych dziata. Nie wszystkie organizacje dysponujg takimi samymi zasobami.
Nie wszystkie kraje lub regiony znajduja sie w takiej samej sytuacji demograficzne;j.

Réwne szanse, ochrona przed dyskryminacja oraz inkluzywne i bezpieczne miejsca
pracy to jednak cele, do ktérych powinny dazy¢ wszystkie organizacje, niezaleznie od
wielkosci i terytorium [dziatania]. Kazda organizacja powinna zatem podjac¢ pewne
dziatania i przyczynic sie na swoim poziomie do [tworzenia] bardziej zréznicowa-
nego i inkluzywnego srodowiska pracy j oraz do bardziej zréznicowanej reprezenta-
cji naszych spoteczenstw na ekranie.

8. Dyrektywa Rady 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 r. ustanawiajgca ogdlne
warunki ramowe réwnego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy.
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Promujac réznorodnos¢ w miejscu pracy lub na ekranie, a zwtaszcza monitorujac
i oceniajac postep, wazne jest, aby doktadnie rozwazyc i przestrzegac przepisow
o ochronie danych, a takze zasady wolnosci stowa. W przypadku np. filmoéw fabular-
nych, mediéw informacyjnych lub programoéw bez scenariuszy niekoniecznie bedzie
sie dazy¢ do tych samych celéw w zakresie réznorodnosci. Monitorowanie rézno-
rodnosci rozwija sie w wielu krajach UE i poza nig jako narzedzie do uwidaczniania
obecnosci lub braku réznorodnosci na ekranie i za kulisami oraz do oceny poten-
cjalnych postepow. Interesariusze z branzy audiowizualnej sg zatem zachecani do
angazowania sie w te procesy monitorowania na poziomie adekwatnym do ich wta-
snych dziatan i celow.

Jezyk inkluzywny jest kolejnym narzedziem, ktére mozna wykorzysta¢ do promowa-
nia réznorodnosci i inkluzywnosci. Jezyk inkluzywny uznaje réznorodnosc, wyraza
szacunek dla wszystkich ludzi, jest wrazliwy na réznice i promuje rowne szanse.
Zmniejsza réwniez dyskryminacje i uprzedzenia poprzez aktywne zniechecanie do
uzywania wykluczajacego jezyka i przejawiania podobnych zachowan. Istnieje wiele
sposobdw na przyjecie bardziej inkluzywnego jezyka przy jednoczesnym uwzgled-
nieniu réznorodnosci jezykdéw europejskich. Organizacje z europejskiego sektora
audiowizualnego sg zachecane do eksploracji i stopniowego przyjmowania bardziej
inkluzywnego jezyka w swojej komunikacji wewnetrznej i zewnetrzne;j.

FoA (,,Ramy dziatania”) sg jednym z formalnych rezultatéw pracy europejskich
komitetéow dialogu spotecznego. Sg one sklasyfikowane jako , tekst zorientowany
na proces”, co 0znacza, ze muszg by¢ monitorowane, a postepy w ich wdrazaniu
regularnie oceniane przez europejskich partnerow spotecznych -sygnatariuszy.
W zwigzku z tym europejscy partnerzy spoteczni beda promowac ramy dziatania
w zakresie réznorodnosci i inkluzywnosci wsrod swoich organizacji cztonkowskich
i catego europejskiego sektora audiowizualnego. Po uptywie dwéch lat od przyjecia
niniejszych ram dziatania europejscy partnerzy spoteczni spotkajg sie ponownie,
aby rozwazyc zlecenie raportu oceniajgcego wdrozenie FoA w wybranych krajach.
Nastepnie postepy beda nadal regularnie monitorowane.
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Sciezki dostepu do sektora

Promowanie réznorodnosci i inkluzywnosci
w edukacji i w procesach rekrutacji

Bogactwem sektora audiowizualnego jest réznorodnos¢ profili, doswiadczen i Srodowisk,
ktore tworzg nasze spoteczernstwa. Dazenie do réznorodnosci i inkluzywnosci wymaga
ciggtych staran i uwagi, aby zawsze zwiekszac¢ obecnos¢ i udziat oséb z niedostatecznie
reprezentowanych grup w miejscach pracy w sektorze i na ekranie.

Sciezki edukacyjne i procesy rekrutacyjne maja kluczowe znaczenie dla powodzenia tych
celow. Wysitki te obejmujg szeroka palete interesariuszy, poczawszy od szkét i instytucji
szkoleniowych. Organizacje sektorowe maja rowniez do odegrania swoja role : zapewniaja,
ze do branzy trafig bardziej zréznicowane grupy studentéw.

Réznorodnos¢ kanatéw rekrutacyjnych wykorzystywanych przez pracodawcoéw z branzy
audiowizualnej powinna byc¢ regularnie weryfikowana, aby dotrze¢ do oséb o wielu réznych
talentach i umiejetnosciach. Strategie komunikacyjne zyskuja na tym, ze sg zawsze podda-
wane ponownej ocenie i rozszerzane poza tradycyjne grupy docelowe; partnerstwa z orga-
nizacjami, ktdre reprezentuja niedostatecznie reprezentowane grupy (lub pracuja z nimi)
moga pomoc dotrzec do wiekszej liczby kandydatéw o réznych profilach i pochodzeniu,
a takze pomdéc zidentyfikowaé wyzwania i przeszkody, ktére utrudniajg im wejscie do
sektora audiowizualnego.

Instytucje edukacyjne odgrywaja kluczowa role w zwiekszaniu réznorodnosci. Waznym
pierwszym krokiem jest regularne monitorowanie réznorodnosci studentéw i kadry
dydaktycznej. Na podstawie tej wiedzy mozna podejmowac inicjatywy w celu zwiekszenia
réznorodnosci profili i Srodowisk, gdy jest to konieczne. Inicjatywy te beda scisle monito-
rowane w celu zapewnienia pozytywnego wptywu i unikniecia regresu.

Promowanie réznorodnosci i inkluzywnosci wymaga od instytucji edukacyjnych i firm
audiowizualnych zwalczania dyskryminacji i promowania réwnych szans dla wszystkich
uczniow i pracownikow. Kluczowy jest réwny dostep do wszystkich kandydatow, a takze
przestrzenie wolne od dyskryminacji, nekania i przemocy zaréwno w instytucjach eduka-
cyjnych, jak i w miejscach pracy.

Ukierunkowane dziatania pomogg organom edukacyjnym zapewnic rowne szanse w pro-
cesach selekcji i programach nauczania. Zasady dotyczace niedyskryminacji we wszystkich
obszarach dziatalnosci (zaréwno na poziomie administracyjnym, jak i nauczania) pomoga
réwniez poprawic¢ réznorodnos¢ i inkluzywnosé. Szkolenia z zakresu niedyskryminacji
dla pracownikéw i studentéw oraz porady ekspertéw pomogg organizacjom opracowac
wytyczne i stworzy¢ protokoty [dziatania i zachowan] oferujgce przestrzenie wolne od
dyskryminacji, nekania i przemocy.

Nowe Sciezki edukacyjne mogg réwniez pomdc w dywersyfikacji kanatéw wejscia i rodza-
jow profili cenionych przez branze. Nalezy kontynuowac¢ dziatania na rzecz rozwoju
i formalizacji praktyk zawodowych, stazy i innych form szkolenia w miejscu pracy, aby ofe-
rowac bardziej przejrzyste i dostepne mozliwosci nauki i pracy w sektorze audiowizualnym.

ROZDZIAE1

Ramy dziatan na rzecz réznorodnosci i wtaczenia w sektorze audiowizualnym



SUGEROWANE DZIAtANIA

1. Dla organizacji i firm w sektorze audiowizualnym

>

Utrzymywanie kanatéw komunikacji i rozwijanie partnerstw z instytucjami
edukacyjnymi w celu zapewnienia zré6znicowanym grupom studentéw
dostepu do mozliwosci pracy i zrdwnowazonych karier.

Wspottworzenie i wspieranie wiekszej liczby sciezek edukacyjnych w branzy,
takich jak staze, praktyki i inne mozliwosci uczenia sie w miejscu pracy.

Opracowywanie programow nauki w miejscu pracy, ktére oferujg uczciwe
wynagrodzenie i dobre warunki pracy, tak aby byty one dostepne dla wszyst-
kich kandydatéw, niezaleznie od ich pochodzenia i sytuacji finansowe;.

Przeglad i dostosowanie komunikacji rekrutacyjnej tak, aby byta ona skie-
rowana do zréznicowanej puli potencjalnych kandydatow i byta dla nich
dostepna.

Ustanowienie uczciwych i przejrzystych proceséw rekrutacyjnych o charak-
terze formalnym, tak aby oferowaty réowne szanse wszystkim kandydatom,
niezaleznie od ich pochodzenia.

Nieograniczanie poszukiwania kandydatow do tradycyjnych [standardo-
wych] kregéw. Docieranie do réznych grup i organizacji posiadajacych
wiedze na temat tego, co powstrzymuje specjalistéow z niedostatecznie
reprezentowanych grup.

Zapoznanie sie z wieloma sektorowymi bazami danych i bazami talentéw,
ktore zapewniajg widocznosc¢ kandydatom o réznych profilach, pocho-
dzeniu i doswiadczeniu. Wspieranie programoéw mentorskich dla oséb
o réoznych profilach.

Otwarcie organizacji dla nowych oséb i talentéw. Organizowanie - we
wspotpracy z instytucjami edukacyjnymi i/lub lokalnymi stowarzyszeniami —
targow pracy, wizyt, spotkan, pokazow itp. jako okazji do wystuchania gosci
i poznania ich oczekiwan.

Wspdtpraca z doswiadczonymi profesjonalistami o réznych profilach,
doswiadczeniu i pochodzeniu w celu zwiekszenia widocznosci ich kariery
i sukcesow oraz stworzenia wzorow do nasladowania dla przysztych pokolen.
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SUGEROWANE DZIAtANIA

2. Dla instytucji edukacyjnych

>

Utrzymywanie kanatéw komunikacji i rozwijanie partnerstw z przemystem
audiowizualnym w celu zapewnienia réznorodnym grupom studentow
dostepu do mozliwosci pracy i kariery z uwzglednieniem zasady zréwno-
wazonego rozwoju.

Przyjecie wewnetrznych strategii i narzedzi monitorowania w celu oceny
i promowania réznorodnosci grup studentow i kadry nauczycielskiej.

Dokonanie przegladu polityki optat, selektywnosci i wymagan wstep-
nych, aby czynniki te nie ograniczaty réznorodnosci profili kandydatéw.
Opracowanie ukierunkowanych programow w celu przyciggniecia okreslo-
nych profili (np. kandydatéw bez dyplomu uniwersyteckiego, ale z rozlegta
wiedzg i doswiadczeniem, czy kandydatéw z przerwami w karierze).

Nawigzanie wspotpracy z wtadzami lokalnymi w celu przyciggniecia kandy-
datéw z odlegtych terytoridw oraz zaoferowanie im wsparcia finansowego
i praktycznego.

Przeglad i dostosowanie strategii komunikacyjnych w celu zachecenia wszyst-
kich kandydatéw do ubiegania sie o prace, niezaleznie od ich pochodzenia.

Opracowanie specjalnych programoéw wspierajgcych dywersyfikacje profili
kandydatéw, w tym stypendidw naukowych, pomocy w formalnosciach
administracyjnych, zakwaterowaniu, zajeciach jezykowych itp.

Szkolenie personelu i podnoszenie Swiadomosci studentéw na temat usta-
wodawstwa przeciw dyskryminacji oraz wewnetrznych zasad zwalczania
dyskryminacji, przemocy i nekania.

Stworzenie specjalnych przestrzeni do omawiania napiec i nieporozumien
i rozwigzywania ich, a takze ustanowienie jasnych protokotéw rozpatrywa-
nia skarg, by¢ moze z pomoca zewnetrznych ekspertéw i porad prawnych.
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Miejsca i procesy pracy
uwzgledniajgce inkluzywnos¢

Otwarcie nowych i bardziej inkluzywnych sciezek dostepu do sektora jest waznym
krokiem, ale inkluzywne miejsca pracy i procesy pracy majg rowniez zasadnicze
znaczenie dla przyciaggniecia i zatrzymania specjalistow o réznych profilach i pocho-
dzeniu, ochrony ich przed wszelkimi formami dyskryminacji oraz umozliwienia im
réwnego wktadu we wszystkie role i stanowiska - w tym na stanowiskach kierow-
niczych i przywoédczych.

Miejsca i procesy pracy uwzgledniajace inkluzywnos¢ mozna ustanowic¢ poprzez
dostosowanie i wdrozenie kodekséw postepowania i/lub innych wytycznych.
Powinny by¢ one réwniez wdrazane w kontekscie szerszych polityk dotycza-
cych réznorodnosci i inkluzywnosci, ktére uwzgledniajg monitorowanie rozwoju
pracownikow, ocene postepow, przyjmowanie i dostosowywanie plandw dziatania,
ustanawianie dziatan priorytetowych, zapewnianie réwnego traktowania i zapobie-
ganie dyskryminacji. Dziatania monitorujgce musza by¢ konsekwentnie i regularnie
wdrazane, nawet jesli cele zostaty osiggniete.

Miejsca pracy i procesy pracy mogg stac sie faktycznie inkluzywne, jesli cata kadra
zarzadzajaca bedzie Swiadoma swoich obowigzkéw w kontekscie polityki réznorod-
nosci i inkluzywnosci w organizacji, zrozumiejg powody i cele stojgce za planem
dziatania oraz docenig korzysci, jakie wieksza réznorodnosc¢ i inkluzywnos¢ przy-
niesie organizacji, jej produkcjom na ekranie i indywidualnemu dobrostanowi jej
pracownikow.

Skuteczne strategie réznorodnosci i inkluzywnos$ci moga zapoczatkowac zmiany,
ktore prowadzg do nowej kultury organizacyjnej, bardziej inkluzywnej i partycypacyj-
nej organizacji pracy oraz nowych sposobdw rozumienia i doceniania przywodztwa.

Organizacja inkluzywna to taka, ktéra tworzy srodowisko sprzyjajagce rozwojowi
zawodowemu, w ktorym kazdy ma réwny dostep do jego mozliwosci. Organizacja
inkluzywna to réwniez taka, w ktdrej wszyscy pracownicy sg postrzegani i szano-
wani jako petnoprawne osoby o wtasnej tozsamosci i zyciu prywatnym wykraczaja-
cym poza organizacje. Organizacje pracownicze, ktdre szanujg réwnowage miedzy
zyciem zawodowym a prywatnym, biorg pod uwage rézne warunki i miejsca zycia
oraz dostosowujg sie do réznych profili i doswiadczen, przyczynia sie do tworzenia
bardziej inkluzywnych miejsc pracy i proceséw pracy.

Bardziej inkluzywne miejsca pracy i procesy pracy moga by¢ promowane poprzez
réznorodne dziatania i inicjatywy: szkolenia pracownikéw i dziatania podnoszace
swiadomos¢ na temat znaczenia réznorodnosci i inkluzywnosci; otwarcie nowych
kanatow rekrutacji i wykorzystanie nowych narzedzi w celu dotarcia do nowych
talentow; partnerstwa z organizacjami, ktére rozumieja bariery napotykane przez
niedostatecznie reprezentowane grupy i moga zaleci¢ rozwigzania w celu ich
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przetamania; dostosowanie konfiguracji miejsca pracy i organizacji pracy; polityka
zerowej tolerancji dla dyskryminacji, rasizmu, seksizmu, ableizmu, ageizmu i wszel-
kich innych form dyskryminacji.

Strategie w zakresie r6znorodnosci i inkluzywnosci zostang wzmocnione poprzez
zakorzenienie w jasnych politykach i protokotach dziatania w celu zapobiegania
i reagowania na wszelkie formy dyskryminacji, przemocy i nekania w miejscu pracy.
Przeszkolenie niektérych pracownikéw do petnienia roli delegatéw i upewnienie
sie, ze pracownicy znajg protokoty zgtaszania incydentdw, pomoze w zarzadzaniu
mozliwymi napieciami i nieporozumieniami wynikajacymi ze zmian w srodowisku
pracy, w miejscu pracy lub w procesach pracy. Nalezy réwniez wdrozy¢ formalne
procedury przyjmowania i rozpatrywania skarg dotyczacych dyskryminacji, mole-
stowania lub przemocy.
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1. Strategie w zakresie r6znorodnosci i inkluzywnosci

>

>

Monitorowanie réznorodnosci pracownikéw i regularna ocena postepow
w petnym poszanowaniu RODO UE.

Przyjecie kodekséw postepowania, wytycznych lub planéw dziatania doty-
czacych réznorodnosci i inkluzywnosci. Poinformowanie o nich catego
personelu i jasne okreslenie, kto jest odpowiedzialny za wdrozenie planu
i osiggniecie wyznaczonych celéw.

Zapewnienie odpowiednich zasobdéw finansowych i ludzkich w celu
wsparcia realizacji planu dziatania na rzecz réznorodnosci i inkluzywnosci.
Uwzglednienie wysitkdw podejmowanych przez rézne dziaty i na réznych
etapach tancucha wartosci produkcji, przy jednoczesnym pilotowaniu i koor-
dynowaniu planu dziatania na rzecz réznorodnosci na szczeblu centralnym.

Zintegrowanie celow réznorodnosci i inkluzywnosci z profilami stanowisk
oraz tworzenie nowych stanowisk ds. réznorodnosci i inkluzywnosci, gdy
jest to konieczne i mozliwe.

Wspodtpracujac z partnerami zewnetrznymi, nalezy uswiadomic im cele
oraz oczekiwania w zakresie réznorodnosci i inkluzywnosci, na przyktad
poprzez karty réznorodnosci. Przydzielenie wystarczajgcych zasobow
wewnetrznych w celu monitorowania realizacji tych zagdan wobec partne-
row zewnetrznych.

2. Szkolenie

>

Przekazywanie przepiséw prawnych dotyczgcych dyskryminacji w miejscu
pracy wszystkim osobom na planie zdjeciowym i/lub w innych pomiesz-
czeniach wykorzystywanych przez zaktad czy organizacje. Organizowanie
obowigzkowych szkolen na temat nielegalnosci dyskryminacji w miejscu
pracy, znaczenia réoznorodnosci i inkluzywnosci w sektorze audiowizual-
nym, pozytywnego wptywu zréznicowanych profili oraz celéw i planéw
dziatania przyjetych przez organizacje dla wszystkich pracownikow.

Zaoferowanie specjalistycznych szkolen dla kadry kierowniczej wyzszego
szczebla i menedzerdw, aby mogli zrozumiec swoje role i obowigzki w zakre-
sie wdrazania strategii réznorodnosci i inkluzywnosci.
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3. Dostepne miejsca pracy

>

Wspdtpraca z organizacjami eksperckimi w celu zbadania, w jaki sposéb
najlepiej zwiekszy¢ dostepnosc procesow rekrutacyjnych, przestrzeni
pracyi procesow pracy. Wdrozenie niezbednych i rozsadnych udogodnien
w miejscu pracy w celu zapewnienia dostepnosci (np. elastyczne formy
pracy, zmodyfikowane zasady dotyczgce miejsca pracy, nabywanie lub
modyfikowanie sprzetu lub urzadzen czy technologia wspomagajaca)

Przestrzeganie obowigzkéw w zakresie wskaznikoéw zatrudnienia osob
z niepetnosprawnosciami, zgodnie z przepisami krajowymi. Jesli to mozliwe,
wyjscie poza te wymagania moze przynies¢ pozyskanie wiekszej liczby
niewykorzystanych talentéw i umiejetnosci do sektora audiowizualnego.

4. Bezpieczne miejsca pracy

>

>

Zapewnienie bezpiecznych miejsc pracy. Ustanowienie, przyjecie i wdroze-
nie jasnych zasad i procedur dotyczacych dyskryminacji, nekania i przemocy.

Zwracanie uwagi na mikroagresje - niedelikatne stwierdzenia, pytania lub
zatozenia - i zapewnienie przestrzeni oraz przeszkolonego personelu doich
rozwigzania. Jesli dyskusje rozpoczng sie wystarczajgco wczesnie, osoby
moga lepiej zrozumied, o co chodzi i moga sie zmienic, gdy dialog jest jesz-
cze mozliwy.

W przypadku powazniejszych sytuacji nalezy ustanowic¢ formalng proce-
dure ostrzegawcza i platforme do przyjmowania i rozpatrywania skarg.
Poinformowanie wszystkich cztonkéw personelu o procedurze i krokach,
ktore nalezy podjac.

Udostepnienie danych kontaktowych wewnetrznych i zewnetrznych punk-
tow kontaktowych lub infolinii w tatwo widocznej formie, aby wszyscy mogli
uzyskac do nich dostep bez koniecznosci proszenia o informacje.
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5. Organizacja pracy

» Rozwazenie przegladu organizacji pracy pod katem réznorodnosci i inklu-
zywnosci, wspierania rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym,
elastycznych godzin pracy i czasu dojazdu do pracy.

P Zachecanie do wspodtpracy i regularnego przekazywania informacji zwrot-
nych, aby umozliwi¢ wszystkim cztonkom zespotu wniesienie wktadu
w poprawe praktyk i zasad obowigzujgcych w miejscu pracy.

6. Przywodztwo

» Sprawdzanie, czy obowigzki sa réwno dzielone miedzy zespotami.
Przygladanie sie réznorodnosci pracownikow wedtug grup stanowisk i w
kontekscie hierarchii. Swiadomos$¢ podziatu wtadzy i upewnianie sie, ze
wszyscy sg chronieni przed potencjalnym naduzyciem wtadzy.

» Zwracanie szczegdlnej uwagi na réznorodnos¢ profili w kierownictwie.
Rozwazenie zmiany stylu przywoddztwa w swojej organizacji, aby promo-
wac wspolne role kierownicze, a nie koncentracje uprawnien decyzyjnych,
na przyktad poprzez promowanie dzielenia sie praca lub bardziej horyzon-
talnego podejmowania decyzji.
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Roznorodnosé na ekranie

Sektor audiowizualny jest nie tylko dostawca pracy i miejscem pracy dla setek tysiecy
specjalistow w catej UE, ale takze praktycznym zasobem i gtéwnym zrédtem informacji,
kultury i rozrywki. Tworzy sie nim réznorodne programy filmowe, radiowe i telewizyjne.
W zwiazku z tym nadawcy, producenci filmowi i audiowizualni, twdrcy, dyrektorzy
castingdw i wszystkie osoby zaangazowane w tanicuch produkcyjny przyczyniaja sie do
tego, jak Swiat jest postrzegany przez widzow.

Zastanawiajac sie nad réznorodnoscig na europejskich ekranach, nalezy wzigc
pod uwage réznorodnosc tresci produkowanych przez europejskich interesariuszy
audiowizualnych; od programéw informacyjnych po petnometrazowe filmy fabularne.
Réznorodnosc¢ na ekranie nie moze by¢ rozumiana i stosowana w ten sam sposob
we wszystkich rodzajach produkcji audiowizualnych, a zasada wolnosci wypowiedzi
pozostaje kluczowa dla naszych europejskich wartosci demokratycznych. Nie mozna
jednak lekcewazy¢ wizji swiata i spoteczenstw prezentowanych w europejskich pro-
dukcjach audiowizualnych. W sektorze audiowizualnym wielu interesariuszy wykazuje
duza swiadomosc i zaangazowanie w te odpowiedzialnos¢, a dobre praktyki moga
stuzyc jako punkt odniesienia dla catego europejskiego sektora audiowizualnego.

Przedstawianie na ekranie niektorych grup tworzacych nasze spoteczenstwa - pocho-
dzacych z réznych srodowisk etnicznych, religii i grup spotecznych, oséb chorych lub
z niepetnosprawnoscia, spotecznosci LGBTQI+ itp. - majg wptyw na to, jak poszcze-
g6lne osoby sa traktowane w prawdziwym zyciu. Zwalczanie stereotypow i integracja
szerokiej gamy pogladdéw i doswiadczen swiata w opowiadaniu historii jest zatem
kluczem do walki z dyskryminacja w spoteczenstwie. Z perspektywy dziennikarskiej
réznorodne zespoty redakcyjne sg rowniez kluczowe dla zapewnienia szerokiego
zakresu tematow, a takze dla przeciwdziatania powielania stereotypow.

Aby na ekranach pojawiata sie bogata, zréznicowana i zniuansowana reprezentacja
spoteczenstwa, réznorodnos¢ musi istniec juz na wczesnym etapie proceséw redak-
cyjnych i tworczych. Bogate przedstawienia Swiata wymagaja rowniez réznorodnego
wktadu talentéw i umiejetnosci na kazdym etapie taricucha produkcyjnego. Réznorodna
reprezentacja na ekranie bedzie ptynac z réznych zespotéw poza ekranem.

Integracja réznorodnych perspektyw na kazdym etapie zmniejszy ryzyko powie-
rzchownej zgodnosci, ktéra moze utrwalac dyskryminacje zamiast jej przeciwdziatac.

Tworzenie i udostepnianie réznorodnych tresci musi stac sie standardowym elementem
strategii r6znorodnosci i inkluzywnosci.

Komisje, fundatorzy, organy regulacyjne i inne organy w wielu krajach UE staraja sie
monitorowac réznorodnosc¢ tresci audiowizualnych w swoich krajach. Zaangazowanie
w ich procesy i bycie na biezgco z ich ustaleniami jest waznym zasobem w opracowy-
waniu podejscia zapewniajacego na ekranie réznorodnos¢, ktéra ma znaczenie.
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W przypadku mediéw informacyjnych i produkcji telewizyjnych nalezy
zwrocic szczegdlng uwage na réznorodnoscé w kluczowych elementach,
takich jak temat poruszany przez dziennikarza lub osobe prowadzaca, czas
antenowy programu, ogladalnosc¢ czy budzet.

W przypadku filméw i audiowizualnych produkcji fabularnych nalezy zwra-
cac uwage na sposob przedstawiania oséb o okreslonych cechach i unikac
stereotypow.

Konieczna jest praca nad zréznicowaniem profili ekipy pracujacej za kuli-
sami, w tym profili kreatywnych i produkcyjnych.

Innym zalecanym dziataniem jest zebranie zréznicowanej ekipy z szerokim
zestawem umiejetnosci, aby zaspokoic potrzeby zréznicowanej obsady, na
przyktad w celu zapewnienia wsparcia w zakresie fryzur i makijazu o jedna-
kowym standardzie i jakosci dla catej obsady, niezaleznie od odcienia skory
i tekstury wtosow.

Wazne jest réwniez oferowanie zespotom kreatywnym - na kazdym etapie
rozwoju historii i podczas pracy nad postaciami - przestrzeni i narzedzi do
kwestionowania stereotypow i automatycznych odruchéw. Narzedzia te
mogtyby przybrac¢ forme kwestionariuszy do wykorzystania w czasie pisa-
nia, a takze podczas produkcji i rezyserowania: na przyktad sprawdzanie,
kim sg postacie gtéwne i drugoplanowe, ich relacje i gtdwne cele.

Nieograniczanie wykonawcéw do okreslonych rél ze wzgledu na ich pocho-
dzenie, tozsamosc lub cechy. Normalizacja obecnosci oséb ze wszystkich
sSrodowisk w réznych rodzajach rdl, a takze unikanie stygmatyzacji i stereo-
typow, bez uszczerbku dla wolnosci redakcyjnej i tworczej.
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Analizy danych
i monitorowanie postepow

Podobnie jak w przypadku kazdej innej strategii, u podstaw strategii réznorodnosci
i inkluzywnosci powinny lezec cele, ktore sa regularnie monitorowane. Monitorowanie
réznorodnosci jest jednak ztozonym zagadnieniem, ktdre nie jest rozumiane ani
definiowane w ten sam sposob w catej Unii Europejskiej. Ramy prawne dotyczace
gromadzenia danych osobowych nie sg takie same w poszczegdlnych krajach europe-
jskich, a spoteczenstwa niekoniecznie rozumieja i doswiadczajg réznorodnosci w ten
sam sposob.

Nalezy zauwazy¢, ze proponowane dziatania zwigzane z danymi i monitorowaniem
nalezy zawsze prowadzi¢ w granicach okreslonych przez wymogi prawne ustanowione
przez RODO oraz krajowe przepisy dotyczace ochrony danych i prywatnosci.

Kluczowe zasady zwigzane z réznorodnoscia i inkluzywnoscia zostaty uzgodnione na
szczeblu europejskim i sg prawnie wigzace. Bezposrednia i posrednia dyskryminacja
w zatrudnieniu, a takze nekanie ze wzgledu na pochodzenie rasowe lub etniczne,
religie lub przekonania, wiek, orientacje seksualng i niepetnosprawnosc sa zabro-
nione. Dlatego tez obowigzkowe jest zapewnienie ochrony przed dyskryminacja.
Mowa nienawisci w oparciu o rase, kolor skéry, pochodzenie etniczne, narodowos¢,
religie lub przekonania jest rowniez karalna jako przestepstwo.

Zaleca sie réwniez monitorowanie réznorodnosci pracownikéw, nawet jesli zebrane
informacje nie sa takie same w réznych krajach.

Monitorowanie niektdrych cech oséb pojawiajgcych sie na ekranie, a takze pracownikow
za kulisami umozliwia zrozumienie poziomu swiadomosci, rél, rodzajow programow
i stazu pracy 0sob o zréznicowanym pochodzeniu. Monitorowanie wskazuje réwniez,
gdzie konieczna jest poprawa, gdzie poczyniono postepy, gdzie wystepuja niepowo-
dzenia i gdzie dziatania maja pozytywny wptyw.

Monitorowanie réznorodnosci nie powinno ograniczac sie do liczby pracownikéw.
Wrecz przeciwnie - jakosciowa i zniuansowana analiza liczbowa jest niezbedna, aby
uwzgledni¢ intersekcjonalnos¢ tozsamosci. Cel ¢wiczenia monitorujgcego powinien
by¢ zawsze jasny i znany wszystkim zaangazowanym.

Narzedzia oparte na sztucznej inteligencji do zbierania danych o réznorodnosci na
ekranie rozwijaja sie w szybkim tempie i umozliwiajg monitorowanie bardzo duzych
probek programow. Te narzedzia moga by¢ bardzo przydatne, jesli istnieje jakosciowa
analiza wynikéw (kto sie pojawia, kiedy, o czym mowi itd.). Powinna réwniez istniec
Swiadomos¢ - i proaktywne dziatania w celu skorygowania - potencjalnej stronniczosci
sztucznej inteligencji.

Monitorowanie danych dotyczacych réznorodnosci powinno by¢ we wszystkich
przypadkach i niezaleznie od stosowanych narzedzi i technologii wspierane odpowied-
nimi zasobami ludzkimi i finansowymi w celu analizy danych i wdrozenia niezbednych
dziatan nastepczych.
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Ponizsze sugerowane dziatania powinny by¢ podejmowane
w peinym poszanowaniu unijnego RODO i przepiséw krajowych.

» Gromadzenie danych o réznorodnoscii przyjmowanie celéw przewodnich
dotyczacych réznorodnosci, ktére maja sens i sg przydatne dla kazdej
organizacji (biorac pod uwage jej lokalizacje, sSrodowisko krajowe i lokalne,
odbiorcéw itp.).

P Jesli takowe istniejg, dane dotyczace réznorodnosci pochodzace z krajowych
spiséw powszechnych moga by¢ wykorzystywane jako punkt odniesienia
i uzyteczne wskazoéwki. Mozna réwniez uwzgledniac¢ dane dotyczace rézno-
rodnosci dla konkretnego miasta lub regionu, szczegdlnie w branzy audio-
wizualnej, ktéra zazwyczaj koncentruje sie w obszarach miejskich.

» Oprocz danych liczbowych dotyczacych tego, ile 0séb z réznych grup jest
reprezentowanych wsroéd pracownikow lub pojawia sie na ekranie, groma-
dzenie dodatkowych danych pomoze lepiej zrozumiec sytuacje i dziatania,
ktore nalezy podjac (stanowiska zajmowane przez osoby w organizacji, staz
pracy, wynagrodzenia, rodzaje programow, budzety, poruszane tematy,
przedziaty czasowe itp.)

» Narzedzia do gromadzenia danych Al powinny by¢ potaczone z analizag
i kontrola ludzka (ex ante i ex post) w celu oceny danych, monitorowania
postepow i wdrazania najbardziej odpowiednich plandw dziatania.

ROZDZIAL 4

Ramy dziatan na rzecz réznorodnosci i wtaczenia w sektorze audiowizualnym
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Ramy dziatan
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