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El Marco de Acciones fue elaborado por el Grupo de Trabajo Conjunto sobre Igualdad de
Género del Comité de Didlogo Social del Sector Audiovisual europeo en 2010-2011. El
grupo estuvo presidido por Dearbhal Murphy, FIA, y la vicepresidenta fue Emma Towell,
BBC.

En 2018, como accion de seguimiento, los interlocutores sociales lanzaron un ejercicio de
mapeo conjunto para recopilar informacion sobre la situacion e identificar las acciones
aun necesarias para seguir impulsando la igualdad de género en el sector audiovisual
europeo. El proyecto recibi6 el apoyo financiero de la Unién Europea. El resultado de este
trabajo se publicé en mayo de 2020 en forma de Manual de Buenas Practicas’.

Al concluir el ejercicio de mapeo, los interlocutores sociales europeo acordaron que el
Marco de Acciones seguia siendo un instrumento muy relevante, y que conjuntamente
con el Manual eran “herramientas de trabajo vivas que los interlocutores sociales
europeos seguiran utilizando para abordar mas cuestiones, seguir desarrollando politicas
conjuntas y adaptar sus acciones”.

Para fortalecer su impacto, los interlocutores sociales europeo decidieron anadir al
Marco de Acciones un nuevo capitulo dedicado a la eliminacién de la intimidacién
(bullying), del acoso y del acoso sexual en el trabajo.

Este nuevo capitulo fue redactado por un Grupo de Trabajo compuesto por representantes
de todas las organizaciones participantes. En esta ocasién se revisé el documento en
su totalidad y se actualizaron las referencias. La versidn actual se finalizoé en abril de
2023.

El concepto de género en el presente Marco de Acciones se definié de acuerdo con los
principios del articulo 8 del Tratado de Funcionamiento de la Unién Europea que fueron
reafirmados en el Comunicado de la Unién Europea del 5 de marzo de 2020 “Una Unién
de Igualdad: Estrategia para la igualdad de género 2020 - 2025". Cualquier otra forma
de género se abordara en una iniciativa paralela llevada a cabo por los interlocutores
sociales europeos y que promovera una mayor inclusion, representacion diversa y
no discriminacion en el sector audiovisual europeo. Esta iniciativa complementara y
reforzara el actual Marco de Acciones sobre Igualdad de Género.

Los interlocutores sociales del Comité de Didalogo Social Sectorial Audiovisual europeo
son: la Asociacion de Servicios Comerciales de Television y Video a la Carta en Europa
(ACT), la Asociacién Europea de Radios (AER), la Unién Europea de Radiodifusion (UER),
la Asociaciéon Europea de Produccién Audiovisual (CEPI), la Federacién Europea de
Periodistas (FEP), la Federacion Internacional de Actores (FIA), la Federacién Internacional
de Asociaciones de Productores Cinematograficos (FIAPF), la Federacidn Internacional de
Mdsicos (FIM) y UNI Europa - Medios de Comunicacién, Espectaculo y Artes (EURO-MEI).

1 Lograr la igualdad de género y promover la diversidad en el sector audiovisual europeo — Manual
de Buenas Practicas, interlocutores sociales europeo del sector audiovisual, marzo de 2020.
https:/www.equalitydiversityinavsector.eu/handbook/es/
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Introduccion

Los interlocutores sociales del Comité de Didlogo Social del Sector Audiovisual (CDSSA)
estan comprometidos con la igualdad de género y tienen un papel que desempefiar
en su fortalecimiento en el sector. El CDSSA ha adoptado el Marco de Acciones (MA)
establecido en este documento para responder, complementar y apoyar el trabajo
realizado por la Comisién Europea y los interlocutores sociales europeos en el ambito
de la igualdad de género y ampliarlo dentro del sector audiovisual.

Los interlocutores sociales reconocen que las causas de las desigualdades de género
en el lugar de trabajo son complejas. Reflejan y son parte de las divisiones de género
que existen dentro de las familias y la sociedad en su conjunto. Sin embargo, el
sector audiovisual es mas que un simple lugar de trabajo; tiene un producto que tiene
la capacidad de influir y cambiar la vida y la cultura familiar. Se trata de una enorme
responsabilidad que los interlocutores sociales se toman muy en serio, ya que requiere
equilibrar y respetar tanto los derechos a la igualdad y derecho a la no discriminacion
como a la libertad de expresion para salvaguardar la libertad editorial y la creacién de
contenidos.

El CDSSA ha identificado las prioridades que, en su opinidn, pueden mejorar la igualdad
de género y al mismo tiempo equilibrar los derechos fundamentales. Estos estan
establecidos en el MA. En este MA, los interlocutores sociales europeos presentan
consideraciones y recomendaciones de acciones conjuntas a sus afiliados, que seran
revisadas como se establece en la seccidon “Acciones y seguimiento” a continuacion.

Antes de examinar las prioridades, las acciones y el seguimiento, es necesario situar el
MA en el contexto de la autoridad para tales acciones y el papel del CDSSA en el sector
audiovisual.

Autoridades

La Unién Europea coincide en la importancia fundamental de los valores humanos y la
igualdad entre hombres y mujeres. La Carta de los Derechos Fundamentales de la Unién
Europea firmada en diciembre de 2007 brinda a los ciudadanos europeos un catalogo de
derechos juridicamente vinculantes para las instituciones y 6rganos de la Unién Europea
y para los Estados miembros cuando aplican la legislacion de la UE2.

2 Carta de los Derechos Fundamentales de la Unién Europea, 12 de diciembre de 2007 (IP/07/1916):
http://www.europarl.europa.eu/charter/pdf/text_es.pdf
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El Tratado de la Unién Europea (TUE)® establece en sus articulos 2 y 3 que estos
valores son comunes a los estados miembros y que en la sociedad prevaleceran la
no discriminacién y la igualdad entre mujeres y hombres. La igualdad entre mujeres y
hombres también esta consagrada en el articulo 8 del Tratado de Funcionamiento de la
Unién Europea (TFUE)* que establece que, en todas sus actividades, la Unién tendra como
objetivo eliminar las desigualdades y promover la igualdad entre mujeres y hombres.

La Directiva (UE) 2018/1808 sobre Servicios de Comunicaciéon Audiovisual (DSCA)
aborda el tema de la discriminacion, mediante la prohibicién de contenidos que inciten
a la violencia o al odio dirigidos contra grupos o un miembro de un grupo por cualquiera
de los motivos mencionados en el articulo 21 de la carta® (Articulo 6 DSCA).

La Comision Europea ha llevado a cabo en el pasado y actualmente continda llevando a
cabo muchas iniciativas en el ambito de la igualdad de género. La Estrategia de Igualdad
de Género 2020-2025° de la Comision Europea establece el marco actual para la accion
de la UE.

El Marco de Accién de los Interlocutores Sociales Europeos sobre igualdad de género,
de fecha 1 de marzo de 2005, establece muy claramente las cuestiones relacionadas
con este tema. Las prioridades identificadas en ese documento son las que el MA del
CDSSA ha decidido abordar, ademas de un tema exclusivo del sector: la representacion
de género. En 2023, los interlocutores sociales del sector audiovisual también decidieron
afadir a su MA un capitulo sobre la lucha contra la intimidacién (bullying), el acoso y el
acoso sexual.

La Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), en su Convenio 183 (15.06.2000),
conocido como Convenio sobre Proteccién de la Maternidad, apoya y promueve la
igualdad de todas las mujeres en el mercado laboral y la salud y seguridad de la madre
y el nifio.

3 Versién consolidada del Tratado de la Unidn Europea, 26 de octubre de 2012: https://eur-lex.europa.
eu/resource.html?uri=cellar:2bf140bf-a3f8-4ab2-b506-fd71826e6da6.0005.02/DOC_1&format=PDF

4 Version consolidada del Tratado de Funcionamiento de la Unién Europea, 26 de octubre de 2012:
https://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:12012E/TXT:es:PDF

5 Estara prohibida cualquier discriminacion basada en cualquier motivo, como sexo, raza, color, origen ét-
nico o social, caracteristicas genéticas, idioma, religion o creencias, opinidn politica o de cualquier otra in-
dole, pertenencia a una minoria nacional, propiedad, nacimiento, discapacidad, edad u orientacién sexual.

6 Estrategia de Igualdad de Género de la UE 2020-2025: https://commission.europa.eu/strategy-and-poli-
cy/policies/justice-and-fundamental-rights/gender-equality/gender-equality-strategy_es

7: C183 - Convenio sobre la proteccion de la maternidad, 2000 (No. 183): https:/www.ilo.org/dyn/norm-
lex/en/f?p=1000:12100:0::NO::P12100_INSTRUMENT_ID,P12100_LANG_CODE:312328,es:NO
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Enjuniode2019,laOITadopt6 el Convenio sobrelaviolenciay el Acoso®ylaRecomendacion®
que lo acompania, como el primer instrumento internacional que establece estandares
globales sobre el acoso y la violencia en el trabajo. El Convenio cubre la violencia y el acoso
en un lugar de trabajo fisico, asi como las comunicaciones relacionadas con el trabajo,
incluidas las realizadas con las tecnologias de la informacién y las comunicaciones (TIC).
El Convenio entré en vigor en junio de 2021.

El Sector Audiovisual en la Union Europea

El sector audiovisual es a la vez un recurso practico y una fuente primaria de informacion
y entretenimiento en toda la UE. Proporciona a los ciudadanos de la UE programas de
cine, radio y television en todo el espectro. Por ello tiene una importancia especial en la
proteccién y promocién de las libertades fundamentales y la democracia en todos los
Estados miembros de la UE.

El sector audiovisual incluye tanto organizaciones publicas como comerciales. Como
se sefiala en la Directiva de servicios de comunicacion audiovisual (DSCA), el panorama
audiovisual de la UE se caracteriza por lo que se ha descrito como “el sistema dual”.
La coexistencia de organizaciones publicas y comerciales crea una gama diversa de
programacion. Contribuye al pluralismo de los medios, a la diversidad cultural y linglistica,
a la competencia editorial (en términos de calidad y diversidad del contenido), asi como a
la libertad de expresion y al derecho del publico a la informacion.

Segun un estudio de 2021, el sector audiovisual en la UE27 y el Reino Unido emplea a unas
743.000 personas, lo que representa aproximadamente el 0,5% de la fuerza laboral total de la
UE27 y el Reino Unido. El empleo en el sector ha continuado aumentado durante los ultimos
afnos. En total, el numero de empleados del sector audiovisual en la UE tuvo un aumento de
aproximadamente 85.000 trabajadores (13%) entre 2011y 2017.

El sector tiene una fuerza de trabajo mas joven que la media europea: el 59% de los trabajadores del sector
audiovisual tienen entre 25y 44 afios, frente al 48% de los trabajadores de toda la economia. Ademas, el sector
también se caracteriza por una mano de obra altamente cualificada.

El sector tiene una proporcion muy alta de trabajadores auténomos y de pequefias y medianas empresas (PYME).
La participacion de las PYME en el sector es superior al 96%, mientras que el 28% de la fuerza laboral del sector esta
empleada en empresas de menos de 10 trabajadores. En la mayoria de los paises, el sector se caracteriza por la
presencia de unas pocas organizaciones'’® muy grandes de medios de comunicacién de servicio
publico.

8 C190 - Convenio de la OIT sobre la violencia y el acoso, 2019 (No.190):
https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:C190

9 R206 — Recomendacion de la OIT sobre la violencia y el acoso, 2019 (N0.206):
https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::N0O::P12100_ILO_CODE:R206

10 Fuente: Eurofound (2021), Representatividad de las organizaciones europeas de interlocutores socia-
les: sector audiovisual, serie de didlogo social sectorial, Dublin: https://www.eurofound.europa.eu/publica-
tions/report/2021/representativeness-of-the-european-social-partner-organisations-audiovisual-sector
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Se trata, por tanto, de una industria significativa en términos de empleo y también de
gran importancia social y politica en la UE.

Declaracion de Igualdad de Oportunidades
del CDSSA

Las partes del CDSSA consideran que todas las personas que trabajan en el sector
audiovisual en la UE tienen derecho a:

- untratojustoeigualitario en sucontratacion, seleccionypromocion,yen larealizacién
de su trabajo diario;

- igualdad de oportunidades en todos los sectores ocupacionales y en todos los
niveles dentro de las organizaciones;

- igualdad de oportunidades en términos de capacitacion, aprendizaje permanente y
desarrollo profesional;

- igualdad de remuneracion por igual trabajo o trabajo de igual valor;

- unentorno de trabajo que respete los derechos de cada individuo, donde los colegas
se traten con respeto y libre de intimidacién (bullying) y acoso;

- un entorno de trabajo seguro y saludable;

- normas laborales que faciliten la conciliacién de la vida laboral y familiar.

Esta declaracion se aplica a todas las personas que trabajan dentro del sector
audiovisual, independientemente de su:

- género, orientacion sexual o estado civil,
- etnia o nacionalidad,

- creencia religiosa,

- discapacidad,

- edad,

- afiliacién o no afiliacién a un sindicato.

A raiz de esta declaracion, el CDSSA tomé la decision de crear un grupo de trabajo sobre
la igualdad de género.

El caso de la igualdad

Ademas de que la igualdad es un derecho fundamental, existe un claro argumento de
negocios a favor de laigualdad en el trabajo. Se expresa de forma sencilla: para prosperar
en un entorno competitivo, todas las organizaciones deben poder atraer y retener a las
personas mas talentosas para que trabajen para ellas.
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Los empleadores que se sabe que ofrecen igualdad de oportunidades para todos y todas
-y lo que eso significa en términos de, entre otras cosas, remuneracion, desarrollo
profesional y equilibrio entre vida personal y laboral — seran los “empleadores preferidos”
y exitosos en estos términos. Para lograr estos objetivos algunas organizaciones pueden
considerar apropiado disponer de un presupuesto especifico para politicas de igualdad.

La igualdad también conduce a una mejora de las oportunidades de empleo para todos
y todas que tienen el talento para trabajar en el sector audiovisual, mejorando asi la
capacidad del sector audiovisual para ofrecer contenidos de calidad y diversidad.

Igualdad de oportunidades para todos

Este MA aborda especificamente la igualdad de género. Como se establece en la
Declaracién de Igualdad de Oportunidades del CDSSA, se debe ofrecer igualdad de
oportunidades a todas las personas, independientemente de sus caracteristicas
personales protegidas.

En la preparacion de este MA se han identificado y considerado cuidadosamente varias
correlaciones entre el género y otras caracteristicas personales protegidas. Por ejemplo,
el estudio de 2008, “Edad, género y empleo de los intérpretes en Europa”, realizado
por la FIA con el apoyo financiero de la UE, mostrd que, dependiendo del género de
los intérpretes, la edad afectaba muchos aspectos de las condiciones de empleo. El
Manual de Buenas Practicas de 2020 también dedica un capitulo completo a las buenas
practicas destinadas a promover la diversidad™.

Reconocemos quelas acciones sugeridas por este MA paraabordar laigualdad de género,
incluidas las caracteristicas personales, pueden tener resultados transversales positivos
para la diversidad del sector audiovisual en su conjunto. Por lo tanto, alentariamos un
enfoque similar al descrito en este MA en todas las caracteristicas personales protegidas
para el beneficio de todos.

11 Lograr la igualdad de género y promover la diversidad en el sector audiovisual europeo -
Manual de Buenas Préacticas, interlocutores sociales de la UE del sector audiovisual, marzo de 2020:
https://www.equalitydiversityinavsector.eu/handbook/es/
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Acciones y seguimiento

Un “Marco de Acciones” es uno de los resultados formales del trabajo de los comités
de didlogo social. Esta clasificado como un “texto orientado a procesos”, lo que
significa que se le debe dar seguimiento y evaluar periédicamente los avances en su
implementacion.

Por consiguiente:

Los interlocutores sociales promoverdn este marco de acciones del CDSSA en materia de
igualdad de género entre sus organizaciones miembros.

Después de un periodo de un afio desde la adopcidn de la MA, el Grupo de Trabajo del CDSSA
sobre Igualdad de Género se volvera a reunir para evaluar la evolucidon y el progreso en el sector
durante el afio. A continuacion, el grupo de trabajo informara al CDSSA y su evaluacién podra
conducir a una decision de:

- revisar la situacion después de un nuevo periodo de tiempo, y/o

- actualizar las prioridades en el marco de las acciones, y/o

- evaluar si se requieren o no acciones adicionales en cualquiera de las areas
prioritarias.

Después de un periodo de dos afios desde la adopcién del MA, el Grupo de Trabajo
del CDSSA sobre Igualdad de Género se volvera a reunir para considerar la posibilidad
de encargar un informe de evaluacion sobre la implementacion del MA en paises
seleccionados.

En 2018, los interlocutores sociales europeos decidieron implementar un proyecto
conjunto con el objetivo de mapear el progreso en los paises de la UE e identificar las
acciones aun necesarias para seguir impulsando la igualdad de género en el sector
audiovisual europeo. El resultado de este trabajo se publicé en mayo de 2020 en forma
de Manual de Buenas Practicas. En cuanto al contenido del Marco de Acciones, los
interlocutores sociales europeos coincidieron en que seguia siendo un instrumento muy
relevante y decidieron seguir promoviéndolo en los proximos afios.

En 2023, el MA se enriquecio con un nuevo capitulo sobre la eliminacion de laintimidacién
(bullying), elacoso, y el acoso sexual en el trabajo, y todo el texto fue revisado y actualizado
para mejorar su relevancia e impacto.

Los interlocutores sociales europeos seguiran supervisando conjuntamente los avances
en la aplicacién de las recomendaciones del MA de forma regular y al menos cada dos
anos.
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Representacion de Género

Introduccion

Al considerar como el sector audiovisual puede desarrollar y apoyar concretamente la
igualdad de género, sin duda debe abordarse el tema de la representacién de género
en el contenido audiovisual. Si bien las condiciones de trabajo y otras cuestiones
relativas al equilibrio entre el lugar de trabajo y la vida privada son naturalmente de vital
importancia en relacion con la igualdad de oportunidades, el sector audiovisual también
puede contribuir a mejorar la percepcién de la igualdad de género y la diversidad por
parte de los ciudadanos europeos.

En esta seccion los interlocutores sociales analizan dos libertades fundamentales en la
UE:

- El derecho ala dignidad y a no ser discriminado;
- El derecho ala libertad de expresion.

En el sector audiovisual somos profundamente conscientes de estos dos principios
fundamentales: influyen en nuestro trabajo y en cémo abordamos el tema de la igualdad
de género. Encontrar el equilibrio adecuado es un enorme desafio, pero es necesario
abordarlo.

Esta claro que la representacidn de género no es algo que se aplique unicamente a las
mujeres. Es un concepto que en realidad depende de una interpretacion de las relaciones
entre mujeres y hombres. Esta interpretacion no es fija, sino cambiante. Se pueden
encontrar pruebas de cambios en las opiniones o interpretaciones del género en toda
la sociedad: en la politica, la educacidn, la atencién sanitaria, los negocios, los medios
de comunicacion, etc. La aceptacion de la idea de que hombres y mujeres deben tener
igualdad de oportunidades en la sociedad es un principio clave en la UE y ha llevado al
desarrollo de un importante corpus de legislacién europea en este ambito que abarca el
empleo y la formacién; seguridad social y pensiones; acceso a bienes y servicios; vida
profesional, privada y familiar.

En su labor normativa en curso en esta area, la Comision Europea también ha abordado
el tema de los estereotipos y la representacion de género en los medios. La Hoja de
Ruta para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 2006-2010 de la Comisién Europea
(COM(2006)0092) y la evaluacién de impacto relacionada (SEC(2006)0275) fomentaron
la eliminacién de los estereotipos de género en los medios y propusieron como acciones
clave “apoyar la sensibilizacion - realizar campanas e intercambiar buenas practicas en
escuelas y empresas sobre roles de género no estereotipados y desarrollar el didlogo
con los medios de comunicacion para fomentar una representacién no estereotipada de
mujeres y hombres”.
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Se ha dado un importante paso adelante con la adopcién de la Directiva de la UE sobre
servicios de comunicacioén audiovisual'?, adoptada en 2007. La directiva no menciona
explicitamentelos estereotiposde género, peroobligaalos Estados miembrosagarantizar
que los servicios audiovisual prestados por proveedores de servicios de comunicacion
bajo su jurisdicciéon no contienen ninguna incitacién al odio por motivos de sexo (y
raza, religién o nacionalidad). La directiva establecia ademas que las comunicaciones
comerciales audiovisuales no deben incluir ni promover ninguna discriminacion por
motivos de sexo (y origen racial o étnico, nacionalidad, religiéon o creencias, discapacidad,
edad u orientacién sexual). La directiva revisada'® de 2018 sigue abordando el tema de
las discriminaciones, mediante la prohibicién de contenidos que inciten a la violencia o al
odio dirigidos contra grupos o un miembro de un grupo por cualquiera de los siguientes
motivos: sexo, raza, color, origen étnico o social, caracteristicas genéticas, idioma,
religiéon o creencias, las opiniones politicas o de cualquier otra indole, la pertenencia a
una minoria nacional, propiedad, nacimiento, discapacidad, edad u orientacion sexual
(articulo 6 de la Directiva de servicios de comunicacién audiovisual DSCA).

A nivel internacional, el desafio de los estereotipos de género se abordé en la Declaracion
adoptada en la Cuarta Conferencia Mundial de las Naciones Unidas sobre la Mujer en
Beijing, 1995, que llamo a los propietarios y profesionales de los medios a desarrollar
y adoptar cédigos o directrices para promover una representacion justa y precisa de la
mujer en los medios.

En el afio 2010, la Asamblea Parlamentaria del Consejo de Europa aprobé el informe
“Combatir los estereotipos sexistas en los medios de comunicacién” (26 de mayo de
2010) y el dictamen del Comité Asesor sobre Igualdad de Oportunidades para mujeres
y hombres sobre “Romper los estereotipos de género en los medios” (25 de noviembre
de 2010).

En el afio 2010, la Asamblea Parlamentaria del Consejo de Europa aprobé el informe
“Combatir los estereotipos sexistas en los medios de comunicacién” (26 de mayo de
2010) y el dictamen del Comité Asesor sobre Igualdad de Oportunidades para mujeres
y hombres sobre “Romper los estereotipos de género en los medios” (25 de noviembre
de 2010).

12 Directiva 2007/65/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, del 11 de diciembre de 2007, por
la que se modifica la Directiva 89/552/CEE del Consejo sobre la coordinaciéon de determinadas dis-
posiciones legales, reglamentarias o acciones administrativas de los Estados miembros relativas
al ejercicio de actividades de la transmision televisiva revisada en 2010 por la Directiva 2010/13/UE
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/ALL/?uri=CELEX%3A32007L0065

13 Directiva (UE) 2018/1808 del Parlamento Europeo y del Consejo, del 14 de noviembre de 2018, por la
que se modifica la Directiva 2010/13/UE sobre la coordinacion de determinadas disposiciones legales,
reglamentarias o acciones administrativas de los Estados miembros relativas al suministro de servicios de
comunicacién audiovisual (Directiva de servicios de comunicacién audiovisual) en vista de las cambi-
antes realidades del mercado:_
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/?uri=CELEX%3A32018L1808 Directiva (UE) 2018/1808
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La versién de la realidad creada por el sector audiovisual surge durante un proceso de
produccion que implica muchas elecciones: temas, invitados, guion, trama, localizacion,
iluminacidn, sonido, angulos y movimientos de camara, montaje, musica, comentarios,
etc. Las decisiones sobre estas y otras cuestiones influyen en laimagen de larealidad que
llega a la audiencia. De esta manera, emisoras, productores, realizadores de programas,
directores de casting y todos los involucrados en la cadena de produccién contribuyen a
la forma en que la audiencia ve el mundo.

Al considerar la representacion de género, los interlocutores sociales consideran
que se puede hacer una distincién util y valida entre noticias, temas de actualidad y
programacién factual, por un lado, y contenidos creativos, por otro. En relacién con el
contenido creativo, existe una necesidad particular de equilibrar los argumentos a favor
de la igualdad de género en la representacion con el principio fundamental de la libre
expresion creativa.

La participacién de las mujeres en los medios de comunicacién y la television ha sido
tema de debate en gran parte de Europa durante al menos 25 afos. El enfoque inicial
se centrd en la igualdad de oportunidades, pero la discusidén también pasé a considerar
los estereotipos, como evitarlos y como mostrar la diversidad. En los ultimos afios, se
tomaron una serie de iniciativas lideradas por laindustria para mejorar unarepresentacion
justa de los géneros en las pantallas europeas y se han logrado avances en muchos
paises™. En los medios de comunicacién, el informe regional de 2020 para Europa del
Proyecto Global de Monitoreo de Medios, que codificé alrededor de 10691 noticias en
cinco medios (impresos, radio, televisién, Internet y Twitter) en un dia determinado,
mostro que el 41% de los reporteros y el 53 % de locutores de radio y television eran
mujeres. Al observar los temas cubiertos por mujeres y hombres, se mostré que las
mujeres tenian mas probabilidades de escribir historias sobre temas relacionados con
el género, ciencia/salud y social/juridico, y que los hombres tenian mas probabilidades
de escribir sobre politica, gobierno y crimen; “...Io que demuestra que las mujeres siguen
experimentando segregacion horizontal en términos de acceso a las noticias mas
prestigiosas”. El informe también muestra que sélo el 28% de las fuentes codificadas
eran mujeres’s.

Los contenidos producidos por el sector audiovisual deben servir tanto para reflejar la
sociedad como para fomentar y apoyar principios fundamentales. Los interlocutores
sociales europeos apoyan unarepresentacion de género justay equilibrada, al tiempo que
defienden el principio fundamental de la libertad de expresién creativa para contenidos
creativos de cine y transmisiones. Muchos de los interlocutores sociales europeos
representados en el CDSSA han emprendido iniciativas utiles en este sentido en sus
ambitos especificos. El marco de accién europeo sobre igualdad de género en el sector
audiovisual ofrece una valiosa oportunidad para aunar e intercambiar esta experiencia.

14 Estudio sobre buenas practicas impulsadas por la industria relacionadas con la diversidad de género,
en el informe con recomendaciones del sector audiovisual europeo, ERGA, 2020:_
https://erga-online.eu/wp-content/uploads/2020/01/ERGA_2019_SG4_Report.pdf

15 Informe regional de Europa, Informe de Seguimiento Global de Medios, junio de2021:
https://whomakesthenews.org/wp-content/uploads/2021/07/Europe-Region.-GMMP-report.pdf
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Los principios, politicas y marcos legislativos mencionados anteriormente informan
las acciones sugeridas para los interlocutores sociales que se exponen a continuacion.
Se reconoce que estas acciones sugeridas abordan principalmente contenidos no
creativos, pero también pueden ser relevantes para el sector audiovisual en general,
como se sefiala en el estudio Euro-FIA de 2008 “Género, edad y empleo de intérpretes”,
financiado por la Comision Europea. Dentro del sector de la radio y la televisién, son
las emisoras que realizan y encargan programas las que tienen una responsabilidad
particular a este respecto.

El 17 de abril de 2018, el Parlamento Europeo adopté una Resolucion que aborda
especificamente el tema de la igualdad de género en el sector de los medios de
comunicacioén en la Unién Europea'®. La Recomendacion abordé las cuestiones tanto de
la presencia de las mujeres en los medios como de las mujeres en los contenidos de
los medios. En relacion con los contenidos de los medios y las mujeres, la Resolucion
pide a los Estados miembros que promuevan contenidos sobre igualdad de género en los
medios publicos y les alerta sobre los riesgos que plantea una representacion degradante
de las mujeres y LGBT+ y los estereotipos de género en los contenidos de los medios.

Acciones sugeridas

Los interlocutores sociales europeos recomiendan a sus afiliados proteger la
representacion de género en la realizacion de contenidos audiovisuales.

1. Sensibilizacion, capacitacion e informacion

Es clave resaltar la importancia de la representacion de género y la sensibilizacion es
importante para garantizar un compromiso adecuado con el tema.

- La capacitacion de directivos y responsables de produccién, asi como del personal
(tanto masculino como femenino) y futuros profesionales es una forma importante
de concientizar y fomentar el compromiso. Esta capacitacion podria ser desarrollada
y gestionada conjuntamente por los interlocutores sociales.

- Unarevisidon de las politicas de género existentes adoptadas en el sector; por ejemplo,
codigos de conducta, directrices editoriales y convenios colectivos.

- Desarrollo conjunto de herramientas (como listas de verificacién de género
“check-lists”).

16 Resolucion del Parlamento Europeo, del 17 de abril de 2018, sobre la igualdad de género en el sector de
los medios de comunicacioén en la UE:
https:/www.europarl.europa.eu/doceo/document/TA-8-2018-0101_ES.html|
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2. Integrar un enfoque sensible al género en la representacion de género

Integrar implica garantizar que las perspectivas de género y la atencion al objetivo
de una representacion de género justa y equilibrada se mantengan en todas las
actividades: desarrollo de politicas, investigacion, asignacion y planificacion de recursos,
implementacién y seguimiento de programas y proyectos. La integracién no es un fin en
si mismo sino un enfoque y un medio para lograr el objetivo de la igualdad de género.
Reconoce ambos derechos fundamentales que nos preocupan: el derecho a la dignidad
y a la libertad de expresion.

Algunas areas de accion incluyen:

- Desarrollar una fuerte politica editorial puede ser una forma de abordar esto en el
contexto de las emisoras. La politica editorial tiene un efecto directo en el proceso
de comisionar, por ejemplo, en las presentaciones (pitches) y las producciones
televisivas comisionadas por las emisoras.

- Las revisiones de programas son otra herramienta util en el contexto de la
transmisién. Cuando se eligen programas especificos para ser discutidos por los
altos directivos, controladores de canales, comisionados de programas y productores
ejecutivos, dichas revisiones deben tener el género y la diversidad como elementos
permanentes.

- Incorporar una representacion de género justa y equilibrada generalmente implica
garantizar que la consideracion de este tema se integre automatica e inherentemente
en todos los aspectos del proceso de produccién, como los temas, los invitados, el
guion, la trama, la edicién de locaciones y los comentarios, segun corresponda.

3. Accion Positiva

Esto implica establecer planes de accidon positivos cuantitativos y cualitativos para
lograr cambios concretos en términos de representacion de género.

- Planes de Igualdad de Género: en algunos paises europeos los empleadores tienen
la obligacién legal de elaborar planes de accion en este ambito y aplicarlos. En
otros, dichas acciones pueden ser voluntarias. Para los empleadores que trabajan
en la transmisidn, es importante garantizar que dichos planes tengan en cuenta la
representacion de género y establezcan qué medidas se estan adoptando.

- Adopcién formal y aplicacién de estatutos y codigos pertinentes sobre igualdad de
género.

- Desarrollo de indicadores sensibles al género en los medios, tal como existen en
otros sectores, para evaluar el lugar y el papel de mujeres y hombres, desarrollar
una vision de género en el sector y mejorar los requisitos de capacidad para cumplir
los objetivos establecidos en la Plataforma de Accidn de Beijing. Estos indicadores
contribuirdn a que los organismos encargados de la transmisién sean responsables
de sus politicas de género.
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4. Monitoreo

Sin monitoreo y seguimiento, los compromisos para garantizar una representacion de
género justa y equilibrada pueden resultar ineficaces, hasta carentes de sentido. Se
recomienda que las emisoras se aseguren de contar con los medios para monitorear la
representacion de género en su produccion.
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Abordar los roles de género
en el trabajo

Introduccion

Los roles tradicionales de género siguen teniendo una fuerte influencia en la division del
trabajo entre hombres y mujeres en el hogar, en el lugar de trabajo y en la sociedad en
general. Aunque no es funcion de los interlocutores sociales interferir en la vida privada,
si tienen un papel que desempeniar a la hora de abordar los roles de género en el empleo
y en el lugar de trabajo. Ademas, como vemos en la seccidn sobre “representacion de
género”, el sector audiovisual tiene una influencia real en las vidas de todas las personas
en la UE.

A pesar de que las tasas de empleo de las mujeres han aumentado significativamente
en las ultimas décadas, esto no ha ocurrido por igual en todos los sectores y
ocupaciones. La segregacion ocupacional continlda; las mujeres todavia tienden a estar
sobrerrepresentadas en roles tradicionalmente ocupados principalmente por mujeres y
a estar subrepresentadas en roles tradicionalmente ocupados por hombres, lo que a su
vez repercute en la igualdad salarial. Ademas, sigue existiendo segregacion ocupacional
en los roles de toma de decisiones en profesiones y ocupaciones. Hemos destacado
estos aspectos en las secciones sobre “Igualdad en la toma de decisiones” e “Igualdad
salarial” y, ademas abordamos la importancia del sector audiovisual a la hora de
presentar a las mujeres de manera justa en el trabajo y la sociedad en la seccién sobre
“Representacion de género”.

Derribar barreras culturales para garantizar que mujeres y hombres sigan una variedad
mas diversa de carreras y fomentar su participacion en el mercado laboral, es una
tarea compleja dados los numerosos factores socioeconémicos que deben tenerse
en cuenta. Sin embargo, es fundamental garantizar que esto suceda para lograr la
igualdad de género ocupacional en el sector audiovisual. Muchas organizaciones del
sector audiovisual reflexionan sobre la influencia que tienen las actitudes culturales y
los roles de género en el lugar de trabajo. Verifican sus practicas y politicas internas
para garantizar que puedan atraer y retener en su empleo a los hombres y mujeres mas
talentosos.

También existe un buen argumento de negocios para tomar acciones. Los paises de la
UE enfrentardn una escasez de competencias en el futuro y, por lo tanto, sera ain mas
importante atraer alas mujeres, en particular, a una variedad mas diversa de ocupaciones
en todos los niveles, incluidos aquellos roles tradicionalmente ocupados por hombres.
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Acciones sugeridas

Los interlocutores sociales del CDSSA recomiendan a sus afiliados en el sector
audiovisual que contribuyan al compromiso general de fortalecer la igualdad de género
en todo el sector y reforzar la igualdad de acceso a todas las carreras y ocupaciones.
Esto se puede hacer de varias maneras dependiendo del tamario de la organizacion y del
contexto dentro del cual opera. Hay que tener en cuenta que las siguientes sugerencias
se pueden aplicar igualmente a los hombres cuando estan subrepresentados.

- Examinar los anuncios de reclutamiento y los procesos de seleccidén para garantizar
qgue sean neutrales en cuanto al género y lleguen y consideren a todos los posibles
candidatos.

- Examinar como se formulan los cargos y la descripcién de tareas para garantizar
gue sean neutrales en cuanto al género.

- Garantizar que los programas de capacitacion y desarrollo sean neutrales en cuanto
al género y estén disponibles para toda la fuerza laboral.

- Trabajar en programas de cooperacion con autoridades publicas y/o educativas para
sensibilizar sobre las necesidades del mercado laboral.

- Proporcionar informaciéon profesional no estereotipada y participar en ferias
profesionales.

- Desarrollar planes de posgrado en asociacion con universidades para aumentar
la incorporacién de mujeres graduadas a ocupaciones que siguen teniendo una
representacion insuficiente de mujeres empleadas.

- Hacer un esfuerzo positivo para atraer a las mujeres a aquellos roles y profesiones
técnicas en las que estan subrepresentadas; esto también puede ayudar a abordar
la falta de competencias.

A continuacidn, hay algunos ejemplos de herramientas practicas:

¢ Alentar a las mujeres a solicitar y participar de practicas de aprendizaje en
profesiones técnicas y cientificas;

¢ Enviar a mujeres que desempefian ocupaciones técnicas como “embajadoras”
a escuelas y universidades para informar y sensibilizar a las mujeres jovenes
sobre las oportunidades en las profesiones técnicas;

¢ Llevar a cabo actividades especificas para atraer a mujeres profesionales en
funciones técnicas durante los procesos de contratacién técnica;

¢ Siempre que sea posible, anunciar las oportunidades laborales de forma clara 'y
amplia para llegar a posibles candidatas.
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- Revisar medidas para garantizar una mejor conciliacion entre el trabajo y la vida privada.

- Capacitar alos gerentes sobre los beneficios de la gestidn de la diversidad y hacerlos
responsables de la implementacién de la politica de diversidad de la organizacion.
Fomentar el desarrollo de competencias de los adultos para permitir a hombres
y mujeres evolucionar en sus carreras a lo largo de la vida y abordar los déficits
creados por la estructura del sistema educativo en el pasado.

A continuacion, hay algunos ejemplos de herramientas practicas:
¢ Garantizar la transparencia y la transferibilidad de competencias y cualificaciones;

¢ Fomentarlaparticipacionenlaeducaciényformacion continuay en el aprendizaje
permanente.
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Igualdad salarial

Introduccion

El derecho a la igualdad salarial entre mujeres y hombres por un trabajo igual o de igual
valor es uno de los principios fundacionales de la UE consagrados en el Tratado de
Roma. El requisito de garantizar la igualdad salarial se establece en la Directiva 2006/54/
CE (la “Directiva refundida” )7, complementada en 2014 por una Recomendacién de la
Comisién sobre la transparencia salarial (la “Recomendacion de 2014”)'8. A pesar de
este marco legal, la implementacién y el cumplimiento efectivo de este principio en la
practica sigue siendo un desafio en la UE. La falta de transparencia salarial ha sido
identificada como uno de los principales obstaculos.

La brecha salarial tiene un impacto a largo plazo en la calidad de vida de las mujeres,
un mayor riesgo de exposicion a la pobreza y la persistente brecha salarial en las
pensiones.

El Pilar Europeo de Derechos Sociales' El Pilar Europeo de Derechos Sociales

En diciembre de 2022 se alcanzé un acuerdo politico sobre una directiva de la UE
sobre medidas de transparencia salarial?®. La directiva tiene como objetivo “establecer
transparencia salarial dentro de las organizaciones; facilitar la aplicacion de los conceptos
clave relacionados con la igualdad salarial, incluidos “remuneracion” y “trabajo de igual
valor”; y fortalecer los mecanismos de aplicacion”. El articulo 11 de la Directiva destaca
la importancia del didlogo social y de los interlocutores sociales a la hora de promover
la igualdad de género en las relaciones laborales, ya que los interlocutores sociales son
“los mejor situados para detectar los puntos fuertes y débiles de las acciones a nivel
nacional, regional y local para prevenir y combatir la discriminacién salarial basada en el
sexo” y que también “desempefian un papel clave, por ejemplo, en establecer métodos de
evaluacion y clasificacion de puestos de trabajo neutrales en cuanto al género”.

17 Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 5 de julio de 2006, relativa a la apli-
cacion del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos
de empleo y ocupacién (refundicion):_
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/HTML/?uri=CELEX:32006L0054

18 2014/124/UE: Recomendacion de la Comisién, de 7 de marzo de 2014, sobre el refuerzo del principio

de igualdad de retribucién entre hombres y mujeres a través de la transparencia Texto pertinente a efectos
del EEE https://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/HTML/?uri=CELEX:32014H0124

19 Cumplir con el pilar europeo de derechos sociales:
https://ec.europa.eu/social/main.jsp?langld=es&catld=1226

20 Propuesta de DIRECTIVA DEL PARLAMENTO EUROPEOQ Y DEL CONSEJO por la que se refuerza la
aplicacion del principio de igualdad de retribucién entre hombres y mujeres por un mismo trabajo o un
trabajo de igual valor a través de medidas de transparencia retributiva y de mecanismos para su efectivo
cumplimiento COM/2021/93 final:
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/HTML/?uri=CELEX:52021PC0093
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En el sector audiovisual, los interlocutores sociales han comenzado a abordar el tema
de la brecha salarial de género de diversas maneras y en distintos niveles, incluida la
negociacién colectiva. En las encuestas realizadas dentro de las organizaciones de
interlocutores sociales europeos sobre la igualdad entre hombres y mujeres, la cuestion
de la igualdad salarial ha surgido repetidamente. Entre las diversas cuestiones que
surgieron en la negociacion colectiva y en las encuestas: informacion y sensibilizacion,
estructuras de puestos de trabajo (por ejemplo, descripciones y clasificaciones de
puestos), planes de remuneracion y politicas de desarrollo profesional y formacion.

El CDSSA ha comenzado a intercambiar informacion y experiencias y decidio incluir este
importante tema en su trabajo para elaborar un marco de accién conjunto en materia de
igualdad.

El marco de accidén europeo en el sector audiovisual es una herramienta para que los
interlocutores sociales europeos trabajen juntos hacia el objetivo comun de garantizar
la igualdad salarial para los trabajadores y trabajadoras del sector y promover politicas
de igualdad salarial en todos los Estados Miembros de la UE.

Definiciones

Se entiende por “remuneracién” el sueldo o salario ordinario, basico o minimo y cualquier
otra contraprestacion, ya sea en dinero o en especie, que el trabajador recibe directa o
indirectamente, por razén de su empleo, de su empleador (art. 157 TFUE).

“Igual remuneracion” significa que el salario:

- para el mismo trabajo a destajo la tarifa se calculara sobre la base de la misma
unidad de medida;

- paraeltrabajo porhoralatarifa se calculara sobre lamismabase (es decir, antigliedad,
calificaciones relevantes, desempefio, experiencia, etc.).

Consideraciones conjuntas

Los siguientes elementos son clave para abordar la brecha salarial de género (no

exhaustivo):

- Sensibilizacion de las empresas y de los trabajadores;

- Informacion y evaluacion periddica de la brecha salarial de género en cada lugar de
trabajo;

- Garantizar que existe un compromiso de la alta direccién con la igualdad salarial;

- Revisiény posible adaptacion de politicas y procedimientos de recursos humanos;

- Convenios colectivos o convenios marco nacionales, sectoriales o de empresa;

- Formacién de representantes de los interlocutores sociales;

- Asegurar que los empleadores reconozcan que aquellos que son conocidos por sus
politicas de igualdad salarial se convierten en empleadores preferidos.
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Recomendaciones conjuntas

El CDSSA recomienda que los interlocutores sociales del sector emprendan acciones para:
1. Sensibilizar a empresas y trabajadores sobre la brecha salarial de género:

- Elaborar y distribuir material informativo sobre igualdad salarial y disposiciones de
leyes y politicas de igualdad;

- Organizar seminarios para profesionales de recursos humanos y otros en diversos
niveles;

- Intercambiar informacion y evaluar periddicamente la brecha salarial de género en
cada lugar de trabajo;

- Comprender mejor los factores que explican la brecha salarial en el sector
audiovisual.

2. Revisar y posiblemente adaptar las politicas y procedimientos de
recursos humanos:

- Elaborar e implementar planes de accién para la igualdad salarial que incluyan
aspectos tales como:
¢ sistemas de remuneracidn neutrales en cuanto al género;
* aspectos especificos de la evolucion salarial (por ejemplo, ajuste salarial tras el
regreso de la licencia por maternidad);
¢ adaptacion de los sistemas de clasificacion de puestos de trabajo;
¢ medidas para eliminar la segregacion;
¢ nodiscriminacion en los sistemas de evaluacion.

3. Dentro de los convenios colectivos o convenios marco nacionales,
sectoriales o de empresa vigentes:

- Negociar y revisar capitulos especificos sobre igualdad e igualdad salarial en
convenios colectivos o en acuerdos marco separados

- Garantizar que las mujeres participen en estos procesos;

- Garantizar que los negociadores reciban formacién sobre la igualdad salarial;

- Incorporar el tema de la brecha salarial de género en todos los aspectos de las
discusiones de negociacion.

4. Respecto a la capacitacion de los representantes de los interlocutores
sociales:

- Desarrollar herramientas para brindar informacién bdsica a los negociadores en los
procesos de negociacion colectiva;

- Brindar cursos de capacitacion sobre legislacion y politicas de igualdad para
departamentos de RRHH y negociadores.
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Igualdad en la toma de decisiones

Introduccion

Mas mujeres que nunca trabajan en el sector audiovisual. Sin embargo, el porcentaje de
mujeres que ocupan puestos de toma de decisiones sigue siendo bajo.

El CDSSA reconoce que la igualdad de género en la toma de decisiones en el sector
audiovisual es un ingrediente clave para lograr equidad salarial, abordar la representacion
y los estereotipos de género, brindar igualdad de oportunidades en el lugar de trabajo
y establecer un equilibrio entre la vida laboral y personal. También permite tomar
decisiones relevantes y de calidad.

La igualdad en la toma de decisiones se extiende mas alla de la igualdad de género a
nivel de la Junta Ejecutiva o de la Alta Gerencia y afecta a todos los roles que tienen
responsabilidades clave en la toma de decisiones.

Base legislativa para la igualdad
en la toma de decisiones

En 1995, la Plataforma de Accidén de Beijing denuncié la falta de consecucién de una
participacién plena de las mujeres en puestos de toma de decisiones. En particular,
afirmé que “hasta que las mujeres participen por igual en las areas técnicas y de toma
de decisiones de las comunicaciones y los medios de comunicacion, incluidas las artes,
seguirdn siendo tergiversadas y seguira faltando conciencia de la realidad de la vida de
las mujeres”

El articulo 11 de la Convencién sobre la Eliminacion de Todas las Formas de
Discriminacion contra la Mujer establece que las mujeres tendran los mismos derechos
que los hombres con respecto a las oportunidades de empleo, incluida la aplicacion de
los mismos criterios de seleccion en materia de empleo.

Promover la participacién igualitaria de mujeres y hombres en la toma de decisiones
también es una prioridad clave de la Estrategia de Igualdad de Género 2020-20252" de
la CE.

21 Una Unién de Igualdad: Estrategia de Igualdad de Género 2020-2025:
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/PDF/?uri=CELEX:52020DC0152&from=EN
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Preguntas importantes para los empleadores

Las organizaciones del sector audiovisual que tengan en cuenta la igualdad de género
en la toma de decisiones deberian reflexionar sobre las siguientes preguntas centrales
que les ayudaran a considerar si su organizaciéon permite la igualdad en la toma de
decisiones:

1. ¢Cual es la representacion de mujeres y hombres en la Junta Ejecutiva, la Alta

Gerencia y otros puestos clave de toma de decisiones?

¢Existen patrones de representacién en puestos estereotipicamente femeninos o

masculinos

¢ Tienen mujeres y hombres el mismo acceso a puestos iguales o similares?

¢ Tienen mujeres y hombres igual acceso a oportunidades de ascenso?

¢La organizacion ha desarrollado politicas de igualdad de oportunidades?

¢Estan las mujeres y los hombres igualmente habilitados para acceder a

oportunidades de desarrollo y capacitacion en todos los roles que los ayudaran a

asegurar un ascenso?

7. ¢La organizacion ofrece trabajo flexible tanto a mujeres como a hombres?

8. ¢Ofrece la organizacion instalaciones o apoyo a padres y madres con responsabilida-
des de cuidado?

9. ¢Haimplementado la organizacién medidas para mantener la igualdad salarial?

N

ok w

Ideas para la accion

Se sugiere que las organizaciones del sector audiovisual emprendan la siguiente
actividad para mejorar la igualdad de género en la toma de decisiones dentro de su
propia organizacion.

Accion General

- Implementar un seguimiento del empleo por género que pueda ser analizado por
puesto, grado o nivel y por responsabilidad en la toma de decisiones. Un egjercicio
periddico de mapeo de posiciones que se comparta con las partes interesadas clave
permitiria crear conciencia.

- Contratar por méritos: adoptar estrategias de contratacion claras y transparentes
que incluyan clausulas contra la discriminacion.

- Implementar un seguimiento laboral por género para los procesos de contratacién y
promocion y sus resultados.

- Lasoportunidades de empleo deben publicitarse siempre que sea posible y se deben
utilizar criterios de seleccion neutrales en cuanto al género.

- Implementar un seguimiento del empleo por género para permitir una revision de la
utilizacion de oportunidades de aprendizaje y desarrollo.

- Involucrar a los gerentes ejecutivos y a los sindicatos, segun corresponda, para
abordar cualquier desigualdad real o percibida en los roles de toma de decisiones,
utilizando los datos de seguimiento recopilados.
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- Comprender la adopcién y el impacto de los acuerdos laborales flexibles en mujeres
y hombres.

- Revisar si la cultura organizacional es habilitante o prohibitiva en relacion con las
oportunidades de establecer redes organizativas tanto para mujeres como para
hombres.

- Verificar que las politicas, procesos y disposiciones sean inclusivos vy
transparentes.

Accion especifica

Capacitacion — desarrollar capacitacién con conciencia de género para los reclutadores,
los responsables de tomar decisiones de promociony los gerentes de linea que autorizan
las oportunidades de desarrollo profesional para los empleados.

Mentoria — ofrecer oportunidades de mentoria con conciencia de género para el personal
no ejecutivo para apoyar su desarrollo y exposicion a personas ejecutivas y trabajar a
nivel ejecutivo.

Accion positiva — cuando corresponda, desarrollar iniciativas o actividades de accion
positiva para mejorar el acceso de las mujeres a oportunidades de liderazgo y apoyar su
desarrollo mientras ocupan una posicién de liderazgo.
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Conciliacion de la Vida Laboral
y Personal: equilibrio entre el trabajo
y la vida privada

Introduccion

El Modelo Social Europeo tiene una visién para el futuro de las relaciones laborales que
busca equilibrar los intereses de las personas, los empleadores y la sociedad para lograr
desempefio, participacion y equidad.

El objetivo es un puesto en el que el trabajo sea gratificante para los empleados y
empleadores y beneficioso para la sociedad. Para los empleados, el objetivo incluye:
seguridad; eleccion, flexibilidad y control sobre las horas de trabajo; autonomia y control
sobre el ritmo y el calendario del trabajo y el entorno laboral; equilibrio justo entre el
tiempo de descanso y el de trabajo; voz en las decisiones criticas que afectan su futuro;
y el equilibrio adecuado entre esfuerzo y recompensa.

Desde la perspectiva del empleador, el trabajo deberia: ser productivo y eficiente; apuntar
a involucrar y hacer participar a los empleados; e incentivar su aporte al éxito de la
organizacion. Y desde una perspectiva de sociedad, el trabajo debe ser socialmente
consciente, ético y sostenible.

El equilibrio entre la vida laboral y personal es un elemento importante del modelo
social de la UE, la interconexion entre la calidad de vida laboral y el lugar de trabajo
productivo. Este tema también ha ocupado un lugar destacado en la agenda de la UE, en
particular desde la publicacion del documento de consulta de la CE de 2008 sobre “Un
mejor equilibrio entre la vida laboral y familiar: un apoyo mas fuerte para conciliar la vida
profesional, privada y familiar”, que proponia la revision de la licencia de maternidad?2.

Ademas, la Directiva 2010/18/UE, de marzo de 2010, prevé mejoras en la licencia parental
segun lo acordado por los interlocutores sociales europeos?.

22 Comunicacion de la Comisién «Un mejor equilibrio entre la vida laboral y familiar: un mayor apoyo para
conciliar la vida Directiva profesional, privada y familiar», COM(2008)635, 2008:
https://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM:2008:0635:FIN:ES:PDF

23 2010/18/UE del Consejo, de 8 de marzo de 2010, por la que se aplica el Acuerdo marco revisado sobre permiso parental
celebrado por BUSINESSEUROPE, UEAPME, CEEP y CES y se deroga la Directiva 96/34/CE (Texto pertinente a efectos del
EEE): https://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/HTML/?uri=CELEX:32010L0018
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La Directiva sobre conciliacién de la vida personal y laboral?), que entr6 en vigor en
agosto de 2019, introduce un conjunto de acciones legislativas disefiadas para
modernizar los marcos legales y politicos existentes en la UE. Las medidas previstas en
la directiva incluyen: la introduccién de la licencia de paternidad, garantizando que dos
de los cuatro meses de licencia parental sean intransferibles entre madre y padre, y la
introduccidn de la licencia de cuidadores.

De hecho, el equilibrio entre la vida personal y laboral va mas alla de las licencias de
maternidad, paternidad y parental, y se aplica a toda la gama de responsabilidades de
cuidados y a la vida mas alla del lugar de trabajo.

El mundo del trabajo esta cambiando, tanto la estructura del mercado laboral como los
tipos de trabajo. Los empleados son el mayor activo de las organizaciones del siglo XXI. La
naturaleza del trabajo en si también ha cambiado drasticamente en los ultimos 20 afios:

- Laintensidad del trabajo ha aumentado: la jornada media de trabajo es mas corta,
pero el trabajo se realiza mas rapido. La intensificacion afecta a todos los paises de
la UE, a todos los sectores industriales y a todas las categorias profesionales.

- Los cambios en la tecnologia (Tl y telefonia) han dado a los empleadores mds
flexibilidad en términos de como piden a las personas que trabajen y la flexibilidad
potencial de los empleados en como responden al trabajo.

Las buenas politicas y practicas de conciliacion entre la vida personal y laboral ayudan
a hacer frente a estos cambios. Son buenas tanto para las empresas como para los
empleados.

Los beneficios de un buen equilibrio
entre la vida personal y laboral

Los beneficios para el empleador de ofrecer iniciativas de conciliacién entre la vida
personal y laboral en el trabajo incluyen:

- Mayor Productividad;

- Mejor reclutamiento y retencién;

- Menores tasas de ausentismo;

- Reduccion de gastos generales;

- Mayor satisfaccion de los empleados;

- Promocion de la igualdad en el lugar de trabajo.

24 DIRECTIVA (UE) 2019/1158 DEL PARLAMENTO EUROPEOQ Y DEL CONSEJO de 20 de junio de 2019
sobre la conciliacion de la vida familiar y profesional de padres y cuidadores y por la que se deroga la
Directiva 2010/18/UE del Consejo:
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/HTML/?uri=CELEX:32019L1158
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Para los empleados también puede haber beneficios reales:

- La oportunidad de conservar la continuidad del empleo durante los cambios de la
vida;

- Una conciliacién del tiempo disponible tanto para el trabajo como para la familia

- Menor estrés.

La similitud de los beneficios tanto para el empleador como para el empleado ilustra
como esto puede resultar en una posicion “ganadora” para ambas partes en el trabajo.

Los interlocutores sociales europeos han observado, al revisar el progreso de su MA,
que las iniciativas de conciliacién de la vida personal y laboral también ayudan a abordar
otras cuestiones necesarias para mejorar la igualdad de género:

- Incrementar el nimero de mujeres en puestos directivos;
- Trabajar contra los estereotipos de género en los roles laborales;
- Alentar a los padres a tomar licencia de paternidad y parental.

Las politicas exitosas para apoyar el equilibrio entre la vida laboral y personal deben
adaptarse a las necesidades de mujeres y hombres individuales, teniendo en cuenta
gue éstas cambian a lo largo de la vida laboral. También es importante reconocer las
necesidades del empleador; por ejemplo, para brindar un servicio de transmisién 24
horas al dia, 7 dias a la semana, y el proceso de produccién cinematografica de ensayos,
rodaje y grabacion. Los mejores resultados se logran mediante el didlogo entre los
interlocutores sociales. De hecho, los interlocutores sociales europeos descubrieron
que la accién bipartita ha sido fundamental para abordar este tema.

Las organizaciones del sector audiovisual en toda la UE han encontrado numerosas
formas de apoyar los esfuerzos de sus empleados por encontrar un buen equilibrio entre
la vida laboral y personal manteniendo al mismo tiempo la produccion. Las herramientas
utilizadas han variado mucho de una organizacién a otra y de un individuo a otro. Estas
politicas deben revisarse y adaptarse periddicamente para responder eficazmente a las
necesidades cambiantes.

Al considerar acuerdos laborales que favorezcan la conciliacién de la vida laboral y
familiar, es fundamental que tanto mujeres como hombres puedan adoptarlos de forma
voluntaria y que estén disefiados de manera que no socaven su participacion y posicion
alargo plazo en el mercado laboral. Algunas de las practicas destinadas a crear un mejor
equilibrio entre la vida laboral y personal pueden tener efectos adversos en las carreras
de las mujeres en particular. Precisamente, las encuestas muestran que las practicas
laborales flexibles son mas utilizadas por las mujeres que por los hombres. En muchos
casos, esto ha tenido como resultado, entre otras cosas, un estancamiento profesional,
una brecha salarial y pensiones mas bajas. Es esencial que las personas que tienen un
patron de trabajo que favorezca el equilibrio entre la vida laboral y personal también
tengan igual acceso a la promocion, la formacién y la educacién para el desarrollo
profesional.
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Elementos clave para apoyar los programas
de conciliacién entre vida personal y laboral

Ejemplos de practicas laborales que ya existen en el sector audiovisual de la UE y que
favorecen el equilibrio entre la vida laboral y personal incluyen:

- Poner a disposiciéon una combinaciéon de diversas modalidades de trabajo que
permitan flexibilidad en el tiempo de trabajo o en la organizacion del trabajo, tales
como:

- trabajo a tiempo parcial,

- trabajo compartido,

- jornada laboral reducida,

- semana laboral comprimida,

- trabajo durante el periodo escolar,

- horas escalonadas o con flexibilidad horaria,
- tiempo libre,

- trabajo a domicilio ad hoc,

- disposiciones sobre licencia parental,

- interrupciones de la carrera profesional y afios sabaticos,
- guarderias.

Es necesario garantizar que los empleados conozcan las nuevas formas de trabajar;
Las ideas practicas incluyen:

- Planes de sensibilizacion organizacional para promover la adopcién de opciones de
trabajo flexibles;

- Campahfas de informacion sobre las posibilidades de licencia disponibles tanto para
mujeres como para hombres y alentar a madres y padres a compartir los periodos
de licencia de forma mucho mas equitativa.

Recomendaciones
Las pautas de mejores practicas incluyen:

- Revisar los requisitos empresariales y de los empleados en términos de cubrir
las necesidades de los clientes, la satisfaccion de los empleados y garantizar la
compatibilidad con la legislacion pertinente;

- Considerar posibles soluciones para quienes tienen responsabilidades de cuidado;

- Investigar las experiencias de otras organizaciones;

- Tener medidas de éxito, incluidos indices de productividad, rotacion laboral, tasas de
enfermedad y ausencig;

- Crearconcienciaparaalentaralos hombres a compartir equitativamente los periodos
de licencia;
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- Consultar con la gerencia y los representantes de los trabajadores sobre la
implementacion;

- Apoyar a la gerencia a través de la implementacion;

- Monitorear el progreso y modificar segun corresponda.

Trabajadores por cuenta propia o independientes

En su Comunicacion sobre “Un mejor equilibrio entre la vida laboral y personal”, la
Comision Europea reconocié que equilibrar la vida familiar y laboral es un desafio no
s6lo para los hombres y mujeres empleados por cuenta ajena sino también para los
trabajadores por cuenta propia.

Hay muchas personas que trabajan por cuenta propia dentro del sector audiovisual en
una amplia gama de ocupaciones. La naturaleza de estos puede ser casual, pero en
algunos casos puede implicar establecer una relacion de trabajo durante un periodo
de tiempo. Por lo tanto, cuando corresponda, los principios y practicas establecidos
anteriormente también deben considerarse para quienes trabajan por cuenta propia y
dependen de la industria audiovisual para su sustento.
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Lucha contra la intimidacion
(bullying), el acoso,
y el acoso sexual en el trabajo

Introduccion

Cualquier forma de intimidacion (bullying), acoso, acoso sexual y violencia, incluido, por
ejemplo, la violencia de terceros durante un rodaje, no deberia tolerarse en el lugar de
trabajo, ni en linea ni fuera de linea.

La intimidacién (bullying) en el lugar de trabajo se refiere a “comportamiento anormal
y repetido dirigido contra un(a) trabajador(a) o un grupo de trabajadores que resulta en
un riesgo para la salud y la seguridad. Se trata de una cuestién de salud y seguridad
en la medida en que la intimidacién (bullying) ha sido identificada como peligrosa o
dafina, ya que puede conducir tanto a problemas de seguridad como de salud, que
pueden manifestarse a través de agresiones verbales y fisicas, pero también a través
de actos mas sutiles, como subestimar el trabajo de un empleado o aislar socialmente
al individuo” (Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo — EU-OSHA).
Ejemplos de intimidacion incluyen difundir rumores maliciosos, tratar a las personas
injustamente, molestar a alguien y mas. Puede ocurrir cara a cara o mediante cartas,
correos electronicos o llamadas telefénicas.

El acoso sexual es cualquier forma de conducta verbal, no verbal o fisica no deseada
de naturaleza sexual, con el propdsito o efecto de violar la dignidad de una persona,
en particular cuando se crea un ambiente intimidante, hostil, degradante, humillante u
ofensivo (EIGE).

El abuso en linea incluye una diversidad de tacticas y comportamientos maliciosos
que van desde compartir contenido vergonzoso o cruel sobre una persona hasta la
suplantacion de identidad, el doxing, el acecho y la vigilancia electrénica hasta el uso no
consensuado de fotografias y amenazas violentas (Women’s Media Center).

La intimidacién (bullying), el acoso y el acoso sexual en el lugar de trabajo pueden
tener una amplia gama de efectos negativos para la salud, incluidos estrés, depresion,
ansiedad, trastornos del suefio y de la alimentacién. Los riesgos psicosociales pueden
manifestarse en enfermedades fisicas y mentales. También pueden llevar a que los
trabajadores abandonen la profesién o se autocensuren, afectando asi sus ingresos y la
diversidad de los medios.

En los ultimos afios, la violencia de género en linea ha ido en aumento contra mujeres
periodistas y profesionales de los medios de comunicacion, asi como contra actrices
y otras profesionales audiovisuales que tienen que mantener una presencia publica en
linea por motivos profesionales.
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Muchas de ellas han sufrido ataques en linea basados en su origen, afiliacién minoritaria,
discapacidades, religion, etc. Los patrones de diferentes encuestas sugieren que los
ataques en linea contra mujeres periodistas y profesionales de los medios son mas
comunes que los ataques en linea contra sus homadlogos masculinos, y estan creciendo
exponencialmente. Las investigaciones muestran que la pandemia de covid ha
exacerbado el acoso?.

La prevencion de la intimidacion (bullying) y el acoso en el lugar de trabajo y en linea
va de la mano con la promocion de la igualdad de género y la creacién de un entorno
de trabajo inclusivo a través del cual tanto mujeres como hombres puedan alcanzar su
maximo potencial. La intimidacién (bullying) y acoso en el lugar de trabajo fuera de linea
y en linea no es aceptable. Puede reprimir la creatividad, el rendimiento y la motivacion
de los empleados, lo que a su vez puede tener un efecto en cadena en la progresion
profesional y el desarrollo personal.

Abordar laintimidacién (bullying) y el acoso es un paso importante para lograr la igualdad
de género. Las culturas organizacionales no inclusivas pueden impedir la igualdad en la
toma de decisiones y el equilibrio entre la vida personal y laboral, y pueden impactar
negativamente en la brecha salarial de género y la representacién no estereotipada y
la inclusién de las mujeres en la pantalla y al aire. En este contexto, las organizaciones
individuales pueden tomar medidas para abordar el acoso y la intimidacion (bullying)
en el trabajo, como desarrollar una politica y protocolos sobre intimidacién y acoso,
incluir disposiciones especificas que prohiban cualquier forma de acoso en los
convenios colectivos, asi como tomar las medidas establecidas en las siguientes
recomendaciones.

Base juridica para la accion

Tras la entrada en vigor del Convenio sobre la violencia y el acoso (N° 190)% de la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) en 2021, todos los paises miembros que
ratificaron el Convenio “adoptaran, de conformidad con la legislacion y las circunstancias
nacionales y en consulta con los empleadores representativos y organizaciones de
trabajadores, un enfoque inclusivo, integrado y con perspectiva de género para la
prevencion y eliminacidn de la violencia y el acoso en el mundo del trabajo” (art. 4).

25 Véase la Encuesta de 2018 de la Federacion Internacional de Periodistas , el Informe de la ONU de
2020 sobre la violencia de género que enfrentan las periodistas en su trabajo diario, la Encuesta mundial
de la UNESCO de 2020 sobre la violencia en linea contra mujeres periodistas.

26 Convenio C190 - Convenio sobre la violencia y el acoso, 2019 (nim. 190) (OIT.org)
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Un enfoque de este tipo deberia:

- prohibir por ley la violencia y el acoso;

- establecer o fortalecer mecanismos de cumplimiento y supervision;

- garantizar el acceso a recursos y apoyo a las victimas;

- prever sanciones;

- desarrollar herramientas, lineamientos, educacién y formacion, y crear conciencia;

-y garantizar medios eficaces de inspeccion e investigacion de casos de violencia y
acoso (incluso a través de inspecciones laborales u otros 6rganos competentes).

El Derecho de la Union Europea también prohibe el acoso por razones de sexo y el acoso
sexual, y equipara ambos con discriminacion sexual?’. No se puede justificar ni el acoso
por razén de sexo ni el acoso sexual.

De acuerdo con las directivas de la UE, todos los paises miembros han prohibido el
acoso y el acoso sexual en sus legislaciones nacionales. Dependiendo del pais, las
disposiciones contra el acoso sexual se pueden encontrar en el derecho penal, el derecho
laboral, leyes especificas o normas de derechos humanos.

El 8 de marzo de 2022, la Comisién Europea presentd una propuesta de Directiva sobre
la lucha contra la violencia contra las mujeres y la violencia doméstica®. La propuesta
tipifica como delitos ciertas formas de violencia que afectan desproporcionadamente
a las mujeres y fortalece los derechos de las victimas. Ademas, la propuesta tiene
en cuenta fendmenos mas recientes como la ciberviolencia contra las mujeres. Entre
otras medidas, la Directiva propone garantizar que el ciberacoso, la ciberintimidacion
y la ciberincitacion al odio o la violencia se castiguen como delitos penales; facilitar
la adopcién de medidas de autorregulaciéon por parte de los proveedores de servicios
intermediarios para reforzar los mecanismos internos para hacer frente a la violencia
en linea y formar a sus empleados en materia de prevencion, asistencia y apoyo a los
afectados.

27 Articulo 2(1)(c) y (d), y (2)(a) de la Directiva 2006/54/CE (refundicién); Articulo 3(c) y (d) y Articulo 4(2)
de la Directiva 2010/41/UE

28 Propuesta de DIRECTIVA DEL PARLAMENTO EUROPEO Y DEL CONSEJO sobre la lucha contra la violen-
cia contra las mujeres y la violencia doméstica, COM/2022/105 final:
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/HTML/?uri=CELEX:52022PC0105
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Recomendaciones generales

- Prevenirsituacionesdeintimidacionyacosoenellugardetrabajoyenlinea,atravésde
acciones de sensibilizacién como informacién sobre el marco legal, documentacién
y comunicacién sobre los datos disponibles para resaltar la magnitud del problema,
dialogos periodicos sobre el tema en el lugar de trabajo.

- Establecer, implementar sistematicamente y monitorear politicas claras contra
la intimidacion (bullying), el acoso y el acoso sexual que incluyan acciones para
combatir el sexismo, moderacién de contenidos en sitios web propios y aplicaciones,
capacitacion y politicas de seguridad digital, y el procedimiento a seguir en una
situacion en la que se reporte un caso.

- Considerar seriamente cada denuncia y establecer un procedimiento interno de
denuncia, con el fin de proteger tanto a las personas afectadas por el acoso sexual y
la violencia, como a los denunciados de acusaciones injustificadas.

- Organizar sesiones periodicas de formacion para todos los colaboradores y gerentes
sobre el marco legal y la politica en el lugar de trabajo, incluidas sesiones especiales
para el personal que desempefia un papel especifico en el proceso de presentacién
de informes.

Las mejores practicas incluyen:

- Adoptar y hacer publico un enfoque de tolerancia cero ante cualquier acto de
intimidacién (bullying) o acoso.

- Informar a todos los trabajadores sobre cémo reaccionar vy, si es necesario, pedir
ayuda cuando se enfrenten a violencia, amenazas, agresiones verbales o actos de
acoso (sexual) para evitar una mayor escalada.

- Designar una o mas personas confiables (personas de confianza) para que
proporcionen contacto “de primera linea” para atender y apoyar a las victimas.

- Investigacién rapida e imparcial realizada por (un) miembro(s) designado(s) de la
gerencia o, si es necesario, un tercero externo acordado que tenga la capacitacion
y experiencia adecuada y esté familiarizado con los procedimientos que involucran
todas las denuncias/hechos reportados sobre incidentes de violencia, intimidacion
(bullying), acoso y acoso sexual. Si se justifica, esto podria dar lugar a un proceso
penal segun la legislacion vigente.

- Asegurarse de que una denuncia no dé lugar a represalias; preservar el anonimato
tanto de las victimas como de los agresores, y solo levantar el anonimato cuando
sea relevante y después de un cuidadoso escrutinio.
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- Recordar a las plataformas en linea su responsabilidad de eliminar rapidamente el
discurso de odio y el contenido ilegal, hacer campafia para garantizar que el abuso
en linea esté debidamente prohibido y que se establezcan procedimientos que
permitan a las personas objeto del acoso alertar a la plataforma de inmediato y
recibir apoyo.

- Consultarlosinstrumentos acordados por el ecosistema audiovisual a nivel nacional?
e implementarlos.

29 Véase, por ejemplo, el “Kit de prévention Violences, harcelement sexuel, sexisme” desarrollado por

los dos CCHSCT (comités mixtos de salud y seguridad) en los sectores cinematogréfico y audiovisual en
Francia; el Conjunto de Principios y Lineamientos desarrollado por las partes interesadas del sector en el
Reino Unido y la Autoridad de Normas Independientes (ISA) que se lanzara en 2023; el organismo indepen-
diente Themis en Alemania, fundado por una gran coalicién de partes interesadas del sector; la_Iniciativa
de Cine y Artes Escénicas en Dinamarca, las iniciativas Mores en los Paises Bajos y las Directrices para la
prevencion del acoso sexual en las industrias del cine y la television en Finlandia.

Comité de Didlogo Social del Sector Audiovisual europeo — Marco de Acciones sobre Igualdad de Género
Actualizado en mayo de 2023

34


https://www.cchscinema.org/wordpress/wp-content/uploads/2022/04/Kit-VHSS-220404.pdf
https://www.bafta.org/media-centre/press-releases/bullying-harassment-principles-and-guidelines
https://www.timesupuk.org/news/bfis-director-of-culture-and-inclusion-jen-smith-seconded-to-take-up-post-as-interim-ceo-to-establish-new-independent-standards-authority-isa/
https://themis-vertrauensstelle.de/
http://filmogscenekunstinitiativet.dk/
https://mores.online/
https://mores.online/
https://mores.online/
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