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Einleitung

Der Aktionsrahmen (engl. Framework of Actions - FoA) fiir Diversitat und Inklusion
wurde im Herbst 2024 erstellt. Er wurde von den Organisationen der Arbeitgebenden und
Arbeitnehmendendes Ausschusses flir den sektoralen sozialen Dialog im audiovisuellen
Sektor der EU erarbeitet. Im Dezember 2024 wurde er von dem Verband der kommer-
ziellen Fernseh- und Video-on-Demand-Dienste in Europa (ACT), dem Verband der euro-
paischen Radiosender (AER), der Europaischen Vereinigung fir audiovisuelle Produktion
(CEPI), der Europaischen Rundfunkunion (EBU), dem Europaischen Foderation der Jour-
nalistinnen und Journalisten (EJF), dem Internationalen Verband der Schauspilerinnen
und Schasupieler (FIA), dem Internationalen Verband der Filmproduzentinnen und Film-
produzenten (FIAPF), der Internationalen Féderation der Musikschaffenden (FIM) und
dem Sektor Medien, Unterhaltung & Kunst von UNI Europa (EURO-MELI) verabschiedet.

Im Jahr 2011 nahmen die Sozialpartner des Ausschusses fiir den sektoralen sozialen
Dialog im audiovisuellen Sektor der EU einen Aktionsrahmen (FoA) zur Gleichstellung
der Geschlechter an. Er soll den Sektor dabei unterstiitzen, Praktiken zu entwickeln, die
die Gleichstellung der Geschlechter verbessern. Der Aktionsrahmen zur Gleichstellung
der Geschlechter enthilt gemeinsame Uberlegungen und Empfehlungen fiir MaRnah-
men in flnf Schlisselbereichen: Darstellung der Geschlechter, Gleiches Entgelt, Gleich-
stellung in Entscheidungsprozessen und Vereinbarkeit von Beruf und Familie.

Im Jahr 2018 starteten die Sozialpartner eine Bestandsaufnahme, um Informationen
Uber den Stand der Dinge zu sammeln. Sie sollte es zudem ermdéglichen, Maldnahmen zu
bestimmen, die noch ergriffen werden missen, um die Gleichstellung der Geschlechter
im europaischen audiovisuellen Sektor weiter voranzutreiben. Die Untersuchung kon-
zentrierte sich auf die Vertretung von Frauen im Sektor und die Beseitigung geschlechts-
spezifischer Ungleichheiten. Sie befasste sich aber auch mit den allgemeineren
Herausforderungen bei der Férderung von Vielfalt, der Bekampfung von Diskriminierung
und der Verbesserung der Integration. Die Ergebnisse der Bestandsaufnahme wurden im
Mai 2020 in einem Handbuch fiir bewahrte Praktiken veroffentlicht’.

Nach der Bestandsaufnahme waren sich die EU-Sozialpartner einig, dass der Aktionsrah-
men fir die Gleichstellung von Frauen und Mannern weiterhin ein relevantes Instrument
ist. Zusammen mit dem Handbuch stellt er ein ,, lebendiges Arbeitsinstrument dar, das
die europdischen Sozialpartner auch weiterhin nutzen werden, um mehr Probleme
anzusprechen, gemeinsame Strategien weiterzuentwickeln und ihre Malinahmen anzu-
passen “2. In einem ersten Schritt beschlossen die Sozialpartner, ein neues Kapitel iber
die Beseitigung von Mobbing, Beldstigung und sexueller Belastigung am Arbeitsplatz
hinzuzufiigen, um die Auswirkungen des Aktionsrahmens auf die Gleichstellung der
Geschlechter zu verstarken. Die aktualisierte Fassung des Aktionsrahmens zur Gleich-
stellung der Geschlechter?® wurde von den europaischen Sozialpartnern im April 2023
verabschiedet.

1. Gleichstellung der Geschlechter und Férderung der Vielfalt im europaischen audiovisuellen Sektor:
Handbuch Bewahrte Praktiken, Ausschuss fiir den sozialen Dialog im audiovisuellen Sektor der EU, 2020.

2. Ibid.,S. 70

3. Aktionsrahmen zur Gleichstellung der Geschlechter Ausschuss fiir den sozialen Dialog
im audiovisuellen Sektor der EU, aktualisierte Fassung 2023.
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https://www.acte.be/
https://www.aereurope.org/
https://www.cepi-producers.eu/
https://www.ebu.ch/home
https://europeanjournalists.org/
https://fia-actors.com/
https://fiapf.org/
https://www.fim-musicians.org/

https://www.uni-europa.org/sectors/media-entertainment/
https://www.equalitydiversityinavsector.eu/wp-content/uploads/2023/04/handbook_de_web.pdf
https://www.equalitydiversityinavsector.eu/wp-content/uploads/2023/04/handbook_de_web.pdf
https://www.equalitydiversityinavsector.eu/wp-content/uploads/2024/02/AVSDC_FoA_Gender-Equality_EN-update-2023.pdf

In einem zweiten Schritt starteten die Sozialpartner mit finanzieller Unterstiitzung der
Europaischen Union im Jahr 2022 eine neue gemeinsame Initiative zur Férderung von
Vielfalt, Gleichheit und Inklusion. Ziel der Initiative war es, den praktischen Austausch
zwischen Fachleuten des europaischen audiovisuellen Sektors zum Thema Vielfalt und
Inklusion zu erleichtern. Sie sollte das Verstandnis fur die damit verbundenen Heraus-
forderungen vertiefen und bewahrte Losungen bestimmen, die von den Beteiligtenn
des Sektors in ganz Europa bereits umgesetzt werden. Der Austausch fand in Form von
Online- und Prasenz-Diskussionsrunden statt. Auf der Grundlage* der Informationen und
Ressourcen, die bei diesen Veranstaltungen ausgetauscht wurden, entwickelten und ver-
abschiedeten die Sozialpartner dann diesen Aktionsrahmen fiir Diversitat und Inklusion.

Der Aktionsplan fiur Diversitat und Inklusion erganzt den Aktionsplan fur die Gleich-
stellung der Geschlechter. Beide Instrumente missen gleichzeitig geférdert werden.
Synergien zwischen den beiden Aktionsplanen mussen genutzt und ausgebaut werden.

Beide Aktionsrahmen beruhen auf Gleichheit und Nichtdiskriminierung, den Grund-
werten der Europaischen Union gemal3 Artikel 2 des Vertrags liber die Europdische
Union®.

Die Gleichstellungsrichtlinien der EU sind in allen Mitgliedstaaten rechtsverbindlich.
Die Lander sind nicht nur verpflichtet, die EU-Rechtsvorschriften selbst einzuhalten
und anzuwenden, sondern auch, sie in nationales Recht umzusetzen. Dies stellt sicher,
dass alle Personen und Organisationen sie ebenfalls einhalten und anwenden. Titel IlI
zur Gleichheit der Charta der Grundrechte der EU® enthalt allgemeine Bestimmungen
zur Gleichheit vor dem Gesetz und zum Verbot jeglicher Form von Diskriminierung
sowie spezifischere Bestimmungen zu den Rechten von Kindern und dlteren Menschen,
zur Integration von Menschen mit Behinderungen, zur Gleichstellung von Frauen und
Mannern und zur sprachlichen Vielfalt.

Im Jahr 2000 wurden diese Grundsatze der Gleichheit und Nichtdiskriminierung in
zwei Richtlinien des Rates naher erlautert.

Die Richtlinie zur Gleichbehandlung” ohne Unterschied der Rasse bietet Schutz vor
Diskriminierung aus Griinden der Rasse oder der ethnischen Herkunft in den Berei-
chen Beschaftigung und Berufsausbildung, Arbeitsbedingungen, Bildung, Sozialschutz,
soziale Verglinstigungen, Mitgliedschaft in Organisationen und Zugang zu Gtitern und
Dienstleistungen. Sie definiert direkte und indirekte Diskriminierung sowie Belastigung
und positive Maldnahmen.

4. Berichte der europaischen Diskussionsrunden liber Vielfalt und Inklusion
im europaischen audiovisuellen Sektor, die 2023 und 2024 online und on Prasenz stattfanden.

5. Konsolidierte Fassungen des Vertrags liber die Europaische Union und des Vertrags
Uber die Arbeitsweise der Europaischen Union Amtsblatt C 326, 26.10.2012.

6. Charta der Grundrechte der Europaischen Union, verabschiedet im Jahr 2000
und seit dem Inkrafttreten des Vertrags von Lissabon im Jahr 2009 rechtsverbindlich.

7. Richtlinie 2000/43/EG vom 29. Juni 2000 zur Anwendung des Gleichbehandlungsgrundsatzes
ohne Unterschied der Rasse oder der ethnischen Herkunft.
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https://www.equalitydiversityinavsector.eu/diversity-and-inclusion/
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/DE/TXT/PDF/?uri=CELEX:12012E/TXT
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/DE/TXT/PDF/?uri=CELEX:12012E/TXT
https://eur-lex.europa.eu/DE/legal-content/summary/charter-of-fundamental-rights-of-the-european-union.html
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/DE/TXT/PDF/?uri=CELEX:32000L0043

Die Richtlinie zur Gleichbehandlung im Bereich der Beschaftigung? sieht den Grundsatz
der Gleichbehandlung in Beschaftigung und Ausbildung vor, ungeachtet der Religion
oder Weltanschauung, einer Behinderung, des Alters oder der sexuellen Orientierung.
Die Richtlinie verlangt zudem, dass Arbeitgebende bei Bedarf geeignete MalRnahmen
ergreifen, um Menschen mit Behinderungen den Zugang zu einer Beschaftigung, die
Austbung einer Beschaftigung, den beruflichen Aufstieg und die Teilnahme an Aus-
und WeiterbildungsmalRnahmen zu erméglichen.

Der Aktionsrahmen fir Diversitat und Inklusion erganzt den Aktionsplan fir die
Gleichstellung der Geschlechter. Er zielt darauf ab, Diskriminierung im europaischen
audiovisuellen Sektor aus Grinden der Ethnie, der Hautfarbe, der ethnischen oder
sozialen Herkunft, der Geschlechtsidentitat, der Sprache, der Religion oder der Welt-
anschauung, der politischen oder sonstigen Uberzeugung, der Zugehérigkeit zu einer
nationalen Minderheit, einer Behinderung, des Alters oder der sexuellen Orientierung
zu bekampfen.

Zudem fordert er ein vielfaltiges und integratives Arbeitsumfeld, das frei von Diskri-
minierung ist und in dem sowohl die Beschaftigten als auch die auf dem Bildschirm
gezeigten Programme und Produktionen reprasentativ fiir die europaischen Gesell-
schaften sind.

Der Aktionsrahmen zu Diversitat und Inklusion enthalt Empfehlungen fiir Maldnahmen,
die von Organisationen der Arbeitgebenden und -arbeitnehmenden sowie allen ande-
ren relevanten Beteiligten des europaischen audiovisuellen Sektors zu ergreifen sind.
Die empfohlenen MalRnahmen sind in vier thematischen Kapiteln zusammengefasst:

Kapitel 1-Wege in den Sektor: Forderung von Vielfalt und Inklusion
in der Ausbildung und bei Einstellungsverfahren

Kapitel 2 - Inklusive Arbeitsplatze und Arbeitsprozesse
Kapitel 3 - Diversitat auf dem Bildschirm
Kapitel 4 - Daten abfragen und Fortschritte tGberprifen

Die Liste der Maldnahmen, die der Aktionsrahmen vorschlagt, ist selbstverstandlich
nicht vollstandig. Sie soll vielmehr Orientierung geben und kann je nach Organisation,
ihrem Auftrag und den Gebieten, in denen sie tatig ist, angepasst und geandert werden.
Nicht alle Organisationen verfiigen liber dieselben Ressourcen. Nicht alle Lander oder
Regionen sind mit der gleichen demografischen Realitat konfrontiert.

Chancengleichheit, Schutz vor Diskriminierung sowie integrative und sichere Arbeits-
platze sind jedoch Ziele, die alle Organisationen unabhangig von ihrer GréRe und ihrem
Gebiet verfolgen sollten. Daher ist jede Organisation aufgefordert, MaRnahmen zu
ergreifen und auf ihrer Ebene zu einer vielfaltigeren und integrativeren Belegschaft und
einer vielfaltigeren Darstellung unserer Gesellschaft auf dem Bildschirm beizutragen.

8. Richtlinie 2000/78/EG vom 27. November 2000 zur Festlegung eines allgemeinen Rahmens
fiir die Verwirklichung der Gleichbehandlung in Beschaftigung und Beruf.
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https://eur-lex.europa.eu/legal-content/DE/TXT/PDF/?uri=CELEX:32000L0078

Bei der Forderung von Diversitat in der Belegschaft oder auf dem Bildschirm und
besonders bei der Uberpriifung und Bewertung der Fortschritte ist es wichtig, die
Datenschutzbestimmungen sowie den Grundsatz der Meinungsfreiheit sorgfaltig zu
berlicksichtigen und einzuhalten. Beispielsweise verfolgen Spielfilme, Nachrichten-
medien oder Sendungen ohne festes Drehbuch nicht zwangslaufig dieselben Diversi-
tatsziele. In vielen EU-Landern wird die Diversitat jedoch zunehmend tberprift. Diese
Uberpriifung ist ein Instrument, das das Vorhandensein oder Fehlen von Vielfalt auf und
aul3erhalb des Bildschirms sichtbar macht und es ermdglicht, potenzielle Fortschritte
zu bewerten. Daher sind die Beteiligten des audiovisuellen Sektors aufgefordert, sich
auf der Ebene, die fir ihre eigenen Aktivitaten und Ziele sinnvoll ist, an diesen Uber-
prufungsprozessen zu beteiligen.

Ein weiteres Instrument zur Férderung von Diversitat und Integration ist eine integrative
Sprache. Eine integrative Sprache erkennt die Diversitat an, vermittelt allen Menschen
Respekt, ist sensibel fir Unterschiede und fordert die Chancengleichheit. Aufderdem
werden Diskriminierung und Voreingenommenheit verringert, indem ausgrenzenden
AuRerungen und Verhaltensweisen aktiv entgegengewirkt wird. Es gibt viele Méglich-
keiten, eine integrativere Sprache einzufiihren und dabei die Vielfalt der europaischen
Sprachen zu beriicksichtigen. Die Organisationen des europaischen audiovisuellen
Sektors sind aufgefordert, in ihrer internen und externen Kommunikation eine integra-
tive Sprache zu testen und diese schrittweise einzufiihren.

Ein ,, Aktionsrahmen “ ist eines der formalen Ergebnisse der Arbeit der europdischen
Ausschisse fiir den sozialen Dialog. Er ist als ,, prozessorientierter Text “ kategorisiert
und muss somit weiterverfolgt werden. Die Fortschritte bei der Umsetzung missen
von den unterzeichnenden europaischen Sozialpartnern regelmaf3ig bewertet werden.
Dementsprechend werden die europaischen Sozialpartner bei ihren Mitgliedsorgani-
sationen und im gesamten europaischen audiovisuellen Sektor fiir den Aktionsrahmen
far Diversitat und Inklusion werben. Zwei Jahre nach der Verabschiedung des Aktions-
rahmens werden die europaischen Sozialpartner erneut zusammenkommen, um zu
entscheiden, ob in ausgewahlten Landern ein Evaluierungsbericht tiber die Umsetzung
des Aktionsrahmens in Auftrag gegeben werden muss. Die Fortschritte werden auch in
Zukunft regelmalig Uberprift.

EINLEITUNG

Aktionsrahmen fir Diversitat und Inklusion im audiovisuellen Sektor



KAPITEL 1

Wege in den Sektor




Wege in den Sektor

Férderung von Diversitat und Inklusion
in der Ausbildung und bei Einstellungsverfahren

Der audiovisuelle Sektor wird durch die Vielfalt der Profile, Erfahrungen und Hintergriinde,
die unsere Gesellschaften ausmachen, bereichert. Einen Fahrplan fir Diversitat und Inklu-
sion erfordert kontinuierliche Bemuhungen und Aufmerksamkeit, um die Prasenz und die
Teilhabe von Fachleuten aus unterreprasentierten Gruppen am Arbeitsplatz und auf dem
Bildschirm zu verbessern.

Bildungswege und Einstellungsverfahren sind entscheidend fiir den Erfolg dieses Fahr-
plans. An diesen Bemiihungen ist eine breite Palette von Beteiligtenn beteiligt, angefangen
bei Schulen und Ausbildungsstatten. Auch die Branchenverbande miissen dazu beitragen,
diverseren Gruppen von Studierenden den Weg in die Branche zu ebnen.

Die Vielfalt der Einstellungskanale, die von den Arbeitgebenden im audiovisuellen Sektor
genutzt werden, sollte regelmaRig Uberprift werden, um ein breiteres Spektrum an
Talenten und Kompetenzen zu erreichen. Partnerschaften mit Organisationen, die unter-
reprasentierte Gruppen vertreten oder mit ihnen arbeiten, kdnnen dazu beitragen, mehr
Bewerberinnen und Bewerber mit unterschiedlichen Profilen und Hintergriinden zu errei-
chen. Zudem kdnnen sie helfen, die Herausforderungen und Hindernisse zu ermitteln, die
ihren Zugang zum audiovisuellen Sektor behindern.

Bei der Férderung von Vielfalt kommt Bildungseinrichtungen eine Schliisselrolle zu. Ein
erster wichtiger Schritt besteht darin, die Zusammensetzung der Studierendengruppen
und des Lehrpersonals regelmafig zu tberprifen. Auf der Grundlage dieses Wissens
kénnen bei Bedarf Initiativen ergriffen werden, um die Vielfalt der Profile und Hintergriinde
zu verbessern. Um sicherzustellen, dass sie sich positiv auswirken, und um Riickschritte zu
vermeiden, sollten diese Initiativen genau Gberprift werden.

Zur Forderung von Diversitat und Inklusion missen Bildungseinrichtungen und audio-
visuelle Unternehmen Diskriminierung bekampfen und die Chancengleichheit fir alle
Studierenden und Mitarbeitenden fordern. Ein gleichberechtigter Zugang fiir alle Bewer-
berinnen und Bewerbern ist essenziell, ebenso wie Raume, die frei von Diskriminierung,
Beladstigung und Gewalt sind, sowohl in Bildungseinrichtungen als auch am Arbeitsplatz.

Gezielte MaRnahmen helfen den Bildungseinrichtungen, die Chancengleichheit in ihren
Auswahlverfahren und Lehrprogrammen zu gewahrleisten. Antidiskriminierungsmaf3nah-
men in allen Tatigkeitsbereichen (sowohl auf Verwaltungs- als auch auf Unterrichtsebene)
tragen ebenfalls zur Verbesserung von Diversitat und Inklusion bei. Antidiskriminierungs-
schulungen fir Mitarbeitende und Studierende sowie Beratung durch Expertinnen und
Experten helfen den Organisationen, Leitlinien zu entwickeln und Protokolle zu erstellen,
um Raume ohne Diskriminierung, Belastigung und Gewalt zu schaffen.

SchlieBlich kdnnen neue Bildungswege dazu beitragen, die Zugangswege und die Profile,
die von der Branche geschatzt werden, zu diversifizieren. Die Bemihungen um die
Entwicklung und Formalisierung von Lehrstellen, Praktika und anderen Formen der Ausbil-
dung im Beruf sollten fortgesetzt werden, um transparentere und leichter zugéangliche
Lern- und Arbeitsmaéglichkeiten im audiovisuellen Sektor zu bieten.
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VORGESCHLAGENE MASSNAHMEN

1. Fiir audiovisuelle organisationen und unternehmen

>

Kommunikationskanale aufrechterhalten und Partnerschaften mit Bildung-
seinrichtungen entwickeln, um sicherzustellen, dass verschiedene Studie-
rendengruppen Zugang zu Arbeitsangeboten und nachhaltigen Karrieren
haben.

Zur Er6ffnung von mehr Bildungswegen in die Branche beitragen und diese
unterstitzen, z. B. durch Praktika, Lehrstellen und andere Lernmdglichkei-
ten am Arbeitsplatz.

Programme fiir das Lernen im Beruf entwickeln, die eine faire Entlohnung
und gute Arbeitsbedingungen bieten, so dass sie fiir alle Bewerberinnen
und Bewerber zuganglich sind, unabhangig von ihrem Hintergrund und
ihren finanziellen Verhaltnissen.

Die Kommunikation im Rahmen der Einstellung tberpriifen und anpassen,
um dafiir zu sorgen, dass sie eine Vielzahl von potenziellen Bewerberinnen
und Bewerbern anspricht und fir diese zuganglich ist.

Formale, faire und transparente Einstellungsverfahren einfiihren, die allen
Bewerberinnen und Bewerbern unabhangig von ihrem Hintergrund die
gleichen Chancen bieten.

Sich bei der Suche nach Kandidatinnen und Kandidaten nicht auf die
traditionellen Kreise beschranken. Sich an verschiedene Gruppen und
Organisationen wenden, die die Hindernisse von Fachleuten aus unterre-
prasentierten Gruppen kennen.

In den zahlreichen Datenbanken fir Fachkrafte und Talente suchen, in
denen Fachleute mit unterschiedlichen Profilen, Hintergriinden und Erfah-
rungen zu finden sind. Mentoring-Programme fur Fachleute mit diversen
Profilen unterstitzen.

Neuen Menschen und Talenten die Tlren zu lhrer Organisation 6ffnen. In
Zusammenarbeit mit Bildungseinrichtungen und/oder lokalen Verbanden
Berufsmessen, Besichtigungen, Begegnungen, Vorfihrungen usw. organi-
sieren und diese als Gelegenheit nutzen, um den Teilnehmenden zuzuhd-
ren und ihre Erwartungen kennenzulernen.

Mit erfahrenen Fachleuten mit unterschiedlichen Profilen, Erfahrungen und
Hintergriinden zusammenarbeiten, um ihre Karrieren und Erfolge sichtba-
rer zu machen und ,, Vorbilder“ fiir kommende Generationen zu schaffen.
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VORGESCHLAGENE MASSNAHMEN

2. Fiir Bildungseinrichtungen

>

Kommunikationskanale aufrechterhalten und Partnerschaften mit dem
audiovisuellen Sektor entwickeln, um sicherzustellen, dass verschiedene
Studierendengruppen Zugang zu Arbeitsangeboten und nachhaltigen Kar-
rieren haben.

Interne Strategien und Uberpriifungsinstrumente einfiihren, um die Viel-
falt der Studierendengruppen und des Lehrpersonals zu bewerten und zu
fordern.

Die Gebuhrenpolitik, die Selektivitat und die Zulassungsvoraussetzungen
wiberprifen, um sicherzustellen, dass diese Faktoren die Vielfalt der
Bewerberprofile nicht einschranken. Gezielte Programme entwickeln, um
gegebenenfalls bestimmte Profile anzuziehen (z. B. Bewerberinnen und
Bewerber ohne Hochschulabschluss, aber mit umfangreichen Kenntnissen
und Erfahrungen, Bewerberinnen und Bewerber mit Unterbrechungen der
beruflichen Laufbahn usw.).

Partnerschaften mit lokalen Behdrden aufbauen, um Bewerberinnen und
Bewerber aus entlegenen Gebieten anzuziehen, und diesen Studierenden
finanzielle und praktische Unterstltzung anbieten.

Die Kommunikationsstrategien tberpriifen und anpassen, um alle Bewer-
berinnen und Bewerber ungeachtet ihres Hintergrunds zur Bewerbung zu
ermutigen.

Spezifische Programme entwickeln, um die Diversifizierung der Profile der
Bewerberinnen und Bewerber zu fordern, einschlieRRlich Studienbeihilfen,
Unterstiitzung bei den Verwaltungsformalitaten, bei der Wohnungssuche,
Sprachkurse usw.

Das Personal schulen und die Studierenden fiir die Antidiskriminierungsge-
setze und die internen MaRnahmen zur Bekampfung von Diskriminierung,
Gewalt und Belastigung sensibilisieren.

Spezielle Raume zur Erdrterung und Bewaltigung von Spannungen und
Missverstandnissen einrichten und klare Protokolle fiir die Behandlung von
Beschwerden erstellen, méglicherweise mit Unterstitzung externer Exper-
tinnen und Experten und Rechtsberatung.

KAPITEL 1
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KAPITEL 2

Inklusive Arbeitsplatze
und Arbeitsprozesse




Inklusive Arbeitsplatze
und Arbeitsprozesse

Die Offnung neuer und integrativerer Wege in den Sektor ist ein wichtiger Schritt.
Aber auch integrative Arbeitsplatze und Arbeitsprozesse sind entscheidend. Sie sind
wichtig, um Fachkrafte mit unterschiedlichen Profilen und Hintergriinden anzuzie-
hen und zu binden, sie vor jeglicher Form von Diskriminierung zu schiitzen und es
ihnen zu ermdoglichen, in allen Rollen und Positionen - auch in leitenden, Manage-
ment- und Fuhrungspositionen - einen gleichberechtigten Beitrag zu leisten.

Integrative Arbeitsplatze und Arbeitsprozesse kénnen durch die Anpassung und
Umsetzung von Verhaltenskodizes und/oder anderen Leitlinien geschaffen
werden. Sie sollten auch im Rahmen von umfassenderen Richtlinien fur Diversi-
tat und Inklusion umgesetzt werden. Diese Richtlinien sollten die Entwicklung der
Belegschaft Uiberpriifen, Fortschritte bewerten, Aktionsplane verabschieden und
anpassen, vorrangige MalRnahmen festlegen, Gleichbehandlung sicherstellen und
Diskriminierung verhindern. Die Uberpriifung sollte auch nach dem Erreichen der
Ziele konsequent und regelmafRig erfolgen.

Integrative Arbeitsplatze und Arbeitsprozesse entstehen, wenn sich alle Fihrungs-
krafte ihrer Verantwortung im Rahmen der Richtlinien der Organisation fiir Diversi-
tat und Inklusion bewusst sind. Sie miissen die Griinde und Ziele des Aktionsplans
verstehen und den Nutzen zu schatzen wissen, den mehr Vielfalt und Integration
fir die Organisation, ihre Produktionen auf dem Bildschirm und das individuelle
Wohlbefinden ihrer Mitarbeitenden bringen.

Effiziente Strategien fur Diversitat und Inklusion kdnnen einen Wandel einleiten,
der zu einer neuen Organisationskultur, einer integrativeren und partizipativeren
Arbeitsorganisation und einem neuen Verstandnis von Filhrung und deren Wert-
schatzung fuhrt.

Eine integrative Organisation schafft ein unterstiitzendes Berufsumfeld, in dem
alle die gleichen Chancen haben. In einer integrativen Organisation werden alle
Mitarbeitenden als ganze Personen mit einer Identitat und einem Privatleben,
das Uber die Organisation hinausgeht, angesehen und respektiert. Arbeitsorga-
nisationen, die die Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben respektieren und
unterschiedliche Lebensbedingungen und -orte und verschiedene Profile und
Erfahrungen berlicksichtigen, tragen zu integrativeren Arbeitsplatzen und Arbeits-
prozessen bei.

Integrativere Arbeitsplatze und Arbeitsprozesse kdnnen durch eine Vielzahl von
MalRnahmen und Initiativen geférdert werden: Schulung des Personals und Sensi-
bilisierung fur die Bedeutung von Diversitat und Inklusion; Erschliel3ung neuer Rek-
rutierungskanale und Nutzung neuer Instrumente, um neue Talente zu erreichen;
Partnerschaften mit Organisationen, die die Hindernisse von unterreprasentier-
ten Gruppen kennen und Losungen empfehlen kdnnen, um diese zu Uberwinden;
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Anpassung der Arbeitsplatzgestaltung und der Arbeitsorganisation; Null-Toleranz-
Politik gegentiber Diskriminierung, Rassismus, Sexismus, Behindertenfeindlich-
keit, Altersdiskriminierung und jeder anderen Form von Diskriminierung.

Starke Strategien zur Férderung von Diversitat und Inklusion beruhen auf klaren
Richtlinien und Protokollen, um jeder Form von Diskriminierung, Gewalt und Belas-
tigung am Arbeitsplatz vorzubeugen und darauf zu reagieren. Um mit moéglichen
Spannungen und Missverstandnissen, die durch Veranderungen in der Beleg-
schaft, am Arbeitsplatz oder in den Arbeitsablaufen entstehen, umzugehen, ist
es hilfreich einige Mitarbeitende als Beauftragte auszubilden und sicherzustellen,
dass die Mitarbeitenden mit den Protokollen zur Meldung von Vorfallen vertraut
sind. Zudem sollten formelle Verfahren fir die Entgegennahme und Bearbeitung
von Beschwerden tber Diskriminierung, Belastigung oder Gewalt vorhanden sein.
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1. Strategien fiir Diversitat und Inklusion

>

>

Die Diversitat der Belegschaft tiberpriifen und die Fortschritte unter llck-
enloser Einhaltung der EU-DSGVO regelmaf3ig bewerten.

Verhaltenskodizes, Leitlinien oder Aktionsplanen fiir Diversitat und Inklu-
sion verabschieden. Diese beim gesamten Personal bekannt machen und
klar festlegen, wer fiir die Umsetzung des Plans und die Erreichung der
festgelegten Ziele verantwortlich ist.

Sicherstellen, dass die entsprechenden finanziellen und personellen Res-
sourcen zur Verfligung stehen, um die Umsetzung des Aktionsplans fir
Diversitat und Inklusion zu unterstitzen. Die Bemuhungen auf alle Abtei-
lungen und die verschiedenen Phasen der Produktionswertschopfungs-
kette ausweiten, wobei der Aktionsplan fir Diversitat zentral gesteuert
und koordiniert wird.

Diversitats- und Inklusionsziele in Stellenprofile integrieren und neue Posi-
tionen fur Diversitat und Inklusion schaffen, wenn dies n6tig und méglich ist.

Externe Partner auf die Ziele im Bereich Diversitat und Inklusion aufmerk-
sam machen und ihnen klarmachen, was diesbezuglich von ihnen erwartet
wird, z. B. durch ,, Diversitatschartas “. Intern gentigend Ressourcen bereit-
stellen, um die Umsetzung dieser Forderungen gegenlber externen
Partnern zu tberprifen.

2. Schulung

» Alle Personen am Set und/oder in anderen von der Produktion/Organisa-

tion genutzten Raumlichkeiten Uber die gesetzlichen Bestimmungen zur
Diskriminierung am Arbeitsplatz informieren. Obligatorische Schulun-
gen organisieren uber die lllegalitat von Diskriminierung am Arbeitsplatz,
die Bedeutung von Diversitat und Inklusion im audiovisuellen Sektor, die
positiven Auswirkungen der Diversifizierung von Profilen und tber die
von den Organisationen fir alle Mitarbeitenden festgelegten Ziele und
Aktionsplane.

Spezifische Schulungen fir leitende Mitarbeitende und Fiihrungskrafte
anbieten, damit diese ihre Aufgaben und Verantwortlichkeiten bei der
Umsetzung der Strategie fur Diversitat und Inklusion verstehen.
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3. Barrierefreie Arbeitsplatze

P Mit Expertenorganisationen zusammenarbeiten, um herauszufinden, wie
Einstellungsverfahren, Arbeitsbereiche und Arbeitsablaufe am besten
barrierefrei gemacht werden kénnen. Die erforderlichen angemessenen
Vorkehrungen am Arbeitsplatz umsetzen, um die Barrierefreiheit zu
gewahrleisten (z. B. flexible Arbeitsregelungen, gednderte Arbeitsplatz-
richtlinien, Anschaffung oder Anderung von Ausriistung oder Geraten,
unterstitzende Technologie usw.).

P Die Verpflichtungen in den nationalen Rechtsvorschriften in Bezug auf die
Beschaftigungsquote von Fachkraften mit Behinderungen einhalten. Wenn
es moglich ist, diese Anforderungen zu Ubertreffen, kdnnte dies mehr und
ungenutzte Talente und Fahigkeiten in den audiovisuellen Sektor bringen.

4. Sichere Arbeitsplitze

P Fir sichere Arbeitsplatze sorgen. Klare Strategien und Verfahren in Bezug
auf Diskriminierung, Beldstigung und Gewalt festlegen, annehmen und
umsetzen.

» Auf Mikroaggressionen - unsensible AuRBerungen, Fragen oder Annahmen -
achten und einen Raum und geschultes Personal zur Verfligung stellen, um
sie anzusprechen. Wenn die Gesprache friih genug aufgenommen werden,
kdnnen alle besser verstehen, was auf dem Spiel steht, und lernen, sich zu
andern, solange der Dialog noch mdglich ist.

P Fur schwerwiegendere Situationen sollten ein formelles Verwarnungsver-
fahren und eine Plattform fir die Entgegennahme und Bearbeitung von
Beschwerden eingerichtet werden. Alle Mitarbeitenden Uber das Verfahren
und die zu ergreifenden Maldnahmen informieren.

» Die Kontaktdaten interner und externer Kontaktstellen oder Hotlines in
einer fur alle leicht zuganglichen Form zur Verfligung stellen, ohne dass um
diese Informationen gebeten werden muss..
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5. Arbeitsorganisation

» Eine Uberpriifung der Arbeitsorganisation erwédgen, mit Schwerpunkt
auf Diversitat und Inklusion, Unterstiitzung der Vereinbarkeit von Berufs-
und Privatleben, flexiblen Arbeitszeiten und der Berlicksichtigung von
Pendelzeiten.

P Die Zusammenarbeit und regelmaRiges Feedback férdern, damit alle Team-
mitglieder zur Verbesserung der Praktiken und Strategien am Arbeitsplatz
beitragen kénnen..

6. Leadership

» Uberpriifen, ob die Zustandigkeiten gleichmaRig auf die Teams verteilt
sind. Die Diversitat der Belegschaft nach Berufsgruppen und in der verti-
kalen Hierarchie prifen. Auf die Machtverteilung achten und sicherstellen,
dass alle vor méglichem Machtmissbrauch geschutzt sind.

» Besonders auf die Vielfalt der Profile von Fiihrungskraften achten. In
Betracht ziehen, den Fiihrungsstil lhrer Organisation zu andern, um geteilte
Flihrungsaufgaben zu férdern, anstatt die Entscheidungsbefugnisse zu
konzentrieren, z. B. durch die Férderung von Jobsharing oder einer mehr
horizontalen Entscheidungsfindung.
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Diversitat auf dem Bildschirm

Der audiovisuelle Sektor ist nicht nur eine arbeitgendende Instanz und Arbeitsplatz fir
Hunderttausende von Fachkraften in der EU, sondern auch eine praktische Ressource und
eine Hauptquelle fir Information, Kultur und Unterhaltung. Er produziert Film-, Radio- und
Fernsehprogramme, die das gesamte Spektrum abdecken. Fernsehsender, Film- und audio-
visuelle Produzenten, Kreative, Casting-Direktoren und alle, die an der Produktionskette
beteiligt sind, tragen dazu bei, wie das Publikum die Welt sieht.

Bei der Betrachtung der Diversitat auf europaischen Bildschirmen ist es wichtig, die
Vielfalt der Inhalte zu berticksichtigen, die von den europdischen audiovisuellen Beteiligten
produziert werden. Diese reichen von Nachrichtensendungen bis zu Spielfilmen mit
Drehbuch. Die Diversitat auf dem Bildschirm kann nicht fur alle Arten von audiovisuellen
Produktionen in gleicher Weise verstanden und angewandt werden. Zudem bleibt der
Grundsatz der freien Meinungsaul3erung ein zentrales Element unserer europdischen
demokratischen Werte. Die Welt- und Gesellschaftsbilder, die in den europaischen audio-
visuellen Produktionen dargestellt werden, diirfen jedoch nicht vernachlassigt werden.
Im audiovisuellen Sektor haben viele Beteiligte bereits ein groRes Bewusstsein fur diese
Verantwortung und engagieren sich. Bewahrte Verfahren kdnnen als Referenz fiir den
gesamten europaischen audiovisuellen Sektor dienen.

Die Darstellung bestimmter Gruppen auf dem Bildschirm, die unsere Gesellschaften aus-
machen - verschiedene ethnische Hintergriinde, Religionen und soziale Gruppen, kranke
oder behinderte Menschen, die LGBTQI+-Gemeinschaft usw. —, wirkt sich darauf aus, wie
Menschen im wirklichen Leben behandelt werden. Der Kampf gegen Stereotypen und die
Integration einer Vielzahl von Ansichten und Erfahrungen tber die Welt in das Storytelling
sind daher der Schlissel, um Diskriminierung in unseren Gesellschaften zu bekampfen.
Aus journalistischer Sicht ist die Diversitat in den Redaktionen auch der Schlissel, um
eine breite Themenpalette zu gewahrleisten und Stereotypen in der Berichterstattung zu
bekampfen.

Damit ein reichhaltiges, vielfaltiges und nuanciertes Bild unserer Gesellschaft auf den
Bildschirmen zu sehen ist, muss die Diversitat frihzeitig in den redaktionellen und krea-
tiven Prozess integriert werden. Reichhaltige Darstellungen der Welt erfordern auch einen
vielfaltigen Einsatz von Talenten und Fahigkeiten auf jeder Stufe der Produktionskette.
Eine vielfaltige Darstellung auf dem Bildschirm entsteht durch vielfaltige Teams aule-
rhalb des Bildschirms.

Indem in jeder Phase unterschiedliche Perspektiven einbezogen werden, wird verhindert,
dass Vorschriften nur oberflachlich eingehalten werden. Die rein oberflachliche Einhaltung
der Vorschriften kann namlich dazu beitragen, dass Diskriminierung aufrechterhalten
wird, statt sie zu bekampfen.

Die Vielfalt der Inhalte und ihre Zuganglichkeit miissen Standardelemente von Strategien
fur Diversitat und Inklusion werden.

Beauftragte, geldgebende Organisationen, Regulierungsbehérden und andere Stellen in
vielen EU-Landern streben eine Uberpriifung der Vielfalt der audiovisuellen Inhalte ihres
Landes an. Die Auseinandersetzung mit ihren Verfahren und die Information tber ihre
Ergebnisse ist eine wichtige Ressource, um einen sinnvollen Ansatz zu entwickeln, der die
Diversitat auf dem Bildschirm gewahrleistet.
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Bei Nachrichtenmedien und Rundfunkproduktionen besonders auf Vielfalt
bei Schlisselelementen achten, zum Beispiel bei dem Thema, das die Jour-
nalistin bzw. der Journalist/die Moderatorin bzw. der Moderator behandelt,
der Sendezeit, den Einschaltquoten, dem Budget usw.

Bei Film- und audiovisuellen Spielfilmproduktionen darauf achten, wie Per-
sonen mit bestimmten Merkmalen dargestellt werden, und Stereotypisie-
rungen vermeiden.

An der Diversifizierung der Profile der Mitarbeitenden hinter den Kulissen
arbeiten, einschlieRlich der Profile der Kreativen und der Produzentinnen
und Produzenten.

Ein vielfaltiges Team zusammenstellen, das tber ein breites Spektrum an
Fahigkeiten verfligt, um den unterschiedlichen Darstellenden gerecht zu
werden: z. B. Unterstltzung fiir Haar und Make-up von gleichem Standard
und gleicher Qualitat fir alle Darstellenden, unabhangig von Hautfarbe
und Haarstruktur.

Kreativteams in jedem Schritt der Geschichtenentwicklung und bei der
Arbeit an Figuren den Raum und die Tools zur Verfligung stellen, um Ste-
reotypen und automatische Reflexe zu hinterfragen. Bei diesen Tools kann
es sich um Fragebdgen handeln, die sowohl beim Schreiben als auch bei
der Produktion und der Regie eingesetzt werden kénnen: zum Beispiel,
um zu testen, wer die Haupt- und Nebenfiguren sind, ihre Beziehungen und
ihre Hauptziele.

Die Darstellenden aufgrund ihrer Herkunft, Identitat oder Eigenschaften
nicht auf bestimmte Rollen beschranken. Die Anwesenheit von Menschen
aus allen Gesellschaftsschichten in unterschiedlichen Rollen normalisieren
und Stigmatisierung und Stereotypen vermeiden, ohne die redaktionelle
und kreative Freiheit zu beeintrachtigen.
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Daten abfragen
und Fortschritte liberpriifen

Wie jede andere Strategie sollte auch die Strategie fiir Diversitat und Inklusion von Zielen
geleitet sein, die regelmaRig tiberpriift werden. Die Uberpriifung der Diversitat ist jedoch
eine komplexe Frage, die nicht Giberall in der Europaischen Union auf die gleiche Weise
verstanden oder definiert wird. Der Rechtsrahmen fiir die Erhebung personenbezogener
Daten ist nicht in allen europaischen Landern derselbe, und die Gesellschaften verstehen
und erleben Vielfalt nicht zwangslaufig gleich.

Es gilt zu beachten, dass vorgeschlagene MalRnahmen im Zusammenhang mit Daten und
Uberpriifung immer innerhalb der Grenzen durchgefiihrt werden miissen, die durch die
Datenschutz-Grundverordnung und die nationalen Rechtsvorschriften zum Datenschutz
und zum Schutz der Privatsphare festgelegt wurden.

Die wichtigsten Grundsatze im Zusammenhang mit Diversitat und Inklusion wurden
auf europaischer Ebene vereinbart und sind rechtsverbindlich. Direkte und indirekte
Diskriminierung in der Beschaftigung sowie Belastigung aus Griinden der Rasse oder der
ethnischen Herkunft, der Religion oder der Weltanschauung, des Alters, der sexuellen
Orientierung und einer Behinderung sind verboten. Daher muss zwingend sichergestellt
werden, dass alle vor Diskriminierung geschitzt sind. Hassrede, die auf Ethnie, Hautfarbe,
Abstammung, Nationalitat, ethnischer Zugehdorigkeit, Religion oder Weltanschauung
beruht, wird ebenfalls als Straftat geahndet.

Zudem wird empfohlen, die Vielfalt der Belegschaft zu tberpriifen, auch wenn sich die
gesammelten Informationen von Land zu Land unterscheiden.

Die Uberprijfung einiger Merkmale der Personen, die auf dem Bildschirm zu sehen sind,
sowie der Arbeitskrafte hinter den Kulissen, ermdglicht es, den Stand der Dinge, die Rollen,
die Art der Programme und die Senioritatsstufe von Personen mit unterschiedlichem
Hintergrund zu verstehen. Die Uberpriifung zeigt auch auf, wo Verbesserungen notwendig
sind, wo Fortschritte gemacht werden, wo es Riickschlage gibt und wo MaRnahmen posi-
tive Auswirkungen haben oder nicht.

Die Uberpriifung der Vielfalt sollte sich nicht auf die Anzahl der Mitarbeitenden beschran-
ken. Vielmehr ist eine qualitative und nuancierte Analyse der Zahlen unerlasslich, um die
Intersektionalitat der Identitaten zu beriicksichtigen. Auch der Zweck der Uberpriifung
sollte immer klar und allen Beteiligten bekannt sein.

Kl-Tools zur Erfassung von Diversitatsdaten auf dem Bildschirm entwickeln sich rasant
und ermdoglichen es, grolde Programmstichproben zu tberprifen. Diese Tools kdnnen
sehr nitzlich sein, wenn die Ergebnisse qualitativ analysiert werden (wer erscheint wann,
spricht Uber was usw.). Auch sollte man sich des potenziellen Bias durch kiinstliche
Intelligenz bewusst sein und sich aktiv darum bemihen, diesen zu korrigieren.

Die Uberpriifung von Diversitatsdaten sollte in jedem Fall und unabhéngig von den verwen-
deten Tools und Technologien mit angemessenen personellen und finanziellen Ressourcen
ausgestattet sein, um die Daten zu analysieren und die erforderlichen Folgemalinahmen
durchzufihren.
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Die folgenden vorgeschlagenen MaBnahmen sollten unter vollstandiger
Einhaltung der DSGVO der EU und der nationalen Rechtsvorschriften
umgesetzt werden.

P Daten zur Diversitat sammeln und Leitziele zur Diversitat festlegen, die flr

jede Organisation sinnvoll und nitzlich sind (angesichts ihres Standorts,
ihres nationalen und lokalen Umfelds, ihrer Zielgruppen usw.).

Falls vorhanden kdnnen Daten zur Diversitat aus nationalen Volkszahlun-
gen als Bezugspunkt und niitzliche Orientierungshilfe dienen. Es kénnten
auch Diversitatsdaten fur eine bestimmte Stadt oder Region berticksichtigt
werden, insbesondere im audiovisuellen Sektor, der in der Regel in stadti-
schen Gebieten angesiedelt ist.

Neben der Zahlung der Mitarbeitenden (wie viele Personen aus verschie-
denen Gruppen in der Belegschaft vertreten sind oder auf dem Bildschirm
erscheinen) tragt die Erhebung zusatzlicher Daten zu einem besseren Ver-
standnis der Situation und der zu ergreifenden MalRnahmen bei (Position
der Personen in der Organisation, Dienstalter, Gehaltsniveau, Programm-
arten, Budgets, behandelte Themen, Zeitfenster usw.).

KlI-Tools zur Datenerhebung sollten mit menschlicher Analyse und Kon-
trolle (vorher und nachher) kombiniert werden, um Daten zu bewerten,
Fortschritte zu Uberprifen und die wichtigsten Aktionsplane umzusetzen.
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