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UBER DIE EBU

Die Europaische Rundfunkunion (EBU) ist der weltweit fUhrende
Zusammenschluss offentlich-rechtlicher Rundfunkanstalten (PSM).
Unser Auftrag besteht darin, die 6ffentlich-rechtlichen Rundfunkanstalten
unverzichtbar zu machen. Wir haben 116 Mitglieder in 56 Landern in
Europa und weitere 33 Mitglieder in Asien, Afrika, Australien und Amerika.

Unsere Mitglieder betreiben anndhernd 2.000 Fernseh- und Radiokanale
sowie zahlreiche Online-Plattformen. Gemeinsam erreichen sie ein
Publikum von mehr als einer Milliarde Menschen weltweit und Ubertragen
in mehr als 120 Sprachen.

Wir sind bestrebt, eine tragfahige Zukunft flr die 6ffentlich-rechtlichen
Rundfunkanstalten zu sichern und bieten unseren Mitgliedern erstklassige
Inhalte von Sport bis Musik und berufen uns hierbei auf unseren
Grundungsethos von Solidaritat und Kooperation, um ein Zentrum fur
Lernen und Informationsaustausch zu schaffen.

Eurovision Media Services, unser kommerzieller Geschaftszweig, hat
international einen exzellenten Ruf und ist weltweit der Mediendienstleister
erster Wahl fur viele Medienorganisationen und Sportverbande.

Wir verflgen Uber Niederlassungen in BriUssel, Rom, Dubai, Moskau, New
York, Washington DC, Singapur und Peking. Unser Hauptsitz liegt in Genf.

Erfahren Sie mehr Uber die EBU unter www.ebu.ch.

DISCLAIMER:

Diese Publikation ist fur die 6ffentliche Verbreitung bestimmt. Diese Informationen dtrfen frei zitiert werden, wenn die Quelle
eindeutig angegeben ist.

Bitte beachten Sie, dass die EBU nicht flr Fehler oder Ungenauigkeiten in Bezug auf Daten haftet, die Dritte bereitgestellt haben.
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VORWORT

Geschlechtergleichstellung ist ein Wert, den wir in den 6ffentlich-
rechtlichen Rundfunkanstalten in Georgien uneingeschrankt
einhalten. Als mich der EBU-Prasident Tony Hall gebeten hat,

den Vorsitz im Lenkungsausschuss fur Geschlechtergleichstellung
zu Ubernehmen, fUhlte ich mich geehrt, dass ich meine Erfahrung
und mein Engagement zur Unterstitzung der EBU-Gemeinschaft
einbringen kann.

Ich lebe in einem Land, in dem Frauen stets eine wichtige Rolle
in der Gesellschaft und StaatsfUhrung Ubernommen haben. Die
Geschichte Georgiens ist durch die Herrschaft der Kénigin Tamar
der GrofRen gekennzeichnet. Sie war die erste weibliche Kénigin,

die Georgien eigenstandig in dem Zeitraum zwischen 1184 bis 1213,

der in das Goldene Zeitalter Uberging, regiert hat. Georgien gehort
auch zu den ersten 20 Landern, die Frauen 1918 das Wahlrecht
gaben. Aber Georgien ist auch ein Land, in dem es immer noch
soziale Probleme wie beispielsweise Frihehe oder Zwangsehe,
Arbeitslosigkeit und Misshandlung von Frauen gibt. Als staatliche
Sendeanstalt sollten wir nie die Geschichte vergessen, aber auch
nicht die Moéglichkeiten, die wir zur Gestaltung der Gesellschaft
haben. Wir haben eine grof3e Verantwortung, die Gesellschaft in
die richtige Richtung zu fuhren und investieren deshalb in Inhalte,
Formate und Kampagnen, die den 6ffentlichen Dialog im Bereich
der Geschlechtergleichstellung fordern. Ich bin persénlich davon
Uberzeugt, dass in Zukunft Frauen und Manner gleichermaf3en
respektiert, geschatzt und vor allem gleichberechtigt vertreten
sein werden.

Es war mir eine Freude, dem EBU-Lenkungsausschuss fur
Geschlechtergleichstellung vorzustehen. Diesem gehdren
bemerkenswerte, kompetente Fachleute an, welche die gesamte
Vielfalt der Mitglieder der EBU widerspiegeln. Diese Gruppe hat
die ,Best Practice”- Erfahrungen und -Methoden zur Gleichstellung
der Geschlechter analysiert, die es bei 6ffentlich-rechtlichen Sende-
anstalten gibt und daraus durchsetzbare Richtlinien identifiziert.
Ich bin zuversichtlich, dass die von dieser Gruppe empfohlenen
MafBBnahmen, sofern diese umgesetzt werden, deutliche
Auswirkungen auf unsere Arbeitsplatze, unsere Zuhorer*innen/
Zuschauer*innen und die Gesellschaft haben werden.

Ich hoffe, dass dieser Bericht alle Mitglieder unserer
EBU-Gemeinschaft inspirieren wird, die Gleichstellung der
Geschlechter voranzutreiben, Stereotypen abzubauen und
das Potenzial in ihren Organisationen voll zu entfalten, indem
sie eine integrative Unternehmenskultur schaffen, die neue
und frische Sichtweisen berlcksichtigt.

TINATIN BERDZENISHVILI

1. Stellvertretende
Generaldirektorin

(Deputy Director General-GPB)
Vorsitz, EBU-Lenkungsausschuss
fur Geschlechtergleichstellung
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Inspiriert wurde dieses Projekt durch ein Gesprach mit Tinatin.
Ihre Vorstellungen zum Thema Gleichstellung und ihr Einsatz fur
Veranderungen haben mich einfach begeistert.

Inzwischen habe ich viele FUhrungskrafte, Manner und Frauen, aus
unseren Mitgliedsorganisationen getroffen. Naturlich haben wir es
mit einem jeweils sehr spezifischen kulturellen Umfeld zu tun, aber
wir erkennen alle an, wie viel wir voneinander lernen kdnnen.

Das ist der Grund, warum der EBU-Vorstand diesen Bericht in
Auftrag gegeben hat.

Die Gleichstellung von Mann und Frau hat fur uns eine hohe
Prioritdt - fUr jedes einzelne Mitglied und fUr uns alle gemeinsam.

Wir sind da, um die Gesellschaft, der wir dienen, widerzuspiegeln und
zu vertreten. Es ist ein wesentlicher Teil unseres kreativen Auftrags,
die gesamte Bandbreite an Meinungen, Sichtweisen und Geschichten
widerzuspiegeln - auf dem Bildschirm, im Programm, aber auch
innerhalb unserer Teams und in den Chefetagen. Und um die besten
Ideen zu fordern.

Nur so werden wir weiterhin jeden Tag von Bedeutung sein und
unseren Erfolg auch in Zukunft sichern.

Wir sollten uns immer darUber bewusst sein, dass die Férderung
und der Einsatz von Frauen, der Halfte des weltweiten Talentpools,
fur unsere globale Wirtschaft von entscheidender Bedeutung sind.
Geschlechtergleichstellung ist ein grundlegendes Menschenrecht,
aber sie ist auch mit der kreativen und wirtschaftlichen Leistung
verknUpft.

Es ist unsere Aufgabe, als 6ffentlich-rechtliche Rundfunkanstalten
(PSM) die Richtung vorzugeben.

Offenheit gegenutber allen Aufgaben, die es zu erfullen gilt, muss
der Ausgangspunkt fur diese Veradnderungen sein. Dieser Bericht
macht alle Herausforderungen deutlich. Doch er zeigt uns auch,
welche Méglichkeiten wir haben, etwas wirklich Positives zu
bewegen. Kreative Ideen, die sich in unserer Union entwickeln,
stehen hier im Mittelpunkt.

lch méchte Tinatin Berdzenishvili, Claudia Vaccarone und dem
EBU-Lenkungsausschuss flr Geschlechtergleichstellung danken,
die sich so stark fur die Erstellung dieses Berichts engagiert haben.
Dank ihres Engagements kdnnen wir nun den Veranderungsprozess
beschleunigen, um noch kreativer und innovativer zu werden.
Ergreifen wir die Chance.

TONY HALL
Generaldirektor, BBC
Prasident, EBU



Vielfalt ist ein Markenzeichen der &6ffentlich-rechtlichen Rundfunk-
anstalten (PSM) - wir streben nach Vielfalt und Pluralismus in
unseren Inhalten, in den Ansichten die wir vertreten, und bei den
Menschen, die mit uns arbeiten.

Da Frauen mehr als die Halfte der europaischen Bevdlkerung
ausmachen, ist es nur nattrlich, dass sie auch die Halfte unserer
Mitarbeitenden ausmachen sollten, und zwar auf allen Ebenen
in unseren Unternehmen.

Wenn wir sicherstellen moéchten, dass unsere Arbeitsergebnisse
reprasentativ sind, dass wir die besten verfligbaren Talente
einsetzen und den gesellschaftlichen Wandel férdern, missen
Wwir zusammenarbeiten, um als gutes Beispiel fUr die gesamte
Branche voranzugehen.

Dabei geht es nicht nur um den gesunden Menschenverstand,
sondern auch um unternehmerische Vernunft. Organisationen,
die eine Vielfalt an Meinungen und die Starkung von Frauen
férdern, haben sich als erfolgreicher erwiesen.

Offentlich-rechtliche Rundfunkanstalten unternehmen grofe
Schritte, um Geschlechtergleichstellung zu erreichen. Unsere
PSM-Mitglieder beschéaftigen Uber 110.000 Frauen, 45% der
gesamten Beschéaftigten der PSM - 5% mehr - als in dem
restlichen audiovisuellen Sektor der EU.

Viele unserer Mitglieder verflgen Uber Gleichstellungspléane,

die regelmafBig Uberwacht und aktualisiert werden und sich mit
Themen wie Chancengleichheit, Lohngleichheit, Work-Life-Balance
und Schutz vor sexueller Belastigung und Diskriminierung befassen.

Trotzdem ké&nnen wir immer noch besser werden und uns standig
bewusst sein, dass es noch viel zu tun gibt.

Als Teil dieses Prozesses soll dieser Bericht einige der besten
MafBBnahmen unserer PSM-Mitglieder erfassen und an andere
Mitglieder weitergeben, um praktische, umsetzbare Schritte fur
einen Wandel in ihrem Unternehmen aufzuzeigen. Ich mdéchte dem
Lenkungsausschuss fUr Geschlechtergleichstellung und Claudia
Vaccarone von der EBU flUr ihre hervorragende Arbeit zu diesem
exzellenten und ausfuhrlichen Bericht danken.

Als Union besteht unser Zweck darin, voneinander zu lernen und
miteinander zu wachsen. Wenn wir nur einen Teil der Energie und
Kreativitat in diesem Bericht nutzen kébnnen, werden wir meiner
Meinung nach bald geschlechtsspezifische Diskrepanzen Uberwinden
und sicherstellen, dass unsere Mitarbeitenden genau so vielfaltig sind
wie die Gesellschaft, der sie dienen.

NOEL CURRAN
Generaldirektor, EBU
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KURZER

UBERBLICK

Als der weltweit groRte Zusam-
menschluss &ffentlich-rechtlicher
Rundfunkanstalten (PSM)
erreichen die 116 Mitglieder der
Europaischen Rundfunktion
(European Broadcasting Union-
EBU) ein Publikum von mehr als
einer Milliarde Menschen auf der
ganzen Welt und senden in mehr
als 160 Sprachen in 56 Landern.

Dieser Bericht spiegelt das
gemeinsame Ziel wider, bei der
Verwirklichung der Gleichstellung
der Geschlechter in den Medien

eine Vorreiterrolle zu Ubernehmen.

Folgende Punkte werden als
unerldssliche Voraussetzungen
fur den Fortbestand von PSM
hervorgehoben:

v/ genaue Spiegelung der
Erfahrungen ihres Publikums

v/ Steigerung von Innovation
und Produktivitat durch
Bildung vielfaltiger Teams

v Anwerbung und dauerhafte
Bindung der besten Talente
aus dem verfligbaren
weltweiten Talentpool

EBU-Daten zeigen, dass die

Mitglieder mit unterschiedlichen
Ausgangssituationen und unter-
schiedlichen Herausforderungen

konfrontiert sind. Eine zuneh-
mende Zahl macht jedoch die
Geschlechtergleichstellung

zur Prioritat und erzielt beein-
druckende Ergebnisse, die
deutliche Verdanderungen in der
jeweiligen Unternehmenskultur
zur Folge haben. Dieser Bericht
zeigt auf, wie wichtig es ist, auf
eine nachhaltige Unternehmens-
kultur hinzuarbeiten, in der
Frauen und Manner gleiche
Entwicklungschancen haben.

Die Empfehlungen in diesem
Bericht werden durch Tipps und
Fallstudien von EBU-Mitgliedern
unterstitzt. Diese bieten die
Moglichkeit, voneinander zu lernen
und praktische MaRnahmen

zu identifizieren, die Medien-
organisationen ergreifen kbnnen.

Der Bericht untersucht die
Strategien sehr sorgfaltig, die
eine gleichstellungsorientierte
Medienorganisation untermauern:
arbeitsplatzbezogene Daten,
Feedback der Mitarbeitenden
um Probleme zu erfassen, Arbeits-
platzrichtlinien zur Unterstltzung
von Chancengleichheit und die
Ermdglichung einer positiven Ar-
beitsplatzkultur durch Flexibilitat,
FUhrung und Verhaltensweisen,
um talentierte Mitarbeitende

zu binden.

Die Einbindung von Mannern in
Gesprache Uber die Gleichberech-
tigung der Frau und Sicherstellung
gleichberechtigter Teilnahme ist
ein zentraler Erfolgsfaktor.
Erkenntnisse von EBU-Mitglieder-
organisationen, die bereits mit
diesen Strategien arbeiten, zeigen
eindeutig, dass es Vorteile fur
alle Mitarbeitenden gibt - Manner
und Frauen gleichermaf3en. Und
auch mehr kreativen Input.

Diese Arbeit greift auf eine Reihe
von Grundsatzen zurlck, zu
denen sich die EBU verpflichtet
hat, ndmlich, dass:

v die Geschlechtergleichstellung
nicht nur ein grundlegendes
Menschenrecht ist, sondern
eine notwendige Grundlage
fur eine friedliche, wohlhabende
und nachhaltige Welt;

v~ dass die Weltwirtschaft ihr
volles Potenzial nicht nutzen
kann, wenn systematische
Beschrankungen einen
wesentlichen Anteil der Welt-
bevdlkerung ausschlieRen;

v/ dass Gleichstellung und
Diversitat in echten
demokratischen Gesellschaften
unverzichtbar sind.



GESCHLECHTER-
GLEICHSTELLUNG.
DIE FAKTEN

iy ACHIEVE GENDER
EQUALITY AND

EMPOWER ALL
WOMEN AND GIRLS

Frauen reprasentieren mehr als 50% der Weltbevélkerung - also auch mehr
als die Halfte des vorhandenen Potenzials. Deshalb ist es nur gerecht, dass
Frauen gleichberechtigt in allen Bereichen der Gesellschaft, einschlie3lich
des Arbeitsplatzes, vertreten sind. Die Teilnahme von Frauen an der Arbeitswelt
wird zunehmend als eine Moéglichkeit fiir die Entwicklung und den Wandel
von Gesellschaften und Volkswirtschaften angesehen. Aus diesem Grund wird
die Gleichstellung und die Starkung von Frauen - das filinfte der 17 Ziele zur
nachhaltigen Entwicklung der UN, die bis 2030 erreicht sein sollen - von
Staatschefs und anderen politischen Entscheidungstragern weltweit unterstiitzt.
Dennoch besteht weiterhin eine Diskriminierung von Frauen in allen Bereichen
der Gesellschaft.

Der EBU-Lenkungsausschuss fiir Geschlechtergleichstellung hat sich vier
Bereiche angeschaut, um das derzeitige Geschlechterungleichgewicht zu
analysieren und die Dringlichkeit zur Veranderung aufzuzeigen:




1. GESELLSCHAFTLICH & POLITISCH

Der Global Gender Gap Report
des Weltwirtschaftsforums
bewertet 149 Lander hinsicht-
lich ihrer Fortschritte zur
Geschlechterparitat. 2018 wurde
berichtet, dass es 108 Jahre
dauern wird, bis das globale
Geschlechtergefalle beseitigt
ist. Bei den herausforderndsten
Bereichen der Wirtschaft

und Politik wird es 202 bzw.
107 Jahre dauern, um dieses
Gefélle aufzuheben.

2. WIRTSCHAFTSWACHSTUM

Geschlechtergleichstellung wird
zunehmend als Wachstumsmotor
fur Unternehmen und Organisa-
tionen angesehen: Es werden
zunehmend Studien dazu ver-
Offentlicht, wie Kulturen mit
Gleichstellung einen Mehrgewinn
generieren. Laut einer gemein-
samen Studie des Peterson
Institute for International
Economics und von Ernst & Young
(EY) aus dem Jahr 2016 steigt
die Rentabilitat um bis zu 15%,
wenn mindestens 30% der Frauen
in der FUhrungsebene vertreten
sind. Bei Tech Start-ups

erzielen von Frauen gefUhrte
Unternehmen durchschnittlich
35% hdhere Ertrage.

Die Weltwirtschaft kann ihr volles
Potenzial nicht nutzen, wenn
systematische Beschrankungen
einen wesentlichen Teil der
Weltbevélkerung ausschlieBen.
Das McKinsey Global Institute
(MGI) schatzt, dass eine voll-
standige Gleichstellung von
Frauen und Mannern in Bezug
auf Erwerbsbeteiligung, Arbeits-
stunden und den sektoralen
Beschaftigungsmix das jahrliche
BIP um 26% bezogen auf
‘Business-as usual’ Prognosen

Geschlechterspezifische Probleme
gibt es weltweit, und diese wirken
sich in vielfaltiger, komplexer und
beunruhigender Weise nachteilig
auf Frauen aus. Die Fakten
sprechen fur sich:

v/ Weltweit haben 35% der
Frauen zwischen 15-49
Jahren koérperliche und/oder
sexuelle Gewalt erfahren (UN)

v' Weltweit werden j&hrlich
annahernd 15 Millionen

fur 2025 steigern kdnnten. In
ihrem Bericht 2015, The Power
of Parity, schatzt das MGI,
dass ein weltweiter Abbau
geschlechtsspezifischer
Unterschiede bis 2025 das BIP
um 12 Billionen US-Dollar bis
28 Billionen US-Dollar weltweit
erhdhen kénnte.

Doch selbst in Industrielandern
gibt es gesellschaftliche
Ruckschlage aufgrund neuer
geschlechtsspezifischer
Diskrepanzen in neuen wichtigen
Technologiefeldern wie zum
Beispiel kUnstlicher Intelligenz (KI).
Laut Daten von LinkedIn, die in
dem WEF Global Gender Gap

Madchen unter 18 Jahren
oder 37.000 pro Tag
verheiratet (UN)

v~ Durchschnittlich werden
weniger als ein Drittel der
Posten im héheren oder
mittleren Management
von Frauen besetzt (UN)

v/ Lediglich 27 Frauen
sind Staatschefs in den
149 Landern, die der
WWF-Bericht umfasst

Report 2019 verdffentlicht
wurden, sind lediglich 22% der
Kl-Profis weiblich.

Es ist wichtig, dass Frauen und
Manner gleichermafen zum
Prozess eines tiefgreifenden
wirtschaftlichen und gesellschaft-
lichen Wandels beitragen.
Gesellschaften kdnnen es sich
nicht leisten, auf die Fahigkeiten,
Ideen und Sichtweisen der Halfte
der Menschheit zu verzichten,

um das Versprechen einer prospe-
rierenden und den Menschen in
den Mittelpunkt stellenden Zukunft
zU realisieren, die gut gesteuerte
Innovationen und Technologie
bringen kénnen.

ACCORDING TO
2019 LINKEDIN DATA

22

OF Al PROFESSIONALS
GLOBALLY

ARE FEMALE



3. UNTERNEHMEN & ORGANISATIONEN

Unternehmen mit einer nach
Geschlechtern ausgewogenen
Belegschaft erzielen bessere
Ergebnisse, als Unternehmen
ohne Gleichstellung. In einer
Gemeinschaftsstudie des MIT,
der Carnegie Mellon University
und des Union College aus dem
Jahr 2010 haben Forscher die
Existenz der Schwarmintelligenz

in Personengruppen - die gut
kooperieren - nachgewiesen.
Zudem haben sie aufgezeigt,
dass diese Intelligenz weit Uber
die kognitiven Fahigkeiten

der einzelnen Mitglieder der
Gruppen hinausreicht. Weiterhin
besteht ein Zusammenhang
zwischen der Tendenz, effektiv
zuU kooperieren, und der Anzahl

4. MEDIEN

Frauen stellen immer noch eine
Minderheit in den Medien dar,
gleich, ob vor oder hinter der
Kamera. Obwohl Frauen bei
EBU-Mitgliedern durchschnittlich
44% der Belegschaft ausmachen,
reduziert sich ihr Anteil in hdheren
und leitenden Positionen auf
weniger als 25% (2019 EBU-
Bericht Gender Equality and
PSM). Die European Platform

of Regulatory Authorities
(EPRA) hat im Oktober 2018
einen Bericht veroffentlicht und
darin die Unterreprasentanz
von Frauen in der europdischen
Medienbranche angeprangert.

Einige Bereiche der Rundfunk-
und Medienbranche werden
fast ausschlieBBlich von Mdnnern
besetzt, insbesondere Stellen
im technischen Bereich und

bei der Ubertragungstechnik.
Obwoh! mehr als 40% weibliche
Rednerinnen auf der International
Broadcasting Convention (IBC)
aufgetreten sind, waren unter
den 50.000 Teilnehmenden

nur 15% Frauen. Technologie
und Ubertragung werden

eine zunehmend wichtigere
Rolle beim Wandel der Medien-
industrie spielen. Diese
Bereiche mussen dringend

von ausgewogenen, vielfaltigen
Teams profitieren kdnnen.

Neue Technologien liefern
zunehmend konkrete Daten

zur Darstellung auf dem Bild-
schirm. Der franzdsische Archi-
vierungsservice fUr audiovisuelle
Materialien, INA, hat im Marz 2019

der Frauen in einer Gruppe. Mit
anderen Worten: Der kollektive
1Q einer ausgewogenen (und
vielfaltigen) Gruppe ist hdoher
und hat eine bessere Entschei-
dungsfindung zur Folge. Der
Prozess unterscheidet sich

im Vergleich zu Gruppen, die
ausschlie3lich aus Frauen bzw.
Mannern bestehen.

eine Studie veroffentlicht, die
aufzeigt, dass die durchschnitt-
liche Sprechzeit von Frauen in
franzdsischen Medien maximal
bei 30% liegt. Und zusatzlich:
sie ist immer kUrzer als die der
Manner. Die Studie, basierend
auf kunstlicher Intelligenz, hat
mehr als 700.000 Stunden
Audiomaterial aus Radio- und
TV-Sendungen zwischen 2010
und 2018 analysiert.

Uber ihre Art, eine Gesellschaft
abzubilden, kénnen Medien auf
deren Veranderung und Gestaltung
Einfluss nehmen. Die Darstellung
auf dem Bildschirm (On-screen
Representation) hat also eine
direkte Auswirkung auf die Gesell-
schaft. Es geht nicht nur darum,
wie viele Frauen auftreten, sondern
auch darum, wie sie auftreten.

WOMEN REPRESENT

44,

OF THE PUBLIC SERVICE
MEDIA WORKFORCE
IN EUROPE

BUT ONLY

25

OF EXECUTIVE POSITIONS

MGG



In den Medien bestehen Stereo-
type und Vorurteile fort. Daher
ist es dringend erforderlich,
Frauen realistisch in ihrer zeitge-
mafen Rolle als vollwertiges Mit-
glied der Gesellschaft darzustellen.

Nachrichten und Sport sind zwei
Bereiche, bei denen immer noch
ein erhebliches Ungleichgewicht
herrscht, und dies bleibt nicht ohne
Konsequenzen. Laut der UNESCO
sind 40% aller Sporttreibenden
Frauen, dennoch machen Frauen-
sportarten nur circa 4% der Sport-
berichterstattung aus. In diesem
eingeschrankten Bereich werden
Frauen haufig als Objekt gezeigt
oder erniedrigt. Dennoch zeigt
eine von Nielsen im Jahr 2018
durchgefuhrte Forschungsarbeit,
dass Frauensportarten von dem
Publikum als fortschrittlicher,
weniger geldorientiert, familien-
orientierter und sauberer ange-
sehen werden. Indem Anbieter
von Inhalten mehr Frauensport-
arten zeigen und dadurch mehr
weibliche Sport-Vorbilder ent-
stehen, haben sie die Moglichkeit,
die ndchste Generation zu
inspirieren, versteckte Frauen-
feindlichkeit zu bekédmpfen und
so auch uneingeschrankt der
Demokratie zu dienen.

Offentlich-rechtliche Rundfunk-
anstalten mussen die Gleich-
stellung mit oberster Prioritat
behandeln. In ihrem Bestreben,
auch weiterhin relevant zu bleiben,
mussen offentlich-rechtliche
Sendeanstalten ihre Zielgruppen
gemanf ihres Auftrags gleich-
berechtigt reprasentieren und
die PSM-Werte von Universalitat
und Diversitat entsprechend
verkorpern. Ihr Auftrag verpflichtet

40;

OF ALL SPORT

PARTICPANTS GLOBALLY

ARE WOMEN

sie dazu, nationale Zielgruppen
anzusprechen, alle Gesellschafts-
schichten gleichberechtigt zu
reprasentieren und die Bevolke-
rungsvielfalt widerzuspiegeln.
Damit erhalt der &6ffentlich-
rechtliche Rundfunk die Chance,
sich abzuheben, als positives
Beispiel voranzugehen und sich
noch mehr von dem gewinn-
orientierten kommerziellen Sektor
zu unterscheiden. SchlieBlich
wird die Gleichstellung innerhalb
von PSM-Organisationen
Innovation, Kreativitat und
wirtschaftliche Performance
wesentlich voranbringen.

Kurz gesagt: Ungleichheit
zwischen den Geschlechtern
besteht weiterhin in allen gesell-
schaftlichen Bereichen. Wenn
dieses Problem nicht angegangen
wird, kbnnen Regierungen, Insti-
tutionen, Organisationen und
Volkswirtschaften nicht auf

alle zur Verflgung stehenden
menschlichen Ressourcen zu-
greifen, um zu wachsen und

zU prosperieren. Wenn Medien-
organisationen die auBer-
ordentliche Chance ergreifen
und die Gleichstellung férdern,
kénnen sie das gesamte gesell-
schaftliche Spektrum noch
genauer abbilden. Sie wlrden
damit auBerdem dem modernen
Bild der Frau gerecht werden
und so Verhaltensweisen férdern,
die wiederum zur Bildung einer
respektvolleren, integrativeren
Gesellschaft beitragen.

Uberall modernisieren sich
offentlich-rechtliche Sende-
anstalten und streben nach
Paritat On-Screen und On-Air.
Richtlinien stellen einen guten

YET WOMEN’S SPORTS
REPRESENT ONLY

4
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Ausgangspunkt dar, um Ziele
zu artikulieren, Organisationen
anzugleichen und Einstellungen
und Kulturen zu verandern.

Im folgenden Kapitel stellen
wir praktische Beispiele vor,
basierend auf den Erfahrungen
der EBU-Mitglieder wie man
die wirkungsvollsten Richtlinien
zur Geschlechtergleichstellung
und zur Entwicklung einer
nachhaltigen Kultur, die alle
einbezieht, umsetzt.



KONKRETE
MASSNAHMEN ZUR
ERSTELLUNG EINES
STRATEGIEPLANS

1. BEURTEILUNG DER
SITUATION UNTER
VERWENDUNG VON
DATEN

In Kapitel 2.1 wird Uber die Wichtig-
keit der Sammlung und Analyse
von geschlechtsspezifischen
Personaldaten gesprochen,

um sich ein Gesamtbild zu
machen. Nur so ist es méglich,
diese Daten in eine spezifische
Diagnose munden zu lassen.
Quantitative Daten, als auch
qualitative Einsichten aufgrund
gruppenbasierter Aktivitaten,
identifizieren Schwachstellen
und férdern so konkrete Ideen
far Losungen. Die Daten und
deren Bewertung mussen dazu
verwendet werden, um eine
Diskussion auf den obersten
Leitungsebenen zu fuhren, um
ein gemeinsames Verstandnis zu
den systemischen, strukturellen
und kulturellen Problemen zu
erzielen, die angesprochen
werden mussen. Es ist wichtig,
alle obersten FUhrungskrafte
einzubeziehen und einzubinden,
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um Teil der Losung zu sein, damit
das Problem als ‘erfolgskritisch’
bezeichnet werden kann.

2. EINBINDUNG ALLER -
MANNER UND FRAUEN

In Kapitel 2.2 wird erlautert,
warum es so wichtig ist, nicht
nur bei Frauen, sondern auch
bei M&nnern ein Hinterfragen der
eigenen Denk- und Verhaltens-
muster anzustoBen, um eine
gleichberechtigte Gesellschaft
zu erreichen. Es werden zehn
Strategien vorgestellt, wie alle -
Frauen und Manner - einbezogen
werden kdnnen, um sich fur die
Geschlechtergleichstellung am
Arbeitsplatz einzusetzen.

3. FORMULIERUNG UND
EINFUHRUNG VON
RICHTLINIEN, DIE
GESCHLECHTERGLEICH-
STELLUNG ERMOGLICHEN
Richtlinien legen die Absicht und
den Rahmen fur Veradnderungen
in Organisationen fest. In Kapitel
3 wird untersucht, wie man

Dieses Kapitel dient dazu, wichtigste Schritte zur Erreichung von Geschlechter-
gleichstellung aufzuzeigen.

Der EBU-Lenkungsausschuss zur Geschlechtergleichstellung hat tiber bewahrte
Methoden bei 6ffentlich-rechtlichen Sendeanstalten, EBU-Mitgliedern und
assoziierten Unternehmen diskutiert, die erheblich in Gleichstellungsprogramme
investieren oder die bereits Geschlechterparitat erreicht haben. Da es kein
einzelnes universelles Rezept fiir den Erfolg gibt, wurde ein ‘gemeinsamer
Nenner’ herausgearbeitet.

Deshalb werden folgende vier Schritte als Ausgangspunkt empfohlen:

Richtlinien auf den Grundsatzen
der Geschlechtergleichstellung
entwickelt. Durch die Formulierung
klarer Richtlinien werden Regeln
und ein gemeinsamer Ansatz
festgelegt. Auf diese Weise wird
die gesamte Organisation auf
wilnschenswerte Verhaltens-
weisen und Werte ausgerichtet.

Diese Richtlinien kdnnen von
Organisation zu Organisation
variieren, sie mussen jedoch fur
alle Mitarbeitenden verbindlich
sein, um im Arbeitsumfeld klar zu
definieren, wie die Organisation
als Gesamtes zur Gleichberechti-
gung und Frauenbewegung steht.

4. UNTERNEHMENSKULTUR
IN DEN BLICK NEHMEN

Die vorbestehende Kultur eines
Unternehmens kann sich
manchmal als Behinderung fur
die gewUnschten Anderungen
erweisen. Kapitel 4 zeigt auf,
dass Strategien und Richtlinien
allein nicht ausreichen, um
Anderungen zu férdern, sofern



diese nicht durch die richtige
Unternehmenskultur unterstttzt
werden. Das Kapitel enthalt
praktische Beispiele, wie man
eine nachhaltige Kultur aufbaut,
in der Geschlechtergleichstellung
gefdrdert wird.

NACHSTE
SCHRITTE

EBU-Mitglieder, deren Gleich-
stellungsprogramme bereits
weiterentwickelt sind, arbeiten
daran, den Wandel an ihren
Arbeitsplatzen zu vollziehen.
Diese nachsten Schritte helfen
dabei zu verstehen, wie weitere
Fortschritte erzielt werden
kdnnen, nachdem die ersten
Schritte eingeleitet wurden.
Diese Bereiche werden jedoch
in diesem Bericht nicht ein-
gehend behandelt.

1. MESSUNG DER
FORTSCHRITTE

Die Priorisierung der einzelnen
Schritte und die Festlegung
messbarer Ziele - langfristiger
und kurzfristiger - garantieren
weitere Fortschritte. Messungen
verfolgen die Verbesserung von
Daten (z. B. mehr Einstellungen,
Beférderungen und Ubernahme
von FUhrungspositionen durch
Frauen), als auch qualitative
Verbesserungen, wie zum
Beispiel neue Kenntnisse und
Fertigkeiten oder sich veran-
dernde Einstellungen. Fur jedes
Ziel sollten eine Frist und
bestimmte Erfolgskriterien
bestimmt werden, und diese
sollten einer bestimmten
Person zugeordnet werden.

2. ZUORDNUNG VON
VERANTWORTLICHKEITEN
Es gibt nicht nur einen Weg,
um Geschlechtergleichstellung
in Medienorganisationen zu
erreichen. Es bedarf einer
Person, die die operative Leitung
Ubernimmt, um damit den
Fortschritt zu gewahrleisten.
Die Person braucht die volle
UnterstUtzung durch die
Geschaftsleitung. Die Rolle des
Diversity-Managers oder einer
Gleichstellungsbeauftragten

BEISPIELE FUR LOSUNGEN IN BEZUG
AUF DIE VERANTWORTLICHKEITEN IN PSM

Osterreich

Der ORF hat ein Netzwerk aus drei Gleichstellungs-
beauftragten mit drei Stellvertretern geschaffen.

Belgien

Die belgische RTBF - hat einen Chefreporter zum
Leiter fUr Diversitat ernannt in enger Anbindung
an den Generaldirektor.

Frankreich - France Télévisions teilt diese Rolle
unter der Personalabteilung und der Abteilung
Corporate Social Responsibility auf.

Deutschland

ARD und ZDF haben jeweils eine*n
Gleichstellungsbeauftragten ernannt,
der dem Intendanten untersteht.

RTVE hat eine*n Gleichstellungsbeauftragten
ernannt, der dem FUhrungsteam untersteht.

SVT hat - wie die meisten nordischen Lander -
einen Diversitatsbeauftragten zur Férderung der
Geschlechtergleichstellung ernannt.

SRG/SSR hat einen Diversity Beirat bestimmt, ein
Leitungsgremium bestehend aus Personen aus den
funf Unternehmenseinheiten und den jeweiligen
Bereichen (HR, Programmgestaltung, Bildung und
Recherche und Analytik).

Die BBC hat eine*n leitenden Redakteur*in
ernannt, die/der zu gezielten, erkennbaren und
engagierten Bemuhungen um eine Kultur der
Gleichstellung und des Fortschritts aufrufen soll.

gibt es immer haufiger in
Start-up-Unternehmen, bei
multinationalen Unternehmen,
Pay-TV und bei Streaming-/
Technologieunternehmen. Diese
Person untersteht meist dem
CEO und Uberwacht sowohl die
interne Vielfalt (einschlieRlich
der Geschlechtergleichstellung)
als auch die On-Screen-Diversitat
und Vielfalt der Inhalte.

Bei 6ffentlich-rechtlichen
Rundfunkanstalten (PSM)
wurde eine Vielzahl an Lésungen

beobachtet.

3. FORDERUNG EINER
ERFOLGREICHEN
KOMMUNIKATION

Zur Umsetzung der
Richtlinien, Ziele und
Programme bedarf es einer
beharrlichen Kommunikation
unter den Mitarbeitenden.
Die interne Kommunikation
muss formulieren, warum

Geschlechtergleichstellung
wichtig ist, sie muss Ziele
definieren und die gewlnschte
Unternehmenskultur
aufzeigen. Die Rolle des

CEO oder des Intendanten

ist diesbezliglich entscheidend.
Die FUhrungsebene muss die
strategische Bedeutung dieser
Richtlinien formulieren und
deren Wichtigkeit hervorheben,
und sie muss nicht nur einmal,
sondern regelmafig Uber die
erzielten Fortschritte unter
Anwendung aller inr zur Ver-
fugung stehenden Instrumente
informieren. Newsletter, Video-
mitteilungen, Mitarbeiter-
versammlungen und E-Mail-
Kampagnen stellen effektive
Kanale dar, um eine umfassende
Informationskampagne zu
starten. AuBerdem: Die
Kommunikation der Daten

in moglichst transparenter
Weise schafft Vertrauen bei
den Mitarbeitenden.



INSPIRIERENDE FUHRUNGSKRAFTE

Geschlechtergleichstellung kann
nur mit den richtigen FUhrungs-
kraften in der obersten FUhrungs-
ebene von Organisationen erzielt
werden. Der Intendant oder der
CEO mussen zusammen mit dem
Fuhrungsteam den Wandel wirk-
lich wiinschen und vollkommen von
dessen Vorteilen Uberzeugt sein.

Folgende Strategien sollen dabei
helfen, die Dringlichkeit und
die Vorteile des Wandels fur
Fuhrungskrafte zu formulieren:

1. AUSTAUSCH VON
DATEN ZU GESCHLECHTS-
SPEZIFISCHEN THEMEN
Daten zur Belegschaft werden
genau aufzeigen, wo Ungleich-
gewichte bei den vorhandenen
Talenten liegen. Mitarbeiter-
Fokusgruppen kdbnnen durch
gezielte Datenerhebung helfen,

Grunde flr das Ungleichgewicht
zu identifizieren.

2. GESPRACHE UBER

DIE AUSWIRKUNGEN AUF
DAS UNTERNEHMEN
Unterstreichen Sie die Auswir-
kungen des Geschlechterungleich-
gewichts auf die Produktivitat
und Kreativitat durch Erkenntnisse
anerkannter Untersuchungen in
der Industrie. Hierzu existieren
mehrere Berichte, wie zum
Beispiel der WEF Global Gender
Gap Report oder der Gender
Equality and PSM-Bericht der EBU.

3. INSPIRATION DURCH
ERFOLGSGESCHICHTEN
Prasentieren Sie Beispiele von
Erfolgen in Organisationen, die
sich um Geschlechtergleich-
stellung bemUhen, einschlieBlich
Organisationen auBBerhalb der

Medienbranche. Wann immer

es mdglich ist, organisieren Sie,
dass FUhrungskrafte diese
Organisationen selbst besuchen,
um dort Impulse und praktische
Anregungen zu erhalten.

4. NUTZUNG DES
EBU-NETZWERKS

Nutzen Sie die Mitgliedschaft

in der EBU, um von Erfahrungen
anderer zu lernen, die im selben
Sektor arbeiten. Mentoring auf
hoéheren Ebenen kann FUhrungs-
krafte hinsichtlich der
Moglichkeiten fur Geschlechter-
gleichstellung in PSM inspirieren
und die Kenntnisse zu deren
Umsetzung erhéhen - all dies
tragt zur Beschleunigung

des Lernprozesses und des
Veranderungstempos bei.

PRO TIPP Q

CBC/Radio-Canada veroffent-
licht ihre Plane zu Diversitat
und Gleichstellung auf ihrer
Unternehmenswebsite, um
Transparenz und Verant-
wortung zu zeigen. Sie er-
reicht damit gezielt Stake-
holder, Mitarbeitende und
die allgemeine Offentlichkeit.
»Wir haben uns seit den
1970er Jahren mit Ge-
schlechtergleichstellung
beschaftigt, und heute sind
wir stolz, dass wir 62,4%
der Management-Stellen
als auch die héchsten
Positionen (z. B. Flihrungs-
positionen) mit Frauen
besetzt haben. Wir setzen
unseren strategischen
Schwerpunkt beziiglich
Diversitat fort, der einer der
fanf Schwerpunkte unserer
neuen Unternehmens-
strategie flir 2020-2022,
Your Stories, Taken to Heart
ist“, sagt Jovane Drouin,
Managerin fUr Diversitat und
Inklusion.
http://cbc.radio-canada.ca/
diversity-inclusion

—| CBC 1§§Ei Radio-Canada [—

PRO TIPP
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Die BBC hat sich fur Transparenz entschieden, um ihren
Ansatz zu flexiblen Arbeitszeiten zu Uberarbeiten. Unter
Nutzung interner Kommunikationskanale hat die Organisation
den Mitarbeitenden eine Reihe von Empfehlungen fur
Veranderungen Ubermittelt. Diese Empfehlungen basieren
auf den Ergebnissen einer Mitarbeiterbefragung (die sowohl
qualitatives und quantitatives Feedback enthalten hat).

Dieser hohe Grad an Transparenz hat die Grundlage fur den
Wandel gelegt. Im Dezember 2018 wurde eine neue Richtlinie
fur flexible Arbeitszeiten im Rahmen der unternehmensweiten
‘Fresh Look at Flex’ Messaging-Kampagne herausgegeben.

Neben den Standard-Kanalen (Newsletter, Artikel und E-Mails)
hat die BBC folgende Instrumente genutzt, um Mitarbeitende
zU erreichen, zu informieren und zu inspirieren:

v/ Eine Sammlung inspirierender Videos und Texte von
BBC-Kolleg*innen mit flexiblen Arbeitszeiten, in denen
mogliche Arbeitsoptionen fur alle - ganz unabhangig
von Grinden - verdeutlicht werden.

v/ Intensive Schulung fur mehr als 2000 Teamleitungen,
sowohl in persdnlichen Seminaren und Uber ein
30-minUtiges On-Demand-Webinar.

v/ Filme Uber Beispiele flexibel arbeitender Kolleg*innen,
in denen parallel Stellenangebote im Bereich Design und
Engineering in den Social Media eingeblendet werden.

BIB|C
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BEGINNEN SIE MIT DATEN

Bei Medienunternehmen haben
diejenigen, die die groiten Fort-
schritte hin zur Geschlechter-
gleichstellung erzielt haben, ihre
Unternehmensanalyse mit der
Erfassung geschlechtsbezogener
Daten begonnen. Daten spielen
eine entscheidende Rolle bei der
Identifizierung genderspezifischer
Ungleichheiten im Unternehmen,
sowie bei dem objektiven Verstand-
nis und der Bewertung, welche
Abteilungen oder Stellenkategorien
am meisten betroffen sind. Dies
ermodglicht auch den Einsatz
eines bewussten, datengesteuerten
Korrekturplans mit spezifischen,
quantifizierbaren Zielen.

Interviews mit Flihrungskraften,
die fir diesen Bericht gefiihrt
wurden, ergaben, dass Daten
haufig ein anderes Bild zeigen
im Vergleich mit der Wahr-
nehmung des eigenen Unter-
nehmens durch die Flihrungs-
krafte. Die , glaserne Decke” und
ein hartnackiger Mangel an
Geschlechter-Diversitat wurden
in Bereichen aufgedeckt, wo ver-
mutet wurde, dass Gleichstellung
vorhanden sei. Daten haben dazu
beigetragen, den Umfang und die
Komplexitat des Problems ange-
messen zu verstehen, was besser
geplante und zielgerichtete

Programme und Richtlinien zur
Folge hatte.

Wahrend circa 29% der
EBU-Mitglieder grundlegende
Daten Uber die AufschlUsselung
von Mitarbeitenden nach-
verfolgen (Quelle: EBU MIS)
und diese entweder auf der
Firmenwebsite oder in ihrem
Jahresbericht veroffentlicht
haben, weisen andere
Unternehmen nicht densellben
Grad an Transparenz auf.

In einigen Fallen winscht

das Management nicht, diese
Analysen anzusprechen oder
zu verodffentlichen, egal ob
intern oder extern. Die
Herausforderung - aber auch
die Chance - liegt darin,

die tief verwurzelten Barrieren
zU Uberwinden, welche
Fortschritte fur Frauen
behindern. Deshalb ist es
wichtig, dass das FUhrungsteam
informiert ist und ihm eine
faktenbasierte, objektive
Bewertung vorgelegt wird.
FUhrungskrafte mussen
weiterhin die Notwendigkeit
fur AbhilfemaBnahmen
erkennen und in der Lage
sein, erstrebenswerte Ziele zu
formulieren, die das verlorene
Potenzial wieder aufholen.

— HEE

FALLSTUDIE

Die BBC hat festgestellt,
dass 31% der Frauen die
BBC zwischen 2014 und
2018 nach dem Mutter-
schaftsurlaub verlassen
haben - entweder wahrend
oder innerhalb der ersten
12 Monate nach der Ruck-
kehr an den Arbeitsplatz.
Die Verdffentlichung dieser
Daten hat die FUhrungs-
ebenen auf diese Tatsache
aufmerksam gemacht.
Aufgrund dieser Ergebnisse
wurden MaBnahmen zur
besseren UnterstUtzung
ergriffen, wie zum Beispiel
das Nachdenken Uber
flexiblere Arbeitszeiten.

Wo findet man Daten? Hier sind
drei zuverlassige Quellen, um
verwertbare Daten zu erhalten:

1. Die erforderlichen Basisdaten
fallen meist in den Zustandig-
keitsbereich der Personal-
abteilung, die in den meisten
Fallen Uber Tools und
Dashboards verfugt, um
die notwendige, vorlaufige
Bewertung vorzunehmen.



2. Mitarbeiterumfragen (oder
Umfragen zum Engagement
von Mitarbeitenden) sind ein
weiteres Tool, um guantitative
geschlechtsbezogene Daten
zu erheben und diese mit den
Erfahrungen der Mitarbeitenden
in Verbindung zu setzen. Diese
werden meist jahrlich erhoben
und kénnen ein Instrument
sein, um Rohdaten zu vervoll-
stadndigen und Probleme auf-
zudecken, die in der Unter-
nehmenskultur verborgen sind.

3. Einige offentlich-rechtliche
Sendeanstalten werden
bereits von der Regierung
oder nationalen Aufsichts-
behorden aufgefordert,
geschlechtsspezifische Daten
zu messen, nachzuverfolgen
und zu verdffentlichen. Seit
2014 hat beispielsweise die
franzdsische Behdrde fur
audiovisuelle Medien, CSA,
France Télévisions aufgefordert,
bestimmte Angaben zur
Anzahl weiblicher Expertinnen
zu machen, die in Talk-Shows
oder politischen Debatten
eingeladen wurden oder die
On-Screen zu sehen sind.
France Télévisions gibt
ebenfalls einen Gleichstellungs-
index heraus (siehe seitliches
Kastchen):

Sobald die Daten erhoben
wurden, missen diese analysiert
werden, dem Flihrungsteam
vorgelegt und mit diesem und
den Mitarbeitenden besprochen
werden. Es ist wichtig, die
Daten der Mitarbeitenden und
die qualitativen Daten, in einen
Zusammenhang zu setzen.

KRITERIEN DES GLEICHSTELLUNGSINDEX
DER FRANCE TELEVISIONS

Unterschiede bei der Bezahlung von Frauen und Mannern

und Mannern

Unterschiede bei Gehaltserhdéhungen von Frauen

Diskrepanzen bei der Befdérderung von Frauen und Mannern

Mutterschaftsurlaub

Gehaltserndhungen nach Ruckkehr aus dem

paE@gne

Frauen, die Spitzengehalter beziehen

Interne Workshops, qualitative
Interviews und Mitarbeiter-
versammlungen werden als Instru-
mente empfohlen, um die Daten
der Mitarbeitenden zu vervoll-
standigen, die Einblicke in persdn-
liche Erfahrungen geben und die
Implikationen und Konsequenzen
unternehmensbezogener
Ungleichgewichte aufdecken.

Die Kombination dieser beiden
umfassenden Informationsguellen
werden es ermoglichen, dass
eine Strategie entwickelt und
Ziele definiert werden, zusammen
mit einem realistischen Maf3-
nahmenkatalog von ‘Quick Wins’
und langerfristigen Zielen.

Durch diese klar formulierten
Ziele ergibt sich die Gelegen-
heit, eine Kultur aufzubauen,
die von Integration und
Gleichberechtigung gepragt
ist, in der Manner und Frauen
gleichermafen ihr Potenzial

ausschopfen, ihren Beitrag
leisten und sich entfalten kdnnen.

Wie haufig sollten Daten
aktualisiert und tberprift
werden? Idealerweise jahrlich.
Sobald jedoch Ziele fest-
gelegt wurden, sind viertel-
jahrliche Uberprifungen
sinnvoll, damit der Zeitplan
der Gleichstellungsplane
eingehalten wird.

Wie héaufig sollten Ziele

und Handlungspldne dem
Management und den
Mitarbeitenden vorgelegt
werden? So haufig wie moglich.
Dadurch werden diese daran
erinnert, wie wichtig es ist,
Ungleichheiten anzusprechen
und zu korrigieren. Die interne
Kommunikation spielt eine
grundlegende Rolle, um den
Wandel voranzutreiben, ebenso
wie die fortlaufende Aus- und
Fortbildung des Managements.
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BEISPIELE FUR GESCHLECHTSBASIERTE INDIKATOREN,

DIE ZUR BEWERTUNG HERANGEZOGEN WURDEN
(PRO JAHR UND PROGRESSION)

Verhaltnis von M&nnern und Frauen bei Mitarbeitenden -
gesamt

Verhaltnis von M&nnern und Frauen in FUhrungs- und
Managementpositionen

Verhaltnis aufgeteilt nach Jobfamilie/-kategorie

Verhaltnis aufgeteilt nach Abteilung

Vergutung: Gehalter von Frauen und Mannern
nach Gehaltsgruppen

Vergutung: Gehalter von Mannern und Frauen
nach Position

Verhaltnis mannlicher und weiblicher Mitarbeitenden
nach Tarifgruppen

Verhaltnis von M&nnern und Frauen, die einen Bonus
erhalten haben

Anteil von Mannern und Frauen unter den befoérderten
Mitarbeitenden

Anteil von Mannern und Frauen bei den Neueinstellungen

Anteil von Mannern und Frauen, die das Unternehmen
verlassen

Anteil von Mannern und Frauen, die Teilzeit arbeiten

Anteil von M&nnern und Frauen mit befristeten Vertragen/
prekarer Arbeitssituation und Prozentsatz der Abwanderung
jeder dieser Gruppen

EEEHEEEHHHHHNH@

Anzahl der Manner und Frauen, die Elternzeit
in Anspruch nehmen

FALLSTUDIE

Die BBC hat im Juli 2018
einen Bericht mit dem Titel
»Making the BBC a Great
Workplace for Women*
herausgegeben, um die
Gleichstellung von Frauen
und Mannern zu unter-
stUtzen. Die Empfehlungen
fUr Veranderungen basierten
auf 5.000 Kommentaren
und Ideen von Mitarbeitenden
(mannlichen und weiblichen),
auf einer Analyse von Be-
schaftigungsdaten, einer
Untersuchung zu den "best
practices’ bei der BBC sowie
auf Untersuchungen bei mehr
als 30 Firmen im groReren
Unternehmenskreis.

Die Empfehlungen wurden
in drei Themen unterteilt:
Unterstutzung, Entwicklung
und Fuhrung. Die daraus
resultierenden Aufgaben
umfassten mehr Moglich-
keiten fur flexible Arbeits-
zeiten, eine Neugestaltung
der Einstellungsverfahren,
mehr Schulung und Unter-
stUtzung fur Teamleitungen
und die EinfUhrung neuer
Mentoring-, Coaching- und
Sponsorship-Entwicklungs-
programme. Nach Geneh-
migung durch den Inten-
danten, Tony Hall, wurden
die Empfehlungen nun in
konkrete, messbare Ziele und
MafBnahmen umgewandelt.
,»Der Erfolg dieser Arbeit
liegt bis dato in dem Enga-
gement und der Kooperation
zwischen den Mitarbeiten-
den, Teamleitungen und
der Personalabteilung, weil
wir alle gleichermaBen fiir
einen kulturellen Wandel
verantwortlich sind. Wir
werden auch weiterhin unser
Denken innerhalb der BBC
hinterfragen, indem wir
unsere Fortschritte teilen
und von anderen lernen, um
die besten Praktiken in der
Branche zu identifizieren®,
sagte Marianne Bell, Projekt-
leiterin der BBC fur Gender-
kultur und Entwicklung.
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SurveyMonkey)

BEISPIELFRAGEN FUR EINE UMFRAGE ZU
GESCHLECHTERGLEICHSTELLUNG AM ARBEITSPLATZ
(Mit freundlicher Genehmigung von QuestionPro und

anderen Geschlechts?

Haben Sie das Gefuhl, dass Sie am Arbeitsplatz von Ihrem
Arbeitgeber genauso behandelt werden wie Kollegen des

Haben Sie an Ihrem Arbeitsplatz das Gefuhl, dass |hre
Kollegen des anderen Geschlechts ihre Karriere schneller
vorantreiben kdnnen als Sie?

Glauben Sie, dass die Bezahlung von Mannern und Frauen mit
derselben Qualifikation an Ihrem Arbeitsplatz ungleich ist?

Hat sich Ihr Geschlecht auf Ihre Chancen ausgewirkt, eine
Befdorderung an lhrem derzeitigen Arbeitsplatz zu erhalten
(nicht zu erhalten)? Wie?

am Arbeitsplatz?

Waren Sie jemals das Opfer von Geschlechterdiskriminierung

Haben Sie das Gefuhl, dass etwas in Bezug auf
Geschlechtergleichstellung getan wird?

Der Begriff * gldserne Decke’ wird haufig dazu verwendet,

um eine unsichtbare Barriere zu beschreiben, die Frauen und
F7 Minderheiten daran hindert, aufzusteigen. In welchem MafRe

haben Sie das Gefluhl, dass es an lhrem Arbeitsplatz solche

unsichtbaren Barrieren gibt?

zu finden?

Mussten Sie hart kdmpfen, um eine FUhrungsposition

rtve

RTVE hat im Jahr 2012 damit be-
gonnen, den Fokus auf das Thema
Geschlechtergleichstellung zu
legen. Es wurde eine Gleich-
stellungskommission eingerichtet,
die den RTVE-Gleichstellungsplan
veroffentlicht hat. Dieser Plan
verfolgt - entsprechend dem
spanischen Gesetz zur Geschlech-
tergleichstellung 2007 - den Anteil
der Manner und Frauen unter den
Mitarbeitenden und im Manage-
ment in ihren vier Abteilungen
(RTVE, TNE, TVE und CCTT) zu
ermitteln. Seither wurde jahrlich
ein Gleichstellungsbericht heraus-
gegeben. Im Jahr 2017 hat die
Gleichstellungskommission
umfangreiche Untersuchungen
durchgefUhrt, um die Auswirkungen
und Effizienz des Gleichstellungs-
plans zu analysieren. Diese haben
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ein anhaltendes geschlechts-
spezifisches Verdienstgefalle
(“gender pay gap”) bei RTVE
aufgezeigt. Gleichzeitig haben die
weiblichen Volontarinnen spontan
eine Bewegung - in Kooperation
mit der Personalabteilung - in
Gang gesetzt.

Dies hatte die Bildung von zwei
Fokusgruppen zur Folge, an denen
auch fuhrende Mitarbeitende teil-
genommen haben. Dort wurden
die wichtigsten organisatorischen
Fragen angesprochen, welche die
Beférderung von Frauen verhindern.
Es folgten drei Workshops zu den
Themen integrierendes FUhrungs-
verhalten, Soft Skills, weibliche
Fuhrungskrafte und anderen
Themen. ,,Die in diesen Gruppen
besprochenen Inhalte, einzelne

Geschichten und gréBere
Probleme waren wichtige
Elemente der notwendigen
Unternehmensanalyse. Die
Daten dienen als Dashboard,
um den Zeiger in eine wiin-
schenswerte Richtung auf
Gleichstellung und Chancen-
gleichheit zu stellen®, sagte
Teresa Mufioz Guerra, Leiterin
fur Gleichstellung bei RTVE. Bis
Juli 2018 wurde die Abteilung
Welfare, Equality and Diversity
geschaffen, um Gleichstellung
als strategischen und anhalten-
den organisatorischen Schwer-
punktbereich innerhallb von RTVE
zu verankern. AuBBerdem haben
die Daten von 2018 eine héhere
Anzahl weiblicher FUhrungskrafte
bei RTVE gezeigt, der bei 38%
im Vergleich zu 27% in 2017 lag.



SRG SSR hat im Marz 2019 mehrere interne Fokus-
gruppen eingerichtet, mit dem Ziel, einen Blick auf
die Barrieren zu werfen, die Frauen davon abhalten,
in ihrer Karriere aufzusteigen. Die Ergebnisse haben
dabei geholfen, eine Gender-Umfrage zu gestalten,
an der alle Mitarbeitenden teilgenommen haben,
,»sodass man nicht durch potenziell falsche
Auffassungen in die falsche Richtung gefiihrt
wird,” sagte Ladina Heimgartner, stellvertretende
CEO von SRG SSR und Projektleiterin.

Mitarbeitende wurden gebeten, Fragen zu beant-
worten oder Aussagen wie ,,Im beruflichen Kontext
fahle ich mich in Bezug auf Geschlecht, Hinter-
grund und Alter anerkannt“ und ,Wie wichtig
sind folgende Faktoren fiir meine Karriere:

mein Chef, Freunde und Familie, die Flexibilitat
meines Unternehmens usw.?” zu bewerten.

Die Rucklaufguote der Umfrage lag bei Uber 50%,
an der Umfrage beteiligten sich Manner und
Frauen gleichermafen. Die Ergebnisse machten
auf zwei wichtige Punkte aufmerksam:

1. Frauen flhlten sich in ihrer beruflichen Rolle
weniger respektiert, wahrgenommen oder ernst
genommen als Manner.

2. Frauen und Manner hatten das Gefiihl, dass es
zu wenig Aufstiegschancen und Karriereentwick-
lungen gibt, weil diese Chancen jeweils von den
einzelnen Fihrungskraften abhangen und deshalb
nicht in der Kontrolle der Mitarbeitenden liegen.

FALLSTUDIE

Auf die Umfrage folgten interne Workshops mit
Mitarbeitenden, um diese Erkenntnisse zu vertiefen.
Es wurde ein partizipativer Ansatz gewahlt, um
moglichst viel aus den Sitzungen zu ziehen und um
strukturelle MaBBnahmen, Prozesse oder kulturelle
Aspekte zu identifizieren, die angesprochen werden
mussen. Ein Forum, bestehend aus 130 weiblichen
Managern, diskutierte die Ergebnisse und hat
einen Rahmen entwickelt, der sechs Haupt-
Schwerpunktbereiche umfasst.

Zu Beginn hat sich das Projekt vorrangig auf
interne Prozesse und Personalpolitik konzentriert.
Der Streik der Feministinnen in der Schweiz am
14. Juni 2019 - an dem eine halbe Millionen Menschen
aus dem ganzen Land teilnahmen, um gegen die
Benachteiligung von Frauen zu demonstrieren -
hat die redaktionelle Verantwortung der Medien
in den Mittelpunkt gertickt, die Gleichstellung von
Frauen zu férdern. Es wurde ein siebter Schwer-
punktbereich identifiziert, namlich die Geschlechter-
gleichstellung On-Screen und in den Programmen
der SRG SSR.

Das interne Netzwerk Idée Femme, das im

Mai 2019 offiziell eingeflhrt wurde, ist aus
dieser Arbeit hervorgegangen. ,,Wir sind der
Auffassung, dass dieses Programm nicht nur
das verankerte Ungleichgewicht in unserem
Unternehmen ansprechen wird, sondern auch
den kulturellen Wandel weiter férdern wird,”
sagte Ladina Heimgartner.

Y
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EINBINDUNG ALLER:

MANNER UND

Programme zur Geschlechter-
gleichstellung tendieren dazu,
sich auf die Starkung von Frauen
zu konzentrieren. Fortschritte -
hin zu einer Geschlechter-
gleichstellung - wird es jedoch
nicht ohne die Unterstutzung
und das Engagement von
Mannern geben. Diese spielen
eine entscheidende Rolle bei dem
gesellschaftlichen Bestreben
nach Gleichheit, und viele tragen
auch jetzt schon dazu bei: Sie
sind VerbUndete, Mentoren und
halten sich an die Regeln der
Fairness. Wie Manner denken,
sich verhalten und wie sie sich

FRAUEN

zu Frauen in Beziehung setzen
(und zu anderen Mannern) - all
dies spielt eine wichtige Rolle
bei der Férderung der
Geschlechtergleichstellung.

SCHAFFUNG VON
BEWUSSTSEIN

Um eine integrative Unternehmens-
kultur zu schaffen, mussen
Manner und Frauen auf der Basis
gemeinsamer Werte kooperieren,
frei von jeglichen Vorurteilen.
Eine Studie von Catalyst aus 2009
(eine weltweite Non-Profit-
Organisation, die darauf spezialisiert
ist, Fortschritte fUr Frauen am

PRO TIPP

Geschlechter” diskutieren und so ei
schiedlichen Erfahrungen von Frau
entwickeln. 2018 wurde in Spanien

W

=

Bei RTVE konnten mannliche Mitarbeitende aller Hierarchiestufen
in speziellen Arbeitsgruppen Uber das Thema ,Ungleichheit der

n Bewusstsein fur die unter-
en an ihrem Arbeitsplatz
das Gesetz zum Vaterschafts-

urlaub geandert, das Mannern die Mdglichkeit einrdumt, bis zu
8 Wochen bezahlten Urlaub in Anspruch zu nehmen. Dies hat

Gesprache zu neuen gesellschaftlichen und beruflichen Normen
ausgeldst. Die Nutzung von Daten und die Anwesenheit von Mit-
arbeitenden und Managern bei den Gesprachsgruppen hat zu
konstruktiven Gesprachen liber neue Normen gefiihrt, die liber-
nommen werden sollten. Zuséatzlich sollten auch Angste abgebaut
werden, das alte mannerorientierte Modell ad acta zu legen.

rtve

Arbeitsplatz zu beschleunigen)
zeigte, dass Menschen zuerst
erkennen mussen, dass Ungleich-
heiten bestehen, bevor sie Be-
muUhungen unterstttzen, Unge-
rechtigkeiten zu korrigieren. Mit
anderen Worten: Manner, denen
geschlechtsspezifische Vorurteile
eher bewusst sind (durch Schulung,
Fokusgruppen oder interne
Kommunikationskampagnen),
sagen, dass es fUr sie wichtig ist,
Geschlechtergleichstellung zu
erreichen. Drei entscheidende
Faktoren, laut der Studie, dass
Mannern, die Ungleichheit
bewusst ist:

v/ Die Herausforderung durch
bestimmte gesellschaftliche,
mannliche Normen

v/ Die Anwesenheit bzw.
Abwesenheit weiblicher
Mentorinnen

v" Ein Sinn fur faires Verhalten

Von diesen drei Faktoren war
der Sinn fur faires Verhalten der
SchlUssel-Faktor, anhand dessen
man unterscheiden konnte,

ob Manner sich aktiv fur die Ge-
schlechtergleichstellung einsetzen
oder ob sie fUr dieses Thema
noch kein Problembewusstsein
entwickelt hatten.



Folgende Strategien, die bei dffentlich-rechtlichen Rundfunkanstalten beolb-
achtet wurden, waren besondere effektiv, dass Manner und Frauen unter
dem Aspekt der Gleichstellung am Arbeitsplatz zusammenarbeiten:

EFFEKTIVE STRATEGIEN FUR DAS ENGAGEMENT
FUR DIE GLEICHSTELLUNG AM ARBEITSPLATZ

Machen Sie auf die mangelnde Gleichstellung aufmerksam
und belegen Sie diese mit Unternehmenszahlen, zu denen
alle Mitarbeiter*innen Zugang erhalten sollten.

Bieten Sie Schulungen fur alle Mitarbeitenden zum Thema
unbewusste, geschlechtsspezifische Vorurteile an.

Vermitteln Sie die Botschaft und stellen Sie sicher, dass

Ihre Kommmunikation zu Gleichstellungsprogrammen sowohl
Manner als auch Frauen anspricht, d. h., dass diese nicht nur
als Forderung von Frauen angesehen wird.

Behandeln Sie das Thema Gleichstellung als geschaftliche
Angelegenheit und nicht nur als ein Problem von Frauen.

Beziehen Sie Frauen und M&nner als aktive, gleichberechtigte
Partner bei allen Gleichstellungsinitiativen innerhalb des
Unternehmens ein.

- T - - T - - 1 -

Gewaéahrleisten Sie die Teilnahme von M&nnern mit
unterschiedlichem Hintergrund. Beziehen Sie Manner
mit verschiedenen Funktionen und aus verschiedenen
Hierarchie-Elbenen des Unternehmens ein, um eine
Vielzahl von Bevolkerungsgruppen (z. B. Alter, kultureller
Hintergrund, sexuelle Orientierung) einzubeziehen.

El

UnterstUtzen Sie ein internes, gemischtes Netzwerk von
Mitarbeitenden (im Gegensatz zu einem Netzwerk nur
fUr Frauen), um die Mitarbeitenden an Gesprachen zur
Geschlechtergleichstellung zu beteiligen.

Ermutigen Sie Manner und Frauen gleichermafen, Uber
genderdiskriminierende Praktiken zu diskutieren, diese
infrage zu stellen und zu verandern.

Ermutigen Sie Manner, das schlechte Verhalten anderer
Manner anzusprechen, wann immer sie dieses beobachten,
gleich, ob es sich hierbei um Sexismus, sexuelle Belastigung
oder ein anderes Verhalten handelt.

Richten Sie Mentoring- und Sponsorship-Programme ein, die es
Mannern und Frauen in FUhrungspositionen erméglichen, die
Laufbahnentwicklung von Ma&nnern und Frauen zu unterstitzen.

PRO TIPP Q

Frauen bei France Télévisions haben 2013 ein internes Netzwerk
eingefuhrt, das sich Des Images et des Elles nennt. Dieses stand
von Beginn an auch Mannern offen und beschaftigte sich mit der
Sichtbarkeit von Frauen in franzésischen Medien. Das Netzwerk
zahlt heute circa 400 aktive Mitglieder und unterhalt einen Blog,
in dem zahlreichen Aktivitadten hervorgehoben werden. Das
Netzwerk hat sich auch intensiv damit beschaftigt, das Thema
Gleichstellung im Unternehmen sichtbar zu machen.
https://blog.francetvinfo.fr/des-images-et-des-elles/

francestv

FALLSTUDIE

Der ORF hat 2011 drei Gleich-
stellungsbeauftragte und drei
Stellvertreter*innen ernannt:
Einer davon ist ein Mann. Der
ORF verfugt zudem Uber ein
Gleichstellungskomitee bestehend
aus je funf Frauen und Mannern
und deren Stellvertretungen. Bei
den Initiativen zur Geschlechter-
gleichstellung sind die Gender-
kompetenz-Workshops, die auf
verschiedene Gruppen zuge-
schnitten sind, fur mannliche
wie weibliche FUhrungskrafte
verpflichtend (insbesondere in
Abteilungen wie Sport und
Technik, in denen Frauen unter-
reprasentiert sind).

»Dies hat dabei geholfen,

ein gemeinsames Verstandnis,
eine gemeinsame Sprache

zu entwickeln und die Rolle
einer Fihrungskraft in einer
traditionell (maskulinen)
Unternehmenskultur neu zu
definieren. Geschlechter-
gleichstellung verandert die
Definition von Flihrungs-
kompetenz®, sagte Claus
Pirschner, Gleichstellungs-
beauftragter und Radio-
moderator beim ORF.

»Und schlieBlich wird Veran-
derung durch entsprechende
Gesprache erzielt, indem man
die Vorurteile und Angste der
einzelnen Personen versteht.”
Der ORF hat 2014 eine interne
‘Daddy Campaign’ gestartet, um
mehr mannliche Mitarbeitende
zu ermutigen, die Vorteile des
Vaterschaftsurlaubs zu nutzen
und in Teilzeit zu arbeiten,
indem Storytelling-Techniken
angewandt wurden. Mannliche
Mitarbeitende, die den Vater-
schaftsurlaub in Anspruch
genommen halben, wurden in
Videos und in einem Flyer mit
ihren Kindern portraitiert. Sie
tauschten ihre Erfahrungen und
Herausforderungen aus, die sie
wahrend des Vaterschaftsurlaubs
gemacht bzw. erfahren haben.
Die Anzahl von Vatern, die den
Vaterschaftsurlaub in Anspruch
genommen haben, hat sich
seither mehr als verdoppelt.
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FOKUS AUF STRATEGIE

Die fortschrittlichsten Unternehmen im Bereich Geschlechtergleichstellung
haben Strategien und Richtlinien entwickelt, die Gleichstellung definieren.
Gleiche Chancen fiir Manner und Frauen soll das Ergebnis sein. Eine Strategie
beschaftigt sich mit Bereichen von Diskriminierung. Eine Richtlinie ermdglicht
MaBnahmen, durch welche Gleichstellung erreicht wird. Dariiber hinaus wird
eine offizielle Richtlinie zur Gleichstellung der Geschlechter, die Haltung

und die Werte einer Organisation in Bezug auf die Gleichstellung und die
Geschlechtervielfalt am Arbeitsplatz, hervorheben. Sie wird den Prozess zur
Beseitigung von Vorurteilen und Ungleichheit darlegen und aufzeigen, wie
sich der Arbeitsplatz durch eine faire Behandlung verbessern sollte.

VORTEILE EINER KLAREN GLEICHSTELLUNGSSTRATEGIE

Gleiche Chancen am Arbeitsplatz, unabhangig vom Hintergrund oder Profil des Mitarbeitenden,
einschlieBlich gleicher Vergutung fur gleiche Arbeit.

Beseitigung von Barrieren, um Frauen die volle und ungehinderte Teilhabe innerhalb der
Belegschaft zu ermdglichen.

Uneingeschrankter Zugang zu allen Berufen, einschlielich FUhrungsrollen, fUr Frauen und Mé&nner.

Schaffung eines positiven und unterstitzenden Arbeitsumfelds flr alle Mitarbeitenden und
Foérderung einer Unternehmenskultur, bei der die Gehélter transparent mit der Einstellung und
Leistung des Mitarbeitenden verbunden sind.

Schutz der Mitarbeitenden - sowohl von Frauen als auch Mannern - vor geschlechtsspezifischer
Diskriminierung, insbesondere in Bezug auf Familie und anderen Betreuungsaufgaben.

Starkung der Arbeitgebermarke.

-0-10- -0 I

21



Im Folgenden werden einige Bereiche aufgelistet, die beim Entwurf einer
Gleichstellungsrichtlinie - basierend auf den ,Best Practices” der EBU-
Mitglieder und PSM zu berlcksichtigen sind.

I

LISTE DER ZU BERUCKSICHTIGENDEN
GLEICHSTELLUNGSRICHTLINIEN

<

SCHWERPUNKTE RICHTLINIEN-MERKMALE

Eine Erklarung zur Unternehmensphilosophie, zur
Wertschatzung einer vielfdltigen Belegschaft
und eine Darstellung der Vorteile, die sich aus
der Gleichstellung der Geschlechter ergeben.

Eine Erklarung, dass sich das Unternehmen zur
Forderung einer Unternehmenskultur verpflichtet
hat, die Gleichstellung in allen Phasen des
Beschéftigungszyklus einbezieht.

Beschreibung des Prozesses zur Korrektur
n WERTE von Féllen von Ungleichheit, wann immer diese
aufgedeckt werden.

Eine klare Angabe darUber, wo die Verant-
wortlichkeit fiir die Gleichstellung der
Geschlechter liegen wird: Dies sollte Rollen
und Verantwortlichkeiten von Vorgesetzten,
Personalbeauftragten und den jeweiligen
Mitarbeitenden umfassen als auch eine
Angabe dazu, ob es ein Prufkomitee fur die
Gleichstellung gibt.

Einstellung: Ein Uberblick Uber die Gleichstellungs-
grundsatze, die im Einstellungsprozess angewandt
werden: Formulierung der Stellenausschreibung,
Rekrutierung von Kandidat*innen, Briefing von
Personalagenturen, Zusammensetzung des
Einstellungsteams/-gremiums und erforderliche
Schulungen, Erstellung einer Auswahlliste sowie
das Interview- und Auswahlverfahren.

Eine Verpflichtungserklarung zur konstanten
Uberwachung des Einstellungsverfahrens, um
Vorurteile zu beseitigen.

Mitarbeitendenbindung: Ein Uberblick Gber die
Gleichstellungsgrundsatze, die auf die Strategien
zur Mitarbeitendenbindung angewandt werden:

v’ Gehalt
Sozialleistungen und Gesamtvergltung

PROZESS-
TRANSPARENZ

Schulung und Karriereentwicklung

Gesundheit und Sicherheit und sonstige
Prozesse zur UnterstlUtzung der Mitarbeitenden

Leistungsbeurteilung und Beférderungen:

Ein Uberblick Gber die Gleichstellungsgrundsatze,

die in Bezug auf das Befdrderungsverfahren

angewandt werden:

v' Voraussetzungen fur Beférderungen (Quali-
fikation, Arbeitshistorie, Ld&nge der Dienstzeit)

Identifizierung von Talenten/High-Potentials
internes Anwendungsmanagement

ANENEN

UnterstUtzung bei Veranderungen
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SCHWERPUNKTE

RICHTLINIEN-MERKMALE

ENTWICKLUNG
VON FUHRUNGS-
KRAFTEN

Eine Beschreibung der Gleichstellungsgrundsatze,
die bei dem Prozess der Identifikation und

dem Management von Talenten/High-Potentials
intern angewandt werden: wie Talente/High-
Potentials intern angesprochen werden (Personal-
abteilung, Vorgesetzte), wie der Talentpool orga-
nisiert und verwaltet wird (Aufzeichnungen, Uber-
wachung, Aktualisierungen) und wie diese Personen
in Bezug auf Beférderung behandelt werden.
Eine Beschreibung der Gleichstellungsgrundsatze,
die auf die VerfUgbarkeit und die Art der Schulungs-
und Karriereentwicklungsprogramme fiir
Mitarbeitende angewandt werden. Dies umfasst
die Identifikation und Dokumentation spezieller
Schulungsanforderungen flr Mitarbeitende, die
Analyse von Kompetenzllicken, die Dokumentation
der verfUgbaren finanziellen Ressourcen und deren
Verwendung fur die Mitarbeitendenschulung und
Karriereentwicklung, Prifung und Genehmigung
bestimmter Schulungsprogramme sowie
|dentifikation und Dokumentation der arbeits-
bezogenen Verbesserungen, die aufgrund der
Schulung erzielt werden. Wie Mentoring- und
Sponsoringprogramme bereitgestellt und
gefdrdert werden.

n VERGUTUNG

Eine Erklarung, in welcher das Unternehmen aktiv
daran arbeitet, ungerechte Gehaltsunterschiede
zu beseitigen (durch regelméafige Analysen,
Uberwachung, Kommunikation und Ergreifung
von Abhilfemaflnahmen, sofern erforderlich).

Eine Erklarung zur Verpflichtung des Unternenmens,
Transparenz in Bezug auf Gehaltsstufen zu schaffen.

ARBEITS-
FLEXIBILITAT

Eine Beschreibung der Programmme und
Initiativen, die Mitarbeitende bei der Vereinbarkeit
von Familie, Pflege und Beruf unterstttzen.

Eine Beschreibung von Richtlinien fiir flexible
Arbeitszeiten, die allen Mitarbeitenden zur
Verflgung stehen.

Eine Erklarung, dass sich das Unternehmen dazu
verpflichtet hat, ein inklusives und respektvolles
Arbeitsumfeld zu schaffen, in dem Menschen mit
Wirde, Anstand und Respekt behandelt werden,
charakterisiert durch gegenseitiges Vertrauen
und ohne Einschichterung, Unterdriickung und
Ausbeutung.

Eine Erklarung, dass sich das Unternehmen dazu
verpflichtet hat, ablehnendes und vorein-
genommenes Verhalten von Mitarbeitenden
und Fuhrungskraften durch z.B. regelméaRiige
Schulungen und Trainings zu verhindern.

Eine Beschreibung der angewandten Gleich-
stellungsgrundsatze, um Beldstigung, Diskrimi-
nierung, Machtmissbrauch und Mobbing am
Arbeitsplatz zu verhindern und abzubauen.
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FOKUS AUF EINSTELLUNG
UND BEFORDERUNG

In diesem Kapitel werden wir
prufen, wie transparente Prozesse
bei der Einstellung und Beférde-
rung dazu fuhren kdnnen, dass sich
mehr Frauen auf Stellen bewerben
und die Geschlechterparitat am
Arbeitsplatz beschleunigt wird.

Wenn es um die Befdérderung
oder berufliche Entwicklung geht,
haben Manner und Frauen nicht
immer die gleichen Chancen. In
dem HBR Artikel Why women
stay out of the spotlight at work
aus dem Jahr 2018 wird beschrie-
ben, wie sich Einstellungen von
Mannern und Frauen grundsatzlich
unterscheiden. Manner suchen
von Beginn ihrer Karriere nach
Feedback, erhalten Foérderung
durch einen Mentor und es fallt
ihnen leichter, sich auf Stellen

zU bewerben, bei denen sie

noch nicht vollumfanglich alle
geforderten Qualifikationen
mitbringen. Frauen sind eher
passiv, und es fallt ihnen schwerer,
die Aufmerksamkeit auf ihre Arbeit
und ihre Leistungen zu lenken.

Sie sind jedoch auch Opfer unbe-
wusster geschlechtsspezifischer
Vorurteile. Haufig wird vermutet,
dass Frauen auf ihre Karriere
verzichten, nachdem sie ein
Baby bekommen haben, und

sie automatisch weniger zur
Verflgung stehen. Eine Frau
Anfang dreiig wird als Risiko-
Kandidatin eingestuft, da sie in
Zukunft in Mutterschutz gehen
kdnnte. Diese Umstande haben

24

zu einem Karriereweg mit zwei
Geschwindigkeiten fur Manner
und Frauen gefthrt, und
letztendlich dazu, dass die
meisten Top-Jobs von Mannern
besetzt werden.

AuBerdem hat eine Analyse von
hunderten von Stellenanzeigen
durch Textio (eine Software-
firma fUr verbesserte Schreib-
fahigkeiten) gezeigt, wie die Art
und Weise, in der Stellen ange-
boten werden - sowohl in Bezug
auf die verwendete Sprache
und den Erscheinungsort -

es verhindert, dass sich ein
diversifiziertes Spektrum an
Kandidaten auf diese Stelle
bewirbt. Das Wort ‘managen’
ermutigt beispielsweise mehr
Manner als Frauen, sich auf
diese Stelle zu bewerben. Die
Praferenz von Geschlechtern
kann subtil Uber Woérter wie
‘ehrgeizig’ oder ‘Leiter’ vermittelt
werden, die im Allgemeinen
mit mannlichen Stereotypen
assoziiert werden, wohingegen
Worter wie ‘UnterstlUtzung’ und
‘interpersonell’ mit weiblichen
Stereotypen assoziiert werden.

Folgende taktische MaBnahmen
wurden bereits von mehreren
offentlich-rechtlichen Rundfunk-
anstalten erfolgreich eingefthrt.
Mehr Transparenz bei der
Einstellung und Beférderung
fUhrten zu einem integrativeren
Unternehmen und zu besseren
Ergebnissen.

PRO TIPP

Swedish Radio hat intensiv
daran gearbeitet, seine
Stellenanzeigen so zu
gestalten, dass diese fur
Frauen attraktiv sind.
»Wir haben einen Leit-
faden fiir Stellenanzeigen
far Recruiter erstellt, in
dem wir diesen raten, die
erforderlichen Kernkom-
petenzen zu reduzieren
und stattdessen mehr
Platz dafir zu verwen-
den, das Unternehmen
und dessen Werte hervor-
zuheben. Wir haben auch
den Tonfall leichter und
lustiger gemacht, um
jlingere Bewerber*innen
anzusprechen®, sagte
Anne Holmgren,

HR Strategist Employer
Branding & Diversity

bei Swedish Radio.

SWir haben damit
begonnen, bei Stellen-
anzeigen in sozialen
Medien Bilder hinzu-
zufligen, die Mdnner und
Frauen zeigen. Unsere
Stellenanzeigen sind jetzt
so formuliert, dass sie ein
diversifiziertes Spektrum
ansprechen, und wir ver-
wenden Begriffe, die
geschlechtsneutral sind.”

sverigesadio




EINSTELLUNGSRICHTLINIEN

1. GESCHLECHTER-
NEUTRALE STELLEN-
BESCHREIBUNGEN

Eine Untersuchung der Job-
Internetseite ZipRecruiter hat fest-
gestellt, dass das Weglassen von
Wortern, die mit geschlechts-
spezifischen Vorurteilen behaftet
sind, die Anzahl der Bewerbungen
um 42% erhoht hat. Denn Stellen-
beschreibungen halten haufig

- unbeabsichtigt - Frauen von der
Bewerbung ab, indem beispiels-
weise Worter wie ‘Anforderungen’
aufgelistet sind, obwonhl die Firma
bereit ware, auf diese fUr den
richtigen Kandidaten*in zu ver-
zichten. Frauen bewerben sich
eher auf Stellen, bei denen sie
der Auffassung sind, dass sie
vollumfanglich fiir diese Stelle
qualifiziert sind; eine Liste

der Anforderungen, die eher
realistisch und nicht aufstiegs-
orientiert sind, kann die Anzahl
weiblicher Bewerberinnen
erhdhen. Weiterhin spricht die
Verwendung von Superlativen
(Experte, leistungsstark, ehr-
geizig, ambitioniert, offen,
selbstsicher usw.) eher Manner
als Frauen an. Manchmal gelingt
es in der Stellenbeschreibung
nicht, die Stelle klar und deutlich
zU beschreiben und zu benennen,
welche Vorteile diese aufweist.
Es ist wichtig, klar zwischen
stellenbezogenen und persoén-
lichen Anforderungen zu unter-
scheiden, indem auch Soft Skills
wie Teamwork und Kreativitat
hervorgehoben werden. In der
Tat ist es zunehmend schwierig,
die richtigen Soft Skills im Ver-
gleich zu technischen Fahig-
keiten zu finden. Die Benennung
von Soft Skills signalisiert auch
eine einladende Umgebung
sowohl! fir mannliche als auch
weibliche Kandidat*innen.

2. ALTERNATIVE FORMEN
DER ANWERBUNG

FUr die gezielte Einstellung

von Frauen kdnnen alternative
Formen der Anwerbung eine
Losung sein. Personalvermittler
und Personalwesen-Partner
kdnnen in der Tat die Arbeitgeber-
Marke und Stellenangebote in
nicht herkdbmmlichen Netzwerken
wie beispielsweise Social Media
Communities fordern, in denen
das Unternehmen nicht unbedingt
bekannt ist. Es kann sich
beispielsweise lohnen, Stellen-
anzeigen in nationalen und
internationalen Netzwerken
berufstatiger Frauen zu platzieren,
die sich auf bestimmte Rollen
beziehen (Frauen in technischen
Berufen usw.).

3. EINTRITT FUR QUOTEN
Die Unterreprasentanz eines
Geschlechts innerhalb einer
Stellenkategorie/Abteilung ist ein
wichtiges Kriterium bei der Ent-
scheidung, wer fUr eine Position
ernannt wird. Bei einigen 6ffentlich-
rechtlichen Rundfunkanstalten
sollte - wenn zwei Kandidaten
Uber die gleichen Qualifikationen
verflgen, aber unterschiedlichen
Geschlechts sind - derjenige
Kandidat bevorzugt werden,

der dabei hilft, das Geschlechter-
ungleichgewicht zu reduzieren.
In einigen Féallen sind vielleicht
bestimmte Geschlechterquoten
fur die Einstellung erforderlich,
um das Ungleichgewicht schneller
zU beheben.

4. ANWERBUNG VON
FRAUEN IN TECHNISCHEN
BERUFE

IT-Firmen und technischen
Abteilungen innerhalb von
Rundfunkanstalten fehlen
weibliche Talente. Neben den
vorstehend beschriebenen
Taktiken sind folgende Fall-
studien von France Televisions
und Swedish Radio zur Erhéhung
der Anzahl weiblicher
Kandidatinnen, die sich fur eine
Stelle in der Technik bewerben,
zU berucksichtigen:

francestv @

PRO TIPP
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France Télévisions hat ein Partnerprogramm mit Universitaten entwickelt,
um die Arbeitgeber-Marke bei zuklnftigen Kandidat*innen im Bereich
Ingenieurwesen zu férdern und um junge weibliche Talente zu rekrutie-
ren. Der Sender tut dies, indem er die Art der angebotenen technischen
Stellen bei 6ffentlich-rechtlichen Rundfunkanstalten vorstellt.

— france«tv

FALLSTUDIE

France Télévisions hat 2018
folgende Grundsatze Uber-
nommen, um Geschlechter-
gleichstellung bei Einstellungen
zU erzielen:

Bewerbungen:

v Wenn Bewerbende Uber
dieselben Fahigkeiten und
ahnliche Qualifikationen
verflgen, sollte derjenige
bevorzugt werden, der
dem unterreprasentierten
Geschlecht in einer
Abteilung entspricht.

v/ Das Ziel besteht darin,
ein Geschlechtergleich-
gewicht bei allen Stellen-
ausschreibungen zu
erreichen (Einstellungen,
Karriereentwicklung,
Einsatz kurzfristiger,
einmaliger Vertrage).

v/ Systematische Auswanhl
von mindestens einem
Bewerber*in des
unterreprasentierten
Geschlechts.

v/ Automatische Verschie-
bung der Besetzung
der Position, wenn es
keine Kandidaten gibt,
die vorstehend genannte
Kriterien erfullen.

Zugang von Frauen in

das Management:

v~ Verpflichtung, mindestens
eine weibliche Kandidatin
in die Vorauswahl
aufzunehmen.

v/ Moglichkeit der Verschie-
bung einer Einstellung,
wenn keine Bewerbung
einer weiblichen
Kandidatin eingeht.

v/ Berticksichtigung der
Paritat bei Bewerbungen,
die im Rahmen der Lauf-
bahnentwicklung eingehen.

v/ Priorisierung von Bewer-
bungen des unterrepra-
sentierten Geschlechts in
stark ungleich besetzten
Bereichen.

v/ Paritat - verpflichtend
fur alle Einstellungen
von Praktikanten und
Studierenden fur
technische Positionen.
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FALLSTUDIE

Swedish Radio (SR) erhdhte die
Anzahl von Frauen in technischen
Berufen um 9%: ,Wir mussten
weibliche Bewerberinnen fiir
Stellen in unserer Innovations-
abteilung, primar bei den
Entwickler*innen, gewinnen.
Wir haben soziale Netzwerke
und spezielle Interessengruppen
griindlich nach weiblichen
Entwicklerinnen bzw. ‘Frauen
in technischen Berufen’ durch-
sucht. Wir haben genau auf
diese Gruppen abgezielt und
gleichzeitig die Vision von

SR zu Innovation und Arbeits-
kultur geférdert. Wir haben

sie daraufhin zu SR fur
,Creative Lab-Sitzungen*

und , Diskussionsgruppen*
eingeladen. Ein Creative Lab ist
ein einwdchiges Open-House fur
junge Menschen, die am selben
Ort leben und arbeiten, um
spezielle technische oder betrieb-
liche Herausforderungen zu I6sen,

z. B. das Erreichen eines
jungeren Publikums mit
Inhalten. Hierdurch wird eine
Vielzahl an Kunstler*innen,
Entwickler*innen und
Youtuber*innen angesprochen,
die dem Unternehmen ihre
L6bsungen am Ende der Woche
vorstellen mussen. Dies hat
zur Einstellung von flinf neuen,
weiblichen Entwicklerinnen
gefihrt, und wir haben den
Anteil der Frauen im Unter-
nehmen zwischen 2017 und
2018 von 10% auf 19% erhoht.
Wir haben weiterhin ein
‘Innovations-Meet-up’ im
September des letzten Jahres
durchgefuhrt. Indem wir die
Teilnehmer*innen Uber unkon-
ventionelle Kanale eingeladen
haben, ist es uns gelungen,
ein Publikum mit 40% Frauen
auf unserer Recruiting-
Veranstaltung zu gewinnen”,
sagte Anne Holmgren von SR.

FORDERSTRATEGIEN

1. ERSTE VEROFFENT-
LICHUNG VON STELLEN-
ANGEBOTEN INTERN

Die gleichzeitige interne und

externe Ausschreibung von Stellen,

ist ein positives Beispiel dafur,

wie man Karriere-Entwicklungs-

chancen fur Frauen schaffen
kann. Arbeitgeber missen im
Mitarbeiterhandbuch klar ihre
Richtlinien fiir die Handhabung

interner Stellenausschreibungen

angeben. Dadurch wird sicher-

gestellt, dass alle Mitarbeitenden

darUber informiert sind, was sie
erwartet, wenn sie sich auf eine

interne Stelle bewerben. Interne

weibliche Kandidaten sollten

idealerweise externen Bewerbun-

gen vorgezogen werden, wann
immer die Qualifikation und
die Eignung ahnlich sind.
Mitarbeitende mussen gleiche

Chancen und Méglichkeiten haben,

sich weiterzuentwickeln. Dies
sollte méglich sein, ohne dass
sie das Unternehmen verlassen
mussen. Diese Art der

W
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PRO TIPP

Swedish Radio hat 2013
ein Projekt zur Erhéhung
der Anzahl weiblicher
Mitarbeiterinnen im Sport-
Radio eingefuhrt: ,,Wir
hatten das Ziel, von flinf
frei werdenden Stellen
drei Frauen einzustellen.
Innerhalb von flinf Jahren
ist es uns gelungen, die
Anzahl der weiblichen
Mitarbeiterinnen im
Sport-Radio von 15% auf
31% zu erhéhen”, sagte
Anne Holmgren von
Swedish Radio. ,,Um den
Talentepool weiblicher
Mitarbeiterinnen in einem
immer noch unterrepréasen-
tierten Bereich aufrecht
zu erhalten, werden

jetzt Praktika in diesem
Team nur fiir Frauen
angeboten.”

sverigesadio

Unternehmenskultur tragt zu
einer besseren Mitarbeiten-
denbindung und einem besseren
Engagement bei.

2. KARRIEREMANAGEMENT
FUR WEIBLICHE
MITARBEITERINNEN
Unternehmen sollten Uber ein
effektives Karrieremanagement
fur ihre Mitarbeitenden verfugen,
sobald die Probezeit beendet ist.
Entwicklungsplane, herausfordern-
de Aufgaben, Beférderungen und
Networking-Moglichkeiten sollten
sowohl Mannern als auch Frauen
zur Verflgung stehen, welche die
gleichen Qualifikationen aufweisen.
AuBerdem sollten das Verfahren
und die Kriterien fiir eine Bef6r-
derung klar dargelegt werden.
So werden weibliche Mitarbeiter-
innen Uber Moglichkeiten fur eine
berufliche Weiterentwicklung

auf einer hdéheren Ebene
informiert, und sie erhalten klare
Informationen Uber den Aufstieg
in FUhrungspositionen.



ENTWICKLUNG VON
FUHRUNGSKRAFTEN

Um Geschlechtergleichstellung
zU erreichen, mussen nicht nur
Unternehmen bewusst Anstrengun-
gen unternehmen, mehr Frauen
oder Manner in unterreprasen-
tierten Abteilungen und Teams
einzustellen; sie mussen auch
vorhandene interne Talente
nutzen und weiterentwickeln.

1. ERSTELLEN SIE EINEN
FUHRUNGSKRAFTEPOOL,
IN DEM WEIBLICHE
NACHFOLGER KLAR
IDENTIFIZIERT WERDEN

Es liegt im Interesse jedes Unter-
nehmens, Potenziale von FUh-
rungskraften zu identifizieren und
diese im Rahmen der bestehenden
Mitarbeitendenbeziehungen zu
fordern. FUhrungskrafteteams
sollten systematisch und proaktiv
High-Potentials bzw. leistungs-
starke Personen ausfindig machen,
und die Optionen einer Karriere-
entwicklung, insbesondere mit
Frauen, zu besprechen.

2. BEREITEN SIE WEIBLICHE
NACHFOLGERINNEN AUF
FUHRUNGSPOSITIONEN
VOR, INDEM SIE IHNEN
EINE PROFESSIONELLE
SCHULUNG ANBIETEN

Das Angebot an beruflichen
Schulungen ist enorm gewachsen.
Je nach GroRe des Unternehmens
kann eine Kooperation mit einem
Unternehmen oder einer
spezialisierten wissenschaftlichen
Einrichtung eingegangen werden,
die Ausbildungsprogramme

fur FUhrungskrafte anbietet.

Bei einigen offentlich-rechtlichen
Rundfunkanstalten gibt es bereits
Strategien, um die Entwicklung
weiblicher FUhrungskrafte zu
ermodglichen. Es folgt eine Liste
der effektivsten Strategien:

Mit einem solchen Programm
durfen keine falschen Erwartun-
gen geweckt werden - hinsichtlich
einer automatischen, kurzfristigen
Karriereférderung. Es ist

jedoch sinnvoll Mitarbeitende

zu qualifizieren und in sie

zu investieren. Die Vorteile
umfassen eine verringerte
Mitarbeitendenfluktuation

und eine verbesserte Leistung,
um nur einige zu nennen.

Schulungen sind nicht die
einzigen Instrumente oder die
einzige Losung: Berufliche Ent-
wicklung kann durch Sponsoring-
Mitgliedschaften von Berufs-
verbanden ermdéglicht werden,
die gezielte Programme anbieten
(wie zum Beispiel das Professional
Women’s Network oder Women
in Media). SchlieBlich bieten die
Programme der EBU-Academy
Fachleuten aus offentlich-
rechtlichen Rundfunkanstalten
mehrere topaktuelle Kurse an,
die eine Vielzahl an Themen und
Fahigkeiten abdecken, um in einer
sich st&dndig veradndernden Medien-
branche relevant zu bleiben.

EEE

FALLSTUDIE

Die Abteilung News & Current
Affairs der BBC hat 2015 und
2017 Programme fur Frauen in
FUhrungspositionen abgehalten,
die vom Abteilungsleiter geférdert
wurden. An jedem Programm
haben 16 Teilnehmende in leiten-
den Positionen mit dem Poten-
zial und dem Wunsch, in die
oberste Hierarchieebene der
BBC-FUhrungsetage aufzusteigen,
teilgenommen. Die Auswahl
erfolgte Uber eine Bewerbung.
Die Férderung und die modulare
Schulung erfolgten Uber 12 Monate.
Jeder Teilnehmerin wurden zwei
Mentoren aus dem News Group
Board zugeordnet. Sie konnten
an Sitzungen des News Group
Boards teilnehmen, Beitrage zu
strategischen Projekten leisten
und erhielten Zugang zu exklusiven
in conversation’ Role Model Events
mit weiblichen FUhrungskraften
aus verschiedenen Branchen der
Industrie. Insgesamt 80% der
Teilnehmerinnen beider Pro-
gramme wurden daraufhin befor-
dert oder in eine neue Flihrungs-
position ibernommen. Der Sinn
solcher Programme liegt zum
einen in der gegenseitigen Unter-
stUtzung innerhalb einer Peer
Group, wodurch Frauen ermutigt
werden, sich selbst bei Befor-
derungen mehr ins Spiel zu
bringen, und zum anderen in
der Bedeutung einer sichtbaren
Foérderung von Fuhrungskraften.

Die BBC hat das Hilda Matheson-
Entwicklungsprogramm einge-
fuhrt, eine Moglichkeit der Sellbst-
entwicklung, die Frauen dabei hilft,
sich auf FUhrungspositionen
vorzubereiten. Uber zwei Jahre
lang hat dieses Programm 155
Teilnehmerinnen zum Einstieg in
FUhrungspositionen unterstitzt.
Die Schulung erfolgte Uber

sechs Monate in Modulen in
Regionalzentren. Uber 80% der
Teilnehmerinnen berichteten
von einem gewachsenen
Selbstbewusstsein; 90% der
Teamleitungen sagten, dass sie
eine erhohte Motivation und
positive Veranderungen bei
ihrer Haltung in Bezug auf eine
Befdrderung festgestellt hatten.
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3. FESTLEGUNG QUANTITA-
TIVER ZIELE FUR EINEN
AUSGEWOGENEN PROZENT-
SATZ VON FRAUEN IN
FUHRUNGSPOSITIONEN
Obwohl dies einige Zeit dauern
wird, kann eine feste Zusage zur
Erreichung der Gleichstellung bei
Fuhrungspositionen innerhalb
eines angemessenen Zeitraums
echte Verdnderungen erwirken.
Fuhrungskrafte sollten weiterhin
ermutigt werden, diese Vorgaben
durch klare Ziele und Anreize

zu erreichen. Es folgen einige
Beispiele von Zielen, welche
EBU-Mitglieder festgelegt haben:

v/ France Télévisions arbeitet
darauf hin, dass 30% des ge-
samten Technologie-Personals
bis 2020 weiblich sind. Hierzu
kooperieren sie mit Ingenieur-
schulen, um Studierenden der
Ingenieurwissenschaften
Praktikumsplatze anzubieten
und ihnen so Karrieremoglich-
keiten in Rundfunkanstalten
aufzuzeigen.

v/ Der ORF ist gesetzlich
verpflichtet, dass 45% aller
FUhrungspositionen mit
Frauen besetzt werden.
Dieses Ziel soll innerhalb von
zwei Jahren erreicht werden.
Heute besetzen Frauen 32%
der FUhrungspositionen.

4. FESTLEGUNG VON
QUOTEN BEI DER
EINSTELLUNG UND
BEFORDERUNG

Den Anteil von Frauen genau im
Blick zu haben, die eingestellt und
beférdert werden, wird auch dazu
beitragen, das Diversitatsprofil
eines Unternenmens zu verandern.
Die Festlegung bestimmter
Quoten flr einen gewissen Zeit-
raum kann ebenfalls eine Loésung
zur Korrektur bestimmter
Ungleichgleichheiten darstellen.

Wie wir bereits in den voran-
gegangenen Kapiteln erfuhren,
haben bereits mehrere Rundfunk-
anstalten diese Strategie
eingeflhrt, indem sie dem unter-
reprasentierten Geschlecht
Vorrang einrdumen, wenn zwei
gleich qualifizierte Kandidaten
fUr dieselbe Position als geeignet
angesehen werden. Um in einem
Unternehmen die Geschlechter-
paritat zu férdern, ist die Ein-
fuhrung der Quote ein schlag-
kraftiges Instrument.

5. ANGEBOT VON
MENTORING-PROGRAMMEN
Mentoring ist ein wichtiges
Instrument, um Nachwuchs-
FUhrungskrafte zu gewinnen, sie
zu halten und ihnen dann sowohl
Orientierung und als auch Sicht-
barkeit zu bieten. In der Medien-
branche ist das Angebot von
Mentoring fUr den weiblichen
Fuhrungsnachwuchs besonders
wichtig angesichts des geringeren
Anteils von Frauen in solchen
Positionen. Mentees erhalten
klare Informationen Uber Karriere-
wege weiblicher FUhrungskrafte,
was fur Frauen ein wichtiger
Motivationsfaktor ist. Verschie-
dene Untersuchungen zeigen,
dass Frauen, die Uber zukUnftige
Karrierechancen informiert sind,
funf Mal haufiger berichten, dass
sie bei ihrem derzeitigen Unter-
nehmen bleiben mdchten im
Vergleich zu Frauen, die nicht
Uber diese klaren Informationen
verfligen. Einige wenige Unter-
nehmen haben zusatzliche MaR3-
nahmen ergriffen und Einzel- und
Gruppen-Mentoring Programme
fur Frauen eingerichtet, die eine
Position in der Medienbranche

W
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RTVE hat 2018 und 2019
erheblich in Schulungen
fur Frauen investiert und
mit dem FUhrungsteam
zusammengearbeitet, um
vielversprechende Talente
zu identifizieren und klare
Ziele zu setzen:

v/ Drei Workshops zu
integrierendem
FUhrungsverhalten,
an denen mehr als
30 Manager, Direktoren,
Koordinatoren und
‘Influencer’ teilgenom-
men haben.

v’ Hazte visible
(Sei sichtbar!), ein zwei-
tatiger Workshop Uber
Starkung und Fuhrung,
an dem 2018 23 Frauen
teilgenommen haben.

v’ Promociona, ein
Fortbildungskurs
fUr FUhrungskrafte,
der sich auf FUhrungs-
verhalten und unter-
nehmerische Fahig-
keiten fUr Frauen in
FUhrungspositionen
konzentriert hat, an
dem 2019 vier Frauen
teilgenommen haben.

v' Sheleader, eine Online-
Plattform, Uber die
20 Frauen ein Jahr lang
professionelle Schulung
erhalten sollen, die in
2019 startet.

v/ Spezielle Kurse zu
Journalismus aus der
Genderperspektive
und zur Untersuchung
unbewusster Vorurteile.

v/ Ein zweitagiger
Workshop zu Soft-Skills,
an dem 20 ausgesuchte
talentierte Frauen
teilgenommen haben.

v/ Konferenzen fur das
gesamte Unternehmen
zU geschlechtsneutraler
Sprache.

rtve




innehaben. Die Kombination dieser
Programme stellt sicher, dass
Frauen nicht nur Uber Mentoren
verflgen, sondern auch Zugang
zu Gastrednern und Peer-to-
Peer-Netzwerken haben, um
Networking mit anderen Frauen
in der Branche zu férdern.

6. EINFUHRUNG VON ROLE-
MODEL-PROGRAMMEN
Fuhrungskrafte als Vorbilder zu
etablieren, stellt eine zuverlassige
Strategie dar, um die Unterneh-
menskultur zu definieren. Gleich,
ob FUhrungskrafte flexible Arbeits-
richtlinien anbieten, eine integrative
Haltung in Sitzungen verfechten
oder weibliche Kolleginnen 6ffent-
lich unterstltzen. Sie kbnnen
einen wesentlichen Beitrag
leisten, indem sie gewUlnschte
Verhaltensweisen empfehlen

und ein Klima fur effiziente
Zusammenarbeit schaffen.

7. AKTIVIERUNG INTERNER
FRAUENNETZWERKE
Interne Frauennetzwerke (oder
gemischte Netzwerke) sind ein
erfolgreicher Weg, um einen
Raum zu schaffen, in dem die
Mitarbeiter*innen wahlen kénnen,
mit welchen Fach- und FUhrungs-
themen sie sich beschéaftigen
mdchten. Sei es durch die
Organisation von Keynotes

und Konferenzen zum Thema
FUhrung, oder ob man sich auf
Verhandlungskompetenzen oder
Personal-Branding konzentriert -
diese Foren bieten die Méglichkeit,
dass informelle Role-Models in den
Vordergrund rucken. Sie bieten
gleichzeitig auch eine Sichtbarkeit
fUr junge Kolleginnen, die normaler-
weise nicht die Méglichkeit haben,
mit Kolleg*innen einer hdheren
Stufe zu kommunizieren und von
diesen, als Vorbild, zu profitieren.
Diese Foren sind auch sehr
nUtzlich far eine gelungene
Vernetzung von Kolleg*innen,
deren Wege sich normalerweise
nicht kreuzen wurden. Meist sind
diese Foren auf freiwilliger Basis
auBerst effektiv, wenn sie durch
ein Budget und die Unterstltzung
eines Mitglieds der Geschéafts-
leitung unterstUtzt werden. Im
Folgenden sind einige Beispiele

aus offentlich-rechtlichen
Rundfunkanstalten aufgefuhrt:

v/ Die SRG SSR hat ihr Netzwerk
Idée Femme im Mai 2019
eingefuhrt, um konstruktive
Gesprache Uber Geschlechter-
gleichstellung im Unternehmen
zu foérdern, dass in vier
Regionen, mit verschiedenen
Sprachen, unterteilt ist.

v/ Das Frauennetzwerk von
France Télévisions organisiert
vierteljahrlich interne
Konferenzen mit (und fur)
Manner und Frauen in den
Medien. Zum Beispiel einen
Vormittag mit Workshops
fUr Redaktionen, unter der
Leitung des franzosischen
Kollektivs Prenons la Une, mit
dem Thema, wie Stereotypen
in den Nachrichten vermieden
werden kénnen.

v~ Die offentlich-rechtlichen
Rundfunkanstalten von
Deutschland und Osterreich
organisieren das ,Medien-
frauentreffen®, eine Konferenz
fUr Frauen in den Medien,
die jedes Jahr von einer
anderen Rundfunkanstalt
ausgerichtet wird und die
von den jeweiligen Gleich-
stellungsbeauftragten
geleitet wird. Im Oktober 2018
hat der Bayerische Rundfunk
(BR) eine dreitdgige Konferenz
mit dem Titel "The Sky is
NOT the Limit!" in MUnchen
veranstaltet. Es gab 43 interne
und externe Redner*innen
und mehr als 24 Workshops
zU verschiedenen Themen
aus “Digitale Innovation:
Inspiration fur Frauen”
bis “Veranderung in Unter-
nehmen: wie und wo kdnnen
Frauen ihre Chancen nutzen?”
An der Konferenz nahmen
mehr als 400 Frauen teil.
Dieses jahrliche Treffen
starkt auch die Beziehungen
zwischen den Rundfunk-
anstalten.

— EEE

FALLSTUDIE

Das Gender Culture & Progression-
Projekt der BBC - angestoRen
vom Intendanten und unter der
Schirmherrschaft einer der rang-
hochsten Redakteurinnen der
BBC - hat die Bedeutung des
Austauschs positiver Erfahrung
am Arbeitsplatz Gber die Beispiele
von mannlichen und weiblichen
Vorbildern hervorgehoben.
Intensive Gesprache mit Mitar-
beitenden haben gezeigt, dass
sie die Unternehmenskultur am
Arbeitsplatz tendenziell anhand
persdnlicher Erfanrungen mit
ihrem unmittelbaren Team beur-
teilen. Uber interne Kommunika-
tionskanale der BBC wurden
authentische und ansprechende
Beispiele von Vorbildern gezeigt
und damit die Sinne fur eine
gelungene Unternehmenskultur
am Arbeitsplatz gescharft. Der
Bericht ,Making the BBC a Great
Workplace for Women” aus dem
Jahr 2018 hat empfohlen, die
Karrierewege anderer zu doku-
mentieren, um ein neues Denken
anzuregen, wie man Karriere-
ambitionen verfolgt. Die BBC hat
diesen Ansatz zur Vermittlung
sichtbarer Geschichten zu
Vorbildern erweitert, und erfahrt
viel Engagement zu Themen

zur Unternehmenskultur wie

z. B. flexible Arbeitszeiten,
Mentoring und Wohlbefinden
am Arbeitsplatz.
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ARD®?®

R

FALLSTUDIE

Als Teil der ARD hat der
Bayerische Rundfunk (BR) einen
umfassenden Plan, um Frauen
fur FUhrungsrollen zu gewinnen
und darin zu fordern. Hier sind
seine wichtigsten Komponenten:

v
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Ein Ubergreifendes Cross-
Mentoring-Programm fur
Frauen mit Fachleuten aus
verschiedenen Unternehmen,
die als Mentoren fungieren.
Dieses zwolfmonatige
Programm zielt auf Frauen
ab, die am Anfang ihrer
Fuhrungslaufbahn stehen.
Beim Cross-Mentoring-
Programm arbeiten der
Mentor und der Mentee in
verschiedenen Unternehmen.
Dieser Dialog bietet dem
Mentee die Mdglichkeit,
FUhrungssituationen und
Herausforderungen in einem
sicheren Raum zu reflektieren
und moglicherweise eine
andere Sichtweise einzu-
nehmen. Der BR nimmt seit
20711 an dem Programm teil.
Das Programm wird von
einem externen Anbieter
organisiert und koordiniert.
Ein FUhrungskrafte-
entwicklungsprogramm (FKE)
fr zukUnftige und neue
Fuhrungskrafte: Teilnehmende
lernen etwas Uber Instrumente
des praktischen Managements
und FUhrungstools und
deren Anwendung.

Eine auf Chancengleichheit
ausgerichtete Event-Serie mit

dem Titel: Leg los!. Ziel dieser
Serie ist die persoénliche
Weiterentwicklung, das
Annehmen von Heraus-
forderungen, neue Sichtweisen
durch neue Impulse und eine
bessere Selbstorganisation
zu erlangen. An der After-
Work-Veranstaltung kann
jede*r Mitarbeitende im Haus
ohne Zustimmung des Vor-
gesetzten nach Dienstschluss
teilnehmen. Um Manner und
Frauen zu motivieren, sich
neuen Herausforderungen zu
stellen, fand im Oktober 2015
die erste Pilotveranstaltung
mit dem Titel ,,Leg los! -
Wie Frauen und Manner mit
Selbstmarketing beruflich
erfolgreich werden“ im BR
statt. Die Veranstaltung war
mit 130 Teilnehmenden gut
besucht. Die Veranstaltung
soll als Reihe mit bis zu zwei
Veranstaltungen pro Jahr
Uber das Bildungsprogramm
des BR fortgefthrt werden.
Jahrliche zweitagige Seminare
zum Thema FUhrung fur
Frauen - einmal fur Frauen,
die bereits eine FUhrungs-
position innehalben und zum
anderen ein Seminar fur
Frauen, die in Zukunft eine
FUhrungsposition anstreben.
Ein genderorientiertes Seminar
fur FUhrungskrafte, um das
Erkennen von Vorurteilen zu
schulen und verschiedene
geschlechtsspezifische
Arbeitsstile zu definieren.

v

v

Der Foérderpreis ,,Frauen +
Medientechnologie“ von ARD
und ZDF- wird an Absolven-
tinnen mit herausragenden
Abschlussarbeiten aus

dem Bereich Technik- und
Ingenieurswissenschaften
verliehen. Er liefert wertvolle
Impulse fur die gesamte
Branche - und hat die
Karrieren vieler Teilnehmer-
innen gefordert.

Externe Evaluierung von
Gleichstellungserfolgen
durch Uberprifung von
Zertifizierungsstellen.

Girls and Boys Day:
Rollenklischees und Vorur-
teile spielen unbewusst eine
wichtige Rolle bei der Berufs-
wahl. Um die Perspektiven
fUr junge Menschen zu er-
weitern, damit sie ihre Fahig-
keiten und die verflgbaren
Berufsmoglichkeiten in vollem
Umfang nutzen konnen,
nimmt der BR - zusammen
mit der ARD, ZDF, DW

und Deutschlandradio -
jahrlich am bundesweiten
Aktionstag ,Girls' and

Boys' Day“ teil. Externe
Schuler*innen und Kinder
von Mitarbeitenden zwischen
15 und 19 Jahren werden
eingeladen, um Berufswege
in Rundfunkanstalten
kennen zu lernen: Madchen
werden in technische Berufe
eingefuhrt und Jungen sollen
fur Buroberufe begeistert
werden.

Ein gutes Gleichstellungsprogramm allein reicht nicht aus. Wir missen
daflr sorgen, dass das Streben nach einem ausgewogenen Verhaltnis der
Geschlechter zu einem prestigetrachtigen und strategischen Thema

wird und dass eine Gleichstellungs- und Diversitykompetenz zu einem
unverzichtbaren Kriterium flr jede*n wird, der*die eine FUhrungsaufgabe

Ubernehmen mochte. Gender Balance kann nur funktionieren, wenn es zur

Herzensangelegenheit von allen wird - und auf Worte konkrete Handlungen
folgen. Wir missen hinkommen zu einer ,,Can do“-Mentalitat. Nur so kbnnen
alle die gleichen Chancen erhalten, nach oben zu kommen.

Sandra David, Gleichstellungsbeauftragte, ARD/BR




FOKUS AUF
UNTERNEHMENS-
KULTUR

Im Verlauf der Diskussionen im EBU-Lenkungsausschuss fiir Gender Balance
uber die Richtlinien zur Geschlechtergleichstellung in diesem Bericht, hat sich
die Idee einer ‘Unternehmenskultur’ als gemeinsamer Nenner fiir den Erfolg
herauskristallisiert. Richtlinien sind notwendig, um Strukturen zu schaffen,
Regeln vorzugeben und zu kldaren, was die erwarteten Werte und Verhaltens-
weisen innerhalb des Unternehmens sind. Aber ohne Beriicksichtigung von
kulturellen Aspekten bei der Ausarbeitung und Implementierung solcher
Richtlinien erzielen diese oftmals nicht den gewiinschten Effekt. Letztendlich
stellt sich die beabsichtigte Veranderung nicht ein. Folgende vier Sdaulen
wurden bei 6ffentlich-rechtlichen Sendeanstalten identifiziert, die eine Kultur
der Geschlechtergleichstellung erfolgreich férdern:

DEFINITION DER KULTUR

Die Definition und Formulierung
einer Ubergreifenden, wlnschens-
werten Unternehmenskultur muss
Prioritat haben. Bei der Geschlech-
tergleichstellung geht es darum,
alte und archaische Machtmecha-
nismen zu analysieren und ein
positives Arbeitsumfeld zu
schaffen. Ein Ort, an dem jede*r
die Moglichkeit hat, hervorragende
Leistungen zu erbringen und sich

voll und ganz in die Arbeit ein-
zubringen, erhdht sowohl die
Innovationschancen, als auch das
Wohlbefinden der Mitarbeitenden.
Parallel zum Entwurf, der Um-
setzung und Bekanntgabe von
Richtlinien muss die zugrunde-
liegende Unternehmenskultur
von der Unternehmensfuhrung
klar benannt werden.
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FUHRUNGSKOHARENZ UND
LANGFRISTIGE BINDUNG

Die Mitarbeitenden achten bei
FUhrungskraften auf das ,was und
wie" diese kommunizieren. Sie
achten auch darauf, ob die einge-
fuhrten Richtlinien mit ihren tag-
lichen Erfahrungen Ubereinstimmen.
Geschlechtergleichstellung ist
nicht nur eine Kommunikations-
tibung; es handelt sich vielmehr
um einen Paradigmenwechsel.
Um Geschlechtergleichstellung
zu erreichen, muss Fuhrung in
Bezug auf integrative Verhaltens-
weisen neu definiert und von
herkdmmlichem machohaften
Wettbewerbsdenken und Werten
befreit werden. Weiterhin muss

eine Richtlinie eingefthrt werden,
die Mechanismen durchsetzt, die
Fortschritte belohnen und gleich-
zeitig falsche Verhaltensweisen
sanktionieren. Wenn eine Richtlinie
besagt, dass das Unternehmen
Null-Toleranz gegenUber sexueller
Belastigung hat, muss es bei
Verletzung dieser Richtlinie

auch arbeitsrechtliche Schritte
durchsetzen. Weiterhin ist eine
langfristige Verpflichtung erfor-
derlich, da diese Programme
mindestens zwei bis drei Jahre
zur Umsetzung bendtigen, um
die gewlnschten messbaren
Ergebnisse zu erzielen.

ERFOLGSMASSSTABE

Es mussen MessgréBen vorhanden
sein, um sowohl das Bewusstsein,
als auch die Ubernahme von Richt-
linien nachzuverfolgen. Das
Bewusstsein unter den Mitarbeiten-
den sollte regelmanig Uberpriuft
werden. Die Erkenntnisse aus
diesen Untersuchungen sollten
daflr verwendet werden, um zu
informieren und daflr zu sorgen,
dass die Kommmunikation fortgeftihrt
wird. Richtlinien werden idealer-
weise mit bestimmten Daten ver-
bunden, von denen angenommen
wird, dass sie weiterentwickelt

werden mussen, wie z.B. die
Steigerung von Frauen in
FUhrungspositionen oder die
Reduzierung des Verdienst-
gefalles zwischen Mannern und
Frauen. Die Fortschritte bei den
ermittelten Kennzahlen sollten
gemessen und regelmafig den
Mitarbeitenden und Stakeholdern
mitgeteilt werden. DafUr muss
Transparenz als ein Faktor ange-
sehen werden, der Vertrauen
schafft und eine solide Grundlage
fur eine neue Unternehmens-
kultur bietet.

REGELMASSIGE, WIDERSPRUCHS-FREIE

KOMMUNIKATION

Damit Gleichstellung zur Norm wird,
mussen Richtlinien und Erfolge
dargestellt und regelmafiig kommu-
niziert werden, unter Anwendung
aller verflgbaren Instrumente,
Moglichkeiten und Personen.
Videointerviews mit Mitarbeiten-
den, ‘Townhalls’, Artikel in Firmen-
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Newslettern und Reden von
FUhrungskraften - die alle Teil inte-
grierter BemuUhungen sind - werden
mit der Zeit dazu beitragen, Ver-
haltensweisen und die Erfahrungen
der Mitarbeitenden mit dem Ziel
der Geschlechtergleichstellung
anzugleichen.

PRO TIPP

Die ARD/BR hat ein klares
Verfahren zur Erfolgsmessung
ihrer Gleichstellungsrichtlinien
geschaffen. Im BR wurde eine
Arbeitsgruppe gebildet, die
sich aus je einem Mitglied der
jeweiligen Direktionen, der
Gleichstellungsbeauftragten,
einem Vertreter des Personal-
rats und einem Projektleiter*in
zusammensetzt. Gemeinsam
werden Ziele erarbeitet und
definiert, die der BR Uber
einen Zeitraum von drei
Jahren umsetzen will. Der
Gleichstellungsplan ist als
solcher zu einer unterneh-
mensweiten Strategie
geworden. Jeder muss sich
eingebunden fuhlen, ein-
schlieBlich des Intendanten.
Die Gleichstellungsbeauf-
tragte Ubermittelt der
Geschéftsleitung regelmanig
einen Fortschrittsbericht
Uber die Umsetzung der
Ziele. Das Thema wird auch
im Rahmen der Sitzungen
des Rundfunkrates (des
hochsten Leitungsorgans)
behandelt und diskutiert,
wodurch die Verpflichtung
der Geschaftsleitung zu
diesem Plan Uberwacht
wird. ARD, ZDF und

ORF verflgen alle Uber
Gleichstellungsplane,

die auch als Programme
zur Chancengleichheit
bezeichnet werden. Die
Umsetzung und die
Ergebnisse werden auf
verschiedenen Ebenen
Uberwacht, so dass Erfolge
messbar werden.

ARD® H 3R
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FALLSTUDIE

Swedish Radio hat den Institute
of Human Resource Indicators
(Nyckeltalsinstitutets) Preis fur
den Arbeitsplatz mit der besten
Gleichstellung in Schweden in
2019 erhalten.

Der Preis wird aufgrund einer
Reihe wichtiger Indikatoren der
PersonalfUhrung verliehen, welche
die Gleichstellung von Frauen
und Mannern in Unternehmen
messen, einschlieBlich Unter-
schiede bei den Léhnen, der
Beschaftigungsguote, der Inan-
spruchnahme des Vaterschafts-
urlaubs und der Gleichstellung
auf der Ebene des Top
Managements. Swedish Radio
hat durchgangig hohe Bewer-
tungen erhalten, und wurde in
einigen Kategorien am besten
in Schweden bewertet.

»Dies ist eine Anerkennung
der Arbeit, die wir im gesamten

PRO TIPP

Abgesehen davon, gute
weibliche Vorbilder am
Arbeitsplatz zu zeigen,
ist es auch wichtig, dass
Mannern Vorbilder eines
positiven und integrativen
FUhrungsverhaltens ange-
boten werden, zu denen
sie aufschauen kdénnen.

Der Intendant von RUV,
Magnus Geir Thordarson,
war ein engagierter, o6ffent-
licher Unterstltzer der Ge-
schlechtergleichstellung und
zwar nicht nur innerhalb von
RUV sondern auch in der
Gesellschaft. In 2017 wurde
er zum Vorsitzenden des
nationalen Direktorats fur
Gleichstellung (Directorate
of Equality) ernannt.

2 ROV

PRO TIPP
Georgian Public Broadcaster
Unternehmen leisten. Die aktive (GPB) hat einen jahrlichen
Einbindung von Mitarbeitenden Kalender mit Sitzungen zu
und Flihrungskraften auf allen Geschlechtergleichstellung
Ebenen und eine solide Unter- internationaler Organisationen
stlitzung von unserer sehr fur seine leitenden Ange-
kompetenten Personalabteilung stellten eingefuhrt.
erzielen Ergebnisse”, sagte
Cilla Benkd, CEO und General- v/ Europarat
direktorin bei Swedish Radio. v/ Entwicklungsprogramm
der Vereinten Nationen
,»,Bei Swedish Radio sprechen (UNDP)
wir nicht nur tiber die Gleich- v’ Bevolkerungsfonds der
stellung von Mann und Frau, Vereinten Nationen
sondern auch uber die (UNFPA)
Wichtigkeit von Diversitat im v/ Fraueninformations-
Allgemeinen. Mit Diversitat zentrum
meine ich, wenn Menschen
in die Gruppe neue, dort Diese Aktivitaten dienen
bisher noch nicht bekannte dazu, das Bewusstsein der
Erkenntnisse, Ansatze, Sicht- Problematik bei den Fuh-
weisen oder Netzwerke rungskraften zu erweitern,
einbringen. Es ist nicht nur deren allgemeine Bildung
eine Frage der Fairness; es ist zur Geschlechtergleich-
eine Frage der Qualitat.” stellung und deren
Verpflichtung zu Chancen-
gleichheit zu erhéhen.
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WORK-LIFE-BALANCE UND
ARBEITSFLEXIBILITAT ALS
KULTURELLE VERANDERUNG

Eine der hdchsten Barrieren, der
Frauen am Arbeitsplatz und in
der Gesellschaft im Allgemeinen

gegenUberstehen, ist die Erwartung,

dass sie die alleinigen oder
wichtigsten Betreuungspersonen
fur Kinder sind und sich um den
Haushalt kimmern sollen.

In der Tat haben arbeitende
Frauen in Europa immer noch
zwei Jobs: Sie gehen zur Arbeit
und libernehmen gleichzeitig die
meisten Arbeiten im Haushalt,
einschlieBlich des Saubermachens
und der Kinderbetreuung. Diese
Tatsache wird in einer Studie der
Europaischen Kommission aus
dem Jahr 2017 aufgezeigt, in der
die Geschlechtergleichstellung

in der EU untersucht wird. Laut

!
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der Studie verbringen Manner

in Europa durchschnittlich

39 Stunden pro Woche am
Arbeitsplatz, Frauen hingegen
33 Stunden. Gleichzeitig
verbringen Frauen 22 unbezahlte
Stunden mit der Kinderbetreuung
und Hausarbeit, wahrend Manner
lediglich 10 Stunden fur solche
Arbeiten aufbringen.

2013 hat der Economic and Social
Research Council Daten von
250.000 Interviews heraus-
gegeben, die in den letzten
zehn Jahren in 30 Landern
gefUhrt wurden. Frauen berich-
teten, dass sie haufig das
Gefilihl haben, nie mit der
Arbeit fertig zu werden, wobei
diejenigen, die Vollzeit arbeiten,

WOMEN SPEND

22

UNPAID HOURS

PER WEEK
HANDLING CHILDCARE
AND HOUSEWORK

MEN SPEND ONLY

10

HOURS

immerhin noch zwei Drittel
der Hausarbeiten bei hetero-
sexuellen Paaren Gibernehmen.

In der Studie Gender Divisions
of Paid and Unpaid Work in
Contemporary UK Couples vom
Juli 2019, veroffentlicht von
Forschern des University College
London und des Imperial College
London, wurde aufgezeigt, dass
Frauen circa 16 Stunden pro
Woche fUr Hausarbeiten auf-
wenden, Manner im Gegensatz
dazu nur sechs Stunden.

Laut Daten der Europaischen
Kommission aus dem Jahr 2019
werden Betreuungsaufgaben
von 31% der nicht erwerbstatigen
Frauen als der Hauptgrund daftr
genannt, dass sie nicht arbeiten
im Vergleich zu 4,5% der Manner.

Wahrend kulturelle Normen eine
wichtige Rolle spielen, muss auch
das Arbeitsrecht angepasst werden.
Es werden neue, frische Perspek-
tiven bendtigt - die gegensatz-
lichen, geschlechtsspezifischen
Rahmenbedingungen mussen
abgeschafft und die Gesellschaft
muss in Bezug auf eine ausgewo-
gene Work-Life-Balance neu Uber-
dacht werden. Um die Heraus-
forderungen anzusprechen, mit
denen Frauen, arbeitende Eltern
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PRO TIPP

Intendant von RUV.

RUV hat 2019 die Vorschriften fUr Mitarbeitende gedndert, um an
Untersuchungsterminen vor der Geburt teilnehmen zu kénnen. Wir
unterstltzen unsere Mitarbeitenden bei dem Vaterschafts- und
Mutterschaftsurlaub und halben erkannt, dass es fur beide Elternteile
wichtig ist, diese entscheidenden Momente bei der Geburt eines
Babys gemeinsam zu erleben,” sagte Magnus Geir Thordarson,

und Betreuer*innen konfrontiert
sind, um die Aufgaben am Arbeits-
platz und in der Familie miteinander
zu verbinden, hat die Europaische
Kommission im April 2017 eine
‘Work-Life-Balance’ Richtlinie
vorgeschlagen, die mehrere neue
(oder héhere) Standards fur
Elternzeit, Vaterschaftsurlaub und
Pflegeurlaub vorsieht und die
versucht, ein Gesetz zum Recht
auf flexible Arbeitsbedingungen
zu erlassen. Diese berUcksichtigt
die BedUrfnisse kleiner und mittel-
grofBer Unternehmen, sodass
diese nicht unverhaltnismaiig
benachteiligt werden. Die "Work-
Life-Balance’ Richtlinie verlangt,
neben anderen MaBnahmen,

die EinfUhrung von 10 Tagen
bezahltem Vaterschaftsurlaub

in der gesamten EU, funf Tage
Urlaub fur Betreuer*innen und
das Recht, flexible Arbeitszeiten
einzufordern. Die Richtlinie wurde
zur Abstimmung vorgelegt und in
dem EU-Amtsblatt am 12. Juli 2019
veroffentlicht. Die Mitgliedsstaaten
mussen die meisten Bestimmungen
bis zum 2. August 2022 umsetzen.

Neue Gesetze zur Work-Life-
Balance, angepasst an die
heutige Gesellschaft, werden
die Chancen fur erwerbstatige
Frauen und Manner verbessern,
um sich Betreuungsaufgaben (far
Kinder und Verwandte) auf Basis

der Gleichstellung zu teilen und
das Recht fur alle Eltern und
Betreuer*innen starken, flexible
Arbeitszeiten einzufordern. Das
Vereinigten Kénigreich Grof3-
britannien und Nordirland (VK) hat
bereits einige der EU-Standards,
die in der ‘Work-Life-Balance’
Richtlinie vorgeschrieben sind,
eingefUhrt oder Ubertrifft diese
sogar. Geteilte Elternzeit wurde
in GroBRbritannien 2015 eingeflhrt
und erlaubt Eltern, 50 Wochen
Urlaub und 27 Wochen Bezah-
lung aufzuteilen. Es wird jedoch
geschatzt, dass nur 2% von dieser
Richtlinie Gebrauch machen.

Neue Vater im VK haben Anspruch
auf zwei Wochen Vaterschafts-
urlaub, aber lediglich 22% machen
laut einer Untersuchung von Euro-
barometer davon Gebrauch. Diese
Untersuchung hat gezeigt, dass
38% das Gefuhl hatten, dass

sie Ermutigung von ihren
Vorgesetzten und Kolleg*innen
bendtigten, um diesen Urlaub in
Anspruch zu nehmen.

Q WORK-LIFE-BALANCE RICHTLINIE DER EUROPAISCHEN KOMMISSION 2019

DERZEITIGES EU-RECHT

AUSWIRKUNGEN

Erwerbstéatige Vater kdnnen mindestens

10 Arbeitstage Vaterschaftsurlaub

VATER- Q Keine Mindeststandards urn den Zeitraum der Geburt des
SCHAFTS- fur Vaterschaftsurlaub auf : !
URLAUB W@ EU-Ebene Kindes herum in Anspruch_nehmen.
Vaterschaftsurlaub wird mindestens
in Hohe des Krankengeldes vergltet.
Mindestens 4 Monate pro Elternteil, wovon
Mindestens 4 Monate pro 2 Monate nicht von einem Elternteil
Elternteil, wovon 1 Monat auf das andere Ubertragbar sind. Eltern
0 nicht von einem Elternteil auf kénnen verlangen, diesen Urlaub in
ELTERN- ﬁ o das andere Ubertragbar ist. flexibler Form in Anspruch zu nehmen
URLAUB .;ﬁ':,;&) (\Vollzeit, Teilzeit oder stlckweise).
Keine Mindestvorschriften Die zwei nicht L’Jbertragbaren 2 Monate
2U Verglitung/Zahlung des Elternurlaubs werden in der Hohe
‘ vergUtet, die der Mitgliedsstaat bestimmt.
Kein Mindeststandard fur
URLAUB S\ normmen Falle hoherer Gonlt |
FUR Q in denen kurzfristiger Urlaub ' Alle Arbeitskrafte haben Anspruch auf
BETREUER & far zwingende/unerwartete 5 Arbeitstage Betreuungsurlaub pro Jahr.
*INNEN 9

Familienbelange in Anspruch
genommen werden kdnnen).
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RICHTLINIEN 2V FLEXIBLEN ARBEITSZEITEN

Die Produktivitat am Arbeitsplatz
wurde traditionell mit der An-
wesenheit im Buro von 9 - 17 Uhr
verbunden. Heute ermdglicht das
Internet, dass sich Mitarbeitende
einchecken und mit Kolleg*innen
und Vorgesetzten kommunizieren,
auch wenn sie nicht im Buro sind.

Flexible Arbeitszeitregelungen
stellen eine Méglichkeit dar, die
Bedurfnisse der Mitarbeitenden
und die Tatsache anzuerkennen,
dass Anforderungen in deren
Privatleben ihre Anwesenheit
im BUro unmaoglich machen.

Gleich, ob sie Mutterschafts-
oder Vaterschaftsurlaub bendti-
gen, ob sie sich um ihre Kinder,
Eltern oder Verwandte kimmern
mussen, die krank sind (oder ob
sie persodnliche Ziele verfolgen
mochten), flexible Arbeitszeit-
regelungen entsprechen dem
zunehmenden BedUrfnis, unseren

Beitrag zur Arbeitswelt neu zu
gestalten, ohne das Privatleben
aufgeben zu mussen.

Es gibt eine Reihe von MaflRnahmen,
die dabei helfen, Flexibilitats-
strategien flUr den Arbeitsplatz
zu entwickeln und umzusetzen.
Folgende Definitionen (siehe
nachstehendes Kastchen) sind
einige Beispiele - die an die
nationale und lokale Gesetz-
gebung angepasst werden
mussen - die bei 6ffentlich-
rechtlichen Rundfunkanstalten
eingefUhrt wurden. Flexible
Arbeitszeiten sollten als Losung
fur jede*n angesehen werden,
nicht nur fur Frauen. Die allge-
meine Wahrnehmung aber ist
bislang, dass flexible Arbeit und
Teilzeitarbeit bedeutet, dass man
begrenzte Ambitionen hat. Diese
Tatsache hinderte v.a. Manner
daran, diese Mdglichkeit zu nutzen.
Die Kommunikation spielt bei der

EinfGhrung dieser Richtlinien
eine wichtige Rolle. Sie muss durch
Beispiele aus dem Leben der Mitar-
beitenden und FUhrungskraften
verdeutlicht werden: von Manner
als auch Frauen. Arbeitgeber
mussen sicherstellen, dass die
Belegschaft die Optionen zu
flexiblen Arbeitszeiten kennt,
insbesondere durch Uberprifung
durch regelmaiige Umfragen
von Mitarbeitenden.

Es wurde erheblich in die interne
Kommunikation investiert, um die
Mitarbeitenden mit Hilfe von Video-
interviews mit Reprasentanten
der Belegschaft auf diese neuen
Regelungen und Méglichkeiten
hinzuweisen und Uber Beispiele
von mannlichen FUhrungskraften,
die von flexiblen Arbeitszeit-
regelungen profitiert haben,
andere mannliche Mitarbeiter zu
ermutigen, diese Moglichkeiten
Zu nutzen.

@/ DEFINITIONEN VON FLEXIBILISIERUNGSMASSNAHMEN

ART BESCHREIBUNG

FLEXIBLE Anfangs- und Endzeiten der taglichen Arbeit kbnnen individuell gestaffelt werden. Keine
ARBEITS- Verdnderungen am Gehalt. Bsp: Anstatt, dass ein/e Mitarbeiter*in um 9:00 Uhr beginnt und
ZEITEN um 17:00 Uhr aufhort, kdnnte er um 7:00 anfangen und um 15:00 Uhr gehen.

VERDICHTETE

Ein/e Mitarbeiter*in kdnnte die gleiche Anzahl von Wochenstunden (oder Stunden pro
14-Tage oder Monat) arbeiten, verdichtet auf einen klrzeren Zeitraum. Keine Veranderungen

ARBEITS- am Gehalt. Bsp: Eine 40 Stunden-Woche kann mit 10 Std./Tag in vier Tagen anstatt mit
WOCHEN :
8 Std. an 5 Tagen abgearbeitet werden.
JOB- Eine Vollzeitstelle wird in verschiedene Jobrollen aufgeteilt, die von zwei oder mehreren
SHARING Mitarbeitenden ausgefuhrt werden, die anteilig dafur bezahlt werden.
Ein/e Mitarbeiter*in arbeitet weniger als Vollzeit und wird anteilig bezahlt. Nicht jede
TEILZEIT- Teilzeitarbeit ist flexibel, aber sie bietet Mitarbeitenden Flexibilitdt, die andere Verpflichtungen
ARBEIT haben oder sich fur einen anderen Lebensstil entschieden haben, die/der mit einer
Vollzeitstelle nicht vereinbar sind.
FERNARBEIT M|tarfbe|tenc.>|e konn“en an einem anderen Standort als dem offiziellen Arbeitsplatz
arbeiten. Keine Verdnderungen am Gehalt.
ZEIT- Uberstunden werden durch Freizeit kompensiert, die fir diese in Anspruch genommen
wird. Bsp: Ein/e Mitarbeiter*in kann Uber mehrere Tage oder Wochen Uberstunden leisten
AUSGLEICH _ - _ L
und diese Uberstunden dann in Form von Freizeit in Anspruch nehmen.
Urlaubszeitraum ohne Bezahlung, der i.d.R. in Anspruch genommen wird, wenn der Jahres-
ERWORBENER ! : .
URLAUB urlaub bereits verbraucht wurde. Arbeitgeber ziehen den Betrag des unbezahlten Urlaubs
vom Gehalt des Mitarbeitenden ab, als Pauschalbetrag oder Uber das Jahr verteilt.
Mitarbeitenden ist es gestattet, die Arbeit bei demselben Unternehmen aufzunehmen, zu
FLEXIBLE ) . .
KARRIEREN beenden und erneut aufzunehmen oder die Arbeitsbelastung oder das Karrieretempo

zu erhdhen oder zu reduzieren, um verschiedenen Lebensphasen gerecht zu werden.
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— HEE

FALLSTUDIE

Die BBC hat in ihrem
Jahresbericht 2018/2019
hervorgehoben, dass sie
die Richtlinien zu flexiblen
Arbeitszeiten verbessert
habe, um die Anzahl der
Optionen fur jede Person
zuU erhodhen. Diese umfassen
nun reduzierte Arbeitszeiten,
Home-Office, komprimierte
oder gestaffelte Arbeits-
stunden oder Job-Sharing.
Es folgt eine Liste der
jeweiligen Initiativen, die
umgesetzt wurden:

1. Schulung fur
Teamleitungen zu
flexiblen Arbeitszeiten

2. EinfUhrung eines
neuen Job-Sharing-
Verzeichnisses, das
Personen ermoglicht,
einen geeigneten Job-
Sharing-Partner zu finden,
um sich gemeinsam auf
eine Stelle zu bewerben

3. Stellenausschreibungen
mit der Option fur flexible
Arbeitszeiten (seit
der EinfUhrung dieser
Anderung im Januar 2019
wurden 80% der Jobs bei
der BBC entsprechend
ausgeschrieben)

4. Aktualisierung der
|T-Konten der Personen
im Mutterschafts- bzw.
Vaterschaftsurlaub
wahrend der Dauer ihres
Urlaubs, wodurch sie
die Option erhalten, sich
weiter in ihrem Job zu
engagieren, sofern sie
dies wlnschen

5. Verbesserung der Rdume
fur Schwangere und der
Wickelzimmer an allen
wichtigen Standorten und
EinfUhrung einer neuen
Richtlinie in Bezug auf
Frihgeborene, um den
Urlaub zu verlangern

— ARD?® H [R

INTERVIEW

Lydia Leipert und Rebecca
Zoeller vom BR teilen sich
ihren Job seit 2017. Sie sind
fur Social Media und die
Online-Koordination/fiktionale
Produktionen verantwortlich.
Folgendes Interview gibt
Einblicke, wie dies funktioniert:

Welche Art von Job teilen Sie
sich? Wir sind fur ‘Film digital’
verantwortlich; hierbei handelt
es sich um ein Team innerhalb
der Fernsehdirektion des BR,
das fur die Digitalausgaben

fur alle Filme, Serien und
Dokumentationen zustandig ist.

Handelt es sich hierbei um eine
temporare oder dauerhafte
Vereinbarung? Wir teilen uns
diesen Job seit Januar 2017 und
planen nicht, dies zu andern.

Arbeiten Sie beide Teilzeit oder
Vollzeit? Wir arbeiten beide in
Teilzeit, jede zwischen drei und
dreieinhalb Tagen pro Woche.

Wie groB ist das Team, fiir das
Sie verantwortlich sind, und wie
teilen Sie das Management in
Bezug auf Zeit oder Personen
auf? Wir koordinieren ein Team
von 10 Personen, einige davon
arbeiten Vollzeit, einige Teilzeit.
Bei Fragen zu Gehaltern und
Arbeitsbedingungen treffen
wir die Entscheidungen
gemeinsam.

Wie stellen Sie sicher, dass
jeder Uber alle Dinge infor-
miert ist? Haben Sie spezielle
trategien, um einen reibungs-
losen Informationsfluss
sicherzustellen? Wir nutzen
E-Mail, WhatsApp und nattrlich
telefonieren wir (manchmal
auch spat abends). Wir nutzen
auch Trello, um Informationen
von Sitzungen zu teilen.

Gab es Unstimmigkeiten oder
Konflikte in Bezug auf Entschei-
dungen und wie sind Sie mit
diesen umgegangen? NatUrlich
gibt es auch Unstimmigkeiten!
Wir sehen dies als eine Chance,

um mehr Informationen zu einem
bestimmten Thema zu sammeln,
sodass jede von uns ihre jeweili-
gen Behauptungen belegen
kann. Normalerweise gelingt es
uns, bei den meisten Themen
eine Einigung zu erzielen.

In welcher Weise hat der BR
Ihr Job-Sharing erleichtert?
Indem er dies ermoglicht hat.
Wir hatten viel Gluck, dass unser
\Vorgesetzter nicht gezdgert
hat, als wir Job-Sharing
vorgeschlagen haben. Und dass
er uns ein Coaching angeboten
hat, das war sehr wichtig.

Was sind die Vorteile des
Job-Sharings? Es gibt viele
Vorteile: natUrlich sind zwei
Kopfe besser als einer und

es bedeutet, dass man immer
eine UnterstUtzung hat, um
wichtige Themen nochmals

zu Uberdenken. Ein sehr
praktischer Vorteil ist die
Tatsache, dass bei Urlaub
oder Krankheit immer eine
Person da ist, um die wichtigen
Aufgaben durchzufUhren oder
an Sitzungen teilzunehmen.

Welche Herausforderungen
gibt es? Man muss Menschen
vertrauen kénnen und ein
guter Kommunikator sein. Man
muss sich auch zu denselben
Zielen verpflichten, um
sicherzustellen, dass beide in
dieselbe Richtung arbeiten.

Wie funktioniert das bei der
Organisation des Teams?
Solange man mit einer Stimme
spricht und man die anderen
Teams Uber wichtige Details
informiert, funktioniert das
problemlos.

Méchten Sie noch etwas
erganzen? Wir schatzen diese
neue Arbeitsweise sehr und
dass jede*r (Mann oder Frau),
der mehr Zeit fur die Betreuung
von Kindern oder Pflege von
Eltern bendtigt oder einfach
Zeit fUr sich braucht, Job-
Sharing ausprobieren sollte.
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UMGANG MIT STEREOTYPEN,

SEXISMUS UND BELASTIGUNG

DAS PROBLEM

Der EBU-Lenkungsausschuss fur
Geschlechtergleichstellung vertritt
die nachdrlckliche Haltung, dass
sexuelle Gewalt, sexistische
Kommentare und Einstellungen,
psychologische Belastigung und
Diskriminierung am Arbeitsplatz
keinen Platz in einer modernen
Gesellschaft haben. Dennoch
haben in einer Umfrage unter
Medienfachleuten aus dem Jahr
2019 in der Schweiz mehr als die
Halfte der weiblichen Befragten
und ein Drittel der mannlichen
Teilnehmer berichtet, dass sie
Opfer von Belastigungen am
Arbeitsplatz wurden. Die Frage
,Sind Sie oder waren Sie Opfer
sexueller Gewalt oder Belastigung
wahrend Ihrer Arbeit als Journalist?”
wurde von der Tamedia Group an
3.429 Medienfachleute verschickt.
Von den eingegangenen 755 Ant-
worten antworteten 53% der
Frauen und 11% der Manner mit
,ja"“. Das Thema ist insbesondere
fur weibliche Journalistinnen in der
Anfangsphase ihrer Karriere ein
Problem. Bei denjenigen, welche
die Belastigung vornehmen,

handelte sich um Vorgesetzte und
Kollegen am Arbeitsplatz bis hin zu
externen Personen und Interview-
teilnehmern wie beispielsweise
Politiker und Sportler. Die meisten
Beschwerden bezogen sich auf
verbale Beladstigungen, wie zum
Beispiel anztgliche Bemerkungen,
sexistische Kommentare oder
sexuell anztgliche Witze. Es wurden
auch 40 Falle mit Korperkontakt
gemeldet. Falle von Belastigungen
wurden auch per E-Mail oder
Uber andere Kommunikations-
wege gemeldet, wahrend andere,
nicht koérperliche Handlungen,
beispielsweise Exhibitionismus,
umfassten. Es gab viele Falle,

bei denen Vorgesetzte eine
Beférderung im Austausch
gegen sexuelle Gefalligkeiten
versprachen.

In einer frheren Studie berichteten
laut dem Bericht Violence and

Harassment against Women in

the News Media: A Global Picture
aus dem 2014, verdffentlicht durch
die International Women'’s Media
Foundation, anndhernd zwei Drittel

der weiblichen Journalistinnen
Uber Erfanrungen mit Drohungen,
sexuellem Missbrauch,
Einschlchterung und Belasti-
gung im Rahmen ihrer Arbeit.

Im Februar 2019 prangerten
mehrere Frauen aus der
franzdsischen Medienbranche
die Mitglieder der La Ligue

du LOL (,Laughing Out Loud
League™) an. Dies ist eine private
Facebook-Gruppe, die 2009
vorrangig von mannlichen Jour-
nalisten gegriindet wurde, die
fur fuhrende Print-Medien Unter-
nehmen arbeiten. Einige der Mit-
glieder wurden koordinierter
online und physischer Belastigung
von weiblichen Journalistinnen
beschuldigt. Die Opfer wurden
wegen ihres Geschlechts, ihrer
kdrperlichen Erscheinung, Ethnie
oder Religion oder sexuellen
Orientierung belastigt oder
einfach nur, weil sie gut in ihrem
Job waren. Eine Woche nach
Bekanntwerden dieser Geschichte
wurden einige der genannten
Belastiger an ihrem Arbeitsplatz




sanktioniert. Rechtliche
MafBBnahmen waren nicht bei
allen Fallen moglich, da in vielen
Fallen der Beladstigung die
gesetzlichen Verjahrungsfristen
Uberschritten waren.

Sexismus ist auch regelmaRig
auf dem Bildschirm zu sehen.
Im September 2018 erhielt die
norwegische Profi-FuBballerin
Ada Hagerberg als erste Frau
den Ballon d’Or FuBballerpreis.
Wahrend der Live-Ubertragung
der Feier begruf3te der Gastgeber,
der franzésische DJ Martin
Solveig, sie und fragte, ob sie
wisse, ,wie man twerke.” (mit
den Huften wackeln).

Seit 2016 hat die #METOO-
Bewegung eine anhaltende
Diskussion in den Medien
angeregt, ob kulturelle Normen
verandert werden mussten, damit
sexuelle Belastigung am Arbeits-
platz ausgemerzt werden kdnne.

Untersuchungen zeigen, dass
Frauen, die ein starkes Fihrungs-

verhalten und Durchsetzungs-
starke zeigen, innerhalb eines
Unternehmens haufig als

aggressiv bezeichnet werden.

Weiterhin erscheint in deren
jahrlichen Beurteilungen das
Wort ‘rauh’ sehr haufig,
wahrend dies bei mannlichen
Kollegen eher als ‘FUhrungs-
starke” anerkannt wirde. Ein
Fortune-Bericht aus dem Jahr
2014 von dem Linguisten Kieran
Snyder weist darauf hin,

wie Durchsetzungsfahigkeit
bei Frauen als negativ angese-
hen wird.

Er zeigt auf, dass bei circa

75% der Leistungsbeurteilungen
Frauen ,negative Persdnlichkeits-
kritik" erhalten, indem sie beispiels-
weise als ,herrisch” bezeichnet
werden oder aufgefordert werden,
wauf ihren Ton zu achten”. Manner
erhalten derartige Kritik eher
selten. Weiterhin werden Frauen,
die durchsetzungsstark oder
energisch sind, zu 35% als
weniger kompetent bezeichnet

als nicht durchsetzungsfahige
Frauen, laut VitalSmarts Studie
aus dem Jahr 2015. Laut einer
Studie aus dem Jahr 2015

von dem Center for Creative
Leadership werden Frauen am
Arbeitsplatz haufiger als herrisch
bezeichnet als Ma&nner.

Es ist nicht schwer, die weiteren
Auswirkungen dieses Problems zu
verstehen: Beldstigung, Sexismus
und andere toxische Verhaltens-
weisen. Aber das Ergebnis dieser
Probleme kébnnen auch Vorurteile
und Diskriminierung sein, was
wiederum das Wohlbefinden von
Frauen und somit auch deren
Produktivitadt ernsthaft beein-
trachtigen kann. Karrieren kénnen
behindert werden, insbesondere
dann, wenn die Bezeichnung
‘aggressiv’ nicht nur in informellen
Gesprachen auftaucht, sondern
auch bei Leistungsbeurteilungen.
SchlieBlich ist es nicht im
Interesse eines Unternehmens,
dass ein derartiges Klima
existiert und toleriert wird.




DIE LOSUNGEN

Folgende funf Praventivstrategien
kdnnen dazu beitragen, die
Arbeitsplatzkultur allmahlich zu
verandern und unerwlnschte
Verhaltensweisen zu verhindern
oder abzuschaffen:

1. BEWUSSTSEIN FUR DAS
PROBLEM SCHAFFEN

Egal, ob Sie die Daten aus
Mitarbeitendenbefragungen
verwenden, um die Vielzahl der
Probleme hervorzuheben, oder

ob Sie einen Ad-hoc-Workshop
durchfuhren, um ein Diskussions- @
forum anzubieten - es ist wichtig, =

PRO TIPP

sich mit den Mitarbeitenden und
der Geschaftsleitung Uber diese
Probleme zu unterhalten. DW hat 2016 eine Richtlinie
zU sexueller Belastigung
erlassen, die in 29 Sprachen
Ubersetzt wurde, also alle
Sprachen, die ihre Mitarbei-
tenden sprechen. Diese
wurde in dem gesamten
Unternehmen verteilt,
sowohl digital als auch

in Papierform.

2. KLARE RICHTLINIEN

Eine Richtlinie sollte klar definieren,
was unter Diskriminierung,
sexueller Belastigung, psycho-
logischer Belastigung und Sexismus
zu verstehen ist und bestimmen,
dass keine der vorstehend
genannten Verhaltensweisen
toleriert wird. Eine solche Richt-

linie dient dazu, ein Arbeitsumfeld Welle "

zu schaffen, das frei von Made for minds.
physischem oder psychologischem

Missbrauch ist. Sie sollte bestimmte
Themen wie Trauma, digitale
Sicherheit, Newsroom Praktiken
und Fursprache im Falle von
Sexismus abdecken, und es

sollten ndhere Angaben zu
der rechtlichen Unterstltzung
innerhalb des Unternehmens
gemacht werden, sofern ein
solcher Fall gemeldet wird.

PRO TIPP

ARD/BR und andere Rund-
funkanstalten der ARD
bieten Mitarbeitenden, die
sich in schwierigen Lebens-
situationen befinden, Ad-
hoc-Beratungen an. Alle
Mitarbeitenden kébnnen von
einer einstiindigen Beratung
von einem externen
Fachmann*frau, der zu
strikter Geheimhaltung ver-
pflichtet ist, profitieren, ohne
dass sie hierzu vorher die Ge-
nehmigung des Vorge-
setzten einholen mussen.

— france«tv

FALLSTUDIE

France Télévisions hat am 8. Marz 2018 (Internationaler Frauentag)
das Bewusstsein fur Sexismus und sexuelle Beldstigung gescharft:
Mitglieder des Frauennetzwerks von FT haben sich vor dem Hauptsitz
des Senders in Paris versammelt, und haben alle weiblichen Kolleginnen,
die an diesem Tag ins BlUro kamen, gebeten, auf farbigen Haftnotizen
eine sexistische Bemerkung aufzuschreiben, die bereits an sie am
Arbeitsplatz gerichtet wurde oder eine Episode zu sexueller Belasti-
gung, die sie bereits am Arbeitsplatz erfahren haben. Schon bald war
eine ganze Wand mit Beispielen vollgeklebt, die aufzeigten, wie ernst
das Problem bereits geworden ist. Die mannlichen Kollegen, die an
diesem Tag zur Arbeit kamen, haben diese Notizen gelesen und
mehrere sagten aus, dass ihnen die Schwere dieses Problems nicht
klar gewesen sei. Die Notizen wurden dann zusammengetragen
und als kleines Buch veroffentlicht, in dem die Frauen auf jede
sexistische Bemerkung eine lustige Antwort gaben. Diese Aktion
wurde als effiziente Strategie anerkannt, um das Bewusstsein unter
den mannlichen Kollegen zu verbessern.

40

ARD® H R

FALLSTUDIE

Der finnische Sender YLE gibt
auf seiner Website an, dass er
Uber eine Null-Toleranz-Richtlinie
in Bezug auf Diskriminierung,
Mobbing am Arbeitsplatz und
andere Arten von unprofessio-
nellem Verhalten verflgt.

Praventive MaBnahmen werden
ergriffen, um Probleme zu
vermeiden, und es gibt klare
Verfahren, um alle Probleme
anzusprechen, die ans
Tageslicht kommen.



3. FESTLEGUNG VON
PROZESSEN, UM VORFALLE
ZU MELDEN

In der Richtlinie solle ebenfalls
angegeben sein, wer auf welche
Weise kontaktiert werden kann.
Neben dem Vorgesetzten und der
Personalabteilung vertrauen
einige Unternehmen auf einen
dritten Ombudsmann oder
externen Beratungsservice, um
die ldentitat des Mitarbeitenden
zu schutzen und die Meldung von
Vorfallen grundsatzlich zu férdern.
AuBBerdem muss in der Richtlinie
festgelegt werden, welche
Beratungsoptionen anfangs

fur betroffene Mitarbeitende

zur Verflgung stehen, wie sie
diese Vorfalle melden und die
erforderliche Unterstliitzung
erhalten kénnen.

CBC liéi* Radio-Canada

FALLSTUDIE

CBC/Radio-Canada verdffentlichte 2017 einen umfassenden Ver-
haltenskodex fur alle Mitarbeitenden von CBC/Radio-Canada,
unabhangig vom Status der Mitarbeitenden, der Befugnisse oder
Pflichten. Es wird von jede*m erwartet, sich an diesen Kodex zu
halten und anderen dabei zu helfen, diesen gleichermaflen einzu-
halten. Die Einhaltung des Verhaltenskodex ist eine Voraussetzung
fur die Anstellung. Eine Missachtung des Verhaltenskodex, kann dis-
ziplinarische MaRnahmen bis hin zur sofortigen Entlassung zur Folge
haben. Themen, die in diesem Verhaltenskodex angesprochen werden,
umfassen Werte, Ethik, erwartete Verhaltensweisen und Respekt als
auch Diskriminierung, Belastigung und Gewalt, politische Aktivitaten,
Nutzung sozialer Medien und Geheimhaltung. Dieser Kodex steht zur
Einsicht auf der Unternehmenswelbsite zur Verflgung.

http://cbc.radio-canada.ca/code-conduct

PRO TIPP

Die Permanent Commission on Equal Opportunities des italienischen
Senders RAI hat 12 Mitarbeitende. Sechs werden vom Unternehmen
ernannt und sechs von den Gewerkschaften. Die Kommission hat
einen Ethikkodex sowie Verhaltensregeln zum Schutz vor Beldstigung
veroffentlicht und das Meldeverfahren klar beschrieben. Er enthalt
einen Rahmen fur Mitarbeitende, um anonym einen externen
Berater*in zu konsultieren, und gibt ihnen Anhaltspunkte zur Beur-
teilung dessen, welche Folgen ihr Handeln haben kann. Er soll als
einfache Handlungsanweisung sowohl Manner als auch Frauen unter-
stUtzen, die mit sensiblen Themen am Arbeitsplatz konfrontiert sind.

o

=

PRO TIPP

Bei France Télévisions wurde
ein E-Learning Modul zu
Stereotypen fur alle Vorge-
setzten eingefthrt, zusatzlich
zu einem Ad-hoc-Training
zur Durchfuhrung der
jahrlichen Beurteilungen.
Firmen, die das franzo-
sische Diversity Label
erhalten moéchten, mussen
sicherstellen, dass 70% der
Vorgesetzten diese Schulung
durchlaufen haben.

PRO TIPP

Der belgische Sender RTBF hat die vermehrten Belastigungen
weiblicher Mitarbeiterinnen online angesprochen.

Neben der Einfuhrung einer klaren Richtlinie, die genau benennt,
was unter Belastigung zu verstehen ist und wie man damit
umgehen soll, hat er eine rechtliche Beratung und sonstige
Arten von UnterstUtzung fUr Mitarbeitende angeboten, darunter
auch bestimmte Mdglichkeiten, wie das Unternehmen Opfer
unterstltzen kann (dies kann auch eine Strafanzeige oder
gemeinsame Zivilklage umfassen).

Den betroffenen Mitarbeitenden wird zusatzlich eine psycho-
logische Beratung angeboten, damit sie diese schwierigen und
verstoérenden Erfahrungen verarbeiten kdénnen.

france«tv

rebre
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4. DURCHFUHRUNG VON
UNTERSUCHUNGEN

UND DISZIPLINARISCHEN
MASSNAHMEN

Jedes Unternehmen ist verpflichtet,
Fehlverhalten am Arbeitsplatz zu
bekampfen und disziplinarische
Maf3nahmen vorzunehmen. Zum
Beispiel sollte ein/e Vorgesetzte*r,
im Gegenzug fur sexuelle Hand-
lungen Vorteile im Umfeld der
Beschaftigung anbietet, in einem
Disziplinarverfahren Uberpruft
werden, das eine offizielle Verwar-
nung oder sogar die Entlassung
zur Folge haben kdnnte. Wenn
die Belastigung anhalt und keine
Sanktionen ausgesprochen werden,
wird dadurch eine Kultur aufrecht-
erhalten, in der Menschen, die
Beladstigungen ausgesetzt sind
oder diese beobachten, sich nicht
trauen werden, diese anzusprechen.
Diese Mitarbeitenden werden nicht
mehr in der Lage sein, gut zu arbei-
ten und werden einfach gehen.

PRO TIPP

Bei dem schwedischen
Sender SVT sind
Schulungen zur Vermei-
dung sexueller Belasti-
gungen fur 100% der
FUhrungskrafte und neue
Mitarbeitende in 2018
verpflichtend. SVT hatte
zuvor diese Schulung
fur FUhrungskrafte und

Mitarbeitende angeboten,

aufgrund der #METOO-
Bewegung wurde diese
verpflichtend.

Zusatzlich werden Mit-
arbeitende auch darin
geschult, wie sie mit
Online-Belastigungen
umgehen sollen.

SVt

Programme zur
Gleichstellung
haben sich

bisher darauf
konzentriert,
Frauen zu starken
und sicherzustellen,
dass sie sich an
mannliches
FUhrungsverhalten
anpassen. Heute
wissen wir, dass
dies nicht die
Ldésung ist:
Weibliche FUhrung
ist wertvoll und
Unternehmen
bendtigen mehr
Frauen in
FUhrungspositio-
nen, um eine
integrative und
leistungsstarke
Unternehmens-
kultur zu ent-
wickeln. Deshalb
glauben wir bei
GPB an einen
anderen Ansatz:
Wir konzentrieren
uns mehr darauf,
unter den mann-
lichen FUhrungs-
kraften ein
Bewusstsein daflr
zu schaffen,
damit stereotype
Denkweisen
abgebaut werden.
Gleichzeitig unter-
stitzen wir die
Entwicklung

von Frauen.

Tinatin Berdzenishvili,

1. Stellvertretende
Generaldirektorin, GPB




o

PRO TIPP

Der georgische 6ffentlich-
rechtliche Sender GPB hat
folgende Programme einge-
fuhrt, um geschlechts-
spezifische Diskriminierung
und Sexismus zu vermeiden:

v/ 2019 hat er eine neue
offentliche Kampagne mit
kurzen Videos eingeflhrt,
um das Bewusstsein zur
Geschlechtergleichstellung
zu erhdéhen. Es wurden
mannliche und weibliche
Kollegen einbezogen und
portraitiert mit dem Ziel,
sowohl die Offentlichkeit
zu informieren als auch
genderspezifische Diskrimi-
nierung im Unternehmen
zU vermeiden.

=

v/ GPB halt regelméaBig
informelle Gruppen-
sitzungen zwischen
Fuhrungskraften und
weiblichen Kollegen ab,
um Uber die Erfahrungen
von Frauen am Arbeits-
platz zu sprechen.

v' Bei GPB wird sicher-
gestellt, dass administra-
tive Aufgaben wie zum
Beispiel die Termin-
planung von Sitzungen
oder das Schreiben von
Protokollen zwischen
Mannern und Frauen rotiert.

5. SCHULUNG DER FUHRUNGSKRAFTE UND DER
MITARBEITENDEN AUF UNBEWUSSTE VORURTEILE

UND STEREOTYPE

Um das eigene Bewusstsein hin-
sichtlich unbewussten geschlechts-
spezifischen Vorurteilen und
Geschlechterstereotypen zu
scharfen, kbnnen Mitarbeitende
Schulungen angeboten werden.
Dies hilft auch dabei, ein gemein-
sames Verstandnis daflr zu
entwickeln, was in Bezug auf
Verhaltensweisen und Sprache
akzeptabel ist und was nicht.
Unbewusste Vorurteile, stereo-

types Denken und Mikro-Verhalten
resultieren daraus, dass das Gehirn
‘VerknUpfungen’ vornimmt, d. h.
Annahmen aufgrund von Erfahrun-
gen in der Vergangenheit trifft.
Dies kann dazu fUhren, Stereo-
typisierungen vorzunehmen.
Schulungen helfen dabei, das
Bewusstsein dahingehend zu
starken, wie sich dies auf andere
auswirken und die Entscheidungs-
findung verzerren kann.

reor

FALLSTUDIE

RTBF hat im Marz 2019 eine
Diversitats- und Gleichstellungs-
strategie eingeflhrt, die einen
Aktionsplan enthalt, der funf
Pfeiler der Diversitat sicherstellen
soll: ethnokulturelle Diversitat,
Gender (weibliche Vertretung bei
Inhalten und berufliche Chancen-
gleichheit fUr Manner und Frauen),
Behinderung, Alter und
verschiedene soziodkonomische
Klassifikationen.

Zu den bereits eingefuhrten
Aktionen zur Vermeidung und
Verhinderung von Sexismus und
Rassismus fluhrt RTBF regelmaRig
fur alle Informationssitzungen
zur Mittagszeit durch, in denen
Uber Themen wie ,unbewusste
Vorurteile” gesprochen wird.

RTBF hat im Rahmen des internen
Weiterbildungs- und Schulungs-
angebotes ein E-Learning-Modul
zU Anti-Diskriminierungs-
gesetzen hinzugefugt, damit
FUhrungskrafte Gber die VVorschriften
informiert sind und diese kennen,
um diskriminierendes Verhalten
leichter erkennen kénnen.

,»,Um ein integratives und wohl-
wollendes Arbeitsumfeld zu garan-
tieren, in dem jede*r seine Mei-
nung auBern und zu den gemein-
samen Zielen beitragen kann,
ist es wichtig, auf Sprache und
Humor zu achten und
sexistische oder rassistische
Witze zu vermeiden, die einige
Kolleg*innen unterdriicken
koénnten. Ein weiteres haufiges
Phanomen, das angesprochen
und korrigiert werden muss,

ist das ,,Manterrupting“ -

d. h. die Angewohnheit, dass
einige mannliche Kollegen,
weibliche Kolleginnen in
Sitzungen oder einem Gesprach
unterbrechen. Mehrere Studien
zeigen, dass aufgrund dessen
die Sprechzeit von Frauen am
Arbeitsplatz begrenzt ist, was
offensichtliche Auswirkungen
auf die Wahrnehmung hat

und potenzielle Auswirkungen
auf die Karrierelaufbahn*, sagte
Safia Kessas, Leiterin fUr Diver-
sitdtsangelegenheiten, RTBF.
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ABBAU DES ,,GENDER

PAY GAPS“ UND

GARANTIE GLEICHER
ENTLOHNUNG

AbschlieBend befasst sich dieses Kapitel mit einem der einflussreichsten
Phanomene, die Frauen langfristig diskriminieren, und das ist der Unterschied
bei der Vergiitung zwischen Mann und Frau. EBU-Mitglieder haben praktische
Mdoglichkeiten identifiziert, um Diskrepanzen zu reduzieren, wodurch eine
gerechte Bezahlung von Mdannern und Frauen sichergestellt wird.

WAS IST DER UNTERSCHIED ZWISCHEN
DEM ,,GENDER PAY GAP‘“ UND GLEICHER
ENTLOHNUNG?

,Gender Pay Gap“ ist nicht das-
selbe wie gleiche Entlohnung.
Gleiche Entlohnung bezieht sich
auf Unterschiede bei der Entloh-
nung von Mannern und Frauen,
die denselben oder einen
dhnlichen Job (die aufgrund
einer Arbeitsbewertungsstudie
als gleichwertig eingestuft
werden) oder eine Arbeit von
gleichem Wert ausfiihren. Gleiche
Entlohnung far gleiche Arbeit ist
eines der Grundprinzipien der
Europaischen Union: Artikel 1 der
Richtlinie zu gleicher Entlohnung
verlangt ,fur dieselbe Arbeit oder
fur Arbeit, der ein gleicher Wert
zugeordnet wird, die Beseitigung

von Diskriminierung aufgrund
des Geschlechts auf alle Aspekte
und VergUtungsbedingungen®.
Anders ausgedrlckt mussen
Manner und Frauen, welche die
gleiche Arbeit ausfUhren, auch
das gleiche Entgelt erhalten,
sofern kein wesentlicher Grund
(der nicht mit dem Geschlecht
zusammenhangt) vorliegt, der
diesen Unterschied erklart.

Der ,,Gender Pay Gap“ zeigt
den Unterschied bei dem durch-
schnittlichen Stundensatz
zwischen Mannern und Frauen
bei der gesamten Belegschaft/
dem gesamten Unternehmen.

Dieses wird als Prozentsatz
des Stundenlohns der mannlichen
Mitarbeiter ausgedrlckt.

Einige der Unterschiede bei
der geschlechtsspezifischen
Bezahlung werden durch
verschiedene Berufsarten und
die Verteilung von Mannern und
Frauen auf den verschiedenen
Ebenen im Unternehmen
verursacht. Alle Unternehmen
haben unterschiedliche
Stundenldhne fUr verschiedene
Stellen, und einige Unternehmen
haben mehr Frauen als Manner
in verschiedenen Funktionen
und umgekehrt.

<

Financial Services & Investors

Basic & Infrastructure

Information & Communication Technology
Professional Services

Media, Entertainment & Information

Consumer

Herlthcare

THE GENDER WAGE GAP BY INDUSTRY

Mobility

Energy

Source: The Future of Jobs Report,
World Economic Forum 2016
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DIE GRUNDE FUR

VERGUTUNGSUNTERSCHIEDE

Laut der Organisation fur wirt-
schaftliche Zusammenarbeit
und Entwicklung (OECD) lagen
die geschlechtsspezifischen
Lohnunterschiede fur die
Européaische Union im Jahre
2017 bei 19%, wobei auf der
einen Seite Estland den
hdchsten Prozentsatz mit
28,3% aufwies und Belgien den
niedrigsten mit 3,7% (Indikator
fur geschlechtsspezifisches
Lohngefalle, OECD, 2019).

Der Bericht The Future of Jobs
des Weltwirtschaftsforums aus
dem Jahr 2016 besagt, dass der
,Gender Pay Gap” in der Medien-
branche global bei 18% liegt. Die
Grunde fUr ungleiche Bezahlung
sind vielfaltig. Das Verdienst-
gefélle beginnt, wenn eine
Person ihre erste Arbeitsstelle
annimmt. Verschiedene Studien
(einschlie3lich der Gender
Differences in Experimental
Wage Negotiations 2012 des
IFO- Instituts - Leibnizinstitut
fUr Wirtschaftsforschung an
der Universitat Mlnchen)
machen die unterschiedlichen
Verhaltensweisen bei ersten
Gehaltsverhandlungen deutlich:
wahrend Frauen nur sehr selten
ihr Einstiegsgehalt verhandeln,
scheint dies bei Mannern

die Regel zu sein. Einige
Frauen scheuen sich davor
solche Verhandlungen Uber eine
adaguate Bezahlung zu fUhren.

Spéater in ihrer Laufbahn andert
sich der Kontext. In einer Studie
aus dem Jahr 2018 aus Australien
(Do women ask?), in der

4.600 zufallig ausgewahlte
Mitarbeitende von 800 Arbeits-
platzen befragt wurden, wurde
aufgezeigt, dass Frauen zwar
genauso oft wie Manner

nach einer Gehaltserndhung
fragen, dass jedoch die
Wahrscheinlichkeit, diese zu
erhalten, 25% geringer ist. Eine
andere Studie der Carnegie
Mellon University (Women don’t
ask) zeigt auf, dass Frauen, wenn
sie nach einer Gehaltserh6hung
fragen, normalerweise 30%
weniger verlangen.

Vergltungsunterschiede bei
Mannern und Frauen entstehen
auch dadurch, dass sich neue
Arbeitgeber bei ihrem Gehalts-
angebot an dem orientieren, was
ein*e Arbeitnehmer*in zuvor
verdiente. Dies erschwert es
Frauen, im Laufe der Zeit wieder
aufzuholen. Der Hauptgrund fur
die geschlechtsspezifischen Lohn-
unterschiede ist die Geschlechter-
verteilung bei den Berufsarten
und Gehaltskategorien. Einerseits
sind Frauen bei den Laufbahn-
gruppen mit Spitzengehaltern
unterreprasentiert (d. h. es gibt
nicht ausreichend Frauen in
FUhrungspositionen); andererseits
sind Frauen in den unteren
Ebenen Uberreprasentiert.

Ly

2017

GENDER WAGE GAP

EUROPEAN UNION

19+
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»BESTRAFUNG“ DER MUTTERSCHAFT

Wenn ein Kind geboren wird, sind
Frauen und Manner unterschiedlich
betroffen was ihre Entlohnung
anbelangt; wahrend Manner eher
eine Gehaltserhdbhung erhalten,
nachdem sie Vater geworden sind,
erfahren Frauen haufig, dass ihre
Karriere zum Stillstand kommt
und ihr Entgelt geringer wird
(The Parenthood Effect on Gender
Inequality, Cambridge, 2010).

Die Grunde reichen von unflexib-
len Arbeitszeiten bis zum Zeit-
bedarf als Betreuungsperson

fur das Kind. Die ,Bestrafung der
Mutterschaft” bezieht sich auf
die Nachteile, die berufstatige
MUtter in Bezug auf Einstellung,
Arbeitsplatzerhaltung, Bezahlung
und tagliche Erfahrungen am
Arbeitsplatz begegnen. Mehrere
Studien bestatigen, wie die
Mutterschaft - im Vergleich zu
Frauen ohne Kinder oder wenn
man ,,nur* Elternteil ist - mit einem
niedrigeren Einkommen korreliert.
Bemerkenswerterweise ist das
Verdienstgefalle unter Frauen
mit und ohne Kind groBer als
zwischen Frauen und Mannern.

Eine Untersuchung der Princeton
University, die Daten aus Danemark
verwendet, beweist, dass das

Einkommen von Frauen erheblich
sinkt, nachdem sie ihr erstes Kind

geboren haben, wahrend das
Einkommen der Manner haufig
Uberhaupt nicht beeinflusst wird.
Danemark hat eines der stabil-
sten Sozialsysteme der Welt, in dem
Eltern nach der Geburt eines
Kindes ein Jahr bezahlten Urlaub
erhalten. Dennoch ist das Ein-
kommensgefalle zwischen Mannern
und Frauen fast genauso grof3
wie in den USA (circa 15%).
Einem Land, in dem Frauen keinen
Anspruch auf bezahlten Mutter-
schaftsurlaub haben und in dem
die Kinderbetreuung mehr als
die Miete kostet. Dies weist

auf die Tatsache hin, dass
traditionelle Vorstellungen von
Vatern, die das Geld verdienen,
und Mittern als Betreuerinnen
auch in fortschrittlichen
Gesellschaften tief verwurzelt
sind. Viele Arbeitgeber tun sich
schwer, zu akzeptieren, dass
Elternschaft eine gemeinsame
Verantwortung ist.

Daten der Europaischen
Kommission zeigen, dass der
kumulative Effekt geschlechts-
spezifischer Lohnunterschiede
tiefe wirtschaftliche und soziale
Folgen hat: Frauen verdienen
im Laufe ihrer Karriere
durchschnittlich 20% weniger
als ihre mannlichen Kollegen.

WOMEN’S EARNINGS SIGNIFICANT DROP AFTER HAVING A CHILD
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Source: “Children and Gender Inequality: Evidence from Denmark,”
National Bureau of Economic Research
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WIE MAN DEN ,,GENDER PAY GAP*“

SCHLIESST

Der Abbau des ,Gender Pay Gaps”
beginnt mit der Angabe, wer
unterbezahlt ist und der Frage,
wie es dazu gekommen ist.
Wenn man sich mit dem Thema
beschaftigt, impliziert dies eine
Bereitschaft, einen bestimmten
Grad an Transparenz zuzulassen
und fUr FUhrungskrafte und Teams

in der Personalabteilung, dass sie
sich die Daten und Zahlen objektiv
anschauen. FUuhrungskrafte mussen
jedoch zuerst Uber die Prozesse
nachdenken, die zum geschlechts-
spezifischen Verdienstgefalle
gefUhrt haben (d. h. gibt es grof3e
Geschlechterdisparitaten in der
Abteilung? Ist ein starker Abgang

1. BLICK AUF DIE VERGUTUNGSDATEN

Ein Aktionsplan beginnt mit der
Erfassung qualitativer Daten und
der DurchfUihrung einer Analyse
nach Berufsfamilien und Vergu-
tungskriterien, die zu potenziellen
Diskrepanzen bei Mannern und
Frauen geflUhrt haben. Lohnunter-

schiede bei M&nnern und Frauen,

die gleiche Arbeit ausfluhren,
mussen quantifiziert werden.
Dies ist nicht immer einfach.

Es kdnnen jedoch Cluster-
Klassifikationen und -bereiche
ermittelt werden, was fur die
Beurteilung hilfreich ist.

Mithilfe moderner Personalwesen-
Software kdbnnen Gehéalter

nach Position, Hierarchiestufe,
Geschlecht und mehreren
anderen Faktoren segmentiert
werden. Diese Daten kdnnen dann

weiblicher Mitarbeiterinnen in
der Abteilung zu verzeichnen?).

Hier finden Sie sechs Maf3nah-
men, die bei Rundfunkanstalten
identifiziert wurden, die dabei
helfen, das geschlechtsspezifische
Verdienstgefalle abzubauen:

dazu genutzt werden, Trends zu
erkennen und Gehalter aufzuzei-
gen, die besonders niedrig sind.

Einige der folgenden Indikatoren
der UNESCO Gender-Sensitive
Indicators for Media 2012 kébnnen
hilfreich sein, um das Verstehen
der systemischen Probleme

zu fordern:

GENDERSENSITIVE INDIKATOREN DER UNESCO FUR MEDIEN AUS DEM JAHR 2012

Vergleich der Gehéalter mannlicher und weiblicher Fachkrafte fUr Arbeiten von gleichem Wert

Transparente Gehaltstabelle im Unternehmen unter Verwendung der gleichen Kriterien zur
Bestimmung der Vergutungsstrukturen fUr Frauen und Manner

Jahrliche Gehaltsaudits

RegelmaBige interne Bewertung der Gehalter

RegelmaBige externe Marktbewertung der Gehalter

Mannern und Frauen)

Nach Geschlecht aufgeschlisselte Daten fir Gehalt/Befdrderungs-Verhéltnis (Prozentsatz von

Ruckkehr aus dem Mutterschaftsurlaub/Elternzeit: Bezahlung des prozentualen vollen Bonus

Boni (aufgeschlUsselt nach Geschlecht)

Gehaltserhdhungen nach Beférderungen (Aufschllisselung nach Geschlecht)

Teilzeitvertrage und Gehalter (AufschlUsselung nach Geschlecht)

SIGH-N-CH-0- -0 S

Uberstunden (AufschlUsselung nach Geschlecht)

IN
[00]



2. STEIGERUNG DER TRANSPARENZ DURCH VEREINFACHUNG
DER JOBKLASSIFIKATIONEN UND DES VERGUTUNGSSYSTEMS

VergUtungsrichtlinien sollten auch
Transparenz fUr Mitarbeitende
schaffen, mindestens jedoch
Gehaltsstufen offenlegen, sodass
sich Mitarbeitende eindeutig
einstufen kdnnen. Im Laufe der
Zeit sollte es kein signifikantes
Gefélle bei den Gehaltern von
Mannern und Frauen mehr geben.
Eine kUrzlich durchgefthrte
Untersuchung von RAI und ZDF
hat beispielsweise gezeigt, dass
89% und 90% der Mitarbeitenden,
die in Teilzeit arbeiten, Frauen
waren. In Schweden verfolgt die
MySalary App das Ziel, zuklnfti-

gen Mitarbeitenden einen
deutlicheren Uberblick Uber die
Gehalter von heute zu geben.
Andere dhnliche Crowdsourced
Websites (Glassdoor.com,
Monster.com) haben ebenfalls
das Ziel, die gleichen Informa-
tionen zu Ubermitteln. Obwonl
sich diese Tools, was ihre
statistisch auswertbare Anzahl
von Nutzer*innen betrifft, noch
nicht bewahrt haben, kénnten
sie dennoch potenziellen
Kandidat*innen Informationen
zu Organisationen auferhalb
traditioneller Datenguellen bieten.

3. ZIEHEN SIE EINE EXTERNE ZERTIFIZIERUNG IN BETRACHT

Einige Unternehmen finden es
effizienter und objektiver, auf eine
externe Prufung zu vertrauen.
Eine Zertifizierung fur gleiche
Gehalter erméglicht es Unter-
nehmen, zu verifizieren und zu
kommunizieren, dass sie weibliche
und mannliche Mitarbeitende fur
denselben Job mit gleichem Wert
gleich bezahlen. Unabhangige,
Non-Profit-Stiftungen wie zum
Beispiel EQUAL-SALARY.ORG
haben eine Methode fUr eine objek-
tive Analyse der Bezahlung ent-
wickelt, die aus vier Stufen besteht:

1. Statistische Analyse
der Mitarbeiterdaten
des Unternehmens.

2. Eine Vor-Ort-Uberprifung nach
internationalen Standards zum
Qualitatsmanagement aller
MafRnahmen durch die Ge-
schéaftsleitung fur die gleiche

Bezahlung von Mannern und
Frauen, deren Umsetzung in
der Personalpolitik sowie eine
Befragung der Mitarbeiter zur
betrieblichen Vergltungspraxis.

3. Je nach Ergebnis der Prufung

erhalt das Unternehmen das
EQUAL-SALARY Label sowie
die Zertifizierung und wird
aufgefordert, dies seinen Mit-
arbeitenden und Stakeholdern
mitzuteilen.

4. Monitoring-Prufungen: Die

Zertifizierung gilt normaler-
weise fUr drei Jahre. In diesem
Zeitraum mussen zertifizierte
Unternehmen zwei Monitoring-
Prufungen zulassen, um ihr
anhaltendes Engagement fur
eine faire, nichtdiskriminierende
Gehaltspolitik fur Manner und
Frauen zu belegen.

VORTEILE DER VERGUTUNGSZERTIFIZIERUNG

Profitieren durch die externe Perspektive auf die Vergltung

Aufdeckung faktischer aber versteckter/unbewusster
Unterschiede bei der VergUtungsstruktur

Erhohung der Transparenz/Glaubwirdigkeit bei Mitarbeitenden

$Z RUV

Ermodglichung der Nachverfolgbarkeit fUr die zukUnftige Analyse

oonoec)

Sicherstellen, dass Jobklassifikationen in Personalwesen-
Systeme integriert werden

FALLSTUDIE

Der Intendant des islandischen
National Broadcasting Service
RUV, Magnus Geir Thordarson,
ist seit Januar 2014 beim
Sender beschaftigt. Gleich-
stellung war fUr ihn einer der
Hauptfaktoren fur Verande-
rungsprozesse. Nach einer
Analyse der bisherigen Fuh-
rungskultur hat er die Ge-
schéaftsleitung im Sinne einer
ausgewogenen Geschlech-
terverteilung umstrukturiert.

Nach der Entwicklung einer
detaillierten Strategie zur
Geschlechtergleichstellung
fur die Jahre 2014-2019
wurde das Verdienstgefalle
zwischen Mannern und
Frauen durch das Gehalts-
Audit PWC in 2015-2016
untersucht. Die Einkommens-
unterschiede lagen bereits
auf einem sehr guten Niveau
(2,7%), aber RUV hat sich
dennoch das Ziel gesetzt,
diese auf Null zu senken.

Die Umsetzung von Veran-
derungen am Gehaltssystem
hat einige Zeit in Anspruch
genommen, da wir erst alle
entscheidenden Faktoren
einer gleichberechtigten
Entlohnung ausloten
mussten. Die Geschafts-
leitung hat zuerst die Mitar-
beitenden und FUhrungs-
krafte Uber die Veranderungen
informiert, um entsprechend
auf Erwartungshaltungen
einzugehen und strate-
gische Schritte und die damit
verfolgten Ziele detailliert zu
erlautern. RUV hat das Equal
Pay Gold Certificate von PWC
im Jahre 2014 und 2016
erhalten wie auch die Equal
Pay Standard Certification
2019. Das Verdienstgefalle
liegt derzeit bei 1,7%.

,»Der Erhalt einer entgeltbe-
zogenen Zertifizierung und
Senkung des “gender pay
gaps verlangt die volle
Unterstiitzung durch das
Top Management®, sagte
Magnus Geir Thordarson.
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PRO TIPP

Die BBC hat Gehaltsgruppen
nach Karriereebene (die nicht
an den Markt gebunden
sind) durch marktorientierte
Gehaltsgruppen ersetzt
und gleichzeitig die Anzahl
der Stellenbezeichnungen
reduziert (von 5.000 auf
circa 600), um den Rahmen
der Karrierelaufbahn zu
vereinfachen. Sie hat 16
numerische Stufen durch
sechs neue Karrierestufen
von A bis F ersetzt und die
Struktur vereinfacht.

Y

=
=

PRO TIPP

Swedish Radio fuhrt jahrlich VergtUtungsUberprifungen im Rahmen
der gesetzlichen Auflagen der schwedischen Regierung durch.
Mit unternehmensweiter UnterstUtzung und Kooperation mit den
Gewerkschaften, verfolgt sie das Ziel, unbegriindete geschlechts-
spezifische Unterschiede bei der Entlohnung aufzudecken, zu
korrigieren und zu verhindern.

Im Rahmen des Entgelt-Mappings werden Gehalter zwischen
,von Frauen dominierten” Berufsgruppen mit den ,von Mannern
dominierten” Berufsgruppen verglichen. Weiterhin werden
Gehalter fUr einzelne Stellen unabhangig vom Geschlecht mit
den Gehdaltern des jeweils anderen Geschlechts verglichen. Die
Lohngestaltung von Swedish Radio ist vollstandig neutral. 2019

waren 100% der Gehdlter fur Manner und Frauen gleich - im
Vergleich zu 2018, wo diese Zahl bei 98% lag.

BIB|C

4. PLANEN SIE ABHILFE-
MASSNAHMEN UND
ZAHLEN SIE DAS, WAS
ANGEMESSEN IST

FUr eine Strategie zur Abschaffung
des geschlechtsspezifischen
Verdienstgefalles bedarf es Ziele.
Es mussen Mittel bereitgestellt
werden, um die Unterschiede
Uber einen festgelegten Zeit-
raum abzuschaffen. Sobald die
Situation bewertet und Wege
fur Verbesserungen ausfindig
gemacht wurden, mussen
Ziele/Zeitrahmen klar benannt
werden. Jede*r Mitarbeitende,
dessen Gehalt nicht dem von
Kolleg*innen in dersellben Funktion
entspricht, sollte sein Gehalt
Uberprifen und korrigieren
lassen, auBBer es liegen wesent-
lichen Faktoren vor, die dies nicht
rechtfertigen. Das Ziel sollte allen
betroffenen Flihrungskraften als
Jahresziel mitgegeben werden.

sverigesadio

5. SORGEN SIE DAFUR,
DASS ALLE NEUEIN-
STELLUNGEN VON EINER
AUSGEWOGENEN
POSITION AUS STARTEN
Eine neu eingestellte Mitarbeiterin
kann eine unfaire Bezahlung
erhalten, wenn |hr Unternehmen
ein Angebot macht, das auf ihrem
vorherigen Gehalt basiert oder
offensive Gehaltsverhandlungen
fuhrt. Bieten Sie ein faires Gehalt
an: Einkommensunterschiede
verfolgen eine Frau ihre gesamte
Laufbahn. Setzen Sie also nicht
das letzte Gehalt der Kandidatin
fur das Angebot Ihres Unter-
nehmens an. Forcieren Sie keine
Verhandlungen. Bestimmen Sie ein
faires Gehalt fur jede Position, fur
die Ihr Unternehmen neue Mita-
beitende sucht. Viele Menschen
verhandeln nicht gerne und akzep-
tieren am Ende ein Angebot, das
niedriger ist als das, was ihr neuer
Arbeitgeber bereit ware zu zahlen.

6. KOMMUNIZIEREN SIE
MIT DEN MITARBEITENDEN
Es ist wichtig, den Mitarbeitenden
die Gesamtzahlen des Unterneh-
mens und eine klare Strategie
mitzuteilen, wie das Unternehmen
seine Ziele erreichen mochte.
Teilen Sie Ihren Mitarbeitenden
und der Offentlichkeit Ihren Plan
mit. Geben Sie regelmaBige
Updates. Kommunizieren Sie die
Erfolge Ihres Unternehmens durch
Pressemitteilungen, Blog Posts
und auf der Unternehmens-
website. Das schafft Vertrauen,
verbessert die Arbeitgeber-
Marke und den Ruf des Unter-
nehmens. Es sollte informelle und
formelle Mechanismen geben, um
die Bedenken der einzelnen Mit-
arbeitenden zu erfassen: z.B. ein
E-Mail Postfach zum Thema Gleich-
stellung, ein Team das informell
Gehaltsfragen pruft usw.

Aufgrund konkreter Handlungen, kontinuierlicher MaBnahmen und eines
standigen Dialogs kbnnen wir sagen, dass wir sowohl im Service als auch bei
den Betriebstatigkeiten erhebliche Fortschritte hin zu Diversitat und Ge-
schlechtergleichstellung erzielt haben. Damit sich RUV aus einer komfortablen

passiven Rolle, hin zu einem echten Akteur fUr positive Veranderungen und
- hoffentlich zu einem Vorbild fUir Geschlechtergleichstellung - entwickeln

konnte, waren entschlossenes Handeln, Kulturstreits und rigorose MaBnahmen
an verschiedenen Fronten erforderlich.

Magnus Geir Thordarson , Prasident und CEO, RUV
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UBER DIESES
PROJEKT

Geschlechtergleichstellung: eine Podiumsdiskussion zu Medien und Geschdftstétigkeiten am 28. Juni 2019 auf der

82. EBU-Generalversammlung

KONTEXT

Die Medienindustrie ist
traditionell eine von Mannern
dominierte Branche. Wahrend
Frauen zunehmend an der
Content-Erstellung beteiligt sind,
waren sie doch jahrzehntelang
bei der Nachrichtenproduktion
und den technischen Ablaufen
(wie z. B. der Ausstrahlung) in
der Minderheit, insbesondere
was Fuhrungsrollen anbelangt.
Das Thema Gleichstellung wurde
lange diskutiert, und obwohl die
offentlich-rechtlichen Rundfunk-
anstalten (PSM) und die
EBU-Mitglieder - im Vergleich
zum audiovisuellen Sektor -
erhebliche Fortschritte erzielt
haben, zeigen die Daten, dass
Frauen sowohl hinter der
Kamera, intern oder auf dem
Bildschirm nur mit circa 45%
vertreten sind und nur 25% der
FUhrungspositionen bei den
EBU-Mitgliedern besetzen.
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Bei seiner Wahl zum
EBU-Prasidenten im Dezember
2018, hat Tony Hall, Intendant
der BBC, den Wunsch zum
Ausdruck gebracht, dass seine
Prasidentschaft durch weitere
kollektive Anstrengungen

die Gleichstellung auf neue
Bestwerte und Standards fordern
soll. Im Februar 2019 prasentierte
er dem EBU-Vorstand einen
Vorschlag zur Bildung eines
Lenkungsausschusses fur
Gleichstellung. Der Auftrag des
Lenkungsausschusses sollte darin
bestehen, Erfolgsgeschichten
unter den Mitgliedern in Bezug
auf Gleichstellungsrichtlinien zu
identifizieren und zu vergleichen
mit Schwerpunkt auf interne
Aspekte und Arbeitgeberaspekte
(unter Ausschluss der On-Screen
Darstellung). Weiterhin wurde
die Gruppe beauftragt, eine
Podiumsdiskussion auf der

EBU-Generalversammlung im
Sommer durchzufthren und

bis zum 4. Quartal 2019 einen
Bericht zu erstellen, der Leitlinien
zu Gleichstellung enthalt.

Der EBU-Vorstand genehmigte
das Projekt und 11 Mitglieder,
welche die geographische

und kulturelle Diversitat der
EBU-Mitglieder reprasentieren,
meldeten sich und schlugen
Kandidat*innen vor.

Der Lenkungsausschuss zur
Geschlechtergleichstellung
wurde im Marz 2019 gegrindet
um - gemal der EBU Tradition -
Wissen zu teilen und zu bundeln.
Jedes Mitglied hat seine
Erfahrungen und sein Know-how
fUr die Richtlinien eingebracht,
damit Unternehmen Uber eine
echte Gleichstellungskultur
verfligen kénnen.



PROZESS

Der Lenkungsausschuss hat vier
wichtige Fragen identifiziert, die
er im Rahmen seiner Aufgaben-
stellung beantworten musste:
Warum ist Gleichstellung
n heutzutage fur Medien-
unternehmen wichtig?
Was sind die wesent-
lichen und verpflichten-
n den Elemente einer
soliden Gleichstellungs-
richtlinie?
Wie lauten die konkreten
MafRnahmen, um Gleich-
H stellung einzufthren, an-
zusprechen und
umzusetzen?
Was ist zu tun, damit
n Gleichstellung zu einer
nachhaltigen Unter-
nehmenskultur wird?

ERGEBNISSE

Am 28. Juni fand eine Podiums-
diskussion auf der 82. General-
versammlung der EBU in Oslo
statt mit dem Titel: Gender equality:
a media and business imperative.
Die Diskussion wurde von Tony
Hall eingeleitet und von Catherine
Nicholson, der Europa-Redakteurin
von France 24 moderiert; es
wurden vier Intendant*innen

der EBU-Mitglieder vorgestellt,
die in Sachen Geschlechter-
gleichstellung fuhrend sind.
Catherine Tait (Prasidentin und
CEO von CBC/Radio-Canada),
Gilles Marchand (Intendant von

Im Frihjahr 2019 wurden zahl-
reiche Telefonkonferenzen abge-
halten, um diese Themen zu
besprechen. In Folge wurden
zielgerichtete Untergruppen
eingerichtet, um bestimmte
Fallstudien in Bezug auf einzelne
Richtlinien zu diskutieren.

Der Lenkungsausschuss ist am

4. Juni zu einem eintagigen Work-
shop in BrUssel zusammenge-
kommen, um Uber einzelne
Erfahrungen zur Geschlechter-
gleichstellung im spezifischen
gesellschaftlichen und kulturellen
Kontext eines Senders zu sprechen,
wobei auf den Gesprachen der
Vormonate aufgebaut wurde.

Parallel wurden Telefoninterviews
mit einzelnen EBU-Mitgliedern
gefuhrt, die nachweislich Erfah-
rungen bei der Umsetzung der
Gleichstellungsrichtlinien aufwiesen
und bei der Umsetzung dieser
erfolgreich waren.

SRG SSR), Tinatin Berdzenishvili
(Erste stellvertretende Intendantin
der GPB) und Hanna Stjarne
(Intendantin von SVT)
debattierten gemeinsam Uber
die Vorteile von Geschlechter-
gleichstellung, Uber bestimmte
Richtlinien und darUber, dass es
fur PSM zwingend notwendig
ist, verschiedenes Publikum

zu bedienen. EBU-Mitglieder
kdnnen auf eine Videoaufnahme
zur Podiumsdiskussion unter
folgendem Link zugreifen:

www.ebu.ch/82GA#SS-Gender

2019

EBU-Vorstand
genehmigt Initiative
zur Gleichstellung

Ernennung der
Mitglieder fir den
Lenkungsausschuss
fur Gleichstellung

APRIL - MAI

Virtuelle Treffen
(Telefonkonferenzen)
des Lenkungs-
ausschusses fiir
Gleichstellung

Eintagiger Workshop
zum Thema
Gleichstellung mit
personlicher
Teilnahme in Briissel

Gender equality:

a media and

business imperative,
Podiumsdiskussion, die
auf der 82. General-
versammlung der

EBU in Oslo
abgehalten wurde

DEZEMBER

Veroffentlichung
des Berichts zu

den Gleichstellungs-
leitlinien
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LENKUNGS-
AUSSCHUSS

Der EBU-Lenkungsausschuss fur Geschlechtergleichstellung besteht aus 11 Fachleuten, die 17 6ffentlich-
rechtliche Sendeanstalten vertreten, die entweder Geschlechtergleichstellung erreicht haben oder
dabei sind, Prozesse fur Gleichstellungsinitiativen einzuleiten. Tinatin Berdzenishvili, erste stellvertretende
Intendantin in der GPB, ist Vorsitzende der Gruppe. Claudia Vaccarone von der EBU leitet die Gruppe
und ermoglicht den Informationsaustausch.

|
MITGLIEDER EBU-LENKUNGSAUSSCHUSS FUR GESCHLECHTERGLEICHSTELLUNG

ANDREA BERANOVA TINATIN BERDZENISHVILI BIANCA CONSTANTINESCU
Leiterin fUr internationale Erste stellvertretende Intendantin, Produktionsleiterin TV3,
Beziehungen, Ceska Televize, GPB, Georgien TVR, Rumanien

Tschechische Republik

o

SANDRA DAVID SOPHIE DELORME TERESA MUNOZ GUERRA
Gleichstellungsbeauftragte, Leiterin flr soziale Verantwortung Gleichstellungsbeauftragte,
ARD/BR, Deutschland des Unternehmens, RTVE, Spanien

France Television, Frankreich

LADINA HEIMGARTNER SAFIA KESSAS SIMONA MARTORELLI
stellvertretende Intendantin, Leiterin far Diversity, Direktorin internationale
SRG SSR, Schweiz RTBF, Belgien Angelegenheiten und EU,

RAI, Italien

CHARLOTTE NIKLASSON CLAUDIA VACCARONE FRANCES WEIL
Direktorin fUr europdische Diversity Programme fUr Mitglieder, Leiterin fir Engagement und
Angelegenheiten EBU, Schweiz Veranstaltungen, BBC, UK

NORDVISION, Nordics (vertritt DR,

NRK, RUV, SR, SVT, UR, YLE)
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MITWIRKENDE

Folgende Personen haben ihr Fachwissen und Know-how Uber
Einzelinterviews, ad hoc Teilnahme an Telefonkonferenzen oder durch
ihre Teilnahme an dem Workshop am 4. Juni eingebracht und geteilt:

m ELISABETTA BAROZZI
Leiterin fUr internationale Beziehungen, RAI, Italien

EE MARIANNE BELL
Projektleiterin Kultur und Entwicklung, BBC, UK

MARIE-ANNE BERNARD

frcmceotv Direktorin fUr soziale Verantwortung des Unternehmens, France Télévisions, Frankreich

JOVANE DROUIN
cscri?ynadio-anada Manager, Diversity und Inklusion, Talent Acquisition, Mitarbeiter und Kultur,
i CBC/Radio-Canada, Kanada

sverigesadio ANN HOLMGREN
HR-Strategin Arbeitgeberbranding & Diversity, SR, Schweden

EB SANDRA HOWARTH

HR-Geschaftspartnerin, BBC, UK

rtve FRAN LLORENTE
Direktorin fUr Strategie, RTVE, Spanien

m GILLES MARCHAND
Intendant, SRG SSR, Schweiz

m CLAUS PIRSCHNER

Gleichstellungsbeauftragter, ORF, Osterreich

EB JASDEEP RAJ

HR-Geschaftspartnerin FUhrung und Entwicklung, BBC, UK

radiofrance BERENICE RAVACHE
Direktorin, FIP und Prasidentin, Lenkungsausschuss Diversitat, Radio France, Frankreich
< ROV STEINUNN PORHALLSDOTTIR
Direktor fUr Produktion und Prozesse, RUV, Island
svt HANNA STJARNE
Intendantin, SVT, Schweden
CBC'igil Radio-Canada CATHERINE TAIT
- Prasidentin und CEO, CBC/Radio-Canada, Kanada
% RUV MAGNUS GEIR THORDARSON

Prasident und CEO, RUYV, Island
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L’Ancienne-Route 17A

1218 Le Grand-Saconnex

Geneva, Switzerland

T+4122 717 2111

ebu@ebu.ch

Erfahren Sie mehr Uber die EBU auf
www.ebu.ch

Folgen Sie uns in sozialen Medien:
Twitter: @EBU_HQ
Facebook.com/EBU.HQ
Linkedin.com/company/EBU
Instagram: EBU_HQ
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