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RAMPROGRAM FOR JAMSTALLDHET

I. ARBETSMARKNADSPARTERNAS STANDPUNKT

1. Arbetsmarknadsparterna p& EU-niva, UNICE/UEAPME, CEEP och ETUC', strévar efter dkad
jAmstalldhet pa arbetsmarknaden och pa arbetsplatsen. Parterna spelar en viktig roll i detta
arbete. De har antagit féreliggande ramprogram som ett bidrag till implementeringen av
Lissabonstrategin fér ekonomisk tillvéxt, fler och battre arbeten och social sammanhallning samt
EU:s ramlagstiftning om likabehandling av kvinnor och man.

2. Orsakerna till de aterstaende bristerna i jAmstalldhet pa arbetsmarknaderna ar komplexa och
gar i varandra. Arbetsmarknadsparterna ar darfér 6vertygade om att det kravs integrerade
strategier for att dessa brister ska ga att hantera och for att framja jamstalldheten. Framfor allt
kravs atgarder for att upphava segregationen pa arbetsmarknaden och uppmarksamma
kénsrollerna i samhallet. Fér sina gemensamma atgarder utgar arbetsmarknadsparterna fran att
kénsroller och stereotyper kraftigt paverkar den arbetsférdelning som finns mellan mén och
kvinnor inom familjen, pa arbetsplatsen och i samhallet i stort, och att detta i sin tur skapar annu
stérre skillnader mellan kénen. Det &r darfér mycket viktigt att ha ett integrerat synsatt och
uppmarksamma kénssegregering (saval den horisontella som den vertikala) inom yrken och pa
arbetsmarknaden, samt de hinder som finns fér att bade kvinnor och méan ska kunna férena
arbete och familjeliv.

3. Olika faktorer som bidrar till detta arbete &r bland annat att uttryckligen uppmarksamma
jamstalldhetsfragor genom arbetsmarknadsparternas atgarder pa lampliga nivaer och i enlighet
med den praxis fér arbetsmarknadsrelationer som finns i de olika landerna. Det kan t.ex. vara
social dialog, kollektivavtalsférhandlingar, gemensamma uttalanden och rekommendationer.

4. En férdel med att féra in jamstalldhetsinitiativ i en vidare ledningspolicy ar att de allt mer skilda
behov som enskilda kvinnor och man har kan beaktas pa ett satt som ocksa passar
arbetsgivarens produktionskrav. En sddan metod bidrar ocksa till 6kat stéd och engagemang
fran bade kvinnliga och manliga arbetstagare.

5. ETUC, CEEP och UNICE/UEAPME har studerat ett stort antal goda exempel som visar att
arbetsmarknadsparterna, pa samtliga relevanta nivaer och pa manga olika satt, bidrar till att
uppna jamstalldhet pa arbetsmarknaden. Parterna har tagit fram fyra prioriterade fragor i vilka de
uppmanar de nationella arbetsmarknadsparterna att vidta atgarder under de kommande fem
aren. For var och en av dessa prioriterade fragor har de tagit upp omraden dar
arbetsmarknadsparterna kan bidra genom att agera och intensifiera dialogen pa olika nivaer. De
har ocksa tittat pa den praxis som finns i medlemsstaterna och i féretag av olika storlek och
inom skilda branscher, och hittat exempel pa verktyg som kan inspirera
arbetsmarknadsparternas atgéarder i EU. | bilagan finns en mer utférlig beskrivning av de
fallstudier varifran dessa exempel pa verktyg ar hamtade.

Il. UTMANINGAR

! | ETUC delegation ingar foretradare fér samarbetskommittén EUROCADRES/CEC.



6. For att kunna méta de ekonomiska, demografiska och sociala utmaningar som Europa star
infér krévs en ny syn pa kvinnors och mans roll som ekonomiska aktérer i férhallande till deras
roller i samhallet. De demografiska férandringarna gor att trycket pa ekonomierna och samhallet
i stort 6kar. De kan ocksa fa till féljd att kraven pa framfér allt kvinnorna blir stérre och i vissa fall
motstridiga. | utmaningen ligger att uppmuntra kvinnorna att fortsatta att vara aktiva pa
arbetsmarknaden. Detta ar endast mdjligt med ett integrerat férhalliningssatt, dvs. att man
kombinerar atgarder for att framja deltagandet pa arbetsmarknaden med atgarder for att
garantera lika behandling i arbetet samt atgarder for att géra det mojligt fér bade kvinnor och
man att kombinera ansvar for arbete och famil;.

7. En viktig del av Lissabonstrategin ar behovet av att vidta atgarder for att 6ka kvinnornas
deltagande pa arbetsmarknaden i syfte att géra Europa till varldens mest konkurrenskraftiga
kunskapsbaserade samhélle — ett samhélle med varaktig ekonomisk tillvaxt, fler och battre
arbetstillfallen och 6kad social sammanhalining. Detta illustreras med féljande mal som ska ha
uppnatts senast ar 2010:

- Att uppna en sysselsattningsgrad sa nara 70 procent som mojligt och 6ka andelen
sysselsatta kvinnor fran 51 procent till dver 60 procent senast ar 2010
(Lissabonslutsatserna 2000).

- Att f& bort de faktorer som hindrar kvinnor fran att komma ut p& arbetsmarknaden och
stréva efter att senast ar 2010 kunna erbjuda barnomsorg till minst 90 procent av alla
barn mellan tre ar och skolstartsaldern samt minst 33 procent av barnen under tre ar,
genom att beakta efterfragan pa barnomsorg och de nationella bestdmmelserna
(Europeiska radets slutsatser i Barcelona 2002).

- Att senast &r 2010 ha uppnatt en kraftig minskning av I6neskillnaden mellan kvinnor och
man i alla medlemsstater, genom ett mangfacetterat angreppssatt som uppmarksammar
de faktorer som ligger bakom léneskillnaden, bland annat segregering inom olika
branscher och yrken, utbildning och kompetensutveckling, yrkesklassificering och
I6bnesystem, atgarder for att 6ka medvetenheten och méjligheten till insyn (radets beslut
av den 22 juli 2003 om riktlinjer fér sysselsattningen).

8. Jamstalldhet mellan kvinnor och man har varit en av Europeiska unionens grundlaggande
principer fran forsta bérjan. Sedan 1970-talet har jAmstalldhetslagstiftningen vuxit i omfattning till
den sammanhangande rattsliga ram som den utgdr idag. Den har spelat och kommer att
fortsatta spela en avgdrande roll fr att kvinnor och mén ska delta mer jamstallt i Europas
ekonomier och samhéllen. Tack vare lagstiftningen har stora framsteg gjorts fér 6kad
jdmstalldhet inom hela EU. | Europeiska kommissionens rapport om jamstélldhet mellan kvinnor
och man 2004 framférs tydliga bevis pa att

- monstren i samhallet har férandrats under de senaste tjugo aren, fran modellen med en
manlig familjeférsorjare till familjer med tva inkomsttagare,

- unga kvinnor utbildar sig och gar yrkesutbildningar under langre tid idag pa samma satt
som unga man gér; inom gymnasiet och hdgre utbildningar ar de dessutom fler &n
mannen i de flesta medlemsstater och de representerar en majoritet av de
nyutexaminerade i EU,

- sysselsattningsgraden har 6kat mer fér kvinnor an fér man, och ar nu 55,6 procent
jamfért med 50 procent under férsta halften av 1990-talet,

- den allmanna trenden ar att klyftorna mellan kvinnor och méan minskar inom
sysselsattning, utbildning och forskning,

- andelen kvinnor pa chefspositioner har ékat pa grund av att fler kvinnor fick hdga tjanster
och chefspositioner under 1990-talet.



9. Den ekonomiska tillvéxten och allménna framsteg i samhaéllet har gjort denna utveckling
mojlig. Fortfarande aterstar emellertid klyftor mellan kénen. Den ekonomiska nedgang som har
pagétt sedan 2001 har ocksa visat att kvinnor fortfarande ar mer utsatta &n man fér arbetsléshet
och ekonomisk inaktivitet, framfér allt om de har Iag utbildning. | Europeiska kommissionens
rapport om jamstélldhet mellan kvinnor och mé&n 2004 framférs féljande bevis pa kvarstdende
hinder fér jamstalldhet:
- Sténdiga svarigheter att férena ansvar for familjen med ett heltidsarbete illustreras
genom
i. det faktum att kvinnor med sma barn i genomsnitt har en sysselsattningsgrad
som ligger 12,7 procentenheter under den fér kvinnor utan barn, medan méan med
barn har en sysselsattningsgrad som ligger 9,5 procentenheter éver densamma
fér méan utan barn,
ii. detfaktum att kvinnorna fortfarande utfér merparten av arbetet i hemmet och
familjen, ofta gor avbrott i sin yrkeskarriar, vilket ger potentiella negativa effekter
pa karridaren, ldner och pension, och ar éverrepresenterade pa deltidstjanster.

- Utbildningsstatistik visar att kvinnor visserligen inte l1angre ligger efter i fraga om
utbildningsniva, men att

i. de traditionella ménstren fortfarande finns kvar inom den hégre utbildningen och
att endast 39 procent av alla doktorsexamina tas av kvinnor (jamfért med
mannens 61 procent),

ii. kvinnors och méans val av utbildning tenderar att upprepa kénsstereotyperna;
inom EU tar i genomsnitt 36 procent av kvinnorna examen inom naturvetenskap,
matematik och informationsteknik, och endast 21 procent inom bygg- och
teknikutbildningar.

- Det finns fortfarande en omfattande kdnssegregering pa arbetsmarknaden inom olika
yrken och branscher. Kvinnorna dominerar inom lagt aviénade och lagt kvalificerade
arbeten eller inom sektorer som hélsovard och sociala tjanster, utbildning, offentlig
férvaltning och handel, medan ett oproportionerligt stort antal man arbetar som tekniker,
ingenjérer, ekonomer och chefer.

- Inom EU ar Iédneskillnaden mellan kvinnor och man i genomsnitt fortfarande 16 procent,
men det ar endast vissa lander som har vidtagit konkreta atgarder for att kraftigt minska
klyftan.

10. Den kvinnliga arbetsstyrkan ar en nyckelresurs som tenderar att vara underutnyttjad eller
undervarderad, trots de framsteg som gjorts. Det ligger bade i de enskilda kvinnornas och
mannens intresse och i ekonomins och samhallets intresse i stort att ytterligare forbattra
kvinnornas situation pa arbetsmarknaden. Visserligen finns det lagstiftning som férbjuder
diskriminering, men lagstiftningen i sig leder inte till jamstélldhet, &ven om den behdvs. Alla
berérda aktérer maste samarbeta fér att gemensamt kunna uppmarksamma de motséttningar
och spanningar som kan uppsta i relationerna mellan hemmet, samhéllet och strukturer i
arbetslivet. Arbetsmarknadsparterna ar fast beslutna att ta sitt ansvar, men offentliga
myndigheter, utbildningsvasendet och enskilda personer har en viktig roll att spela.

11. UNICE/UEAPME, CEEP och ETUC vill férbattra det 6vergripande resultatet pa de
europeiska arbetsmarknaderna och bidra till att n& de ovan ndmnda malen i Lissabonstrategin

2 Detta bekraftas i Europeiska kommissionens jamstalldhetsrapport 2005 som publicerades i februari 2005.



genom lampliga atgarder inom de egna ansvarsomradena. De uppmanar darfor
arbetsmarknadsparterna pa alla nivaer och i alla EU-lander att satsa &nnu mer pa att utarbeta
och genomféra integrerade strategier for att framja jamstalldheten pa arbetsmarknaden.

ll. PRIORITERADE FRAGOR

12. De fyra prioriterade fragor i vilka CEEP, UNICE/UEAPME och ETUC vill att de nationella
arbetsmarknadsparterna vidtar atgarder under de kommande fem aren ar féljande:

- Uppmérksamma kénsroller.

- Framja kvinnor till samt stédja kvinnor i beslutsfattande stallning.

- Skapa balans mellan arbetsliv och privatliv.

- Hantera I6neskillnader mellan kvinnor och méan.

13. Dessa prioriteringar gar i varandra och &r lika viktiga. Atgarder pa nationell niva, branschniva
och/eller féretagsniva ar mest effektiva om de olika aspekterna av dessa prioriteringar hanteras
pa ett integrerat satt.

1. UPPMARKSAMMA KONSROLLER

14. Traditionella kdnsroller och stereotyper paverkar fortfarande i hég grad arbetsférdelningen
mellan kvinnor och mén i hemmet, pa arbetsplatsen och i samhaéllet i stort. Detta leder till en ond
cirkel av hinder for att uppna jamstalldhet. Aven om inte arbetsmarknadsparternas uppgift ar att
ga in pa privatlivet, s har de en viktig roll att spela nér det galler att uppmarksamma kénsroller
och stereotyper i arbetet och pa arbetsplatsen.

15. Under de senaste trettio aren har kvinnornas sysselséattningsgrad ékat markant och
snabbare &n ménnens, men inte lika mycket inom alla sektorer och yrken. Kvinnor tenderar att
vara Overrepresenterade inom yrkesomraden utifran traditionella kénsroller, exempelvis omsorg,
utbildning, stédning, handel osv. och underrepresenterade inom hdgre yrkesnivéer.

16. Att bryta ner kulturella hinder fér att kvinnor och mén ska kunna vélja flera olika yrkesvagar
och uppmuntra dem att vara aktiva pa hela arbetsmarknaden ar en komplex uppgift. Detta med
tanke pa de manga olika samhéllsekonomiska faktorer som maste beaktas. Trots detta &r det
viktigt att fa stopp pa segregeringen pa arbetsmarknaden om man ska kunna uppna jamstalldhet
i arbetslivet.

17. Ett antal féretag inom EU har bérjat fundera éver vilken inverkan kulturella attityder och
kdnsroller har pa arbetsplatsen. De ser éver de interna rutinerna och sin policy for att aktivt
kunna uppmuntra vissa grupper att séka sig till féretaget och anstélla dessa. Olika initiativ har
ocksa tagits av arbetsmarknadsparter pa féretagsniva, branschniva och/eller nationell niva, bade
tillsammans och var for sig, men ocksa i samarbete med offentliga myndigheter.

18. Arbetsmarknadsparterna pa EU-niva anser att féljande faktorer ar viktiga for att kunna
bekdmpa de stereotypa kdnsroller som finns pa arbetsmarknaden:

- Frémija utbildning som ar fri fran férdomar om kén i skolan och pa universiteten, och en
effektiv och icke-stereotypbunden yrkesvagledning fér studenter och personer som redan
arbetar for att de ska kunna géra mer valgrundade val av utbildning och yrke. Uppmuntra
elever, studenter och foraldrar att tidigt tAnka igenom tankbara yrkesval fér bade flickor
och pojkar. Exempel pa praktiska verktyg:




- Anordna éppet hus-dagar for flickor ute pa féretagen for att visa att det faktiskt
inte finns nagra belagg for férutfattade meningar om kvinnors och méns arbeten,
och informera dem om yrkesval som de annars kanske inte skulle ha ténkt pa.

- Uppmuntra féraldrar att férespraka féretag dar deras déttrar skulle kunna géra
karriar.

- Genomfdra program i samarbete med offentliga myndigheter och
utbildningsmyndigheter fér att 6ka medvetenheten om vilka behov som finns pa
arbetsmarknaden.

- Deltai yrkesmassor.

Satsa sarskilt pa att intressera flickor och unga kvinnor fér tekniska och vetenskapliga
yrken, vilket &ven kan bidra till att rada bot pa bristen pa kompetens och arbetskraft,
nagot som i sin tur hindrar ekonomisk tillvaxt. Exempel p& praktiska verktyq:
- Séatta upp mal for att 6ka antalet flickor som praktiserar inom tekniska och
vetenskapliga yrken som ett satt att 6ka rekryteringen av kvinnor i framtiden.
- Skicka kvinnor med tekniska och vetenskapliga yrken som "ambassadérer” till
skolor fér att informera och goéra flickor mer medvetna om vilka méjligheter som
finns inom tekniska och vetenskapliga yrken.

Fréamja rekryteringen av kvinnor och man med ratt kompetens i féretag inom branscher
och yrken dar de ar underrepresenterade, och fa dem att stanna kvar. Bekréafta och om
majligt 6ka kunskapsinnehallet i kvinnodominerade yrken sa att kvinnor i
kvinnodominerade branscher kan erbjudas battre karridrvagar. Exempel pa praktiska
verktyq:

- Se Over hur titlar, arbetsbeskrivningar och platsannonser formuleras fér att géra
dem mer attraktiva for kvinnor och se till att chefer som anstaller personal ar
medvetna om denna fraga.

- Anpassa arbetsplatsen for att skapa en battre blandning av kvinnor och man pa
arbetet (ergonomi, lokala tjanster).

- Informera om interna tjanster och karridrméjligheter pa féretagets intranat.

Gora féretagets mellanchefer mer medvetna om hur man kan skapa lika méjligheter for
alla anstéllda i arbetsrelationen. Exempel pa praktiska verktyg:

- Utnyttja alla tillgangliga kommunikationsverktyg for att visa att de hégsta cheferna
i foretaget satsar pa att fa en mangfacetterad arbetsstyrka och vilka férdelar detta
innebar for bade arbetstagarna och féretaget.

- Utbilda chefer i férdelarna med en diversifierad ledning och se till att de blir
ansvariga for att implementera foretagets policy i fragan.

- Se till att informationsflédet fungerar bra mellan de kontaktpersoner som utsetts
for att ta emot personalens klagomal i jamstalldhetsfragor, och de chefer som
ansvarar for att vidta atgarder.

- Framhé&va banbrytande kvinnor.

Forespraka entreprendrskap som ett karriarsalternativ fér bade man och kvinnor pa
branschniva och/eller nationell niva. Exempel pa praktiska verktyqg:
- Identifiera tankbara kvinnor som vill starta eget och/eller bli héga chefer och ge
dem utbildning.

Uppmuntra kompetensutveckling fér vuxna fér att kvinnor och mén ska kunna utvecklas
professionellt under hela sin yrkesverksamma tid och fér att kunna uppméarksamma



sadana brister i utbildningssystemet som uppstatt tidigare; framfér allt bdr sma och
medelstora féretag fa stéd. Exempel pa praktiska verktyg:
- Se till att det rader 6ppenhet i fraga om kompetens och kvalifikationer, och att
dessa gar att dverfora.
- Uppmuntra lagkvalificerade arbetstagare och arbetstagare med atypiska
anstallningar till vidareutbildning och livslangt larande.
- Séatta upp mal fér en jamn kdnsférdelning pa branschniva for tilltrade till
yrkesutbildningar.

2. FRAMJA KVINNOR TILL SAMT STODJA KVINNOR | BESLUTSFATTANDE STALLNING

19. Antalet kvinnor i beslutsfattande stalining 6kar inom alla delar av samhallet, framfér allt som
ett resultat av att kvinnorna blir allt fler pa arbetsmarknaden och att de skaffat sig hdgre
utbildning. Likval, endast 30 procent av alla chefer &r kvinnor, endast 10 procent av alla
styrelseledaméter ar kvinnor och endast 3 procent av alla vd-poster eller motsvarande positioner
innehas av kvinnor.? Arbetsmarknadens parter har ett tydligt ansvar for att se till att den
allménna arbetsmiljén ger stéd for en jAmnare férdelning mellan kvinnor och méan i
beslutsfattande stéllning.

20. Foretag som har lyckats uppmuntra kvinnor att séka sig till chefspositioner rapporterar att
detta har ingatt som en del i deras satsning att skapa en hdgpresterande arbetsplats genom att
slappa fram kvinnornas outnyttjade potential. Att frdmja kvinnor till samt stddja kvinnor i
beslutsfattande stallning ar en investering fér en mer produktiv, innovativ och stimulerande
arbetsmiljé och ett battre ekonomiskt resultat. Det leder ocksa till férbattringar fér kvinnor pa
arbetsplatserna och pa arbetsmarknaden i stort.

21. Arbetsmarknadsparterna pa Europaniva anser att féljande faktorer ar viktiga fér att 6ka
kvinnors deltagande pa alla nivaer i féretagen:
- Framja en kompetensbaserad kdénsneutral rekrytering i féretagen. Exempel pa praktiska
verktyq:
- Inféra tydliga och kénsneutrala kriterier for rekrytering, urval och befordran.
- Kontrollera att rekryteringen av kvinnor star i proportion till antalet kvinnliga
s6kanden och regelbundet ga igenom resultaten.

- Behalla kvinnor i féretagen fér att undvika kompetensforlust. Exempel pa praktiska
verktyg:

- P4 ett tidigt stadium genomféra diskussioner med de anstallda om deras
férvantningar pa karridren och vilka behov bade kvinnor och man har fér att
kunna hitta en balans mellan arbetslivet och privatlivet, och hur dessa kan
férenas med féretagets behov.

- Intervjua kvinnor som slutar pa féretaget for att férsta orsakerna till detta och fér
att ytterligare kunna forbattra féretagets personalpolitik.

- Genomfoéra regelbundna personalundersékningar fér att se hur ndjda de anstéllda
ar.

Europeiska kommissionens databas om kvinnor i beslutsfattande stallning:
http://europa.eu.int/comm/employment_social/women_men_stats



- Uppmuntra bade kvinnors och méans karriarutveckling. | detta avseende ar det viktigt att
de hdgsta cheferna satsar pa atgarder som framjar kvinnor till samt stddja kvinnor i
beslutsfattande stallning. Exempel pa praktiska verktyg:

- Utveckla féretagsévergripande natverk, mentorskap eller projekt fér 6kat
sjalvfértroende i syfte att uppmarksamma problemet med att man véljer att sta
tillbaka.

- Séatta upp mal for att befordra kvinnor i férhallande till antalet kvinnor pa den
aktuella nivan i féretaget och regelbundet ga igenom resultaten.

- Utarbeta mojligheter till en icke-linjar karriarutveckling dar perioder med stérre
engagemang pa arbetet kombineras med perioder med dkat ansvar for familjen
som ett alternativ till traditionen med onddigt langa arbetsdagar.

- Underlatta méjligheten for chefer att flytta genom att hjalpa arbetstagarens
partner att hitta ett jobb pa den nya arbetsorten.

- Framja kvinnors entreprendrskap som ett kompletterande satt att 6ka antalet kvinnor i
beslutsfattande stéllning och dka kvinnornas deltagande pa arbetsmarknaden. Exempel
pa praktiska verktyg:

- Inféra regionala program for kvinnor som vill starta eget.
- Stddja projekt fér att underlatta fér kvinnor i sma och medelstora foretag att ta
Over verksamheten efter den &ldre generationen.

- Det ar viktigt att framja kvinnornas roll i den sociala dialogen pa alla nivaer, bade pa
arbetsgivarsidan och pa den fackliga sidan, framfér allt i kommittéer och enheter som
ansvarar for kollektivavtalsférhandlingar. Nagot som séarskilt bér uppmarksammas ar
mdjligheterna fér kvinnor att bli fackliga féretradare, t.ex. genom schemalaggning av
maoten och tillgang till lokaler.

3. SKAPA BALANS MELLAN ARBETSLIV OCH PRIVATLIV

22. Atgarder for att skapa balans mellan arbetslivet och privatlivet kan gora de anstallda ndjdare,
framja jamstalldheten péa arbetsplatsen, bidra till att organisationen blir k&nd for att vara en
attraktiv arbetsgivare och gagna saval arbetsgivare som arbetstagare. For att en policy for att
skapa balans mellan arbetsliv och privatliv ska lyckas, maste den anpassas till enskilda kvinnors
och mans behov, och man maste tédnka pa att dessa kan variera under livet. Man maste ocksa
komma ihag att langa arbetsdagar och/eller oregelbundna arbetstider kan utgéra ett hinder fér
att kunna férena arbetsliv och familjeliv fér bade kvinnor och man. Lika viktigt ar emellertid att ta
hénsyn till féretagens olika behov. Dessa kan variera beroende p& produktionscykler och
kundernas behov. Aven om arbetstagarnas och féretagets behov inte nédvandigtvis ar
desamma, blir resultatet bast genom en dialog dar parterna ar installda pa att na basta resultat
for alla.

23. Ansvaret for de fragor som uppstar pa arbetsplatsen och som rér balansen mellan arbetsliv
och privatliv ligger utan tvivel pa arbetsgivarna och arbetstagarna, men offentliga myndigheter
har en mycket viktig roll nar det galler att uppméarksamma de bredare aspekterna av fragan i
samhallet. Framfor allt ska de se till att det finns bra vard och omsorg fér barn, aldre och/eller
andra personer som behdéver detta, och att alla har rad med den. Detta fér att bade kvinnor och
man ska kunna komma ut p& arbetsmarknaden. | de fall det &r I1&ampligt kan offentliga
myndigheter och arbetsmarknadens parter gemensamt hjélpa till med att ta fram nya Idsningar.



24. Arbetsmarknadsparter och foretag i hela EU har tagit fram manga olika satt att hjalpa
arbetstagare att hitta en bra balans mellan arbetslivet och privatlivet. Verktygen har varierat stort
fran foretag till féretag och fran en person till en annan. Dessa verktyg férnyas och anpassas
ofta fér att effektivt svara mot arbetstagarnas och féretagens férandrade behov.

25. Arbetsmarknadsparterna pa EU-niva anser att foljande faktorer ar viktiga fér att skapa en bra
balans mellan arbetsliv och privatliv.

- Overvaga flexibla arbetsformer pa frivilliga basis fér bade kvinnor och mén, inklusive
atgarder for foraldraledighet, vilka ska vara utformade sa att de inte férsvagar deras
deltagande och stéllning pa arbetsmarknaden pa lang sikt. Exempel pa praktiska verktyg:

- Erbjuda en rad olika alternativa arbetsformer sa att arbetstiden eller
arbetsorganisationen blir flexibel, exempelvis genom deltidsarbete, arbetsdelning,
kortare arbetstid, komprimerad arbetsvecka, arbete under skolterminer, oreglerad
eller forskjuten arbetstid, ledighet och mgjlighet att arbeta hemma.

- Atgarder for karridruppehall och féréldraledighet.

- Frémja val avvagda mdjligheter att underlatta balansen mellan arbetsliv och privatliv.
Exempel pa praktiska verktyg:
- Inféra foretagsinterna atgéarder for att 6ka medvetenheten och framja méjligheten
till flexibla arbetsformer, framfér allt fér man och inom mansdominerade yrken.
- Genomféra informationskampanjer om vilka méjligheter som finns fér bade
kvinnor och mén att vara féraldralediga och uppmuntra foéréldrar att dela pa
ledigheten mer jamnt.

- Gemensamt kontakta offentliga myndigheter for att utarbeta instrument som kan hjalpa
till att fa fram fler bra barnomsorgsplatser som alla har rdd med, och for att hitta nya satt
att tillhandahalla privata bastjanster for hem och omsorg. Exempel pa praktiska verktyqg:

- Foérma exempelvis resebyraer, butiker, banker och férsakringsbolag att erbjuda
sina tjanster pa arbetsplatsen.

- Frémja barnomsorg eller ge féréldrar bidrag som récker till en del av
barnomsorgskostnaden.

- Inratta fonder genom kollektivavtal eller pa annat satt fér att géra kostnaderna for
féraldraledighet "6émsesidiga”, vilka bidrar till att kvinnor inte [angre blir en mer
kostsam arbetskraft &n man. Liknande atgarder kan fungera for att stédja
barnomsorgsprojekt som uppmarksammar de specifika behov som arbetande
foraldrar har, exempelvis vard av sjuka barn, omsorg efter ordinarie dppettider
osv. Detta kan framfér allt hjalpa sma och medelstora féretag.

4. HANTERA LONESKILLNADERNA MELLAN KVINNOR OCH MAN

26. Inom EU finns det en stark rattslig ram som grundar sig pa artikel 141 i EG-férdraget som
ger kvinnor och man ratt till lika I16n for lika eller likvardigt arbete. De individuella I6nerna
paverkas av manga olika faktorer. Arbetsmarknadsparterna i alla medlemsstater &r skyldiga att
se till att de I6nesystem som de infér inte leder till I6nediskriminering mellan kvinnor och mén.

27. Arbetsmarknadsparterna slas av att Idneskillnaderna mellan kvinnor och man fortfarande
kvarstér i hela Europa. Detta kan bland annat vara ett tecken pa att arbetsmarknaden inte
fungerar som den ska. De ar ocksa oroade 6ver att det inte alltid finns ndgon bra férstéaelse fér
vilka faktorer som ligger bakom léneskillnaderna. De anser darfor att det &r mycket viktigt att fa



en béttre férstaelse fér de manga och komplexa faktorer som forklarar I6neskillnaderna mellan
kvinnor och méan, och att kunna vidta atgarder darefter.

28. Arbetsmarknadsparterna medger att det finns en koppling mellan segregeringen pa
arbetsmarknaden och léneskillnaderna mellan kvinnor och mén. De har darfér pa olika nivaer
anvant sig av eller tagit fram en rad olika verktyg for att kunna hantera de bakomliggande
orsakerna till dessa l6neskillnader, exempelvis éversyn av |6ner ur ett jaAmstalldhetsperspektiv,
jAmstalldhetsplaner och jamfdrelser. Det har ocksa visat sig att moderna I6nesystem kan vara
mycket effektiva och méjliggéra jamstalldhetsintegrering. Om man gér en omfattande éversyn av
I6nesystemen ar det viktigt att planera och sprida implementeringen av andringarna av
systemen under en tillrackligt lang period fér att det ska bli ekonomiskt hallbart och fér att inte
aventyra féretagens konkurrenskraft.

29. Arbetsmarknadsparterna pa EU-niva anser att det ar viktigt att arbetsmarknadsparterna pa
alla relevanta nivaer agerar for att kunna hantera léneskillnaderna mellan kvinnor och méan, och
att féljande faktorer ar viktiga att beakta:

- Informera om den lagstiftning som finns i frdga om lika 16n och ge rad om hur
skillnaderna i 16n mellan kvinnor och man kan upphéavas pa olika nivaer. Exempel pa
praktiska verktyqg:

- Praktisk guide, som framférallt riktar sig till sma och medelstora féretag, om vad
de ska gora for att fullgéra sina lagstadgade skyldigheter.
- Nationella eller branschanpassade kollektivavtal eller ramavtal.

- Tafram tydlig och aktuell statistik pa branschniva och/eller nationell niva for att
arbetsmarknadsparterna ska kunna analysera och férsta de komplexa orsakerna till
I6bneskillnaderna. Framja férekomsten av kdnsspecifik information pa Iampliga nivaer
(nationell niva, branschniva och/eller féretagsniva). Exempel pa praktiska verktyg:

- Utveckla ett gemensamt system, med hansyn tagen till s& manga olika variabler
som mojligt, for att f4 en utforlig och analytisk bild av de bakomliggande
orsakerna till I6neskillnader mellan kvinnor och man.

- Setill att Idnesystemen, och arbetsvarderingssystemen, ar 6ppna och kénsneutrala, och
att de tar hansyn till de eventuellt diskriminerande effekter som sekundara Iénefaktorer
kan utg6ra. Anvanda eller utveckla metoder och verktyg for att systematiskt
uppmarksamma Iéneskillnaderna mellan kvinnor och man, som medger évervakning och
utvardering i en bredare strategi. Exempel pa praktiska verktyg:

- Gaigenom arbetsbeskrivningar for att kontrollera att de inte innehaller nagra
diskriminerande faktorer.

- Granska Iénekriterier for att kontrollera att de inte ar diskriminerande.

- Utveckla olika verktyg som omfattar olika faktorer fér att kunna ge
bakgrundsinformation till férhandlare som ansvarar fér jamstalldhetsfragor, och
for att kunna ge praktiska rad om vad arbetsgivare och arbetstagare kan géra pa
féretagen.

- Anvéanda de internetbaserade verktyg som finns fér att fa information om
I6nebilden och dar enskilda personer kan jamféra sin 16n med andra anstélldas.

IV. ATGARDER OCH UPPFOLJNING



30. Medlemsférbunden inom UNICE/UEAPME, CEEP och ETUC (och samarbetskommittén
EUROCADRES/CEC) ska framja féreliggande ramprogram i medlemsstaterna pa alla lampliga
nivaer, med hansyn tagen till nationell praxis, genom gemensamma och egna atgarder,
beroende pa vilket som ar lampligast. Med tanke pa den aktuella fragans betydelse, har
arbetsmarknadsparterna aven beslutat att dverlamna dokumentet till alla relevanta aktérer pa
europeisk och nationell niva, daribland branschspecifika arbetsmarknadsparter i EU, EU-
myndigheter, nationella offentliga myndigheter m.fl.

31. De nationella arbetsmarknadsparterna ska utarbeta en arlig rapport om vilka atgarder som
vidtagits i medlemsstaterna i de fyra prioriterade fragorna. Medlemmarna i EUROCADRES/CEC
har en sarskild roll nar det géller prioriteringen “frémja kvinnor till samt stédja kvinnor i
beslutsfattande stallning”.

32. Den europeiska kommittén fér den sociala dialogen anfértros arbetet med att utarbeta den
Overgripande europeiska rapporten.

33. Efter fyra arsrapporter ska arbetsmarknadsparterna pa EU-niva utvardera effekterna foér
bade féretagen och arbetstagarna. Utvarderingen kan leda till att de faststéllda prioriteringarna
uppdateras och/eller till en beddmning av huruvida det krévs ytterligare atgarder inom ett eller
fler av de prioriterade omradena.

34. Arbetsmarknadens parter ska ta hansyn till féreliggande ramprogram nar de utarbetar nasta
arbetsprogram for den sociala dialogen i EU.
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