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Oversittning av europeiskt framework of actions
on gender equality/ ramprogram for jamstilldhet

I enlighet med de europeiska arbetsmarknadsparterna
UNICE/UEAPME, CEEP och EFSs gemensamma
arbetsprogram for 2003-2005 genomférde parterna ett
seminarium om jamstdlldhet och kénsdiskriminering med
syfte att trdffa ett framework of actions (ramprogram) for
jamstalldhet.

Under 2005 tréffade de europeiska arbetsmarknadsparterna
ett europeiskt ramprogram for jamstilldhet.

De undertecknande organisationerna éverlimnar detta
ramprogram om jamstélldhet och denna 6versitining for
fortsatt genomforande pa nationell niva.

Medlemstérbunden inom UNICE/UEAPME, CEEP och
ETUC ska framja ramprogrammet i medlemsstaterna pa alla
ldmpliga nivder genom gemensamma och egna atgarder.
Arbetsmarknadsparterna ska dven 6verlimna dokumentet
till alla relevanta aktdrer pd europeisk och nationell niva.

De nationella arbetsmarknadsparterna ska utarbeta en arlig
rapport om vilka atgdrder som vidtagits i medlemsstaterna i
de fyra prioriterade frdgorna.

Efter fyra drsrapporter ska arbetsmarknadsparterna p& EU-
niva utvidrdera effekterna. Utvirderingen kan leda till att de
faststillda prioriteringarna uppdateras och/eller till en
bedémning av huruvida det kravs ytterligare dtgérder inom
ett eller fler av de prioriterade omradena.



Translation of European Framework of Actions on
gender equality

In accordance with UNICE/UEAPME, CEEP and ETUC s work
programme of the European Social Partners 2003-2005 a seminar was
held on equal opportunities and gender discrimination aiming at a
framework of actions on gender equality.

During 2005 the European social partners agreed on a European
framework of actions on gender equality.

The signing organizations submit this framework of actions on
gender equality and this translation for implementation at the
national level.

The member organizations of UNICE/UEAPME, CEEP and ETUC
will promote the framework of actions in Member States at all
appropriate levels through joint and separate actions. The social
partners will also transmit the document to all relevant players at
European and National levels.

The national social partners will draw up an annual report on the
actions carried out in Member states on the four priorities identified.

After four annual reports, the European social partners will evaluate the
impact. This evaluation can lead to an update of the priorities identified
and/or an assessment on whether or not additional action is required in one
or more of the priority areas.
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framework of actions on gender equality.
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Bilaga 1/
Supplement 1
22 mars 2005

RAMPROGRAM FOR JAMSTALLDHET

L. ARBETSMARKNADSPARTERNAS STANDPUNKT

1. Arbetsmarknadsparterna pa EU-niva, UNICE/UEAPME, CEEP och
ETUC, stravar efter 6kad jamstalldhet pa arbetsmarknaden och pa
arbetsplatsen. Parterna spelar en viktig roll i detta arbete. De har antagit
foreliggande ramprogram som ett bidrag till implementeringen av
Lissabonstrategin f6r ekonomisk tillvéxt, fler och bittre arbeten och
social sammanhéllning samt EU:s ramlagstiftning om likabehandling av
kvinnor och mén.

2. Orsakerna till de aterstdende bristerna i jamstilldhet pa arbetsmark-
naderna dr komplexa och gar i varandra. Arbetsmarknadsparterna ar
ddrfor 6vertygade om att det kravs integrerade strategier f6r att dessa
brister ska ga att hantera och {6r att frimja jamstilidheten. Framfér allt
krdvs atgarder for att upphéva segregationen pa arbetsmarknaden och
uppmirksamma kénsrollerna i samhaillet. For sina gemensamma atgér-
der utgér arbetsmarknadsparterna fran att konsroller och stereotyper
kraftigt paverkar den arbetsfordelning som finns mellan min och kvin-
nor inom familjen, pa arbetsplatsen och i samhallet i stort, och att detta i
sin tur skapar dnnu storre skillnader mellan kénen. Det dr dérfor mycket
viktigt att ha ett integrerat synsitt och uppmirksamma konssegregering
(sdval den horisontella som den vertikala) inom yrken och pa arbets-
marknaden, samt de hinder som finns fér att bade kvinnor och min ska
kunna férena arbete och familjeliv.

3. Olika faktorer som bidrar till detta arbete &r bland annat att uttryck-
ligen uppmirksamma jamstalldhetsfrégor genom arbetsmarknadspar-
ternas dtgarder pa lampliga nivder och i enlighet med den praxis fér
arbetsmarknadsrelationer som finns i de olika linderna. Det kan t.ex.
vara social dialog, kollektivavtalsférhandlingar, gemensamma uttalan-
den och rekommendationer.

'ITETUC delegation ingér foretradare fér samarbetskommittén EUROCADRES/CEC.
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4. En fordel med att fora in jamstélldhetsinitiativ i en vidare lednings-
policy ar att de allt mer skilda behov som enskilda kvinnor och mén har
kan beaktas pa ett satt som ocksa passar arbetsgivarens produktions-
krav. 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 pd 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 atgérder
under de kommande fem aren. For var och en av dessa prioriterade fra-
gor har de tagit upp omraden dir arbetsmarknadsparterna kan bidra
genom att agera och intensifiera dialogen pa olika nivder. De har ocksa
tittat pd 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 atgarder i EU. I bilagan finns en
mer utforlig beskrivning av de fallstudier varifrdn dessa exempel pa
verktyg dr hamtade.

II. UTMANINGAR

6. For att kunna méta de ekonomiska, demografiska och sociala utma-
ningar som Europa star infor krdvs en ny syn pa kvinnors och méns roll
som ekonomiska aktorer i forhéllande till deras rolier i samhallet. De
demografiska férandringarna gor att trycket pa ekonomierna och sam-
héllet i stort okar. De kan ocksa fa till foljd att kraven pa framfor allt
kvinnorna blir strre och i vissa fall motstridiga. I utmaningen ligger att
uppmuntra kvinnorna att fortsitta att vara aktiva pé arbetsmarknaden.
Detta dr endast mojligt med ett integrerat forhéllningssitt, dvs. att man
kombinerar atgarder for att fraimja deltagandet péd arbetsmarknaden med
atgarder for att garantera lika behandling i arbetet samt atgarder for att
gora det mojligt for bade kvinnor och man att kombinera ansvar for
arbete och familj.

7. Enviktig del av Lissabonstrategin dr behovet av att vidta atgérder for
att 6ka kvinnornas deltagande pé arbetsmarknaden i syfte att géra Euro-
pa till virldens mest konkurrenskraftiga kunskapsbaserade samhélle —
ett samhaille med varaktig ekonomisk tillvaxt, fler och béttre arbetstill-
fallen och tkad social sammanhdllning. Detta illustreras med fSljande
mal som ska ha uppnadtts senast ar 2010:
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- Att uppna en sysselsdtiningsgrad sa nédra 70 procent som majligt
och &ka andelen sysselsatta kvinnor frén 51 procent till Gver
60 procent senast ar 2010 (Lissabonslutsatserna 2000).

- Att fa bort de faktorer som hindrar kvinnor fran att komma ut pa
arbetsmarknaden och striva efter att senast &r 2010 kunna erbjuda
barnomsorg till minst 90 procent av alla barn mellan tre &r och
skolstartsldern samt minst 33 procent av barnen under tre ér,
genom att beakta efterfrdgan pd barnomsorg och de nationella
bestimmelserna (Europeiska radets slutsatser i Barcelona 2002).

- Attsenast &r 2010 ha uppnatt en kraftig minskning av l16neskillna-
den mellan kvinnor och mén i alla medlemsstater, genom ett
méngfacetterat angreppssatt som uppmarksammar de faktorer
som ligger bakom loneskillnaden, bland annat segregering inom
olika branscher och yrken, utbildning och kompetensutveckling,
yrkesklassificering och 16nesystem, atgéarder {or att 6ka medveten-
heten och mojligheten till insyn (rddets beslut av den 22 juli 2003
om riktlinjer for sysselsattningen).

8. Jamstilldhet mellan kvinnor och mén har varit en av Europeiska
unionens grundldggande principer fran férsta bérjan. Sedan 1970-talet
har jamstalldhetslagstiftningen vuxit i omfattning till den sammanhang-
ande rittsliga ram som den utgdr idag. Den har spelat och kommer att
fortsitta spela en avgérande roll for att kvinnor och mén ska delta mer
jamstallt i Europas ekonomier och samhallen. Tack vare lagstiftningen
har stora framsteg gjorts for 6kad jamstilldhet inom hela EU. I Europeis-
ka kommissionens rapport om jamstilldhet mellan kvinnor och mén
2004 framfors tydliga bevis pa att

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

- unga kvinnor utbildar sig och gér yrkesutbildningar under lingre
tid idag pa samma sitt som unga mén gor; inom gymnasiet och
hogre utbildningar dr de dessutom fler &n ménnen i de flesta med-
lemsstater och de representerar en majoritet av de nyutexaminera-
de i EU,



- sysselsitiningsgraden har 6kat mer {6r kvinnor an for man, och ar
nu 55,6 procent jaimfort med 50 procent under forsta hilften av
1990-talet,

- den allméanna trenden ar att klyftorna mellan kvinnor och min
minskar inom sysselsadtining, utbildning och forskning,

- andelen kvinnor pé chefspositioner har dkat p& grund av att fler
kvinnor fick higa tjanster och chefspositioner under 1990-talet.

9. Den ekonomiska tillvixten och allminna framsteg i samhillet har
gjort denna utveckling majlig. Fortfarande aterstar emellertid klyftor
mellan kénen. Den ekonomiska nedgdng som har pégétt sedan 2001 har
ocksa visat att kvinnor fortfarande dr mer utsatta in méan for arbetslgshet
och ekonomisk inaktivitet, framf&r allt om de har 14g utbildning. I Euro-
peiska kommissionens rapport om jamstilldhet mellan kvinnor och mén
2004 framfors foljande bevis pa kvarstdende hinder for jimstalldhet

- Stindiga svarigheter att férena ansvar for familjen med ett heltids-
arbete illustreras genom

i. det faktum att kvinnor med sm4 barn i genomsnitt har en
sysselsdttningsgrad som ligger 12,7 procentenheter under den
for kvinnor utan barn, medan mén med barn har en syssel-
sdttningsgrad som ligger 9,5 procentenheter 6ver densamma
t6r méan utan barn,

ii. det faktum att kvinnorna fortfarande utfér merparten av
arbetet i hemmet och familjen, ofta gér avbrott i sin yrkeskar-
ridr, vilket ger potentiella negativa effekter pa karridren, loner
och pension, och dr Gverrepresenterade pa deltidstjanster.

- Utbildningsstatistik visar att kvinnor visserligen inte lingre ligger
efter i frdga om utbildningsniva, men att

i. de traditionella ménstren fortfarande finns kvar inom den
hogre utbildningen och att endast 39 procent av alla doktors-
examina tas av kvinnor (jamf6rt med ménnens 61 procent),

* Detta bekriftas i Europeiska kommissionens jamstalldhetsrapport 2005 som publicerades i februari
2005.



ii. kvinnors och méns val av utbildning tenderar att upprepa
konsstereotyperna; inom EU tar 1 genomsnitt 36 procent av
kvinnorna examen inom naturvetenskap, matematik och in-
formationsteknik, och endast 21 procent inom bygg- och tek-
nikutbildningar.

- Det finns fortfarande en omfattande konssegregering pa arbets-
marknaden inom olika yrken och branscher. Kvinnorna dominerar
inom lagt avlénade och lagt kvalificerade arbeten eller inom sekto-
rer som halsovdrd och sociala tjanster, utbildning, offentlig f&r-
valtning och handel, medan ett oproportionerligt stort antal man
arbetar som tekniker, ingenjorer, ekonomer och chefer.

- Inom EU ér l6neskillnaden mellan kvinnor och man i genomsnitt
fortfarande 16 procent, men det dr endast vissa lander som har vid-
tagit konkreta atgdrder for att kraftigt minska klyftan.

10. Den kvinnliga arbetsstyrkan dr en nyckelresurs som tenderar att
vara underutnyttjad eller underviérderad, trots de framsteg som gjorts.
Det ligger bédde i de enskilda kvinnornas och méannens intresse och i
ekonomins och samhillets intresse i stort att ytterligare forbattra kvin-
nornas situation pa arbetsmarknaden. Visserligen finns det lagstiftning
som forbjuder diskriminering, men lagstiftningen i sig leder inte till jam-
stilldhet, &ven om den behdvs. Alla berérda aktdrer maste samarbeta for
att gemensamt kunna uppmairksamma de motséttningar och spanningar
som kan uppsta i relationerna mellan hemmet, samhaéllet 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 férbéttra det évergripande
resultatet pa de europeiska arbetsmarknaderna och bidra till att na de
ovan namnda malen i Lissabonstrategin genom lampliga atgarder inom
de egna ansvarsomradena. De uppmanar darfér arbetsmarknadsparter-
na pa alla nivder och i alla EU-linder att satsa dnnu mer pa att utarbeta
och genomfora integrerade strategier for att fraimja jamstilldheten pa
arbetsmarknaden.



III. PRIORITERADE FRAGOR

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

- Uppmirksamma kénsroller.

- Framja kvinnor till samt stddja kvinnor i beslutsfattande stillning.
- Skapa balans mellan arbetsliv och privatliv.

- Hantera l6neskillnader mellan kvinnor och mén.

13. Dessa prioriteringar gér i varandra och dr lika viktiga. Atgarder pa
nationell nivd, branschniva och/eller féretagsniva ar mest effektiva om
de olika aspekterna av dessa prioriteringar hanteras pa ett integrerat siitt.

1. UPPMARKSAMMA KONSROLLER

14. Traditionella kénsroller och stereotyper paverkar fortfarande i hog
grad arbetsfordelningen mellan kvinnor och mén i hemmet, p4 arbets-
platsen och i samhallet i stort. Detta leder till en ond cirkel av hinder fér
att uppné jamstalldhet. Aven om inte arbetsmarknadsparternas uppgift
ar att gd in pa privatlivet, sd har de en viktig roll att spela nir det giller
att uppmarksamma konsroller och stereotyper i arbetet och pa arbets-
platsen.

15. Under de senaste trettio &ren har kvinnornas sysselsittningsgrad
okat markant och snabbare 4n minnens, men inte lika mycket inom alla
sektorer och yrken. Kvinnor tenderar att vara éverrepresenterade inom
yrkesomraden utifrén traditionella kénsroller, exempelvis omsorg, ut-
bildning, stédning, handel osv. och underrepresenterade inom hégre
yrkesniver.

16. Att bryta ner kulturella hinder f6r att kvinnor och mén ska kunna
vélja flera olika yrkesvigar och uppmuntra dem att vara aktiva pa hela
arbetsmarknaden dr en komplex uppgift. Detta med tanke pa de méanga
olika samhillsekonomiska faktorer som maste beaktas. Trots detta ir det
viktigt att f4 stopp pé segregeringen pd arbetsmarknaden om man ska
kunna uppna jamstélldhet i arbetslivet.



17. Ett antal féretag inom EU har bérjat fundera 6ver vilken inverkan
kulturella attityder och kénsroller har pa arbetsplatsen. De ser 6ver de
interna rutinerna och sin policy for att aktivt kunna uppmuntra vissa
grupper att soka sig till féretaget och anstilla dessa. Olika initiativ har
ocksa tagits av arbetsmarknadsparter pa féretagsniva, branschniva
och/eller nationell niva, bade tillsammans och var for sig, men ocksé i
samarbete med offentliga myndigheter.

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

- Frdmja utbildning som ér fri fran férdomar om kon i skolan och pé
universiteten, och en effektiv och icke-stereotypbunden yrkesviag-
ledning f6r studenter och personer som redan arbetar fér att de ska
kunna géra mer vilgrundade val av utbildning och yrke. Upp-
muntra elever, studenter och fordldrar att tidigt tinka igenom
tankbara yrkesval for bade flickor och pojkar. Exempel pé praktis-

ka verktyg:

- Anordna 6ppet hus-dagar £6r flickor ute pa foretagen for att
visa att det faktiskt inte finns nagra belagg f6r férutfattade
meningar om kvinnors och méns arbeten, och informera dem
om yrkesval som de annars kanske inte skulle ha tankt pa.

- Uppmuntra féraldrar att fdrespraka féretag dir deras dottrar
skulle kunna géra karriar.

- Genomféra program i samarbete med offentliga myndighe-
ter och utbildningsmyndigheter for att 6ka medvetenheten om
vilka behov som finns pa arbetsmarknaden.

- Delta i yrkesmaissor.

- Satsa sdrskilt pa att intressera flickor och unga kvinnor for tekniska
och vetenskapliga yrken, vilket dven kan bidra till att rdda bot pa
bristen p& kompetens och arbetskraft, ndgot som i sin tur hindrar
ekonomisk tillvixt. Exempel pa praktiska verktyg:

- Satta upp mal for att 6ka antalet flickor som praktiserar inom
tekniska och vetenskapliga yrken som ett sitt att 6ka rekryte-
ringen av kvinnor i framtiden.



- Skicka kvinnor med tekniska och vetenskapliga yrken som ”
ambassadorer” till skolor for att informera och gora flickor
mer medvetna om vilka méjligheter som finns inom tekniska
och vetenskapliga yrken.

- Frémja rekryteringen av kvinnor och man med ratt kompetens i
foretag inom branscher och yrken dar de dr underrepresenterade,
och f& dem att stanna kvar. Bekrifta och om méjligt 6ka kunskaps-
innehallet i kvinnodominerade yrken sd att kvinnor i kvinnodomi-
nerade branscher kan erbjudas bittre karridrvagar. Exempel pa
praktiska verktyg:

- Se gver hur titlar, arbetsbeskrivningar och platsannonser
formuleras for att gbra dem mer attraktiva f6r kvinnor och se
till att chefer som anstiller personal ar medvetna om denna
fraga.

- Anpassa arbetsplatsen f6r att skapa en battre blandning av
kvinnor och mén pa arbetet (ergonomi, lokala tjdnster).

- Informera om interna tjanster och karridrmdgjligheter pa fore-
tagets intranat.

- Gora foretagets mellanchefer mer medvetna om hur man kan ska-
pa lika mdjligheter f6r alla anstéllda i arbetsrelationen. Exempel pa
praktiska verktyg:

- Utnyttja alla tillgangliga kommunikationsverktyg for att visa
att de hogsta cheferna i féretaget satsar pa att fa en mangfacet-
terad arbetsstyrka och vilka férdelar detta innebér for bade
arbetstagarna och foretaget.

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

- Se till att informationsflodet fungerar bra mellan de kontakt-
personer som utsetts for att ta emot personalens klagomal i
jamstdlldhetsfragor, och de chefer som ansvarar for att vidta
atgarder.

- Framhéva banbrytande kvinnor.
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- Forespraka entreprendrskap som ett karridrsalternativ f6r bade
min och kvinnor pa branschnivé och/eller nationell niva. Exempel
pé praktiska verktyg:

- Identifiera tinkbara kvinnor som vill starta eget och/eller bli
hoga chefer och ge dem utbildning.

- Uppmuntra kompetensutveckling fér vuxna for att kvinnor och
mién ska kunna utvecklas professionellt under hela sin yrkesverk-
samma tid och for att kunna uppmérksamma siddana brister i ut-
bildningssystemet som uppstatt tidigare; framfor allt bér sma och
medelstora foretag fa st6d. Exempel pa praktiska verktyg:

- Se till att det rdder dppenhet i fraga om kompetens och kvali-
fikationer, och att dessa gar att Hverfora.

- Uppmuntra lagkvalificerade arbetstagare och arbetstagare
med atypiska anstéllningar till vidareutbildning och livslangt
larande.

- Sitta upp mal {or en jamn konsférdelning pa branschniva for
tilltrdde till yrkesutbildningar.

2. FRAMJA KVINNOR TILL SAMT STODJA KVINNOR I
BESLUTSFATTANDE STALLNING

19. Antalet kvinnor i beslutsfattande stéllning dkar inom alla delar av
samhillet, framfor allt som ett resultat av att kvinnorna blir allt fler pa
arbetsmarknaden och att de skaffat sig hogre utbildning. Likvil, endast
30 procent av alla chefer dr kvinnor, endast 10 procent av alla styrelsele-
daméter dr kvinnor och endast 3 procent av alla vd-poster eller motsva-
rande positioner innehas av kvinnor.” Arbetsmarknadens parter har ett
tydligt ansvar for att se till att den allménna arbetsmiljon ger stod for en
jamnare fordelning mellan kvinnor och mén i beslutsfattande stéllning.

20. Foretag som har lyckats uppmuntra kvinnor att sdka sig till chefs-
positioner rapporterar att detta har ingdtt som en del i deras satsning att
skapa en hogpresterande arbetsplats genom att sldppa fram kvinnornas

" Europeiska kommissionens databas om kvinnor i beslutsfattande stallning;
http:/ /europa.eu.int/comm/employment_social/ women_men_stats
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outnyttjade potential. Att framja kvinnor till samt stédja kvinnor i
beslutsfattande stdllning dr en investering for en mer produktiv, innova-
tiv och stimulerande arbetsmilj6 och ett battre ekonomiskt resultat. Det
leder ocksa till forbattringar f6r kvinnor pa arbetsplatserna och pa
arbetsmarknaden i stort.

21. Arbetsmarknadsparterna pd Europaniva anser att f6ljande faktorer
ar viktiga for att 6ka kvinnors deltagande pa alla nivéer i foretagen:

- Frimja en kompetensbaserad kénsneutral rekrytering i foretagen.
Exempel pa praktiska verktyg:

- Inféra tydliga och konsneutrala kriterier fér rekrytering,
urval och befordran.

- Kontrollera att rekryteringen av kvinnor star i proportion till
antalet kvinnliga sdkanden och regelbundet ga igenom resul-
taten.

- Behélla kvinnor i féretagen {6r att undvika kompetensforlust.
Exempel pa praktiska verktyg:

- P4 ett tidigt stadium genomfdra diskussioner med de an-
stallda om deras forvantningar pa karridren och vilka behov
bade kvinnor och mén har fér att kunna hitta en balans mellan
arbetslivet och privatlivet, och hur dessa kan férenas med
foretagets behov.

- Intervjua kvinnor som slutar pa foretaget for att fOrstd orsa-
kerna till detta och for att ytterligare kunna férbattra foreta-
gets personalpolitik.

- Genomfora regelbundna personalundersckningar for att se
hur ndjda de anstéllda ar.

- Uppmuntra bade kvinnors och méns karridrutveckling. I detta av-
seende dr det viktigt att de hdgsta cheferna satsar pa atgarder som
framjar kvinnor till samt stodja kvinnor i beslutsfattande stallning.
Exempel pd praktiska verktyg:

- Utveckla foretagsévergripande néatverk, mentorskap eller
projekt for okat sjalvfdrtroende i syfte att uppmarksamma
problemet med att man vdljer att st tillbaka.
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- Sétta upp mal for att befordra kvinnor i férhéallande till anta-
let kvinnor pa den aktuella nivan i féretaget och regelbundet
ga igenom resultaten.

- Utarbeta mdjligheter till en icke-linjar karridrutveckling dar
perioder med stdrre engagemang pa arbetet kombineras med
perioder med 6kat ansvar for familjen som ett alternativ till
traditionen med onddigt 1dnga arbetsdagar.

- Underlétta mojligheten for chefer att flytta genom att hjalpa
arbetstagarens partner att hitta ett jobb pa den nya arbets-
orten.

- Frdmja kvinnors entreprendrskap som ett kompletterande sitt att
Oka antalet kvinnor i beslutsfattande stilining och 6ka kvinnornas
deltagande pa arbetsmarknaden. Exempel pa praktiska verktyg:

- Inf6ra regionala program fr kvinnor som vill starta eget.

- Stodja projekt for att underlétta f6r kvinnor i sméa och medel-
stora foretag att ta 6ver verksamheten efter den dldre genera-
tionen.

- Det ar viktigt att frimja kvinnornas roll i den sociala dialogen pa
alla nivder, bade pa arbetsgivarsidan och pa den fackliga sidan,
framfor allt i kommittéer och enheter som ansvarar for kollektivav-
talsférhandlingar. Nagot som sérskilt bér uppmarksammas dr méj-
ligheterna for kvinnor att bli fackliga foretradare, t.ex. genom
schemaldggning av méten och tillgang till lokaler.

3. SKAPA BALANS MELLAN ARBETSLIV OCH PRIVATLIV

22. Atgarder for att skapa balans mellan arbetslivet och privatlivet kan
gora de anstéllda nojdare, frimja jamstélldheten pa arbetsplatsen, bidra
till att organisationen blir kidnd for att vara en attraktiv arbetsgivare och
gagna sdvdl arbetsgivare som arbetstagare. For att en policy for att skapa
balans mellan arbetsliv och privatliv ska lyckas, méste den anpassas till
enskilda kvinnors och méns behov, och man maste tinka p4 att dessa
kan variera under livet. Man maste ocksa komma ihag att langa arbets-
dagar och/eller oregelbundna arbetstider kan utgéra ett hinder fér att
kunna forena arbetsliv och familjeliv for badde kvinnor och min. Lika vik-
tigt dr emellertid att ta hdnsyn till foretagens olika behov. Dessa kan
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variera beroende pa produktionscykler och kundernas behov. Aven om
arbetstagarnas och foretagets behov inte nédvindigtvis dr desamma, blir
resultatet bast genom en dialog dér parterna dr instdllda pa att nd basta
resultat for alla.

23. Ansvaret for de fragor som uppstar pa arbetsplatsen och som rér
balansen mellan arbetsliv och privatliv ligger utan tvivel pd arbetsgivar-
na och arbetstagarna, men offentliga myndigheter har en mycket viktig
roll nir det giller att uppmirksamma de bredare aspekterna av frgan i
samhiillet. Framfor allt ska de se till att det finns bra vérd och omsorg for
barn, dldre och/eller andra personer som behdver detta, och att alla har
rdd med den. Detta for att bade kvinnor och man ska kunna komma ut
pa arbetsmarknaden. I de fall det dr lampligt kan offentliga myndigheter
och arbetsmarknadens parter gemensamt hjélpa till med att ta fram nya
16sningar.

24. Arbetsmarknadsparter och foretag i hela EU har tagit fram ménga
olika sétt att hjélpa arbetstagare att hitta en bra balans mellan arbetslivet
och privatlivet. Verktygen har varierat stort fran foretag till foretag och
fran en person {ill en annan. Dessa verktyg fornyas och anpassas ofta for
att effektivt svara mot arbetstagarnas och féretagens fordndrade behov.

25. Arbetsmarknadsparterna pd EU-niva anser att f6ljande faktorer &r
viktiga {6r att skapa en bra balans mellan arbetsliv och privatliv.

- Overvaga flexibla arbetsformer pé frivilliga basis f6r bade kvinnor
och min, inklusive atgédrder for foraldraledighet, vilka ska vara ut-
formade sa att de inte forsvagar deras deltagande och stéllning pa
arbetsmarknaden pa lang sikt. Exempel pa praktiska verktyg:

- Erbjuda en rad olika alternativa arbetsformer s att arbetsti-
den eller arbetsorganisationen blir flexibel, exempelvis genom
deltidsarbete, arbetsdelning, kortare arbetstid, komprimerad
arbetsvecka, arbete under skolterminer, oreglerad eller for-
skjuten arbetstid, ledighet och m&jlighet att arbeta hemma.

- Atgérder for karridruppehall och foréldraledighet.

- Fridmja vdl avvigda méjligheter att underlétta balansen mellan
arbetsliv och privatliv. Exempel pa praktiska verktyg:
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- Infora foretagsinterna atgirder for att 6ka medvetenheten
och framja méjligheten till flexibla arbetsformer, framfor allt
for méan och inom mansdominerade yrken.

- Genomfdra informationskampanjer om vilka méjligheter
som finns fér bdde kvinnor och mén att vara foréldralediga
och uppmuntra forédldrar att dela pd ledigheten mer jamnt.

- Gemensamt kontakta offentliga myndigheter for att utarbeta in-
strument som kan hjilpa till att f& fram fler bra barnomsorgsplat-
ser som alla har rdd med, och fér att hitta nya satt att tillhandahalla
privata bastjdnster for hem och omsorg. Exempel pa praktiska

verktyg:

- F6rma exempelvis resebyrder, butiker, banker och f6rsak-
ringsbolag att erbjuda sina tjanster pa arbetsplatsen.

- Framja barnomsorg eller ge foraldrar bidrag som racker till
en del av barnomsorgskostnaden.

- Inrdtta fonder genom kollektivavtal eller pa annat satt for att
gora kostnaderna for foraldraledighet “6msesidiga”, vilka
bidrar till att kvinnor inte ldngre blir en mer kostsam arbets-
kraft 4n man. Liknande atgdrder kan fungera for att stédja
barnomsorgsprojekt som uppmarksammar de specifika behov
som arbetande foérdldrar har, exempelvis vard av sjuka barn,
omsorg efter ordinarie ppettider osv. Detta kan framfor allt
hjdlpa sma och medelstora foretag.

4. HANTERA LONESKILLNADERNA MELLAN KVINNOR OCH
MAN

26. Inom EU finns det en stark rittslig ram som grundar sig pa artikel
141 i EG-férdraget som ger kvinnor och man ritt till lika 16n for lika eller
likvardigt arbete. De individuella 16nerna paverkas av manga olika fak-
torer. Arbetsmarknadsparterna i alla medlemsstater ar skyldiga att se till
att de lonesystem som de infdr inte leder till I6nediskriminering mellan
kvinnor och man.

27. Arbetsmarknadsparterna slas av att Ioneskillnaderna mellan kvin-
nor och mén fortfarande kvarstar i hela Europa. Detta kan bland annat
vara ett tecken pa att arbetsmarknaden inte fungerar som den ska. De &r
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ocksd oroade Gver att det inte alltid finnis ndgon bra forstaelse f6r vilka
faktorer som ligger bakom loneskillnaderna. De anser dédrfor att det ar
mycket viktigt att f4 en battre forstdelse for de manga och komplexa fak-
torer som forklarar 16neskillnaderna mellan kvinnor och min, och att
kunna vidta atgarder darefter.

28. Arbetsmarknadsparterna medger att det finns en koppling mellan
segregeringen pa arbetsmarknaden och loneskillnaderna mellan kvinnor
och méin. De har darfor pa olika nivder anvint sig av eller tagit fram en
rad olika verktyg for att kunna hantera de bakomliggande orsakerna till
dessa loneskillnader, exempelvis 6versyn av 16ner ur ett jamstilldhets-
perspektiv, jamstalldhetsplaner och jamférelser. Det har ocksa visat sig
att moderna I6nesystem kan vara mycket effektiva och méjliggora jam-
stélldhetsintegrering. Om man gér en omfattande Sversyn av 16nesyste-
men ar det viktigt att planera och sprida implementeringen av dndring-
arna av systemen under en tillrdckligt lang period for att det ska bli eko-
nomiskt hallbart och f6r att inte dventyra féretagens konkurrenskraft.

29. Arbetsmarknadsparterna pd EU-niva anser att det dr viktigt att
arbetsmarknadsparterna pa alla relevanta nivéer agerar for att kunna
hantera loneskillnaderna mellan kvinnor och mén, och att féljande fakto-
rer ar viktiga att beakta:

- Informera om den lagstiftning som finns i fraga om lika 16n och ge
rdd om hur skillnaderna i 16n mellan kvinnor och méan kan upphé-
vas pa olika nivéer. Exempel pa praktiska verktyg:

- Praktisk guide, som framforallt riktar sig till sma och medel-
stora foretag, om vad de ska gora for att fullgdra sina lagstad-
gade skyldigheter.

- Nationella eller branschanpassade kollektivavtal eller
ramavtal.

- Tafram tydlig och aktuell statistik pa branschniva och/eller natio-
nell niva for att arbetsmarknadsparterna ska kunna analysera och
forsta de komplexa orsakerna till Ioneskillnaderna. Framja fore-
komsten av kdnsspecifik information pa lampliga nivaer (nationell
niva, branschniva och/eller foretagsniva). Exempel pa praktiska

verktyg:

- Utveckla ett gemensamt system, med hansyn tagen till s&
mdnga olika variabler som mdjligt, for att fa en utférlig och
16



analytisk bild av de bakomliggande orsakerna till Ioneskillna-
der mellan kvinnor och man.

- Se till att 16nesystemen, och arbetsvirderingssystemen, dr 6ppna
och kénsneutrala, och att de tar hidnsyn till de eventuellt diskrimi-
nerande effekter som sekundira 16nefaktorer kan utgéra. Anvinda
eller utveckla metoder och verktyg for att systematiskt uppmark-
samma loneskillnaderna mellan kvinnor och méan, som medger
Gvervakning och utvirdering i en bredare strategi. Exempel pa
praktiska verktyg:

- G4 igenom arbetsbeskrivningar for att kontrollera att de inte
innehaller nagra diskriminerande faktorer.

- Granska lonekriterier for att kontrollera att de inte 4r diskri-
minerande.

- Utveckla olika verktyg som omfattar olika faktorer for att
kunna ge bakgrundsinformation till férhandlare som ansvarar
tor jamstilldhetsfrgor, och for att kunna ge praktiska radd om
vad arbetsgivare och arbetstagare kan géra pa foretagen.

- Anvénda de internetbaserade verktyg som finns fér att 4 in-
formation om l6nebilden och dir enskilda personer kan jam-
fora sin 16n med andra anstilldas.

IV. ATGARDER OCH UPPFOLINING

30. Medlemsférbunden inom UNICE/UEAPME, CEEP och ETUC (och
samarbetskommittén EUROCADRES/CEC) ska framja f6religgande
ramprogram i medlemsstaterna pa alla lampliga nivéer, med hansyn
tagen till nationell praxis, genom gemensamma och egna atgirder, bero-
ende pa vilket som dr lampligast. Med tanke pa den aktuella frigans be-
tydelse, har arbetsmarknadsparterna dven beslutat att 6verldmna doku-
mentet till alla relevanta aktorer pa europeisk och nationell niva, dir-
ibland 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 sirskild roll nar
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det gdller prioriteringen "framja kvinnor till samt stddja kvinnor i
beslutsfattande stillning”.

32. Den europeiska kommittén for den sociala dialogen anfdrtros arbe-
tet med att utarbeta den dvergripande europeiska rapporten.

33. Efter fyra arsrapporter ska arbetsmarknadsparterna pa EU-niva ut-
vardera effekterna {or bade foretagen och arbetstagarna. Utviarderingen
kan leda till att de faststéllda prioriteringarna uppdateras och/eller till
en bedémning av huruvida det krdvs ytterligare atgdrder inom ett eller
fler av de prioriterade omradena.

34. Arbetsmarknadens parter ska ta hansyn till foreliggande rampro-
gram ndr de utarbetar nésta arbetsprogram for den sociala dialogen i EU.
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FRAMEWORK OF ACTIONS ON GENDER EQUALITY
I. SOCIAL PARTNERS’ APPROACH

1. The European social partners, UNICE/UEAPME, CEEP and ETUC*
are committed to enhancing gender equality on the labour market and in
the workplace. In this context, they have a key role to play. They have
adopted the present framework of actions to contribute to the implemen-
tation of the Lisbon strategy for economic growth, more and better jobs
and social cohesion as well as of the EU legislative framework on equal
treatment between women and men.

2. Bearing in mind that the causes of remaining inequalities on labour
markets are complex and interlinked, European social partners are con-
vinced that success in tackling them requires integrated strategies to
promote gender equality including, in particular, actions to desegregate
labour markets and to address gender roles in society. The social part-
ners take as a basic analysis for their joint actions that gender roles and
stereotypes have a strong influence on the existing division of labour
between men and women, both in the family, the workplace and society
at large, producing and reproducing gender gaps. Addressing gender
segregation (both horizontal and vertical) in occupations and the labour
market on the one hand, and existing barriers for a better compatibility
of work and family life for both men and women on the other hand, in
an integrated approach, is therefore key.

' The ETUC delegation includes representatives of the EURQCADRES/CEC Liaison Committee
ETUC - EUROPEAN TRADE UNION CONFEDERATION - BD.DU ROI ALBERT, 115 -

1210 BRUXELLES

UNICE -~ UNION OF INDUSTRIAL AND EMPLOYERS ‘CONFEDERATIONS OF EURQPE - AVE-
NUE DE CORTENBERGH, 168 - 1000 BRUXELLES

UEAPME - EUROPEAN ASSOCIATION OF CRAFT, SMALL AND MEDIUM SIZED ENTERPRISES
- RUE JAQUES LALAING, 4 - 1040 BRUXELLES

CEEP - EUROPEAN CENTRE OF ENTERPRISES WITH PUBLIC PARTICIPATION — RUE DE LA
CHARITE, 15 BTE 12 - 1040 BRUXELLES
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3. Explicitly addressing gender equality through social partners’
actions, at the appropriate levels, in accordance with national industrial
relations practice, such as social dialogue, collective bargaining, joint
statements, recommendations, etc. helps to create a supportive frame-
work.

4. Embedding gender equality initiatives in broader diversity manage-
ment policies presents the advantage of responding to increasingly
diverse needs of individual women and men in a way which also suits
the production requirements of the employer. Such an approach also
helps to increase support or involvement of both male and female work-
ers.

5. ETUC, CEEP and UNICE/UEAPME have studied a rich variety of
good practice cases, showing that on all relevant levels and in many dif-
ferent ways social partners are contributing to achieving gender equality
on the labour market. They have identified four priorities on which they
ask national social partners to take action during the next five years.
Under each of these priorities, they have highlighted elements on which
social partners, acting and intensifying their dialogue at different levels,
can add value. Inspired by current practices in various Member States
and companies of different sectors and sizes, they identified examples of
tools, which can inspire social partners’ actions across Europe. A more
detailed description of the case studies from which these examples of
tools were extracted is provided in the annex.

1. CHALLENGES

6. Living up to the economic, demographic and social challenges facing
Europe requires a new perspective on the role of women and men as
economic actors in relation to their roles in society. Demographic
changes are putting increasing pressure on economies and societies at
large. They may also lead to increased and sometimes contradictory
pressures on women in particular. The challenge is to encourage women
to become or remain active on the labour market. This can only be
achieved by an integrated approach, combining measures to promote
labour market participation with measures to ensure equal treatment in
employment, and actions to allow men and women, to combine profes-
sional and family responsibilities.

7. The need to take measures to improve women'’s participation on the
labour market is an integral part of the Lisbon strategy to turn Europe
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into the most competitive knowledge based society in the world, capable
of sustainable economic growth, with more and better jobs and greater
social cohesion, as illustrated by the following objectives, to be reached
by 2010:

- the objective to reach an employment rate as close as possible to
70 % and to increase the number of women in employment from
51% to more than 60% by 2010 (Lisbon conclusions, 2000);

- the objective to remove disincentives to women’s labour force par-
ticipation and strive, taking into account the demand for child care
facilities and in line with national patterns of provisions, to pro-
vide child care by 2010 to at least 90% of children between 3 years
old and the mandatory school age and at least 33% of children
under three years of age (Council conclusions, Barcelona 2002);

- the objective to achieve by 2010 a substantial reduction in the gen-
der pay gap in each Member State, through a multi-faceted
approach addressing the underlying factors of the gender pay gap,
including sectoral and occupational segregation, education and
training, job classifications and pay systems, awareness raising and
transparency (Council decision of 22 July 2003 on the employment
guidelines).

8. Equality between women and men has been one of the fundamental
principles of the European Union since the very beginning. Since the
1970’s, equal treatment legislation has grown to form a coherent legal
framework which has played and will continue to play a crucial role in
promoting a more equal participation of women and men in Europe’s
economies and societies. This has resulted in significant progress
towards gender equality across the EU. The EC report on equality
between women and men 2004 clearly points to positive evidence that:

- societal patterns have changed over the last twenty years, away
from the male breadwinner model to dual-earner families;

- young women now remain in education and initial vocational
training for longer, in the same way as young men do, outnumber
men in upper secondary or tertiary education in most Member
States and represent the majority of graduates in the EU;
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- employment rates have increased more for women than for men
and now stand at 55.6% compared with 50% in the first half of the
1990’s;

- there is a general trend of narrowing gaps between women and
men in employment, education and research;

- participation of women in managerial positions has increased due
to the fact that more women entered high level professional and
managerial positions in the 1990s.

9. Economic growth and general progress in society have made these
developments possible. However, significant gender gaps remain and
the economic slowdown experienced since 2001 reveals that women con-
tinue to be more vulnerable than men to unemployment and economic
inactivity, especially when they have a low level of education. Among
the evidence of remaining obstacles to gender equality, the EC report on
equality between women and men 2004 highlights the following
elements -’

- persistent difficulties to reconcile family responsibilities with full
time employment illustrated by

i. the fact that women with young children have, on average, a
lower employment rate by 12.7 percentage points than women
without children whereas men with children show 9.5 per-
centage points higher employment rates than men without
children;

ii. evidence that women continue to do the majority of work
in the home or family, tend to have in interrupted patterns of
employment, with all potential negative effects for career,
wages and pensions, and are over-represented in part-time
jobs;

- statistics on education, which show that despite the fact that
women no longer lag behind in level of education

* This is confirmed in the EC equality report 2005 published in February 2005
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i. traditional patterns remain in high education with only 39%
of all PhDs awarded to women (compared with 61% to men),
and

ii. women's and men’s educational choices tend to reproduce
gender stereotypes with an EU average figure of 36% of
women among graduates in science, mathematics and infor-
mation technology and only 21% in the field of engineering,
building and construction;

- the fact that a high level of occupational and sectoral gender segre-
gation remains in the labour market, with women dominating in
low paid and low skilled jobs or in sectors such as health care and
social services, education, public administration and retailing
while a disproportionate number of men work as technicians,
engineers, finance professional and managers;

- the fact that the EU gender gap in average pay levels is still 16%
but that only some countries have taken effective steps towards a
significant reduction.

10. The female workforce is a key resource that tends to be under-
utilized or under-valued despite the progress made. Further improving
the situation of women on labour markets is in the interest of individual
women and men, and the economy and society as a whole. Anti-
discrimination legislation exists and is necessary but legislation in itself
does not bring about gender equality. It requires interaction and coop-
eration between all relevant actors, in order to address, in an integrated
approach, the contradictions and tensions generated at the interface
between the household, the community, and employment structures. So-
cial partners are determined to live up to their own responsibilities but
public authorities, education institutions and individuals also have a key
role to play.

11. Wishing to enhance the overall performance of Europe’s labour
markets and to contribute to reaching the above mentioned Lisbon objec-
tives through appropriate actions in their own field of responsibility,
UNICE/UEAPME, CEEP and ETUC undertake to encourage social part-
ners at all levels and in all EU countries to step up their involvement in
devising and implementing integrated strategies in favour of occupa-
tional gender equality.

23



I11. PRIORITTES FOR ACTION

12. The four priorities on which CEEP, UNICE/UEAPME and ETUC
want national social partners to take action during the next five years are
set out below:

addressing gender roles,

promoting women in decision-making,

supporting work-life balance,

tackling the gender pay gap.

13. These priorities are interconnected and of equal importance. Actions
at national, sectoral and/or company levels are most effective if the vari-
ous aspects of these priorities are tackled in an integrated approach.

1. ADDRESSING GENDER ROLES

14. Traditional gender roles and stereotypes continue to have a strong
influence on the division of labour between men and women at home, in
the workplace and in society at large, and tend to continue a vicious
circle of obstacles for achieving gender equality. Although the role of the
social partners is not to interfere with private life, social partners do have
a role to play in addressing gender roles and stereotypes in employment
and in the workplace.

15. In the past three decades, women’s employment rates have in-
creased significantly and faster than men's, but not equally in all sectors
and occupations. Women tend to be overrepresented in specific areas of
activity related to traditional gender roles such as care, education, clean-
ing, retail etc., and to be underrepresented at higher levels of occupation.

16. Breaking down cultural barriers to ensure that women and men
follow a more diverse range of careers and to encourage their participa-
tion across the labour market is a complex task given the numerous
socio-economic factors to be taken into consideration. It is nevertheless
crucial to desegregate labour markets in order to achieve occupational
gender equality.
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17. A number of EU enterprises reflect on the influence cultural atti-
tudes and gender roles have at the workplace. They check their internal
practices and policies in order to actively encourage particular groups of
people to enter and remain in employment. Initiatives have also been
taken by social partners at company, sectoral and/or national levels,
jointly, separately or in cooperation with public authorities.

18. EHuropean social pariners believe that the following elements are key
to fight stereotyped gender roles on the labour market.

Promoting non-gender biased education in schools, universities as
well as efficient and non-stereotyped careers advice services, for
students and those already at work, to enable individuals to make
better informed education and career choices. Encouraging pupils,
students and parents to consider all the available career options for
girls and boys at an early stage. Examples of practical tools to do so
include:

- Organising open days in companies for girls in order to
show that pre-conceived ideas about women's compared with
men’s jobs are not justified in practice and inform them about
career options they may not have considered otherwise;

- Encouraging parents to promote companies as a place for
their daughters to pursue careers;

- Cooperation programmes with public and/or education
authorities to raise awareness on labour markets needs;

- Participation in career fairs.

Making a special effort to attract girls and young women into
technical and scientific professions which can also help address
skills and labour shortages hampering economic growth. Examples

of practical tools to do so include:

- Setting targets to increase the number of girls taking up
apprenticeships in technical and scientific professions as a
way to step up female recruitment in the future;

- Sending women engaged in technical or scientific occupa-
tions as “ambassadors” into schools to inform and raise
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awareness of girls about opportunities of technical or scientific
professions.

- Promoting the recruitment and retention of women and men with
adequate skills at the enterprise level in sectors and occupations
where they are underrepresented. Acknowledge, and where possi-
ble, enrich the skills content of female occupations so as to offer
better career paths and opportunities for women in female domi-
nated sectors. Examples of practical tools to do so include:

- Reviewing the way in which job titles, job descriptions and
advertisements are formulated to enhance their attractiveness
for women and making managers who recruit aware of the
issue;

- Adapting the workplace to enable a greater gender mix at
work (ergonomics, local services);

- Informing about internal job offers and career prospects on
intranet;

- Raising awareness of middle managers in companies on ways to
promote equal opportunities for all employees throughout the em-
ployment relationship. Examples of practical tools to do so include:

- Using all available communication tools to highlight top
managers’ commitment to a diverse workforce and its benefits
both for the workers and the company;

- Iraining managers on the benefits of diversity management
and making them accountable for the implementation of the
company’s diversity policy;

- Ensuring good information flow between the designated
contact persons for staff grievances on equal opportunities
issues, and managers, who have the responsibility to take
action;

- Highlighting cases of women breaking new ground;

- Promoting entrepreneurship as a career option for both women
and men at sector and /or national level. Examples of practical
tools to do so include:
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- Identifying potential female business starters and/or top
managers, and train them.

- Encouraging competence development for adults to allow men
and women to evolve in their careers throughout life and to ad-
dress deficits created by the structure of the education system in
the past, with particular attention to supporting SMEs in their
efforts. Examples of practical tools to do so include;

- Ensuring transparency and transferability of competences
and qualifications;

- Promoting the participation of low-skilled workers and /or
workers in non-standard employment in further education
and training and lifelong learning;

- Setting gender balance objectives at sectoral level for access
to vocational training.

2. PROMOTING WOMEN IN DECISION-MAKING

19. The number of women in decision-making positions in all spheres of
society is growing, notably as a result of increased participation of
women in the labour market and their success in higher education.
However, only 30 % of managers are women, only 10 % of members of
boards of directors are women, and only 3 % of CEQ’s or equivalent
positions are taken by women.” Social partners have a clear responsibility
to ensure that the overall working environment supports a more
balanced participation of women and men in decision-making.

20. Companies who have successfully encouraged women'’s participa-
tion at managerial level report that they did so as part of their efforts to
achieve a high performance workplace by taking initiatives to release
women’s untapped potential. Promoting women in decision-making
positions is an investment for a more productive, innovative and stimu-
lating working environment and better economic performance. It also
con-tributes to bringing about improvements for women in workplaces
and on the labour market in general.

' EC database on women in decision making;
http://europa.ew.int/comm/employment_social/ women_men_stats
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21. European social partners believe that the following elements are key
to improve women participation at all levels within enterprises.

- Promoting competence-based gender neutral recruitment in enter-
prises. Examples of practical tools to do so include:

- Putting in place transparent and gender neutral recruitment,
selection and promotion criteria;

- Checking that the recruitment of women is proportionate to
the number of female applications for the job and review
results on a regular basis.

- Retaining women in enterprises, to avoid loss of competence.
Examples of practical tools to do so include:

- Discussing at an early stage with employees their career ex-
pectations as well as work-life balance needs of both women
and men and how to combine them with company’s needs;

- Conducting interviews with women leaving the company to
understand the reasons for doing so in order to further refine
the company’s human resources policy;

- Conducting regular staff surveys to check employees
satisfaction.

- Encouraging career development of both women and men. Top-
management’s commitment for initiatives promoting women in
decisionmaking positions is key in this respect. Examples of
practical tools to do so include:

- Developing networks, mentoring or self confidence building
schemes across enterprises to address the issue of selfdeselec-
tion;

- Setting targets for the promotion of women in proportion to
the number of women in the relevant occupational level and
review results on a regular basis;

- Identifying possibilities for non linear career development
paths alternating periods of higher professional involvement
and periods of greater family responsibility as an alternative
to a culture of unnecessarily long working hours;
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- Facilitating geographical mobility of managers by helping
the worker’s partner to find a job in the new region of occupa-
tion.

- Promoting female entrepreneurship as a complementary way of
increasing women in decision-making and raising women’s par-
ticipation in the labour market. Examples of practical tools to do so
include:

- Putting in place regional programmes for women willing to
start their own business;

- Supporting projects to ease generational handover to women
in SMEs. -

- Promoting women’s role in the social dialogue at all levels, both on
the employers” side and the trade union side, is important, notably
in collective bargaining committees and units. Special attention
should be paid to the possibility for women to take up responsibili-
ties in worker representation, both in terms of scheduling of meet-
ings and availability of facilities.

3. SUPPORTING WORK-LIFE BALANCE

22. Work life balance arrangements can enhance employee satisfaction,
promote workplace equality, contribute to an organisation’s reputation
as an employer of choice, and benefit employers as well as workers.
Successful policies to support work-life balance need to be tailored to the
needs of individual women and men, bearing in mind that these can
vary throughout the life course and taking into account that long and/or
irregular working hours can be an obstacle to reconcile work and family
life for both men and women. However, it is equally important that
account is taken of different companies needs, bearing in mind that these
can vary too depending on the production cycle or customers needs.
Although workers” and company’s needs do not necessarily coincide, the
best results are achieved through dialogue in the framework of a winwin
approach.

23. While the responsibility of dealing with work-life balance issues

arising at the workplace undoubtedly lies with employers and workers,

public authorities have a crucial role to play in addressing the wider

societal aspects. This applies in particular to ensuring the availability and

affordability of quality care facilities, for children, elderly and/or other
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dependents, to allow men and women to join the labour market. Where
appropriate, partnerships between public authorities and social partners
can help in devising innovative solutions.

24. Social partners and enterprises across the EU have found numerous
ways of supporting workers” efforts to find a good work-life balance. The
tools used have varied greatly from enterprise to enterprise and from
individual to individual. These policies are often reviewed and adapted
to respond effectively to changing workers and companies needs.

25. European social partners believe that the following elements are key
to support a good work-life balance.

- Considering flexible working arrangements that can be taken up
on a voluntary basis by both women and men, including leave
arrangements, designed in a way that does not undermine their
long term participation and position on the labour market. Exam-
ples of practical tools to do so include:

- Making available a mix of various working arrangements
that allow for flexibility in working time or the organisation of
work, such as part-time work, job-sharing, reduced hours,
compressed working week, school term-time working, stag-
gered or gliding hours, time-off and ad hoc home working
etc,;

- career breaks and parental leave arrangements.

- Promoting a more balanced take-up of possibilities to ease work-
life balance. Examples of practical tools to do so include:

- Company internal awareness raising schemes to promote
take-up of flexible work options, especially by men, including
in male dominated professions;

- Information campaigns about leave possibilities available to
both women and men and encouraging parents to share leave
periods more equally.

- Jointly approaching public authorities to develop instruments that
help increase the availability of accessible and affordable child care
facilities of good quality and seeking innovative ways of providing
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essential private household or caring services. Examples of practi-
cal tools to do so include

- Attracting on site services such as travel office, shops, bank
and insurance offices etc;

- Sponsoring child care centers or providing an allowance
covering part of the nursery costs to parents;

- Creating funds by collective agreements or other means to
“mutualise” the costs of maternity or parental leave allow-
ances helps to ensure that women no longer represent a more
costly source of labour than men. Similar measures can be use-
ful to support childcare projects addressing specific needs of
working parents such as care for sick children, care outside
regular opening hours, etc. This can help in particular SMEs.

4. TACKLING THE GENDER PAY GAP

26. Within the EU there is a strong legal framework, based on article 141
of the EU-Treaty, providing women and men with the right to equal pay
for equal work and work of equal value. The wages of individual em-
ployees are influenced by many different factors. Social partners of all
Member States have a clear obligation to ensure that the pay systems
they put in place do not lead to pay discrimination between women and
men.

27. Social partners are struck by the persistence of a gender pay gap
across Europe. It may, among other things signal labour market dysfunc-
tion. They are also concerned by the fact that the reasons lying behind
this gap are not always well understood. They therefore believe that it is
very important to seek to better understand the numerous and complex
factors explaining wage differences between women and men and take
action accordingly.

28. Recognising the link between labour market segregation and the
gender pay gap, social partners at different levels have used or devel-
oped a variety of instruments to act on the underlying causes of gender
pay differences, such as equal pay reviews, equality plans, benchmark-
ing, etc. Practice also shows that using modernisation of pay systems as
an opportunity for gender mainstreaming can be extremely effective. In
the case of a significant overhaul of pay systems, it is essential to plan
and spread the implementation of the pay system modification over a
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sufficiently long period to ensure the financial sustainability of the
approach and to avoid jeopardising the competitiveness of companies.

29. European social partners believe that the joint commitment of social
partners at all relevant levels and the following elements are key to
tackle the gender pay gap.

- Informing about existing legislation on equal pay and giving guid-
ance on how to help closing the gender pay gap at different levels.
Examples of practical tools used to do so include:

- Practical guide, especially for SMEs, on how to live up to
their legal obligations;

- National or sectoral collective agreements or framework
agreements.

- Developing clear up to date statistics at sector and/or national
level to enable social partners to analyse and understand the com-
plex causes of pay differentials. Promoting the availability of gen-
der specific information at the appropriate levels (national, sectoral
and/or company level). Examples of practical tools used to do so
include:

- Develop a joint method, taking into account as wide a range
of variables as possible, in order to have a detailed and ana-
lytical picture of the underlying causes of wage differences
between women and men.

- Ensuring that pay systems, including job evaluation schemes, are
transparent and gender neutral and paying attention to the possi-
ble discriminatory effects of secondary elements of pay. Using or
developing methods and instruments to address the gender pay
gap in a systematic way, that allows for monitoring and evaluation
as part of a wider strategy. Examples of practical tools used to do
so include:

- Screening job descriptions to check that they don’t contain
discriminatory elements;

- Reviewing pay criteria to check that they are not discrimina-
tory;
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- Developing tool kits comprising different elements in order
to give background information to negotiators dealing with
gender equality issues and to offer practical advice on what
employers and workers can do in enterprises;

- Use existing on-line tools providing information on wage
formation and enabling individuals to compare their salaries
with that of other employees.

IV. ACTIONS AND FOLLOW-UP

30. The member organisations of UNICE/UEAPME, CEEP and ETUC
(and the liaison committee EUROCADRES/CEC) will promote this
framework of actions in Member States at all appropriate levels taking
account of national practices, through joint and separate actions, as
appropriate. Given the interest of the matter under consideration, the
social partners have also decided to transmit this document to all rele-
vant players at European and national levels, including EU sectoral
social partners, EU and national public authorities etc.

31. The national social partners will draw up an annual report on the
actions carried out in Member States on the four priorities identified. The
members of EUROCADRES/CEC have a particular role to play with
regard to the priority “promoting women in decision-making”.

32. The European Social Dialogue Committee will be entrusted with the
preparation of the overall European report.

33. After four annual reports, the European social partners will evaluate
the impact on both companies and workers. This evaluation can lead to
an update of the priorities identified and/or an assessment on whether
or not additional action is required in one or more of the priority areas.

34. When preparing the next EU social dialogue work programme, the
social partners will take account of this framework of actions.
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Note Bilaga 3/
20/12/2005 Supplement 3

Translation of the European Framework of actions on
gender equality

1.
It is noted

that the European social partners UNICE/UEAPME, CEEP and ETUC
during 2005 agreed on a European Framework of actions on gender

equality.

The original text is attached, supplement 2.

2.

The joint Swedish translation is attached in supplement 1.

3.

For information to the European social partners mentioned under 1, this
writ is attached in an English translation.

Secretary

On behalf of UNICE’s Swedish member organization:

The Confederation of Swedish Enterprise

On behalf of CEEP’s Swedish member organization:

The National Section of CEEP in Sweden
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On behalf of ETUC’s Swedish member organizations:

The Swedish Trade Union Confederation

The Swedish Confederation of Professional Employees

The Swedish Confederation of Professional Associations
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