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ANDAMAL OCH AVSIKT MED DESSA
INSTRUMENT

Instrumenten &r avsedda for utbildare och konsulter, personalchefer och allméant sett for
alla som arbetar fér en kvalitetshdjning och en 6kad konkurrenskraft inom sma och
medelstora foéretag.

Har ges information och praktisk vagledning om hur sma och medelstora foretag ska
kunna dra nytta av ett undanrbjande av koénsfordomar, genom att optimera
personalhanteringen och utnyttja de anstalldas fulla potential fér bAde man och kvinnor.

Innehallet kan anvandas pa olika satt: genom att upprétta en arbetsgrupp som ska framja
ett ©Okat medvetande, genom att utdéka och integrera utbildningsprogram fér
personalhantering och féretagsorganisation samt genom att ge praktiska idéer om hur
sma och medelstora féretag ska kunna vidta jamstalldhetsatgéarder och rationalisera
deras arbetsorganisationssystem.

Sektion 1, Oka resultaten, bestar av 4 kapitel och behandlar diskussioner, styrkande
underlag, tips och exempel p& god praxis.

Sektion 2 &r en Handbok som ger en vagledning om hur den information som ges hér kan
anvandas for att uppratta utbildnings- och konsultationssessioner eller inféra nya
personalhanteringsrutiner for att dvervinna kénsférdomar.

Dessa instrument har utarbetats inom ramen for avtalet "Raising the awareness of
companies about combating gender stereotypes” ("Oka féretagens medvetenhet vad
géller bekdmpning av kénsférdomar”) pa uppdrag av Europeiska kommissionen till det
internationella utbildningscentrum som finns hos Internationella arbetsorganisationen
(ITC-ILO) i samarbete med sammanslutningen av de europeiska handels- och
industrikamrarna (EUROCHAMBRES)."

Ytterligare upplysningar och resurser pa 14 officiella EU-sprak finns tillgangliga pa
webbplatsen http://www.businessandgender.eu.

Landerna som ingdr i denna verksamhet &r de foljande: Bulgarien, den Tjeckiska republiken, Estland,
Frankrike, Tyskland, Grekland, Ungern, Irland, ltalien, Malta, Polen, Portugal, Ruménien, Slovenien och
Spanien
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OKA RESULTATEN

SEKTION ETT:
OKA RESULTATEN

Kapitel 1:
Ge begavningen en chans:
Jamstalldhet - en affarsfraga

Sammanfattning

“Kvinnor har blivit den kanske mest férsummade resursen inom afférslivet, bade
marknadsmadssigt sett (i egenskap av konsumenter) och produktivt sett (i egenskap
av anstéllda). (...) Det &r en grundldggande svaghet hos affdrsmodellerna som
planerats f6r en mansdominerad vérld. (...) Vi behéver revolutionera tdnkandet.”

Financial Times — 26 februari 2008

Alla nyckelpersoner inom den ekonomiska och politiska varlden betonar idag kvinnornas
betydelse som relevanta ekonomiska aktérer. Deras roll och status som medborgare,
konsumenter, chefer och anstallda utgor en indikator av valstand, mogenhet och ekonomisk
vitalitet.

| Europa ger den 6kande sysselsattningen av kvinnor en viktig l6sning pa problemet med
den &ldrande arbetskraften, sjunkande fédelsetal och brist pa yrkesutbildade personer.?
Lander och féretag har ett trdngande behov av en konkret policy som ger kvinnorna
majlighet att uppfylla sin kapacitet.

Ledande investeringsbanker, som till exempel Goldman Sachs, har bérjat anvénda
uttrycket "womenomics” fér att héanvisa till kvinnorna som en av de viktigaste
tillvaxtmotorerna. Manga nationalekonomer sager att kvinnorna &r en av de tre
frambrytande krafterna som kommer att ge form at det 21:a &rhundradet, kallat de tre "W”
pa engelska: "Weather, Women and the Web” (dvs vader, kvinnor och webben).®

Trots det forblir affarsverksamheterna i hég grad en vérld som skapats av man och fér man.*

Endast 10 % av styrelsemedlemmarna ar kvinnor hos de stdrsta bérsnoterade foéretagen,
en siffra som sjunker till 3 % for kvinnor pa hogsta beslutsnivé hos dessa foretag.”

| det har kapitlet redovisas att jamstélldhet ar en affarsfraga. Har framstalls argument och
stddjande forskning som bevisar att en battre uppdelning av sysselséttningen mellan mén
och kvinnor och en férbattrad balans mellan kdnen nér det géller beslutsfattande inom
smd och medelstora foretag kan ge konkurrensférdelar, forbattra personalens
produktivitet och kreativitet samt attrahera flera kunder.

Carone, C., Costello, D., Can Europe Afford to Grow OIld? *, Finance and Development, September 2006, No. 43.

Citation i: Wittenberg-Cox, A., Maitland, A., Why women mean business: Understanding the emergence of
the new economic revolution, Wiley & Sons, Chichester, 2008.

Enligt hdvdande av Jeremy Isaacs, verkstéllande direktdr, Lehman Brothers i Europa och Asien, vid det
inledande talet hos Lehman Brothers Centre for Women in Business, London Business School, Januari
2006. Mer information pa: http://www.london.edu/womeninbusiness.html.

Uppgiftskalla: Europeiska kommissionen, Women and Men in decision-making 2007. Situation and trends.
Hittas pa: http://ec.europa.eu/employment_social/publications/2008/ke8108186_en.pdf
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Ge begavningen en chans:
Jamstélldhet - en affarsfraga

1.2 Jamstalldhet - en affarsfraga

1.2.1 Kon ar en affarsfraga, inte en kvinnosaksfraga.

“Optimeringen av kvinnors begdvning kommer att 6ka féretagens prestation. For att uppna
det krdvs starkt mod och engagemang fran dagens féretagsledare. Det ér ett gyllene
tillfalle som man inte far missa. Nu méste alla VD:ar ta kénsfrdgan pé allvar”

Why women mean business. Wittenberg—Cox & Maitland, 2008 (Varfér kvinnor betyder
pengar)®

Om vi nu for ett 6gonblick lagger de tillbérliga iakttagelserna om lika villkor for alla at
sidan, kan man fraga sig varfér man radikalt ska forbattra integrationen av kvinnorna i
affarsvarlden, bade i ledande positioner och i icke-konventionella jobb.

Anledningen &r att féretagens konkurrenskraft star pa spel.

Sma och medelstora foretag &r den viktigaste drivkraften i Europa, med avseende pa
tillvaxt och sysselsattning, och de har en enorm potential nér det géller nya jobb. Det finns
23 miljoner sma och medelstora féretag i Europa, vilka ger 75 miljoner jobb, och i vissa
sektorer uppgar sysselséttningen till éver 80 %, t ex inom textil-, byggnads- och
mdbelindustrin.”

Globalisering, omorganisering av véardeskedjan, 6kad konkurrens, avreglering av
marknaderna, befolkningséndring, fortsatt dkat behov av béttre yrkeskunnande och
kvalifikationer utgér ndgra av de drivkrafter som sma och medelstora féretag maste kunna
ge sig i kast med.

Dessa ar viktiga utmaningar fér sma och medelstora féretag i dagens l&age och det géller
sarskilt for de mindre foretagen, som har begransade finanser och personalresurser. Sma
och medelstora féretag behdver, i hdgre grad an alla andra organisationer, anstélla
personal med ett yrkeskunnande som motsvarar just deras krav pa basta satt och som
karakteriseras av produktivitet och anpassningskapacitet, vilket framjar 6kad innovation
och konkurrenskraft.

Kdénsfordomar &r helt enkelt forutfattade generaliseringar om kvinnors och méns antagna
mindre eller hégre yrkeskapacitet eller ambition. Vissa arbetsgivare kan k&nna sig trygga
nar de forlitar sig pa konsfordomar vid nyanstélining, omstrukturering eller nér de beslutar
om en befordran.

Men verkligheten ar annorlunda: méanga av de "gamla” myterna om kvinnornas antagna
olamplighet for vissa jobb, brist pa ledarskap, ldga tekniska kompetens eller laga
arbetslojalitet kan bevisas vara helt felaktiga och gammalmodiga.

Tvartom &r kvinnorna idag:

[ | en stor del av begavningen — 60 % av de som har en akademisk examen i Europa
ar kvinnor

[ | en stor del av marknaden — kvinnorna fattar 80 % av besluten nér det galler inkdp
av konsumtionsvaror, &ven vad géller "traditionellt manliga” varor, t ex bilar

[ | en ingrediens foér lénsamhet - fdéretag med en battre kdnsbalans i
ledningsstrukturen uppvisar battre resultat &n de som har farre kvinnor i toppen

® Kalla: Wittenberg—-Cox, A.; Maitland, A. (2008).

T Kalla: EUROSTAT, European Business: Facts and Figures, utgdva 2007, Byran fér Europeiska

gemenskapernas officiella publikationer, Luxemburg, 2007. Tillganglig pa: http://epp.eurostat.ec.europa.eu.
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[ | avgorande fér fragan om befolkningstalet — [ander med en politik som stodjer
kvinnoarbete visar en tendens av hdgre fodelsetal och storre tillvaxt.

| nasta sektion redovisas att en battre konsbalans, bade nér det galler jobb pa
ledningsnivé och bland vanliga anstéllda, &r affarsmassigt logiskt.

1.2.2 Sex utmarkta skil for 6kad jamstilldhet inom affirsverksamheten’®

BTSRRI Tillgéng till hela begavningsgruppen

Det forsta skalet som gor att sma och medelstora féretag noga ska ta hansyn till
konsfragan &r i deras eget intresse: hur ska man kunna vinna den harda konkurrensen om
begavade personer.

“Sma och medelstora féretags férméaga att férnya sig och uppna framgang beror pé ett
stort urval av yrkeskunskaper, nétverk och processer. Mer &n nagonsin behéver sma och
medelstora féretag nu samla sina resurser, skapa natverk och samarbeta pa lokal nivé eller
branschniva fér att upprétta effektiva riktlinjer som mdojliggér en utveckling av deras
ménskliga kapital” — sade EU-kommissionens representant Vladimir Spidla under ett
forum fér europeiska smé och medelstora féretag.’

Bristen pa arbetare i Europa forvantas stiga under de kommande decennierna, sarskilt nar
det géller de mest hdgkvalificerade jobben. Europa kan vénta sig att den aktiva
arbetskraften minskar med 24 miljoner personer fram till 2040. Men om den kvinnliga
andelen av arbetsdeltagandet & andra sidan skulle kunna stiga till samma niva som den
manliga kommer den férutsedda minskningen att bara bli 3 miljoner.*°

Under de senaste aren har tendensen varit att flickor uppnatt battre resultat i utbildningen
j@mfért med pojkar och allt fler unga kvinnor har en akademisk examen i tekniska och
naturvetenskapliga &mnen. Vid studier av ledarskapsuppférande har det upptackts att trots
vissa skillnader mellan man och kvinnor i stil och utévande av ledarskapet har skillnaderna
mellan kénen ingen inverkan pé ledarskapet totalt sett nar det géller dess effektivitet.'

Anvéndning av den underutnyttjade gruppen yrkesutbildade kvinnor (och aven &ldre
personer) kan darfor spela en viktig roll i "begavningskriget”. Genom att anstalla kvinnor
som chefer eller i icke-traditionella befattningar kan féretagen utnyttja hela befolkningens
kunskaper, erfarenhet och kreativitet, i stallet fér bara halften.

m Investera i skillnaderna mellan konen

Den gamla forestéliningen om att det b&sta sattet att integrera kvinnorna &r att behandla
alla pad samma satt ifragaséatts nu: foretagen inser att en bristande forstdelse av
skillnaderna utgér en risk som ar alltfér kostsam att ta.

Klassifikationen i sex skal kommer fran resultaten i projektet "Women to the Top” (W2T) utarbetat av den
Europeiska kommissionen inom ramen fér EU-programmet avseende Gemenskapens struktur: Strategy on
Gender Equality (2001-2005). Mer info: http://www.women2top.net.

”Adaptation of SMEs to change”. — Tal fort av Vladimir SPIDLA, medlem av den Europeiska kommissionen
med ansvar for sysselsattning, sociala fragor och jamstalldhet, under "Restructuring” Forum: Bryssel, 26
november 2007 (SPEECH/07/746). Mer information pa: http://www.europa.eu.

McKinsey & Co., Women matter: Gender diversity, a corporate performance driver, 2007. Kan hamtas fran:
http://www.mckinsey.com

Peters, H., Kabakoff, R., A new look at the glass ceiling: the perspective from the top, MRG Research
report, 2002. Kan hittas pa: http://www.mrg.com.
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De férdelar som skillnaderna mellan kvinnliga och manliga anstallda kan ge har alltfér ofta
forbisetts. Det ar ett valkant faktum att man noga maste planera och implementera
investeringar inom affarsverksamheten och sedan kontrollera och bedéma resultatet.
Arbetsgivare som vill f& avkastning pa deras investering i "méanskligt kapital” kommer att
férsdka att skapa en kultur som varderar och uppskattar skillnaderna mellan kénen.

Vardering av skillnader betyder att det erkdnns att mén och kvinnor har olika sociala roller
och arbetar inom olika sociala omradden och positioner och att de darfér har olika
erfarenheter, varderingar och perspektiv som affarsverksamheten kan dra nytta av.

Sma och medelstora féretag utdvar sin affarsverksamhet i en mangkulturell, heterogen
och oberéknelig varld och har behov av en hég kreativitet och yrkeskunnande. Korrekt
hantering av skillnaderna mellan kénen kan framja kreativt intresse och en éppen kultur
som &r battre lampad att ta sig an nya utmaningar. Forskning har visat att det uppnas
mycket enklare om kunnandet hos personalen &r av olika slag.'

m Kundperspektiv

Foér att kunna anpassa sig till stéandigt férénderliga sociala trender och
konsumtionstrender behdver féretagen i en allt hdgre grad integrera kvinnorna i deras
beslutsfattningsprocesser.

Kvinnorna har nu ett stort inflytande i képbesluten: i Europa utgér de den drivande kraften
bakom 6ver 70 % av inképen i hushéllen, medan de utgér endast 51 % av befolkningen.™
Aven i de branscher dar képarna traditionellt sett &r man utgér kvinnorna en kande andel
av konsumentunderlaget: kvinnorna paverkar till exempel 60 % av kdpen av nya bilar i
Japan och utgdr ungefar 47 % av datoranvdndarna i Europa. Trots det kdnner sig
kvinnorna underrepresenterade och negativt framstallda i marknadsféringen och
reklamen.'

Fler kvinnor Fler kvinnor
arbetar i ledande stallning

Fler kvinnor

har egen inkomst

Fler kvinnor blir
foretagare och/eller FLER KVINNOR GOR INKOP!

inkdpsansvariga (b&de som enskilda konsumenter
eller chefer i foretag och inkdpschefer i foretag)

P& samma satt betyder den avsevéarda 6kningen av kvinnor inom den hogre utbildningen
och arbetskraften en motsvarande 6kning av de inkomster som finns till férfogande.

En undersokning utford av den brittiska reklambyrén Saatchi & Saatchi berédknade att
tillverkarna och aterforséljarna av konsumtionselektronik férlorade 600 miljoner pund

Lehman Brothers Centre for Women in Business, Innovative Potential: Men and Women in Teams, London
Business School, London, 2007.

Den har forskningen understker kénsrollerna i innovativa team och erbjuder nyttiga rdd om hur féretag ska
kunna bygga upp och férbattra deras fornyelseférmaga genom sammansattningen av kénen i teamet.

McKinsey & Co. (2007).

For att veta mer om marknadsforing till kvinnor: Cunningham J., Roberts, P., Inside Her Pretty Little Head: A
new theory of female motivation and what it means for marketing, Marshall Cavendish, 2006.
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under 2007 péa grund av “utebliven kontakt” med kvinnliga kunder. De upptéckte att
nastan var tredje kvinna ansag att reklamen f6r tekniska produkter inte hade nadgot med
dem att géra. Endast 9 % ansdg det viktigt att apparaten sag kvinnlig ut (p@ nagot
stereotypt satt). "Det sttds av kvalitativ feedback fran opinionsledare och konsumenter
som kanner sig behandlade pa ett "mjakigt” satt och "forolampade” av 6verflodet av de
rosa produkter som finns till férfogande, i stéllet for de eleganta och vackert utformade

och férpackade produkter som de vill se”."®

Foretagen maste inse att kvinnorna i dag representerar ett stort antal olika
marknadssegment. Kvinnornas status har undergétt sd stora och dramatiska
forandringar under de senaste 30 &aren att det inte langre finns nagot speciellt
”kvinnosegment” pa konsumentmarknaden. Manga kampanjer och produkter riktade till
kvinnor framstaller fortfarande kvinnorna i en mycket mer begrénsad roll 4n vad som
motsvaras av verkligheten i dag, snarare &n att erkénna och visa de manga roller som
kvinnor faktiskt har i dagens vérld.

Foretag som forsodker att vara innovativa genom att vénda sig till kvinnor (och féljaktligen
gora storre fortjanster) maste férsta kvinnorna som de ar nu i dag, under varje alder och
stadium, bortom de vanliga férdomarna.

m Minimera risker och kostnader

Brist pa jamstalldhet kan ses som en del av ett foretags riskprofil.

Enligt vad som utpekades i Kingsmill-rapporten' utsatter en utebliven Kkorrekt
anvandning eller hantering av manskligt kapital féretaget fé6r samma typ av risker, och i
samma omfattning, som en utebliven kontroll 6ver ekonomiska tillgdngar eller andra
resurser. Nyckelomradena nér det galler foretagsrisker och kostnader utgors av:

[ ] risk och kostnad pa grund av skadat anseende, vilket medfor:
O Forlust av investerare eller aktiedgarnas fértroende
O Forlust av kundbas

[ | risk och kostnad vid potentiell tvist om ojamlika I6ner eller oréttvisa
anstallningsprocedurer

[ | risk och kostnad vid oférméaga att anstélla personal med stort yrkeskunnande, pa
grund av att arbetsgivaren fatt ett daligt rykte.

Poédngen &r att sma@ och medelstora foretags formaga att f4 stoéd fran finansiella
institutioner och attrahera investerare ar nyckeln till att kunna &verleva och véxa.
Jamstalldheten mellan kénen kan ocksa bli en tillgang, speciellt fér mellanstora féretag,
eftersom kapitalmarknaden och investerare &gnar allt mer uppmarksamhet pa
féretagsresultaten nar det galler kdnsférdelningen. Investeringsfonder som t ex Calpers i
USA eller Amazone i Europa innefattar till exempel denna indikator bland deras
investeringskriterier, medan olika kreditvarderingsinstitut (Core Rating, Innovest, Vigeo)
nu haller pa att utveckla instrument som ska kunna méta kénsbalansen.

° "Detaljhandeln far besked: kvinnliga nérdar nonchalerar man pé egen risk”, september 2007. Resultat av en
undersdkning pa Internet utférd i Storbritannien av reklambyran Saatchi and Saatchi &r 2007. Artikeln finns
tillgéanglig pa: http://www.saatchi.com (http://www.cmwpg.com/worldwide/newsdetail.asp?nid=77).

° Kingsmill, D., Report on Women’s Employment and Pay, London, 2001.
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m Bli "den foredragna arbetsgivaren”

Att bli kdnd som en arbetsgivare som tar hansyn till frigorna om jamstélldhet kan
attrahera den viktigaste konkurrenskraftiga férdelen: manniskor. For att kunna bli
konkurrenskraftig &r det ytterst viktigt att ratt personer anstélls och att man kan behalla
dem.

Studier'” av unga chefer visar att bdde man och kvinnor &r kritiska nar det géller den
moderna ledningens begrepp och villkor. De férvéntar sig bade flexibla arbetsmojligheter
och familjevénliga regler. De tillhdr "Generation Y”, och, i enlighet med forskarnas
férutsagelser:'®

[ | de kommer inte bara att byta jobb, utan &ven byta yrke under sitt arbetsliv och
aterupptécka sig sjélva flera ganger

[ | fér dem ar tekniken inte ett instrument utan en del av vad de ar (vilket man kan se
genom deras anvandning av sociala natverk och web 2.0-tekniker)

[ | de vill ha ett arbete med utmaningar och utvecklingsméjligheter, men som ocksa
innehaller valmajligheter och flexibilitet sa att det kan anpassas till deras privatliv

[ | de uppskattar arbetsgivare som visar en ansvarsfull attityd gentemot samhéllet och
omgivningen

De smé& och medelstora foretag som anpassar sig till kvinnor och far dem att verkligen
kanna sig valkomna, kommer att kunna attrahera den stérsta begavningspoolen fran alla
tillgangliga kallor. For att kunna géra det maste de:

[ | forsta att en persons arbetslivsprioriteringar undergar en férandring under olika
skeden i livet

erké@nna att den linjéra, oavbrutna karridrmodellen inte langre ar tillamplig
utvidga snéva definitioner av karridrvagen mot toppen
upphotra med aldersbegransningar for upptackt av personer med hdg potential

behandla flexibilitet och balans i arbetslivet som fragor som galler for alla

mata prestation efter resultat, inte i timmar.

" Olika fall citeras av Kingsmill, a.a.

'® »Generation Y. The Millennials: ready or not, here they come”, NAS introspektioner, 2006. Tillganglig pa:

http://www.nasrecruitment.com/talenttips/NASinsights/GenerationY.pdf.
Healy, R., ”10 Ways Generation Y Will Change the Workplace”, Work/Life, Generation Y, May 23rd, 2008.

Tillganglig pa:
http://www.employeeevolution.com/archives/2008/05/23/10-ways-generation-y-will-change-the-workplace.

Balderrama, A., "Generation Y: Too demanding at work?”, Careerbuilder.com. Tillganglig pa:
http://www.cnn.com/2007/LIVING/worklife/12/26/cb.generation/index.html.

Forrester Consulting, Is Europe Ready For The Millennials? Innovate To Meet The Needs Of The Emerging

Generation , Cambridge, 2006. — Tillganglig pa:
http://www.ffpress.net/Kunden/XER/Downloads/XER87000/XER87000.pdf.
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IEEE vamstilidhet star i relation till IsSnsamhet

1.3

1.3.1

NUTEK (verket for néringslivsutveckling) har funnit att det finns ett samband mellan
jamstalldhet och Ibnsamhet.'® Framjandet av kvinnor &r ocksa ett viktigt steg nar det géller
att fa den ratta ledningsgruppen, eftersom allt fler studier visar att det finns ett samband
mellan stérre jamstalldhet inom ledarskapet pa hdg niva och féretagets lénsamhet.?°

En finsk studie®' visade att féretag med kvinnlig VD &r i genomsnitt ngot lénsammare &n
féretag med manlig VD. | en separat studie?? omfattande de 100 stérsta féretagen pa
Londonbdrsen visade det sig att 18 av de 20 féretagen med den hdgsta marknads-
kapitaliseringen (2003) hade minst en kvinnlig chef.

Dessa resultat betyder inte att det finns ett orsaksférhallande mellan kvinnligt ledarskap
och Iénsamhet, men de hjdlper oss att klargéra att ledarskap inte nédvéandigtvis ar ett
manligt privilegium.

Annan forskning® visar att det finns en lank mellan kénsbalansen inom ledningsgruppen och
innovationsférmagan. Och resultaten dkar ytterligare néar en "viss andel” kvinnor ingar i
styrelsen.

Genom att ta kvinnliga anstéllda med i berakningen far foretagen hjalp att forsta och
reagera pa de kommande foérandringarna i hur vi arbetar: fran de gradvis férandrade
forvantningarna pa mannens roll, till den flexibilitet och anpassning som behovs for den
aldrande arbetskraften och som krévs av den generation som nu trader in i arbetslivet.

Affarsverksamhet: konsfragor

Nedan ges exempel pé viktiga forskningar inom detta omrade, vilka bekraftar vad som
framstalldes i den forsta delen av det hér kapitlet. En mer utforlig lista dver nyttig
referenslitteratur ges i avsnittet "Mer referenslitteratur” i slutet av detta dokument.

Forskningsstudien "Women in the Executive Suite correlate to High
Profits” (Adler, 1998)*

Roy Adler, docent i marknadsforing vid Pepperdine University, utférde en
forskningsstudie under 20 ar (1980-1998) av Fortune 500-féretag. Han upptackte ett

Den svenska affarsutvecklingsbyran (NUTEK) har under ar 1996 utfort en studie vars andamal var att
understka om det fanns en klar férbindelse mellan kdnsjamstalldhet och I6nsamhet i féretagen. Texten
finns tillganglig pa svenska — "Jamstalldhet och Iénsamhet” pa http://www.nutek.se. Ett utdrag pa engelska:
"Gender and profit” finns tillgangligt pa:
http://www.femtech.at/fileadmin/femtech/be_images/Publikationen/femtech_nutek_aaagenderandprofit.pdf.

2 adler, Roy D., Women in the Executive Suite Correlate to High Profits , Glass Ceiling Research Center,

Pepperdine Universitetet, 1998. Tillganglig pa: http://www.equalpay.nu/docs/en/adler_web.pdf.

Denna information har blivit méjlig tack vare Roy D. Adler, verkstéllande direktér hos Glass Ceiling Research
Center. Prof. Adler &r en Fulbright-stipendiat och docent i marknadsféring vid Pepperdine University och &r en
av de ytterst fa personer som fatt hedersutndgmnandet Designated Fellow frdn Academy of Marketing Science.

& Kotiranta, A., Kovalaine, A.,Rouvinen , P., "Female leadership and firm profitability”, EVA analysis, No.3,

September 2007. Tillganglig pa: http://www.eva.fi.

% Vinnicombe, S. Singh V., The 2003 Female FTSE Index, Centre for Developing Women Business Leaders,

Cranfield School of Management, 2003. Tillgénglig pa:
http://www.som.cranfield.ac.uk/som/research/centres/cdwbl/downloads/FTSEIndex2003.pdf.

® McKinsey (2007), citat. Se aven Kapitel 1.3.2.

2 Adler, Roy D. (1998), citat.; sammanfattningen av studien som ges i det hér kapitlet har tagits fran: Simosko,

N., "Want Higher Profits? Smash the Glass Ceiling”. - Finns pa:
http://www.fastcompany.com/user/nina-simosko.htm.
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starkt samband mellan kvinnor i verkstallande befattning och en hég Idnsamhet. Faktum
ar att fér de 25 Fortune 500-féretagen som uppvisar det basta resultatet géllande
befordringar av kvinnor till hdg ledarstallning var faktiskt vinsten mellan 18 % och hela 69
% hogre an genomsnittet fér andra Fortune 500-féretag inom samma branschsektor!

Eftersom olika branscher mater Ionsamheten pa olika satt innefattade studien tre satt att
méta |dnsamheten for att kunna vérdera varje enskilt foretags |I6nsamhet uttryckt i ett
procenttal av:

| intékter
[ | tillgangar
| eget kapital.

Intakter

Med avseende pé vinsten angiven som ett procenttal av intakterna visade det sig att de 25
féretagens resultat var 34 % béattre &n de motsvarande branschmedianerna. De
kvinnovanliga féretagen uppgick i genomsnitt till 6,4 % medan genomsnittet hos
branschmedianerna var 4,8 %. Nastan tva tredjedelar av dessa féretag uppvisade battre
resultat &n medianen i respektive bransch.

Tillgdngar

Med avseende pa vinsten angiven som ett procenttal av tillgdngarna visade det sig att de
25 foéretagens resultat var 18 % battre an medianen for branschen. De kvinnovénliga
féretagen uppvisade i genomsnitt en 6kning med 6,5 % medan genomsnittet for
medianerna var 5,5 %. Pa individuell basis uppvisade 62 % av foretagen betydligt battre
resultat &n medianen i respektive bransch.

Eget kapital

Med avseende pa vinsten angiven som ett procenttal av det egna kapitalet visade det sig
att de 25 féretagens resultat var 69 % béttre &n branschmedianerna. De kvinnovénliga
féretagen uppvisade i genomsnitt en 6kning med 26,5 % medan genomsnittet hos
branschmedianerna var 15,7 %. P& individuell basis uppvisade 68 % av foretagen béttre
resultat &n medianen i respektive bransch.

Uppdelning av data

Dessa resultat blir &nnu mer intressanta nar dataurvalet &ndras fran de 25 basta foretagen till
de 10 basta foretagen eller de 15 basta féretagen, enligt vad som visas i nedanstaende tabell:

Det procenttal med vilket kvinnovanliga foretag
overstiger branschmedianen med avseende p3 ...

Vinst som procenttal av > m Tillgangar Eget kapital

De 10 béasta foretagen 116

De 15 béasta foretagen 85 25 85

De 20 bésta foretagen 34 19 78

De 25 bésta foretagen 34 18 69
9
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Med andra ord ar resultaten for de 725 basta féretagen” som visas i den hér studien
ganska konservativa. Resultaten blir mer dramatiska ndr en mindre "delméngd” som
endast innefattar de mest kvinnovénliga féretagen granskas.

¢ Procenttal med vilket kvinnovéanliga foretag 6verstiger branschmedianerna néar
det géller vinst som procenttal av eget kapital, intdkter och tillgangar

10

100 I Eget kapital

Intékter

80 Tillga

60

20 -

Procenttal av genomsnittliga vinster

10

10 15 20 ' 25

De 10, 15, 20 eller 25 basta féretagen med kvinnor pa verkstallande niva

Kélla: Adler, Roy D., "Women in the Executive Suite Correlated to High Profits”, Harvard Business Review,
November 2001, s. 30

”Samband” betyder eller bevisar naturligtvis inte ett "orsaksforhallande”. Det kan finnas
manga anledningar till att resultaten av studien &r som de visas.

Trots den personliga tolkningen av uppgifterna finns det daremot inga tvivel om att det
finns ett verkligt forhallande mellan férekomsten av flera kvinnor p& ledande niva och en
hdgre Idnsamhet &n genomsnittet inom en viss bransch.

Studien "The Bottom Line: Connecting Corporate Performance and
Gender Diversity”, (Catalyst, 2004)*

Catalyst arbetar globalt med affarsforetag och yrkesgrupper for att skapa integrerade
miljéer och ge 6kade mojligheter for kvinnor i affarsféretag. Ar2004 presenterade Catalyst
studien The Bottom Line: Connecting Corporate Performance and Gender Diversity,
sponsrad av BMO Financial Group. | studien analyseras fem ar av data fran 353 Fortune
500-féretag.

° Catalyst, The Bottom Line: Connecting Corporate Performance and Gender Diversity, Catalyst, New York,
2004. Finns pa: http://www.catalyst.org .
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Metod:

® En lista 6ver samtliga féretag som omfattats i Fortune 5002 fran 1996 till 2000 upprattades
(med justeringar for namnandringar, fusioner och forvarv). Denna lista bantades ner sa att
endast de foretag dar det fanns minst fyra ars uppgifter om ekonomiska resultat
(avkastning pa eget kapital och totalavkastning for aktiedgare), liksom konsférhallandet i
ledningsgruppen. Det slutliga urvalet bestod av 353 foretag.

De 353 féretagen delades in i kvartiler — med ungefér ett lika stort antal féretag i varje
enskild kvartil — grundat pa representationen av kvinnor i ledningsgruppen.

Man jamférde de ekonomiska resultaten mellan féretagen i kvartilen som Iag hoégst upp
och den som I&g langst ner.

De 353 féretagen delades in i 11 branschsektorer, vilket gjorde det majligt for forskarna att
jamféra den ekonomiska prestationen mellan féretagen i kvartilen som Iag hogst upp och
den som I&g langst ner efter typen av bransch. Bland de 11 typerna av branscher som
ingick i denna studie fanns det tillrackligt med uppgifter (tillrackligt med féretag inom en
viss typ av bransch) for att utféra en analys inom fem olika branscher — njutningsvaror,
stapelvaror, finansiella tjénster, tillverkningsindustri och it-/telekomtjénster.

Vad som upptacktes:

Foretagen med den hogsta representationen av kvinnor i ledningsgruppen visade sig uppna
battre ekonomiska resultat an féretagen med den lagsta representationen av kvinnor. Dessa
upptackter galler for bada méatmetoderna som analyserades: avkastning pa eget kapital (som
ar 35 % hogre) och totalavkastning fér aktiedgare (som &r 34 % hdgre). | var och en av de fem
branscher som analyserades visade det sig att fdretagen med den hégsta representationen
av kvinnor i ledningsgruppen hade en hogre avkastning pa eget kapital &n féretagen med den
lagsta representationen av kvinnor. | fyra av de fem branscherna visade det sig att féretagen
med den hdgsta representationen av kvinnor i ledningsgruppen hade en hogre
totalavkastning for aktiedgare &n de med den lagsta representationen av kvinnor.

Kaélla: Catalyst, 2004 (http://www.catalyst.org)

e "The Bottom Line: Corporate performance and Women’s Representation on
Boards”, (Catalyst, 2007)

Avkastning pa eget kapital i forhallande
till antal kvinnliga styrelseledamoter

Foretag med fler kvinnliga
styrelseledamoter uppnar 53 % battre
resultat i jimforelse med de som
har den lagsta representationen

+53%

Avkastning pa eget kapital

Kvartilen med lagst
antal kvinnliga
styrelseledamoter

Kvartilen med hogst
antal kvinnliga
styrelseledamoter

© Catalyst, 2007 (http://www.catalyst.org)

Avkastning pa investerat kapital i forhallande
till antal kvinnliga styrelseledamater

Foretag med fler kvinnliga
styrelseledaméter uppnar 66 %
béttre resultat jamfort med de som
har den lagsta representationen

Avkastning pa investerat kapital

Kvartilen med lagst
antal kvinnliga
styrelseledamoter

Kvartilen med hagst
antal kvinnliga
styrelseledamoter

© Catalyst, 2007 (http://www.catalyst.org)

26

"Fortune 500” &r en lista som uppréattas och publiceras varje ar av Fortune magazine som klassificerar 500

amerikanska aktiebolag i enlighet med deras bruttointakt. Finns pa: http://www.fortune.com.

11

y W




W

1

OKA RESULTATEN

Vinstmarginal i forhallande till
antal kvinnliga styrelseledamoter

Ekonomisk prestation hos foretag

med tre eller flera kvinnliga styrelseledaméter

Foretag med fler kvinnliga _
styrelseledaméter uppnar 42 % bittre 16,7% 16,8%
resultat jamfort med de som
har den lagsta representationen
tt Genomsnitt
+42% 0
- L 10%
=
g B Genomsnitt
£
i -
[72]
S F
>
! 1
Kvartilen med lagst  Kvartilen med hégst Avkastning Vinstmarginal ~ Avkastning
antal kvinnliga antal kvinnliga p eget pa investerat
styrelseledamoter styrelseledamoter kapital kapital
© Catalyst, 2007 (http://www.catalyst.org) © Catalyst, 2007 (http://www.catalyst.org)

1.3.3 "Women Matter” (McKinsey, 2007)*

| Women Matter presenteras resultatet av en undersdkning i tva steg som utforts av
McKinsey i syfte att vardera vilken effekt kdnsskillnaden har pa foretagens resultat.
Women Matter bevisar att de féretag dér kvinnorna ar mer representerade i styrelsen eller
i ledningsgruppen &r de som uppnar de basta resultaten, bade vad betréffar organisation
och finansiella bedémningar.

Undersdkningen utférdes i tva pafdljande steg.

For det forsta anvandes ett sérskilt McKinsey-instrument fér diagnostik (Organisational
Performance Profile) for att mata foretagets fortrafflighet nér det géller organisation i
férhallande till nio kriterier: ledarskap, ledning, ansvarighet, samordning och kontroll,
innovation, extern inriktning, kapacitet, motivering, arbetsmiljé och vérderingar.

McKinsey-experterna undersdkte med hjalp av det hér instrumentet utvarderingarna av
115 000 anstallda i aktiebolag och familjebolag, samt i ideella organisationer och bevisade
att det fanns ett forhallande mellan ett foretags fortrafflighetsniva inom dessa nio
organisationsdimensioner och dess ekonomiska resultat. Féretagen som lag hogst i
klassificeringen i enlighet med dessa organisationskriterier visade en tendens att ha
dubbelt s& stora rorelsevinster och marknadskapitalisation jamfort med de féretag som
hade lagst klassificering.

De valde sedan ut 101 féretag som offentliggér sin sammansattning av deras
styrelseorgan (huvudsakligen féretag i Europa, USA och Asien) inom ett antal branscher
fran energi till distribution och finansiella institutioner.

De analyserade svaren fran 58 240 personer och jamférde sedan resultaten for dessa
foretag i forhallande till andelen av kvinnor i styrelseorganen.

" McKinsey (2007), sid. 12-14.
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Det visade sig att "féretag med tre eller fler kvinnor i ledarfunktioner har i genomsnitt
storre framgang med avseende pa varje enskilt organisationskriterium jamfort med
de foretag dar inga kvinnor finns pa toppen”. Resultaten Okade i sjilva verket
anméarkningsvart sa snart det fanns minst tre kvinnor i en styrelse med cirka tio personer.

Ett samband &r inte nodvandigtvis ett orsaksfoérhallande, men sambanden mellan
organisationsfortrafflighet och kvinnors deltagande i ledarorgan &r icke desto mindre
sldende.

| det andra steget skulle man faststalla om féretag med kvinnliga chefer ocksa uppnadde
battre resultat ur ekonomisk synpunkt. McKinsey-experterna ledde med denna
malséttning en studie tillsammans med Amazone Euro Fund. De valde de 89 europeiska
foretagen i listan som hade det basta kdnsférhallandet i ledande positioner. Féretagen
valdes bland alla europeiska foretag péa listan som hade mer &n 150 miljoner euro i
aktiekapital, baserat pa foljande kriterier: antalet och proportionen av kvinnor i
verkstéllande kommittén, deras funktion (en verkstallande direktor eller finansdirektor har
storre vikt vid foretagsbesluten an en IT-chef) och, i mindre utstréackning, forekomsten av
mer an tva kvinnor i styrelsen, eller statistik om kénsférhallanden i arsrapporten.

McKinsey analyserade sedan dessa foretags ekonomiska resultat i férhallande till
genomsnittet for deras respektive sektor. Det finns inga tvivel om att dessa féretag, i
genomsnitt, uppnar hégre resultat &n genomsnittet inom deras respektive sektor
nar det galler avkastning pa eget kapitel (11,4 % mot ett genomsnitt pa 10,3 %),
rorelseresultat (11,1 % mot 5,8 %) och aktieprisets tillvaxt (64 % mot 47 % under
perioden 2005-2007).

Dessa statistiskt sett betydelsefulla studier visar att foretagen med en stérre andel av
kvinnor i deras ledningskommittéer ocksa ar de som uppnér de basta resultaten. Medan
studierna inte bevisar nagot orsaksférhallande ger de oss daremot en 6gonblicksbild som
utan tvekan far oss att dra slutsatsen att en 6kad jamstalldhet ska framjas.

Slutligen, efter att ha identifierat arbetsmiljon och férandrade personliga ambitioner som
de viktigaste barridrerna mot kvinnlig representation i styrelseorganen, ger Women Matter
forslag pa hur man kan "bygga om modellen”, baserat pa beprovade system, och 6ka
kvinnornas deltagande i affarsverksamheten, dven pé verkstallande toppnivaer.
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Kapitel 2:
Har jobb ett kon?

En kort oversikt

| det hér kapitlet ges information om kénsatskillnad och hur det har en effekt pa resultaten

inom affarsverksamheten.

Forst presenteras den aktuella situationen att man och kvinnor ar olika férdelade pa den
europeiska arbetsmarknaden och det avsléjas hur denna situation kan tillskrivas
kvarvarande konsfordomar. Sedan visas hur dessa fordomar inte alls representerar
dagens verkliga individuella begavningar, formaga och ambitioner hos bade man och
kvinnor. Det ges nagra exempel pa hur dessa fordomar kan 6vervinnas genom praktiska
atgarder inom foretagen, vilket sedan kan innebara fordelar, inte bara fér kvinnorna, utan

ocksa for mannen samt for féretagens produktivitet.

Den aktuella situationen

Kon och anstéllningskvot inom EU-2728

Genomsnittlig sysselséttningsniva under ar 2007: 71,6 % for man och 57,2 % av kvinnor.

Genomsnittlig arbetsléshetsniva under ar 2007: 9 % for kvinnor och 7,6 % for mén,

med en genomsnittlig skillnad p& 1,4 %.

Genomsnittlig andel deltidsarbete under ar 2007: 31,4 % for kvinnor och 7,8 % fér man.

e Den europeiska strategin for jobb och tillvaxt har som malsattning att uppna

sysselsattningsnivan 60 % for kvinnor under ar 2010. Under de senaste aren har
anstalliningen av kvinnor uppvisat en kontinuerlig tillvéxt, och hela tiden med ett
hogre procenttal fér kvinnor jamfért med mén, och genomsnittet var 57,2 % for
EU27 under 2007.

Trots denna positiva trend kommer sysselsattningsnivan for kvinnor fortfarande
att ligga under den niva som galler man i alla EU-lander, &ven om det finns stora
variationer. Under 2007 varierade skillnaden mellan mén och kvinnor nar det
galler procenttalet for anstéllning mellan mindre &n 5 procent i Sverige och
Finland till mer &n 25 procent i Grekland och Malta.

Den genomsnittliga arbetsloshetsnivan uppvisar en tendens att vara hégre bland
kvinnor. Under 2007 fanns de stoérsta skillnaderna till kvinnornas nackdel i Grekland
(8 %), Spanien (5,3 %) och i ltalien (3,4 %). | sju lander var arbetsléshetsnivan for
man hogre an for kvinnor (Tyskland, Estland, Irland, Lettland, Litauen, Rumanien
och Storbritannien).

¢ Europeiska kommissionen: Rapport om jamstalldhet mellan kvinnor och mén 2008, COM(2008)10 slutlig.

Tillganglig pa: http://ec.europa.eu/employment_social/publications/2008/keaj08001_en.pdf
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® Den dvervdgande andelen av deltidsarbetarna ar kvinnor. Under 2007 var andelen

kvinnlig personal med deltidsanstalining i EU-27 31,4 %, medan motsvarande
siffra for mén var 7,8 %. Andelen kvinnliga deltidsarbetare var hégre an 30 % i
Frankrike, Irland, Danmark och Luxemburg, 40 % i Sverige, Osterrike, Belgien,
Storbritannien och Tyskland och uppnaddde s& mycket som 74,9 % i
Nederlanderna. Andelen av deltidsarbetare var foljaktligen mycket |ag i Bulgarien,
Slovakien, Ungern, Tjeckien och Litauen.

Kélla: Europeiska kommissionen, Rapport om jadmstélldhet mellan mén och kvinnor 2008,
COM(2008)10 slutlig. (Data Eurostat 2007)

Kén och personer med akademisk examen®

Mannen representerar endast 20-27 % av dem som har en akademisk examen i
yrken inom socialtjansten, varden och utbildningssektorn.

Kvinnorna representerar mellan 60 % och 70 % av dem som har en akademisk examen
som har att géra med utbildning av larare och beteende samt samhallsvetenskap.

Mannen utgor 70 % och 85 % av de som har akademisk examen i yrken som angar
handel och férvaltning, tillverkning och behandling av material, matematik, statistik
och transport.

Kon och anstillningssektorer®

77 % av de som ar anstéllda i utbildnings- och socialtjansten &r kvinnor
62 % av de som ar anstéllda inom jordbruk, jakt, skogsarbeten och fiske &r man.

34 % av de som &r anstéllda i fabriksindustrin ar kvinnor.

Kon och samhillsklass-yrkeskategorier®

Kvinnorna utgdr 75 % av de fast anstéllda i férvaltningen och 65 % av personalen
inom servicesektorn samt som forséljningsbitraden i affarer och pa marknader.

Mannen representerar det dvervagande antalet (79 %) av de fast anstallda nar det
galler drift eller installation av maskiner och av monteringsarbetare samt 85 % av
hantverksarbetare och de som &r anstéllda i hantverksarbeten.

Omkring 2,6 % av de anstéllda ménnen inom EU arbetar som datatekniker och
dataoperatdrer (ISCO kategorierna 213 och 312), néstan fyra ganger antalet kvinnor
(0,7 %). Denna skillnad ar mer an 3 mot 1 i ndstan alla lander och dver 5 mot 1 i
Nederléanderna, Osterrike och Portugal.

29

30

31

Eurostat, The Life of Women and Men in Europe. A statistical portrait 2008, Byran for Europeiska
gemenskapernas officiella publikationer, Luxemburg, 2008. Finns pa: http://www.epp.eurostat.ec.europa.eu.
sid. 36-37 (Kélla: Eurostat, UOE, 2004)

Eurostat, The Life of Women and Men in Europe. A statistical portrait 2008, Byran for Europeiska

gemenskapernas officiella publikationer, Luxemburg, 2008. Finns pa: http://www.epp.eurostat.ec.europa.eu

sid. 55-56. (Kalla, Eurostat, LFS).
Eurostat. The Life of Women and Men in Europe, a statistical portrait, Byran for Europeiska gemenskapernas

officiella publikationer, Luxemburg, 2008. Finns pa: http://www.epp.eurostat.ec.europa.eu
sid. 63-64. Uppgiftskalla: Eurostat, Labour Force Survey, 2005 och 2006

15

y W



W

1

OKA RESULTATEN

e Overlag fortlever den sektoriella diskriminationen och har 6kat inom EU.

e Alla medlemsstater uppvisar en stor analogi bade nar det géller graden av
koncentration nar det géller anstélining och sammanséattning inom de sex
sektorerna péa toppniva med kvinnor anstéllda. | halften av EU-medlemsstaterna
utgdr vard och socialt arbete det storsta anstéllningsomradet for kvinnor, och det
géller ocksad i Island och Norge.

® Mannen dominerar i sektorer som byggnadsindustri, produktion och distribution
av elektricitet, gas och vatten, landstransporter och i fabriksindustrin. Under 2005
utgjorde kvinnorna endast 8 % av arbetskraften inom byggnadsindustrin och
endast 14 % inom den som angick transporter pa land.

® Mannen ar mycket mer representerade &n kvinnorna inom industrisektorn, medan
kvinnorna ar mer representerade inom servicesektorn.

e Graden av koncentration i ett begransat antal yrken ar ocksa mycket storre bland
kvinnor jamfért med mén. Under 2005 var nastan 36 % av de arbetande kvinnorna
i Unionen anstéllda inom bara sex av de 130 standardyrkeskategorierna medan
de sex huvudkategorierna fér man endast upptog 25 % av alla arbetande méan.
Yrkena i frdgan var markant olika fér man och kvinnor.

e Andelen kvinnor bland chefspersonalen ar mycket lagre &n den fér man (endast
en tredjedel) och ju hogre upp man gar inom hierarkin, desto stérre &r skillnaden.

Kaélla: Franco, A. The concentration of women and men in sectors of activities. (Eurostat Statistics in
Focus. Population and Social Conditions 53/2007). Byran f6ér Europeiska gemenskapernas officiella
publikationer, Luxemburg, 2007.

2.3 Horisontell och vertikal kénsatskillnad pa arbetsmarknaden
och "metafordomarna”

Horisontell och vertikal konsatskillnad pa arbetsmarknaden kan hittas (fast i olika grad) i
alla EU-lander.*?

Horisontell konsatskillnad: Tendensen ar att kvinnor finns i liknande
sysselsattningsgrupper och ekonomiska sektorer, oavsett land och kultur. Samma
sak géller f6r man, men dessa ar fordelade Over ett storre sysselsattningsomrade.

Valet av studiefalt har naturligtvis en inverkan p& konsatskillnaden inom
arbetsmarknaderna. Det &r daremot svart att avgéra om det utgér en orsak eller en
verkan: valet av studiefalt bestdmmer yrkesvalen, men den nuvarande uppdelningen av
arbetet beroende p& kon paverkar naturligtvis inriktningen ur anlags- och
utbildningssynpunkt.

Vertikal konsatskillnad: Kvinnor koncentreras vid de lagre eller mellanliggande
nivderna i hierarkier och yrken och representeras signifikativt mindre &n man pa
ledningsniva.

e Europeiska kommissionen, Report on Equality between women and men 2008, a.a.
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Vad an den specifika historiska, politiska och kulturella realiteten kan vara i Europeiska
gemenskapen &r det den horisontella och vertikala kdnsatskillnaden som utgér de tva
mekanismerna som styr uppdelningen av arbete mellan mén och kvinnor. Skillnaderna
mellan mé&n och kvinnor nar det géller I6nen &r ofta ett resultat av en kombination av denna
dubbla koénsétskillnad.

Tva "metafordomar”

Kdénsférdomar ar generaliseringar om vad som férvéntas av man och kvinnor i en specifik
social situation. Dessa ar ytterst férenklade uppfattningar om skillnaderna mellan mén
och kvinnor, deras yrkeskunskaper, psykologiska anlag, ambitioner och beteende.
Omddmen baserande pa dessa generaliseringar kan till en borjan verka vara till hjélp for
att spara tid och energi. | sjalva verket missar de mgjligheten att utnyttja de enskilda
personernas tillgdngar nar det géller egenskaper och férmaga. EU har identifierat
bestadndigheten av koénsférdomar som en grundorsak till utebliven kdnsbalans och
ineffektiv arbetsmarknad.®

EU-projektet STERE/O*® analyserade férbindelserna mellan kénsétskillnad inom yrken
och bestandigheten av kénsférdomar i sex EU-lander. Slutsatsen ar att vertikal och
horisontell kdnsatskillnad har ett dubbelsidigt férhallande till konsférdomar:

[ | det finns vertikal kdnsatskillnad (dvs det finns manga fler man i beslutsfattande
stallning i jamforelse med kvinnor), kvinnor &r alltsa inte lAmpade att leda och mén ar
skickligare nar det galler ledning och ledarskap.

[ | det finns horisontell konsatskillnad, kvinnor &r alltsa inte lampade fér samma jobb
eller arbetsuppgifter som man och mén ar inte I1ampade att utféra samma jobb eller
arbetsuppgifter som kvinnor (t ex fler kvinnor &n man &r sjukskoterskor eftersom
kvinnor ar naturligt battre lampade for vardarbeten).

Det faktum att man och kvinnor inte har samma status p& arbetsmarknaden tenderar att
forstarka dessa fordomar, vilka inte har nagon verklighetsgrund, dvs de har inget med
kvinnornas och mannens verkliga skicklighet att gora.

32

Mer information finns i: A Roadmap for Equality between Women and Men 2006 - 2070 COM(2006)92.

® Kalla: STERE/O : Faire la chasse aux stereotypes de sexe agissant sur la division du travail dans I’Europe

élargie. Se http://ec.europa.eu/employment_social/emplweb/gender_equality/project_en.cfm?id=198 .
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Vertikal kdonsétskillnad

Kvinnor &r inte lampade att leda/Man ar skickligare pa att leda

Eftersom de inte har den Eftersom de inte har den nédvéndiga

s e skickligheten nar det géller

nodva::jdlglgqa tlggaqgllgr&eten ledarskap ("de ar mindre benégna
. ("de aeoranss . att ta ledningen, de inriktar sig pa
tid/familjeforpliktelser”) detaljer, inte pa strategi”)

Horisontell konsatskillnad
Kvinnor ar inte lampade
att utféora samma jobb som mén

.

Eftersom
de &r mindre tillgdngliga
(begransat med tid, mindre
rorlighet, saknad motivation) for
att utdva vissa yrken

Eftersom
de inte har den

Eftersom
de inte har den fysiska

kompetens/formaga
som kravs for vissa yrken

styrka som kravs for
vissa yrken

Den onda cirkeln av fordomar

Uppfattningarna att kvinnor inte kan inneha en maktposition uppvisar samma
schablonartade logik som de uppfattningar som havdar att kvinnor inte kan anstéllas inom
ett ganska stort antal specifika yrken.

Dessa omfattar &sikter som t ex: "kvinnor har begrénsad tid medan man alltid &r
disponibla”, eller “kvinnor &r mindre engagerade i arbetet pad grund av deras
familjeforpliktelser, man ar mer engagerade trots, eller just pa grund av, deras ansvar for
familjen” eller "man och kvinnor har psykiska eller mentala anlag som utestédnger dem fran
vissa yrken eller vissa arbetsuppgifter inom det yrket”.

Dessa fordomar uppstér eftersom vi lockas in i en sjalvreferentiell logik. De &sikter som
ligger till grund fér den aktuella indelningen av arbetsuppgifter och yrken accepteras
mekaniskt och &r inte dppna fér diskussion. Den nuvarande indelningen av arbetskraften
enligt kdn blir féremal for ett néstan fatalistiskt accepterande.
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| den féljande tabellen visas "den onda cirkeln” av férdomar:

m Underordnade Antagna

_ Kvinnor arinte - LEDARFORMAGA
lampade att leda/man De har inte Psykologiska
ar naturliga ledare samma formaga attityder
Vertikal "Bakom en stor att leda
kénsétskillnad ~ man finns alltid
en stor kvinna”
"Chefen arbetar % TILLGAN_GLIG:HET Srioiter
alltid, éverallt? De har uohka hllnder nomterng av
angaende tid familjeforpliktelser
Q ; och flyttbarhet
Det finns "manliga”
och "kvinnliga” yrken
och arbetsuppgifter KOMPETENS
"Kvinnor ar mycket % De har inte samma Psykolog|;|skaloch
béattre pa minutiés yrkeskunnande izl zuley
kvalitetskontroll ...”
. "De har en naturlig
Horisontell  hgjning att ta hand om
konsatskilinad andra”
'Kan du frestéladig ') FYSISK STYRKA Fysiska
hur de andra arbetarna De har inte samma anlag
kommer att reagera?” fysiska styrka

"Han ar redo att resa
utan nagon
forvarning!”

Kvinnor har inte

4

Otillganglighet
+

4

Familjeforpliktelser

ratt att inneha Inkompetens +
beslutsfattande + Psykologiska,
Olikhet positioner % Fysisk % mentala anlag
eller vissa underldgsenhet +
specifika yrken = Fysiska skillnader
Ingen réatt

2.4 Dekonstruktionen av fordomar

| fig. 8 ovan visas hur de tvd "metaférdomarna” baseras pé ett visst antal underordnade
generaliseringar om skillnaderna mellan mén och kvinnor nér det géller:

u fysisk férmaga

| yrkeskunnande och kompetens
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[ attityd till ledarskap
[ | tillgénglighet och rérlighet.

| efterféljande avsnitt visas hur dessa férdomar kan identifieras, analyseras och till slut
dvervinnas, till férdel fér kvinnor, méan och féretagen.®

”Fysiska skillnader”

Hur féordomen fungerar

Vissa yrken har varit oadtkomliga for kvinnor under en lang tid pa grund av dess fysiskt
kravande karaktér: graden av fysisk anstrangning eller den uthallighet som kravdes for att
kunna utfora dessa yrken ansags vara oférenligt med den kvinnliga fysiologin.

Analys av fordomen

Det stammer att man i allménhet ar langre och tyngre och darfér potentiellt starkare an
kvinnor. Det ar déaremot inget annat an en statistisk skillnad: det finns klena man liksom
starka kvinnor. Kvinnor har alltid utfért fysiskt krdvande arbeten (i jordbruket,
tvattinrattningar, fabrikstillverkning ...) och manga typiskt kvinnliga yrken (sjukskoterska,
hushallsarbete, barnmorska ...) kraver ofta fysisk anstrdngning och uthallighet.

Men &nnu viktigare &r att den tekniska utvecklingen mdjliggér mekanisering av ett visst
antal uppgifter som tidigare krédvde en stor fysisk anstrdngning (bdra och lyfta laster,
borra, pressa ...). Kriterierna nér det géller fysiska svarigheter ar darfor inte viktiga for
férdelningen av arbetet mellan mén och kvinnor.

N&r det begérdes att domstolen inom Europeiska gemenskapen skulle fatta beslut om
skillnaderna mellan behandlingen av man och kvinnor i yrkesklassifikationer med
avseende pa kriteriet om fysisk styrka, gavs foljande yttrande den 1 juli 1986:

“Det faktum att vdrden som motsvarar den genomsnittliga prestationen hos arbetare
av ett enda kén accepteras for att faststélla till vilken utstréckning ett jobb kréver
kraftanstrdngning eller orsakar férslitning eller &r fysiskt sett svart &r en form av
kénsdiskriminering”®

Upphora med diskrimineringen och skapa formaner i affarsverksamheten

Fysiska skillnader har inte s& stor betydelse som tidigare. | ménga situationer kan
ergonomiska tekniker eliminera eller minimera den fysiska kraftanstrangningen.

Att hitta ergonomiska l6sningar som forbéttrar effektiviteten genom att tillmotesga fler
arbetare ér ett intelligent satt att ta itu med produktivitetsutmaningar och kan minimera
eller eliminera hélso- och sékerhetsriskerna.

Ergonomiska I6sningar kan erhdllas genom att radfréga ldkare som specialiserat sig pa
sakerhets- och halsofragor inom arbetslivet, arbetsinspektdrer, den nationella myndighet
som arbetar for att forbattra arbetsvillkoren eller konsulter inom sékerhets- och hélsofragor.

o Uppféljiningsrapporterna fran EU Social Partners Framework of Actions on Gender Equality ombesorjer en

massa information om de manga initiativ som tagits av arbetsgivar- och arbetarorganisationer och foretag
for att ta itu med stereotyperna betraffande kon och beframja konsjamstalldhet pa arbetsplatsen.
Rapporterna finns tillgangliga pa http://ec.europa.eu/employment_social/social_dialogue/docs_en.htm.

* Dom fran domstolen (Femte kammaren) den 1 juli 1986. Malet 237/85 Gisela Rummler mot Dato-Druck

GmbH. ECR 2101. Finns tillganglig pa: http://curia.europa.eu/en/content/juris/index_tab.htm.
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Att uppfylla kraven i lagstiftningen om sékerhets- och hélsofragor eller att vidta atgarder
for att forbattra arbetsvillkoren kan bli borjan till ett utpldnande av konsférdomar och ett
bredare urval av méjliga anstéllda.

Till exempel:

| plastindustrin har instéllningen av formsprutningen alltid varit ett “jobb fér mén”.
Kvinnor gavs andra jobb, som till exempel pressare. Den fysiska kraftanstrdngning
som behdvs verkar beréttiga denna uppdelning av arbetet eftersom den som utfér
instéllningen maste lyfta mycket tunga pressformar med hjélp av en travers. Detta
jobb é&r verkligen fysiskt krdvande. Utvecklingen av ny teknik har mdjliggjort
tillverkning av nya typer av lyftanordningar, vilka kan mandévreras med mycket mindre
kraftanstrdngning. Genom att anvédnda detta nya instrument blir det mdjligt f6r
industrierna att vélja mellan en stérre grupp av arbetare, inklusive kvinnor, medan de
ger en forbéttrad arbetskvalitet for alla.

| Frankrike inkluderar lagstiftningen om jamstélldhet en rad olika atgérder for att
framja jamstalldhet och diversifiering pé arbetsmarknaden. Den omfattar dven
ekonomiskt bistand fér att ticka en del av kostnaderna for féretagen vid atgérder
som gér vissa jobb &tkomliga for kvinnor.®® Atgarderna méjliggor betalning for
teknisk konsultering och inkép av ny utrustning. Vissa féretag har med framgang
utnyttjat dessa bistdnd och genom att séka konsultering hos ANACT (den franska
myndigheten for férbéattring av arbetsvillkoren) har de forbéttrat arbetsvillkoren for
alla samtidigt som de har gett kvinnorna atkomst till nya jobb.3”

2.4.2 ”Man och kvinnor har olika kompetenser och férmagor”

Hur fordomen fungerar

Kontroll och anvandning av teknologin har under en lang tid ansetts som nagot fér mén.
Denna kulturella miljé avgor studievalet for flickor och pojkar. Undersékningen OECD PISA
2006° visar mycket tydligt att det finns en skillnad mellan pojkarnas och flickornas
uppfattning om dem sjalva och deras faktiska resultat i naturvetenskapliga och tekniska
amnen: "Medan skillnaderna mellan kénen allmént sett var sma i naturvetenskapliga @mnen
kan en avvikande attityd till naturvetenskap mellan kénen potentiellt sett ha inflytande pa
om studenterna fortséatter studierna inom naturvetenskapliga @&mnen och om de véljer en
karriar inom dessa amnen. (...) av attityderna som uppmaéttes i PISA noterades de storsta
skillnaderna mellan kénen hos studenternas uppfattning om sig sjalva med avseende pa
naturvetenskapliga amnen. | 22 av de 30 undersdkta OECD-landerna hade pojkarna en
anmarkningsvart hdgre tanke om sin naturvetenskapliga formaga jamfért med flickorna.”

Ett stort antal flickor valjer karridrer inom samhallsvetenskapliga och humanistiska &mnen
(80 % av dem som anstallts som psykologer, till exempel), medan de férblir en minoritet
inom manga naturvetenskapliga och tekniska yrken, inklusive informationsteknik och
telekommunikationer.

Dessa atgarder och deras lagliga grund visas p& den officiella webbplatsen for det franska

arbetsdepartementet: http://www.travail-solidarite.gouv.fr/IMG/pdf/Les_aides_financieres.pdf.
¥ Conseil Supérieur de I'Egalité Professionnelle, Secrétariat aux Droits des femmes et a la formation
professionnelle, Service des droits des femmes et de I'égalité, Service de 'information et de la
communication, Guide d’appui a la négociation. Finns pa: http:// http://www.travail-solidarite.gouv.fr. Dar
visas manga exempel pa studier av fall i franska féretag som l6sts med framgéng.
% OECD, PISA 2006: Science Competencies for Tomorrow’s World , OECD, Paris, 2007. Finns pa :
http://www.oecd.org.
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Kvinnorna utgjorde endast 29 % av dem som arbetade som vetenskapsmén och
ingenjorer under 2004 och endast 18 % av dem som var forskare inom affars- och
foretagssektorn.®®

Upphora med diskrimineringen och skapa formaner i affarsverksamheten

Yrkeskunnande &r inte kdnsberoende. De branschsektorer som traditionellt sett har
dominerats av kvinnor, till exempel textilindustrin, finansiella tjanster och hélsovarden har
gjort valdiga framsteg nar det galler det tekniska innehdllet i arbetet. Kvinnorna har utan
tvivel bevisat att de kan skaffa sig det yrkeskunnande som krévs nér det tekniska
innehallet i deras jobb Okar.

Men ”inforandet av nya tekniker i utbildningen och pa arbetet har &gt rum utan nagon

férandring av yrkesstatus och utan nagon andring av de anstilldas status”.*

Kvinnorna utgdr majoriteten av dem som har akademisk examen i Europa (59 %) och
deras narvaro i icke-traditionella &mnesomraden stiger gradvis.*' “Allméant sett visar den
statistiska tendensen nar det galler uppnadd utbildning ett minskande gap mellan mén
och kvinnor: (...) en betydande underrepresentation av man kommer att finnas i framtiden
inom gruppen av personer med hégre utbildning.”*?

Allt fler féretag ser nu intrddandet av kvinnor i en ”manlig” vérld som en positiv faktor av
férandring och utveckling.

Till exempel

MuT é&r péa tyska en beteckning fér “flickor inom teknik”, men ordet betyder dven
mod. Under ar 2007 deltog foretaget Stihl (en ledande tillverkare av motorsagar och
motordrivna trddgardsverktyg) i ett regionalt MuT-projekt i Tyskland. | samarbete
med den lokala offentliga arbetsférmedlingen inférdes ett utbildningsprogram fér att
inspirera flickor att séka karridrer inom tekniska yrken. Evenemang organiserades
med information for att locka kvinnliga kandidater som gick pa universitet och
praktikantméssor. Féretagen gick ocksa med pa att erbjuda kvinnliga praktikanter
jobb av teknisk karaktdr och inom mansdominerade yrken.”*

Foretagets webbplats framhéaver: "Det &r tack vare véra anstéllda som vi tillverkar
hégkvalitetsprodukter” (www.stihl.com) och det kan vara en av orsakerna till
beslutet att locka unga begévade kvinnor att anmdéla sig som kandidater till yrken
som &r mansdominerade.

Utbildning pa jobbet och under hela arbetslivet inom foéretagen boér erbjudas till kvinnor
saval som man for att starka deras kompetens inom naturvetenskapliga och tekniska
omraden. Lagstiftningen i manga EU-lander ombesoérjer speciella atgarder for att ge

* Den Europeiska kommissionens generaldirektorat fér Forskning, Natur- och Samhéllsvetenskap, SHE

Figures. Women and Science, Statistics and indicators 2006, Byran for Europeiska gemenskapernas
officiella publikationer, Luxemburg, 2006 . - ISBN 92-79-01566-4. Finns pa:
http://www.epp.eurostat.ec.europa.eu.

40 . . " . . .
Donial-Shaw G., Junter-Loiseau A., "La formation des femmes aux nouvelles technologies: une mauvaise

réponse a un vrai probleme”, Les Cahiers du MAGE, 1/97.
# Eurostat, The life of women and Men in Europe. A statistical portrait 2008, Byran for Europeiska gemenskapernas
officiella publikationer, Luxemburg, 2008. Can be found at: http://www.epp.eurostat.ec.europa.eu.

“ Den Europeiska stiftelsen for forbattring av levnads- och arbetsvillkor, Working in Europe: Gender

differences, Dublin 2008. sid. 3. Endast tillgénglig pa elektroniskt format pa:
http://www.eurofound.europa.eu/pubdocs/2008/34/en/1/ef0834en.pdf

* Kalla: EU Social Partners. Framework of Actions on Gender Equality. Den andra uppféljningsrapporten,

2007. sid. 30. Tillganglig pa: http://ec.europa.eu/employment_social/social_dialogue/docs_en.htm
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arbetarna skolning och omskolning. Organismen European Social Fund (ESF),** som styrs
av medlemsstaterna pa nationell nivd, & avsedd att forbattra arbetarnas
anpassningsbarhet till de férandrade kraven pa arbetsmarknaden och ombesorjer specifikt
stod for yrkesutbildning sé att skillnaden mellan mén och kvinnor ska kunna minskas.

Under de senaste aren har initiativen ESF och EU-Equal gett st6d till yrkesorganisationer,
yrkesskolor och arbetsgivarorganisationer for program som ger utbildning till kvinnor i
icke-traditionella yrken och bistdr samtidigt foretag, i synnerhet smé& och medelstora
foretag, med att avlagsna hinder som skulle kunna hdmma kvinnornas deltagande.*®

For att bek&mpa bristen pa yrkeskunniga personer har manga atgarder vidtagits for att 6ka
kvinnornas narvaro inom byggnationssektorn. | Italien har till exempel det EU-stiftade
projektet "A.CANT.O”*® (arkitekter/byggnadsledare for jamstélldhet) har uppréattat ett
natverk for jAmstalldhetsresurser inom redan existerande institutioner for utbildning och
stdéd inom byggsektorn. Dessa center erbjuder specialistradgivning till foretagen som
onskar locka till sig kvinnor och ge utbildningsmdjligheter fér kvinnliga arkitekter och
byggnadsledare.

EU Social Partners Framework of Action on Gender Equality och dess tva
uppféljningsrapporter’” ger ménga exempel p& A&tgarder som vidtagits av
branschorganisationer, samhéllspartner och foéretag for att framja en béttre kénsbalans
inom olika yrken. Detta omfattar:

[ | kampanijer for att 6ka flickornas medvetande om de mdjligheter som erbjuds genom
tekniska yrken och underlatta deras kontakter med foretag (t ex webbplatser for
arbetsgivare och for kvinnliga arbetssdkande, presentationer av karridrmaojligheter
och "flickodagar” pa féretagen)

[ | utbildnings- och anstéliningsprogram (utveckling av séarskilda I&rlingsprojekt,
utbildning av arbetslésa kvinnor i icke-traditionella yrken inom byggnads-,
kommunikations- och transportsektorerna, stod fér ménnens intrade i vardrelaterade
yrken).

”Man ar naturliga ledare”

Hur fordomen fungerar

Kvinnor &r fortfarande mycket underrepresenterade i ledande stallning, sarskilt pa
beslutsfattande strategisk toppniva. Obalansen &r sérskilt mérkbar inom den privata
sektorn: 97 % av de verkstallande direktdrerna och 90 % av ledaméterna i de hégsta
beslutsfattande styrelseorganen i de stdrsta aktiebolagen i Europa ar fortfarande mén.
Aven i de sektorer dar kvinnorna &r i majoritet (halsovéard, socialt arbete, utbildning) ar
tendensen att mannen dominerar pa de hogre ledningsnivéerna.*®

“ European Social Fund &r tillganglig genom medlemsstaterna eller Ianen. Deltagarna i ESF projekt kan vara

av olika slag: statsférvaltningen, NGO och samhallspartner som ar aktiva i faltet for anstallining och social
inneslutning, foretag och andra relevanta representanter. Mer information om ESF finns pa
http://ec.europa.eu/emplpa enterpoyment_social/esf.

©® EU-Equal "Establishing a culture of gender equality in the business world”, 2007, ger en beskrivning av

manga initiativ i det har faltet. Dokumentet finns pa:
http://ec.europa.eu/employment_social/equal/data/document/etg4-pb07-busiwor_en.pdf.

“© http://www.raedes.eu/acanto/index.htm.

" EU Social Partners Framework of Actions on Gender Equality och dess uppféljningsrapporter finns pa:

http://ec.europa.eu/employment_social/social_dialogue/docs_en.htm

48 " . s e . . o
Kélla: EC Database on women and men in decision making. Finns pa:

http://ec.europa.eu/employment_social/women_men_stats/out/measures_out438_en.htm.
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Upphora med diskrimineringen och skapa formaner i affarsverksamheten

| ménga lander, sarskilt dar system for att riva barridrerna mot kvinnornas deltagande har
inforts, aterfinns ett stigande antal kvinnor pa de hogsta beslutsfattande nivaerna i
parlament, offentlig férvaltning och rattsvasendet.

"Né&r Pekingplattformen (Beijing Platform for Action) lanserades under 1995 uppgick
kvinnorna endast till 10 % av parlamentsledaméterna i hela vérlden. Sedan dess har det
skett en stadlig, om én langsam, foérbéttring och i juli 2007 uppgick andelen kvinnor globalt
till 17 % av antalet parlamentsledaméter (...) Ett betydande framsteg har skett ndr det géller
frdmjandet av kvinnor inom den offentliga férvaltningen i EU-medlemsstaterna, dér de fér
nérvarande upptar néstan 33 % av befattningarna pa de tvd hégsta nivaerna i hierarkin,
jamfért med cirka 17 % 1995.”4°

Kvinnornas deltagande stiger gradvis dven inom den privata sektorn, sarskilt pa
mellanliggande och bitrddande ledningsniva: under 2007 uppgick kvinnorna i EU 27 till
32 % av dem som anségs vara féretagschefer.>

McKinsey-rapporten Women Matter®' visar att féretagen med en hégre andel kvinnor i
ledarstallning pa toppniva uppvisar en tendens av att ha hogre rorelsevinster och battre
marknadskapitalisering &n dem som har en lagre kdnsbalans.

Ledningsgrupper med god konsbalans har fordelen att kunna fa battre idéer och resultat,
enligt manga framsynta personalchefer.®?

Foretag kan f& stora fordelar om de direkt bekdmpar férdomarna och barridrerna som
hindrar det fulla utnyttjandet av kvinnornas ledarpotential. P4 grund av att mannen
dominerar pa toppniva kan det handa att informella ndtverk och kommunikationskanaler
utesluter kvinnorna. Det finns f& mentorer och forebilder som &r kvinnor. Féretagskulturen
kraver dessutom ambition och kontinuerlig tillganglighet, medan kvinnorna alltfér ofta
uppfattas som passiva eller forsagda och hdmmade pa grund av deras familjeansvar.
Icke-transparenta urvalsmetoder, bristande karridrplanering och ett manschauvinistiskt
uppforandet hos medarbetare kan ocksa utgdra potentiella barriérer.

Innovativa I6sningar och transparent ledningspraxis for att bek&mpa dessa hinder kan ge
formaner inte bara till kvinnorna utan kan &ven forbattra arbetsorganisationen och
personalens valbefinnande dverlag.

Lagstiftningen i vissa EU-ldnder ombesdrier foérhandling fér en férbéattrad
yrkesjamstalldhet pa avdelnings- eller foretagsnivad och omfattande av detta amne vid
forhandlingar om utbildning eller yrkesindelning. | Frankrike tillater lagen till exempel att
arbetsmarknadens parter vidtar atgarder for att framja kvinnornas karriar och medverkar
darmed till att en balanserad representation av man och kvinnor uppnas, sarskilt pa
ledningsniva. | Italien och Spanien kan foretagen begéra bidrag for att kunna
implementera atgardsplaner fér jamstalldhet.

* Den Europeiska kommissionen, Women and men in decision-making 2007. Analysis of the situation and

trends. den Europeiska gemenskapens byra for officiella publikationer, Luxemburg, 2008, sid. 5.

*® Ibid. sid. 7. "Heads of businesses” innefattar verkstallande direktorer, direktorer och ledare i smé foretag.

o McKinsey (2007), a.a.

* Andrew Gould, koncernchef och verkstallande direktdr for Schlumberger (Tyskland) avslutade den

grundldggande sessionen om "Waking Up to the Need for Women in Science and Technology” pa den
internationella konferensen "Women in Industrial Research—Speeding Up Changes in Europe” i Berlin, den
10-11 oktober 2003, och forde in en forpliktelse gjord av flera verkstallande direktorer fran forsknings- och
utvecklingsféretag som &r verksamma i Europa. Vad géller studier som bevisar férbindelsen mellan kvinnligt
ledarskap och positv foretagsprestation, se aven kapitel 1.

% Exempel pa god praxis vid kollektivavtal tillhandahalls pa:

http://www.eurofound.europa.eu/areas/gender/caseequal.htm.
Uppféljningsrapporten nr 2 om Social Partners’ Framework of Actions on Gender Equality, 2007, a.a., ger
andra exempel pa god praxis som implementerats av samhallspartnerna eller av enskilda foretag.
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Vissa arbetsgivarorganisationer och féretag har uppréttat planer fér att frdmja kvinnornas
intrdde i beslutsfattande stéllningar. Kvinnorna har i dessa planer ratt till personliga
konsulteringstjanster. Detta kan anvandas for att till exempel ge specifik information
(coachning) om hur de ska forbereda sig infér en anstallningsintervju, eller det kan ocksa
vara en mer langsiktig hjalp (handledning). Atskilliga natverk har upprattats for att dela
med sig av erfarenheter mellan hdgre och lagre chefer, vilket hjélper kvinnor att utveckla
ett sjalvfortroende och lara sig hur de kan bedéma sin egen férmaga. Utbildningsprogram
for att bygga upp ledarskicklighet och sjalvfértroende for kvinnliga chefer, eller for att géra
arbetsgivare och medarbetare mer medvetna, har ocksa upprattats.®*

"I januari 2007 tillkdnnagav det brittiska industriférbundets vice ordférande att mer &n
100 féretag och organisationer hade undertecknat en plan om att bli en exemplarisk
arbetsgivare. (...) Denna plan, under ledningen av intresseorganisationen Opportunity
Now, samlar arbetsgivare med innovativt arbete fér att bekdmpa kénsétskillnaden
samt arbeta fér lika I6n och samma mdjligheter fér kvinnor i arbetslivet. >

”Kvinnor har begransad tid och mindre flyttbarhet”

Hur féordomen fungerar

Enligt en undersdkning som utférdes under &r 2000 av Ipsos-Rebondir®® “har néastan var
femte kvinna fatt frdgan under en anstaliningsintervju om de hypotetiskt sett skulle "ha ett
eller flera barn inom en snar framtid”. En frdga som stallts till endast 9 % av mannen.
Samtidigt ombads 15 % av kvinnorna beskriva hur deras barn togs om hand, vilket ar
dubbelt sa ofta jamfort med mannen (7 %).”

Aven i férhallande till geografisk flyttbarhet anses kvinnorna allmant mindre tillgéngliga fér
anstallningar dar flyttning krévs.

Det medges dessutom ofta att kvinnor normalt foljer sin partner om det skulle krévas en
flyttning, medan det omvanda endast sker i undantagsfall. Colmou-rapporten upptackte
att "nddvéndigheten att flytta ibland &r ett krav for en befordran och att det utgdr ett hinder
for kvinnor. | praktiken &r ménnen ofta ovilliga att sédga upp sig och félja sin partner”. *

Upphora med diskrimineringen och skapa formaner i affarsverksamheten

Anpassningen av arbete och privatliv maste ses ur ett nytt och bredare perspektiv. Den
familjestrukturer som utvecklas kraver att alla arbetare, bade méan och kvinnor, ska ha ratt
att anpassa arbetet efter privatlivet. Kvinnorna ar borta fran arbetet pa grund av
mammaledighet under i genomsnitt endast tva fyramanadersperioder under de 37-40
yrkesverksamma aren. Det &r endast ledigheten pd grund av graviditet och fédsel som
inte kan delas med fadern.

' EU Social Partners’ Framework of Actions on Gender Equality, Uppf6ljningsrapport nr 2 2007, a.a.

55 LA L)

Ibid. sid. 71. "Exemplar Employers
www.opportunitynow.org.uk.

God praxis och studier av fall presenteras pa

*® »Une minorité de femmes a été victime d'une discrimination & I'embauche”, undersokning utférd av IPSOS

for Rebondir med en panel pa nastan 500 personer i april 2000. Finns pa: http://www.ipsos.fr.

5 Colmou, A. M., L'encadrement supérieur dans la fonction publique : vers I'égalité entre hommes et femmes.

Quels obstacles? Quelles solutions? , La Documentation Francaise, Paris, 1999, sid. 52.
Rapport pa uppdrag av Minister for the Civil Service, State Reform and Decentralisation, 1999. Finns pa
franska pé: http://www.ladocumentationfrancaise.fr/rapports-publics/994000782/index.shtml.
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De flesta EU-lander har faststallt nya rattigheter for féder (utbildningsledighet,
foraldraledighet) och nédvandiga atgarder for att fa en battre balans nér det galler att dela
ansvaret i familjen.

Mannen begar allt oftare att & tillbringa mer tid med familjen, men de nekas ofta denna
méjlighet. En undersokning®® visar att man som énskar utnyttja full féraldraledighet méste
Overvinna de forutfattade meningarna fran arbetsgivare och medarbetare. Battre
kdnnedom om dessa réattigheter bland arbetsgivare och anstéllda och en annorlunda
attityd mot tillampningen skulle géra det mycket lattare att kunna dela pa socialt,
professionellt och personligt ansvar samt familjeansvaret.

Nya, mer flexibla former av organisering av arbetet ar ocksa ett sitt for att uppfylla
dessa nya krav

Laboratoires Boiron (Lyon),*® en fransk koncern som tillverkar och distribuerar

homeopatiska lakemedel, har implementerat ett system som ger stdrre flexibilitet i
arbetet. Genom ett flertal kollektivavtal har organisationen férsokt uppna en balans mellan
foretagets intressen och arbetarnas behov. Social hansyn ar sarskilt pataglig inom den
arbetsorganisation som foretaget har valt — en form vars tydliga malsattning ar att
anpassa flexibilitet och arbetarnas egna intressen. Foretagets effektivitet beror
huvudsakligen pa arbetskraftens effektivitet, detta val ar darfér ocksa helt rationellt: t ex
friheten att véxla mellan heltidsarbete och deltidsarbete garanterades med hansyn till
arbetarnas behov - sarskilt viktigt med tanke pa att 77 % av de anstéllda ar kvinnor.
Samma géller de atgarder som foretaget har vidtagit for att minska arbetstiden.

Manga foretag har upptéckt att en investering i barnavard och andra tjanster for att hjalpa
personalen att balansera arbete och privatliv &r en god affarspraxis.

Vissa foretag hyr externa tjanster for att kunna erbjuda barnavéard, lekprogram under
sommarlovet eller hjalp till aldriga slaktingar. Andra uppréattar daghem pa arbetsplatsen
eller ger stod till upprattande av daghem i industriomraden. Hushallstjanster (tvattning,
strykning, matlagning osv) och stéd for flyttning och omplacering av familjen tas aven med
i berdkningen.

Certifiering for ”jamstalldhetsvanliga foretag” finns i flera medlemsstater. | Ungern &r det
nationella priset "Familjevanlig arbetsplats” allt mer populért och antalet ansékningar
stiger varje ar (400 ansdkningar togs emot under ar 2006, inklusive ménga fran flera sma
och mellanstora féretag). De som redan har vunnit detta pris betraktar det som en
affarsframgéng.®°

Allteftersom anpassningsfrdgorna i arbetslivet gradvis ges plats i programmen for
arbetsmarknadens olika parter i kollektivavtalsférhandlingarna bor ett nytt perspektiv
anlaggas. Framsynta arbetsgivarorganisationer har bdrjat héja medvetenheten hos sina
medlemmar om behovet av att inkludera anpassningsregler for bdde méan och kvinnor, att
familjevanliga arbetsplatser har en positiv effekt pa affarsverksamheten och att vidta
atgéarder s att de kvinnor som &tervander efter mammaledighet ska kunna utveckla hela
deras produktiva och skapande potential.®' Att lagga férdomar som “vem ska ta hand om
familjen” at sidan betyder att man skaffar sig en realistisk syn pa dagens familjer och
uppfyller samtliga arbetares behov, och darmed kan man behélla de b&sta begavningarna
och skapa en battre arbetsorganisation for alla.

58 . . L P . . . .
Se till exempel den Europeiska kommissionen, Reconciliation of work and private life: A comparative review

of thirty European countries, Luxemburg: Byran for Europeiska gemenskapernas officiella publikationer,
2005, sid. 42.

* Kalla: http://www.eurofound.europa.eu/areas/qualityofwork/betterjobs/cases/fr05laboratoiresboiron.htm.

" EU Social Partners’ Framework of Actions on Gender Equality, Uppféljningsrapport nr 2, 2007, a.a. sid. 43.

il exempel, de tjeckiska arbetsgivarna och fackféreningsorganisationer och olika arbetsgivarorganisationer

inom den kemiska sektorn i Tyskland. EU Social Partners’ Framework of Actions on Gender Equality,
Uppfdljningsrapport nr 2, 2007, a.a., sid. 18 och 34.
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Kapitel 3:
Spelreglerna

Sammanfattning

| dag &r globaliseringen inte langre ett alternativ utan en verklighet. For att kunna bevara
valstandsnivaerna méaste EU se till att dess naringsliv ar vl etablerat sa att det gar att dra
nytta av de nya mdjligheterna som erbjuds av den globala marknaden. EU:s
Lissabonstrategi for tillvaxt och jobb® har som mélsattning att ge EU en dynamisk och
konkurrenskraftig roll globalt. | detta sammanhang ar investeringen i "méanskligt kapital”
for att anpassa arbetare och foretag till de nya utmaningarna en ytterst viktig fraga for EU.

EU framjar en modell dir ekonomiskt och socialt framétskridande har en dmsesidigt
stédjande roll. Den Europeiska Unionens sociala program utgdér en komplettering av
Lissabonstrategin och identifierar atgarder som ska kunna vidtas bade pa europeisk och
nationell niva for att kunna mota de nya utmaningarna som uppstar genom globaliseringen.

Jamstalldhet mellan méan och kvinnor inom arbetsmarknaden &r en av stédpunkterna for
den europeiska tillvaxten och anstallningsstrategin. For det férsta betraktar EU
jamstalldheten mellan man och kvinnor som en grundprincip, ett mal och en uppgift.
Jamstélldhet utan kénsdiskriminering @r grundlaggande ménskliga rattigheter. For det
andra &r jamstalldheten mellan man och kvinnor en forutsittning fér en hallbar
socialekonomisk utveckling. En 6kning av kvaliteten och kvantiteten nar det galler
kvinnornas anstallningar ar ett nyckelement fér 6kad flexibilitet och anpassbarhet hos
arbetsmarknaden nar det galler férandringar inom den globala ekonomin och den
demografiska sammansattningen.

| det har kapitlet visas hur jamstalldheten mellan mé&n och kvinnor spelar en nyckelroll i
den europeiska strategin for tillvaxt och anstalining, bade ur ekonomisk och social
synpunkt. Sedan ges en sammanfattning av de europeiska direktiv och lagar som framijar
principen for jamstalldhet inom arbetslivet. Slutligen ges information om den
internationella gemenskapens ataganden till forman for jamstalldhet i arbetslivet.

EU:s varderingar i en globaliserad varld

Jamstalldhet - ett plus for Europas konkurrenskraft

Europa har historiskt sett befunnit sig pd en hog valstdndsnivd med social
sammanhallning, miljéskydd och livskvalitet grundade pa gemensamma véarderingar av
solidaritet och rattvisa. Ny teknik, flyttbarhet, en &ldrande befolkning och global
konkurrens innebédr daremot verkliga utmaningar. Uppkomsten av nya ekonomiska
jatteaktorer som Kina och Indien satter den europeiska ekonomin p& prov mer an
nagonsin med avseende pa& handel, investeringar, teknik samt energi- och
tillverkningskostnader. EU méste forsékra sig om att dess naringsliv ar val framme for att
kunna dra férdel av de méjligheter som erbjuds genom globaliseringen.

? Mer information om Lissabonstrategin for tillvaxt och jobb finns pa
http://ec.europa.eu/growthandjobs/index_en.htm.
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Infrastrukturer och teknik &r viktigt, men nyckelfaktorn fér de europeiska foretagens
produktivitet utgors av tillgdngen pa arbetare med stort yrkeskunnande med god
anpassbarhet.

Vid métet i Lissabon i mars 2000 utarbetade den Europeiska Unionens ledare en ny strategi
baserat pd medlemsstaternas enighet om att géra Europa mer konkurrenskraftigt och
efterstravande en full sysselsattning. Detta gavs namnet Lissabonstrategin. Efter inledande
blygsamma resultat férenklades Lissabonstrategin och lanserades pé nytt under 2005.5

Strategin vilar pé tre stottepelare fér bestdende utveckling:

[ | en ekonomisk stottepelare som forbereder grunden fér Gvergang till en
konkurrenskraftig, dynamisk, kunskapsbaserad ekonomi.

[ | en social stéttepelare avsedd att modernisera den europeiska samhallsmodellen
genom att investera i ménskligt kapital och bekdmpa social uteslutning.

[ | en stottepelare for miljon som uppmarksammar det faktum att ekonomisk tillvaxt
inte kan baseras p& anvéndningen av naturtillgangar.

Den ”férnyade” Lissabonstrategin som lanserades under 2005 riktar huvudsakligen
uppmarksamheten pa tillvaxt och jobb.

Fler jobb kravs av tva anledningar: for det forsta eftersom alltfor manga méanniskors liv
fortfarande spolieras av arbetsléshet, for det andra eftersom det ar endast genom att
sysselsétta fler personer som samhéllet kan halla stdnd mot de demografiska
férandringarna. En aldre befolkning betyder hdgre pensions- och hélsovardskostnader
och dessa maste finansieras genom skatter och avgifter som betalas av den arbetande
befolkningen och affarslivet. Detta ar en av anledningarna till varfér frimjandet av
anstallning av kvinnor utgor ett viktigt mal i Lissabonstrategin.

Tillvaxten &r inte ett mal i sig, den &r en forutsattning for att kunna bibehalla och 6ka Europas
valstand, och darmed bevara och forbéttra EU:s samhallsmodell. Lissabonstrategin handlar
slutligen om att garantera att Europa ska kunna bibehalla och férbattra livskvaliteten for alla
dess medborgare — och deras barn och barnbarn — trots den utmaning som globaliseringen
och de demografiska férandringarna och miljésituationen innebéar.

Det &r darfér som det Sociala EU-programmet® péa ett naturligt satt kompletterar
Lissabonstrategin. De sociala varderingarna utgér en del av EU:s svar pa globaliseringen.

Det Sociala EU-programmets malsattning ar att fortsatta att framja ett socialt Europa
inom den globala ekonomin genom att skapa fler moéjligheter fér EU-medborgare och
forbattra atkomsten till kvalitetstjanster och att visa solidaritet med dem som
paverkats negativt av férandringen. Det samlar ihop olika sorters EU-direktiv som ska
implementeras av medlemsstaterna tillsammans med EU f6ér att leda och stddja
verksamheten inom sju prioritetsomraden:

barn och ungdom.

investering i manniskor: fler och battre jobb, nya yrkeskunskaper.
flyttbarhet.

langre och friskare liv.

bek&mpning av fattigdom och socialt uteslutande.

strid mot diskriminering och frémjande av jamstalldhet.

® Presidiets konklusioner i det Europeiska radet i Lisbon, 23 och 24 mars 2000.

Presidiets konklusioner i det Europeiska radet i Bryssel, 22 och 23 mars 2005.
Finns pé: http://ec.europa.eu/growthandjobs/european-councils/index_en.htm.

* »Renewed Social Agenda” COM(2008) 412 avslutning, upptagen av den Europeiska kommissionen 2 juli 2008.

Finns pa: http://eur-lex.europa.eu/en/index.htm.
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mojligheter, &tkomst och solidaritet globalt.

Med avseende pa jamstélldheten erkénns i det sociala programmet att imponerande
framsteg har uppnatts inom EU under de senaste 50 aren. Det papekas daremot att det
fortfarande finns ojamlikheter, vilket visas genom I&neskillnader mellan mén och kvinnor
och genom kvinnornas underrepresentation i de ekonomiska och politiska
beslutsfattningsprocesserna.

For att &tgarda dessa skillnader kommer EG att:

forstarka integrationen av kénsperspektiv i alla EU-direktiv och alla atgérder

rapportera om implementeringen av EU:s plan nar det géaller jamstalldhet mellan
man och kvinnor®® och presentera en uppfoljningsstrategi

foresld lagstiftning for vidtagande av mer effektiva atgarder for att forbattra
anpassningen av privat- och yrkesliv (genom att férbattra féraldraledigheten och
forstarka skyddet fér gravida kvinnor)

ytterligare bekadmpa léneskillnaden mellan kdénen® bade genom att férbattra
lagstiftningen och uppmuntra arbetsgivarna att betala jamlika I6ner

utfarda en rapport om tillgangen till barnavardstjénster

fokusera den 6ppna samordningsmetoden pé behovet att minska fattigdomsrisken
fér kvinnor, i synnerhet for @ldre kvinnor

aktivera sig for att minska skillnaden mellan kénen nér det géller egna féretagare (for
narvarande ar 31 % av de egna foretagarna i Europa kvinnor).

Ett av huvudinstrumenten f6r implementering av det sociala programmet utgérs av den
europeiska sysselsattningsstrategin (EES).%’

EES anvander foljande huvudatgéarder:

Okning av anpassningsférmagan hos arbetare och foretag
locka fler personer att ta steget ut i och stanna kvar i arbetslivet
investera mer, och mer effektivt, i arbetarna

garantera verklig implementering av reformer genom battre styrning.

| enlighet med Lissabonstrategin &r de ledande principerna for framgang med den
europeiska sysselsattningsstrategin:

anstallbarhet
féretagaranda
anpassningsbarhet

jamstalldhet.

Europeiska socialfonden (ESF) erbjuder resurser for nationella atgérder som ska ge
mojlighet att uppnd dessa mal. ESF ar den strukturella EU-organisation vars malsattning
ar att hjélpa medlemsstaterna att se till att Europas arbetskraft och féretag battre kan
mota nya, globala féréndringar.

65

66

67

“En EU-kartlaggning for jamstélldhet mellan kvinnor och mén 2006-2010” (COM/2006/0092 slutlig). Se
nedan i Kapitel 3.3.1.

| enlighet med Kommunikationen ”"Tackling the pay gap between women and men” COM(2007) 424 slutlig,
18.07.2007. Finns pa http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM:2007:0424:FIN:EN:PDF

Mer information finns tillganglig pa http://ec.europa.eu/employment_social/employment_strategy/index_en.htm
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EES uppmérksammar i synnerhet jobbens kvalitet som en specifik produktiv faktor.
Jobbkvalitet relateras till:

[ | hog hélso- och sékerhetsstandard pé arbetsplatsen. Déliga eller osékra arbetsvillkor
kostar EU omkring 3 % av bruttonationalprodukten

flexibla arbetsmonster ger manniskor mdjlighet att balansera arbete och hemliv
tjanster som t ex daghem for att hjélpa arbetare med familj
interna tjanster och fortbildning och omskolning

lampliga sociala skydd

god dialog mellan arbetstagarnas och arbetsgivarnas ombud.

EU:s sysselsattningspolitiska riktlinjer (2008-2010)%® ger medlemsstaterna specifik véagledning
om hur full sysselsattning, jobbkvalitet, arbetsproduktivitet och social sammanhalining ska
kunna uppnas. De understryker viktiga faktorer for jamstélldhet, till exempel:

[ | Traditionella kdnsfragor och framjandet av jamstélldhet bor garanteras vid alla
atgarder som vidtas.®® Séarskild uppmarksamhet maste laggas péa att betydligt
reducera alla konsrelaterade skillnader pa& arbetsmarknaden, i linje med den
europeiska dverenskommelsen om jamstalldhet.

[ Politiska atgarder ska bidra till att uppna en genomsnittlig sysselsattningsnivd om
minst 60 % for kvinnor inom EU. Sarskild uppmarksamhet bor laggas pa att
betydligt reducera den ihdllande sysselsattningsskillnaden mellan man och kvinnor
samt |6neskillnaderna mellan kénen (Riktlinje 17).

[ En livscykellésning bér frdmjas genom en béattre anpassning mellan arbetet och
privatlivet, tgarder for barnavardstjanster till 6verkomligt och skaligt pris och véard
for andra som star under den anstdlides ansvar. Malsattningen nér det galler
barnavard ar en tackning p& minst 90 % av barnen mellan 3 &r och de i skolaldern
och minst 33 % av barnen under 3 ar inom &r 2010 (Riktlinje 18).

[ | Framjande och spridning av innovativa och anpassningsbara former av
arbetsorganisering med avsikt att forbattra kvalitet och produktivitet pa arbetet,
inklusive hélsa och sékerhet (Riktlinje 21).

[ | Léneskillnaden mellan kdnen ska minskas kraftigt. Sarskild uppméarksamhet boér
laggas pa att forklara och vidta atgarder mot orsakerna till de Iaga lonenivaerna inom
yrken och sektorer med ett évervagande antal kvinnor (Riktlinje 22).

Sma och medelstora féretag i centrum av Lissabonstrategin

Under Europarddets varmote 2006 kom medlemsstaterna 6Gverens om fyra
prioritetsomraden fér Lissabonstrategin, daribland skapandet av en mer dynamisk
affarslivsmiljo genom att frigéra affarspotential, sarskilt med avseende pa sméa och
medelstora féretag.”

Sma och medelstora foretag ligger i centrum i Lissabonstrategin nér det galler tillvaxt och
jobb.”" De flesta jobben inom EU finns inom féretag med 250 anstillda eller mindre. Sméa

*®  Employment Guidelines (2008-2010) tillgénglig pa

http://register.consilium.europa.eu/pdf/en/08/st10/st10614-re02.en08.pdf.

* Den Europeiska kommissionen (2007). Manual for gender mainstreaming of employment policies, ger

véagledning ur denna synpunkt.
http://ec.europa.eu/employment_social/gender_equality/docs/2007/manual_gend_mainstr_en.pdf.

" Presidiets konklusioner under det Europeiska radet i Bryssel (23/24 Mars 2006). 18 Maj 2006. Tillganglig pa:

http://www.consilium.europa.eu/ueDocs/cms_Data/docs/pressData/en/ec/89013.pdf.

n “Implementing the Community Lisbon Programme — Modern SME policy for Growth and Employment”,

COM(2005) 551 slutlig, 10.11.2005. Tillganglig pa: http://eur-lex.europa.eu/en/index.htm.
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foretag &r en av de viktigaste drivkrafterna inom ekonomin, men de maste ofta hantera
specifika problem med stora byrakratiska problem och hinder.

Dokumentet Small Business Act for Europe (SBA)”? har som mélsattning att garantera att
de europeiska sma och medelstora foretagen far fullt bistdnd med att helt frigéra deras
potential med avseende pa langfristigt bestdende tillvaxt och skapandet av nya jobb.
Dokumentet foreslar konkreta politiska atgarder som ska vidtas bade av Kommissionen
och de enskilda medlemsstaterna.

SBA har som mal att frdmja foretagsandan, uppratta SMF-vanliga lagar och hjalpa sma och
medelstora foretag att vaxa. Den foreskriver tio principer som ska omfattas pa hogsta
politiska nivd och konkreta &atgéarder for att gora livet enklare for de sma
affarsverksamheterna.

Dokumentet Small Business Act framhaver aterigen behovet att investera i kvinnornas
begavning och i deras potential som féretagare som en outnyttjad tillgadng for tillvaxten av
sma och medelstora féretag. Det stodjer aven utvecklingen av en ny lagstiftning i de fyra
omraden som sérskilt angdr sma och medelstora foretag: startande av sma och
medelstora féretag, momsprocedurer, betalningar och statlig hjalp.

| bverensstammelse med SBA antogs en ny allmén gruppundantagsférordning (GBER)™® i
augusti 2008 nar det galler statlig hjalp. GBER férenklar behandlingen av statliga
hjalpatgarder och framjar tydligt skapandet av jobb och en 6kad konkurrenskraft (som var
de mal som sattes i Lissabonprogrammet) samt atgarder till férman fér sma och
medelstora foretag. Forordningen auktoriserar hjalp till férman fér smé& och medelstora
foéretags forskning, innovation, regionala utveckling, utbildning, sysselsdttning och
riskkapital. Den mojliggér olika typer av hjalp till sm& och medelstora féretag for
investering i maskiner eller anstéllning av extra personal, hjalp i form av riskkapital, hjélp
till innovation och hjalp med kostnader i anslutning till immateriella rattigheter.

/7 Mer information

Om tillvéxt och jobb:
http://ec.europa.eu/growthandjobs/index_en.htm

SMF-portal
http://ec.europa.eu/enterprise/sme/index_en.htm

Om det sociala programmet:
http://ec.europa.eu/social
http://ec.europa.eu/employment_social/social_policy_agenda/social_pol_ag_en.html

Om europeiska sysselsattningsstrategin (EES):
http://ec.europa.eu/employment_social/emplweb/publications/publication_en.cfm?id=112
http://ec.europa.eu/employment_social/employment_strategy/index_en.htm

Den Europeiska kommissionen (2007). Manual fér integrering av jamstalldhetsaspekter i
sysselsattningspolitiken.
http://ec.europa.eu/employment_social/gender_equality/docs/2007/manual_gend_mainstr_en.pdf

Om I6neskillnader
“Hantering av I6neskillnaden mellan man och kvinnor” COM(2007) 424 slutlig, 18.07.2007
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM:2007:0424:FIN:EN:PDF

” »Think Small First” - A ”Small Business Act” for Europe. Kommunikation fran Kommissionen till Radet, det

Europaparlamentet, den europeiska ekonomiska och sociala kommittén och Regionkommittén -
COM/2008/0394 slutlig, 25.06.2008. Tillganglig pa: http://eur-lex.europa.eu/en/index.htm.

™® »General block exemption Regulation.” Kommissionens férordning (EC) No 800/2008 den 6 augusti 2008.

OJ No. L 214 den 09.08.2008. Tillgénglig pa
http://ec.europa.eu/comm/competition/state_aid/reform/reform.cfm.
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3.3 EU och principen om jamstalldhet

Jamstalldheten mellan man och kvinnor &r en av de grundlaggande vérderingarna inom
den Europeiska unionen. EG-traktatet’™ faststéller att jamstalldhet mellan man och
kvinnor utgdér en princip och en plikt fé6r Gemenskapen:

Artiklar fran EG-traktatet (konsoliderad version 2002)

Artikel 2

Gemenskapen har som atagande, genom upprattande av en gemensam marknad och en
ekonomisk och monetér union och genom att implementera gemensamma politiska atgarder
eller verksamheter [...] en hdg niva av sysselsattning och socialt skydd, jamstalldhet mellan
man och kvinnor, bestaende och icke inflationsdrivande tillvaxt, [...]

Artikel 3.2

Gemenskapen ska i alla sina atgéarder ha som mal att eliminera olikhet och att framja
jamstélldhet mellan m&n och kvinnor.

Artikel 13

[...] far vidta lampliga atgarder for att bekdmpa diskriminering baserande pa kon, ras eller
etniskt ursprung, religion eller tro, handikapp, alder eller sexuell inriktning.

Artikel 141

1. Varje enskild medlemsstat ska garantera att principen av samma I6n fér man och
kvinnor for samma arbete eller arbete av samma varde tillampas [...]

& Radet [...] ska vidta atgarder for att garantera tillampningen av principen om samma
mojligheter och lika behandling av man och kvinnor i anstallnings- och sysselsattningsfragor,
inklusive principen om samma I6n fér samma arbete eller arbete av samma vérde.

4. Med avsikten att garantera full jamstélldhet i praktiken mellan méan och kvinnor i
arbetslivet, ska inte principen om likstélld behandling utgora ett hinder fér nagon av
medlemsstaterna att bevara eller vidta atgérder som ger specifika formaner som goér det lattare
fér det underrepresenterade kénet att utdva en yrkesverksamhet eller att férebygga eller
kompensera nackdelar i yrkeskarriarer.

Principen har framhavts aterigen i Europeiska unionens stadga om de grundlaggande
rattigheterna’ fran ar 2000.

Artiklar fran stadgan

Europeiska unionens stadga om de grundlaggande rattigheterna

Artikel 21 - Icke-diskriminering

All diskriminering oavsett grund (som t ex pa grund av koén, ras, hudfarg, etnisk och social
tillhorighet, genetiska egenskaper, sprak, religion eller tro, politiska asikter eller andra
asikter, medlemskap i en nationell minoritet, egendom, fédsel, handikapp, alder eller sexuell
inriktning) skall vara férbjuden.

Artikel 23 - Jamstélldhet mellan man och kvinnor

Jamstalldhet mellan méan och kvinnor maste garanteras inom alla omraden, inklusive nar det
géller sysselsattning och 16n.

Principen om jamstélldhet ska inte hindra bevarandet eller vidtagande av atgarder
som ger specifika formaner till det underrepresenterade konet.

* Mer information pé&: http://eur-lex.europa.eu/en/treaties/dat/12002M/htm/C_2002325EN.000501.html
och http://eur-lex.europa.eu/en/treaties/index.htm.

™ 2000/C 364/01. Detta &r en icke-bindande deklaration som undertecknades under det Europeiska radets

mote i Nizza den 7 december 2000. Tillganglig pa: http://www.europarl.europa.eu/charter/pdf/text_en.pdf.
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3.3.1 EU-utvecklingsplan for jamstalldhet mellan man och kvinnor

EU-politiken om jamstadlldhet mellan man och kvinnor omfattar lagstiftning,
jamstalldhetsintegrering och positiva atgarder. Ekonomiskt stéd &r aven tillgangligt
genom programmet PROGRESS (se nedan).

Den 1 mars 2006 utarbetade Kommissionen inom det hér natverket en utvecklingsplan foér
jamstéalldhet mellan man och kvinnor fér &ren 2006-20107°. Utvecklingsplanen representerar
kommissionens politiska &tagande att driva programmet om jamstélldhet vidare.

Utvecklingsplan for jamstélldhet mellan man och kvinnor (2006-2010)

Utvecklingsplanen for jamstalldhet mellan mén och kvinnor ger huvuddragen for
sex prioritetsomraden for EU-atgarder betraffande jamstalldhet:

Likstéllt ekonomiskt oberoende fér kvinnor och méan

Anpassning mellan privatliv och yrkesliv

Likstalld representation vid beslutsfattande

Utrotning av allt slags kénsbaserat vald

Eliminering av kdnsférdomar

5.1. Eliminering av kdnsférdomar vid utbildning, fortbildning och kultur
5.2. Eliminering av konsfordomar pa arbetsmarknaden

5.3. Eliminering av kénsférdomar i massmedia

6. Framjande av jamstélldhet inom extern politik och utvecklingspolitik.

O

| enlighet med planen godkandes den europeiska dverenskommelsen om jamstalldhet’”
av Europaradet den 23 och 24 mars 2006.

Overenskommelsen ger uttryck fér Unionens och medlemsstaternas atagande for att 6ka
kvinnornas deltagande pa arbetsmarknaden, sérskilt nar det géller jobbkvalitet och framja
atgérder som ger balans i arbetslivet for man och kvinnor.

Den europeiska 6verenskommelsen om jamstalldhet (2006)

Framijar atgarder i medlemsstaterna och pa unionsniva inom féljande omraden:

e atgarder for att eliminera konsskillnader och bekampa konsférdomar pa
arbetsmarknaden (sarskilt pa de mest kénsuppdelade arbetsmarknaderna och
inom utbildningen)

e atgarder for att framja en battre balans i arbetslivet for alla
e atgérder for att forstarka forvaltningen genom integrering av ett jamstalldhets-

perspektiv och battre dvervakning.

Alla dessa nya dokument identifierar kdnsférdomar och kulturella barridrer som en av de
ursprungliga orsakerna till bestdende diskriminering och ineffektivitet pa

® Mer information i: COM (2006) 92 och pa:
http://ec.europa.eu/employment_social/gender_equality/gender_mainstreaming/roadmap_en.html.
Alla EU-dokument betraffande konsjamstélldhet som omnamns i det har kapitlet finns péa:
http://ec.europa.eu/employment_social/gender_equality/index_en.html.

" Mer information pé: http://europa.eu/bulletin/en/200603/i1013.htm.
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arbetsmarknaderna i EU. Alla sociala aktdrer ombes att vidta atgarder for att pa allvar ta
itu med detta problem och garantera frihet for alla europeiska medborgare, kvinnor och
man, att utveckla deras individuella begdvningar och ambitioner.

EU-rapporten om jamstalldhet mellan man och kvinnor 20088 havdar pa nytt féljande:

Ta itu med konsfordomar

e Kulturbarridarerna maste elimineras for att underlatta kvinnornas och mannens
intrade i icke-traditionella yrken, inklusive beslutsfattande positioner, och att helt
stddja individuella valméjligheter.

e Verksamheter som har att géra med pagaende utbildning, yrkesutveckling och
yrkesvégledning ska inte ta ndgon hansyn till ndgon av férdomarna. Fackmén
som arbetar med utbildning och yrkesvégledning ska géras mer medvetna om
dessa aspekter.

Programmet PROGRESS for aren 2007-2013™ &r EU:s program for sysselsattning och
samhaéllssolidaritet. Programmet ar indelat i fem politiska omraden: sysselsattning (med
stdd for implementeringen av Lissabonstrategin), arbetsvillkor, socialt skydd och social
inneslutning, icke-diskriminering samt jamstalldhet mellan kénen.

Sektionen angdende jamstalldhet mellan koénen stodjer implementeringen av
kartlaggningen angéende jamstalldhet mellan man och kvinnor.®°

I enlighet med artikel 2 ska integreringen av ett jamstélldhetsperspektiv framjas i
programmets alla atgarder.

PROGRESS: ekonomiska resurser for jamstalldhet (2007-2013)

Sektionen om jamstalldhet stodjer effektiv implementering av Kommissionens
kartlaggning av jamstalldheten mellan man och kvinnor (2005-2010) genom att:

e Bidra till att uppna jamstallt ekonomiskt oberoende fér kvinnor och mén [...]

e Forbattra anpassningen mellan arbete, privatliv och familjeliv genom utbyte av
erfarenheter och analys

e Framja jamstéllt deltagande for kvinnor och mén vid beslutsfattande
e Eliminera kénsférdomar i samhallet

e Forbattra implementeringen av kdnslagstiftningen [...].

¢ Rapport om jamstalldhet mellan kvinnor och man 2008, COM(2008)10. Se sarskilt paragraf 3.3 "Ta itu med
stereotyper, stdd for individuella val.

° Mer information: http://ec.europa.eu/employment_social/progress/index_en.html.

" Se dven EQUAL-initiativet: http://ec.europa.eu/employment_social/equal/index_en.cfm.
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Europeiska arbetsmarknadens parter ”Referensram for atgarder for
jamstilldhet mellan kénen (2005-2010)”*

Ar 2005 atog sig europeiska arbetsmarknadens parter specifikt att forbattra
jamstalldheten mellan kénen pé arbetsmarknaden och pé arbetsplatsen. Referensramen
for atgarder for jamstalldhet mellan kénen uppréattar prioriteter for atgarder under
perioden 2005-2010:

[ | ta itu med koénsroller

[ | frAmja kvinnors deltagande i beslutsprocessen
[ | stddja balans i arbetslivet

[ | atgéarda Ioneskillnaden mellan kénen.

Nar det galler att ta itu med kdnsroller féreslar dokumentet ett antal praktiska atgéarder
som skulle kunna vidtas av arbetsgivare, fackféreningar och myndigheter fér att komma
over konsférdomarna. De arliga uppfdljningsrapporterna® om implementeringen av
atgérder som vidtagits i varje enskilt land med avseende p& de fyra ovannamnda
omradena ger en god 6verblick over vilka initiativ som har tagits och de férdelar som
uppnatts av alla de inblandade parterna.

EU-lagstiftningen angaende jamstélldhet mellan man och kvinnor

Principen om jamlik behandling av m&n och kvinnor, som faststélls i EG-traktaten sedan
den Europeiska ekonomiska gemenskapen grundades 1957, har implementerats inom ett
antal omraden genom EU-lagstiftningen under de senaste 30 &ren och har utvecklats till
omfattande rattspraxis genom Europeiska gemenskapernas domstol.

Kommissionen 6vervakar tillAmpningen av denna lagstiftning och lagger vid behov fram
forslag pa nya lagar.

Lagstiftningen nér det galler lika behandling av kvinnor och man innefattar fér narvarande
féljande direktiv inom sysselsattning, social trygghet och varor och tjanster:®

u Direktiv 2006/54/EG fran Europarlamentet och Radet den 5 juli 2006 angéende
implementeringen av principen for lika mdjligheter och lika behandling av mén och
kvinnor i anstallnings- och sysselsattningsfragor (omarbetad).

[ Radets direktiv 2004/113/EG den 13 december 2004 med implementering av
principen for jamlik behandling av mén och kvinnor vid dtkomst till och leverans av
varor och tjanster.

[ | Direktiv 2002/73/EG fran Europarlamentet och R&det den 23 september 2002 som
forbattring av Radets direktiv 76/207/EEC angéende implementeringen av principen
om jamlik behandling av man och kvinnor nar det géller atkomst till sysselséttning,
yrkesutbildning och befordran samt arbetsvillkor.

[ Réadets direktiv 98/52/EG den 13 juli 1998 angdende omfattningen av Direktivet
97/80/EG om bevisbdrdan i fallen av kdnsdiskriminering till Storbritannien och
Nordirland.

& http://ec.europa.eu/employment_social/news/2005/mar/gender_equality_en.pdf.

& http://ec.europa.eu/employment_social/social_dialogue/docs_en.htm.

° Som tillagg till direktiven, kan de icke-bindande besluten, rekommendationer och kommunikationer som har

tagits upp, liksom férslag till ny lagstiftning konsulteras pa:
http://ec.europa.eu/employment_social/gender_equality/legislation/legalacts_en.html.
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[ | Radets direktiv 97/80/EG den 15 december om bevisbordan i fallen av
konsdiskriminering.

[ | Radets direktiv 97/75/EG den 15 december 1997 forbattrar och utvidgar Direktivet
96/34/EG till Storbritannien och Nordirland inom ramen foér avtalet om
foraldraledighet som uppnatts av UNICE, CEEP och ETUC.

[ Réadets direktiv 96/97/EG den 20 december 1996 med en forbattring av Direktivet
86/378/EEC om implementeringen av principen angaende lika behandling av man
och kvinnor i system for social trygghet under sysselsattningen.

[ Radets direktiv 96/34/EG den 3 juni 1996 inom ramen for avtalet om féréldraledighet
som uppnatts av UNICE, CEEP och ETUC.

[ | Radets direktiv 92/85/EEC den 19 oktober 1992 om inférandet av atgarder for att
uppmuntra forbattringar nar det géller sakerhet och halsa pa arbetet for gravida
arbetare och arbetare som nyligen har f6tt barn eller ammar (tio enskilda direktiv
enligt innebdrden av artikel 16 (1) i Direktivet 89/391/EEC).

[ | Direktiv 86/613/EEC den 11 december 1986 om tillAmpningen av principen for lika
behandling av man och kvinnor som egenféretagare, inklusive jordbruk, och om
skydd av kvinnor med egen rérelse under graviditet och moderskap.

[ | Radets direktiv 86/378/EEC den 24 juli 1986 om implementeringen av principen for
lika behandling av ma&n och kvinnor i system fér social trygghet under
sysselsattningen.

[ | Direktiv 79/7/EEC den 19 december 1978 om progressiv implementering av
principen for lika behandling av mén och kvinnor i socialforsakringsfragor.

[ | Radets direktiv 76/207/EEC den 9 februari 1976 om implementeringen av principen
for lika behandling av man och kvinnor ndr det géller tillgang till anstallning,
yrkesutbildning och befordran samt arbetsvillkor.

[ | Radets direktiv 75/117/EEC den 10 februari 1975 om tillnd&rmning av medlemsstaternas
lagstiftning om tillampningen av principen for lika I6n fér man och kvinnor.

Den internationella aspekten

EU ger fullt stéd till implementeringen av de jamstélldhetsforpliktelser som antagits
internationellt eftersom dessa ombesorjer en stérre och allmént dverenskommen ram for
atgérder péa global niva.

Avtalet om eliminering av diskrimineringen mot kvinnor (CEDAW)*

Avtalet antogs 1979 av FN:s generalférsamling och ar den mest omfattande och detaljerade
internationella 6verenskommelsen angdende kvinnors manskliga rattigheter. Dar faststélls
rattigheter for kvinnor inom omraden som tidigare inte varit féremal for forordningar om
méanskliga rattigheter, da sarskilt nar det géller det privatlivet och familjelivet.

CEDAW faststéller bindande principer angdende kvinnornas jamstallda deltagande och
jamstallda rattigheter pa arbetsmarknaden, med specifik hanvisning till kravet pa likstalld
I6n och avsattning for jamstéllda mojligheter vid ingang i arbetskraften.

| februari 2008, deltar 185 lander — 6ver 90 % av FN:s medlemmar - i avtalet, inklusive
samtliga stater som &r medlem i EU.

* Mer information: http://www.un.org/womenwatch/daw/cedaw/.
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Pekingplattformen f6r vidtagande av atgarder

Tillkdnnagivandet och plattformen i Peking fér vidtagande av atgarder (PfA)® var
resultatet av den fjarde varldskonferensen om kvinnor, vilken dgde rum i Peking i
september 1995. PfA ar ett uttryck av det dverenskomna atagandet fran 189 regeringar
och 2 100 gj statstillhérande organisationer som deltog i métet att framja en férstarkning
av kvinnornas roll.

PfA anger att den bestdende olikheten mellan mén och kvinnor &r en av orsakerna till
fattigdom och social krankning for alla. Bestdende och social utveckling maste vara
grundad pa likstalld atkomst till ekonomiska strukturer och produktiva verksamheter,
likstallt deltagande vid beslutsfattande pa alla nivaer och besegrandet av konsférdomar.

Lander som &r medlemmar i FN, inklusive samtliga staterna som ar medlemmar i EU, har
framstallt nationella program for atgarder (vilka &r féremal for en Gvervakningsmekanism).
Tva speciella globala sessioner inom FN dgde rum under &ren 2000 och 2005 for att utféra
en global analys av det uppnadda framatskridandet.

Malsattningarna for Millennium-utvecklingen®

Tillkdnnagivelsen med namnet "Millennium Declaration and Development Goals” (MDGs)
var resultatet av Millennium-métet | september 2000, nér véarldens ledare méttes vid FN i
New York.

MDG-ramen beskriver vad som star i centrum fér den globala gemenskapen - fred,
sakerhet, utveckling, miljiomassig hallbarhet, manskliga rattigheter och demokrati — och
innehaller en rad 6msesidiga forstarkande malsattningar for social utveckling.

De atta MDG punkterna utgor ett malinriktat program som accepterats av alla lander i
vérlden och alla vérldsledande utvecklingsinstitutioner for att reducera fattigdom och
forbattra livet for hela varlden.®

Millennium Development Goals (2000)

1. Utrota extrem fattigdom och hunger

O Uppna full och produktiv sysselsattning och ett anstandigt arbete
fér alla, &ven kvinnor och unga manniskor

Uppna universell primar utbildning

Framja jamstalldhet och ge kvinnor stérre makt
Minska barnens mortalitet

Forbattra médrarnas hélsa

Bekéampa HIV/AIDS, malaria och andra sjukdomar

Garantera en miljomassigt héllbar utveckling

© N o o & 0 N

Utveckla globalt partnerskap fér utvecklingen.

* Mer information: http://www.un.org/womenwatch/daw/beijing/index.html.

® Mer information: http://www.un.org/millenniumgoals/.

" Mer information: http://mdgs.un.org/unsd/mdg/Default.aspx.

37

y W



W

1

OKA RESULTATEN

3.4.4 ILO-programmet angaende anstindigt arbete fé6r mén och kvinnor®

Den internationella arbetsorganisationen (ILO) &gnar sig at att reducera fattigdomen,
uppna rattvis globalisering och framatskridande av majligheterna fér man och kvinnor att
erhélla ansténdiga och produktiva arbeten i ett tillstdnd av frihet, jamstalldhet, sékerhet
och manniskovardighet. Som trepartsorganisation arbetar ILO med regeringar,
arbetsgivare och arbetsorganisationer for att framja a) skapande av sysselséattning, b)
rattigheter pa arbetet, c) socialt skydd samt d) social dialog och trepartism.

ILO har sedan grundandet 1919 forpliktat sig att framja rattigheter for alla mén och kvinnor
pa arbetet och uppna jamstalldhet mellan dessa, genom upptagande av ett flertal beslut
frAn den internationella arbetskonferensen och internationella arbetsstandarder.®

ILO-nyckelavtal for framjande av jamstalldhet

Nr 100 — Samma 16n (1951)

Nr 111 — Diskriminering (anstéllning och sysselséttning) (1958)

Nr 156 — Arbetare med familjeansvar (1981)

® Nr 183 — Moderskapsskydd (2000)

Avtalen 100 och 111 &r ocksd bland de atta grundldggande avtalen i ILO:s
deklaration om grundlaggande principer och rattigheter pa arbetet (1998).

Ett beslut angaende framjandet av jamstalldhet, samma I16n och moderskapsskydd
togs ocksa upp i juni 2004.

ILO vet att betydelsen av jamstélldhet inte bara galler som grundlaggande
manniskoréattighet utan &ven ar vasentlig for dess globala malsattning om ”Anstandigt
arbete for alla”. Framjande av jamstalldhet ar sunt férnuft ekonomiskt sett, eftersom det
forbattrar effektivitet och produktivitet pa arbetsmarknaderna och pa arbetsplatsen. Mer
makt till kvinnor innebar mer an bara 6kat kvinnovarde och har en stor inverkan pa familjer,
samhallen och nationalekonomier.

Anstandigt arbete utgdér en sammanfattning av ménniskornas strdvan under deras
arbetsliv. Det omfattar mojligheter for arbete som ar produktivt, utfort frivilligt och som ger
en rattvis inkomst, sakerhet pa arbetsplatsen och socialt skydd fér arbetaren och
hans/hennes familj, battre mojligheter fér personlig utveckling och samhéllsintegration,
frihet for ménniskor att ge uttryck for klagan, organisera och ta del i beslut som kan
paverka deras liv och samma mojligheter och behandling for alla mén och kvinnor.

EU har gett sitt fulla samtycke och &r en av viktigaste forslagsstéllarna inom
ILO-programmet for ansténdigt arbete bade nér det géller interna och externa atgarder.
Ratificeringen av de internationella arbetsavtalen har i manga lander stakat ut vdgen mot
en harmonisering och férstarkning av EU-férordningarna pa nationell niva.

*  F&r mer information om ILO-programmet for anstandigt arbete hanvisar vi till: http://www.ilo.org.

* Utéver dess standardverksamhet erbjuder ILO bistand i arbetsfragor till nationella och internationella

organisationer. Programmet f6r samordning och icke-diskriminering av kén hos ILO:s utbildningscentrum i
Turin (http://www.itcilo.org) bedriver regelbunden utbildning om kdnens jamstalldhetsintegrering i
arbetsvarlden. Se aven: http//gender.itcilo.org.
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ILO-nyckeldokument om jamstalldhet

Global rapport: “Jamstélldhet pa arbetet: Ta itu med utmaningen” (2007).

| rapporten markeras den roll som olikheten mellan kén spelar vid begransning av
produktivitet, tillvaxt och vdlmaende. Forbattringen av kvinnornas inkomster utgor
ett nyckelelement for att ta itu med fattigdomen och uppnd Millennium
utvecklingens malsattningar.
http://www.ilo.org/global/What_we_do/Publications/Officialdocuments/lang--en/
docName--WCMS_082607/index.htm
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Kapitel 4:
Bygga in jamstalldhet
| foretagsmodellen

Sammanfattning

De anstallda utgor foretagets vardefullaste tillgadngar. Men de medfor ofta &ven de storsta
kostnaderna. Léner och formaner kan uppga till mellan 35 % och 40 % av ett foretags
totala driftskostnader. De anstéllda haller kort sagt foretagets framgang eller
misslyckande i deras hander. Nar foretagen kan forstd de olika behoven, kulturella
bakgrunderna och férmagorna hos de anstallda, och behandla dem rattvist, dd kommer
de att ha det basta laget for att anstélla och behélla personalen pa en allt hardare
arbetsmarknad.

En nyligen utférd undersékning har upptackt att kdnsférdomar fortfarande &r ett stort
hinder mot kvinnornas avancemang i féretagens ledarskapshierarki och det ger kvinnliga
chefer begréansade och motstridiga valmdjligheter. Rapporten framhéver att kénsférdomar
medfér att kvinnornas ledarskapsbegévning normalt undervarderas och underutnyttjas.®

For att undvika att fangas i fallan med férdomar maste foretagen:

1 utvdrdera arbetsmiljon for att identifiera situationer som kan utgéra en risk for
kénsférdomar
2 andra organisationskulturen och se till att samtliga anstallda ges riktlinjer, utbildning,

atgérdsplaner, verktyg och resurser for att 6ka bade kvinnornas och méannens
medvetenhet om deras forméga och framja jamstalldhet

3 frAmja arbetspraxis som inte tar hénsyn till férutfattade meningar, sérskilt nar det
galler anstallining och resultatmé&tningsprocedurer.

| det har kapitlet ges praktiska rad till d&gare av sm& och medelstora foretag,
personalchefer, utbildare och konsulter som arbetar med hur tillvaxten ska skapas med
hjalp av badde mannens och kvinnornas kompletterande starka sidor — utan férdomar.

Det ger rdd om hur en enkel atgardsplan ska utvecklas for att vidta praktiska atgérder i
smé och medelstora foretag. Andra instrument ges i Sektion tva — Enhet 4.

4.2. Jamstalldhet - atgardsplaner”

En atgardsplan angdende jamstalldhet handlar om att garantera rattvisa villkor och
mojligheter bade fér man och kvinnor sa att affarsverksamheterna ska kunna férverkliga
potentiella fordelar. Den visar behovet av:

[ att fAnga in och halla kvar de basta begavningarna for arbetet som ska goéras

o Catalyst, The Double-Bind Dilemma for Women in Leadership: Damned if You Do, Doomed if You Don't,
Catalyst, New York, 2007. Finns p&: http://www.catalyst.org.

' Initiativen EU Equal and PROGRESS kan ge exempel pa god praxis eller mojligheter for att finansiera

atgarderna som identifierats genom &tgardsplanen. Mer information finns pa
http://ec.europa.eu/employment_social/progress/index_en.html. Externa konsulenter angdende HRS och
konsjamstalldhet, arbetsgivarorganisationer, byraer for stod till foretagen, handelskammare eller nationella
institutioner for konsjamstéalldhet kan ombesoérja tekniskt bistand och utbildning.
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[ att forstérka kreativitet och innovation genom att framja battre kénsbalans och olika
synpunkter och idéer i ledarteam

[ | att 16sa brist pa yrkeskunnig personal genom att 6ka antalet kvinnor i yrken dar
dessa ar underrepresenterade

att forbattra de kvinnliga och arbetsvillkoren fo6r anstéllda kvinnor och anstéllda
att forséakra sig om att de enskilda individerna &r ndjda och mer produktiva i arbetet
att folja landets lagar och undvika risken fér klagomal och rattstvister

for att locka fler man och kvinnor som kunder

att forbattra lojaliteten hos kunderna

att forbattra foretagets allmanna image

att férbattra féretagets mojlighet att vinna kontrakt vid offentliga upphandlingar.
Konstruera en god atgardsplan for jamstélldhet™

En atgardsplan angdende kon (PLAN) forklarar tydligt vad som ska goras, och av vem, for
att frdmja jamstalldhet i féretaget, och den innefattar:

[ faststallande av vem som ska ansvara fér implementeringen av PLANEN
[ | vardering av arbetsmiljon, policy, procedurer och processer

[ | upprattande av en policy for jamstalldhet, inklusive till exempel policy angdende
jamstélldhet vid anstéllning och policy fér att motarbeta ofredande, sexuellt
ofredande och trakasseri

[ | uppstéllning av mal baserande pa vardering av behov, till exempel:

O 06kning av antalet ledarstallningar 6ppna till deltidsjobb sa att en battre balans
mellan kdnen underlattas

O intervjuer av fler kvinnor for ledarstallningar
O modjligheten att attrahera mén och kvinnor till icke-traditionella yrken

O mojligheten att attrahera kvalificerade kvinnor genom att &ndra sattet att
annonsera jobb, osv.

| "positiva atgarder”, for att vid behov attrahera flera kvinnor

overvakning av 6verenskommelser och faststéllande av hur succén ska métas och
hur och nér resultatet av PLANEN ska vérderas.

En god PLAN for sma och medelstora foretag kannetecknas av ett visst antal
huvudelement:

[ | Ledningen — maste ha en klar vision och genom exempel leda och motivera de andra
att implementera PLANEN

[ | Inblandning — konsultation med personalen for att vardera dess erfarenhet och
uppfattning krévs for att bygga upp engagemang

[ | Utbildning — kompetens och fértroende &ar viktigt for att goéra det mdjligt att
implementera PLANEN

% Manga riktlinjer och broschyrer specifika for landet i fraga finns tillgangliga. Till exempel har Myndigheten

for konsjamstalldhet i Irland utarbetat en omfattande vagledning for féretag angéende utveckling och
implementering av en policy for jamstélldhet vid anstéliningen. Information finns pa: http://www.equality.ie.
Mer information om andra lander tillhandahalls i paragraf 4.4.
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[ | Data — véarderingar grundade pa den verkliga situationen, dvs Overvakning av
andringar vad betraffar kdnsproportionalitet &r vésentlig for klar beslutstagning

u Maétbara atgérder — inriktade pa personal, arbetsorganisation och marknadsforings-
funktioner, samt

[ | Identifiering av lankar till affarsplaner.

All(a) personal, underleverantérer och leverantorer bor informeras om PLANEN.

God praxis for identifiering av en potentiell utdkning av féretagets begavningsgrupp
och mdjlighet att attrahera mer arbetskraft med balans mellan kénen innefattar:

® En vérdering av situationen inom féretaget

Beroende pa foretagets storlek och resurser, kan en rékning av de anstéllda
identifiera kvinnornas och mannens position inom organisationen och stélla upp
en grundlinje for att finna frekvensen med vilken kvinnor rekryteras inom
specifika affarsenheter, arbetsteam eller yrkesindelningar. Rakningen bor
dessutom samla in kvalitativa data fran personalen med avseende pa dess
uppfattning om fordomar och om bade kvinnornas och mannens mojligheter och
formaga att balansera arbetslivsfragorna. Undersdkningen boér dven ta som
malsattning att forsta hur och var annonser om interna jobb attraherar olika svar,
och huruvida aktuell personalpraxis leder till jamstalldhet eller stéaller upp
barridrer mot kvinnornas deltagande eller mot anstéllda med vardansvar.

® Partnerskap och samarbete med lokala partner

En utvardering i samarbete med lokala arbetsbyrder och organisationer for
likstallda méjligheter kan hjalpa till med att faststélla varfér kvinnor eller man ar
underrepresenterade i sarskilda sysselsattningsgrupper.

Partnerskap med universitet, tekniska skolor och yrkesskolor, centran fér
omskolning av arbetslésa samt frivilligorganisationer kan hjalpa till med att
identifiera nya resurser

4.2.2 Utbildning och 6kad medvetenhet for att hjalpa var och en att spela
den avsedda rollen

Jamstalldhet kan vara ett mycket nyttigt tillfélle for att forbattra yrkeskunnandet, séarskilt
fér de som &r ansvariga for kontroll av annan personal, och bér vara medvetna om den
paverkan som férdomar kan ha bade pa kvinnornas och mannens férmaga att utveckla
sitt individuella kunnande.

Personal som rekryterar, valjer, utvarderar och kontrollerar bér fa specialiserad utbildning
angaende upphorandet av kdnsférdomar och kunna tillampa jamstalldheten i praktiken.

Utbildning for befintlig och ny personal angdende féretagets policy om jamstalldhet kan
vara ett viktigt instrument for att garantera att var och en ska fa veta vad som menas for
dem i egenskap av anstallda. Utbildningen, vare sig den ombesdrjs av intern personal,
personaladministratorer eller externa utbildare, bér ge en vagledning till deltagarna om:

| lagstiftning angdende jamstélldhet och vad detta betyder i praktiken
[ | personalens roller och ansvarighet vid utférandet av arbetet i anknytning till PLANEN
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relationer med arbetskamrater och hantering av ofredande och trakasseri

mojligheten for hela personalen att ge uttryck for deras asikter i frdgan, liksom deras
behov och bekymmer

mojlighet att vid behov fa kénskénslig kundtjanstutbildning.

For att forstérka utbildningen bdr personalen forses med skriftligt material for framtida
referens.

En klar policy om jamstélldhet™

En policy om jamstalldhet &r hdrnstenen for varje sorts PLAN. Ett mycket vardefullt
dokument &r det som:

framhaver foretagets varderingar i relation till jamstalldhet och hur de ska visa sig i
praktiken

visar hela personalen, potentiell rekryterad personal, kunder och leverantérer att
foretaget tar rattvisheten pa allvar och hjalper dem att forsta:

O vilket uppférande man vantar sig och vad som inte &r acceptabelt

O vad de kan vanta sig av féretaget.

En policy for jamstalldhet fungerar bast med stéd frén alla inom organisationen. Hela
personalen — eller personalombuden — bor konsulteras och f& mojlighet att ge sina asikter
om denna policy.

Varje policy méaste anpassa sig till féretagets storlek och situation, men nyckelelementen
for varje sma och medelstora foretag ar:

en framstallning om féretagets synpunkt pa jamstélldhet, t ex:

O malsattningen att uppmuntra och vardera jamstalldhet (och samma mojligheter
for alla)

O ett dtagande for att garantera jamstalldhet for hela dess personal

en framstéllning om f6éretagets atagande for att garantera en arbetsmiljé dér alla kan
ge sitt basta och dar alla beslut ar grundade pa merit.

en framstalining om féretagets ataganden for att bekdmpa sexuellt ofredande,
ofredande, mobbning och trakasseri — vissa foretag har utarbetat en separat policy
for ofredande och denna kan ocksa variera i enlighet med nationella férordningar

en framstallning om &tgarderna, t ex:

O irelation till personal och arbetsorganisation, med uppstéllande av klara och
matbara objektiv och malsattningar

O en kommunikationsstrategi fér att denna policy ska bli kdnd for alla arbetare
och pa alla ledningsnivaer

O utbildning fér hela personalen

O dvervakning och vérdering.

¢ Broschyren "Diversity at Work 8 Steps for Small and Medium-sized Enterprises” innehaller fler detaljer for

sma och medelstora féretag. For mer information ga till: http://www.stop-discrimination.info.
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4.3 Atgérder i atgardsplanen - Konkreta steg

4.3.1 Anstallning och val av ratt person for jobbet

Genom ett transparent och strukturerat narmande till anstéliningen férhindras att
foretaget &drar sig tva kostnader p& grund av:

| Anstéllning av fel person och investering i utbildning av dessa och tvanget att std ut
med lag produktivitet, eventuellt avskedande och en ny anstéllningsprocess

[ | TilldAmpning av diskriminerande anstéllningspraxis med O6vertradelse av
lagstiftningen angéende jamstalldhet och riskera dispyter och rattstvister.

Ett strukturerat nd&rmande kommer att hjélpa féretagen att valja den basta personen for
jobbet grundat pa meriter och goéra det mojligt for beslutsfattaren att ge en tydlig férklaring
angaende hans/hennes val.

Tips — Forberedelse av en god beskrivning av jobbet och specifikation
av den person som s6ks

En god beskrivning av jobbet &r det férsta steget for att hitta den ratta personen for ett
jobb. Den maste vara klar och koncis och ska beskriva:

| alla motiv och mal

| uppgifter, ansvar och rapportkrav

[ | den personliga profilen, dvs yrkeskunnande, kompetenser och anlag som verkligen
kravs for att utféra jobbet pa basta satt.

En god beskrivning av jobbet innehaller inga kénsférdomar och:

[ | aterspeglar de verkliga kraven for jobbet snarare &n beskrivningen av personen som
tidigare hade jobbet

[ | ger inga hypoteser om de féormagor som kravs utan beskriver uppgifterna som
personen behdver kunna utféra

[ till exempel, i stéllet fér “maste vara fysiskt lamplig” sdger man “maste lyfta lador och
lasta dem pa hyllor” eller "maste mandvrera traktor”

[ | innehéller inga personliga kriterier (till exempel, i stéllet fér “en mogen
marknadsdirektér” sédger man “har 5 till 10 ars erfarenhet”)

[ | skilier mellan vésentliga kriterier (yrkeskunnande som krédvs fér jobbet) och
onskvérda kriterier (yrkeskunnanden som kan férbattra jobbprestationen)

[ | innehaller kriterier som fysisk kapacitet eller utseende beroende pa de verkliga
kraven for jobbet, inte beroende pa godtyckliga férdomar

[ | kraver formella kvalifikationer (dvs akademisk eller handel) endast om dessa
verkligen ar vasentliga fér en lyckad jobbprestation

[ tilldter de som ansoker om jobbet att vérdera om deras jobb eller livserfarenhet kan
hjalpa dem att uppfylla jobbkriterierna; t ex en tidigare diskare med erfarenhet i
skolkék kan ha férvérvat kunskaper och yrkeskunnande med avseende pa hygien,
drift och underhall av maskiner, osv.

[ | anvander ett klart, icke-kdnsbetonat sprak och uppmanar bade mén och kvinnor att
I&mna in sin ansdkan
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kan ndmna mojliga vagar for framatskridande i karridren, utbildning och utveckling

[ | gor klart om jobbet maste utféras pa standardmassig heltid, enligt arbetsplatsens
modul eller om arbetsorganisationen och arbetstimmarna kan schemalédggas pa ett
flexibelt satt

[ | varderar individuell begavning, jamstalldhet och inneslutning som huvud-
kompetenser.

Att konsultera tillsynsméan och medarbetare angdende kraven for jobbet medan
beskrivningen av jobbet férbereds kan vara en viktig évning for att garantera att den
nyanstallde tas emot med en positiv attityd. Detta kan visa sig vara séarskilt viktigt nar en
kvinnlig eller manlig anstalld kommer in pd en icke-traditionell befattning eller i ett team
som huvudsakligen bestar av personal av motsatt kon.

Tips - Annonsera om ledig plats

Lediga platser boér attrahera den stdrsta méjliga gruppen av kvalificerade kandidater. Om
man anvander foretagets sedvanliga kontaktlista for att annonsera om ledig plats kan det
handa att valet blir mycket begrénsat och det kan vara olagligt i vissa lander. Lediga
platser bor annonseras via ett flertal kanaler.

[ offentliga arbetsférmedlingar, som kénner till de lokala arbetsgivarnas behov och de
lagenliga kraven angdende icke-diskriminerande lagar

nationell, lokal eller specialiserad press
lokala skolor, yrkescentraler, tekniska skolor eller universitet

privata arbetsférmedlingar

ideella féreningar, grupper och skolnings- och omskolningsprogram fér kvinnor som
kommer tillbaka till arbetsmarknaden

[ | webbplats/internet.
En platsannons bér:
[ innehalla huvudelementen angéende jobbet och en personbeskrivning

[ | anvanda ett icke kénsbetonat sprak och undvika att anvanda ord som kan innebéra
begréansningar betraffande kén och alder (“fri fran familjeansvar”, "unga med

LI

akademisk examen”, "medelalders person” &r olagliga formuleringar i manga lander,
anvandningen av pluralt pronomen eller "han/hon” &r att féredra i stallet fér "han”
eller "hon”)

[ | framh&va att ans6kan fran personer av bada kénen uppskattas
ge klara instruktioner om hur ansékningsblanketten kan erhéllas

[ | informera om féretagets jamstalldhetspolicy och PLAN.

Tips — Ansékningsblanketter
Pa blanketten ska begaras all nédvandig information for att snabbt kunna uppratta en
kortlista 6ver lampliga kandidater. Fragorna bor:

[ | endast be om grundldggande personlig information: namn, adress och
telefonnummer &r tillracklig information — personliga frdgor som t ex civilstand
behodvs ej for utvarderingen av en ansdkan

[ rikta sig direkt till information om den ansdkandes férmaga att utféra jobbet
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[ géra det mojligt for de anstkande att visa hur de fatt det nddvandiga
yrkeskunnandet vid sidan om den formella sysselsattningen och/eller utbildningen (t
ex genom frivilligarbete eller avbrott i karridren)

[ | standardisera nar det géller de huvudkompetenser som hela personalen i féretaget
maste inneha (t ex forméga att arbeta i ett team, kommunikation, osv), komplettera
med ytterligare fragor avseende de tekniska kraven for arbetsuppgifterna.

Tips - Forbereda en kortlista éver kandidater

Forberedelsen av en kortlista medfér utvardering av hur den information som angivits i
ansokningsblanketten passar kraven for jobbet. Fér att minska risken for férutfattade
omdomen galler foljande:

[ | mer an en person bér uppratta kortlistan

[ | alla de som gor urvalet ska kéanna till vad som kravs foér jobbet och ska ha fatt
utbildning om, eller &tminstone gjorts uppmarksamma p4, jamstalldhetsfragor

[ | om platsen traditionellt alltid har upptagits endast av méan eller av kvinnor, bér en
utvérdering géras betraffande anledningen till denna situation och om detta &r
berattigat pa grund av de verkliga kraven for jobbet eller om det endast &r ett resultat
av férdomar

[ | ett enkelt utvarderingssystem ska anvandas for att méata i vilken utstrackning
kandidaterna uppfyller kraven fér jobbet

[ | ansokningarna bor varderas individuellt i forhallande till varje specifikt jobbkrav,
med ett kontrollmarke fér var och en och i enlighet med betydelsen for jobbet; alla
kontrollmarken ska ses 6ver vid slutet av arbetet d& man ska forsakra sig om att de
beddmts grundat pd innehallet i ansdkningsblanketten.

| synnerhet:

[ | ska det inses att yrkeskunnande och férméaga "inte ar kdnsbetonade” och att dessa
ocksa kan férvarvas vid sidan om arbetsplatsen och under avbrott i karriaren

[ | ska utvarderingen vara konsekvent med de kriterier som identifierades i
personbeskrivningen och kriterierna far inte andras foér att omfatta ndgon annan vid
ett senare stadium (detta kan vara olagligt i vissa lander).

Tips - Intervjuer

Intervjuerna ska gdras av en panel man och kvinnor med olika bakgrunder, med god
skicklighet i att gora intervjuer och som val férstar kraven for jobbet. Det ar sarskilt bra om
de som gor intervjuerna gjorts uppmarksamma péa och fatt utbildning om kénsfragor.

Alla kandidater bor undergd intervjuer i enlighet med en allméan rad av fragor grundat pa
beskrivningen av jobbet och listan 6ver kraven pé yrkeskunnande och kompetenser.

Fragor om kandidatens privatliv ska inte stallas eftersom de inte har att géra med kraven
for jobbet, t ex civilstdnd, antal barn, avsikten att ha barn, sexuell inriktning.

Det ar viktigt att intervjuaren forblir fokuserad pa uppgiften — att hitta den basta personen
for jobbet.
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Tips — Ta beslutet om anstallning

Nar referenserna tas emot och kontrolleras ar det tillradligt att referenspersonen far en
kopia av jobbeskrivningen och att man ber om ett bevis om ansékandes férmaga att
uppfylla de specifika kraven fér jobbet.

Justeringar med avseende p& organiseringen av arbetet bor 6vervagas om detta battre
skulle géra det mgjligt for hogt dnskvérda kandidater med begrénsad flyttbarhet eller
specifika behov att anpassa arbetet med familjen.

Alla kandidater bor informeras om resultatet av deras ans6kan, aven de som inte var
framgangsrika.

Intern anstallning - Befordran

Vid val for befordran ska samma principer som fér extern anstalining tilldampas. Annonser
for interna jobb bor utformas pa samma sétt som de externa annonserna, detta for att
attrahera den béasta personen for jobbet. Platsen bér annonseras pé ett sddant satt att
den blir tillgéanglig for hela personalen, inklusive anstallda som gar pd mammaledighet
eller féraldraledighet.

Alla anstallda, kvinnliga eller manliga, pa deltid eller heltid:

[ | ska ha samma mojligheter att anstka internt eller externt for lediga poster och att fa
vara med pé kortlistan

ska ha samma mgijlighet till befordran

[ | ska f& majligheten att erbjudas platsen som tilldelning fér utveckling
ska férberedas fér ansdékan om interna staliningar genom:
O lamplig planering for eftertrddande

O ska fa tillgang till mojligheter att arbeta inom olika organisationsomraden och fa
en omfattande arbetserfarenhet

[ | ska ges feedback om resultatet av urvalsprocessen och erbjudas
sjalvutvecklingsméjligheter for en god placering vid framtida interna anstéllnings-
processer.

[ | Om de finns med i kortlistan tillsammans med externa kandidater ska samma fragor
stallas aven till dem. Anvandning av olika fragor for interna och externa kandidater
kan anvandas som bevis for diskriminering.

Utbildning och utveckling

Det ar viktigt att hela personalen har tillgang till utbildning oberoende av kén och oavsett
om de ar anstéllda pa deltid eller heltid. All ny personal bér f& vara med pa en
inledningskurs om  affarsverksamheten inklusive information om féretagets
jAmstalldhetspolicy och procedurer, inklusive de anstélldas.

Tiden och platsen for utbildningen &r viktiga for att alla anstallda, man och kvinnor, ska
kunna f& vara med, och det ska sedan ses till att narvaron och resultaten av utbildningen
kontrolleras med inlagg av iakttagelser om koénsfragor. Alla anstéllda man och kvinnor bér
uppmuntras att anséka om utbildning vilket ékar deras yrkeskunnandepotential och
anpassningsfoérmaga till férandringarna pa marknaden.
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4.3.4 Kilassifikation och vardering av jobb — samma Ion

Lagstiftningen om jamstalldhet omfattar tillstdnd och villkor inom anstéllningen och alla
anstéllda har ratt till att fa en rattvis |6n. Att ge samma 16n betyder att man ger samma I6n
och villkor fér man och kvinnor som gor ett arbete som:

[ | ar det samma eller ungefér av liknande typ
[ | har klassificerats som likstéllt under ett jobbvarderingsprogram eller ocksa

[ | har samma varde nédr det géller kraftanstrdngning, yrkeskunnande, erfordrade
kunskaper och ansvar.

Att ge samma 16n betyder ocksé att de anstéllda bor veta hur deras [6n & sammansatt.
Darfér, om ett foretag till exempel betalar bonus, bér dess anstéllda veta vad de ska géra
for att kunna tjana en och hur den beréknas. Om lagstadgade férordningar finns kan en
I6bnegranskning behéva gdras for att visa att féretaget uppfyller lagens krav.

Arbetsvardering ar ett system som jamfér, klassificerar och vérderar olika jobb inom en
organisation. Den grundar varderingen och relaterad lI6nebestdmningsmekanism pa jobbets
krav eller funktionen som utfdrs i stallet fér hur individen gor prestationen. Arbetsvérderingen
ar nyckelinstrumentet nar det géller att bestimma om tva jobb har samma véarde. Den
majliggdr en systematisk analys av varderingarna for specifika jobb.

Det finns flera arbetsvarderingsprogram, men dessa &r inte alltid fdrdomsfria betraffande
kdén. Detta ar sarskilt viktigt, eftersom férdomar tenderar att fungera till nackdel fér jobb
som gors av kvinnor. Till exempel kan-, faktorerna "risk” och "fysisk kraftanstrangning” i
portvaktsjobbet (manligt jobb) betraktas hogre an riskerna och den fysiska
kraftanstrangning som kravs av en kontorsstadare pa nattskift (kvinnligt jobb).

En arbetsvardering som &r férdomsfri betraffande kon avsléjar kdnsférdomar som stddjer
jobbklassifikations- och varderingssystemet inom ett foretag eller sektor genom att ta
hansyn till fyra grundldggande faktorer och underordnade faktorer:

[ | Yrkeskunnande: erfarenhet, utbildning, utbildning och férméga (mental och fysisk)
som kréavs for att géra jobbet.

[ | Anstrangning: fysiskt eller mentalt utévande som behdvs for att utféra jobbet.
Ansvar for ménskliga, tekniska och ekonomiska resurser.

Arbetsvillkor: arbetsmiljon, inklusive fysisk omgivning, psykologiskt tryck och
risker pa jobbet.

Normalt gérs revideringar av jobbklassifikations- och varderingssystemet inom ramen for
I6nejamstalldhetsprogrammen i de l&dnder dér lagstiftningen kréver att féretagen bevisar
att de inte diskriminerar kvinnorna vid bestdmning av |6ner. Proceduren kan dédremot
medfdéra féormaner for arbetsgivarna eftersom en omvérdering av jobben méjliggér 1amplig
omplanering av yrkesutbildningsprogrammen och rationalisering av jobben. En nyligen
utford ILO-studie foreslar en jamforelsetabell av kostnader och formaner som erhallits
genom programmen foér jamstéalld 16n och markerar narvaron av 6gonblickligen
kvantifierbara férmaner som till exempel forbattrade anstallningsprocesser, lagre rorlighet
betréaffande  anstdllda och  forbédttring av  produktionsprocesserna  och
kvalitetssystemen®. Mer information om olika instrument for arbetsvarderingar som &r
férdomsfria betraffande kén ges i artikel 4.4 nedan.

o Chicha, M.T., A comparative analysis of promoting pay equity: models and impacts, ILO, Genéve, 2006, sid.

50 - 51.

48

y W



4.3.5

4.3.6

W’

4

Bygga in jamstalldhet
| féretagsmodellen

Positiva atgarder

Det ar noédvandigt att konsférdomar upphdr, men det medfér inte nédvandigtvis och
omedelbart jamstélldhet. Om det vid Overvakning visas att manniskor fran vissa
underrepresenterade grupper inte verkar lyckas sa bra som andra inom féretaget bér man
fundera 6ver om lagliga positiva atgarder skulle vara lampliga.

Positiva atgarder kan garantera att ansdkanden fran grupper som ligger i underlage kan fa
hjalp med att I&mna in en ansdkan till organisationer eller féretag och déarmed utvidga
tillgangen pa kandidater. Dessa lagstadgade férordningar gor det mojligt for foretaget att
uppmuntra ansokan till jobb eller befordran fran specifika grupper inom gemenskapen
som ar underrepresenterade inom arbetskraften i stort eller pa sarskilda nivaer.

Atgarderna kan omfatta:
[ | erbjudande av mdjligheter till arbetserfarenhet
[ | 6ppna dagar.

Traningskurser kan ocksd ombesoérjas for att gora det mojligt for deltagarna att till
exempel:

[ | utveckla yrkeskunnande till den nédvandiga nivan for att konkurrera om jobb- och
befordringsmajligheter

fylla i ans6kningsblanketterna med kompetens
utveckla intervjutekniker

utveckla fértroende och beslutsamhet

ombilda de arbetare, inklusive kvinnor, vars yrkeskunnande har férsvagats eller inte
langre &r aktuellt

utveckla ledarskicklighet for att uppmuntra kvinnor att anséka om befordran

ge rad om karriarer och vagledning for arbetande kvinnor eller for de som 6nskar ga
tillbaka till arbetet.

Balans i arbetslivet — bra for livet, bra for arbetet!

Manga arbetsgivare som har utvecklat en familjevanlig policy sager att fordelarna for
deras afférsverksamhet 6verstiger i hdg grad de administrativa kostnaderna. Férdelarna
omfattas av:

kvarhéllning av yrkeskunnig personal

lagre kostnader for anstéllning och utbildning

anstéllning fran en storre grupp med erfarenhet

Okat antal médrar som kommer tillboaka efter mammaledigheten
farre sjuka och lagre franvaro

battre tidshallning

delade arbetslaster

férbattrad moral hos personalen

forbattrad produktivitet

lagre stressnivaer

hoégre grad av lojalitet och ataganden
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[ | ett rykte som god arbetsgivare.

Balans mellan arbete och andra livsomraden ar sunt férnuft rent affarsmassigt. En flexibel
syn pé arbetsdverenskommelser kan ge fordelar till féretaget och dess personal och
skulle kunna hjalpa affarsverksamheten. Det ar daremot viktigt att vara foérsiktig och inte
bara forlita sig pd informella 6verenskommelser. Klara kriterier & grundldggande for att
kunna garantera att flexibiliteten &r fordelaktig bade for de anstallda och féretaget. Det &r
ocksa viktigt att garantera att inte bara kvinnor utan ocksad mén far, och uppmuntras till
att, fullstdndigt anvénda befintliga lagstadgade férordningarna och organisations-
atgérderna for att forbéttra deras balans i arbetslivet och ta hand om sina familjer.

Affarsverksamheten kommer att ha medvind och de anstéllda blomstra om de far
mojlighet att uppratta en riktig balans mellan arbetet och det personliga livet. Genom att
ge manniskor flexibla arbetsmojligheter som passar deras liv och féretagets behov
kommer féretaget att ta fordel av férbattrad produktivitet och prestation. Det blir Iattare fér
personalen att uppfylla &tagandena utanfor arbetet. Detta kan i sin tur hjélpa till att minska
frAnvaron fran arbetet och tiden som férloras pa grund av sjukdom.

Méanniskorna, med sina yrkeskunnanden och formagor, ar foretagets vardefullaste resurs.
| ett samhélle som sténdigt stdr under férdndring och med en standigt vaxlande
arbetspraxis maste man hélla sig forst i spelet. Med flexibelt arbete handlar det om att
erkdnna att personerna har ett privatliv utanfor arbetsmiljén. Det kan hjéalpa ménniskor att
mer effektivt integrera sitt ansvar som foraldrar och andra vardproblem med arbetslivet. |
de flesta EU-landerna har arbetande foéréldrar stadgade réattigheter nar det géller vard av
sma barn (eller barn med handikapp). Det ar ett méaste att noga och objektivt ta hansyn till
de eventuella férdelarna som skulle kunna uppnas vid begéran om flexibla arbetstimmar,
om detta fungerar battre fér den anstéllda och skulle kunna fungera for féretaget. Flexibelt
arbete passar ocksd i alla omstédndigheter, t ex for att ta hand om gamla
familjemedlemmar eller uppfylla rorelsehindrades eller religidsa behov. Nedan visas nagra
av de olika typerna av flexibelt arbete som finns tillgangliga:®

Jobbdelning

Deltidsarbete (ratt att be om att fa g& pa deltid och sedan fa sin férfragan 6vervagd)
Flexibla timmar

Arbete under skolterminer

Distansarbete

Skiftbyte

Frivillig arbetstidsreduktion

Arliga timmar.

Slutsatser

Faran for att sma& och medelstora féretag fastnar i féallan betraffande fordomar &r stor.
Patryckningarna pa féretagen ar ofta 6vervéaldigande och kraver strategiska atgarder. En
atgardsplan betraffande jamstélldhet utgor ett strategiskt svar pd manga av dagens
utmaningar till féretagen.

95 . . . .. - . . .
Mer information om olika typer av éverenskommelser i till exempel “Information Sheet series on working

time and work organization” utarbetad av ILO, Conditions of Work and Employment Programme, och
tillganglig pa: http://www.ilo.org/public/english/protection/condtrav/time/time_infosheets.htm.
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4.4 Referenser for initiativ som innehaller instrument for planer
om jamstalldhet i foretagen

Storbritannien

Advisory, Conciliation and Arbitration Service, Advisory Booklet on Tackling
discrimination and promoting equality, ACAS, London, 2006. http://www.acas.org.uk/

Belgien

Service public fédéral Emploi, Travail et Concertation sociale, Guide pour I'égalité des
femmes et des hommes lors de la valorisation des fonctions.
http://www.emploi.belgique.be/defaultTab.aspx?id=8486

Service public fédéral Emploi, Travail et Concertation sociale, Check-list «<non-sexisme»
dans I’évaluation et la classification des functions.
http://www.emploi.belgique.be/WorkArea/showcontent.aspx?id=8560

Frankrike

Ministéere du travail, des relations sociales, de la famille et de la solidarité, Le Label Egalité,
2004. http://www.travail.gouv.fr/espaces/femmes-egalite/label-egalite.html

La promotion de I’égalité dans I'’entreprise (e-learning module)
http://www.halde.fr/elearning/

Spanien

Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales de Espafa, Instituto de la Mujer; Programa
Optima: Manual de Orientacidn para la puesta en marcha de Acciones Positivas en las
Empresas: Nuevas situaciones — Nuevas respuestas, Instituto de la Mujer (Ministerio de
Trabajo y Asuntos Sociales), Madrid, 1999.

Good practice guide to guarantee equal pay and tools in order to eliminate salary
discrimination. (Engelska, franska, tyska, portugisiska och spanska)
http://www.tt.mtas.es/optima/

Italien

Bollino Rosa S.O.N.O. — Stesse Opportunita, Nuove Opportunita
http://www.lavoro.gov.it/ConsiglieraNazionale/

Kanada

Canadian Human Rights Commission, Pay Equity Directorate, Anti-Discrimination
Programs Branch, Guide to pay equity and job evaluation. Tillgénglig online pa
http://www.chrc-ccdp.ca

USA

American Federation of State, County and Municipal Employees, We’re Worth It: An
AFSCME Guide to Understanding and Implementing Pay Equity.

Resource package of information for building capacity and awareness about pay equity.
http://www.afscme.org

Sverige

Harriman, A., Holm, C., Steps to Pay Equity: An easy and quick method for the evaluation
of work demands, Equal Opportunities Ombudsman, Lénelots/JamO, 2000, 2001.
http://www.jamombud.se/inenglish/docs/Stepstopayequity.pdf
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International Labour Organization

A step-by-step guide to job evaluation methods free from gender biases, ILO, Genéve,
publiceras snart.

Chicha, M.T., A comparative analysis of promoting pay equity: models and impacts, ILO,
Geneéve, 2006.

http://www.ilo.org/dyn/declaris/DECLARATIONWEB.DOWNLOAD_BLOB?Var_Docume
ntID=6596
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