Avtal mellan europeiska arbetsmarknadsparter om kvinnor i jarnvagssektorn

som ingatts av Europeiska jarnvagsgemenskapen och Europeiska
transportarbetarfederationen

den 5 november 2021

Ingress

Inom ramen for den europeiska branschvisa dialogkommittén har Europeiska jarnvagsgemenskapen
och Europeiska transportarbetarfederationen varit verksamma sedan 2004/2005. De arbetar for att
framja en béattre representation och integrering av kvinnor i sin sektor genom olika studier och
gemensamma rekommendationer. Sedan 2012 har arbetsmarknadsparterna Europeiska
jarnvagsgemenskapen och Europeiska transportarbetarfederationen regelbundet publicerat
arsrapporter om kvinnor som arbetar inom jarnvagssektorn (WiR — Women in Rail), med analys av tolv
indikatorer for att félja de framsteg som gjorts i fragan. Resultatet av dessa rapporter visade att
insatserna for att 6ka kvinnors narvaro och jamstalldhet inom jarnvagssektorn behover starkas. Inom
ramen for sitt arbetsprogram for social dialog 2018/2019 beslutade Europeiska jarnvagsgemenskapen
och Europeiska transportarbetarfederationen att inleda férhandlingar om ett bindande och
sjalvstandigt avtal i enlighet med artikel 155 i EUF-férdraget! om framjande av jamstélldhet och
mangfald mellan kénen i jarnvagssektorn.

Detta bindande och sjalvstandiga europeiska avtal motsvarar EU:s mal och utmaningar. Faktum &r att
en jamstalldhetsunion &r en av de viktigaste prioriteringarna for Ursula von der Leyen-kommissionen.
Detta belyses genom ett forslag till ny antidiskrimineringslagstiftning och jamstalldhetsstrategin for
2020-2025. Denna strategi innefattar en rad viktiga atgarder, bland annat att stoppa det
konsrelaterade valdet (inklusive sexuella trakasserier), sdkerstilla jamlikt deltagande och lika
mojligheter pa arbetsmarknaden (inklusive lika 16n) och uppna en jamn konsférdelning inom
beslutsfattandet, t.ex. i bolagsstyrelser. For att EU:s bestimmelser om balans mellan arbete och
privatliv for kvinnor och man ska fungera i praktiken kraver jamstalldhetsstrategin dven att konkreta
atgarder vidtas for att se till att medlemsstaterna inforlivar och genomfor bestammelserna.
Europeiska jarnvagsgemenskapen och Europeiska transportarbetarfederationen anslot sig dessutom
till ”Kvinnor och transporter — EU-plattform for forandring”, som lanserades av EU:s
kommissionsledamot med ansvar for transport 2017 i syfte att hitta satt att 6ka antalet kvinnor i
transportsektorn.

En jamnare kdnsbalans berikar och ger battre resultat. Den bidrar till battre arbetsvillkor for alla och
ett respektfullt klimat bland de anstallda. Att locka fler kvinnor till jarnvagssektorn och fa dem att
stanna kvar ar viktigt av en rad olika skal, narmare bestamt féljande:

e Den demografiska utvecklingen inom jarnvagssektorn ar ett problem, och féretagen inser att de
inte bor gad miste om arbetskraft — mot bakgrund av att kvinnor representerar hilften av
befolkningen.

e Kvinnor som arbetar pa mansdominerade arbetsplatser |6per storre risk att drabbas av
diskriminering, sexuella trakasserier och oldampligt beteende. Ett foretag med en jamnare
konsfordelning bidrar till en mer respektfull féretags- och arbetskultur.

! Fordraget om Europeiska unionens funktionssatt (EUF-fordraget).
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e FOrbattringar av arbetsplatser ur ett kvinnligt perspektiv, sdsom tillhandahallande av tillrackliga
och lampliga sanitéra inrattningar for stationdr och mobil personal eller halsa och sdkerhet pa
arbetsplatsen samt en battre balans mellan arbete och privatliv for att fa kvinnor att stanna i
sektorn. Detta galler ocksa sdkerstdllande av lika I6n, t.ex. genom utvecklingen av kdnsneutrala
arbetsvarderingssystem.

e Okad automatisering och digitalisering inom jarnvagssektorn leder till nya arbetstillfillen som &r
mer attraktiva, sarskilt for kvinnor inom transportsektorn, men dven for man. | framtiden ar det
viktigt att se till att mangfalden garanteras, sarskilt inom it-baserade innovationsjobb och it-
produktutveckling.

e Inom den fortsatt mansdominerade jarnvagsbranschen ar en av de viktigaste bidragande
faktorerna till I16neskillnaderna mellan konen den horisontella segregeringen, som bland annat
kdnnetecknas av fa kvinnor i ingenjoérsyrken och andra tekniska yrken. Genom att locka kvinnor
som ar utbildade inom naturvetenskap, teknik, ingenjorsvetenskap och matematik kan man
dessutom minska kompetensklyftan for foretag, oka antalet sysselsatta kvinnor och deras
produktivitet och dirmed minska den konsgrundade segregationen pa arbetsmarknaden.

e Genom att 6ka kvinnors deltagande i arbetskraften och matcha deras utbildningsprofiler med
tillgangliga arbetstillfallen inom branschen kan jarnvagsforetagen dra nytta av innovationskraft
och de béasta tillgangliga talangerna, sarskilt med tanke pa att kvinnor ofta har battre
utbildningsresultat an man och en hégre genomsnittlig utbildningsniva i de flesta EU-lander.

e Alla tillgangliga studier (t.ex. fran Harvard, McKinsey, BCG och Ernst & Young) visar att blandade
grupper bestdende av minst 30% av det underrepresenterade kdnet har betydligt battre
problemldsningsformaga och innovationskraft — dvs. arbetar mer produktivt — &n homogena
grupper. Nar den underrepresenterade gruppen utgor minst en tredjedel av arbetskraften har den
tillrackligt med sjalvfortroende for att framja idéer och gora sin rost hord.

e Det ligger i jarnvagsforetagens intresse att inféra en jamnare kdnsfordelning i arbetskraften och
att sorja for en lamplig representation av kvinnor i alla yrkesgrupper och pa alla ledningsnivaer.

Europeiska jarnvagsgemenskapen och Europeiska transportarbetarfederationen ar 6vertygade om att
stereotyper i arbetskulturen, diskriminering, (sexuella) trakasserier och oldmpligt beteende hindrar
kvinnor fran att sdka anstallning eller stanna kvar hos jarnvagsforetagen. Genom detta sjalvstandiga
avtal avser de locka fler kvinnor till jarnvagssektorn och skapa de ratta ramvillkoren for att fa kvinnor
att stanna kvar hos féretagen och inom sektorn. Parterna atar sig att verka for 6kad jamstalldhet och
mangfald mellan kénen i jarnvagssektorn. Jamstalldhet och mangfald mellan kdnen dr omraden som
saval foretag som fackféreningar maste fokusera pa.

Genom att vdlja detta instrument, dvs. ett sjalvstandigt avtal i enlighet med artikel 155 i EUF-fordraget,
vill  Europeiska jarnvagsgemenskapen och Europeiska transportarbetarfederationen gora
bestdmmelserna i detta avtal bindande. | och med undertecknandet av detta avtal kommer de att
aktivt framja avtalet och se till att deras medlemmar vidtar atgarder pa foretagsniva for att genomfora
det i alla dess delar. De 6verlater samtidigt at medlemmarna i Europeiska jarnvagsgemenskapen och
Europeiska transportarbetarfederationen att anpassa det konkreta genomforandet till sina respektive
situationer, arbetsmarknadsmodeller och rattsliga forhallanden.

Europeiska jarnvagsgemenskapen och Europeiska transportarbetarfederationen kommer att gora allt
de kan for att framja avtalet och dess innehall inom jarnvagssektorn och for att genomfora det pa
respektive foretag.

De bada parterna, som har ingatt detta avtal efter en lang forhandlingsperiod, kommer naturligtvis
ocksa att framja och genomfora avtalets principer och varden i sina organisationer och bland sina
medlemmar.



Artikel 1: Avtalets syfte
Syftet med detta sjalvstandiga avtal ar att

e locka fler kvinnor till jarnvagssektorn, sarskilt inom omraden dar kvinnor ar klart
underrepresenterade,

e ¢ka mangfalden mellan kénen inom jarnvagssektorn och avskaffa konssegregering i
arbetslivet,

e skapa en attraktiv arbetsmiljo sa att jarnvagsforetagen och jarnvagssektorn framstar som
attraktiva arbetsgivare for kvinnor och far dem att vilja stanna kvar pa lang sikt,

e skapa en arbetsmiljo utan stereotypt tdnkande och mansdominerad kultur for att fa kvinnor
att stanna kvar hos jarnvagsforetagen och i jarnvagssektorn,

e undanro6ja konsdiskriminering,

e sakerstélla lika mojligheter for kvinnor och man i jarnvagssektorn pa alla nivaer och inom alla
omraden,

e uppna jamstalldhet.

Artikel 2: Tillampningsomrade

De undertecknande parterna i detta sjalvstandiga avtal ar de europeiska arbetsmarknadsparterna
inom jarnvagssektorn, Europeiska jarnvagsgemenskapen och Europeiska
transportarbetarfederationen.

Detta avtal omfattar alla som &r anstallda inom jarnvagssektorn vid ett foretag eller en féretagsgrupp
med anknytning till Europeiska jarnvagsgemenskapen.

| detta avtal faststalls miniminormer. Jarnvagsféretagen uppmanas att ga langre an géllande normer
och infora ytterligare atgarder for att uppna jamstalldhet inom jarnvagssektorn.

Andra organisationer och foretag uppmanas att tillampa bestimmelserna i detta avtal for att oka
jamstalldheten och mangfalden inom hela jarnvagssektorn.

Artikel 3: Definitioner

Foljande definitioner och begrepp ger en vagledning for foretag och arbetsmarknadens parter i
genomfdorandet av detta avtal. De beskrivs i bilaga 2:

Positiv sarbehandling, direkt diskriminering, indirekt diskriminering, kvinnors egenmakt,
likabehandling av kvinnor och man, insatser for att 6ka medvetenheten om jamstéalldhetsfragor,
konsrelaterat bias, jamstalldhet, jamstalldhetsindikatorer, jamstalldhetsintegrering, |6neskillnader
mellan koénen, konsuppdelad statistik, konssegregering, konsstereotyper, genusmedveten
uppféljning, forutfattade meningar, arbetsvarderingsmetod, multipel diskriminering, 16neskillnader,
pappa-, mamma- och foéraldraledighet, deltidsanstdllning, personlig skyddsutrustning, kon,



konsuppdelad statistik, sexism, sexuella trakasserier, specifika atgarder, balans mellan arbete och
privatliv.

Artikel 4: Principer

Jamstélldhet och mangfald bygger pa principerna om icke-diskriminering (franvaro av direkt och
indirekt diskriminering), likabehandling och lika mojligheter.

For att respektera dessa principer anser de undertecknande parterna att det ar nddvandigt att
forebygga och bekdampa alla former av diskriminering.

Artikel 5: Jamstalldhets- och mangfaldspolicy (policyomraden med principer
och atgarder)

5.1 Senast 24 manader efter undertecknandet av detta avtal ska alla foretag inom Europeiska
jarnvagsgemenskapen faststdlla och genomféra en jamstalldhets- och mangfaldspolicy, med
beaktande av artikel 6 c och d i detta avtal. Foretagen bor faststédlla denna policy inom de forsta tolv
manaderna fran undertecknandet. Policyn bor aterspegla de principer och atgarder som faststalls
inom féljande policyomraden:

Policyomrade 1: Overgripande jamstélldhetspolicy

Policyomrade 2: Mal fér jamn konsfordelning

Policyomrade 3: Rekrytering

Policyomrade 4: Balans mellan arbete och privatliv

Policyomrade 5: Karridrutveckling

Policyomrade 6: Lika 16n och l6neskillnader mellan konen
Policyomrade 7: Hélsa och sakerhet pa arbetsplatsen och arbetsmiljo
Policyomrade 8: Forebyggande av sexuella trakasserier och sexism

5.2 De atgarder som anges i denna artikel ar obligatoriska (”ska”) for féretagen och maste genomféras.
De atgdrder som anges i bilaga 1 till detta avtal rekommenderas starkt ("bor”) eller anges som
alternativ/majligheter som foretag kan besluta att tillampa ("kan”).

5.3 Féljande principer och atgarder inom dessa atta policyomraden maste genomforas:

Policyomrade 1: Overgripande jamstilldhetspolicy
Princip

Jamstalldhet ar ett grundlaggande varde och mal for EU. For att uppna jamstalldhet pa arbetsplatsen
ska foretagen folja principerna om icke-diskriminering, likabehandling och lika méjligheter. Direkt eller
indirekt diskriminering ar inte tillaten.

Atgarder

1. Jamstalldhet ska inga i foretagens policy, vision och mal.

Foretagen maste ata sig att folja principer och atgdrder som ska tillampas i deras
organisation.



2. Foretagen ska utarbeta, genomféra och folja upp en jamstalldhetspolicy enligt en top-

down-strategi som ska stodjas av foretagsledningen. Malet ar att forandra arbetskulturen

sa att den blir fri fran kénsstereotyper.

3. Foretagen ska anta ett policydokument med foretagets varderingar i fraga om jamlikhet

och hur de kommer att omsattas i praktiken i de respektive organisationerna.

Dokumentet kan utformas som ett strategidokument, ett policydokument, en resolution,

en etisk kod eller nagot annat relevant dokument.

De viktigaste inslagen i detta dokument ska vara

a. foretagets jamstalldhetsvision, t.ex. malet att uppmuntra och vardesatta jamstalldhet

och lika maojligheter for alla samt gora arbetskulturen fri fran kdnsstereotyper,

b. ett atagande att sdkerstalla jamlikhet for all personal och sammanhangande atgarder

for att genomféra foretagets vision,

c. ettuttalande om foretagets atagande att bekdmpa sexuella trakasserier, trakasserier

och sexism, inklusive atgarder for att astadkomma detta,

d. en kommunikationsstrategi for att nda ut med policyn till alla anstédllda och alla

forvaltningsnivaer,

e. uppfoéljning och utvardering av jamstalldhetspolicyn.

4. Dessutom maste en jamstélldhetsstrategi faststallas under ansvar av féretagsledningen.

Strategin ska omfatta

mal,

tidsplan,

atgarder,

ansvarsfordelning,
uppfoéljning och utvardering,
rapportering.

Med undantag for de bindande atgarderna kommer foretaget att valja ut delar av strategin, i

Overensstimmelse med foretagets jamstalldhetspolicy.

Ytterligare atgarder anges i bilaga 1.
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Policyomrade 2: Mal for jamn konsférdelning

Princip

Att uppna en jamnare konsfordelning bland arbetstagarna och i foretagsledningen, samt fa till en
lamplig representation av kvinnor i foretagsstyrelser, ar en férutsattning for att avhjalpa obalanser
mellan kdnen i syfte att utnyttja alla mojligheter till en blandad personalstyrka inom jarnvagssektorn.

Atgirder



Foretagen ska strava efter en jamnare konsférdelning, bland annat genom att 6ka andelen
anstallda av det underrepresenterade konet nar det rader en kraftig obalans.

For att uppna en jamn konsfordelning i den totala arbetskraften och/eller i sarskilda
yrkeskategorier bor foretagen identifiera de framsta hindren och vidta lampliga atgarder.

Ytterligare atgarder anges i bilaga 1.
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Policyomrade 3: Rekrytering

Princip

For att locka kvinnor att soka arbete eller en karridar inom jarnvagssektorn maste féretagen rikta sig
direkt till kvinnor under hela kommunikations- och rekryteringsprocessen, aven i arbetsbeskrivningen.

Atgarder

1.

Arbetsgivarna ska i all féretagskommunikation — pa sina webbplatser, i tidskrifter, pa sociala
medier osv. — anvanda ett inkluderande och genusmedvetet sprak baserat pa principen om
icke-diskriminering. De ska formulera platsannonser pa ett sadant satt att de tilltalar kvinnor,
bland annat néar det géller valet av bilder.

Rekryterarna ska genomfora anstéllningsintervjuer pa ett icke-diskriminerande satt och ska
darfor genomga regelbunden utbildning for att 6ka medvetenheten och kompetensen pa
detta omrade.

Foretagen ska se over beskrivningen av yrkesprofiler for att avskaffa kriterier baserade pa
konsstereotyper samt inratta ett forfarande for att sdkerstdlla att nya yrkesprofiler ar
inkluderande.

For att locka potentiella kvinnliga sokande, unga kvinnor samt kvinnliga studenter och
praktikanter till jarnvagssektorn bor foéretagen vidta en rad ytterligare atgirder, som
kampanjer och initiativ pa skolor och universitet, for att synliggora jarnvagsyrken — och sarskilt
tekniska yrken —for kvinnor.
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Policyomrade 4: Balans mellan arbetse och privatliv

Princip

Mojligheten att férena arbete och privatliv ar avgérande for att man ska kunna locka till sig och behalla
kvinnor inom jarnvagssektorn. Saval flexibla arbetsformer som mamma-, pappa- och féraldraledighet
samt ledighet for vard av anhorig kan avsevart forbattra de anstélldas balans mellan arbete och
privatliv. Dessa mojligheter bor vara tillgdangliga for alla anstallda och for alla typer av yrken.

Atgarder



1. Arbetsgivarna bor mojliggora flexibla arbetsformer utifran den anstalldes individuella behov.
De bor se till att flexibla arbetsformer dven finns tillgangliga fér arbetstagare inom operativa
yrken (dvs. anstédllda som arbetar skift och alternerar).

2. Hansyn ska tas till de befintliga rattsliga bestammelserna, sasom direktiv 2019/1158 om
balans mellan arbete och privatliv for foraldrar och anhoérigvardare, sarskilt artikel 9.

3. Foretagen ska sdkerstélla att flexibla arbetsformer inte inverkar negativt pa utvecklingen av
yrkes- och arbetsrelaterad kompetens.

Ytterligare atgarder anges i bilaga 1.
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Policyomrade 5: Karridarutveckling

Princip

Kvinnor ar fortfarande underrepresenterade i jarnvagssektorn. De atgarder som hittills vidtagits maste
darfor intensifieras for att framja och stédja befordran av kvinnor och kvinnors karridrutveckling pa
alla nivaer.

Atgirder
1. Vid intern befordran ska féretagen tillampa samma principer om icke-diskriminering som vid
extern rekrytering.

2. Foretagen maste sdkerstdlla lika tillgdng for kvinnor till alla utvecklings- och
kvalificeringsatgarder och till alla nivaer, daribland ledande positioner. Detta géller dven
kvinnor som inte arbetar heltid.

3. FoOretagen maste basera sitt utvarderingssystem for karridgrutveckling pa konsneutrala
indikatorer och ta hansyn till arbetets kvalitet och resultat.

4. Foretag ska pa slutlistan for varje ledande tjanst ha med minst en kvinna som potentiell
kandidat. Ett undantag ar endast mdjligt om alla rimliga och konkreta anstrangningar har
gjorts for att identifiera den ratta kvinnan for tjansten.

5. Alla anstdllda maste informeras om att en hogre tjanst ska tillsattas och att dven de kan sdka.
Personalavdelningen ska aktivt informera kvinnor om dessa mojligheter och uppmuntra
kvinnor att utnyttja dem.

Ytterligare atgarder anges i bilaga 1.
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Policyomrade 6: Lika 16n och l6neskillnader mellan konen

Princip



Ratten till lika 16n for kvinnor och man som utfor lika eller likvardigt arbete &r en av EU:s grundlaggande
principer som stadfdsts i Romférdraget och maste genomfdras. En forutsattning for ett effektivt
genomférande av denna ratt till lika 16n ar att se till att alla anstdllda har insyn i foretagets
ersattningspolicy.

Atgirder

1. Foretag far inte diskriminera pa grund av kon nar det géller l6nenivaer, I6nedkningar och
tilldelning av bonusar.

Foretagen bor darfor

e omvardera sin ersattningspolicy (hur ofta beror bland annat pa foretagets storlek och
resurser) och dari inkludera aspekter som icke-diskriminering och jamstalldhet,

e beddma och jamféra vardet av arbetet utifran objektiva kriterier som utbildnings- och
yrkeskrav, fardigheter, anstrangningar och ansvar, utfért arbete och typen av uppgifter for att
forhindra, spara och komma at lonediskriminering som kan bero pa konsrelaterad
[6nesattning.

2. Arbetsgivarna ska folja Inenivan for man och kvinnor i jamférbara positioner.

Ytterligare atgarder anges i bilaga 1.
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Policyomrade 7: Hilsa och sdkerhet pa arbetsplatsen och arbetsmiljé

Princip

Foretagens forebyggande policyer for att sakerstélla hilsa och sdkerhet pa arbetsplatsen och en trygg
och sdker arbetsmiljo behdver dven ett jamstalldhetsperspektiv for att ta hansyn till kvinnors specifika
behov. Detta bidrar till att fa kvinnor att stanna kvar i jarnvagssektorn.

Atgarder

1. Foretagen ska tillhandahalla personlig skyddsutrustning med basta mojliga passform (olika
breda storlekar som passar kvinnor) for alla kon, med hansyn till kvinnors sardrag, for de
verksamheter och de kategorier av arbetstagare for vilka personlig skyddsutrustning ar
nodvandig. Den personliga skyddsutrustningen ska vara konstruerad och tillverkad pa ett
sadant satt att det dr enkelt att hitta en korrekt position/anvandning, med en séarskild
kdnsanpassad utformning for att passa alla anstélldas kroppsbyggnad.

2. Nar det géller sanitdra inrattningar i byggnader ska normer for integritetsskydd och sakerhet
garanteras med hansyn till mans och kvinnors perspektiv, och foretagen ska kontrollera
integritets- och sakerhetsnivan. Foretagen ska inse att fragan ar viktig.

3. Utover de allménna skyldigheterna avseende halsa och sdkerhet och arbetstagarnas trygghet
ska arbetsgivarna tillhandahalla Iampliga sakerhets- och skyddsvillkor for kvinnor som arbetar
pa tag, med sarskilt fokus pa sena kvallar och natter, om maijligt.



Ytterligare atgarder anges i bilaga 1.
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Policyomrade 8: Forebyggande av sexuella trakasserier och sexism

Princip

Trygghet och 6msesidig respekt ar avgorande for att arbetstagarna ska ma bra och i forlangningen
prestera val i arbetet. Beteenden med anknytning till trakasserier, sexuella trakasserier och sexism
forodmjukar, forsamrar eller skadar en persons vilbefinnande, virde eller vérdighet. Det &r
oacceptabelt och kan inverka negativt pa kvaliteten pa det arbete som ska utforas. Den har typen av
beteende har dessutom en verklig ekonomisk effekt i form av franvaro, personalomsattning och de
anstalldas valbefinnande. Trakasserier ska betraktas som diskriminering.

Alla manniskor har ratt att behandlas med véardighet och respekt, och darfoér ska atgarder vidtas for
att férhindra och bekdampa sexuella trakasserier och sexism.

Atgirder

1. En policy mot sexuella trakasserier, trakasserier och sexism ska inféras. | en sadan policy bor
det

- tydligt anges vad som betraktas som olampligt beteende pa en gemensam arbetsplats,

- forklaras att ett sddant beteende under vissa omstdndigheter kan vara olagligt,

- anges att man bor avhalla sig fran alla former av olampligt beteende, som annars kommer
att medféra konsekvenser, och att sadant beteende inte kommer att tillatas eller
tolereras,

- foreskrivas tydliga, proportionerliga/gradvisa och korrekt tillimpade disciplinira
forfaranden.

2. Personeriledande stéllning &r skyldiga att genomfora policyn och vidta korrigerande atgarder
i sina organisationer. Dessa personer behover foregda med gott exempel for att ge dem
legitimitet. De spelar en avgorande roll for att forebygga och beivra sexuella trakasserier och
annat olampligt beteende.

3. Framstegen vad galler policyns genomférande och effektivitet maste ses 6ver och féljas upp.

4. Foretagen ska reagera snabbt pa eventuella trakasserier och foresla atgarder for att 16sa/ta
itu med problemen.

5. For att skydda utsatta personer som rapporterar om en héndelse maste de beviljas
anonymitetsskydd for att undvika diskriminerande atgéarder.

Ytterligare atgarder anges i bilaga 1.

Artikel 6: Principer for att utarbeta och genomféra foretagens
jamstalldhetspolicy



Utarbetandet av foretagets jamstéalldhets- och mangfaldspolicy samt genomférandet av atgarderna
maste folja och anpassas till féljande principer:

a) Undvika 6verlappningar och dubbelarbete: Om en atgard enligt artikel 5 redan genomforts
inom ramen for ett foretags jamstalldhets- och mangfaldspolicy anses den vara férenlig med
detta avtal.

b) Om atgarderna, sarskilt pa omradet balans mellan arbete och privatliv, paverkar féretagens
organisatoriska och operativa behov vad giller tjansternas regelbundenhet, sakerhet och
trygghet bor foretagens behov vdagas mot de anstélldas behov, nar det galler operativa yrken.

c) Utarbetandet och genomférandet av policyerna och atgarderna i detta avtal ar féremal for
social dialog pa foretagen, och fackféreningar maste involveras.

d) Vid utarbetandet och genomférandet beaktas de rattsliga bestdmmelserna och
arbetsmarknadsmodellerna i varje land/pa varje féretag med olika instrument for formellt
utbyte mellan arbetsmarknadsparterna, inklusive férhandlingar om kollektivavtal.

Artikel 7: Rapportering

De undertecknande parterna enas om att f6lja upp de atgarder som féretagen genomfor och att varje
&r utbyta uppgifter som underlag fér en europeisk rapport (WiR-rapporten)?> som kommer att
utarbetas vartannat ar.

| WiR-rapporten kommer siffrorna (som tillhandahalls av féretagen och ar uppdelade efter kon) att
analyseras och déarefter gors en ny bedomning, som utgar fran rapporten, av strategierna och
policyerna i detta avtal.

| WiR-rapporten beaktas bade kvalitativa aspekter (t.ex. atgarder for att utveckla mangfald mellan
kénen och jamstéalldhet samt deras effektivitet, svarigheter med genomférandet och exempel pa god
praxis) och kvantitativa aspekter (t.ex. konsuppdelad statistik i olika fragor som omfattas av de
policyomraden som namns i artikel 5 och i bilaga 1) som foretagen maste infora.

Arbetsmarknadsparterna Europeiska jarnvagsgemenskapen och Europeiska
transportarbetarfederationen kommer gemensamt att underséka de  europeiska
finansieringsmojligheter som kravs for att utarbeta WiR-rapporten (baserat pa genomférandet av
WiR-avtalet) med stdd fran kommissionens generaldirektorat for sysselsattning, socialpolitik och
inkludering, bade néar det géller att valja ratt budgetpost som en viktig kalla for att utveckla deras
gemensamma atgarder och att lamna in den relaterade ansokan.

Artikel 8: Omprovning av foretagens policyer

2

https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=521&langld=en&day=&month=&year=&sectorCode=SECT19&the
meCode=&typeCode=ATYP11&recipientCode=&mode=searchSubmit&search=Search.
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Foretagen ska regelbundet ompréva sin jamstalldhets- och mangfaldspolicy, atminstone vartannat ar,
enligt ett forfarande for uppfoljning, utvardering och rapportering. Den rapportering som avses i
artikel 7 ar ett minimikrav.

Artikel 9: Omprovning av detta avtal

Tva ar efter undertecknandet av detta avtal kommer de europeiska arbetsmarknadsparterna att
beddma de obligatoriska bestammelserna i artikel 5, sarskilt policyomradena 2, 4 och 6. De atar sig att
omforhandla policyomradena for att starka atgarderna, som syftar till att uppna malen i detta avtal.
De kommer dven att ta hansyn till utvecklingen av relevant EU-lagstiftning3.

Artikel 10: Genomforande och uppfdljning

Inom ramen for artikel 155 i EUF-fordraget alaggs medlemmarna i Europeiska jarnvagsgemenskapen
och Europeiska transportarbetarfederationen genom detta sjalvstandiga europeiska avtal att framja
jamstalldhet och mangfald i jarnvagssektorn och att genomféra principerna och atgarderna i enlighet
med artikel 6 c samt de férfaranden och den praxis som ar specifika for arbetsgivare och arbetstagare
och medlemsstaterna samt i landerna i Europeiska ekonomiska samarbetsomradet.

Tva ar efter undertecknandet kommer de undertecknande parternas medlemmar att rapportera till
Europeiska jarnvagsgemenskapen och Europeiska transportarbetarfederationen om genomférandet
av detta avtal, inom den branschvisa dialogkommittén for jarnvagstransport.

Utan hinder av artikel 9 forbinder sig Europeiska jarnvagsgemenskapen och Europeiska
transportarbetarfederationen att inom tva ar fran undertecknandet av detta avtal utféra en
overgripande bedémning av avtalets genomférande och inverkan.

Utfardat i Bryssel den 5 november 2021:

Pa Europeiska jarnvagsgemenskapens vagnar: Pa
Europeiska transportarbetarfederationens vagnar:

<X X

3 Till exempel forslaget till EUROPAPARLAMENTETS OCH RADETS DIREKTIV om
stirkt tillimpning av principen om lika 16n for kvinnor och mén for lika eller likvérdigt arbete
tack vare insyn 1 l6neséttningen och efterlevnadsmekanismer (COM(2021) 93 final).
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BILAGOR
Bilaga 1:

Denna bilaga innehaller ytterligare starkt rekommenderade och méjliga atgarder per policyomrade
som &r relevanta for att uppna malen i detta avtal.

Policyomrade 1: Overgripande jamstilldhetspolicy

1. Jamstalldhetsfragor bor behandlas sa snart den anstéllde gar med i organisationen. Detta
kan goras genom kommunikation och/eller utbildning och b6r upprepas. Utbildningen
behover inte utgdras av en sarskild utbildning i jamstalldhetsfragor, utan kan kombineras
med annan utbildning eller som en del av introduktionsprocessen.

2. Foretagen bor utse en kontaktperson for lika mojligheter eller inratta en
avdelning/enhet/kommission for lika mojligheter i organisationerna och/eller inrétta
gemensamma organ for lika mojligheter. De maste foresla, vidta (beroende pa foretagets
organisation/arbetsmarknadsmodeller) och foélja upp jamstélldhetsatgarder. Om
jamstalldhetsfragor behandlas i ett avtal uppfyller det organ som féljer upp avtalet rollen
som organ for lika mojligheter. Organen ska sammantrada minst en gang om aret.

3. Foretagen bor infora intern statistik (3tminstone vartannat ar) som utgangspunkt for
uppfoéljningen och utvarderingen av foretagets vision och strategi for jamstalldhet. | denna
statistik bor atskillnad goras mellan kvinnor och méan pa féretaget pa omraden som antal
anstallda (totalt, per yrkesgrupp och per ledningsniva), rekrytering, utbildning och léner.
Denna statistik bor delas pa alla ledningsnivder och med foretagets
arbetstagarforetradare.

* %k ¥

Policyomrade 2: Mal for jamn kénsférdelning

1. Alla foéretag bor formulera sina personalmal pa kort och medellang sikt ur ett
jamstalldhetsperspektiv (s.k. jamstalldhetsintegrering).

a. For att kontrollera jamstalldhetsatgardernas effektivitet bor
foretagens/personalavdelningens rapportering och statistik belysa utvecklingen av
andelen kvinnor av det totala antalet anstédllda och i forekommande fall i sarskilda
yrkeskategorier. Denna information boér goras tillganglig for alla chefer.

b. For att uppna en jamn konsférdelning i den totala arbetskraften och/eller i sarskilda
yrkeskategorier bor foretagen identifiera de framsta hindren och vidta lampliga
atgarder for att 6ka antalet kvinnliga anstallda.

Ledningsnivaer

2. Andelen kvinnor i den hogsta och nast hogsta ledningen (enligt foretagets definition) bor
adtminstone motsvara den relativa andelen kvinnor i arbetskraften. En atgard foér positiv
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sarbehandling bor vara att valja en kvinna om en manlig och en kvinnlig s6kande har likvardiga
kvalifikationer (forutsatt att detta ar tillatet enligt den nationella lagstiftningen).

Styrelser — foretradare for foretagsledningen

3. Foretagen bor strdva efter att spegla konsfordelningen bland foretradarna for
foretagsledningen i respektive styrelse, med beaktande av den relativa andelen kvinnor i den
totala arbetskraften, savida inte den nationella lagstiftningen féreskriver en annan andel
kvinnor i styrelser.

4. Dessa mal giller de delar av styrelsen dar jarnvagsforetagen har befogenhet att utse
ledamoter.

Styrelser — arbetstagarforetradare

5. Arbetstagarforetradarna i foretagens styrelser bor ocksa vara jamnt konsférdelade.

6. For att 6ka mangfalden forsoker arbetstagarforetrddarna i jarnvagsforetag nominera kvinnliga
kandidater till val, for att atminstone aterspegla den relativa andelen kvinnor i arbetskraften i
styrelsernas arbetstagarrepresentation/fackforeningsdelegation.

Sarskilda fall

7. Pajarnvagsforetag dar andelen kvinnor i arbetskraften ar mycket lag och inte i sig rattfardigar
en foretradare i styrelsen bor det finnas minst en kvinna.

* %k %

Policyomrade 3: Rekrytering

Inga ytterligare atgarder.
kkkx

Policyomrade 4: Balans mellan arbete och privatliv

Deltidsarbete

1. Arbetsgivare bor mojliggora deltidsarbete pa alla hierarkiska nivaer och for alla typer av yrken.
Innan ett beslut om deltidsarbete fattas bor dock andra flexibla arbetsformer 6vervagas och
goras tillgangliga for den anstallde for att undvika den negativa effekten pa 16n och pension.

Information

2. Arbetsgivarna bor lamna information om mojligheter till flexibla arbetstider och deltidsarbete
till

e ledningen (personaladministrationen och den tekniska ledningen) rérande férvaltningen av
flexibla arbetsformer och deltidsarbete och det praktiska genomférandet av foretagsatgarder
for balans mellan arbete och privatliv, t.ex. genom utbildning, broschyrer, foretagsintranat
och riktlinjer for personalavdelningen,

e alla anstéllda och fackforeningar, for att 6ka acceptansen bland de anstédllda och — nar det
géller deltidsarbete — for att informera om de foérvantade ekonomiska konsekvenserna, t.ex.
inverkan pa l6ner och pensioner.
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Mojliga atgéarder

3.

Foljande icke-uttommande forteckning 6ver mojliga atgarder kan anvéandas:

For flexibla arbetsformer:

Smart arbete eller distansarbete.

Arbetstidskonton i stallet for 16n (registrering av dvertidsarbete och kompensation i form av
ledighet).

Arliga arbetstidskonton (majlighet att samla in arbetstid under flera ar fér en langre
sabbatsperiod).

Flexibel arbetstid (obligatorisk arbetstid nar narvaro kravs och intrade/uttrade till/fran
kontoret sker pa ett flexibelt satt).

For deltidsarbete:

Efter mamma- eller pappaledighet for att gora det enklare att balansera omsorg om barn (i
detta fall bor det prioriteras).

Vid vard av familjemedlemmar eller narstaende, t.ex. fordldrar, personer med
funktionsnedsattning osv. (i detta fall bér det prioriteras), inklusive frikoppling av den
gemensamma vistelseorten (t.ex. vid vardledighet).

For ytterligare atgarder vid mammaledighet/pappaledighet/foraldraledighet:

Tillhandahallande av information via en webbsida pa intranatet eller andra verktyg rérande
lagen for forvarvsarbetande foréldrar och arbetsrelaterade problem som kan uppsta vid
graviditet, mamma-, pappa- och foraldraledighet samt nar en arbetstagare atervander fran
foraldraledigheten.

Tillhandahallande av sarskild utbildning for kvinnlig personal och deras chefer fére och efter
graviditet och mammaledighet.

Tillhandahallande av information om strukturella férandringar, om personalens/enhetens
verksamhet, om inférandet av ny teknik osv. Anstallda som ar pa mamma-, pappa-, foraldra-
eller vardledighet maste hallas informerade.

Efterlevnad av foreskriften om att anstdllda har ratt att atervanda till sitt arbete eller ett
likvardigt arbete efter sin mamma-, pappa-, foréldra- eller vardledighet.

Anstallda som arbetar deltid eller gar pa pappa-, mamma-, fordldra- eller vardledighet bor ges
mojlighet att halla kontakten med féretaget for att, om de sa 6nskar, fa fullstandig information
om foretagets utveckling.

For ytterligare valfardsatgarder pa foretagsniva for att balansera privatliv och arbete:

Utbildningstjanster som forskola.
Skolbocker, skolskjuts och stipendier.
Fritidshem.

Studieledighet.

Sprakkurser.
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e Stod till dldre familjemedlemmar 6ver 75 ar eller till familjemedlemmar som inte klarar sig
sjalva.

%k %k %k

Policyomrade 5: Karriarutveckling

1. Atttillhandahalla personlig omsorg eller stod till slaktingar bor inte fa ndgon negativ inverkan
pa vardgivarens karriar (atgarder for balans mellan arbete och privatliv bor inte i sig vara nagot
skal till diskriminering).

2. Foretagen bor se unga kvinnor som potentiella nya ledare och framja deras utveckling pa ett
riktat satt for att ge dem forutsattningar att ta 6ver en ledarroll (t.ex. genom samarbete med
erfarna chefer).

3. Foretagen bor stodja kurser for att utveckla kvinnors ledningsformaga och andra fardigheter
sa att de kan vaxa i sin position. Kurser for utveckling av mjuka fardigheter och kvinnors
egenmakt for karridrutveckling och ledarskap bor ocksa erbjudas. Dessa kurser kan vara
tillgangliga enbart for kvinnor.

4. Foretagen bor framja utbildning som gor det moijligt for kvinnor att 6vergd fran mer
traditionellt kvinnliga yrken till mer innovativa/tekniska omraden.

5. Foretagen bor uppmuntra kvinnors deltagande i icke-obligatorisk utbildning och 6vervaka
utvecklingen.

* %k ¥

Policyomrade 6: Lika 16n och lI6neskillnader mellan kénen

Minska l6neskillnaderna mellan kdnen

1. Arbetsgivarna bor analysera ursprunget till I6neskillnaderna mellan kvinnor och man samt
presentera sarskilda indikatorer och en forteckning 6ver atgarder for att minska dessa
I6neskillnader.

2. Arbetsgivarna bor minska effekterna av mamma- och pappaledighet pa den rorliga delen av
[6nen.

3. Arbetsgivarna kan minska narvarokriteriets inverkan vid berdkningen av arliga eller
resultatbaserade bonusar/rorliga delar av l6nen.

Oppenhet och insyn: information, kommunikation och rapportering

4. Arbetsgivarna bor ge de anstéllda tillgang till regler och kriterier (t.ex. nationell lagstiftning,
kollektivavtal, sektorspecifika bestammelser eller foretagsregler) som anvands for att
faststalla de rorliga delarna av ersattningen, sdsom betalningar in natura och bonusar. Vid
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diskriminering forbattrar alla dessa atgarder utsikterna for fordringar fran framgangsrika
anstallda. Denna insyn skulle hjalpa foretagen att undvika I6nediskriminering.

Arbetsgivarna bor géra det mojligt for anstéllda att fa information om vilka l6nenivaer som
galler for deras arbetstagarkategori (t.ex. yrken), med beaktande av samma/likvardigt arbete,
uppdelat efter kon.

Efterlevnad

6.

Arbetsgivarna bor tillhandahalla mojligheter till prévning/klagomal for anstdllda som
misstanker |[6nediskriminering.

Arbetsgivarna kan informera anstdllda om hur de kan invdnda mot situationen om de
misstanker att det har férekommit diskriminering (t.ex. ansvarig person/avdelning).

Medvetandehdjande atgarder och utbildning av chefer

8.

Arbetsgivarna bor inkludera principen om lika 16n som en del av moduler for icke-
diskriminering i utbildning av personal som arbetar med personalfragor, rekryterare och
chefer. Detta bor inbegripa atgarder for att 6ka medvetenheten om risken for forutfattade
meningar vid urval, utvardering och befordran.

Arbetsgivarna kan ©6ka medvetenheten genom sarskilda kampanjer eller upplysande
verksamhet och/eller genom kurser eller seminarier for chefer. Dessa verksamheter kan
omfatta mer dn bara jamstéalldhetsaspekten, och dven behandla mangfald mer allmént.

* %k ¥

Policyomrade 7: Halsa och sdkerhet pa arbetsplatsen och arbetsmiljo

3.

Arbetsgivarna bor genomféra en riskbedomning for hadlsa och sakerhet ur ett
jamstalldhetsperspektiv, analysera resultaten och vidta nédvandiga atgarder.
For att forbattra sdkerheten och arbetarskyddet for tagpersonal och lokférare kan
arbetsgivarna vidta foljande atgarder:
e Infora blandade grupper vid nattskift eller i geografiska omraden som &r sarskilt
riskfyllda.
e Infora reserverade parkeringsplatser for nattskift dar kvinnliga arbetstagare och
gravida kvinnor arbetar (i pilotprojekt).
e Kartldgga arbetsplatser och kontrollera riskerna (med avseende pa vald fran tredje
part).
e Genomfdra en enkatundersdkning bland kvinnor med avseende pa de risker som
uppstatt.
e Vidta atgarder for att inféra val upplysta parkeringar, i anslutning till arbetsplatsen.
¢ Tillhandahalla sdkerhetsutbildning fér de anstallda, sarskilt for kvinnor.
e Vidta atgarder for att oka medvetenheten bland de anstdllda och &dven hos
allménheten om jarnvagspersonalens sdkerhet pa tag och stationer.

Nar det géller regelbundna hélsokontroller for personal med arbetsuppgifter av betydelse for
sakerheten och foretagshalsovarden bor arbetsgivarna tillimpa en medicinsk helhetssyn som
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tar hansyn till skillnader och likheter mellan kénen nar det géller alltifran hilsobeteende och
forebyggande till symtom, sjukdomsutveckling, diagnostisering och botemedel.

%k %k %

Policyomrade 8: Forebyggande av sexuella trakasserier och sexism

1. Policyn mot sexuella trakasserier och sexism kan integreras i en bredare policy for vardighet
pa arbetsplatsen/6msesidig respekt som bor innehalla regler for hur man uppratthaller
respektfulla relationer pa en gemensam arbetsplats.

2. Kommunikation och medvetenhet:
e Policyn mot sexuella trakasserier och andra oldmpliga beteenden bor vara kand for alla
yrkesverksamma inom jarnvagssektorn pa alla nivaer, inklusive chefer.
e De anstallda bor vara medvetna om konsekvenserna av olampligt beteende.
e For att frdmja en miljo fri fran sexuella trakasserier, trakasserier och sexism, for personal
och for tredje parter, rekommenderas att daven kunderna informeras (t.ex. via sociala
medier) om att foretaget tar dessa fragor pa allvar och har en sadan policy.

3. Personeriledande stallning bor

e Oka medvetenheten om sitt ansvar nar det galler att férebygga sexuella trakasserier,
trakasserier och sexism genom utbildning, kommunikation, natbaserat larande m.m.,

e genom forebyggande atgarder och hot om sanktioner sidkerstalla att trakasserier inte
forekommer,

e se till att alla anstdllda forstar sina roller och ansvarsomraden samt kdnner till
klagomalsférfarandena,

e sorja for att alla parter behandlas rattvist nar ett klagomal behandlas.

Bilaga 2: Definitioner

Foljande definitioner och begrepp ger en vagledning for foretag och arbetsmarknadens parter i
genomforandet av detta avtal:

Positiv sarbehandling

Atgarder som inriktas pa en viss grupp och avser avskaffa och forhindra diskriminering eller uppvéga
nackdelar som uppstar pa grund av befintliga attityder, beteenden och strukturer.

Med positiv sédrbehandling eller aktiv atgard avser vi atgarder som syftar till att gynna tillgangen till
rattigheter som de ar garanterade for vissa kategorier av manniskor, i detta fall kvinnor, i samma
utstrackning som medlemmar av andra kategorier, i detta fall man.

| vissa fall beror forekomsten av diskriminering pa att samma regler tillampas pa alla, utan hansyn till
relevanta skillnader. For att atgirda och forhindra denna typ av situation maste regeringar,
arbetsgivare och tjansteleverantorer sakerstalla att de vidtar atgarder for att anpassa sina regler och
sin praxis for att ta hansyn till sddana skillnader, dvs. de maste gora nagot for att anpassa befintlig
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politik och befintliga atgarder. Inom FN kallas detta sdrskilda Gtgdrder. | EU-lagstiftningen hanvisar
man bade till sdrskilda Gtgdrder och positiv sdrbehandling. Genom att vidta sarskilda atgarder kan
stater garantera sa kallad faktisk jamlikhet, dvs. lika mojligheter att fa tillgang till formaner i samhallet,
snarare an bara formell jamlikhet. (Europeiska jamstalldhetsinstitutet)

Direkt diskriminering ar nar en person pa grund av kdn behandlas mindre férmanligt &n en annan
person behandlas, har behandlats eller skulle ha behandlats i en jamforbar situation. (Artikel 3, s. 32
i forslaget till direktiv om insyn i [6nesattningen)

Direkt diskriminering foreligger nar en skillnad uppstar i behandlingen som direkt och uttryckligen
baseras pa atskillnader enbart utifran kon och kdnsegenskaper, som inte objektivt kan motiveras.
(Europeiska jamstalldhetsinstitutet)

Direkt diskriminering dr nar en skenbart neutral bestimmelse eller ett skenbart neutralt kriterium
eller forfaringssatt sarskilt missgynnar personer av ett visst kon jamfért med personer av det andra
konet, om inte bestammelsen, kriteriet eller forfaringssattet objektivt kan motiveras av ett berattigat
mal och medlen for att uppna detta mal ar lampliga och nédvandiga. (Artikel 3, s. 32 i forslaget till
direktiv om insyn i I6nesattningen)

Direkt diskriminering

Diskriminering nar nagon missgynnas genom att behandlas sdmre an nagon annan i en jamforbar
situation pa grund av kon, alder, nationalitet, ras, etnicitet, religion eller tro, halsa,
funktionsnedsattning, sexuell laggning eller kdnsidentitet.

Samre behandling av en kvinna pa grund av graviditet eller mammaledighet ar direkt diskriminering
av kvinnor.

Indirekt diskriminering

Diskriminering som uppstar nar en skenbart neutral bestimmelse eller ett skenbart neutralt kriterium
eller forfaringssatt sarskilt missgynnar personer av ett visst kon jamfort med personer av det andra
konet, om inte bestammelsen, kriteriet eller forfaringssattet objektivt kan motiveras av ett berattigat
mal och medlen for att uppna detta mal ar lampliga och nédvandiga.

Kvinnors egenmakt

Kvinnors och flickors egenmakt avser den process genom vilken kvinnor far makt och kontroll éver
sina egna liv. Det handlar om insatser for Okad medvetenhet, starkt sjalvfortroende, fler
valméjligheter, starkt tillgadng till och kontroll dver resurser och atgarder fér att omvandla de
strukturer och institutioner som forstarker och bevarar kdnsdiskriminering och ojamlikhet mellan
kvinnor och méan. Detta innebar att de inte bara maste fa atnjuta lika villkor (t.ex. vad géller utbildning
och halsa) och lika tillgang till resurser och majligheter (sdsom mark och sysselsattning), utan de maste
ocksa vara i stand att utnyttja dessa rattigheter, férmagor, resurser och mojligheter for att gora
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strategiska val och fatta strategiska beslut (t.ex. genom ledarskapsmdjligheter och deltagande i
politiska institutioner). (Europeiska jamstalldhetsinstitutet)

Lika mojligheter for kvinnor och man

Med detta begrepp avses avsaknaden av hinder for ekonomiskt, politiskt och socialt deltagande pa
grundval av kdn och genus och andra egenskaper. Sadana hinder ar ofta indirekta, svara att urskilja,
orsakade och uppréatthallna av strukturella fenomen och sociala representationer som visat sig sarskilt
svara att forandra. Lika mojligheter, som en av flera malsattningar for att uppna jamstalldhet, grundar
sig pa logiken att det kravs en rad strategier, atgarder och insatser for att ta itu med djupt rotade och
seglivade ojamlikheter. (Europeiska jamstalldhetsinstitutet)

Likabehandling av kvinnor och man

Sakerstallande av avsaknaden av diskriminering pa grundval av kdn, antingen direkt eller indirekt.

Genus

Socialt konstruerade egenskaper i relation till, och méjligheter utifran, forestallningar om kvinnligt och
manligt samt relationen mellan kvinnor och maén, flickor och pojkar, samt relationen mellan kvinnor
och mellan man.

Jamstalldhet mellan kvinnor och mén

Jamstalldhet innebar inte att kvinnor och man blir likadana, utan att kvinnors och mans rattigheter,
skyldigheter och majligheter inte ar villkorade av om de foddes som kvinna eller man. Jamstalldhet
mellan kvinnor och mén innebar att bade kvinnors och méns intressen, behov och prioriteringar tas i
beaktande, varigenom hansyn tas till mangfalden hos olika grupper av kvinnor och man. Jamstélldhet
arinte en kvinnofraga, utan ska avse och fullt ut engagera méan saval som kvinnor. Jamstalldhet mellan
kvinnor och méan betraktas som en fraga om manskliga rattigheter och utgor en férutsattning och
indikator for hallbar manniskocentrerad utveckling och demokrati.

Jamstalldhet mellan kvinnor och man

Med detta avses samma rattigheter, skyldigheter och maojligheter fér kvinnor och man, pojkar och
flickor. Jamstéalldhet innebar inte att kvinnor och man blir likadana, utan att kvinnors och mans
rattigheter, skyldigheter och mdjligheter inte ar villkorade av om de féddes som man eller kvinna.
Jamstéalldhet mellan kvinnor och man innebér att bade kvinnors och méns intressen, behov och
prioriteringar tas i beaktande, varigenom héansyn tas till mangfalden hos olika grupper av kvinnor och
man. Jamstalldhet &r inte en kvinnofraga, utan ska avse och fullt ut engagera méan saval som kvinnor.
Jamstalldhet mellan kvinnor och méan betraktas som en fraga om manskliga rattigheter och utgor en
forutsattning och indikator for hallbar manniskocentrerad utveckling och demokrati. (Europeiska
jamstalldhetsinstitutet)
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Loneskillnader mellan kénen

Andelen av mans inkomster som visar skillnaden mellan kvinnliga och manliga arbetstagares
genomsnittliga bruttoinkomst per timme.

Bruttoinkomster ar loner som betalas direkt till en arbetstagare innan avdrag for skatt och
socialforsakringsavgifter gors.

| EU kallas Ioneskillnader mellan kénen officiellt for den ”ojusterade I6neklyftan mellan kénen”
eftersom man vid berdkningen inte tar hansyn till alla faktorer som paverkar loneskillnaderna mellan
konen, sasom skillnader i utbildning, arbetslivserfarenhet, antal arbetade timmar, typ av
sysselsattning osv.

Ersattningsnivaerna bor sakerstélla lika [6n for man och kvinnor for likvardigt arbete. (ILO) (Se dven
”Loneskillnader”.)

Lika I16n for lika arbete oavsett kén. Ratten till lika 16n fér man och kvinnor for likvardigt arbete kallas
vanligtvis for lika I6n. | denna handbok anvands begreppen lika Ién och lika ersdttning synonymt, dven
om de ibland har olika rattsliga inneborder, vilka diskuteras i del 4.

Likalénsfragan. Lika 16n fér man och kvinnor for likvardigt arbete ar den princip som utformats for att
uppna jamstallda I6ner. Jamstallda I6ner handlar om réattvis ersattning (se del 4).

Enligt definitionen av I6n i konvention nr 100 innefattar begreppet “den faststdllda grund- eller
minimiléon samt de tillagg av olika slag, som direkt eller indirekt, kontant eller in natura, av
arbetsgivaren utgivas till arbetstagaren pa grund av dennes anstallning”. (ILO)

Insatser for att 6ka medvetenheten om jamstélldhetsfragor

Den process som syftar till att visa hur befintliga varderingar och normer paverkar var verklighetsbild,
bevarar stereotyper och stoder mekanismer som (ater)skapar ojamstélldhet. Den utmanar
varderingar och normer genom att forklara hur de paverkar och begrdnsar bedomningar och
beslutsfattande. Insatserna syftar aven till att stimulera en allman 6kad sensitivitet rérande
genusfragor. (Europeiska jamstéalldhetsinstitutet)

Konsstereotyper

Forutfattade forstaelser i vilka kvinnor och man tilldelas egenskaper och roller pa ett godtyckligt satt
vilka bestams av och begransar dem utifran kon.

Ytterligare anmarkningar och upplysningar

e Allmant

Konsstereotyper kan begransa flickors och pojkars och kvinnors och mans utveckling av naturliga
talanger och férmagor saval som deras utbildnings- och yrkeserfarenheter och livsmojligheter i
allménhet. Stereotyper om kvinnor ar bade en foljd av och orsaken till djupt inrotade attityder,
varderingar, normer och fordomar mot kvinnor. De anvands for att rattfardiga och uppratthalla méans
historiska maktdominans 6ver kvinnor saval som sexistiska attityder som begrdansar kvinnors
utvecklingsmojligheter. (Europeiska jamstalldhetsinstitutet)
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Konsrelaterat bias

Fordomsfullt handlande eller tankar som bygger pa den kdnsrelaterade uppfattningen att kvinnor inte
ar likstallda man. (Europeiska jamstalldhetsinstitutet)

Férutfattade meningar

Forutfattade meningar ar nar vi har attityder gentemot manniskor eller kopplar stereotyper till dem
utan var medvetna kunskap. (Google)

Indirekt diskriminering

Indirekt diskriminering intraffar nar en skenbart neutral bestimmelse eller ett skenbart neutralt
kriterium eller forfaringssatt sarskilt missgynnar personer av ett visst kon jamfért med personer av det
andra kénet, om inte bestammelsen, kriteriet eller forfaringssattet objektivt kan motiveras av ett
berattigat mal och medlen for att uppna detta mal &dr lampliga och nédvandiga. Begreppet fokuserar
pa den effekt en regel eller praxis har och tar hansyn till den vardagliga sociala verkligheten.

Indirekt diskriminering uppstar nar en lag, politik eller ett program inte uppfattas som diskriminerande
men har en diskriminerande effekt vid genomférandet. Detta kan forekomma till exempel nar kvinnor
missgynnas jamfort med man med avseende pa atnjutandet av en sarskild mojlighet eller fordel som
grundar sig pa befintliga ojamlikheter. Tillampning av konsneutral lagstiftning kan leda till att befintlig
ojamlikhet forblir densamma eller att den férvarras. (Europeiska jamstélldhetsinstitutet)

Konsrelaterat bias

Kbnsrelaterat bias avser hur vissa arbetstillfallen utformas for att vara fordelaktiga eller oférdelaktiga
pa grund av kon. Denna typ av bias kan uppkomma nar som helst under ett program for rattvis
I6nesattning. (Europeiska jamstalldhetsinstitutet)

Skillnader mellan kénen

Skillnader mellan kvinnor och méan inom ett omrade med avseende pa graden av deltagande,
tillgangar, rattigheter, ersattningar eller férmaner. (Europeiska jamstalldhetsinstitutet)

Konsekvensanalys ur ett jamstalldhetsperspektiv

Undersoka politiska forslag for att se om de kommer att paverka kvinnor och man olika, i syfte att anta
dessa forslag for att sakerstalla att diskriminerande effekter utjdamnas och jamstalldhet framjas.

Det ar ett forhandsférfarande som bor genomféras innan det slutliga beslutet fattas om det politiska
forslaget. Det innebar jamforelser och bedémningar, i enlighet med konsrelevanta kriterier, av den
nuvarande situationen och de nuvarande trenderna i forhallande till det forvdantade resultatet av
inforandet av det politiska forslaget. Konsekvensanalyser ur ett jamstalldhetsperspektiv anvands for
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att bedoma hur ett visst politiskt forslag paverkar kvinnor och man och relationen mellan kénen i
allmanhet. (Europeiska jamstalldhetsinstitutet)

Jamstalldhetsindikatorer

Jamstalldhetsindikatorer faststalls for att mata och jamfora kvinnors och mans situation over tid.
Jamstalldhetsindikatorer kan avse kvantitativa indikatorer (baserade pa konsuppdelad statistik) eller
kvalitativa indikatorer (baserade pa kvinnors och mans upplevelser, attityder, asikter och kénslor).
Jamstalldhetsrelaterade indikatorer gor det mojligt att mata forandringar i relationerna mellan
kvinnor och méan inom ett visst politiskt omrade, ett specifikt program eller en specifik verksamhet,
saval som forandringar i kvinnors och mans status eller situation. (Europeiska jamstéalldhetsinstitutet)

Jamstalldhetsintegrering

Det systematiska Overvdgandet av skillnader i forutsattningar, situationen for och behov hos kvinnor
och man i all politik och alla atgarder pa EU-niva.

Jamstalldhetsintegrering innebdr en (om)organisering, forbattring, utveckling och utvardering av
beslutsprocesser sa att ett jamstélldhetsperspektiv inférlivas i allt beslutsfattande pa alla nivaer och i
alla steg av processen, av de aktorer som normalt sett deltar i beslutsfattandet.

Integrering av ett jamstalldhetsperspektiv innebar en process dar en bedémning gors av hur kvinnor
och méan paverkas av planerade atgarder, inbegripet lagstiftning, politik eller program, inom samtliga
omraden och pa samtliga nivaer. Det ar ett satt att géra kvinnors saval som méans behov och
erfarenheter till en integrerad dimension i utformningen, genomfdrandet, uppféljningen och
utvarderingen av politik och program inom samtliga politiska, ekonomiska och samhalleliga omraden
sa att kvinnor och man kan gynnas pa ett jamstéallt satt och ojamlikhet inte bevaras. Det slutgiltiga
malet ar att uppna jamstalldhet. (Europeiska jamstéalldhetsinstitutet)

Jamstilldhetsintegrering innebar en (om)organisering, forbattring, utveckling och utvardering av
beslutsprocesser sa att ett jamstalldhetsperspektiv inforlivas i allt beslutsfattande pa alla nivaer och i
alla steg av processen, av de aktdrer som normalt sett deltar i beslutsfattandet. (Europaradets
jamstélldhetsordlista)

Genusperspektiv

En analys ur ett genusperspektiv hjalper oss att se om kvinnors och mans behov beaktas pa samma
grunder och tillgodoses av ett forslag. Den gor det mojligt for beslutsfattare att utveckla politik med
en forstaelse for kvinnors och méans socioekonomiska verklighet sa att politiken tar hansyn till
skillnader (mellan kénen).

Ur ett genusperspektiv kan vi ndrma oss verkligheten genom att ifragasatta maktforhallandena mellan
man och kvinnor, och sociala relationer i allmadnhet. Genusperspektivet utgoér en begreppsram, en
tolkningsmetod och ett instrument for kritisk analys som vagleder beslut, breddar och dndrar asikter
samt gor det mojligt for oss att rekonstruera begrepp, granska attityder och identifiera konsrelaterade
bias och villkor, for att darefter 6vervaga och dndra 6versynen av dessa genom dialog. (Europeiska
jamstalldhetsinstitutet)
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Kénssegregering

Konssegregering tar sig uttryck i strukturella skillnader kring kvinnors och méans representation pa
arbetsmarknaden, i det offentliga livet och privatlivet, inom obetalt hushallsarbete och omsorg och i
kvinnors och mans val av utbildning. (Europeiska jamstalldhetsinstitutet)

Koénsuppdelad statistik

Statistik som pa ett adekvat satt aterspeglar skillnader och ojamlikheter i kvinnors och mans
situationer inom alla omraden av livet. Kénsuppdelad statistik definieras genom summan av féljande
egenskaper: a) data samlas in och laggs fram pa ett konsuppdelat satt som en primar och 6vergripande
klassificering, b) data aterspeglar ett genusperspektiv, c) data baseras pa begrepp och definitioner
som pa ett adekvat satt aterspeglar mangfalden hos kvinnor och man samt fangar upp alla aspekter
av deras liv och d) datainsamlingsmetoder tar hansyn till stereotyper och sociala och kulturella
faktorer som kan ge upphov till kénsrelaterade bias. (Europeiska jamstalldhetsinstitutet)

Konsstereotyper

Konsstereotyper ar forutfattade forstaelser i vilka man och kvinnor tilldelas egenskaper och roller pa
ett godtyckligt satt vilka bestdms av och begrdnsar dem utifran kon. Konsstereotyper kan begransa
pojkars och flickors och kvinnors och mans utveckling av naturliga talanger och férmagor saval som
deras utbildnings- och yrkeserfarenheter och livsmdjligheter i allmanhet. Stereotyper om kvinnor ar
bade en foljd av och orsaken till djupt inrotade attityder, varderingar, normer och fordomar mot
kvinnor. De anvands for att rattfardiga och uppratthalla mans historiska maktdominans dver kvinnor
savadl som sexistiska attityder som begrdnsar kvinnors utvecklingsmgjligheter. (Europeiska
jamstalldhetsinstitutet)

Genusmedveten uppféljning

En regelbunden uppféljning som utférs under genomforandet av en politisk atgard eller ett program.
Detta inbegriper insamling av uppgifter och information baserat pa de faststallda indikatorerna for att
kontrollera om malen uppnas och atgarderna ger resultat. Genom genusmedveten uppféljning kan vi
identifiera och atgarda brister och problem snarast mojligt sa att nddvandiga fordndringar for att
astadkomma de planerade resultaten kan genomféras. Aven genusspecifik uppféljning kan évervigas,
dvs. uppfoljning dar huvudstrategin ar att skapa jamstalldhet. (Europeiska jamstalldhetsinstitutet)

Arbetsvarderingsmetod

En metod som anvands for att utifran fyra olika faktorer mata egenskaperna hos ett foretags
arbetstillfallen for att faststalla deras relativa varde.

Multipel diskriminering
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Vissa grupper av kvinnor ar sarskilt utsatta eftersom de forutom koén riskerar att diskrimineras pa
grund av andra faktorer, sdsom ras, hudfarg, sprak, religion, politiska eller andra asikter, nationellt
eller socialt ursprung, tillhorighet till nationell minoritet, formogenhet, bord eller stallning i 6vrigt.
Utover konsdiskriminering utsatts kvinnor i dessa grupper ofta samtidigt for en eller flera andra typer
av diskriminering. (Europeiska jamstalldhetsinstitutet)

Med I6neskillnad avses skillnaden mellan de genomsnittliga I6nenivaerna bland kvinnliga och manliga
arbetstagare hos arbetsgivaren, uttryckt i procent av de manliga arbetstagarnas genomsnittliga
I6neniva. (Artikel 3, s. 32 i forslaget till direktiv om insyn i I6nesattningen)

Fordldraledighet
Ledighet som beviljas nagon av foradldrarna for att ta hand om ett barn.

Den foéljer ofta pa en mammaledighetsperiod som endast mamman &r berattigad till i princip.
Fordldraledighet syftar till att underlatta férenandet av arbete, privatliv och familjeliv och ddarmed
skapa en viktig koppling till jamstéalldhet. (Se dven ”"Balans mellan arbete och privatliv”.)

Deltidsanstallning
Anstallning dar arbetstagaren arbetar farre timmar an det vanliga antalet timmar for heltidsarbete.

Timmarna for heltidsarbete kan berdknas enligt till exempel dag, vecka, manad eller till och med ar,
eller pa grundval av en genomsnittlig anstallningsperiod.

Deltidsarbete kan forekomma i manga olika former, inte bara nar det galler antalet arbetade timmar,
utan dven nar det galler arbetstidens forlaggning dver en arbetsdag, en vecka, en manad och ett ar.
(ILO)

Traditionerna nar det galler hur deltidsarbete betraktas i allmanhet och i synnerhet av
arbetsmarknadens parter varierar mellan olika lander. Deltidsarbete kan ses som en effekt av, och
som aterspeglar traditionella konsroller med tonvikt pa nackdelarna med deltidsarbete nar det galler
I6n, befordran, pensionsrattigheter osv. A andra sidan kan det ses som ett instrument for att 6ka
arbetsmarknadsdeltagandet bland kvinnor och darmed, atminstone i viss man, den ekonomiska
sjalvstandigheten hos kvinnor.

Personlig skyddsutrustning

Personlig skyddsutrustning ar utrustning som bérs for att minimera exponeringen for olika faror.
Exempel pa personlig skyddsutrustning ar handskar, fot- och 6gonskydd, horselskydd (6ronproppar,
horselskyddskapor),  skyddshjalmar,  andningsskydd  och helkroppsskydd. (Europeiska
arbetsmiljobyran)

Arbetsgivarna maste forse sina anstallda med personlig skyddsutrustning och se till att den anvands.

Kvinnliga arbetstagare ska forses med personlig skyddsutrustning som &r anpassad efter kvinnors
kroppar.
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Kon

De biologiska egenskaper som definierar manniskor som kvinna eller man. Dessa uppsattningar
biologiska egenskaper ar inte 6msesidigt uteslutande eftersom det finns individer som besitter bada,
men dessa egenskaper tenderar att sarskilja manniskor som antingen man eller kvinnor. (Europeiska
jamstalldhetsinstitutet)

Koénsuppdelad statistik

Kénsuppdelad statistik ar data som samlats in och tabellerats separat for kvinnor och méan. Den gor
det mojligt att mata skillnaden mellan kvinnor och man nar det galler olika sociala och ekonomiska
dimensioner och ar ett av kraven for att fa fram jamstalldhetsstatistik. Att bryta ner data utifran kon
garanterar inte, till exempel, att begrepp, definitioner och metoder som anvands i framstallningen av
data tagits fram for att aterspegla konsroller, relationer och ojamlikheter i samhallet. Darfér utgor
insamling av data uppdelat pa kén endast en av egenskaperna hos jamstalldhetsstatistik. (Europeiska
jamstalldhetsinstitutet)

Sexism

Antagandet, 6vertygelsen eller pastaendet att det ena konet ar 6verlagset det andra, som ofta uttrycks
i samband med traditionell stereotypa forestallningar om sociala roller pa grundval av kon, med darav
foljande diskriminering mot personer av det féormodat underldgsna koénet. (Europaradets
jamstalldhetsordlista)

Sexuella trakasserier

Artikel 40 i Istanbulkonventionen: ”Alla oonskade former av verbalt, icke-verbalt eller fysiskt beteende
av sexuell karaktar som har till syfte eller foljd att en persons vardighet kranks, sarskilt genom att
skapa en skrammande, fientlig, fornedrande, krankande eller stotande milj¢”. (Europaradets
jamstalldhetsordlista)

Specifika atgarder

Atgarder som inriktas pa en viss grupp och avser avskaffa och forhindra diskriminering eller uppvéga
nackdelar som uppstar pa grund av befintliga attityder, beteenden och strukturer.

Atgarder som syftar till att gynna tillgangen till rittigheter som de ar garanterade for vissa kategorier
av manniskor, i detta fall kvinnor, i samma utstrackning som medlemmar av andra kategorier, i detta
fall man. (Europeiska jamstalldhetsinstitutet)

Balans mellan arbete och privatliv

Begreppet balans mellan arbete och privatliv avser inte bara omsorg for anhoriga i beroendestallning,
utan aven fritidsansvar och andra viktiga livsprioriteringar. Arbetsformer bor vara tillrackligt flexibla
for att det ska vara majligt for arbetstagare av bada kdnen att engagera sig i verksamhet for livslangt
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larande och sin framtida professionella och personliga utveckling som inte nédvandigtvis har en direkt
koppling till arbetstagarens jobb.

Néar det galler staternas skyldigheter och skyldigheterna enligt konventionen pa detta ganska vaga
omrade ar balansen mellan arbete och familjeliv emellertid central for principen och malen att framja
lika mojligheter. Fragor som ror forbattringen av karriarmojligheter, livslangt larande och annan
verksamhet for personlig och professionell utveckling betraktas som sekundara i forhallande till malet
att framja en mer jamlik delning av ansvarsomraden inom familjen och hushallet, samt pa
arbetsplatsen, mellan man och kvinnor. (Europeiska jamstalldhetsinstitutet)

DIREKTIV (EU) 2019/1158 om balans mellan arbete och privatliv for fordldrar och anhorigvardare,
artikel 3, innehaller féljande definitioner:

a) pappaledighet: ledighet fran arbetet for pappor eller, om och i den man detta erkdnns i nationell
ratt, for motsvarande medféraldrar, i samband med barnets fodelse i syfte att tillhandahalla vard.

b) fordldraledighet: ledighet fran arbetet for fordldrar i samband med ett barns fodelse eller vid
adoption av ett barn i syfte att varda det barnet.

c) ledighet fér vard av anhorig: ledighet fran arbetet for arbetstagare for att ge personlig omvardnad
eller stod till en anhorig eller en person som bor i samma hushall som arbetstagaren och som ar i
behov av omfattande omvardnad eller stod av ett allvarligt medicinskt skal, enligt vad som definieras
av varje medlemsstat.

d) anhorigvardare: en arbetstagare som ger personlig omvardnad eller stéd till en anhorig eller en
person som bor i samma hushall som arbetstagaren och som &r i behov av omfattande omvardnad
eller stod av ett allvarligt medicinskt skal, enligt vad som definieras av varje medlemsstat.

e) anhorig: en arbetstagares son, dotter, mor, far, make eller partner i registrerat partnerskap om
sadant partnerskap erkdnns i nationell ratt.

f) flexibla arbetsformer: en mojlighet fér arbetstagare att anpassa sitt arbetsmonster, till exempel
genom distansarbete, flexibla arbetstider eller deltidsarbete.
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