Standig organisering ar darfor viktigt for att
bygga starka fack — vare sig det handlar om att
gora befintliga medlemmar mer aktiva i den egna
fackféreningen eller att varva nya medlemmar till
forbundet. Facket ska strava efter att representera
medlemmar och arbetstagare oavsett genus
(i forekommande fallt), alder, etnicitet, sexuell
- laggning, rattslig och anstallningsform (fast eller
] tidsbegransad personal). Facket kan bekdampa
bristande jamstalldhet och andra oréattvisor
- A = (t ex rasism) pa arbetsplatsen som ett sétt
—a 4 - ] att organisera och bygga kollektiv styrka.
: : Genom att strava efter att representera sa
manga medlemsintressen som mojligt
far arbetstagarna dessutom en storre
kansla av samhdrighet med det egna
facket.

Coronapandemin och krisen har
blottat manga oréattvisor i samhallet
som bottnar i exploatering, patriarkatet
och rasism. Kampen fér jamstéalldhet
bidrar till att skapa samhallen som ar mer
motstandskraftiga mot eventuella framtida
kriser, eftersom kriser forvarrar orattvisor och
orattvisor forvarrar kriser. Jamstalldhetskamp pa
o L) arbetsplatsen innebér att sldss for en arbetsplats
I n 1 Ed n 1 n g t 1 1 1 dar alla arbetstagare har tillgang till samma

rattigheter, jobb och mdjligheter. Arbetstagare

g t . 1 1 d h t kéampar for jamlikhet och jamstalldhet genom sina
jamsta ets- &
k t 1 o s Jamstalldhetskartldggningar kan identifiera
a r aggn 1 n g orattvisor pa arbetsplatsen. Yrkesmassig

segregering — oproportionerlig representation
— et t ve r kty av vissa grupper (t ex man eller kvinnor) pa

vissa jobb - kan vara djupt rotade i kulturella

normer eller historiska omstandigheter. Ett

fa r at t S t a r ka vanligt exempel &r 6verrepresentation av

kvinnor pa jobb som innehaller monotona
manuella uppgifter, samtidigt som kvinnor ar
fac ket underrepresenterade pd mer tekniska jobb som
gallfeltrucksforare eller underhallspersonal.
Jamstilldhetskartlaggningar ar ett viktigt
verktyg for att upprétta ett referensvarde
och hjalper facket formulera Iésningar for att

hantera eller eliminera eventuella befintliga
skillnader.

AT :
www.iuf.oxg
N\

1 Anmaérkning: Det finns flera IUL-férbund som bara
har kvinnliga medlemmar.



Med regelbundna jamstéalldhetskartlaggningar
kan facket ocksa béttre faststélla effekterna
av automatisering. Kvinnor ar till exempel
oproportionerligt ofta anstallda pa sddana jobb
som mest sannolikt automatiseras bort.

Vissa IUL-férbund anvéander
jamstélldhetskartldggningar som en del i det
fackliga arbetet. For andra kan det vara ett nytt
fenomen. Nedan &r de grundldggande steg som
fortroendevalda eller fackféreningar ska ta for
att kartlagga jamstalldheten. | denna vagledning
fokuserar vi pd kvinnliga arbetstagare.

Kartlagg arbetsplatsen sa att arbetstagarna
redovisas enligt skift och avdelning?:

@® genus;

@® etnisk tillhdrighet;

@® arbetstagare med funktionsnedsattning;
® anstallningsform (fast anstéallning, heltid,

deltid, sasong, tidsbegransad, tillfallig)
efter genus;

arbetsbeskrivningar efter genus;
fackmedlemskap;

@® 10n (timlén/arslon inklusive formaner)
efter genus;

® kompetensutvecklingsméjligheter efter
genus;

@® resurser och riktlinjer for att underlatta
balansen mellan arbetsliv och privatliv.

En facklig
utbildningsévning
for fortroendevalda/
fackmedlemmar

Pa en facklig utbildning ska arbetstagarna sjalva
utfora kartlaggningen. | kurser fér arbetstagare
som denna ar exakthet inte framsta malet, utan
att bygga sjalvfortroende. Detta baserar vi pa
erfarenheter fran flera IUL-forbund. Arbetstagarna
ska ombes att presentera sin fardiga kartlaggning
for den stdrre grupp arbetstagare som deltar

i den fackliga kursen och fér sin fackférening,.

De ska bli ombedda att tala om hur de passar

in i kartlaggningen (t ex vilken avdelning de
arbetar pd). Det ar ocksd bra att frdga dem som
presenterar sin kartldggning och deltar i kursen
var deras fack ar bra organiserat och var det ar
svagt.

Arbetstagarna ska dven uppmuntras att
diskutera andra jamstalldhetsfragor (t ex hur
kvinnor behandlas, om det finns problem med
mobbning och trakasserier pa arbetsplatsen)
liksom eventuella andra problem och konflikter
som hanger samman med jamstalldhet bland
arbetstagarna. Facket ska be arbetstagarna

att diskutera hur de tillsammans kan hantera
eventuella orattvisor som patraffas. Vidare bor en
erfaren fortroendevald person och/eller fackligt
ombud underrattas omgdende om sexuella
trakasserier eller mobbning har forekommit.

2 Anmaérkning: Pa IUL-kongressen 2017 godkéndes IUL:s handlingsprogram for jamstalldhet dar det konstateras att
arbetsgivare/foretag aven ska uppmanas att redovisa statistik for dessa kriterier.
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https://www.iuf.org/wp-content/uploads/2021/06/2017-22actionprogram-s.pdf
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Fortroendevalda

Manga IUL-férbund har speciella program,
riktlinjer och avdelningar fér jamstalldhet. En

del av dem har tagit fram verktyg for att géra en
kartldggning eller revision av jamstélldheten. Se
bilaga A for exempel pa kartlaggningstabeller som
ni kan anvénda om ni vill.

Vissa IUL-férbund har sarskilda
jamstalldhetsansvariga i sin organisation och/
eller jamstalldhetskommittéer pa arbetsplatser
eller pa avdelningsniva/
lokalt for att ge mer fokus at
e jamstélldhetsfragor.

Unite the Union séger till
exempel i sin handbok for
fackligt jamstéalldhetsansvariga

Union C ?
@) .. (pa engelska) att de maste

L=

organisera och arbeta med
andra fértroendevalda vad
géller kvinnor for att se dver:

Hepres'entatives

familjevdnliga riktlinjer och flexibla
arbetsvillkor

yrkesmdissig segregering

lika 16n och rapportering av genusklyftor
kvinnor och pensioner

kvinnors hdlsa

sexuella trakasserier och kénsrelaterat vald

[kvinnor fran minoritetsgrupper]

kvinnorepresentationen i facket®

3 Anmarkning: See sida 17

PHOTO: ANNA NYLANDER, UNION TO UNION

For bade fackforeningar
och fortroendevalda

Att i en jamstalldhetskartldggning identifiera
under- eller dverrepresentation av vissa

grupper kan hjalpa facket att se var det behdver
organisera sig battre. Jamstéalldhetskartldggningar
kan dven ge viktig information for férhandlingar
och andra samtal med arbetsgivaren, inte minst
vad galler anstéllning och/eller framjande av
underrepresenterade grupper dar stora skillnader
kan finnas. Informationen kan ocksa laggas till
grund for framtagandet av kurser och utbildningar
for arbetstagarna och sakra tillgang till dem.

Det ar medlemsférbundens erfarenhet att
arbetstagarna och deras fack maste vara
Overtygade om att jamstalldhet &r nddvandigt
innan férandringar kan ske. Att utbilda och
medvetandegéra arbetstagare, fackmedlemmar
och ofta dem som bor i deras samhallen (inklusive
arbetstagarnas familjer) ar darfor avgérande nar
man lagger grunden till en kommande forandring,.



https://www.unitetheunion.org/media/2318/union-equality-representatives-handbook-june-2018.pdf
https://www.unitetheunion.org/media/2318/union-equality-representatives-handbook-june-2018.pdf

Mal for
avtalsforhandlingar
och andra samtal med
foretagen

Facket ska regelbundet kartlagga jamstalldheten
for att mata framstegen och skapa underlag

for nasta steg pa eventuella negativa omraden
som redan identifierats. En kartldggning kan
hjalpa till att forma fackets avtalskrav, som

ju bor strava efter att ratta till eventuella
orattvisor som pavisats pa arbetsplatsen.
Fackliga forhandlingsgrupper maste ocksa

vara representativa for dem som jobbar pa
anlaggningen.

Har ar nagra rekommendationer till punkter som IUL-férbunden ska ha med
i avtalsforhandlingarna och andra samtal med arbetsgivaren

(Anmaérkning: Praktiska exempel finns i bilaga C)

Likaldn
@® Foretag ska vara 6ppna med Ionestrukturen. Facket ska fundera pd att begéra fram information,
t ex i samband med avtalsférhandlingarna, for att fa tillgdng till uppgifter om kvinnors respektive
mans loner.
® Kvinnor och mén med liknande arbetsuppgifter ska ha samma I6n“ Kvinnor och mén maste aven
ha lika 16n néar de utfor ett jobb som ar annorlunda men kan visas vara av lika varde (d v s likaldn)
enligt foljande fyra kriterier (pad engelska):
e kvalifikationer och kompetens;
@ arbetsinsats;
@ ansvar;och
e arbetsvillkor,
® Enundersokning av likalonsfragan ger facket mojlighet att battre hantera kénsbaserade
I6neklyftor som ofta hanger ihop med férdomar och antaganden om vardet av arbetsuppgifter
som betraktas som "typiskt kvinnoarbete” och darfér ar simre betalt (t ex kontorister, assistenter,
stadare).
® Enlikaldnskommitté ska gora en "jobbneutral” utvardering. Har (pa engelska) &r ett bra exempel
fran ILO. Kvinnor bor vara val representerade i likalonskommittéer, inte minst i kvinnodominerade
jobb (inklusive kvinnor fran minoritetsgrupper som ibland dominerar pa vissa uppgifter eller
avdelningar).
Utbildning
@® Bade fack och arbetsgivare kan uppmuntra kvinnor att delta i utbildningar med kvotering,

barnomsorg, ekonomiskt stéd eller andra incitament.

4 Anmadrkning: Se [LOC100 - Konvention om lika 16n for man och kvinnor (nr 100)

5 Kalla: https://www.businessnewsdaily.com/9434-gender-neutral-job-ad.html och https://www.forbes.com/sites/
hbsworkingknowledge/2016/12/14/how-to-take-gender-bias-out-of-your-job-ads/#18c05a4b1024
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https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---declaration/documents/publication/wcms_122372.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---declaration/documents/publication/wcms_122372.pdf
https://www.businessnewsdaily.com/9434-gender-neutral-job-ad.html
https://www.forbes.com/sites/hbsworkingknowledge/2016/12/14/how-to-take-gender-bias-out-of-your-job-ads/?sh=222f2dd01024
https://www.forbes.com/sites/hbsworkingknowledge/2016/12/14/how-to-take-gender-bias-out-of-your-job-ads/?sh=222f2dd01024
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Anstallning och befordran

® Innan facket diskuterar anstéllning och befordran med arbetsgivaren maste det férst ta reda pa
vad som hindrar kvinnor fran att soka vissa jobb.

® Facket maste ocksa ta fram en utbildningsplan for arbetstagarna, deras familjer och samhalle,
som uppmuntrar kvinnor att lara sig mer om sina méjligheter till befordran och utbildning.

@® Anmairkning: Det ar viktigt hur platsannonser formuleras. En amerikansk studie fann att antalet
sOkande 6kade med 42 % nar konsdiskriminerande ord stroks ur platsannonser. Enligt forskning
frdn American Psychological Association ar "ord som 'stdd’, 'tiligiven’ och 'forstad’ exempel
pa feminina formuleringar, medan ord som 'ledare’, 'aggressiv’ och 'ambitios’ betraktas som
maskulina."s | platsannonser ar det dven viktigt att lyfta fram mdjligheter till kompetensutveckling,
sa att sdkande oroar sig mindre for att eventuellt vara underkvalificerade.

Klausuler om icke-diskriminering

@® Facket ska férhandla fram riktlinjer med nolltolerans mot diskriminering utifran kon, genus,
etnicitet, sexuell laggning, funktionsvariation etc, riktlinjer for att stoppa vald och sexuella
trakasserier i arbetslivet (inklusive jobbkonsekvenserna av vald i hemmet).

® Tips om férhandlingskrav med avseende pd HBTQI-personer finns i I[UL-broschyren Bargaining
demands for LGBTI workers’ rights (pa engelska).

En genusvanlig arbetsplats

@® Facket ska stréva efter att avtala om féljande:

e hillig barnomsorg, gdrna pa arbetsplatsen, och rum dar arbetande mdédrar kan amma;
sakra omkladnings- och duschrum och andra utrymmen;
tillgdng till sdkra transporter, inte minst fér kvinnor i utvecklingslander;
foraldraledighet for anstallda;
en genusmedveten syn pa arbetsmiljo (pa engelska).

Arbetsscheman

@® Facket ska avtala om bestammelser som gér det méjligt for de anstéllda att balansera sitt ansvar
for hemmet och familjen med jobbet (flexibla arbetstider, betald féraldraledighet och/eller betald
ledighet for vard av sjuka eller gamla etc).

@® Facket ska avtala om skydd for att sdkra att arbetsgivaren inte kan dndra arbetstagarens
arbetsschema inom en viss tidsperiod utan 6msesidigt samtycke. Arbetsschemat ska dessutom
faststallas i s god tid i forvag att arbetstagaren hinner hantera sina aligganden utanfor jobbet.

@® Facket ska avtala om ett forbud mot jourskift och nolltimmarskontrakt.

Automatisering

@® Kvinnor arbetar ofta med uppgifter som mest sannolikt kommer att automatiseras och férsvinna.
Det ar visserligen viktigt for facket att avtala om atgarder for att sdkra kompetensutveckling,
vidareutbildning och fast anstéllning fér samtliga arbetstagare. Men fack som mobiliserar for
att framja mer jobb 4t kvinnor ska vara medvetna om att det behovs fler och battre jobb och i
foérhandlingarna halla ett 6ga pa den framtida utveckling sa att genusskillnader i jobbstrukturen
kan elimineras.

IUL och avdelningen f6r livsmedelsfoérdadling uppmanar

medlemsférbunden att anvanda detta verktyg.
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BILAGA A

® Karlaggningstabld frdn CC.00 ‘Modell for jamstélldhetsdiagnostik’

ANTAL PERSONER GENOMSNITTSALDER

YRKESGRUPPER | YRKESKATEGORIER AQSN'lTAAI}L- KVINNOR | MAN KVINNOR MAN LONEKLYFTA
NINGSAR
1° &r

1-3ar 17 30.264,29
CHEFER 3-6 ar 4 10 29.687,50 |32.414,10 1,09
6-10 ar 7 32 29.483,29 | 37.816,50 1,28
>10 ar 20 62 35.837,30 | 44.405,96 1,24
1-3ar 17 7 17.790,29 |17.570,57 0,99
TILLSYN AVDELNING- 3-6 ar 16 5 18.105,19 | 21.663,40 1,20
SCHEFER 6-10 ar 50 23 19.739,36 |27.878,52 1,41
>10 ar 35 33 19.839,37 |37.377,21 1,88
1-3ar 16 33 22.321,88 | 24.253,73 1,09
TILLSYNS- 3-6 ar 9 17 25.074,33 | 24.753,76 0,99
PERSONAL 6-10 &r 32 23 20.675,91 | 25.850,83 1,25
>10 ar 49 49 24,025,82 | 31.813,69 1,32

® Kartlaggningstabla fran Unite the Union - Fackliga jamstéalldhetsombud - er handbok.
(pa engelska)
Detta ar ett exempel pa ett grundldggande formuldr att anvéndas for att genomféra en
jamstalldhetsrevision pa arbetspllatsen och faststalla eventuell diskriminererande praxis och
problem som bér tas upp till behandling.

Antal anstéllda

Svarta, Arbetstagare Alder: . _ )
. . asiatiska & med ' | Alder; | Deltidsanstdllda
Grad Man Kvinnor L . 25 och Totalt
. nder
arbetstagare hinder

totalt

%

* En jamstélldhetsrevision ska innehalla information for arbetsplatsen. Ni kanske darfor maste lagga till kolumner for
att ta med t ex migrantarbetare, anstéllda frdn bemanningsforetag, LGBT-anstallda eller sérskilda regioner.
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BILAGA B

IUL har, tillsammans med medlemsférbunden
férhandlat fram viktiga avtal om sexuella
trakasserier och hallbara anstéllningar med
transnationella livsmedelsforetag (TNF), som
Unilever och Danone. IUL:s medlemsférbund
rekommenderas att anvéanda dessa avtal i sina
overlaggningar med dessa arbetsgivare. For
vagledning va r vanlig kontakta IUL:s sekretariat.
Avtalen finns utlagda pa IUL:s webbplats.

INGEN PLATS FOR

SEXUELLA TRAKASSERIER
PA UNILEVER

D Beaia nesasoila brasunserior S o malin ot kernon, Soeoda bsbrier har
bt SR -

SEXUELLA TRAKASSERIER

Kaélla: https://www.solidaritycenter.org/a-step-closer-
to-ending-gender-based-violence-at-work/



https://www.iuf.org/sv/what-we-do/global-agreements/

UL

BILAGA C - EXEMPEL PA SPRAKLIGA FORMULERINGAR FOR
ANVANDNING I KOLLEKTIVFORHANDLINGAR

Nedan foljer praktiska exempel pa sprakliga formuleringar som kan anvandas vid kollektivférhandlingar,
uppdelade pa olika &mnesomraden. De har foreslagits av medlemsférbund for att tas med i denna
vagledning:

KVINNLIGA ARBETSTAGAR

AVTAL MELLAN BANACOL (BANANPRODUCENT | COLOMBIA) OCH SINTRAINAGRO

PUNKT 4: Férutom att man dr skyldig att tillimpa avtalet kring denna frdga i enlighet med de allménna
avtal som slutits 2017-2021 skall féretagen pd varje plantage anstdlla minst tva kvinnor med speciella
arbetstidsvillkor® under den tid som kollektivavtalet gdller (2019-2021). Denna Gtgdrd bér vidtas
senast tvd mdnader efter att avtalet undertecknats.

PUNKT 5: Augura och Sintrainagro kommer att organisera utbildningar fér att sékerstélla att dessa
kvinnor far den kompetens som behdévs fér att utfora arbetet.

LIKALON

MAPLE LODGE FARMS LTD. - UFCW avdelning 175
Oversyn av likalénsplan - mars 2019

Féretaget och férbundet har utarbetat en likalénsplan (hddanefter kallad “planen”).

Under férhandlingarna om en éversyn av kollektivavtalet och i ett férsék att sdkerstdlla att planen
verkligen bevaras har parterna sett éver planen fér att se om justeringar eller dndringar maste géras.

Under loppet av denna 6versyn har parterna bekrdftat att det inte har skett nagra konkreta
férdndringar vad gdller de jaémférelsegrupper som uppréttades enligt planen och att det inte har
skapats ndgra nya kvinnodominerade yrkesklasser. Av denna anledning har man gemensamt dragit
slutsatsen att inga justeringar av planen dr nédvdndiga.

ARTHUR WATERFRONT HOTEL AND SUITES - UFCW avdelning 175
Likalén

Féretaget och férbundet ér medvetna om behovet av att tillimpa likalénslagen. Parterna fastldr att det
dr nédvéndigt att uppnd jamstdlldhet vad gdller anstdliningar pé arbetsplatsen. Ndr det blir uppenbart
att det finns verkliga eller artificiella hinder fér jimlikhet i anstdéliningar skall parterna genomféra
dverldggningar. Ett méte skall sammankallas fér att ge facket tillfdlle att framfdéra sina dsikter
angdende:

a) Hur man ska eliminera viss praxis eller villkor som faststdllts i kollektivavtalet vad gdller réattvisa
anstdllningar och som kan skapa problem

b) Hur facket kan hjdlpa féretaget i syfte att underldtta genomférandet av lika I6ner pa
arbetsplatsen och informera de anstdllda om frGgor som hdnder samman med lika I6ner, och

¢) Upprdattande, genomférande och éversyn av féretagets likalénsplan.

6 Anmarkning: Speciella dagar &r dagar nar bananskord dger rum pa plantagerna. Dagar da inga bananer skordas
stannar kvinnorna hemma for att skota hushallet och barnen. Detta férhandlades fram i svara tider med mycket
vald och gor det majligt att forverkliga malet att dven anstélla ankor.
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QUATTRO HOTEL AND CONFERENCE CENTRE - UFCW avdelning 175

Likalon

Facket 6nskar diskutera sina skyldigheter i enlighet med lagen om likal6n. Férbundet féresldr att man
skall utveckla och/eller bevara en likalénsplan med arbetsgivaren. Facket och arbetsgivaren Gr 6verens
om att bilda en representativ kommitté med uppgift att verka fér utarbetande av en likalénsplan eller
uppdatera den existerande planen, Arbetsgivaren acceptera att ersdtta Iénebortfall for anstdllda

som arbetar med likalénsprocessen. Facket och arbetsgivaren dr ocksa 6verens om att man skall
métas senast nittio (90) dagar efter att avtalet har undertecknats fér att utarbeta och/eller bevara
likalénsplanen.

Arbetsgivaren gdr med pd att publicera likalénsplanen i enlighet med lagen om likalén.

UTBILDNING

MAPLE LEAF SPORT AND ENTERTAINMENT LTD - UFCW avdelning 333

Obligatorisk utbildning

21.04 Alla anstdllda som paverkas av teknikens utveckling skall ges en rimlig méngd utbildning
for att skaffa sig nédvdndiga kvalifikationer eller kompetens fér att kunna behdlla sin anstdllning.
Om anstdllda som behéver omskolning inte énskar eller kan né den erforderliga kompetensen skall
arbetsgivaren ha rdtt att sdga upp den anstdllde, i enlighet med existerande klagomalsférfarande.

BREWERS DISTRIBUTION LTD. - UFCW avdelning 1400
Sténgning av anléggning

(c) Utforska alla végar, inklusive utbildning, studiebidrag och hjdlp att s6ka arbete fér att hitta ny
anstdllning, i férsta hand inom féretaget och ddrefter genom att anvénda sina kontakter hos
andra féretag fér att stddja fast anstéllda som har blivit uppsagda till féljd av att en anltiggning
stdngts.

(d) Det dr ocksa klart att om féretaget definitivt upph6ér med verksamheten skall man ge fast
anstdllda en rimlig tid fér utbildning fér att géra det Idttare fér dem att géra sina anstdllningsér
gdllande i enlighet med kollektivavtalet.

ANSTALLNING OCH BEFORDRAN

IMPACT CLEANING SERVICES LTD - UFCW avdelning 175
ARTIKEL 5 - Icke-diskriminering

5.01 Féretaget, facket och de anstdllda ér éverens om att ingen diskriminering, inblandning, restriktion
eller tvang far forekomma gentemot en anstdlld ndr det gdller anstdllning, 16n, utbildning, befordran,
transfer, uppségningar, Gterkallande, disciplindr Gtgdrder, ansvarsfrihet, fackligt medlemskap eller
arbete, ras, religion, hudfirg, funktionsvariation, sexuell Iéggning, civilstand, familjestatus, bérd,
ursprungsort, etniskt ursprung, medborgarskap, kén, dlder eller andra kriterier som finns fastlagda i
mdnniskordttslagstiftningen i Ontario.

NDP FEDERAL EMPLOYEE - UFCW avdelning 232

Avsiktsférklaring

Likalénsplanen skall ta upp men inte begrdnsas till féljande: mal och tidsplaner, utbildningsmdjligheter,
arbetsbeskrivningar, praxis fér anstéllning och befordran, internutbildning, kvalifikationer vid
anstdllning och tillgéng till barnomsorg.
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ICKE-DISKRIMINERING OCH INGA TRAKASSERIER

MODELL FOR POLICYSPRAK GALLANDE TRAKASSERIER, DISKRIMINERING OCH MOBBNING PA
ARBETSPLATSEN (pd engelska) FRAN UNITE THE UNION

Arbetsgivaren och facket (Unite the Union) ger sitt fulla stdd till alla ménniskors réttighet och méjlighet
att s6ka, fG och behdlla en anstdllning utan att utsdttas for trakasserier, diskriminering och mobbning.

Arbetsgivarens policy gdr ut pé att tillhandahdlla en produktiv arbetsmiljé, fri fran trakasserier,
diskriminering, hot och mobbning. Arbetsgivaren engagerar sig fér att se till att alla anstdllda
behandlas med virdighet och respekt.

Att en anstdlld trakasserar en enskild person, om det nu Gr en arbetskamrat eller en representant fér
ledningen, oavsett om personen ifraga dr direkt anstdlld eller kommer fran ett bemanningsféretag t ex,
kan utgéra olaglig diskriminering.

Arbetsgivaren dr medveten om sitt juridiska ansvar att férhindra trakasserier pa grundval av kén,
familjeansvar, graviditet, civilstdnd, sexuell Idggning, dlder, kénsidentitet, religion eller trosuppfattning
och fackligt medlemskap pa arbetsplatsen. Man utfdster sig ocksa att snabbt och effektivt hantera
eventuella klagomdl som inkommer.

Vidare Gtar sig arbetsgivaren att férhindra alla former av trakasserier som undergrdver jamstdlldhet
pa arbetsplatsen, inklusive trakasserier och mobbning som hdnger samman med klass, fysiska
egenskaper, anstdéllningsstatus och trakasserier eller mobbning av personer som gjort sig skyldiga till
Gvertrédelser tidigare.

EN GENUSVANLIG ARBETSPLATS

Forslag till éindringar att inféras i det nationella kollektivavtalet fér bagerier i Burkina Faso (i rétt,
arbetet pdgdr) fran IUL:s kvinnokommitté i Burkina Faso. (Avtalet undertecknades 2017.)

Ny artikel......: PG arbetsplatsen

Arbetsgivarna dr ansvariga f6r att garantera sékra arbetsplatser i sina bagerier. | detta syfte:

- Ska de anstdllda ha rdtt till en arlig Iékarundersékning.

- Ska arbetsgivarna tillhandahdlla separata omklddningsrum och toaletter fér mén och kvinnor.
Artikel 21: Tillhandahdéllande av arbetskldder

Arbetsgivarna ska tillhandahdlla tre uppsdttningar arbetskldder per dr till anstdllda som dr berdttigade

dartill i enlighet med arbetsmiljébestdmmelserna. De ska dd ta hdnsyn till de anstdlldas kén..

Nationellt kollektivavtal fér anstdllda inom turistsektorn (hotell, barer, restauranger) undertecknat
av Filcams-Cgil, Fisascat-Cisl, Uiltucs och arbetsgivarorganisationerna

KAPITEL IV - MODERSKAP (GRAVIDITET) OCH ATERHAMTNINGSTID

Artikel 131 - Moderskap (graviditet) och aterhémtningstid

Under mammaledigheten har en kvinna, under fem manaders tid, ratt till ett tillagg utéver det bidrag
som betalas ut via socialférsdkringssystemet (Inps). Detta tilligg ska betalas av arbetsgivaren sd att
det sammanlagda beloppet uppgdr till 100% av den dagliga nettolén som hon skulle ha varit berdttigad
till om hon inte hade varit mammaledig.
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INLEDNING TILL JAMSTALLDHETSKARTLAGGNING - ETT VERKTYG FOR ATT STARKA FACKET

Nationellt kollektivavtal fér anstéllda vid féretag i sektorn fér offentliga etablissemang, kollektiv
och kommersiell catering och turism vilket undertecknats av Filcams-Cgil, Fsascat-Cisl, Uiltucs och
arbetsgivarorganisationerna

KAPITEL IV - FORALDRASKYDD

Artikel 205: Deltidsarbete efter nedkomsten

1.  For att gora det méjligt for heltidsanstdllda att ta hand om sina barn tills de fyller tre ér ska
féretaget - sa ldnge det inte berér mer dn 5% av de anstdllda i en viss avdelning och beroende pa
hur de berérda arbetstagarna kan ersdttas — acceptera en férdlders begdran att tillfdlligt ga fran
att arbeta heltid till deltid.

2. | produktionsenheter med mellan 16 och 33 anstdllda, fdr inte mer dn en arbetstagare Gt gdngen,
atnjuta en minskning av arbetstiden. Arbetsgivaren ska bevilja ansékningar pd grundval av
méjligheten att ersdtta den anstdllde och med utgdngspunkt fran den kronologiska ordning i
vilken ans6kningarna inkommit,

3. Ansdkan att ga 6ver till deltidsarbete mdste ldggas in med 60 dagars varsel och ange den period
under vilken arbetstiden férkortas.

ARBETSSCHEMA

COOP VERMILION BAY - UFCW avdelning 175

4.04 Information om arbetsschemat

(1) Arbetsgivaren ska senast pd torsdag varje vecka publicera veckoschemat fér veckan dérpd. Om
ett nytt schema inte sdtts upp en torsdag fére klockan tolv ska det géllande schemat fortsétta att
gdlla veckan ddrpa. Alla andra anstdllda ska informeras sd tidigt som méjligt.

RATTVISA ANSTALLNINGAR

AFFINITY CREDIT UNION - UFCW avdelning 1400

Artikel 21 - Réittvisa anstdllningar

(a) arbetsgivaren ska aktivt rekrytera personer ur nedanstdende grupper till den férsta MSR-tjéinsten
pa heltid som blir tillgénglig varje kalenderdr sa Iénge detta kollektivavtal gdller (men inte efter
att det lépt ut):

Ursprungsbefolkning
Synlig minoritet
Personer med funktionsvariation

(b) Om en sadan anstdllning inte lyckas skall befattningen utlysas och tillsattas i enlighet med
artikel 10 i kollektivavtalet. Vidare ska befattningen, om personen i frdga slutar efter att ha blivit
anstdlld, utlysas och tillsdttas i enlighet med artikel 10 i kollektivavtalet.
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(c) Arbetsgivaren kan upprdtta ett formellt mentorskapsprogram genom vilket infédda sékande
skulle anstdllas fér MSR-befattningen. Programmets syfte ér att ge utbildning och stimulans till
de infédda deltagarna inom finanssektorn. Det totala antalet deltagare i mentorskapsprogrammet
vid ett givet tillfdlle far inte 6verskrida tva (2) per ar. Nér arbetsgivaren utlyser och tillsétter en
heltids MSR-tjcinst (och den lediga tjiinst som skapas) kan arbetsgivaren erbjuda en (1) infédd
s6kande en fast heltidstjéinst som MSR inom tolv (12) ménader frén det datum dg heltidstjénsten
tillsattes. Tanken dr att man ska tillsétta heltidstjénsterna géng fdr géng.

JAMSTALLDHET

Text hamtad ur tilliggsavtalet till Ramavtalet om jamstdlldhet mellan mén och kvinnor i arbetslivet
som slutits av Ndringslivets huvudorganisation (NHO) LO Norge - 2018-2021.
I. Syfte

Arbete med jamstdlldhetsfragor dr viktigt for att anvinda mdnskliga resurser och fér att frdmja
virdeskapande.

Som ett led i att uppnad jémstdlldhet mdste alla arbetstagare - pavasett kén - ges lika méjligheter att
anvdnda sin férmdga och fallenhet. Lika villkor ska gdlla fér anstdlining, 16n, utbildning och befordran.

Arbetet med jamstdlldhet dr ett ledaransvar och mdste vara férankrat i féretagets hdgsta ledning och
féljas upp av den évriga ledningen, vilken médste bedémas pd grundval av uppnddda resultat.

Parterna konstaterar att:

@ Jdamstdlldhet gdller attityder och normer
@® Jamstdlldhet krdver samarbete mellan ledning och fértroendevalda
@ Jdmstdlldhet kvéver att man ser sambanden mellan arbetsliv, familjeliv och samhdllsliv

® Jdamstdlldhetsfrdgan skall inkluderas i alla strategi- och planeringsdokument
()

Il Det lokala arbetet

1. Parternas ansvar

Jdmstdlldhet har med kultur och tradition att géra och kan inte ses isolerat frén féretagets évriga
verksamhet, Jamstdlldhet kan uppnds genom satsningar som integreras i utvecklingsarbete i det
enskilda foretaget. Parterna understryker vikten av ett systematiskt och malinriktat arbete som
ocksd ingdr i féretagens strategi- och planeringsdokument,

2. Organisering av arbetet lokalt

Parterna lokalt har ett gemensamt ansvar fér genomférande av jadmstdlldhet och skall sdrskilt
satsa pad atgdrder foér:

@ Att kvinnor och mdn ska ges kvalificerade uppgifter pé lika villkor
Att kvinnor och mdn ges lika méjligheter till befordran inom féretaget

Att kvinnor ska rekryteras till ledande tjénster pd alla nivder

Att férdelningen och organiseringen av arbetstiden forbdttras sd att det frimjer
jamstdlldheten

| 12 |


https://www.lo.no/language/english/basic-agreement-lo---nho/
https://www.lo.no/language/english/basic-agreement-lo---nho/
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En kartldggning och analys av jaémstdlldhetsidget i féretaget, ddribland specificerade
Iéneangivelser fér kvinnor och mén, far genomféras som ett férsta steg i detta arbete och sedan
utgéra utgangspunkten fér formulering av visioner, mélséttningar, handlingsplaner och dtgdrder.

Kartldggning och analys mdste ske i enlighet med lagen om skydd av personuppgifter.

Det dr viktigt att se sambandet mellan arbetsliv och familjeliv, och att féréldraledigheten férdelas
battre mellan féréldrarna.

BILAGA D: ILO-RESURSER GALLANDE JKMS:TKLLDHETSKARTLKGG!\IING
OCH FORHANDLINGAR OM JAMSTALLDHETSFRAGOR (ALLA LANKAR PA
ENGELSKA)

Equal pay. An introductory guide
https://www.ilo.org/global/publications/WCMS_216695/lang--en/index.htm

The Contribution of Social Dialogue to Gender Equality
https://www.ilo.org/global/publications/books/WCMS_679957/lang--en/index.htm

Promoting Equity. Gender-neutral job evaluation for equal pay: a step-by-step guide

https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---declaration/documents/publication/
wcms_122372.pdf

Closing the gender pay gap: A review of the issues, policy mechanisms and international evidence
https://www.ilo.org/gender/Informationresources/Publications/WCMS_540889/lang--en/index.htm

Negotiating for gender equality

https://www.ilo.org/global/topics/collective-bargaining-labour-relations/publications/
WCMS_528947/lang--en/index.htm

A manual for gender audit facilitators: The ILO participatory gender audit methodology (2nd
Edition)

https://www.ilo.org/gender/Informationresources/WCMS_187411/lang--en/index.htm

| 13 |


https://www.ilo.org/global/publications/WCMS_216695/lang--en/index.htm
https://www.ilo.org/global/publications/books/WCMS_679957/lang--en/index.htm
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---declaration/documents/publication/wcms_122372.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---declaration/documents/publication/wcms_122372.pdf
https://www.ilo.org/gender/Informationresources/Publications/WCMS_540889/lang--en/index.htm
https://www.ilo.org/global/topics/collective-bargaining-labour-relations/publications/WCMS_528947/lang--en/index.htm
https://www.ilo.org/global/topics/collective-bargaining-labour-relations/publications/WCMS_528947/lang--en/index.htm
https://www.ilo.org/gender/Informationresources/WCMS_187411/lang--en/index.htm

UL

Brochure - ILO Participatory Gender Audit: A tool for organizational change
https://www.ilo.org/gender/Informationresources/Publications/WCMS_101030/lang--en/index.htm

lllustrated guidelines for gender-responsive employment intensive investment programmes

https://www.ilo.org/global/topics/employment-intensive-investment/publications/WCMS_459976/
lang--en/index.htm

Gender Equality: A guide to collective bargaining

https://www.ilo.org/global/publications/ilo-bookstore/order-online/books/WCMS_
PUBL_9221105555_EN/lang--en/index.htm

ACTRAV Closing the Gender Pay Gap: What Role for Trade Unions?

https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_dialogue/---actrav/documents/publication/
wcms_684156.pdf

ITC Handbook on Gender and Organizational Change
https://www.itcilo.org/resources/handbook-gender-and-organizational-change

IUL onskar tacka alla de

medlemsforbund som har
bidragit till att utarbeta
dennavagledning, inklusive
Livsmedelsavdelningens

styrgrupp.

E: iuf@iuf.org

Rampe du Pont-Rouge 8 | 1213
Petit-Lancy | Schweiz
T:+ 41227932233

=

F: + 4122793 22 38
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