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UTOPIA

UTOPIA kan definieras som ett idealistiskt mal eller en forestallning som ligger till grund
for reformer och social och politisk fullandning.

Denna definition inbegriper jamlikhet mellan kénen — tanken att alla manniskor har ratt
att utveckla sin personliga formaga och har valfrihet som inte begréansas av rigida
konsroller, och att kvinnors och mans olika beteenden, ambitioner och behov ska beaktas,
varderas och framjas jamlikt. Eller rattvisa mellan kénen — rattvis behandling pa basis av
kon, vilket kan betyda antingen lika behandling eller behandling som ar olik men som &r
likvardig med avseende pa rattigheter, formaner, skyldigheter och mdjligheter.
Sammantaget understryker dessa definitioner vikten av att kvinnor inte diskrimineras och
att alla kvinnor och man har mojlighet att forverkliga hela sin potential pa arbetsplatsen.
Detta innebar inte att alla kvinnor och man ska behandlas pa samma satt. Det ar
ofrankomligt att man och kvinnor i olika aldrar och med olika bakgrunder och
specialinriktningar osv. kommer att krava att fa tilltrade till olika utbildningar och att
utvecklas for att forverkliga sin potential. Darfor ska vi skapa en organisationsmiljé som
gOr det mojligt for alla arbetstagare att forverkliga hela sin potential och att belénas rattvist
utan diskriminering.

En manniskas liv bestar av olika delar; studier, arbete, hem och familj, fritid att vila pa eller
agna at sitt livs passion, vanner, kéarlek, fackligt och politiskt engagemang. Fokus kan
variera under olika perioder av livet men i slutindan maste livet bilda en helhet. Med 6kad
jamstalldhet delas livets gladjeamnen och bérdor mer lika mellan kvinnor och mén.
Déarmed blir livet enklare att leva.

LO Sverige, 2000

Dagens samhadlle ligger tyvarr langt fran Utopia.
FRED OCH UNDANROJANDE AV ETNISK KONFLIKT

Eftersom Kosovokriget bildade fonden fér ICEMs Internationella kvinnokonferens 1999,
beslot kvinnokommittén att freden skulle vara ett av @amnena fér konferensen ar 2003.
Avsikten var emellertid att ndrmare understka vad ICEM och ICEMs férbund har gjort for
att framja freden och undanréja etniska konflikter, i synnerhet pa Balkan.

Foga anade vi hur viktiga amnen fred och krig skulle bli under de forsta manaderna av
2003.

Trots de manga FN-konferenser som hélls i slutet av forra arhundradet finner vi att en
splittring av manskligheten pagar. Vi upptacker att vi befinner oss i ett kaos av terrorism,
konflikter och krig, frAn Kashmir och Guijarat till Bali, Irak, Elfenbenskusten, Palestina och
Nordkorea. Miljoner méanniskor varlden 6ver har gatt ut och demonstrerat i protest mot
kriget i Irak. Protesterna ignorerades. Kriget i Irak kunde inte stoppas och Férenta
Nationerna underminerades.

Sa lange manniskan har funnits har kvinnorna betalat ett hogt pris i krigen. Antalet civila
offer 6kade under de krig som utkampades under forra arhundradet. Kvinnorna blir kvar




ensamma nar séner och man och brdder doér i kriget. De allt mer intensiva bombanfallen
innebar att kvinnorna blir de direkta offren. Nar kriget ar over ar det kvinnorna som far
samla ihop bitarna och nddtorftigt dra sig fram. Det enda vi behover gora ar att lata de
drabbade kvinnornas situation i Afghanistan, Bosnien, Colombia, Irak, Kosovo, Nigeria,
Pakistan och Rwanda passera revy. | vissa av dessa lander har ICEMs kvinnor gatt i de
frAmsta leden, exempelvis i Colombia, Bosnien och Nigeria, for att bara namna tre.

Det enda vi kan gora &r att hoppas att Irak, efter ett forhoppningsvis kortvarigt krig, ska bl
ett land dar bl.a. fackforeningar kan utvecklas. Det ar har, i uppbyggnaden av
fackforeningar och ett civilt samhalle, som ICEM har sin uppgift, sarskilt med tanke pa de
manga oljearbetarna och de enligt uppgift htgt utbildade kvinnorna. Vi maste goéra allt vi
kan for att se till att adekvata samrad inleds.

| Afrika ar det inte bara krigsoffren i Demokratiska republiken Kongo, Elfenbenskusten och
manga andra konflikter som har decimerat befolkningen. Dar har vi ocksa aidsepidemin
som har skordat offer i en storleksordning som kan jamféras med varldskrigens offer i
Europa. | de flesta fall ar det den mest produktiva generationen som drabbas. De som
lamnas kvar ar smabarnen och far- och morforaldrar. Kvinnor utgér halften av dem som
drabbats av hiv i Afrika, och det &r ocksa kvinnorna som vardar de sjuka.

ICEM-IULs projekt Syddsteuropa

Det gemensamma utbildningsprojektet for IULs och ICEMs medlemmar i Syddsteruopa
utvecklades fran tanken att det vore fordelaktigt att sammanféra utbildningsresurserna i
krisregionen Balkan. Projektet har samlat 40 medlemsorganisationer fran atta lander,
namligen Albanien, Bosnien-Hercegovina, Bulgarien, Kroatien, Makedonien, Ruménien,
Slovenien och Serbien och Montenegro.

| borjan, fore Kosovokriget 1999, ifragasatte de flesta deltagarna om det var majligt att
lyckas med ett utbildningsprojekt som skulle ta hansyn till de olika omstandigheterna i
olika lander men som &nda byggde pa gransoverskridande samarbete. Hatet och
misstanksamheten var for djupt rotad och det kravdes mycket tid for att laka saren efter
det decennielanga inbordeskriget. Allt detta kunde innebéara att fackligt utbildningsarbete
och samarbete blev omdjligt. [IUL och ICEM l&t sig emellertid inte avskrackas av
domedagsprofetiorna. Projektet lyckades verkligen bidra till en 6kad forstaelse mellan
folken pa Balkan. Manniskor som tidigare inte ville prata med varandra reser nu 6ver
granser for att traffa varandra.

Dessutom har kvinnorna byggt upp ett eget nétverk. De har utvecklat egna resurser som
skoter det. De har arliga moten och haller I6pande kontakt med varandra. De Gvervann sin
misstanksamhet och fientlighet. En del har blivit goda vanner.




Kvindeligt arbejderforbund i Danmark, KAD, har genomfort ett projekt for att dels hjalpa
fackets invandrarmedlemmar att fa inflytande 6ver sina liv, dels gora det lattare for dem att
delta i det fackliga arbetet. Natverk for invandrare har byggts upp inom fem sektorer. Varje
natverk har cirka 4 medlemmar som aktivt deltar i det fackliga arbetet och som kan sttdja
andra invandrarkvinnor. Kvinnornas man fick ocksa utforlig information om projektet. Aven
arbetsplatserna och de fackliga ombuden informerades. Natverket &r tankt att fungera
som en lank mellan 6vriga invandrarmedlemmar och danskarna. Meningen ar att
natverket ska gora det lattare att reda ut problem och forbéattra forstaelsen mellan de tva
grupperna. Trots allt uppstar det ju en hel del missférstand och for det mesta bottnar de i
okunskap och sprakproblem.

Demokratiska republiken Kongo (DRC) har inte haft fred sedan 1996.
Gruvarbetarforbundet FENAMICO har arbetat for att fa slut pa kriget i alla dess former, for
att fa till stdnd en varaktig fred, inte bara i DRC utan aven i grannlanderna. For detta
andamal har férbundet organiserat foljande aktiviteter:

e Demonstrationer, petitioner, kvinnomdéten, kampanjer med bade kvinnor och mén,
kampanijer for varaktig fred tillsammans med andra aktorer i det civila samhallet (andra
fackforbund, kyrkor, icke-statliga organisationer).

e Radio- och TV-program for att h6ja medvetenheten hos kvinnor, man och politiska
partier och for att mobilisera den allmé&nna opinionen mot krigets fasor.

e Petitioner till féretradare for internationella institutioner med krav pa ett aktivt
engagemang for varaktig fred i DRC.

e Allt nuvarande arbete ar inriktat pa att organisera informationskampanjer, kampanjer
for att h6ja medvetenheten och utbilda barn, kvinnor och mén om fredens kultur. Det ar
en moédosam uppgift som kraver att vi alla medverkar inom ramen fér den
internationella fackliga solidariteten.

BALANS MELLAN ARBETE OCH PRIVATLIV

Medvetenheten om att foretagens strategier ar avgorande for jamlikheten mellan kénen pa
arbetsplatsen okar. Att framja en jamlikhetskénslig metod for personalledning ar emellertid
fortfarande en viktig utmaning for bolag och politiker.

Jamlikhet ar inte bara en etisk fraga. Fallstudier har visat att jamlikhetsatgarder pa
bolagsniva kan gynna kvinnor, man och organisationen som helhet. Jamlikhetsatgarder i
organisationer ar ofta marginaliserade. Det leder till att personalen som helhet inte kanner
sig sarskilt delaktig i eller ansvarig for jamlikhetsfragan, vilket i sin tur resulterar i att
jamlikhetsstravandenas effekt pa hela organisationen blir begransad.

| den industrialiserade varlden haller arbetsmarknaden pa att forandras. Fler aldre, fler
kvinnor och fler etniska minoriteter gor sitt intréde samtidigt som den totala arbetsstyrkan
krymper. Att inte utnyttja de fordelar som mangfald bland personalen erbjuder haller pa att




bli en riskfylld ledningsmetod. Okad mangfald gar oundvikligt hand i hand med en alltmer
global ekonomi, och framtiden for de organisationer som utnyttjar denna mangfald
kommer att se annorlunda ut an for dem som inte gor det.

I Ruméanien har kvinnorna av tradition ett tids- och energikrdvande ansvar for familjen.
Avsaknaden av samhallsservice, laga Ioner, arbetsloshet och otrygghet leder ofta till
disharmoni i familjen, till skilsmassa och ensamstaende foraldrar. Lagstiftningen
foreskriver 112 dagars mammaledighet (med 94 % av I6nen) och tva ars foraldraledighet
med 85 % av |6nen. For ammande kvinnor accepteras en forkortad arbetstid (6 timmar om
dagen) med 100 % av l6nen. | mars 2003 begransade en regeringsférordning
foraldrapenningen till max 85 % av medellénen. Kvinnor med hdgre I6ner diskriminerades.
Allmanheten protesterade i media. Manga oppositionspolitiker, kvinnliga foretradare i icke-
statliga organisationer och kvinnor fran facket forsokte stoppa beslutet. Det handlar inte
bara om att stoppa just det har beslutet utan ocksa om att fa beslutsfattarna att infora
lagar som ger familjer och ensamstaende foraldrar en minimibudget som gor det majligt
att leva ett anstandigt liv. Istallet fér en maximiniva, bor man inféra en miniminiva for
foraldrapenningen. | 6vergangen fran ett system till ett annat, med den nya
globaliseringen som fond, maste fackférbunden vara mer aktiva i samhalls- och
trepartsdialogen och se till att det infors lagar som skyddar medborgarna. Kvinnorna
maste hoja sina roster i facken och i trepartsdialogen for att stéarka kvinnornas stallning.
Samarbete mellan mén och kvinnor starker ocksa fackforeningarna.

Petrom, Ruméanien

| Europa fortsatter bada foraldrarna att arbeta och ansvara for aldreomsorgen, men
kvinnorna utfor fortfarande 80 % av alla hushallsgéromal i alla lander utom i de nordiska
landerna och i Storbritannien.

Hur kan vi forbattra villkoren sa att det blir mgjligt att samtidigt arbeta, gora karriar och
bilda familj?

Atgarder far ofta ett positivt resultat for vissa kvinnliga anstallda (t.ex. kvinnor i tekniker-
eller chefsroller), medan de visar sig vara negativa for andra, t.ex. kvinnor i yrken som inte
kraver nagon utbildning. Den senaste utvecklingen har visat att i tider med hog
arbetsloshet, gott om arbetskraft och ekonomisk instabilitet, éverger vissa arbetsgivare
jamlikhetsarbetet. Kvinnor med farre yrkeskunskaper och lagre utbildning betraktas som
sjalvklart overflodiga och inga sarskilda atgarder vidtas for att forbattra deras situation,
tvart emot vad som galler for kvinnor i chefsbefattningar. Hogt kvalificerade kvinnor far
storre fordelar an lagutbildade kvinnor och kvinnor langre ner i administrationen.

Balans mellan arbete och privatliv betraktas fortfarande som den enskilda personens
ansvar. Flexibla anstéllningsformer har blivit vanligare bland personalen men pa
ledningsniva finns det inte nagra sadana alternativ eller ocksa gar de inte att genomféra
rent praktiskt pd grund av ledningens arbetsbelastning eller de kan av kulturella skal
betraktas som olampliga for chefer. Trycket ar fortfarande mycket hart och modellen med
total tillganglighet rader fortfarande. Initiativ som syftar till att skapa balans mellan arbete
och privatliv beror fortfarande alltfor ofta pa chefens personliga installning.

Sadana atgarder for jamlikhet pa arbetsplatsen som infors enbart av etiska/juridiska skal
kommer troligen att bli mycket begrédnsade. Men om ett foretag hittar en koppling mellan




jamlikhet & ena sidan och effektiv affarsverksamhet och langsiktig konkurrenskraft & andra
sidan, kommer atgarderna, liksom engagemanget, att bli mer omfattande, genomgripande
och langsiktigt.

Manga foretag har insett att de tjanar pa att skapa forutsattningar som goér det mojligt for
bade kvinnliga och manliga anstéllda att forena arbete och familj. Rent praktiskt har stodet
tagit sig manga uttryck. Det blir vanligare med barnomsorg pa arbetsplatsen, samarbete
mellan féretag och lokala daghem, foretagserbjudanden om att ta hand om barnen nér
unga foraldrar maste resa bort med kort varsel eller nar barnen plétsligt blir sjuka. Vissa
foretag tillhandahdller en s.k. familjeservice for att underlatta anstallning. Det &r
vedertaget att bra barnomsorg ar bra for alla — for foretagen darfor att
personalomsattningen minskar och for arbetstagarna darfor att de mar battre nar de kan
fullgora sina plikter bade i hemmet och pa arbetet. Kunskaperna bevaras i foretaget, vilket
har mycket konkreta ekonomiska fordelar. Samhallet tjanar pa att familijerna stannar i
stallet for att soka sig bort till battre villkor. Samtidigt blir ocksa problemet med
aldreomsorgen alltmer akut i Vasteuropa och Japan. Balans mellan arbete och privatliv ar
darfér nagot som gynnar alla.

Till och med i USA erkédnner foretagspartnerskapet Work and Family Roundtable att
"forverkligandet av ett fungerande arbetsliv och privatliv ar ett ansvar som ska delas
mellan arbetsgivaren och den anstallda.”

De strategier som foretag foljer for att fa till stand en battre balans mellan arbete och
privatliv inriktas pa bl.a. foljande mal:

o Identifiera en lamplig balans mellan arbete och privatliv och klart ange i
avsiktsforklaringen att denna balans &r en central vardering. Johnson & Johnson
sager exempelvis att "Vi maste tanka pa satt att hjalpa vara anstallda att fullgora
sitt ansvar gentemot sina familjer.”

o Olika atgarder for en battre balans mellan arbete och privatliv, t.ex.

o flexibla arbetsalternativ - flextid, minskad arbetsbelastning, deltid, komprimerad
arbetsvecka, distansarbete och arbetsdelning

o anhodrigomsorg — barn- och aldreomsorg, bl.a. daghem pa arbetsplatsen,
anhdrigomsorg vid sjukdom och i nodsituationer, flexibla utgiftskonton,
skollovsprogram, ersattning for Gvertidsresor pa grund av barn-/aldreomsorg,
resurs- och remitteringsprogram for barn-/aldreomsorg

o riktlinjer for ledighet — mammaledighet, pappaledighet, ledighet for anhdrigvard,
adoption och engagemang i skolan

o ekonomiskt stod — bl.a. adoptionsstod, flexibla utgiftskonton fér anhorigvard,
barnbidrag och hjalp med ekonomisk planering

o hélso- och ma bra-program — halso- och ma bra-initiativ omfattar allt fran
penningincitament for en sund livsstil och amningsprogram till ma bra-kurser
och gym

o hushallsnara tjanster och hjalp med arenden — service pa arbetsplatsen, t.ex.
tvatteri, banktjanster, fardiglagad mat att ta hem och posttjanster.

Men dessa atgarder maste galla for alla anstéllda och inte bara for chefer pa mellanniva.
Atgarderna pa pappret maste omsattas i praktiken.

Att sakerstdlla att deltidsanstallda har mojlighet att utvecklas i yrket ar ett annat omrade
dar mycket aterstar att gora. Deltidsanstéllda betraktas faktiskt fortfarande som forst och
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framst mammor. Att arbeta deltid kan vara bra for halsan och familjelivet, men tyvarr ar det
fortfarande inte sarskilt bra for karriaren. | de flesta fall &r det inte heller mgjligt att forsorja
sig pa en deltidsinkomst, for att inte namna en deltidspension.

I USA gor Working Mother Magazine och www.greatplacetowork.com en bedémning av
foretagen med utgangspunkt fran deras insatser for att skapa balans mellan arbete och
privatliv. Bland de 100 basta kan féljande namnas:

Abbott Laboratories, American Electric Power, AstraZeneca, Aventis, Bayer, Bristol-Myers
Squibb, Colgate-Palmolive, DuPont, Eastman Kodak, Eli Lilly, GlaxoSmithKline,
Hoffmann-La Roche, Johnson & Johnson, Merck, Novartis, Pfizer, Procter & Gamble,
Schering-Plough och Wyeth. De flesta av dessa ar lakemedelsféretag, och de flesta av
dem har huvudkontoret i USA. Arbetskraften pa dessa foretag ér till stor del oorganiserad,
sarskilt i Nordamerika. Foretagen ddljer inte heller det faktum att det som beddéms vara
sadana fortraffliga atgarder for balansen mellan arbete och privatliv endast galler en liten
minoritet av den administrativa personalen och cheferna fran mellanniva och uppat. Var
uppgift blir da att férhandla for att utvidga atgarderna sa att de kommer alla anstallda till
godo.

| Tyskland delar Total E-Quality ut ett pris till ett av de foretag som infor
jamlikhetsframjande och familjevanliga principer. Exempel pa tidigare vinnare ar Bayer,
Avon Cosmetics, Aventis, Dupont de Nemours, Procter & Gamble, Johnson & Johnson,
LAUBAG, Schering och VEAG. Fdretagen drar nytta av detta pris, bland annat darfér att
kvinnliga konsumenter hellre kdper deras produkter.

Att kombinera arbete och familj & emellertid inte alltid en dans pa rosor. Vi sager att vi
skulle vilja ha mer tid 6ver for familjen, men vi later vanligtvis arbetet ta 6ver. Vi behover
massor av energi for att hantera den standiga konflikten mellan dagens arbetsliv med
dess allt hogre krav och familjen, inte minst mot bakgrund av férsamringen vad géller de
offentliga kommunikationerna, trafiken och den offentliga sektorns service.

Tre tunga konflikter dominerar vart arbets- och familjeliv.

e Tidskonflikter — att hamta barnen med kort varsel fran daghemmet, springa till ett
mote med lararen, springa hem, handla, tvatta, lagga barnen ...

o Konflikter p.g.a. arbetsrollen eller arbetsbelastningen — kraven pa arbetet ar sa
overvéaldigande att de fysiska och psykiska resurserna inte racker till for familjen.
Rollen i arbetet hamnar i konflikt med rollen i familjen. Stress och frustrationer
overfors till familjen.

o Konskonflikter — &ven om mannen har bérjat visa ett allt storre intresse for sina
barn, betraktar arbetsgivarna fortfarande mannen som den huvudsakliga
familjeforsdrjaren. Oftast stammer detta fortfarande — man tjanar helt enkelt mer &n
kvinnor. | exempelvis Tyskland drar mannen i genomsnitt in % av familjens
inkomster. Dessa problem diskuteras inte som ett allmant problem pa arbetsplatsen
utan snarare som konflikter i hemmet.
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Oljeraffinaderi organiserat av kemiarbetareférbundet Chimkent, Kazakstan

En privatagd bank koépte upp 80 % av raffinaderiets aktier. Sedan bdrjade de att byta ut
foretagsledningen och satte in sitt eget folk. De ville fristdlla personal, skara ned antalet
arbetstillfallen fran 2300 till 1800. Sex avdelningar lades ut pa entreprenad och omvandlades till
sma kooperativ med egen ekonomi som skulle sdlja tjanster till raffinaderiet. Det handlade i stort
sett om transporter till och fran raffinaderiet, stadare, bokforing, byggnadsverksamhet, underhall
och sakerhetsvakter. Processen pagick men personalen ville behalla daghemmet och var beredd
att ga till domstol for detta, om det skulle behdvas. Bolaget sade att daghemmet skulle laggas ned.
Det har 300 barn och har vunnit pris i Kazakstan. De anstéllda kallade till ett méte, ett vanligt
veckomote under arbetstid. De skrev ett brev och skickade runt en petition som undertecknades
av cirka 70 % av personalen. Aven mannen ville behalla daghemmet. Bolaget betalar cirka 30
USD och foraldrarna betalar 7— 10 USD. Natalia arbetar i laboratoriet och tjanar cirka 200 USD.

Sedan hade de ett mote med chefen. De slot ett nytt kollektivavtal. N&ar den nya foretagsledningen
tog Over, gallde fortfarande det gamla avtalet och det var dags att teckna ett nytt. Forhandlingarna
tog cirka nio manader och foretagsledningen accepterade det. Daghemmet fick vara kvar. Sociala
organisationer, ryska fackférbund, ICEMs Moskvakontor skickade alla stodbrev. Fallet fick god
mediatackning. Bolaget behdll de avdelningar som lagts ut p& entreprenad med samma lon i tva
ar, och om de kan klara sig efter tva ar kan de fortsatta sin verksamhet. De lyckades ocksa skaffa
bussar till transporterna.

Det handlar om Hurricane Hydrocarbons Ltd, Canada

Jobb- och familjerevision

I manga foretag kolliderar kraven pa jobbet med familjens intressen. “Jobb- och familjerevisionen”,
ett slags 1SO-standard for familjevanliga foretag, bor leda till en forandring av detta forhallande.
Denna revision foljer det mycket framgangsrika “familjevanlighetsindexet” som uppstod i USA pa
90-talet. Amerikanska foretag av alla storlekar, daribland dver 1000 universitet, deltar. Konsulter i
Munchen tog med hjélp av Hertie Foundation denna 16sning till Tyskland och anpassade den till
tyska forhallanden.

Finns det barnomsorg pa arbetsplatsen eller ndgon annan form av barnomsorg for personalens
barn? Ar det latt for foraldrar att ta ledigt nar barnen blir sjuka? Tillampas positiv sarbehandling
och kvotering? Arbetar chefer deltid? De som kan svara “ja” pa dessa fragor har goda chanser att
fa ett pris. “Revisionen hjalper arbetsgivare att registrera alla familjevanliga atgarder som foretaget
vidtar, att avtala om framtida mal och att 6vervaka att de uppnas,” forklarar Stefan Becker, chef for
“Beruf und Familie GmbH”, som gor den tyska revisionen.

Vissa ledningsgrupper avfardar fortfarande familjeatgarder som “sociala petitesser.” Gisela Erler,
som deltog i den tyska revisionen, besvarar sadana fordomar med att konstatera “ju gladare
anstallda, desto hogre produktivitet”. Familjerevisionen ar téankt att pa lang sikt bidra till att
forandra atmosfaren pa arbetsplatsen. Det handlar framst om att uppmuntra dem som visar god
viljla — bland cheferna sprids uppfattningen att de anstéllda behdver mer utrymme for privatlivet
och familjen, och att det kommer att forbattra prestationerna pa arbetet.

IGBCE Magazine
www.beruf-und-familie.de
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Lek, ett lakemedelsfoéretag i Slovenien, kdptes nyligen upp av schweiziska Novartis. Schweizarna
blev mycket férvanade nar de upptackte att tva av fyra chefer i nyckelpositioner var kvinnor. De
kvinnliga cheferna ansvarade for forsaljning och marknadsféring samt kvalitetskontroll. Sedan
Novartis kdpte upp bolaget har 215 nya arbetstillfallen skapats.

Eftersom Lek visste att kvinnor behdver mer stod till barnuppfostran, inrattade de redan for cirka
40 ar sedan ett daghem pa arbetsplatsen. Det befinner sig inte ens nu i riskzonen. Daghemmet
har plats for 50 barn i aldrarna 06 ar. Barnomsorgen har hog kvalitet, man har tillgang till datorer
och gor ofta utflykter.

Lek tanker ocksa pa den nya generationen — de har 6ppet hus en dag da de anstallda kan ta med
sig barnen sa att de far se hur deras foraldrar arbetar.

Om vi ska kunna forandra konsrollerna ar det nodvandigt att diskutera fragan om lika mojligheter
och hur vi kan andra de arbetsménster som hittills har skapats av man fér man.

LIKA LON

Globalt sett far kvinnor i genomsnitt 2/3 — 2/4 av mannens lén for samma arbete. Kvinnorna utfor
dessutom merparten av det osynliga arbetet — hushallsarbete, matlagning, hamta ved och vatten,
barnomsorg, tradgardsarbete — som haller hushallen flytande fran dag till dag. De flesta officiella
ekonomiska redovisningsmetoder rdknar inte med véardet av det osynliga arbetet. Om dessa
arbetsuppgifter “raknades,” skulle de utgéra cirka 1/3 av varldens ekonomiska produktion.

Det basta sattet att undanrdja klyftan mellan kdnen &ar faktiskt att riva hindren fér jamlikhet mellan
man och kvinnor pa arbetsplatsen — exempelvis genom att forbattra barnomsorgen, framja flexibla
arbetsmonster, tillhandahalla battre yrkesradgivning och bryta ned kdnsstereotyper.

Enligt Eurostats senaste undersdkning av inkomststrukturen har kvinnor som arbetar heltid inom
industrin och tjanstesektorn i Europeiska unionen i genomsnitt 75 % av mannens |lon. Loneklyftan
kan variera mellan hela 43 % i mansdominerade hantverksyrken och beslaktade yrken till cirka
18 % pa kvinnodominerade yrkesomraden. Skillnaderna mellan méns och kvinnors genomsnittliga
inkomster beror mer pa skillnader i hoglonegrupper, dar kvinnorna ar relativt fa, an pa skillnader i
laglonegrupper. | vissa lander ar den genomsnittliga I6nen for kvinnor pa chefsniva endast 2/3 av
mannens I6n pa samma niva. De 10 procenten hogst avlénade kvinnorna i Europeiska unionen
tjianar i genomsnitt 35 % mindre @n de 10 procenten hogst avibnade ménnen. Men de 10
procenten lagst aviénade kvinnorna har timléner som i genomsnitt ar cirka 15 % lagre &an
mannens.
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Analys av I0neklyftan

Utbildning. Hur otroligt det an verkar sa okar loneskillnaderna i takt med att utbildningsnivan stiger.
Enligt Eurostats statistik ligger kvinnornas 16n pa hogst 78 % av mannens lon pa den lagsta
utbildningsnivan. Nar de har genomgatt hogre utbildning ligger kvinnornas lon pa 71 % av
mannens.

Arbetssektorer. Kvinnor ar koncentrerade till vissa sektorer av ekonomin och dessa sektorer ar de
som betalar de lagsta I6nerna. Vissa forskar havdar faktiskt att en hdjning av andelen kvinnor i ett
yrke kan vara forenat med en sankning av den relativa l6nen. Denna koncentration bidrar mycket
till den generella konsbaserade |6neklyftan.

Arbetets vérde. | allmanhet varderas arbete som utférs av kvinnor lagre an arbete som utférs av
man. Lonenivaerna ar hogre i de delar av arbetsmarknaden som domineras av méan an i de delar
som domineras av kvinnor.

Antal arbetade timmar. Det finns ett samband mellan antalet timmar som kvinnor och mé&n agnar
at avlonat respektive icke avionat arbete och de inkomstskillnader som uppstar.

Lonestruktur. Alla slags loneformaner, fran pensioner till firmabil, ar vanligare i mans
anstallningskontrakt an i kvinnors. Inte heller ar férdelningen rattvis nar det galler lonetillagg pa
basis av erfarenhet, fortjanster eller prestationer, varken bland hdgavionade eller bland
lagavionade.

Paus i karridren. Att gbra en paus i yrkeskarriaren for att uppfostra barn eller ta hand om aldre
slaktingar paverkar lonen och befordringsmojligheterna.

Karriarmgjligheter. En nyanstélld kvinna kan placeras i lagre lonegrad an en man som boérjar
arbeta samtidigt for samma arbetsgivare. Och troligen kommer hon aldrig ikapp mannen. Kvinnor
ligger ocksa samre till nar det galler befordringsmadjligheter, utbildning och praktikperioder, som
samtliga paverkar I6nen.

Chefsbefattningar. Kvinnor ar proportionellt sett bristfalligt representerade i toppbefattningar inom
sina yrken. Resultatet blir att fler mén an kvinnor innehar chefsbefattningar eller toppjobb. Detta
aterspeglas i loneklyftan genom att den ar storre i inkomstskalans hoga ande &an langre ner pa
skalan.

Skatter och férmanssystem. Manga av dessa system forutsatter fortfarande att mannen ar den
huvudsakliga familjeforsorjaren. Skatterna och formanssystemen kan ocksa paverka kontinuiteten
i kvinnornas yrkesliv och den typ av jobb de tar.

Kollektivavtal. Dessa avtal tillater ofta att lonestrukturerna speglar olika personalgruppers
forhandlingsformaga, vilket leder till att kvinnorna generellt har en svagare position i
I[6nefdrhandlingar.

Existensminimum och minimilén. En stor del av skillnaderna mellan kénen bottnar i kvinnornas
koncentration bland de lagavionade. Riktlinjer som uppmuntrar laga loner eller haller tillbaka
I6nedkningar kan ha en indirekt negativ effekt pa Iéneklyftan mellan kénen.

Alder. Loneklyftan mellan kvinnor och man vidgas med aldern. Den genomsnittliga aldern for
kvinnor i arbetslivet &r lagre an for man. Lite dver 1/3 av alla kvinnor som heltidsarbetar och
nastan 1/4 av alla man som heltidsarbetar ar under 30 ar. | denna grupp tjanar kvinnorna minst
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80 % av mannens loner. | aldre grupper okar l6neskillnaderna och kvinnorna tjanar cirka 70 % av
mannens loner. Unga kvinnor och unga man far nu for tiden ungefar samma 16n nar de borjar
arbeta. Kvinnornas loneforhsjningar upphor emellertid under de ar da de har smabarn, som ocksa
ar de ar da mannen far de storsta loneckningarna. Den léneskillnad som da uppstar lever vidare.

Overbrygga léneklyftan mellan kénen — Vem kan géra vad?

Regeringar kan

e skarpa lagstiftningen om lika 16n sa att den medger gruppatal och gor det lattare att lata
domstolar préva fall

e utveckla langsiktiga strategier for att hoja minimiloner som en metod att minska I6neklyftan
mellan kdnen

e genomféra l6nerevisioner i regeringsorgan och den offentliga sektorn for att féregd med
gott exempel

e sluta att undervardera kvinnornas arbete i den offentliga sektorn och understka hur
forandringar i den offentliga sektorn paverkar loneklyftan mellan kénen

e bedoma vilken effekt lika [6n har pa socioekonomiska atgarder och
arbetsmarknadsatgarder

o fréamja utbildnings- och utvecklingsmojligheter for i synnerhet deltidsanstéllda

e framja atgarder som syftar till att forbattra balansen mellan arbete och privatliv och att
bygga ut barnomsorgen.

Arbetsgivare kan
e infOra konsbaserade lonerevisioner som ger information om l6nesystem efter kon
e sluta att undervardera kvinnornas arbete inom den privata sektorn
e underlatta utbildning och forvarvandet av kvalifikationer i kvinnodominerade sektorer och
inkludera deltidsarbetande i denna satsning
e taen ny titt pa arbetsbedomningssystem.

Fackforeningar kan
e gora lika Ion till en central fraga i kollektivférhandlingar och forhandlingar
e satta mer press pa arbetsgivare och regeringar for att de ska genomfora forandringar

e ha storre representation av kvinnor i fackforeningar, sarskilt vid foérhandlingar om
kollektivavtal.

| alla lander anser man allmént att konsbaserad I6nediskriminering fortfarande existerar, trots
lagstiftningen och de framsteg som gjorts i kollektivavtal. Generellt ar alla atgarder som vidtagits
av fackforeningar for att uppna jamlikhet pa loneomradet i Europeiska unionen och i Norge
likartade och kan bast klassificeras pa foljande satt:

o Atgarder for att hoja allmanhetens medvetenhet om koénsbaserad I6nediskriminering, bl.a.
kampanjer, konferenser, symposier, debatter, seminarier, pamfletter, handbocker,
broschyrer, videor, webbsidor och nyhetsbrev.

e UndersOkningar som syftar till att identifiera orsakerna till och formerna av diskriminering,
bl.a. studier av faktorer som bestammer I|6neskillnaden mellan man och kvinnor,
undersokningar pa foretagsniva av bra metoder pd omradet lika behandling, studier for att
analysera arbetsbedémningssystem och identifiera arbetsbeskrivningar som uppenbart
diskriminerar kvinnor, samt studier av vilka fackliga atgarder som kan vidtas pa foretag.

e Utbyte av asikter och information samt samarbete i utarbetandet av atgarder mot
diskriminering, bl.a. regelbundna moten, interna arbetsgrupper som sammanfor
heltidsfunktionarer som &r experter pa arbetsklassificeringar och funktionarer som ansvarar
for konsfragor, samt kollektiv reflektion och diskussion mellan olika aktorer i arbetslivet.
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e Inférandet av rutiner for att bekampa konsdiskriminering, bl.a. rutiner for att centralisera
ansokningar om rattsliga atgarder betraffande kdnsdiskriminering, utnamnandet av minst en
funktionar i varje fackforening pa nationell nivd/branschniva som ansvarar fér konsbaserade
jamlikhetsfragor, starkandet av kvinnornas rattigheter med hjalp av kollektivforhandlingar
(t.ex. gora nya bedbmningar av olika jobb som domineras av kvinnor), fora
diskrimineringsarenden till domstol, tillhandahalla medel for att progressivt undanroja
diskriminering och inrétta arbetsgrupper som tar fram konkreta forslag till rattvis
arbetsbedémning mellan kdnen.

e Utbildning, bl.a. hjalpa fackliga representanter att bekdmpa kdnsdiskriminering,
utbildningskurser i hur man forhandlar om lika 16n, utbildningskurser i "jamlikhet pa arbetet"
och utbildning med anvandning av ett modellavtal om lika 16n.

Den niva pa vilken minimilénen ligger har stor betydelse for I6nejamlikhet eftersom kvinnor med
storre sannolikhet ar lagavionade arbetstagare som paverkas direkt av de nivaer som faststalls.
Att faststalla en |16n som man kan leva pa ar darfor synnerligen viktigt i relation till strategierna for
lika 16n.

Vi far inte heller glomma de rasrelaterade och etniska aspekterna i samband med orattvisa I6ner.

ICEMs Asien- och Stillahavsregion borjade 1999 att arbeta for I6ner som det gar att leva pa. Ett
forslag till en petition utarbetades 2001 och skickades till ICEMs thailandska medlemsférbund,
som vid sitt méte med Arbetsmarknadsministeriet skulle anvanda den for att fa stod for detta krav.
Dessutom genomfordes demonstrationer. Arbetarna krdvde 180 Baht i minimilon, vilket motsvarar
knappt 4 USD per dag. De flesta industriarbetare maste ha flera jobb for att fa ekonomin att ga
ihop. Det gar inte att férsorja sig pa 180 Baht men arbetsgivarna motsatter sig t.o.m. en sadan
minimilon med hanvisning till att den kommer att forsamra Thailands internationella
konkurrenskratft.

Japanska fackforbund angriper I6neklyftan genom att inte bara krdva hogre |6ner och bonus utan
ocksa anstallningstrygghet, fler arbetstillfallen och forbattringar av andra arbetsvillkor, t.ex.
loneféormanssystem, rattvisa personalledningssystem och strikt kontroll av arbetstiden for att
undvika overtid. Denna politik drivs av JEC Rengo, som nyligen bildades genom
sammanslagningen av lakemedelsarbetarnas férbund. Ett annat nybildat férbund, Ul Zensen, har
som del i varoffensiven ar 2003 prioriterat arbetet med att minska loneskillnaderna mellan kvinnor
och man, att framja positiv sarbehandling, ledighet for vard av barn och anhoriga och
deltidsarbete. Ul Zensen har utarbetat en checklista med dessa punkter som ska anvéndas for att
se till att denna typ av villkor forbattras kontinuerligt i kollektivavtal.

Den brittiska regeringen har gjort ett antal utfastelser for att Gverbrygga den konsbaserade

[6neklyftan.

o Foretag ska uppmuntras att inleda och slutfora frivilliga likalonsrevisioner fore utgangen av
2003. Equal Opportunities Commission haller for narvarande pa att utarbeta en
uppforandekod for lika I6n som kommer att fungera som véagledning for de arbetsgivare
som utfor kdnsbaserade Ionerevisioner.

o Organ inom den offentliga sektorn ska utfora I6ne- och anstéliningsrevisioner och utarbeta
atgardsplaner inom samma tidsram som rekommenderas for den privata sektorn.
o Information om hanteringen av personalfragor bor ingd som en obligatorisk del i bolagens

arsredovisningar. Detta skulle inkludera sarskild information om kvinnornas I6ner och
anstallningar.
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o Enskilda personer ska ha ratt att fa loneinformation sa att det blir lattare att konstatera om
arbetsgivaren foljer principen om lika Ion.

| detta arbete ingar ocksa en likaldnsrevision som skulle omfatta foljande element:

Identifiering av man och kvinnor som utfér samma arbete eller arbete av lika varde
En analys av dessa mans och kvinnors léner

En objektiv, icke-diskriminerande motivering av loneskilinader

Atgarder for att jamna ut I6nerna

For att kunna hitta ratt strategi att angripa loneklyftan maste man analysera kvinnornas
anstallningsmoénster i varje enskilt fall. Relationerna mellan arbetsmarknadens parter och
standarder for I6neséattning maste évervagas.

T&G i Storbritannien antog foljande politik for lika 16n.

Konferensen uppmanar alla T&G-férhandlare att se till att lika |6n prioriteras i férhandlingar genom
att

- genomféra en l6nerevision for att identifiera vilka [6ner mannen och kvinnorna pa arbetsplatsen
har

- undersoka jobb, Ionegrader och arbetsomraden dar huvudsakligen eller enbart kvinnor arbetar
och jamféra I6nen med mansdominerade jobb

- identifiera metoder att foérhandla for att h6ja I6nen fér de lagst betalda, och i synnerhet de
deltidsanstallda

- analysera utvarderingsfaktorer och vagningsmetoder for att sakerstélla att jobben utvarderas
rattvist i enlighet med likavardesprinciper

- forhandla med siktet instéllt pa att utplana diskriminerande lonesystem och metoder, t.ex.
prestationsrelaterad 16n, ojamlikhet vid extralon, illojal anvandning av lI6nen for franvarokontroll

Konferensen efterlyser T&G-utbildning for forhandlare om metoder att angripa den kénsbaserade
I6neklyftan och forhandla om lika 16n for arbete av lika varde. Kvinnliga arbetare gynnas i mycket
lagre grad an vad befintliga jamlikhetslagar forefaller utlova. Det maste forbli en hog prioritet for
facket, i alla bransch- och sektorkommittéer for att sékerstélla att vi tar upp detta pa dagordningen
for organiseringsarbete och kollektivforhandlingar.

Infor Likalénedagen, den 15 april 2003, visar AFL-CIOs rapporter att I6neklyftan mellan méan och
kvinnor under det senaste artiondet har minskat langsamt eller mycket langsamt. Med den
nuvarande forandringstakten kommer lika 16n inte att uppnas forran efter 2050 eller nar deras
barnbarn ingar i arbetsstyrkan. Det tar kvinnor éver 15 manader att tjana ihop det belopp som méan
tjanar pa 12 manader.

En kombination av lagstiftning, fackligt agerande och kollektivférhandlingar kan troligen bidra till att
minska l6neklyftan. Vissa organisationer har gjort framsteg med jamlikhetskommittéer med tva
parter. Partnerskap, ett atagande for jamlikhet, diskussioner kring kultur och varderingar kommer
ocksa att bidra till framgang.
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KOLLEKTIVFORHANDLINGAR

| en varld dar de flesta regeringar och arbetsgivare ar fientligt installda till nya lagar och
forordningar, utgor kollektivforhandlingar ett satt att uppna likabehandling. Forordningar brukar
emellertid fungera som igangsattare. Om de kompletteras med kollektivforhandlingar gynnar de
likabehandling. Ett exempel pa detta ar utvecklingen i det sydafrikanska gruvministeriet.

Guld- och kolgruvebolag godkénde kvotering i samband med tillsattningar, utbildning och
utveckling, kvarhdllande av fardigheter och anstéllning. De instamde i att realiserbara mal for
kvinnor, praktikanter och chefer bor faststallas av fora for anstallningsjamlikhet med avseende pa
en mangd faktorer och med hansyn tagen till féljande NUM-mal:

e 70 % i teknisk utbildning ska tillhéra definierade grupper
e 70 % i befattningar 6ver kategori 8 ska tillhéra definierade grupper
e 10 % av arbetsplatsens anstallda ska vara kvinnor.

Den sydafrikanska branschorganisationen Chamber of Mines

Tre dokument vagleder NUM i hanteringen av rattvisa anstallningsforhallanden som omfattar
anstallning av kvinnor och kvotering. Stadgan om réattvisa anstalliningsforhallanden, som har
foranlett oss att bilda arbetsgrupper i alla gruvforetag, behandlar rekrytering och anstéllning av
kvinnor, anstéllning av traditionellt utestdngda personer i befattningar i hoégsta ledningen och
aterstallande av agandet. Avtalet med Chamber of Mines 2001/2002 behandlar ocksa fragan om
anstallning av kvinnor i gruvindustrin och slar fast att inom 5 ar ska antalet kvinnor utgéra 10 % av
de anstallda.

De olika arbetsgrupper som har tillsatts arbetar med féljande fragor:
1 Rattvisa anstallningsforhallanden

2. Kvotering

3. Utveckling av fardigheter

Alla gruvforetagen har processer for att hantera ovanstaende fradgor med vagledning av
ramdokument som undertecknats av huvudkontoren och som regleras av befintliga lagar.

Nar det handlar om att fa ut mesta méjliga av sociala partnerskap fokuserar kollektivavtalen framst
pa positiv sarbehandling, eliminering av sexuella trakasserier, foraldraledighet och arbetstid.
Balans mellan arbete och privatliv ar ett huvudmal i kollektivférhandlingar och ett omrade dar
forhandlingarna maste utvidgas.

Det stammer att jamlikheten mellan kénen dkar i Latinamerika, men kvinnorna tjanar fortfarande
mindre &n méannen i alla lander utom Costa Rica. Loneklyftan minskar dock i Honduras,
Venezuela, Brasilien, Colombia, Argentina och Mexico. | Argentina tjanar kvinnorna 98 % av vad
mannen tjanar, i Mexico 89 %, i Colombia 84 %, i Peru 80 %, i Brasilien och Chile 77 %, i El
Salvador 74 % och i Nicaragua 64 %. Faktorer som bidrar till detta fenomen &r bl.a. det stora
antalet kvinnor i servicesektorn, dar lonerna vanligen ar mycket laga, och det faktum att kvinnorna
har ansvaret for omsorgen om familjerna. Varldsbanken rekommenderar i en rapport att man infor
riktlinjer och program for att undanrdja konsbaserade orattvisor, bland annat genom
arbetsmarknadsatgarder som syftar till att jamna vagen for kvinnorna pa arbetsmarknaden, sarskilt
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for fattiga kvinnor. Sadana atgarder skulle inbegripa fler daghem och jamn férdelning av
hushallsarbetet.

ICEMSs region Latinamerika har nu under ett par ars tid drivit ett jamlikhetsprojekt. Projektet har lett
till att man genom forhandlingar har traffat avtal med manga paragrafer om kvinnornas sarskilda
situation. De flesta av dessa behandlar mamma- och pappaledighet, extra foraldraledighet,
ledighet for bréllop och begravningar, ledighet for lakarundersdkningar, begravningshjalp,
barnbidrag, skolbidrag, bidrag till utbildning for arbetarna och liknande fragor. Vissa omfattar sjuk-
och halsovard. SINTRACARBON, Colombia, har en paragraf som foreskriver stod il
indiansamhaéllen. Sao Paulo Musical Instruments and Toys Union har forhandlat om en paragraf
som innebar att kvinnor 6ver 45 ar ska beredas tilltrade till jobb.

| Brasilien har Sao Paulo Musical Instruments and Toys Union, Sao Paulo Rubber Workers’ Union,
Sao Paulo Chemical, Pharmaceuticals and Plastics Workers’ Union, Urban Workers’ Federation
FNU, Sintergia Energy Workers of Rio de Janeiro, Acre Urban Workers och CNQ Chemical
Workers forhandlat fram en paragraf om lika I6n. Aven Durandin Laboratory Workers i Chile har en
sadan paragraf. ANCAP Federation i Uruguay har forhandlat om kvinnors likabehandling i
samband med anstéllningar.

Pliva, det storsta lakemedelsforetaget i Central- och Osteuropa, har ett avtal om eliminering av
sexuella trakasserier. Detta avtal géller &ven i alla dotterbolag till Pliva — i Polen, Tjeckien,
Tyskland, USA, Spanien osv.

Vid kollektivforhandlingar om jamlikhet maste fackférbunden forst klara den hardknackta noten att
enas om en prioritering av forhandlingsfrdgorna. Eftersom foérhandlingsutrymmet alltid &r
begransat nar det galler pengar, maste allas intressen vagas mot varandra. Det ar har som
fackforbunden maste genomdriva jamtegrering. Det manliga vardesystemet dominerar fortfarande
och det ar dags att forandra kulturen sa att kvinnornas bidrag och kunskaper varderas hogre.

JAMLIKHETSREVISIONER

Organisatoriska forandringar utgor ett tillfalle att fA bukt med segregationen mellan kénen.
Overvakning, skattning och matning av jamlikhetsarbetets effekter p& kvinnor, man och
organisationer som helhet gér det mojligt att definiera vad som har hént och vad som fortfarande
aterstar att géra. Pa sa satt kan man félja organisationens utveckling mot en jamlik kultur.

Vissa foretag utarbetar varje ar en social balansrakning. Nagra lander, t.ex. Finland och Norge,
kraver att jamlikhetsplaner utarbetas arligen. Dessa dokument ger en systematisk oversikt Gver
hur arbetsplatsen hanterar sadana fragor som kvinnors karriarutveckling, arbetsforhallanden,
I6ner, utbildningsmajligheter, deltagande i grupparbete, anvandning av den familjepolitiska planen,
jamlikhet vid tillsattning av befattningar och attityder vad géaller jamlikhet. For att kunna hitta
I6sningar maste man forst analysera grundorsakerna till ojamlikhet. Ojamlikheterna och former av
diskriminering maste forst kartlaggas.
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Oxfam ger praktiska exempel pa gruvprojekt dar de inblandade bolagens politik och uppférande
har lett till att de negativa effekterna i oproportionerlig grad har drabbat kvinnor och barn.

Foljande lista representerar en sammanstélining av de klagomal som kvinnor uttryckt i
undersokningen.

* Bolag forhandlar endast med man, vilket resulterar i att kvinnorna varken blir en forhandlingspart
eller forvarvar nagra gruvbrytningsrattigheter eller kompensation — och féljden blir att kvinnorna
frantas sina traditionella medel att forvarva status och valstand

* Bolag erkénner inte de infédda kvinnornas religidsa och andliga kopplingar till sin miljé och sin
mark, sarskilt inte om de har blivit forflyttade pa grund av gruvprojekt.

* Kvinnornas mojlighet att kontrollera och utnyttja de fordelar som gruvprojekten medfor, sarskilt
pengar och anstéallning, ar vanligen mycket liten eller obefintlig. De blir darfér mer beroende av
mannen, som har betydligt storre mojligheter.

* Kvinnornas traditionella roller och ansvarsomraden marginaliseras nar samhallet blir mer
beroende av den penningbaserade ekonomi som skapas av gruvbrytning.

* Kvinnornas arbetsbelastning 6kar ndr mannen arbetar i en penningekonomi som skapats av
gruvbrytning och kvinnorna far 6kat ansvar for hushallet och livsmedelsforsorjningen genom
traditionella metoder.

* Kvinnor |6per storre risk att bli fattiga, sarskilt i hushall dar kvinnan ar familjeéverhuvudet.

* Kvinnor drabbas av bade den fysiska och den psykiska pafrestningen i samband med
gruvprojekt, sarskilt nar de maste bosatta sig pa annan plats.

* Kvinnor loper okad risk att drabbas av hiv/aids och andra sexuellt 6verférda sjukdomar, vald
inom familjen, valdtakt och prostitution — ofta underblast av alkoholmissbruk och/eller tillfallig
manlig arbetskratft.

* Kvinnor drabbas av aktiv och ofta brutal diskriminering p& arbetsplatsen. Bolagen har enligt
folkratten en moralisk, social och mojligen ocksa juridisk skyldighet att skydda och framja
kvinnornas rattigheter i alla skeden av ett projekts planering, genomférande och livscykel.

For att komma till ratta med dessa forhallanden bor foljande atgarder vidtas:

* En lampligt kvalificerad och erfaren person bor fa uppgiften att sjalvstandigt och noggrant
genomféra konsrelaterade analyser med periodiska konsrelaterade revisioner i alla
gruvanlaggningar.

* Bolagens riktlinjer och system for intern 6vervakning, utvardering och verifiering bor sékerstélla
att de anstéllda och ledningen har atagit sig och ar forpliktade att skydda och framja kvinnornas
rattigheter, strava mot jamlikhet mellan kénen och starka kvinnornas stallning.

* Bolagen maste ocksa sakerstalla att de utvecklar lamplig kapacitet och avsatter tillrackliga
resurser och, allra viktigast, att de omhuldar den politiska viljan att utveckla, genomféra och
verkstélla riktlinjerna.
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* Bolagen maste satsa pa att i forvag fa informerat samtycke fran kvinnliga markagare och kvinnor
fran samhallen som paverkas av prospektering eller gruvdrift.

* Bolagen ska ocksa radfraga lokalbefolkningens kvinnor om lampliga metoder for att sakerstalla
att deras asikter blir horda och att deras rattigheter skyddas.

For att dessa strategier ska ge 6nskat resultat maste organisationen definiera jamlikhet som en
central vardering, sékerstélla ett aktivt och I6pande fackligt engagemang, garantera socialt
partnerskap, informera om och férandra kulturen inom foretagsledningen och, inte minst, inom
facket, samt regelbundet analysera vilka framsteg som har gjorts pa vagen mot jamlikhet. Det ar
nodvandigt med regelbunden utvardering och dvervakning. En checklista med féljande punkter
maste utarbetas: 16n, nettolon, formaner, utbildning, befordringsmojligheter. En analys av hur
arbetet ar organiserat ger uppgifter om jobbsegregation, arbetsrotation och skift.

ICEM kan ocksé ta upp dessa atgarder i sina forhandlingar med multinationella bolag. Pa det
sattet blir globala avtal meningsfulla for alla medlemmar, kvinnor saval som man.

Aven om dagens unga manniskor tycks vara battre pa att hantera partnerskap mellan kvinnor och
man, ar det fortfarande nddvandigt att fortsatta att utbilda unga méanniskor i jamlikhet om och om
igen.

Om vi lyckas férmedla detta budskap, dvs. att ingen ar éverlagsen och ingen &r underlagsen, ar

det mojligt att skapa en annan varld. Vi kommer att ta ett steg pa vagen mot ett land som inte
existerar nagon annanstans an i fantasin — UTOPIA.
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