
for etisk handel er et gode i seg selv, 
ikke minst for arbeidstakerne, men det 
lønner seg også for oss som bedrift. 
Det gir langsiktig lønnsomhet, sikrer 
kvaliteten, og overraskende nok redu-
serer det kostnader. Vi er for eksempel 
sikret leveranser fordi vi er langsik-
tig inne. Langsiktighet både i avtaler 
og leveranser gir leverandørene våre 
en forutsigelighet i driften som sikrer 
både arbeidsplasser og bedriftens ut-
vikling. Det legger grunnlaget for en 
mer rasjonell drift, lavere kostnader og 
dermed lavere priser. 

– Ingen produsenter – med ett unn-
tak – sier derfor nei til en kunde som 
oss, selv om vi stiller krav om at for 
eksempel ILO-konvensjonene skal 
overholdes! 

– Leverandørene våre vet at de 
kan utvikle seg og vokse sammen 
med oss, fordi vi er langsiktig inne, 
sier Briså. – Forutsetningen er altså 
at internasjonale konvensjoner etter-
leves. Briså ser heller ikke bort fra 
at forbrukermakt og sivilsamfunnets 
krav om bedriftenes samfunnsansvar 

har vært en pådriver for å få i gang 
disse prosessene. 

Selv om Briså understreker at det 
ikke er noen direkte kontakt mellom 
forbrukermakt og sivilsamfunnets krav, 
er han også tydelig på at etisk handel har 
lønt seg for Bama sin del: I 1998 var om-
setningen på 1,7 milliarder kroner. I 2009 
var tallene langt høyere: 8,3 milliarder.

Ingen organisering

Konserndirektøren understreker imid-
lertid at de ikke går inn og forhandler 
om lønn på arbeidernes vegne, det er 
arbeidstakernes ansvar. De krever hel-
ler ikke at det skal opprettes fagfore-
ninger. 

– Vi driver ikke med organise-
ring, sier Briså, – men vi insisterer 
på den menneskelige retten til å orga-
nisere seg. Kravene om organisering 
må komme fra arbeiderne selv. Men 
Bama kan antyde at en fagforening og 
en klubb lokalt i bedriften kan være 
viktige medaktører for å få de ansatte 
til å spille på lag med bedriften, være 
med på å ta ansvar og være med på 

Øyvind Briså: Å etterleve 

prinsippene for etisk handel er 

et gode i seg selv, sier han, men 

det lønner seg også for Bama 

som bedrift. 

utviklingen. En fagforening er også et 
viktig redskap for å komme i dialog og 
for å gi informasjon. Forutsetningen 
er at de fagorganiserte blir hørt og har 
reell innflytelse. 

– Av den grunn har vi jobbet 
sammen med LO og HSH som er Ho-
vedorganisasjonen for handel og ser-
vice i Norge, på arbeidsgiversiden, i 
denne prosessen siden starten, sier Bri-
så. Han forteller også at de forsøker 
å skape nettverk av leverandører og 
mottakere som jobber etter de samme 
prinsippene. 

Briså opplyser at ønsket om å løf-
te prinsippene opp fra bilateralt press 
(Bama vs Standard Fruit/Dole) til re-
gionalt industrinivå og flere internasjo-
nale kunder resulterte i en konferanse 
i mars 2010 der lokale faglige orga-
nisasjoner og representanter for hele 
bananindustrien, kunder og myndig-
heter deltok. 

– Det handler om at folk lokalt skal 
få bedre levevilkår og påvirkning på 
eget liv. Det er ikke bare rettferdig, det 
er god business, sier Øyvind Briså.
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nn Et hovedpoeng for Initiativ for 
etisk handel (IEH) er å sikre rettfer-
dighet for arbeidstakerne i lavkostland 
og gi dem muligheter til å få større 
kontroll over egne liv. Meningen er at 
de skal unnslippe fattigdommen gjen-
nom å ta i bruk menneskerettigheter 
og faglige rettigheter. Verdien på va-
rene og tjenestene de produserer skal 
også komme dem til gode i form av økt 
rettferdighet og bedre livskvalitet. Det 
er ikke bare arbeidsgiverne deres eller 
rike konsumenter i høykostland som 
skal høste fruktene av andres arbeid. 

IEH ble stiftet i 2000 av Kirkens 
Nødhjelp, arbeidsgiverorganisasjonen 
Handels- og Servicenæringens Hoved-
organisasjon, COOP Norge og Lands-
organisasjonen i Norge. Etter hvert har 
IEH utviklet seg til å bli en flerpartsor-
ganisasjon med medlemmer fra offentlig 
sektor, fagbevegelsen, arbeidsgiversiden, 
sivilsamfunnsorganisasjoner og bedrifter.

IEH er en medlemsorganisasjon 
hvor medlemmene ikke bare har ret-
tigheter, men også forpliktelser. IEH er 
ingen garantiordning. Medlemmer for-
plikter seg til å arbeide aktivt for å rea-
lisere målsettingene om anstendige ar-
beidsvilkår og gode miljøforhold i egne 

Hva er  
Initiativ for etisk handel?
Initiativ for etisk handel er et ressurssenter og en pådriver for etisk handel. 

Formålet er å skape et samarbeidsforum mellom offentlige myndigheter 

og instanser, fagbevegelsen, arbeidsgiverorganisasjoner, humanitære 

organisasjoner og bedrifter for å fremme og sikre menneskerettighetene, 

arbeidstakerrettigheter, en bærekraftig utvikling og miljø. 

MARI BANGSTAD, informasjonsrådgiver 
i Initiativ for etisk handel understreker at 
flerpartssamarbeidet mellom partene i 
arbeidslivet, myndigheter, sivilsamfunnet 
og sluttkundene må jobbe sammen for  
å fremme anstendige arbeidsforhold i 
globale produksjonsnettverk.

leverandørkjeder. Til gjengjeld har de 
rett til å bruke IEH som ressurssenter, 
pådrivere og rådgivere for å legge for-
holdene til rette for å nå målsettingene 
for seg og sine samarbeidspartnere og 
leverandører. 
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n	Tvangsarbeid eller 

slavearbeid skal ikke 

forekommeArbeidstakeren 

skal ha frihet til å avslutte 

arbeidsforholdet etter en rimelig 

oppsigelsestid. 

n	Retten til å danne fagforeninger 

og til å inngå i kollektive 

forhandlinger skal respekteres.

n	Barnearbeid skal ikke forekomme, 

det vil si at barn under 18 år skal 

ikke utføre arbeid som setter 

helse eller sikkerhet i fare, og barn 

under 15 år skal ikke utføre arbeid 

som går utover deres muligheter 

for utdanning.

n	Diskriminering basert på kjønn, 

etnisk tilhørighet, religion, 

uførhet, ekteskapsstatus, 

seksuell orientering, 

fagforeningsmedlemskap, politisk 

tilhørighet, ekteskap, graviditet, 

foreldrestand eller hivpositiv 

status skal ikke forekomme. 

n	Fysisk mishandling og avstraffeler 

eller trussel om slik er forbudt. 

n	Helse, miljø og sikkerhet skal 

ivaretas. Arbeidsgiver skal sørge 

for et sikkert og sunt arbeidsmiljø.

n	Lønn skal være i 

overensstemmelse med nasjonale 

minstelønnsstandarder og skal 

være tilstrekkelig til å dekke 

grunnleggende behov. 

De 11 retningslinjene:
n	Arbeidstiden skal være i tråd med 

nasjonale lover eller standarden 

i bransjen. Internasjonale 

overenskomster skal respekteres. 

Arbeiderne skal ha minst en dag 

fri per uke, overtid skal begrenses 

og betales.

n	Regulære, faste ansettelser skal 

være regelen.

n	Marginaliserte 

befolkningsgruppers interesser 

skal ivaretas.

n	Miljøet skal beskyttes i hele 

produksjonskjeden.

Hva er etisk handel

Initiativ for etisk handel definerer etisk 
handel på denne måten: 

Etisk handel er en forutsetning for bæ-
rekraftig utvikling. Det vil si at pro-
duksjon av varer og handel med dem 
skal foregå på en slik måte at dagens 
generasjon får dekket sine behov uten 
å frata fremtidige generasjoner mulig-
hetene til å få dekket sine.

Etisk handel er samfunnsansvarlig 
næringsvirksomhet som ivaretar men-
neskerettigheter, arbeidstakerrettighe-
ter, utvikling og miljø i hele verdikjeden 
fra produsent til forbruker. Dette kre-
ver en kontinuerlig innsats for stadige 
forbedringer av økonomiske, sosiale 
og miljømessige forhold.

Etisk handel skal ikke bidra til redu-
sert import fra lavkostland eller utvi-
klingsland, men jobber for å forbedre 
menneskerettighetene, arbeidstaker-
rettighetene og bedre hensynet til mil-
jøet hos produsenter og leverandører 
i disse landene.

Det er landene som har hovedan-
svaret for å sikre menneskerettigheter 
og miljø. Mangler staten evne eller vil-
je til å gjøre dette, er det ikke i over-
ensstemmelse med prinsippene for etisk 
handel å utnytte dette for å bedre sin 
konkurranseevne eller bedre sin for-
retningsvirksomhet. 

For å oppnå en slik målsetting har Ini-
tiativ for etisk handel identifisert elleve 
ulike retningslinjer eller målsettinger 

som må overholdes. Disse bygger på 
ulike FN konvensjoner og konvensjo-
ner vedtatt gjennom International La-
bour Organisation, (ILO), en FN-or-
ganisasjon for arbeidslivet med repre-
sentanter fra staten, arbeidsgiverne og 
arbeidstakerne. 

De elleve kravene i retningslinje-
ne er minstestandardene medlemmene 
i IEH må gå ut i fra når de definerer 
sin «code of conduct.» Prinsippene er 
målsettinger medlemmene skal jobbe 
for å fremme eller forhindre. Nasjonal 
lovgivning er å betrakte som en mini-
mumsstandard. Mangler nasjonal lov-
givning eller den har en lavere stan-
dard enn retningslinjene for etisk han-
del, skal den høyeste standarden være 
retningsgivende. 
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Det er ulike arbeidsforhold i cebu på filippinene.
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FNs barnekonvensjon,  

artikkel 32 

Om Barns rett til beskyttelse fra økono-
misk utbytting og deres rett til skolegang 
og personlig utvikling. Artikkelen krever 
også at landene som underskriver skal 
sørge for at det settes en minimumsal-
der for når barn kan ansettes, at arbeidsti-
den skal reguleres etter lov og at det skal 
være vedtatt lover som sørger for at disse 
bestemmelsene blir overholdt.

ILOs konvensjoner  29 og 105 

Disse forbyr tvangsarbeid. I konvensjon 
nummer 29, som ble vedtatt i 1930, slås 
det fast at underskriverne forplikter seg til 
å avskaffe alle former for tvangsarbeid så 
raskt som mulig, mens konvensjon 105, 
vedtatt i 1957 understreker blant annet 
forbudet mot å bruke tvangsarbeid i poli-
tisk hensikt eller for straffe arbeidstaker-
ne for å ha deltatt i faglig organisering.

ILOs konvensjon 87

Denne ble vedtatt i 1948 handler om ret-
ten til å organisere seg både for arbeidsta-
ker og arbeidsgiver. Konvensjonen forbyr 
også offentlige myndigheter å blande seg 
i eller begrense utøvelsen av denne retten.

ILOs Konvensjon 98

Sikrer organisasjonsretten og retten til 

kollektive forhandlinger. ILO konven-
sjon nr. 98 ble vedtatt i 1949 og sikrer i 
tillegg til retten til kollektive forhand-
linger og avtaler, at arbeidstakeren skal 
beskyttes mot handlinger som har til 
hensikt å begrense hans eller hennes 
mulighet til å delta i fagforeningsarbeid 
eller organisere seg. Konvensjonen for-
byr også handlinger som har til hensikt 
å presse organiserte arbeidstakere ut av 
jobbene sine. 

ILOs konvensjoner 100 og 111

Konvensjon nummer 100 ble vedtatt i 
1951. Den slår fast at kvinner og menn 
skal ha lik lønn for likt arbeid. Konven-
sjon nummer 111 ble vedtatt i 1958 og 
forbyr alle former for diskriminering. 
Konvensjonen krever også at under-
skriverlandene etablerer egnete lovverk 
for å forhindre at diskriminering fore-
kommer i arbeidslivet. 

ILOs Konvensjon 138

Forplikter medlemslandene til å av-
skaffe alle former for barnearbeid og 
fastsette en minstealder for når unge 
mennesker kan ta lønnet arbeid. Kon-
vensjonen ble vedtatt i 1973 og er ment 
å erstatte tidligere vedtatte spesialkon-
vensjoner for ulike bransjer og yrkes-
områder.

fns barnekonvensjon 

skal gi barn 

beskyttelse fra 

økonomisk utbytting 

og sikre deres rett 

til skolegang og 

personlig utvikling. 

denne gutten i 

slumområdet i cebu 

har liten sjanse til å 

få dette oppfylt.

ILO Konvensjonene som 
etisk handel bygger på

Med unntak av FNs barnekonvensjon er prinsippgrunnlaget for Initiativ for etisk 

handel å finne i ILOs kjernekonvensjoner. Disse er: 

ILOs Konvensjon 182 

Denne ble vedtatt i 1999 og er ment å 
avskaffe de verste formene for barne-
arbeid straks.

IEH er også det eneste flerpartsinitia-
tivet som har klausuler både på ytre miljø 
og marginaliserte befolkningsgrupper.

Når et land har ratifisert ILOs kon-
vensjoner har det sluttet seg til prinsip-
pene i konvensjonen og kan stilles til 
ansvar for brudd på disse. Men ILO 
arbeider for at land som ratifiserer kon-
vensjonene også vedtar dem som en 
del av den nasjonale lovgivningen. 
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Landsorganisasjonen i Norge er sterkt engasjert i Initiativ for etisk handel (IEH). Ikke minst 

handler det om at et internasjonalt engasjement for etisk handel er med på å legge forholdene til 

rette for at arbeidstakerne i lavkostland skal kunne organisere seg, kjempe for bedre levekår og 

økt kontroll over sine egne liv. 

nn Like viktig er det at etisk handel 
også er et redskap til å demonstrere at 
fagbevegelsen i sør ikke er en ødeleg-
gende kraft, men tvert i mot et mid-
del til å skape et anstendig arbeidsliv. 
Arbeidstakerrettigheter og trygge ar-
beidsforhold er bra for den økonomiske 
veksten!

– Det vi kan gjøre som fagbevegel-
se, sier Terje Kalheim, – er blant annet 
å vise til våre erfaringer her i Norge 
og resten av Skandinavia. All lærdom 
herfra tilsier at næringslivet verdsetter 
forutsigbare rammebetingelser. Dette 
er oppnådd gjennom samarbeid med 
fagorganiserte på arbeidsplassen.

Kalheim har vært LOs styrerepre-
sentant i IEH, et initiativ LO i sin tid 
var med på å starte i 2000. 

Demonisering

Fagbevegelsen i Sør er langt på vei 
demonisert av regjeringer, nærings-
livstopper og arbeidsgivere. Fagbeve-

En globalisert verden –
Krever etisk handel

gelsen i Sør fremstilles som et hinder 
for økonomisk utvikling og vekst. Det 
finnes, hevder Kalheim, en rekke ek-
sempler på at investorer som etablerer 
seg i lavkostland har stilt klare krav om 
at arbeidstakerne ikke skal ha rett til å 
organisere seg. Arbeidsgiverne frykter 
ville streiker, uforutsigelige produk-
sjonsforhold, ukontrollerbar lønnsvekst 
og null fortjeneste. Derfor legger de 
gjerne ned bedrifter så snart fagbeve-
gelsen viser tegn på å etablere seg eller 
være på vei inn. 

– I økonomiske frihandelssoner, ser 
dette mønsteret ut til å være en gjen-
ganger, sier Kalheim. – Poenget er at 
gjennom Initiativ for etisk handel har vi 
et system og en organisasjon som kan 
motbevise, gjennom konkrete eksem-
pler, myten om at fagbevegelsen skulle 
være et hinder for økonomisk utvik-
ling. Det burde være nok å vise til for 
eksempel Bama (se egen sak) og deres 
partneres erfaringer i Latin-Amerika og 

Sør-Afrika. Her bidrar fagorganiserte 
til en positiv økonomisk og sosial ut-
vikling ikke bare bedriften, men sam-
funnet som helhet, er tjent med. 

Det er imidlertid også en annen 
hovedgrunn til at til at Landsorgani-
sasjonen deltar i IEH. Organisasjonen 
bidrar til å øke kunnskapen om arbeids-
forholdene i Sør og arbeidernes rettig-
heter. Det er med på å ansvarliggjøre 
bedrifter i Norge som handler med el-
ler samarbeider med bedrifter og leve-
randører i Sør. En kundemasse som er 
bevisstgjort gjennom Initiativ for etisk 
handel stiller krav om at varene de kjø-
per skal være produsert under forsvar-
lige forhold. 

Respekt for rettigheter

Det betyr at arbeidstakerrettigheter skal 
respekteres, det betyr at organisasjons-
retten skal respekteres, at helse, miljø 
og sikkerhet skal være ivaretatt, at barn 
skal gå på skole, ikke utnyttes i fabrik-
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Terje Kalheim 

begrunner LOs 

engasjement i IEH på 

denne måten:  

– Initiativ for etisk 

handel er et forum 

der arbeidsgivere, 

arbeidstakere, 

fagbevegelsen og 

andre humanitære og 

menneskerettslige 

organisasjoner 

arbeider sammen om et 

felles, globalt mål.

ker, at lønna skal være til å leve av for 
bare å nevne noen faktorer. 
– LO kan ikke gå inn på en arbeids-
plass i Sør og forlange at arbeiderne 
der skal organisere seg, sier Kalheim, 
– men vi krever at de skal ha retten 
til det og vi kan være med på å legge 
forholdene til rette for at de organise-
rer seg. Kommer det først et slikt lo-
kalt initiativ, kan vi være på pletten og 
tilby vår erfaring og assistanse slik at 
arbeidstakerne kan organisere seg og i 
fellesskap kjempe for bedre levekår og 
lønnsbetingelser. 

Slik fungerer nettverket allerede, 
mener Kalheim, men han er også ty-
delig på at nettverkene kan utvikles 
videre. Ulike initiativ for etisk handel 
finnes i store deler av den vestlige ver-
den, blant annet i Sverige, Storbritan-
nia, Tyskland, Danmark og Nederland. 
I alle disse landene er fagbevegelsen 
en aktiv medspiller. Kalheim karakte-
riserer dette som et positivt utslag av 

en mer globalisert verden. Han mener 
fagbevegelsens struktur og nettverk 
dessuten er en uvurderlig støttespiller 
i å holde oppsyn med og rapportere inn 
brudd på prinsippene for etisk handel. 
Slik sett har både Initiativ for etisk han-
del og fagbevegelsen gjensidig nytte av 
hverandres strukturer og engasjement. 

et verdensomspennende  

samarbeid

Alle disse initiativene verden over sam-
arbeider godt, ifølge Kalheim, og han 
mener det er ønskelig at samarbeidet 
utvikles videre og tettere.

I de første årene var det muligens 
noen virksomheter som ville styrke 
«imaget» sitt med et IEH-medlemskap. 
Den tid er forbi, sier Kalheim, dagens 
medlemsbedrifter både støtter og ba-
serer sin virksomhet på prinsippene. 
Poenget med å være med i IEH er å 
kjempe for at arbeidstakerne i lavkost-
land skal få et bedre liv, at det ikke skal 

være forbundet med frykt eller risiko å 
gå på jobben.
Langt vanskeligere er det å bekjempe 
det som i gamle dager gjerne gikk un-
der betegnelsen internasjonale kapital-
krefter. En form for kapitalisme som 
søker billigst mulige produksjonsmid-
ler og metoder, og som bryr seg katten 
om barnearbeid, arbeidstakerrettighe-
ter og HMS. Dette er sterke krefter 
som ikke gjerne endrer verken praksis 
eller verdensbilde, og en hovedutfor-
dring her er å knekke de mytene de 
rettferdiggjør sin virksomhet gjennom. 

– Initiativ for etisk handel er et fo-
rum der arbeidsgivere, arbeidstakere, 
fagbevegelsen og andre humanitære og 
menneskerettslige organisasjoner arbei-
der sammen om et felles, globalt mål sier 
Kalheim, – det er klart at med en slik 
koalisjon, så er en bedre verden mulig!

Terje Kalheim byttet plass med LO-
kollega Vidar Bjørnstad ved årsmøte til 
IEH i mars 2010.
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Faglig organisering er et sentralt middel for å oppnå rettferdighet og iverksette prinsippene 

for etisk handel. At det ikke er enkelt å få dette til, forteller denne reportasjen fra en norskeid 

bedrift i Malaysia om. Motkreftene er sterke og frykten for å miste jobben blant arbeidstaker-

ne et hinder som må forseres.

nn Det er en slående stillhet i kantina. 
350 ansatte lytter spent til konserntillits-
valgt Atle Tranøys redegjørelse: Akers 
ledelse er positive til fagforeninger! Det 
er ikke bare greit, men også ønskelig at 
Akers medarbeidere over hele kloden or-
ganiserer seg. Også her i Malaysia.

Stillheten er fortsatt total mens 
budskapet synker inn. Enkelte ansat-
te veksler blikk, blikk fulle av tvil og 
spørsmål. Hva er det mannen sier? Øn-
sker Aker virkelig at vi faktisk organi-
serer oss? Og kan vi stole på det?

Møte i Port Klang

Bakteppet for denne scenen er Aker 
Solutions offshoreanlegg i industriso-
nen Port Klang utenfor Kuala Lumpur 
i Malaysia. 

Konserntillitsvalgt Atle Tranøy er på 
besøk i følge med øvrige hovedtillitsvalg-
te fra Aker-konsernet i Norge. Hensikten 
er å redegjøre for Akers internasjonale 
rammeavtale med Fellesforbundet og 
Den Internasjonale Metallarbeiderfødera-

HOVEDTILLITSVALGT Atle Tranøy 
orienterer ansatte i Aker Solutions 
i Malaysia om deres faglige 
rettigheter. Det er dørgende stille  
i kantina under Tranøys innlegg.

Faglig organisering  
i Malaysia

sjonen (IMF). Og for å gjøre seg person-
lig kjent med arbeidsforholdene, kjenne 
litt på stemningen og mentaliteten. Som 
erfaren tillitsvalgt vet Tranøy at du lærer 
mest ved å være der, se folk i øynene og 
høre de ansatte og ledelsens beskrivelse 
av virkeligheten – på stedet.

Rammeavtalen

Avtalen ble forhandlet fram i 2008 etter 
initiativ fra de LO-tillitsvalgte i Aker.
Den forplikter Akers virksomheter til 
å respektere grunnleggende menneske-
rettigheter, ILOs kjernekonvensjoner 
og OECDs retningslinjer for multina-
sjonale selskaper. Hensikten er å sikre 
de ansatte et godt arbeidsmiljø. 

Og da inngår retten til fri organi-
sering.

Aker-konsernet er stort, både etter 
norsk og internasjonal målestokk – med 
36.000 ansatte i mer enn 30 land. Virk-
somheten i Malaysia ble etablert i 2006 
og har ca 720 ansatte. Anlegget produse-
rer spesialutstyr og avansert undervanns-
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De ansatte i aker solutions anlegg i malaysia ønsker å organisere 

seg. ingenting kan hindre dem i å få dette oppfylt. de tillitsvalgte 

og konsernledelsen har inngått en global avtale som sikrer 

organisasjonsfrihet.

teknologi for oljeindustrien. Arbeidstok-
ken er godt kvalifisert og det er satset 
mye på spesialopplæring. Anlegget le-
verer først og fremst til offshoremarke-
det i Asia.

I et tøft marked

Dette er ikke noe «sjokk-besøk» fra norsk 
fagbevegelses side. Både ledelsen og de 
ansatte er godt forberedt på besøket fra 
Norge. Den lokale ledelsen er tungt re-
presentert og har redegjort helt etter boka 
om arbeidsmiljøet i alle ledd – særlig vik-
tigheten av HMS-arbeidet. Representan-
tene fra ledelsen gir utvilsomt et positivt 
inntrykk – sånt skjønner også erfarne til-

litsvalgte når man først møtes over bordet.
Viseadministrerende direktør Tenntant 
Crawford fra Aberdeen, understreker at 
bedriften slåss i et tøft marked.

– Vi har hatt leveringsproblemer un-
derveis, vi har gjort feil. Opplæring tar 
mye mer tid enn vi skjønte på forhånd. 
Kravet til høy kvalitet møter kravet til 
tempo og effektiv produksjon – vi jobber 
hele tiden med å treffe planken, altså opp-
fylle begge krav samtidig, sier Crawford.

Sikrest å holde kjeft

På møtet i kantina i Port Klang er Tran-
øy ferdig. Stillheten rår. Ingen spørsmål 
verken fra ledelse eller ansatte. Forsto 

de budskapet om at organisering er øn-
skelig, eller var ledelsen i sjokk, og de 
ansatte skremt til taushet?

Nå er tiden inne for at P. Arunasa-
lam kan gjøre sin del av jobben. 

Arunasalam er invitert med som Den 
Internasjonale Metallarbeiderføderasjo-
nens mann i Malaysia. Og han er åpenbart 
veldig glad for Atle Tranøys klare mel-
ding. Han kjenner hverdagen i malayisk 
arbeidsliv. Han har støtt på de mange små 
og store vanskelighetene som hindrer fag-
lig organisering i dette landet. Han vet at 
regelen er å møte presis på jobb, levere 
kvalitet og ellers holde kjeft. Den som 
ønsker innflytelse på egen arbeidsplass 

Fo
to

: T
er

je
 K

al
he

im

  15



P. Arunasalam, Den Internasjonale Metallarbeiderføderasjonens 

mann i Malaysia. Han forklarer enkelt og pedagogisk hvordan 

arbeiderne skal gå frem for å organisere seg.

har veldig plutselig ingen arbeidsplass! 
Sånn er den beinharde virkeligheten. 
Dette er ikke Norge, dette er Malaysia.

Arunasalam vet også at de ansat-
te aldri vil bestride ledelsens versjon 
av virkeligheten så lenge ledelsen er i 
samme rom.

Men med den internasjonale ram-
meavtalen og fagforeningene i mor-
konsernet i ryggen, er jobben imidler-
tid enklere og langt mer lystbetont for 
fagforeningsmannen fra Malaysia.

Kanskje et håp

Vi inviterer ansatte til samtaler etter 
møtet, samtaler der diskresjon gjelder. 
Og de fem som tar sjansen og kom-

mer, har en mindre idyllisk historie å 
fortelle. Forskjellsbehandling, vilkår-
lig og ofte urettferdig lønnsfastsettelse, 
trakassering av ansatte og mangelfull 
informasjon, er innholdet.

Arunasalam forklarer enkelt og pe-
dagogisk hvordan de skal gå fram for 
å danne fagforening. Foreslå et møte 
for alle, der han kan gå igjennom det 
samme i full åpenhet. Understrek hele 
tiden at dette er Akers policy – dette vil 
ledelsen i Norge ikke sette seg imot!

Dermed er grunnlaget lagt – noen er 
blitt inspirert, diskusjonen er i gang. Le-
delsen ble nok litt overrasket over innhol-
det i møtet, men for mange ansatte ble et 
håp tent. Korrespondansen i etterkant av 

besøket tyder på hektisk møtevirksomhet. 
Det er faglig aktivitet på fabrikkanleg-
get i Port Klang.

Men faglig organisering i Malaysia 
er ingen lett match – og det kommer nye 
hverdager med nye utfordringer. Det fag-
lige arbeidet må bygges stein på stein – i 
et land der faglig tradisjon og industri-
kultur var nesten ukjent for få år siden.

Men som P. Arunasalam sier når 
vi skilles:

– Det gjør jo jobben min tusen gan-
ger enklere når både jeg, de ansatte og 
den lokale ledelsen vet at vi har dere 
på laget.

Tekst: Terje Kalheim
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på anlegget er det også ansatt flere kvinner. kvinnene er aktive pådrivere 

for et bedre arbeidsmiljø.
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MONICA SANDER i Beer Sten 
mener at prinsippene for etisk 
handel må etterleves, det er en 
del av kvalitetssikringen, sier hun.

Den norske natursteinimportøren Beer Sten i Fredrikstad har ikke bedret 

konkurransekraften sin som følge av sitt engasjement for etisk handel, tvert i mot. 

Så er det heller ikke derfor selskapet har engasjert seg på dette området. For Beer 

handler det om å velge mellom rett og galt. Da er valget enkelt, ifølge Monica Sander. 

nn Sander legger imidlertid til at det 
neppe vil skje noen vesentlige be-
dringer på området for etisk handel 
før offentlige myndigheter slutter å 
presse pris og tar etiske vurderinger 
med regnestykket. Også sluttkunden 
har et ansvar.

Beer Sten har hundre og tredve års 
erfaring i steinbransjen. Firmaet startet 
som produsent og eksportør av granitt, 

Sluttkundens ansvar  – Et norsk eksempel

men på 1970-tallet ble produksjonen 
avviklet. Selskapet etablerte seg som 
importør av de samme granittprodukter 
i stedet. Beer leverer fremdeles granitt 
til gatelegemer, offentlige bygninger 
og utsmykninger. 

Etikk er en del av  

kvalitetsbegrepet

– Det ligger i ryggmargen at vi skal le-

Fo
to

: P
ed

er
 A

us
tru

d

Fo
to

: I
EH

18 



Beer Sten importerer 

sten fra India og 

har lenge jobbet 

for å bedre helse, 

miljø og sikkerhet 

hos leverandørene. 

Skjæring av stein 

er ikke uten risiko. 

Det er derfor viktig 

med nødvendig 

verneutstyr.

Sluttkundens ansvar  – Et norsk eksempel

vere kvalitet og for oss er da etisk han-
del en selvfølge, sier Monica Sander.

Beer Sten har hatt samme leveran-
dør i India gjennom tyve år. Langva-
rige relasjoner og innsyn i hele produk-
sjonskjeden er blant suksesskriteriene 
for god etisk handel. Utfordringene er 
mange, men det er særlig på områder 
som helse, miljø og sikkerhet at de gjør 
seg gjeldende. Manglende verneutstyr 

og manglende opplæring i bruk av ver-
neutstyr, samt brudd på arbeidstaker-
rettigheter er store og vedvarende pro-
blemer i steinindustrien i India. Det må 
bevisst innsats til om man skal skape 
varige endringer. Å trekke seg ut og 
finne andre leverandører er imidlertid 
ingen løsning:

– Steinindustrien i India skaffer 
landsbybefolkningen et levebrød. Å 

  19



Langvarige forbindelser er avgjørende. Beer Sten har hatt 

forbindelser til samme leverandør i 20 år. Det gir stor 

påvirkningskraft og prinsippene for etisk handel kommer etter 

hvert på plass. 
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trekke seg ut og gå til andre løser in-
gen problemer. Det blir bare å ta livs-
grunnlaget fra folk. Vi har heller valgt 
å ta tak i problemene, sier Sander.

Samarbeid med lokal  

tredjepart

Det er heller ikke gitt at konkurrentene 
i andre land er bedre alternativer. Å gå 
til Folkerepublikken Kina, som er en 
viktig konkurrent til den indiske stein-
industrien, er ikke nødvendigvis noen 
løsning. Forholdene der er langt mindre 
gjennomsiktlige enn i India. Selv om 
forholdene kan være utmerket i det sis-
te leverandørleddet mot Norge, er det 
nærmest umulig å spore opp hvordan 
arbeidsforholdene er hos de utallige 
underleverandørene. Dermed har man 
ingen kontroll på at driften bakover i 
produksjonslinjen er etisk forsvarlig 
i henhold til internasjonale avtaler og 
konvensjoner eller prinsippene for etisk 
handel, for den del. 

I stedet for å hoppe fra leverandør til 
leverandør i jakten på den billigste, har 
Beer satset på å utdype og utvikle sam-
arbeidet med sin indiske leverandør. 
Beer har også, etter råd fra Initiativ for 
Etisk handel, valgt seg en lokal rådgi-
ver med ekspertkompetanse på etisk 
handel. Dette er en rådgiver som kjen-
ner de lokale forholdene og den lokale 
kulturen godt. Gjennom langvarig sam-
arbeid og gjennom å involvere en lo-
kal tredjepart forventer Sander at Beer 
Sten vil oppnå varige endringer. Men 
det kan ikke bare handle om å stille 
krav, mener Sander: 

– Vi stiller ikke bare krav, men bi-
står vår indiske leverandør aktivt med 
oppfølging, veiledning og kunnskap for 
å bedre produksjonsforholdene og do-
kumentere forbedringene. Vi får god og 
oversiktlig informasjon, samtidig som 
vi også bistår inderne med spisskom-
petanse innen et felt som er generelt 
lite utviklet i India.

Stenindustrien i India skaffer mange fattige  

et levebrød. Å trekke seg ut på grunn av brudd 

på prinsippene for etisk handel er ingen løsning, 

mener Monica Sander. Det er bedre å prøve 

å påvirke leverandøren til å ta i bruk disse 

prinsippene. 
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– Det offentlige må på banen og kreve at prinsippene for etisk handel 

inkluderers i kravspesifikasjonene, mener Monica Sander. Da vil 

arbeiderne, slik som disse hos Beer Stens leverandører i India, oppleve 

at det blir fortgang i sakene for å bedre arbeidsvilkårene.

Må endringer til her hjemme

Sander er imidlertid krystallklar på at 
det ikke er nok bare å bearbeide ar-
beidsgiverne og opinionen på den an-
dre siden av kloden om vi skal oppnå 
varig endring og mer rettferdig, utvi-
klende handel: – Varig endring kom-
mer gjennom fokus på etisk handel her 
hjemme og sluttkunder som stiller re-
elle krav, sier hun. – Det handler om å 
gjøre teori om til praksis. 

Det betyr blant annet at sluttkun-
dene må gå en runde med seg selv og 
vurdere sitt verdigrunnlag. Er pris vik-
tigere enn etisk handel og menneskers 
verdighet og levekår? Er kundene vil-

lige til å stille krav til sine underleve-
randører slik at de velger etisk handel, 
fremfor å presse gjennom en så billig 
løsning som overhodet mulig? I for-
hold til den bransjen Sander driver i, 
har det offentlige et stort ansvar, mener 
hun, men i prinsippet er det alle kunder 
og sluttbrukere som må ta dette valget. 

– Først da tror jeg at alle leveran-
dører og underleverandører vil ha dette 
på agendaen for fullt. Det trengs kunn-
skap, kompetanse og vilje her hjemme 
for å skape endringer hos produsenter 
i lavkostland, sier Sander og legger til 
at det er viktig at det offentlige også 
kjenner sitt ansvar og sin besøkelsestid. 

– I vår bransje skjer det ingenting før det 
offentlige vurderer etikk som de i dag vur-
derer pris. I dagens stramme marked er det 
først da entreprenører og underleverandø-
rer vil sette etikk på dagsordenen og stille 
etiske krav videre til oss som importerer 
produkter fra lavkostland, produkter som 
det offentlige benytter. Det er egentlig vel-
dig enkelt. Det handler om rett og galt. 
Etikk bør ikke gå på bekostning av pris. 
Det er vesentlig at det offentlige stiller 
krav på en måte som gjør at entreprenø-
rer vil stille krav til sine norske underle-
verandører og at hele kjeden frem til pro-
dusentene i lavkostland stilles til ansvar 
for at man jobber seriøst med etisk handel.
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MAGNE PAULSRUD i Initiativ for etisk 
handel etterlyser insentiver som det 
offentlige kan ta i bruk for å stimulere 
produsenter, leverandører og kunder. 

I forhold til politikkutvikling har Norge kommet langt i å legge forholdene til rette for etisk 

handel i det offentlige. Rådgiver Magne Paulsrud i Initiativ for etisk handel gir imidlertid 

Monica Midtun Sander i Beer Sten i Fredrikstad medhold når hun hevder at det offentlige 

ikke legger til rette for etisk handel gjennom sine innkjøpsrutiner.

nn I forhold til politikkutvikling har 
Norge kommet langt i å legge forholdene 
til rette for etisk handel i det offentlige. 
Rådgiver Magne Paulsrud i Initiativ for 
etisk handel (IEH) gir imidlertid Monica 
Midtun Sander i Beer Sten i Fredrikstad 
medhold når hun hevder at det offentlige 
ikke legger til rette for etisk handel gjen-
nom sine innkjøpsrutiner.

– Det svikter fordi det ikke finnes 
noen krav eller incitament for offentli-
ge virksomheter til å velge leverandører 
med høy etisk standard når de vurderer 
ulike anbud, sier Paulsrud. Han er den i 
IEH som har ansvar for å følge opp of-
fentlige instansers arbeid med etisk han-
del. Mangel på lovgivning er et problem. 
Et annet ifølge Paulsrud er at kommu-
nene og andre offentlige virksomheter 
mangler både ressurser og kompetanse 
for å stille etiske krav. 

– Så selv om viljen og loven skulle 
være til stede for eksempel i Kommune-
Norge, så mangler mange kunnskap og 
ressurser til å påse at de etiske kravene 
de stiller blir fulgt, fortsetter han. 

Det betyr ikke at Paulsrud tror at lo-
ver er uten betydning i denne sammen-
hengen, tvert i mot. I Nederland har myn-
dighetene pålagt alle statlige instanser å 
stille etiske krav. Dette gjelder imidlertid 
ikke regionadministrasjoner og kommu-
neadministrasjoner, men mange har slut-
tet seg til og følger statens eksempel. Mer 

enn femti prosent har gjort det så langt. 
Flere vil følge etter, tror Paulsrud. 

Til tross for en handlingsplan fra 
2006: Miljø og samfunnsansvar i offent-
lige anskaffelser: handlingsplan 2007–
2009 samt to stortingsmeldinger – nr 
10/2009 Næringslivets samfunnsansvar 
i en global økonomi og nr 36/2008–09 
Det gode innkjøp – som legger føringer 
for hvordan etisk krav skal komme inn 
i offentlig sektors innkjøpspolitikk og 
en uttalt målsetting om at «Offentlige 
virksomheter bør gå foran og være an-
svarlige forbrukere som etterspør mil-
jøvennlige varer som er tilvirket etter 
høye etiske og sosiale standarder,» me-
ner Paulsrud at myndighetene generelt 
og regjeringen spesielt ikke prioriterer 
dette når den praktiske politikken utfor-
mes. Eksempelet Paulsrud bruker er at 
Direktoratet for forvaltning og IKT har 
litt mer enn et årsverk, som skal bistå 
alle Norges 430 kommuner i dette spørs-
målet. – Det er ganske enkelt umulige 
rammebetingelser, mener Paulsrud.

Hva skal så til? Ifølge Paulsrud hand-
ler det mye om politisk vilje. – Norske 
politikere må stikke fingeren i jorda og 
erkjenne at kompetanse og ressurser til 
dette området må prioriteres, sier han. 
Rådgiveren i IEH opplyser at denne vil-
jen finnes i noen norske kommuner Blant 
de som er kommet lengst i landet er Ber-
gen, Bærum og Stavanger. Disse ønsker 

Offentlig sektors 
				     rolle og muligheter

å utforske mulighetene for å stille etiske 
krav i andre faser av anskaffelsesproses-
sen. Dette vil bring oss et langt skritt i 
rikitg retning, sier rådgiveren. 

– I tillegg til mer kompetanse og 
ressurser, trenger vi insentivordninger, 
ordninger kommunene kan ta i bruk og 
som stimulerer leverandørene og produ-
sentene til å gå inn for prinsippene for 
etisk handel. Derfor må det bli enklere 
for offentlige virksomheter å velge leve-
randører, som ikke bare har god kvalitet, 
men som også har høy etisk standard i sin 
leverandørkjede.

– Klarer vi bare til å mobilisere den 
politiske viljen, finner vi nok også løs-
ninger. 
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Det altoverskyggende spørsmålet i forhold til etisk handel er selvsagt: 

Virker det? Nås målene om en bedre verden gjennom de virkemidlene 

pådriverne for etisk handel har til rådighet? 

Virker det?

nn Mark Taylor, programansvarlig ved 
AIS; forskningsstiftelsen Fafos avdeling 
for internasjonale studier svarer slik: – 
Det spørsmålet er for stort og omfat-
tende til å kunne besvares med et enkelt 
ja eller nei. Men om spørsmålet er: Gjør 
vi fremskritt, vil jeg si ja, spesielt på 
området for politikkutvikling og spesi-
elt i løpet av de siste årene, men det vil 
fremdeles ta lang tid før målene er nådd. 

Av den grunn mener Taylor at to 
viktige faktorer må være til stede for at 
etisk handel skal lykkes: Statlig regu-
leringer og fagbevegelsens deltagelse. 
Staten må tillates å spille en aktiv rolle 
gjennom lovgivning og andre typer re-
guleringer for å legge forholdene til rette 
for å skape bedre arbeidsvilkår og en 
bærekraftig utvikling. Kapitalismen blir 
ikke nødvendigvis snillere av seg selv. 
Dessuten må fagbevegelsen internasjo-
nalt være delaktig for å sette makt bak 
kravene om rettferdig og etisk handel. 

Forskning

Det finnes lite uavhengig forskning 
som har sett på resultatene av kampan-
jen for etisk handel. Det foregår for ti-
den et stort forskningsprosjekt i regi av 
15 ulike organisasjoner, deriblant ILO, 

og universiteter fra hele verden, som 
har til hensikt å forske på og fremme 
prinsippene for etisk handel mellom 
Nord og Sør. Dette prosjektet kalles 
Capturing the Gains («Å fange forbe-
dringene»). En av de ledende forskerne 
i dette prosjektet, Stephanie Barrientos, 
har også vært en drivende kraft i den til 
nå største undersøkelsen om virkningen 
av etisk handel; The ETI Code of Labo-
ur Practice. Do workers really benefit? 
(Prinsippene for etisk handel; kommer 
de virkelig arbeiderne til gode). 

Svakheten med denne undersøkelsen 
sett fra nåtidens perspektiv er at den er 
gjennomført mellom 2002 og 2006 på et 
tidspunkt da erfaringsgrunnlaget var mye 
spinklere enn i dag. Det andre punktet er 
at det har skjedd mye siden 2007 da un-
dersøkelsen ble presentert. Funnene er 
dermed allerede litt utdatert. 

Den britiske søsterorganisasjonen til 
Initiativ for etisk handel, Ethical Trade 
Initiative, sto bak rapporten sammen med 
uavhengige forskningsinstitusjoner, og 
undersøkelsen er samlet inn gjennom de 
25 leverandørene til 23 engelske med-
lemsbedrifter. De 25 leverandørene for-
deler seg på alle verdensdeler. I tillegg 
til å vurdere rent materielle forbedringer 

som innføring av verneutstyr osv, snak-
ket forskerne også med både ledelse og 
arbeidstakere på de ulike bedriftene. 

Et utvidet fattigdomsbegrep

Utgangspunktet for rapporten er de 
11 prinsippene for etisk handel, men 
sammenfattet i et utvidet fattigdoms-
begrep. Har etisk handel hatt noen po-
sitive konsekvenser for inntekten og den 
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økonomiske sikkerheten til arbeidstaker-
ne, er lønna til å leve av?

Fysisk og sosial sikkerhet, hvor-
dan ser det ut med hensyn til helse, 
miljø og sikkerhet, i forhold til trusler 
og straff og i forhold til bruk av bar-
nearbeid?

Myndiggjøring – hvordan står det 
til med organisasjonsretten, retten til 
kollektive forhandlinger og tiltakene 

mot ulike former for diskriminering?
Hovedkonklusjonen i undersøkelsen er 
at etisk handel fungerer. Det skaper mer 
rettferdighet og bedre levekår for ar-
beidstakerne.

Dessuten viser rapporten hvor vik-
tig det er å se på helheten i prinsip-
pene for etisk handel. De virker alle 
sammen og påvirker og bygger hver-
andre. Forbedringer på ett punkt betyr 

ikke nødvendigvis en forbedring av 
arbeidstakernes levekår, totalt. Flere 
forhold må trekke sammen, prinsip-
pene, lovgivningen og arbeidstaker-
nes makt til å kontrollere egne liv er 
det som til sammen gir det beste re-
sultatet. 

Kompliserte valg

For eksempel kunne et flertall av ar-

befolkningen i slumområdet utenfor cebu på filippinene ønsker 

seg bedre boforhold. dette området er rasfarlig og beboerne 

presser kommunen til å rassikre området.
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uformell sektor vokser i den sørlige verden. filippinene er det 

eneste landet i asia hvor fattigdommen vokser. denne mannen 

slåss for å overleve hver enesteste dag på gaten i manila.

beidsstedene som var med i undersø-
kelsen peke på forbedringer i forhold til 
lønn og økonomisk forutsigbarhet. Dette 
hadde først og fremst skjedd der landets 
myndigheter hadde innført minimums-
lønn og hadde muskler nok til å kreve at 
lovgivningen på dette feltet ble etterlevd 
på arbeidsmarkedet. Det var et ubetin-
get gode for de fleste av arbeidstakerne. 
På den annen side hadde de fleste av 

bedriftene også akseptert kravet om at 
barnearbeid ikke skulle forekomme. Det 
var klare restriksjoner på å ansette ung-
dom under 18 år og ungdom under 16 
skulle ikke ansettes dersom det kunne 
gå utover deres skolegang. Dermed var 
det mange ungdommer som også mistet 
muligheten til å tjene penger og bidra til 
å bedre familiens økonomi. Mange fikk 
heller ikke jobb i skoleferien.

Det betød at enkelte familier faktisk 
fikk det verre etter at bedriftene etter-
levde sentrale krav for etisk handel. 
Rapporten konkluderer med at å etter-
leve noen sentrale prinsipper alene ikke 
er nok: Forholdene må sees i sammen-
heng. Det er nytteløst å forby barnear-
beid dersom det gjør familien fattigere, 
altså hvis den lønna de voksne får ut-
betalt ikke er god nok til dekke famili-
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ens behov. En lønn å leve av må være 
med å gjøre barnearbeid overflødig. Da 
først får man en varig endring. Her må 
fagbevegelsen spille en sentral rolle. 

Av samme grunn er det derfor av-
gjørende å ha retten til organisering på 
plass. En sterk fagforening kan bidra til 
å forhandle lønningene opp på et nivå 
som gjør barnearbeid unødvendig sett 
fra arbeidstakernes synsvinkel. 

Organisasjonen Fremtiden i våre 
hender legger seg på en tilsvarende 
linje i rapporten Syr klær for lomme-
rusk, fra 2009. Her slås det nokså en-
tydig fast at krav om minstelønn ikke 
er nok dersom målet er et verdig liv 
for arbeidstakerne i produsentlandene. 
Rapporten viser til at de fleste land i 
verden i dag opererer med minimums-
lønn, men at denne i svært mange land 
ligger på under FNs fattigdomsgrense 
som er 2 dollar om dagen. Dette, sier 
Fremtiden i våre hender, er langt fra 
å dekke grunnleggende behov for ar-
beidstakeren og hans eller hennes fami-
lie. Det vestlige importører bør gjøre i 
denne sammenhengen, er å stille klare 
krav til produsentene om å betale fol-
kene sine en lønn å leve av. 

Fremtiden i våre hender har gått 
25 skandinaviske bedrifter etter i søm-
mene på dette området og slår fast at 
«svært få» av dem stiller slike krav til 
sine samarbeidspartnere i lavkostland i 
Sør. Et av svarene som bør komme på 
disse forholdene er at et flerpartsinitia-
tiv som Initiativ for etisk handel må få 
kravet om levelønn inn i sitt prinsipp-
grunnlag. Et annet er at mulighetene og 
rettighetene til faglig organisering og kol-
lektive forhandlinger må respekteres og 
styrkes. Fagbevegelsen både lokalt, na-
sjonalt og internasjonalt må trekkes med 
i arbeidet som en viktig samarbeidspart-
ner og pådriver for levelønn, en pådriver 
som kan sette makt bak kravene, skriver 
Fremtiden i våre hender blant annet.

Mari Bangstad understreker at IEH al-
lerede har et krav til mer enn minste-
lønn innarbeidet i sitt prinsippgrunn-
lag, men sier at dette kunne være gjort 
tydeligere. 

Arbeidstid

Barrientos og hennes kolleger fant at 
lignende problemer også gjorde seg 
gjeldende for arbeidstid. Myndighetene 
hadde i mange tilfeller satt begrensinger 
på hvor lang en arbeidsuke skulle være 
for den enkelte arbeidstaker og hvor mye 
overtid hver enkelt arbeidsgiver skulle ha 
lov til å pålegge sine ansatte. Det betød 
flere uomtvistelige goder for arbeidsta-
kerne, ikke minst i forhold til punkt to 
på listen over: De fikk mer tid til å til-
bringe sammen med familien, mer tid til 
rekreasjon og egenutvikling og bedre tid 
til å ta seg av barna sine. Men redusert 
arbeidstid kunne også resultere i en tyn-
nere lønningspose. Det ble rett og slett 
mindre penger å rutte med. Det er i så fall 
imot hensikten til prinsippene for etisk 
handel. En sterk fagbevegelse og myn-
diggjorte arbeidstakere kunne imidlertid 
ha vært med på å forhandle seg frem til 
bedre grunnlønn slik at godene ved re-
dusert arbeidstid ble mer meningsfylte. 

Med andre ord er det viktig å se hel-
hetlig på tingene og se forholdene i sam-
menheng. Her er rapporten fra Barrien-
tos og hennes kolleger helt utvetydig. 

HMS

De beste resultatene finner forskerne på 
områdene helse, miljø og sikkerhet. 20 
av 25 bedrifter hadde innført forbedrin-
ger som gjorde arbeidsplassene tryg-
gere. Opplæring i vernearbeid og bruk 
av verneutstyr var innført. Brannsikring 
og nødutganger var vanlig. Lufting og 
ventilasjon var forbedret. Det var inn-
ført rutiner for bruk av kjemikalier og 
arbeiderne hadde alle adgang til hygi-
eniske toaletter og rent drikkevann. 

Slik sa en arbeider på en bananplanta-
sje i Costa Rica det til forskerne: «Vi 
bruker en maske og hansker når vi skal 
klargjøre sekkene med gjødsel eller 
ugressmiddel. Noe slik så du aldri før 
i tiden. Nå får vi ikke en gang lov til å 
jobbe uten sikkerhetsutstyr. Vi har hatt 
informasjonsmøter om dette, om ikke 
å forurense miljøet. Nå er det nesten 
ingen av oss som blir syke lenger. For 
lenge siden var det helt annerledes, det 
var masse problemer.»

Diskriminering 

Barrientos og teamet hennes fant at dis-
kriminering viste seg å være et tilbake-
vendende problemområde, ikke minst 
diskriminering av kvinnelige arbeids-
takere. Bare fem av 25 bedrifter kunne 
dokumentere noen som helst forbedrin-
ger på dette området. Kvinner ble ofte 
ansatt for å ta seg av helt spesielle opp-
gaver mens andre muligheter var stengt 
for dem. Kvinnene var imidlertid ikke 
de eneste som opplevde diskriminering. 
Sesongarbeidere opplevde ofte en an-
nen behandling enn fast ansatte. De fikk 
dårligere lønn og hadde ikke adgang til 
sosiale goder som fast ansatte nøt godt 
av, for eksempel sykeforsikring og pen-
sjonsordninger. Det viste seg også at en-
kelte arbeidsgivere snøt sesongansatte 
for opptjente feriepenger og andre goder 
ved å legge utbetalingene til et tidspunkt 
da de ansatte hadde reist og ikke lenger 
kunne hente pengene.

I et langsiktig perspektiv vil etisk 
handel bidra til større rettferdighet i 
den globale økonomien og bedre le-
vekår for arbeidstakere i lavkostland. 
Det gjelder bare å få offentlige myndig-
heter, arbeidsgivere og fagbevegelsen 
til å jobbe sammen med arbeidstakerne 
og miljøet i det møysommelige arbei-
det det er å skape bevissthet om beho-
vet for etisk handel og bevissthet om 
behovet for større rettferdighet. 
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Som produsent i Sør-Afrika lider Colors under arven fra apartheid. Systemet var en øvelse i 

institusjonalisert urettferdighet og legalisert utbytting og har skapt sosiale problemer Sør-Afrika 

fremdeles sliter med, 15 år etter overgangen til flertallsstyre. 

nn Urettferdigheten får negative kon-
sekvenser for næringslivet. For fruktpro-
dusenten Colors er etisk handel blitt en 
del av løsningen. Der på gården har en 
skjønt at det er rettferdighet som byg-
ger landet, økonomien og næringslivet.

De fleste av de 290 arbeiderne som 
bor og jobber fast på eller i nærheten av 

gården Theewaterskloof utenfor den lille 
byen Villiersdorp nordøst for Cape Town 
tilhører, i apartheidstatens terminologi, 
gruppen «coloureds» eller «fargete». 

Det betyr at de stilte som nummer tre 
på «rangstigen» i apartheidsamfunnet, 
etter hvite eller europeere og etter asia-
ter, men foran «blacks». Deres plass på 

 Rettferdighet bygger landet, økonomien og bedriften

Etisk handel i praksis  i Sør-Afrika

Arven etter apartheid

rangstigen fikk konsekvenser: De hvite 
arbeidsgiverne kunne skalte og valte med 
fargete som de ville. I likhet med svarte 
kunne heller ikke den fargete delen av 
befolkningen bosette seg der de ville. De 
var henvist til å ta dårlig betalte jobber 
i landbruksindustrien, eller flytte til fat-
tigkvartere i byene. Fargete hadde ikke 

UNGENE er i gode 
hender i barnehagen. 
Katriena Heartley har tid 
og overskudd til dem alle.
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 Rettferdighet bygger landet, økonomien og bedriften

Etisk handel i praksis  i Sør-Afrika

ANGELA WILLEMSE 
er lærer i barnehagen. 
Hun fikk jobben blant 
annet fordi hun også 
har bakgrunn fra 
Xhosa-folket som 
utgjør størstedelen av 
sesongarbeiderne på 
Colors. Her sammen 
med noen av ungene. 
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rett til å fagorganisere seg, de hadde intet 
oppsigelsesvern, menn kunne presses til å 
ta jobber langt fra familien, de hadde ikke 
råd til å skaffe seg skolegang og de fikk 
en del av lønna utbetalt i naturalia, som 
oftest av dårlig kvalitet. I en del av Sør-
Afrika der mye av landbruksproduksjonen 
handlet om vinproduksjon ble det regnet 
som lønn når arbeiderne fikk utdelt dårlig 
vin til eget konsum. Fattigdommen herjet.

Urettferdigheten forsvinner ikke over 
natta, spesielt ikke siden urettferdigheten 
ikke startet da apartheidtilhengerne vant 
valget i 1948, men i praksis begynte al-
lerede da de første hvite kom til det som i 

dag er Cape Town i 1652. Urettferdighe-
ten har fått svært negative konsekvenser 
for mange innenfor befolkningsgruppen 
fargete. Dette handler om fattigdom, dår-
lige boforhold, få muligheter til skole-
gang, utbredt analfabetisme, mye alko-
holisme og ødelagte familiestrukturer. 

– Dette er arven fra apartheid. Det 
er en realitet vi må se i øynene og sørge 
for å gjøre noe med. Apartheid øde-
la selve bindeverket i samfunnet vårt 
og vi, som bedrift, er med på å betale 
prisen for disse forholdene, sier David 
Farrell, gruppedirektør for bærekraftige 
forretninger i Colors. 

Et annet verdisystem

– Om vi skal overleve som bedrift er 
vi nødt til å vise at vi står for et annet 
verdisystem enn apartheidstaten. Vi 
er nødt til å myndiggjøre individer og 
folkegrupper og bidra til å bygge Sør-
Afrika som nasjon om vi skal kunne ha 
noen muligheter til å vokse og overleve 
som fruktprodusent og eksportør. Prin-
sippene om etisk handel er ett virke-
middel i denne oppbyggingspolitikken, 
fortsetter Farrell. 

– Colors som bedrift har et grunn-
leggende verdisyn som gjør at vi øn-
sker å bidra til å fremme samfunnsut-
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viklingen i dette landet, til å bidra til å 
legge forholdene til rette for utvikling 
både på det menneskelige, sosiale og 
økonomiske planet, sier Farrell. Han 
snakker med stort engasjement. – Vi 
ønsker å bidra til å bedre levekårene 
for folk flest i dette landet. Vi har heller 
ikke noe valg. Vi må, ellers kommer vi 
ikke til å vokse og utvikle en bærekraf-
tig forretning.

Hvorfor? Farrell slår for det første 
fast at verdens menneskerettighetsor-
ganisasjoner har sine øyne på Sør-Afri-
ka. Han tror at utbytting og overtramp 
øyeblikkelig ville få det internasjonale 
samfunnet til å reagere. Ulike former 
for sanksjoner ville raskt ramme et sel-
skap som ikke tok sitt samfunnsansvar 
alvorlig. Dette alene ville kunne tvinge 
en frukteksportør som er avhengig av in-
ternasjonale markeder for å få omsatt va-
rene sine «på plass». Dette mener Farrell 
er som det skal være. Colors skal være 
med å bygge samfunnet, ikke utnytte folk 
slik at samfunnsånden går i oppløsning. 

Farrell understreker imidlertid at 
dette ikke er den eneste grunnen til at 
Colors som selskap opplever at de er 
nødt til å ta etisk handel alvorlig. – Hel-
ler ikke fra en driftsmessig synsvinkel 
har vi noe valg, sier han, – vi må bedre 
levekårene for arbeidstakerne våre, el-
lers vil vi gå under på grunn av syk-
domsfravær, mangel på kunnskap, fra-
flytting, alkoholisme og kriminalitet. 
Hvis vi ikke klarer å skape levekår som 
binder menneskene her sammen i et an-
svarlig og fungerende samfunn, har vi 
heller ikke noen fremtid her som ekspor-
tør av kvalitetsfrukt. Den beste måten 
vi kan gjøre det på er å ansvarliggjøre 
menneskene gjennom myndiggjøring, gi 
dem økt innflytelse over egne liv, bedre 
levekårene deres og respektere deres ret-
tigheter. Alt i skarp motsetning til den 
gamle apartheidstaten. 
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slumområde i et sørafrikansk township. disse ble opprettet for 

å gjøre fattigdommen usynlig for den rike overklassen. dermed 

kunne utbyttingen fortsette uten at de rike ble konfrontert 

med sin egen samvittighet og elendigheten de skapte.
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Enkel logikk

Det er i grunnen svært enkelt slik Far-
rell ser det: Fattigdom og urettferdighet 
skaper sinne, sykdom, fraflytting, og 
sosiale problemer som alkoholisme og 
kriminalitet. Det gjør befolkningen lett 
til sosialklienter i stedet for bidragsy-
tere til byggingen av samfunnet, landet 
og økonomien. 

– Om vi som bedrift, lokalsamfunn 
og nasjon ikke makter å bidra til å bry-
te disse onde sirklene, har vi tapt, sier 
Farrell. – Derfor ønsker vi ikke bare å 
drive etter prinsippene for etisk handel. 
Vi må. Men vi er samtidig nødt til å 
gå mye lenger. Vi må skape redskaper 
for forandring som myndiggjør enkelt-
mennesker og befolkningsgrupper, som 
øker ansvarsfølelsen og fellesskapsfø-
lelsen og som bidrar til å skape et mer 
rettferdig Sør-Afrika. Et Sør-Afrika vi 
alle er tjent med. 

– Colors Academy er resultatet av 
denne tankegangen. Vi håper at også 
andre bedrifter og selskaper skal kun-
ne ta i bruk vår modell for å skape 
forandring i Sør-Afrika, sier David 
Farrell. 

David Farrell mener Sør-Afrika som 

nasjon og fellesskap  tapte på apartheid. 

Etisk handel blir derfor ikke bare et 

redskap for mer rettferdig handel 

mellom nasjonene og bedre levekår for 

arbeidstakerne i lavkostland, det blir 

også et  tiltak for å bygge nasjonen og 

fellesskapet.
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n	Er Sør-Afrikas nest største 

eksportør av frukt.

n	Epler, pærer og plommer utgjør 

hovedvekten av produksjonen.

n	Colors eier farmen 

Theewaterskloof utenfor 

Villiersdorp i Western Cape.

n	Her produseres frukt på 290 hektar. 

n	290 mennesker jobber her fast.

n	 I sesongen kommer 

750 mennesker ekstra for å jobbe, 

hovedsakelig Xhosas fra Eastern 

Cape.

n	Det produseres 400.000 kartonger 

med epler og pærer a 12,5 kilo per 

år på denne farmen alene. 

Colors Fruit
n	15 prosent av frukten kommer fra 

farmen, resten av eksportvaren 

fra underleverandører med egne 

gårder.

n	Colors har jobbet med Bama 

siden 1999. Bama er Colors’ 7. 

største kunde. 
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nn – Vi er nødt til å drive med indivi-
duelt rettede tiltak parallelt med tiltak 
rettet mot lokalsamfunnet og de tilrei-
sende sesongarbeiderne som helhet, 
forteller Anna Oppel. Hun har vært le-
der for Colors Acadamy og Colors av-
deling for samfunnsansvar siden 2007. 
Oppel er selv «farget» og har vokst opp 
under apartheid. Hun kjenner proble-
mene på kroppen. 

– Prosjektet ble utviklet i et sam-
arbeid mellom Colors og Bama. Bama 
arbeider etter det samme verdisynet 
som oss og har engasjert seg aktivt i 
prosjektet både praktisk og økonomisk, 
bl.a med å være med på å sette i stand 
en gammel herskapsvilla i Villiersdorp. 
Den er nå blitt til et helsesenter med til-
hørende skolefritidsordning for barna 

En av hovedtankene bak Colors Academy er at utfordringene Colors som bedrift, 

Villiersdorp som lokalsamfunn og Sør-Afrika som nasjon står overfor, er så 

mangfoldige at løsningene må være likeså sammensatte.

Colors Academy

til de ansatte i Colors, fortsetter Oppel.
Skolefritidsordningen i De Villiers 

Graaf Hall bestyres av Catherine Pe-
ters. Hun er sykepleier av utdanning 
og sørger blant annet for å gi ungene 
et balansert og næringsrikt måltid, samt 
å hjelpe dem med lekser og annet sko-
learbeid. Ungene skal få oppleve at de 
med litt innsats kan mestre utfordringe-
ne skoleverket og kravene til utdanning 
stiller til dem. Det gjelder å bygge selv-
tilliten og selvfølelsen opp fra grunnen 
av. Da bygger man også et samfunn 
som det sørafrikanske. 

Barnehagen

– Man må begynne tidlig om man skal ha 
håp om varige endringer til det bedre, sier 
Oppel. Grunnskolen er i seneste laget. 

Man må begynne tidligere. Barnehagen 
er derfor neste post på programmet etter 
skolefritidsordningen i De Villiers Graaf 
Hall. Oppel legger ikke skjul på at barne-
hagen står sentralt både i tenkningen og 
strategiene rundt Colors Academy. Bar-
nehagen er åpen for ungene til de fastbo-
ende så vel som barna til sesongarbei-
derne fra Eastern Cape. Også her legges 
det vekt på et næringsrikt og balansert 
kosthold og undervisning av både barn 
og foreldre. Foreldrene får informasjon 
om barnestell, barns helse og barnesyk-
dommer, viktigheten av variert og sunn 
kost og andre forhold småbarnsforeldre 
trenger å vite verden over.

– Mye av ideen bak Colors Aca-
demy er å myndiggjøre arbeidstakerne 
her slik at de settes i stand til å gjøre 

ANNA OPPEL leder Colors 
Academy. Et tiltak som tar mål 
av seg til å skaffe et mangfold 
av løsninger på komplekse 
og sammensatte problemer. 
– Vi har ikke noe valg, sier 
hun, vi må bygge samfunnet 
samtidig som vi bygger 
bedriften. Ellers overlever 
vi ikke som produsent og 
fruktleverandør.
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EN AV DE YNGSTE STUDENTENE ved Colors Academy. Gjennom barna i barnehagen får Oppel og 
medarbeiderne hennes god kontakt med arbeiderne, også sesongarbeiderne fra Eastern Cape. Det betyr at de 
kan identifisere problemer og foreslå løsninger.
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EN AV DE ALLER ELDSTE STUDENTENE ved Colors Academy. Februarie Batjies (64) er egentlig pensjonert, men  
jobber gjerne som gartner, spesielt for smårollingene i barnehagen. Han bruker også en del av tiden sin ved 
Colors Academy. Her har han lært å lese og skrive og nå er han stolt over endelig å kunne lese Bibelen selv.
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endringer til det bedre i sin egen tilvæ-
relse, forklarer Oppel. – Det kan handle 
om alt fra å sørge for bedre helse gjen-
nom kosthold og hygiene for seg selv 
og ungene og til å gi dem kunnskap til 
å kjøpe og drive sine egne gårder. 

Hun sier det ikke, men det ligger i 
kortene: Bedre kosthold og bedre hygi-
ene, for eksempel, gir friskere barn og 
sunnere voksne samt bedre livskvalitet 
for alle. Og mindre fravær fra jobben. 
Det skaper en vinn-vinn-situasjon for 
både arbeidsgiver og arbeidstaker. 

Barnehagen sysselsetter en sjef, en 
sykepleier, seks førskolelærere og en ung-
domsarbeider med bakgrunn fra Xhosa- 
kulturen. Ungene blir dessuten vaksinert 
og testet for tuberkulose og hiv.

– Dessuten lærer vi mye om forel-
drenes utfordringer gjennom barna. Da 
er barnehagen et godt utgangspunkt for å 
komme i dialog med dem og kanskje bi-
dra til å gi de voksne den kunnskapen og 
myndiggjøringen som setter dem i stand 
til å ta større kontroll over egne liv. 

Noen voksne ønsker å lære å lese 
og skrive. Colors Academy har flere 
kurs gående. Den eldste deltageren er 
64 år! Andre trenger å bryte ut av al-
koholmisbruk, mens enkelte familier 
har ytret ønske om å takle samlivspro-
blemer. Også her kan Colors Acade-
my tilby hjelp, sier Oppel. Colors tilbyr 
også kurs i bruk av IKT, Selskapet har 
bygget opp et bibliotek – med TV-stue 
– for barn og voksne på gården. 

Alle tiltakene Colors Academy vit-
ner om et mangfold av problemer og et 
like stort mangfold av mulige løsnin-
ger. Her gjelder det å skaffe seg erfa-
ring og finne ut hva som virker. For-
målet er å stimulere til bedre, sunnere 
liv og til samfunnsbyggende virksom-
het, gjøre båndene mellom individene 
sterkere, mer gjensidig forpliktende og 
dermed samfunnet mer velfungerende. 
Det er en kolossal utfordring og store 

ambisjoner, men Oppel hevder at tilta-
kene fungerer, i det minste lokalt. 

Samtidig ønsker Oppel at Colors 
også skal stimulere ungdommen på ste-
det til å ta utdannelse og bruke denne 
på farmen i Theewaterskloof, men de 
er ikke forpliktet til det.

– Vi har nå fire studenter som stu-
derer ulike fag på videregående. En av 
dem studerer gårdsadministrasjon og vi 
håper han skal nyttiggjøre seg av kunn-
skapen sin her hos oss, men stiller in-
gen krav om det. Alle studentene står 
fritt til å gjøre som de vil, og det gjør 
naturligvis også foreldrene deres. Vi 
forsøker også å oppmuntre arbeiderne 
til å kjøpe og drive egne gårder og Co-
lors Academy ser det som sin oppgave 
å bidra til å sette dem i stand til å greie 

dette. Det er viktig symbolsk og øko-
nomisk at det ikke bare er hvite som er 
landeiere og produsenter, men at også 
fargede og svarte kan være med på pro-
duksjonen av verdier i dette landet. 

På spørsmål om ikke alle disse tilta-
kene fungerer umydiggjørende, om de 
ikke blir tatt over hodet på arbeidsta-
kerne, om arbeidstakerne har noen reell 
innflytelse på avgjørelser som blir tatt 
om deres levekår svarer Anna Oppel: 
– Nei, vi forsøker å ta våre ansatte med 
på råd og gi dem innflytelse på avgjø-
relser som blir tatt om deres liv. Det er 
derfor en fagorganisasjon her på stedet 
er så viktig.

Deretter går hun energisk av gårde 
for å hente en av de lokale klubble-
derne: Johnny Januarie. 

TIL HØYRE: Ungene i barnehagen leker og lærer mens foreldrene 
jobber. 

OVER: June Morwan (i grønn genser) er en av lærerne og sier hun 
trives godt med å lære smårollingene ulike sørafrikanske sanger, 
sanger fra et mangfold av kulturer. Når hun ikke lager maten, hjelper 
kokken Lena Theunissen gjerne til.
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Johnny Januarie representerer lokalavdelingen av United Workers’ Front på gården 

Theewaterskloof. Han er en av fire styreledere i klubben som også har en sekretær og en 

kasserer. Januarie representerer godt over hundre organiserte arbeidere på gården. 

nn UWF har hovedkontor i Welling-
ton, nordvest for Theewaterskloof og 
er tilknyttet konføderasjonen CON-
SAWU, en av fire hovedorganisasjoner 
i Sør-Afrika. COSATU er den største 
av disse med ca. 1,8 millioner med-
lemmer. CONSAWU er den minste og 
representerer i underkant av 300.000, 
både hvite, fargete og svarte. 

– Vår hovedoppgave er å forhandle 
om lønn og forbedre arbeidsforholdene 
her på gården, forklarer Januarie. Han 
snakker bare Afrikaans, men Oppel 
fungerer godt som oversetter. Han er 
fornøyd med lønns- og arbeidsvilkå-
rene, forteller han. Arbeiderne her har 
en lønn på 1672 Rand i måneden, et 
sted mellom 1300 og 1400 kroner, noe 
som ligger godt over minimumsløn-
nen på 1200 rand per måned. Medlem-
skap i klubben og fagforeningen koster 
30 rand måneden.

Imidlertid understreker Januarie at 
klubben også har en annen viktig funk-
sjon. Den fungerer som talerør for ar-
beiderne i saker som gjelder deres liv 
og virke. Dersom de føler at det blir 
tatt avgjørelser over hodet på dem, 
kan klubben protestere og forlange å 
få være med på beslutningene som de 
ansattes representanter. 

–Vi kan ha et kritisk perspektiv 

på det ledelsen presenterer oss for og 
komme med korrigeringer i tråd med 
arbeidernes ønsker, mener Januarie. 
Han kan fortelle at klubben har med-
lemsmøter en gang i måneden, og at 
også ikke-medlemmer har adgang. Det 
er en grei måte å verve nye medlemmer 
på, sier han.

Klubben har også regelmessige 
møter med ledelsen. Dette er viktig 
for kommunikasjonsflyten begge vei-
er, fra arbeiderne til ledelsen og om-
vendt. Anna Oppel mener dette er en 
av de viktigste funksjonene med fag-
foreningen her: Å få frem et mangfold 
av synspunkter som kan være med på 
å stake ut kursen eller korrigere forslag 
som allerede er lagt på bordet, og å for-
midle ledelsens synspunkter og avgjø-
relser utover i organisasjonen. 

– Det handler om mer enn bare å et-
terleve kravene fra ILO-konvensjonene 
om organisasjonsrett osv, mener Oppel, 
– fagforeningsklubben blir også en vik-
tig samarbeidspartner når det gjelder 
utdanning og opplæring og når det gjel-
der å ta vare på miljøet som også er en 
av Colors etiske målsettinger.

Januarie på sin side er glad for at 
klubben kan ha en slik funksjon, men 
understreker at fagforeningens hoved-
anliggende er å ivareta de ansattes in-

Fagforeningsklubben

teresser og forhandle seg frem til best 
mulig lønn og arbeidsforhold. 

– Vi ønsker at fortjenesten og 
overskuddet også skal komme oss 
til gode, sier han, – det er også med 
på å bygge samfunnet her. Som fag-
foreningsklubb skal vi gjøre mer enn 
bare strø sand på vedtak som er fattet 
av ledelsen.

Johnny Januarie 

leder fagforenings

klubben på Colors. 

Han understreker 

at klubbens første 

oppgave er å jobbe 

for å ivareta 

arbeidstakernes 

interesser, men 

jobber gjerne 

sammen med 

ledelsen for å bedre 

levekårene for alle 

som har tilknytning 

til Colors.
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Tekst:
Olav André Manum

Forsidebildet: Emmanuel 
har valgt å utdanne seg til 
skredder. Han og kollektivet 
han jobber i utenfor 
kobberbyen Kitwe får støtte 
av fagbevegelsen i Zambia 
til å oppnå mest mulig 
rettferdige arbeidsvilkår.
(Foto: Olav André Manum)

Baksidebildet: Truckfører 
fra Filippinene. 
(Foto: Terje Kalheim)
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IEH i tall

n	 I 2000 hadde IEH 5 medlemsorganisasjoner og 

bedrifter. I 2009 var dette tallet steget til 115

n	Det representerer en vekst på 163 prosent

n	Medlemsbedriftene representerte en samlet 

omsetning på 310 milliarder NOK

I 2009 oppnådde IEHs medlemsbedrifter 

forbedringer på en rekke områder som 

er omfattet av IEHs etiske krav. Tallene 

under er basert på opplysninger fra IEHs 

medlemsbedrifter som har direkte kontakt 

med produsenter i Sør. Disse utgjør 

44 prosent av medlemsmassen i IEH

n	Helse miljø og sikkerhet, mer enn  

80 prosent forebedring

n	Arbeidstid, ca 75 prosent forbedring

n	Lønn: mer enn 60 prosents forbedring

n	Ytre miljø, mer enn 60 prosents forbedring

n	Reduksjon av barnearbeid, nær  

40 prosent forbedring

n	Organisasjonsfrihet, ca 30 prosents forbedring

n	Reduksjon av tvangsarbeid, mer enn  

20 prosents forbedring

n	Reduksjon i brutal behandling av 

arbeidstakerne, mer enn 20 prosents 

forbedring

n	Økt bruk av regulære ansettelser, mer enn  

20 prosents forbedring

n	Diskriminering av kvinner,  

ca 15 prosents forbedring

n	Diskriminering av marginale befolknings

grupper, ca 15 prosents forbedring


