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W czasach kryzysu
miliony kobiet 
pracujących 
w fabrykach ponoszą
koszty zysków
osiąganych przez 
Gigantów.



Jest to również  raport o przemyśle odzież owym,
w którym Giganci są istotnymi graczami. W Wielkiej
Brytanii na przykład, ponad jedna czwarta ubrań ku-
powana jest w sieciach sklepów, które sprzedają takż e
artykuły spoż ywcze. Jeden na dwóch niemieckich
konsumentów kupuje odzież  w sklepach takich jak
Lidl czy Aldi. Carrefour natomiast jest czwartym co do
wielkości sprzedawcą ubrań w Europie.

Jednak przede wszystkim jest to raport o ludziach -
głównie kobietach - zatrudnianych przy produkcji
odzież y sprzedawanej przez detalistów-gigantów.
Kobietach takich jak Amanthi ze Sri Lanki, która szyje
ubrania dla Tesco:

A takż e kobietach jak Salma i Kusum, które pracują
w Bangladeszu fabryce zaopatrującej Lidla, Carrefoura
i Walmarta:

W 2008 roku ankieterzy Clean Clothes Campaign roz-
mawiali z 440 pracownicami i pracownikami w 30
miejscach pracy w czterech krajach: Sri Lance, In-
diach, Bangladeszu i Tajlandii. We wszystkich bada-
nych zakładach produkuje się ubrania sprzedawane
przez jedną lub kilka spośród pięciu sieci supermarke-
tów, o których jest ten raport: Aldi, Carrefour, Lidla,
Tesco i Walmart.

To te kobiety i ich rodziny ponoszą koszty działań Gi-
gantów zmuszających swoich dostawców odzież y do
akceptacji zaniż onych cen, coraz krótszych terminów
dostaw i coraz większej niepewności zamówień. Reali-
zowanie obecnie stosowanych praktyk zamówień jest
moż liwe tylko dlatego, ż e zatrudniane przy produkcji
kobiety są pozbawione innych moż liwości - znajdują
się w tak niekorzystnej sytuacji ż yciowej, ż e muszą ak-
ceptować jakiekolwiek oferowane im warunki zatrud-
nienia.

Co więcej, te niekorzystne formy zatrudnienia jeszcze
pogarszają ich sytuację, zwłaszcza w czasie kryzysu fi-
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* W skrócie: 

Jest to raport o detalistach – gigantach, czyli sieciach supermarketów takich jak

Walmart, Tesco, Carreforur, Lidl i Aldi. To, co je wyróż nia, to ogromna skala

działania, globalny zasięg i znaczące udziały w rynkach w wielu krajach. Giganci

mają też  własny sposób na biznes: wykorzystywanie swojej wielkości, by pod-

porządkowywać sobie dostawców i zmuszać ich do obniż ania cen.

Zakupy u Gigantów

Wartość sprzedaż y Walmartu w 2007 wy-
niosła 345 000 000 000 USD (253 000 000 000
euro), co oznacza, ż e w ciągu sekundy
sprzedawał produkty wartości 10 940 USD1. 

25 000 000 ludzi kupuje każ dego dnia w su-
permarketach Carrefour.

1 na 7 euro wydawanych w brytyjskich
sklepach trafia do Tesco.

80% niemieckich konsumentów kupuje
w sklepach Aldi.

Sklepy Lidl powstały w 24 krajach europej-
skich. Nie ma ich jeszcze tylko w 5 spośród
27 krajów Unii Europejskiej.



nansowego, kiedy to pracownice i ich rodziny dotują
w pewnym sensie zyski detalistów-gigantów, pracując
w cięż kich warunkach za głodowe stawki, na podstawie
niepewnych form zatrudnienia. Nie mogą i nie powinny
ponosić tych kosztów, jednak ich sytuacja ekono-
miczna nie pozostawia im ż adnego wyboru. Nie przej-
mują się tym jednak giganci, zgarniający kolejne zyski. 

Pracując w ciągłych nadgodzi-
nach za głodowe pensje

Kobieta zatrudniona przez dostawcę Walmarta i Carrefoura w Bangladeszu

Pracownicy zatrudniani w łańcuchu dostaw Gigantów
mają prawo do pensji wystarczającej na ż ycie – takiej,
która zaspokoi podstawowe potrzeby ich rodzin i
którą otrzymają za 48 godzinny tydzień pracy. Nasze
badania pokazują, ż e po trzykroć są pozbawiani tego
prawa.

Po pierwsze, już  na wstępie niskie stawki za godzinę
pracy oznaczają, ż e pozbawieni są prawa do płacy
wystarczającej na ż ycie, niezależ nie od tego, jak
cięż ko pracują. U dostawcy sieci Aldi w Bangladeszu
najniż sza płaca podstawowa (bez nadgodzin) to 13,50
euro na miesiąc; najniż sza płaca „na rękę” (włączając
nadgodziny) u dostawcy Lidla i Walmartu to 21 euro.
W Indiach niewykwalifikowani pracownicy zaczynają
od 45 euro na miesiąc, a w Sri Lance początkowa
pensja to 33,5 euro. Nigdzie jednak pracownicy nie
dostają pensji wystarczającej na zaspokojenie ich
podstawowych potrzeb.

Kobieta pracująca w fabryce na Sri Lance zaopatrującej sklepy Tesco, Walmart
i Carrefour

Po drugie, pracownicy są okradani ze swojego wol-
nego czasu przez menadż erów zmuszających ich do
pracy do późna. 48 godzinny tydzień pracy to nic nie-
znaczące pojęcie w rzeczywistości fabryki, gdzie przy-
musowe nadgodziny są na porządku dziennym, a limit
maksimum 60 nadgodzin też  jest ignorowany. Pra-
cownicy fabryki na Sri Lance zaopatrującej Tesco
mówią, ż e przepracowują średnio ponad 64 nadgo-
dziny tygodniowo. Z dziesięciu fabryk przebadanych
w Bangladeszu, w ż adnej średni tydzień pracy nie był

krótszy niż  60 godzin, w czterech z nich  pracuje się
ponad 80 godzin tygodniowo.

Kobieta zatrudniona przez dostawcę sieci Carrefour w Indiach

Po trzecie, i to jest najbardziej oburzające, biorąc pod
uwagę fakt, jak cięż ko jest się im utrzymać, pracow-
nicy ci nie dostają wynagrodzenia za przepracowane
nadgodziny. Nie wspominamy tu już  o zasadzie
wyż szego wynagrodzenia z pracę w nadgodzinach; po
prostu nie są one opłacane.

Kobieta zatrudniona przez dostawcę Tesco w Indiach

Pracownicy pozbawieni głosu

Pracownica dostawcy sieci Lidl i Walmart z Bangladeszu

Papierkiem lakmusowym sprawdzającym, czy po-
szczególne marki i detaliści poważ nie traktują swoją
odpowiedzialność za przestrzeganie praw pracowni-
czych, nie jest to, czy powstają związki zawodowe
w ich miejscach pracy, lecz to, czy pracownicy maja
pewność, ż e jeśli zechcą się zorganizować, nie zo-
staną ukarani. Potrzebny jest tu jasny sygnał od deta-
listów i marek do menadż erów i pracowników
zaopatrujących ich fabryk oraz skuteczna i  niezależ na
edukacja pracowników. W ż adnym z badanych przez
nas miejscu pracy sytuacja nie była jasna, prawie
w każ dym przypadku pracownicy twierdzili, ż e
postawa menadż erów uniemoż liwia założ enie związku
zawodowego.

Pracownik fabryki zaopatrującej Carrefoura, Indie

Dostawca sieci Aldi z Bangladeszu zwolnił jednego
z pracowników za działalność związkową. Dwie inne
pracownice nie tylko zostały zwolnione, ale też  zmu-
szono je do wyprowadzenia się z sąsiedztwa fabryki,
gdyż  próbowały zorganizować innych pracowników.
Ankietowani pracownicy opowiadają o podejmowa-
nych przez kierownictwo fabryk róż nych działaniach
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mających na celu zduszenie w zarodku wszelkich wy-
razów niezadowolenia, włączając pobicia, zwolnienia
z pracy czy fałszywe oskarż enia pracowników o naru-
szanie prawa.

Pracownica fabryki zaopatrującej Tesco, Indie

Brak bezpieczeństwa 
zatrudnienia

Pracownik dostawcy sieci Carrefour, Indie

Nasze badania w Indiach, Sri Lance i Tajlandii poka-
zały, ze pracownicy produkujący ubrania dla detalis-
tów-gigantów nie mają prawa do bezpieczeństwa
pracy i stałego zatrudnienia. Pracownicy tymczasowi
i ci zatrudniani przez podwykonawców dostają niż sze
pensje, pracują w gorszych warunkach i ciągle oba-
wiają się utraty pracy. Ponad połowa pracowników za-
trudnianych przez dostawcę Tesco w Sri Lance
pracuje na podstawie umów czasowych - ci pracow-
nicy znacznie bardziej obawiają się utraty pracy niż
pracujący u innego dostawcy zatrudniającego tylko
kilku pracowników tymczasowych. Rotacja pracowni-
ków i łatwość, z jaką są zwalniani, sprawia, ż e zorgani-
zowanie związku zawodowego staje się jeszcze
trudniejsze. 

Pracownik Walmartu, Indie

Zatrudnianie przez podwykonawców nie jest kwestią
kilku dodatkowych pracowników zatrudnianych od
czasu do czasu w razie nagłej potrzeby; to systema-
tyczne rozwijanie pozbawionych bezpieczeństwa
pracy form zatrudnienia, będące sposobem na niere-
gularne zamówienia, a takż e na dalsze uzależ nianie
pracowników od pracodawcy.

Dostawca Tesco, Tajlandia

W Tajlandii pracownicy w warsztatach podwykonaw-
ców zaopatrujących Tesco i Walmarta pracują w najgor-
szych warunkach. Przepracowują więcej nadgodzin za
niż szą pensję, wielu spośród nich poddało się i odeszło
z pracy, nie mogąc przeż yć za oferowaną płacę.

Godne potępienia praktyki 
zamówień

Pracownik Tesco odpowiedzialny za zamówienia, Indie

Detaliści – giganci preferują praktyki zamówień, które
mają na celu zapewnienie jak najniż szych cen i ela-
styczności dostawców. Równocześnie zapewniają, ż e
usprawniają systemy produkcji w celu wdraż ania swo-
ich kodeksów postępowania dotyczących praw pra-
cowniczych. Te dwa założ enia są często nie do
pogodzenia, gdyż  praktyki zamówień stosowane przez
Gigantów stwarzają wiele problemów rozwiązywanych
przez dostawców kosztem pracowników.

Menadż er fabryki, Tirupur, Indie

Po pierwsze, Giganci wywierają presję na swoich do-
stawców. Niskie ceny oferowane przez Gigantów
i inne niekorzystne warunki zamówień sprawiają, ż e do
łańcucha dostawców dołączają producenci najbardziej
zdesperowani lub „mniej sumienni” w przestrzeganiu
standardów.

Dostawca Walmarta, Indie

Po drugie, presja powstała w wyniku nie dających się
pogodzić oczekiwania dobrych warunków pracy oraz
równocześnie szybszej i tańszej produkcji jest łago-
dzona poprzez zatajanie nieprzestrzegania wymaga-
nych procedur. W trakcie naszych badań odkryliśmy
fałszowane ewidencje czasu pracy, odcinki wypłat,
praktyki zmuszania pracowników do okłamywania in-
spektorów i wiele innych sztuczek. Nawet jeśli wśród
kierownictwa Gigantów i w ich publicznych oświad-
czeniach przywiązuje się duż ą wagę do audytów
społecznych, wyniki naszych badań pokazują, ż e rze-
czywiste warunki w fabrykach róż nią się znacznie od
tych przedstawionych w raportach z audytów społecz-
nych.
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Dostawca Walmarta, Indie

Wreszcie, po trzecie, presja czasu i niskich cen prze-
rzucana jest w rezultacie na pracowników w postaci
niskich płac i niepewności zatrudnienia. Ostatecznie to
pracownicy przemysłu odzież owego subsydiują niskie
ceny ubrań w supermarketach. Pozwala na to szeroko
rozpowszechniony system pośredniego zatrudniania
pracowników poprzez podwykonawców i ciągła praca
w nieopłacanych, przymusowych nadgodzinach.

Pracownicy podwykonawców, Tajlandia

Wszystko na barkach kobiet

Kobieta zatrudniona w fabryce w Sri Lance.

Presja czasu i niskich kosztów produkcji prowadzi do
cięż kich warunków pracy, zbyt niskich pensji, prześla-
dowania związków zawodowych i braku bezpieczeń-
stwa zatrudnienia. Koszty te nie są jednak
równomiernie podzielone pomiędzy pracowników,
głównie spadają na kobiety. One znacznie częściej po-
dejmują prace tam, gdzie łamanie praw pracowni-
czych i brak bezpieczeństwa zatrudnienia są
powszechne. 
Kobiety są bardziej podatne na łamanie praw pracowni-
czych. Konieczność utrzymania rodziny i pogodzenia
obowiązków domowych z pracą zawodową zmniej-
szają zdolność kobiet do zmiany pracy czy dąż enia do
polepszenia swojej sytuacji w obecnym miejscu pracy.
Ograniczenia ekonomiczne i kulturowe utrudniają ko-
bietom dąż enie do polepszania swoich warunków
pracy poprzez np. działanie w związkach zawodowych.

Kobieta zatrudniona w fabryce zaopatrującej Lidla i Walmarta, Bangladesz

W trakcie naszych badań odkryliśmy wiele przykładów
dyskryminacji ze względu na płeć, szczególnie w Ban-
gladeszu: pracownice-kobiety zarabiają mniej niż  pra-
cownicy-męż czyźni, mają mniejsze szanse na awans,
a pobicia i obrazy słowne – często na tle seksualnym –
nie są jednostkowymi przypadkami, a zjawiskiem na-
gminnym. 

Kobieta z fabryki zaopatrującej Walmarta, Carrefoura i Lidla, Bangladesz

W większości fabryk, które odwiedziliśmy w Bangla-
deszu, spotkaliśmy kobiety w zaawansowanej ciąż y
zmuszane do pracy w takim samym wymiarze godzin
jak reszta pracowników – włączając pracę do późnego
wieczora, a nawet w nocy – do czasu kiedy odcho-
dziły na urlop macierzyński.

Kobieta z fabryki zaopatrującej Walmarta, Carrefoura i Lidla, Bangladesz

We wszystkich z wyjątkiem dwóch fabryk badanych
przez nas w Bangladeszu były pokoje przeznaczone
do opieki nad dziećmi, w połowie z tych fabryk, przy
których istniały „przyzakładowe przedszkola”, a które
produkowały na potrzeby wszystkich pięciu Gigantów,
pracownice wyjaśniały jednak, ż e opieka nad dziećmi
miała miejsce tylko w czasie wizyt potencjalnych na-
bywców lub audytorów.

Gigantyczny rozmiar to gigan-
tyczna odpowiedzialność

Detaliści-giganci deklarują, ż e podejmują działania
mające na celu rozwiązanie problemu łamania praw
pracowniczych w ich łańcuchach dostaw. Jednak wy-
niki naszych badań jednoznacznie pokazują, ż e te
działania nie są wystarczające, co więcej, praktyki za-
mówień stosowane przez Gigantów pogarszają sytua-
cję. Detaliści-giganci i ich dostawcy powinni:

1. Przyjąć kodeksy postępowania zawierające stan-
dardy pracy odpowiadające tym ustalonym w Ko-
deksie Postępowania CCC lub wyż sze. Kodeksy te
powinny obejmować pracowników na każ dym eta-
pie produkcji w całych łańcuchach dostaw,
włączając tych zatrudnionych przy sprzedaż y
i dystrybucji, jak i tych pracujących przy produkcji.

2. Wprowadzać w ż ycie, monitorować i weryfikować
przestrzeganie tych kodeksów poprzez bezpośred-
nią współpracę ze związkami zawodowymi i gru-
pami zajmującymi się prawami pracowniczymi
w ramach którejś z wiarygodnych inicjatyw wielo-
stronnych (Multi-stakeholder initiatives – MSI),
w której powyż sze organizacje są reprezentowane
na każ dym poziomie podejmowania decyzji.

Podejmując te działania, szczególną wagę powinno
się przywiązywać do:

• Aktywnej promocji prawa do wolności zrzesza-
nia się, podejmowanej przy pomocy dających
się zweryfikować środków. Wszyscy pracownicy
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powinni mieć prawo do założ enia lub przyłącze-
nia się do związku zawodowego lub innej auto-
nomicznej organizacji reprezentującej ich
interesy oraz prowadzenia negocjacji zbioro-
wych z pracodawcą.

• Rozwijania metodologii pozwalającej na okreś-
lenie i stosowanie płacy wystarczającej na ż ycie
(living wage), a w międzyczasie podjęcia na-
tychmiastowych kroków zmierzających do pod-
wyż szenia płac. Kwota płacy wystarczającej na
ż ycie powinna być wyliczona w oparciu o nor-
malny wymiar czasu pracy, powinna dotyczyć
też  wszystkich pracowników.

• Eliminowanie przejawów dyskryminacji ze
względu na płeć, włączając dyskryminację
w procesie rekrutacyjnym, w wysokości wyna-
grodzeń, w dostępie do szkoleń i moż liwości
awansu.

• Zadbania o to, by pracownicy wykonujący
główne prace fabryki mieli prawo do stałego za-
trudnienia. Niepewne formy zatrudnienia nie po-
winny być stosowane w celu pozbawiania
pracowników praw i przywilejów pracowni-
czych, do jakich uprawnia stałe zatrudnienie.

• Ujawniania nazw oraz lokalizacji fabryk dostaw-
ców oraz wyników przeprowadzanych w nich
audytów.

• „Nieodcinania się i nieuciekania” od dostaw-
ców, kiedy ujawnione zostają naruszenia stan-
dardów w ich fabrykach.

3. Zanalizować wpływ swoich praktyk zamówień na
wszystkich pracowników, podjąć działania zapo-
biegające ich negatywnym skutkom i powiadomić
o wynikach tej analizy zarówno pracowników
w całych łańcuchach dostawczych jak i ich repre-
zentantów oraz opinię publiczną.

4. Wprowadzić odpowiedzialne praktyki zamówień.
Powstrzymać się od kampanii reklamowych
kreujących nierealne oczekiwania konsumentów
dotyczące niskich cen.

Rządy krajów, przez które przebiegają łańcuch do-
stawców – zarówno krajów, gdzie odzież  jest produko-
wana, jak i tych, gdzie jest sprzedawana – powinny:

1. Ratyfikować, wprowadzać w ż ycie i monitorować
przestrzeganie wszystkich adekwatnych konwencji
Międzynarodowej Organizacji Pracy (MOP). Za-
pewnić zgodność prawa krajowego z uznanymi
standardami międzynarodowymi, a takż e jego
efektywne przestrzeganie. Nacisk powinien być
położ ony na silne umocowanie prawne działalności
związków zawodowych, ustalenie płacy minimal-
nej, która będzie płacą wystarczającą na ż ycie,
oraz zagwarantowanie, ż e niepewne formy zatrud-
nienia nie będą stosowane w celu pozbawiania
praw i przywilejów pracowniczych wynikających ze

stałego zatrudnienia. Promować przestrzeganie
praw pracowników poprzez i w ramach MOP.

2. Gwarantować, ż e warunki działania zagranicznych
inwestorów nie będą sprzeczne z obowiązującym
prawem pracy, włączając gwarantowanie mecha-
nizmów zapewniających pociąganie do odpowie-
dzialności inwestorów przez władze krajów
goszczących w razie naruszeń obowiązujących
praw pracowniczych w całym łańcuchu dostaw-
ców.

3. Wprowadzić w ż ycie przepisy prawne pozwalające
na pociągnięcie do odpowiedzialności winnych na-
ruszeń praw pracowniczych w całym łańcuchu do-
stawców i dające pracownikom instrumenty do
dochodzenia swych praw. Takie mechanizmy
prawne powinny funkcjonować zarówno w krajach,
w których produkty są wytwarzane, jak i w tych,
w których znajdują się siedziby główne detalistów.
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Niskie ceny w super-
marketach są
moż liwe dzięki 
modelowi działania
Gigantów, subsydio-
wanemu przez 
miliony pracowników
na całym świecie.



Model działania Gigantów to takż e jeden z głównych
produktów eksportowych Europy i Ameryki Północnej.
Trzech detalistów-gigantów, wśród nich dwie sieci
amerykańskie i jedna francuska, pokrywają 40 % całej
sprzedaż y detalicznej w Brazylii2.  Podobna sytuacja
ma miejsce w innych krajach Ameryki Południowej,
a takż e Południowej Afryki, gdzie około połowa
wszystkich sprzedawanych produktów spoż ywczych
kupowana jest w supermarketach3. Największa bitwa
toczy się o Chiny, gdzie w 2006 obecnych było 36 z
50 największych na świecie sieci supermarketów. Kraj,
który jeszcze w 19904 miał jeden supermarket, dorobił
się już  70 000 takich sklepów zaledwie w ciągu 16 lat5.

Na całym świecie to głównie kobiety robią zakupy dla
siebie i dla swoich rodzin w sklepach detalistów-gi-
gantów6. Kupują produkty w większości wyhodowane,
zebrane czy wyprodukowane przez inne kobiety-pra-
cownice. Półki w supermarketach są zapełnione towa-
rami, sklepy wysprzątane, a kasy działają na wysokich
obrotach takż e w większości dzięki kobietom. Z dru-
giej stronty, rzut oka na skład zarządów sieci super-
marketów wystarczy, by zorientować się, ż e kobiety
rzadko pociągają za sznurki kierujące tymi firmami
i raczej nie przynoszą do domów siedmiocyfrowych
pensji.
Detaliści-giganci znani są z ogromnych udziałów
w rynkach, niskich cen i szerokiego wyboru, sprzeda-
wanych w duż ych ilościach produktów - zaczynając
od artykułów spoż ywczych, poprzez artykuły farma-
ceutyczne, a na produktach bankowych kończąc.
W niektórych krajach w sklepach detalistów-gigantów
moż emy kupić wszystko, czego potrzebujemy i na co
mamy ochotę.

Sieci sklepów Gigantów działają w kilkudziesięciu kra-
jach. Króluje wśród nich amerykańska sieć Walmart,

z 345 miliardami dolarów (253 miliardów euro) obrotu
w 2007. Nie tylko jest to największy na świecie deta-
lista, ale największa firma. Na całym świecie 175 milio-
nów ludzi tygodniowo odwiedza sklepy Walmart7. 

Walmart jest moż e największym, ale nie jedynym Gi-
gantem wśród supermarketów. Sklepy największego
europejskiego detalisty – francuskiego Carrefoura –
odwiedza każ dego dnia 25 milionów ludzi8. Do brytyj-
skiego Tesco trafia jedno na każ de siedem euro
wydawane w sklepach Wielkiej Brytanii9. W supermar-
ketach Tesco na całym świecie kupuje 30 milionów
osób tygodniowo10. W sumie te trzy sieci są obecne
w 43 krajach na czterech kontynentach.

Po piętach depczą im tak zwane „dyskonty”, jedni
z niewielu detalistów, których interes rozkwita w mo-
mencie, gdy konsumenci zaczynają odczuwać skutki
problemów ekonomicznych. Do tej grupy należ ą takie
sieci jak Lidl czy Aldi. Obcinają ceny do granic moż li-
wości, oferują zaledwie kilkaset produktów, a znane
i renomowane marki zastępują własnymi tanimi odpo-
wiednikami. 

Według prognoz dyskonty będą zwiększać udział
w handlu artykułami spoż ywczymi w Europie od
17,6% do 19,5% przed 2012 – te produkty są pod-
stawą ich sprzedaż y. Udział ten moż e być nawet
wyż szy, gdyż  w czasie kryzysu dyskonty przyciągają
coraz więcej klientów11. Tylko w Stanach Zjednoczo-
nych w 2008 roku Aldi otworzył 100 nowych sklepów,
zwiększając tym samym liczbę swoich placówek w
tym kraju do 1000. Aldi obsługuje miesięcznie 15 mi-
lionów klientów w Stanach Zjednoczonych12.

Tak jak to opisujemy w rozdziale drugim, Giganci od-
grywają coraz większą rolę w przemyśle odzież owym,
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Rozdział 1

Wprowadzenie

Niewiele firm ma tak ogromny wpływ na ż ycie konsumentów i pracowników jak

duż ej skali detaliści, czyli sieci supermarketów, nazywani przez nas Gigantami.

Tych kilka największych sieci supermarketów już  na dobre zakorzeniło się w kul-

turze i codziennym ż yciu społeczeństw wielu krajów tzw. Zachodu. Regularne

wizyty w ich sklepach stały się rytuałem i stałym elementem ż ycia zachodnich

konsumentów.



podobnie jak w wielu innych branż ach. Już  w 2005
roku w supermarketach sprzedawano odzież  i obuwie
wartości 54 miliardów euro – co stanowiło 6% świato-
wej sprzedaż y tych artykułów13.

Ogromny rozmiar i rozległość łańcuchów dostawczych
złoż onych z podmiotów produkujących i dostar-
czających ubrania do sklepów Gigantów sprawia, ż e
wielkie sieci supermarketów stały się takż e istotnym
graczem w dziedzinie praw pracowniczych. Co więcej,
Giganci deklarują, ż e tą swoją rolę i odpowiedzialność
traktują poważ nie.

„Oczywiście, wielką wagę przykładamy do tego, by
nasze produkty wytwarzane były w godnych warun-
kach pracy”, pisze Thomas Reichrath z Aldi14. „W Wal-
marcie jesteśmy przywiązani do zachowań etycznych,
społecznie odpowiedzialnych, uż ywamy dostępnych
nam środków i energii do przeprowadzania pozytyw-
nych zmian, mówi jeden z szefów firmy Lee Scott15.
Szef Tesco Sir Terry Leahy twierdzi, ż e jest równie
etycznie zaangaż owany:  „Odpowiedzialność biznesu
nie jest dodatkowym cięż arem i przeszkodą w zado-
walaniu naszych klientów, jest istotnym czynnikiem
rozwijania naszej odpowiedzialnej firmy”16. 

W rozdziale trzecim pokazujemy, jak te stwierdzenia
przekładają się na praktykę. Wszyscy Giganci
przyłączyli się do deklaracji obiecujących zapewnienie
pewnego poziomu warunków pracy kobiet i męż czyzn
wytwarzających produkty sprzedawane przez te sieci
supermarketów. Jako członkowie róż nych inicjatyw,
które maja na celu poprawianie przestrzegania stan-
dardów pracy, Giganci wydają każ dego roku miliony
euro na promowanie swojej marki jako marki „etycz-
nej”, a tysiące fabryk zaopatrujących Gigantów jest
poddawana corocznym kontrolom.

Giganci naruszają
standardy, które
sami ustalili. 

Mimo tego nie jest tajemnicą, ż e cięż kie warunki pracy
i łamanie standardó w pracy (do których przywiązanie
głoszą Giganci) jest szeroko rozpowszechnione
w zakładach, gdzie produkowane są produkty sprze-
dawane w wielkich sieciach supermarketów. Gigan-
tom zarzuca się również  łamanie praw pracowniczych
w bliż szej okolicy ich głównych siedzib, czyli w skle-
pach sieci supermarketów, co takż e opisujemy w roz-
dziale trzecim.

Te problemy nie tylko nie są rozwiązywane, a stają się
coraz poważ niejsze. Pracownicy wciąż  otrzymują
płace, które nie pozwalają im utrzymać siebie i swoich
rodzin, są zmuszani do pracy w przedłuż ających się
nadgodzinach, ledwie wiąż ą koniec z końcem. Coraz
więcej pracowników jest zatrudnianych na podstawie
umów tymczasowych, które nie gwarantują dochodów
na dłuż szą metę. Historii o stosowaniu przemocy
słownej, fizycznej czy na tle seksualnym jest całe
mnóstwo, pracownicy w praktyce nie mają prawa do
zrzeszania się w związkach zawodowych, nie mają ni-
kogo, kto broniłby ich praw. Kobiety – stanowiące
większość pracowników – są łatwiejszymi ofiarami
tych wszystkich naduż yć, co sprawia, ż e problemy
łamania praw pracowniczych dotyczą głównie ich.

Rozdziały od czwartego do ósmego prezentują wyniki
nowych badań przeprowadzonych na potrzeby tego
raportu w 2008 roku. Nasi ankieterzy rozmawiali z 440
pracownikami w 30 fabrykach zaopatrujących sieci
Lidl, Aldi, Tesco, Walmart i Carrefour. Ankieterzy spo-
tykali się z pracownikami poza fabrykami, często w ich
domach. W wielu przypadkach poświęcili duż o czasu,
by zdobyć zaufanie pracowników i uzyskać od nich
pełne i szczere odpowiedzi na pytania dotyczące ich
warunków pracy. Chronimy toż samość rozma-
wiających z nami pracowników, więc ich imiona i na-
zwiska, podobnie jak nazwy fabryk, w których są
zatrudnieni, nie są przez nas ujawniane. Obok indywi-
dualnych rozmów, zorganizowaliśmy również  dyskusje
pracowników w grupach fokusowych, pogłębione ba-
dania oraz rozmowy z lokalnymi organizacjami poza-
rządowymi i przedstawicielami przemysłu
odzież owego. Rozmawialiśmy również  z pięcioma pra-
cownikami zatrudnionymi bezpośrednio przez Gigan-
tów, sześcioma agentami zajmującymi się składaniem
zamówień, dwunastoma menadż erami fabryk i dwoma
konsultantami zajmującymi się promocją etycznych
marek17.

Nasze badania pokazały duż o więcej niż  tylko brak
szacunku wobec podstawowych praw pracowniczych
i godności pracowników produkujących ubrania na
potrzeby Gigantów, choć te problemy są wystar-
czająco szokujące same w sobie. Rozdział siódmy po-
kazuje, jak detaliści-giganci podważ ają swoje własne
standardy etyczne, zlecając produkcję dostawcom,
którzy z całą pewnością dopuszczają się łamania praw
pracowniczych. 
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Działanie na wielką skalę i modele zwiększające efek-
tywność produkcji, dzięki którym codzienne niskie
ceny i wielkie zyski Gigantów są moż liwe, nie są tylko
niegroźnymi narzędziami dobrodusznego biznesu.
Koszty tych działań ponoszą miliony ludzi na całym
świecie. Kobiety zatrudnione w przemyśle odzie-
ż owym płacą je, pracując w cięż kich warunkach,
w niepełnych formach zatrudnienia, i otrzymując
głodowe pensje. Kosztów tych nie są w stanie i nie
powinny ponosić. Do przyjmowania na siebie tego
cięż aru zmusza je cięż ka sytuacja ekonomiczna i brak
alternatywy. Zwłaszcza w czasie kryzysu finansowego,
który dotyka wiele rodzin z trudem wiąż ących koniec
z końcem, miliony kobiet zatrudnionych w fabrykach
odzież owych ponoszą koszty zysków detalistów-gi-
gantów.
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Efektem ubocznym
strategii działania 
Gigantów jest 
eksploatacja ludzi 
w całym łańcuchu
produkcji, niszczenie
ich społeczności 
lokalnych, środo-
wiska naturalnego 
i pozbawianie ich
środków do ż ycia.



Detaliści ci mają coraz większy udział w sprzedaż y
w ogóle, a w sektorze odzież owym w szczególności.
Nie przypominają jednak typowych firm sprzedających
ubrania. Ich specyfika sprawia, ż e są potęż niejsi niż
zwykłe firmy odzież owe. Ich rosnące znaczenie w sek-
torze sprzedaż y ubrań jest przedmiotem wielu kontro-
wersji i krytyki.

Pierwsza i najważ niejsza kwestia to rozmiar Gigantów
i skala ich działania. Tabela 1 pokazuje, ż e jeśli chodzi
o wysokość obrotów Giganci, wyprzedzają dwie naj-
większe światowe firmy specjalizujące się w sprzedaż y
odzież y. Natomiast w Tabeli 2 obroty Gigantów porów-
nane zostały do wysokości PKB krajów produkujących
odzież , o których mowa w niniejszym raporcie. Z tego
porównania wynika, ż e Giganci generują więcej pienię-
dzy niż  wspomniane państwa.

Znaczenie rozmiaru Gigantów, waż nego i podkreśla-
nego w naszym raporcie aspektu modelu działania
duż ych sieci supermarketów, zobrazowany został przez
„wirtualne koło” przedstawione na Wykresie 1. Niektó-
rzy detaliści, tacy jak Lidl, zaciągnęli ogromne kredyty,
by sfinansować swoją międzynarodową ekspansję i za-
stosować właśnie efekt skali21. Podobnie kapitał Tesco
pozwolił tej sieci na szybką ekspansję w Stanach Zjed-
noczonych, której skalę obrazuje koszt miliardów euro.

Dzięki ogromnym rozmiarom Giganci mogą stosować
korzyści skali, co pozwala im na znaczące cięcie kosz-
tów.  Na przykład w 1999 para jeansów w brytyjskiej
sieci supermarketów Asda kosztowała 23 euro. Trzy
lata później, po przejęciu tej sieci przez amerykań-
skiego Giganta (Walmart), koszt jeansów zmniejszył się
o ponad połowę, do 9 euro24. Teraz te same jeansy
kosztują 4 euro25. Podobnie jest z artykułami spoż yw-
czymi. Wykres 2 pokazuje silny związek między cenami,
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Detaliści-giganci tacy jak Walmart, Tesco, Carrefour, Lidl i Aldi są waż nymi

graczami na rynku odzież owym, W Wielkiej Brytanii, na przykład, ponad jedna

czwarta sprzedawanej odzież y jest kupowana w sieciach supermarketów,

oferujących również  artykuły spoż ywcze18. Co drugi niemiecki konsument kupuje

ubrania w dyskontach, takich jak Aldi czy Lidl19. Carrefour natomiast jest czwar-

tym co do wielkości sprzedawcą odzież y w Europie20. 

Rozdział 2

Poznajcie Gigantów

Tabela 1: Zyski i obroty Gigantów w porównaniu
do głównych firm odzież owych (w miliardach €)22

Tabela 2: Obroty Gigantów porównane do PKB
krajów eksportujących odzież  opisanych w ra-
porcie23.

Firma Obroty Zyski

Walmart 253 15,06

Carrefour 83 3,3

Tesco 76,7 4,16

Schwartz Grup (Lidl) 52

Aldi 47

Gap 11,60 0,97

Inditex 9,9 1,7

Indie 1099 807

Walmart 345 253

Tajlandia 246 181

Carrefour 113 83

Tesco 105 77

Bangladesz 72 53

Lidl/Schwartz Group 71 52

Aldi 64 47

Sri Lanka 30 22

2007
w miliardach US$

2007
w miliardach €



jakie brytyjskie supermarkety oferują dostawcom arty-
kułów spoż ywczych, a skalą ich udziału w rynku.

Rozdział siódmy opisuje, jak Giganci uż ywają swojej
siły nabywczej, by wynegocjować jak najlepsze dla sie-
bie warunki dostaw odzież y. 

Kolejną charakterystyczną cechą Gigantów jest ich
rosnący udział w wielu róż nych sektorach sprzedaż y.
Tesco, Carrefour i Walmart są głównymi detalistami ar-
tykułów spoż ywczych w swoich rodzimych krajach.
Tesco pokrywa jedną trzecią27, Carrefour – jedną
czwart28, a Walmart – jedną piątą29 rynku artykułów
spoż ywczych w swoim kraju. Wszystkie te firmy wciąż
zwiększają swoje udziały w sprzedaż y. Aldi i Lidl domi-
nują na rynku dyskontów w Niemczech, dzieląc między
siebie 50% udziałów w sprzedaż y tego sektora30.

Jednak sprzedaż  artykułów spoż ywczych to nie jedyny
sektor, w którym Giganci mają znaczące udziały. Maga-
zyn Business Week już  w 2003 roku pisał o Walmarcie,
ż e jest on:

31

Stwierdził, takż e w 2003, Richard Perks, dyrektor działu
badań zajmującego się detalistami w agencji badań
rynkowych Mintel32.

Pięć omawianych
w raporcie sieci
supermarketów
prowadzi sprzedaż
detaliczną na
sześciu kontynen-
tach.

Kolejna istotna cecha to globalny zasięg Gigantów.
Jak pokazuje Tabela 3, pięć omawianych w raporcie
sieci supermarketów prowadzi sprzedaż  detaliczną na
sześciu kontynentach. Wszędzie dąż ą nie tylko do do-
minacji w sprzedaż y artykułów spoż ywczych, lecz
również  do przejmowania kolejnych sektorów, łącząc
się lub wykupując nawzajem, zawsze korzystając ze
swych gigantycznych rozmiarów.

Giganci nie przebierają w środkach, walcząc o konsu-
mentów, angaż ują się w ciągle wojny cenowe, wchodzą
w kolejne sektory, naruszając swoje „terytoria”, zagos-
podarowują każ dy wolny skrawek rynku. Takie są kulisy
szybkiej ekspansji dyskontów w rodzaju Lidla czy Aldi,
których strategią jest przebijanie supermarketów w ob-
niż aniu cen w celu przyciągnięcia nowych klientów,
zwłaszcza w obecnej niepewnej sytuacji ekonomicznej.
Przykładem podobnych działań jest powstanie nowych
wersji sklepów Gigantów, takich jak Tesco-Metro czy
Carrefour Express, które mają zagospodarować inny
rynek – „wygodnego kupowania”. 
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Wykres 1: Przetrwają najtańsi Wykres 2: Związek między wysokością udziałów
w rynku a cenami oferowanymi dostawcom 26

Niskie ceny 
w sklepach 

Rosnące udziały
w rynku

Korzyści skali, 
siła nabywcza

P
ro

ce
nt

 ś
re

d
ni

ej
 c

en
y 

of
er

ow
an

ej
d

os
ta

w
co

m
 (%

)

Udział w rynku detalicznym (%)



Ekspansja w kolejnych krajach sprawia, ż e Giganci
ciągle się rozrastają, zwiększając również  swoją siłę
nabywczą. Wkraczają na nowe rynki, które nie są jesz-
cze rozwinięte i gdzie konkurencja nie jest tak silna.
Strategia Gigantów wchodzących na nowy rynek to
wykupywanie wiodącej sieci supermarketów i szybkie
pięcie się na pierwsze miejsce wśród detalistów
w danym kraju33. W 2005 roku Tesco i Carrefour
ogłosiły wymianę swoich zasobów. Tesco sprzedało
Carrefourowi swoją sieć supermarketów na Tajwanie,
a w zamian Carrefour odstąpił Tesco sklepy w Cze-
chach i na Słowacji34. Pozwoliło to obu firmom na
zwiększenie udziałów w rynkach tych państw, tak
jakby stwierdziły: „Ten kraj jest za mały dla nas obu”.

Nie tylko sklepy Gigantów otwierane są w coraz to no-
wych krajach, równocześnie trwa ekspansja łańcucha
produkcji dostarczającego produkty sprzedawane
w supermarketach. Kilka damskich ubrań, jakie znale-
źliśmy latem 2008 na wyprzedaż y w sklepie Carrefoura
w Belgii, zostały wyprodukowane w Bangladeszu, Chi-
nach, Grecji, Hong Kongu, Indiach, Mauritiusie, Paki-
stanie, Rumunii, Serbii, Czarnogórze i Turcji.  

Rozległość łańcucha produkcji Gigantów pokazuje, jak
bardzo zwiększa się ich globalny zasięg. Walmart
otworzył swoje biura zajmujące się zamawianiem pro-
dukcji w 23 krajach, tak odległych od siebie jak Singa-

pur, Hiszpania i Sri Lanka. Zatrudnieni w nich pracow-
nicy koordynują zakupy produktów z prawie każ dego
kraju na świecie. Głównym dostawcą amerykańskiego
Giganta są Chiny, zaopatrujące go każ dego roku w ar-
tykuły wartości 6,2 miliardów euro. Równocześnie, po-
przez szybko rosnącą sieć swoich sklepów, Walmart
sprzedaje w Chinach produkty wartości 2,4 miliardów
euro rocznie35. Gdyby Walmart był krajem, byłby szó-
stym w kolejności partnerem handlowym Chin, wy-
przedzając Wielką Brytanię i Rosję36.

Obawy związane z Gigantami

Rozrastanie się detalistów-gigantów to sprawa kontro-
wersyjna. Temat ten podejmuje wiele organizacji za-
niepokojonych ogromnym wpływem Gigantów na
społeczeństwa, gospodarkę i środowisko naturalne.
Do tej grupy należ ą37:

1. Obrońcy praw pracowniczych i związki zawo-
dowe krytykują sieci supermarketów za łamanie
praw pracowniczych, w szczególności tych do-
tyczących działalności związków zawodowych. Na
przykład w 2007 roku związkowcy z sieci super-
marketów Lidl w Niemczech, Francji, Rumunii,
Chorwacji, Czech i Polski zorganizowali wspólny
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Algieria X
Arabia Saudyjska X
Argentyna X X
Australia X
Austria X X
Belgia X X X
Brazylia X X
Chiny X X X
Chorwacja X
Cypr X X X
Czechy X X X
Dania X X
Dominikana X
Egipt X
Finlandia X
Francja X X X
Grecja X X X
Gwatemala X
Hiszpania X X X
Holandia X X
Honduras X
Indie X
Indonezja X
Irlandia X X X
Japonia X X X
Jordania X
Kanada X
Katar X
Kolumbia X

Korea Południowa X
Kostaryka X
Kuwejt X
Luksemburg X X
Malezja X X
Malta X
Meksyk X
Niemcy X X
Nikaragua X
Oman X
Polska X X X X
Portugalia X X X
Portoryko X
Rumunia X
Salwador X
Singapur X
Słowacja X X
Słowenia X X
Stany Zjednoczone X X X
Szwajcaria X
Szwecja X
Tajlandia X X
Tajwan X
Tunezja X
Turcja X X
Węgry X X X
Wielka Brytania X X X X
Włochy X X
Zjedn. Em. Arabskie X

Tabela 3: Globalne działanie detalistów-gigantów.

Lidl Aldi Carrefour Tesco Walmart Lidl Aldi Carrefour Tesco Walmart



protest przeciw „ostrej polityce pracodawcy”38.
Wiele jest też  przykładów na łamanie przez Gigan-
tów praw pracowniczych w całych łańcuchach do-
staw. Tą kwestię dokładniej opisujemy
w Rozdziale 3.

2. Organizacje ekologiczne wskazują wiele proble-
mów wynikających z działalności Gigantów, takie
jak długa droga, jaką pokonują produkty, by trafić
na półki w supermarketach, budowanie sklepów
poza miastami, przeznaczanie na ten cel ziemi rol-
nej i zachęcanie konsumentów do samochodo-
wych wypraw na zakupy, ogromne ilości
opakowań i niszczenie lokalnych gospodarek. Or-
ganizacja Friends of the Earth przytacza badania,
z których wynika, ż e supermarkety emitują trzy
razy więcej dwutlenku węgla na metr kwadratowy
niż  lokalne sklepy spoż ywcze, a połowa warzyw
i owoców (obliczenia na podstawie wagi) przezna-
czonych do supermarketów przestaje nadawać się
do sprzedaż y, zanim trafia na sklepowe półki39.
W 2003 roku Tesco przyznało się do sprzedaż y
mebli wykonanych z drewna pozyskiwanego
w nielegalny sposób40. W latach 1999 – 2001 od-
ległość, jaką przemierzają średnio Amerykanie, by
zrobić zakupy, wzrosła o 40% z powodu rozwoju
super- i hipermarketów41.  

3. Reprezentanci rolników twierdzą, ż e praktyki cię-
cia kosztów stosowane przez Gigantów pozba-
wiają ich środków do ż ycia i zagraż ają ich własnej
działalności gospodarczej. Rolnik zajmujący się
produkcją mleka w rozmowie z Friends of the Earth
mówi:

Rolnik uprawiający warzywa wypowiadający się
dla magazynu The Grocer w listopadzie 2008,
stwierdził:

4. Organizacje walczące z biedą twierdzą, ż e rozwój
detalistów-gigantów dotyka najbiedniejszych, któ-
rzy nie mają środków transportu pozwalających im
na zakupy w supermarketach, a tracą dostęp do
lokalnych sklepów, które bankrutują, nie wytrzy-
mując konkurencji z Gigantami. Organizacje te za-
znaczają również , ż e supermarkety promują
niezdrową, wielokrotnie przetwarzaną ż ywność,

sprzedając zdrowsze produkty po wyż szej cenie44.
Walmart był krytykowany w Stanach Zjednoczo-
nych za swój bardzo drogi program opieki zdro-
wotnej, który zmusił pracowników do korzystania
z publicznej czyli dotowanej służ by zdrowia. Ponad
połowa pracowników Walmarta korzysta z amery-
kańskiej publicznej służ by zdrowia, podczas gdy
w przypadku innych korporacji średnia to jedna
trzecia pracowników. Ten stan rzeczy potwierdzają
przecieki z dokumentów Walmarta:

5. Obrońcy praw zwierząt wskazują, ż e wojny ce-
nowe i cięcie kosztów produkcji takich towarów jak
np. kurczaki odbija się negatywnie na zwierzętach. 

6. Lokalne społeczności często sprzeciwiają się
otwieraniu supermarketów w ich okolicy. Według
badań przytaczanych przez Friends of the Earth
otwarcie supermarketu w Wielkiej Brytanii oznacza
utratę pracy dla średnio około 276 osób oraz za-
mknięcie lokalnych sklepów w promieniu około
11 km46. W Wielkiej Brytanii działa ponad sto kam-
panii sprzeciwiających się otwieraniu sklepów
Tesco.

Wniosek: 
Rosnąć za wszelką cenę

Wyjątkowo dynamiczny rozwój detalistów-gigantów
oznacza działalność w wielu sektorach, otwieranie
sklepów w nowych formatach i ekspansję do kolej-
nych krajów. Pod wieloma względami ten rozwój się
dopiero zaczyna. Ekspansji Gigantów towarzyszy uro-
cza deklaracja, ż e ich misją jest zapewnianie konsu-
mentom duż ego wyboru wartościowych produktów
wysokiej jakości.

Jednak pod tą fasadą spostrzec moż na bezwzględną
strategię polegającą na dominacji: dominacji w po-
szczególnych sektorach, dominacji wśród detalistów
i dominacji wobec dostawców. Efektem ubocznym
strategii działania Gigantów, jak twierdzą ich krytycy,
jest eksploatacja ludzi w całym łańcuchu produkcji,
niszczenie  ich społeczności lokalnych, środowiska
naturalnego i pozbawianie ich środków do ż ycia.
W naszym raporcie zajmujemy się jednym z po-
wyż szych problemów: prawami pracowniczymi w łań-
cuchu dostawczym sektora odzież owego. Następny
rozdział szczegółowo opisuje działania Gigantów na
tym obszarze.
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Niskie ceny w super-
marketach są
moż liwe dzięki 
modelowi działania
Gigantów, subsydio-
wanemu przez 
miliony pracowników
na całym świecie.



Każ dy z pięciu Gigantów przystąpił do jednej z inicja-
tyw, których celem jest wsparcie ich firm członkow-
skich w przestrzeganiu praw pracowniczych
w łańcuchach dostawczych. Prawa te dotyczą między
innymi godnej płacy dla wszystkich pracowników,
braku dyskryminacji czy wolności działalności w nie-
zależ nych związkach zawodowych.

Giganci z wielka pompą ogłaszają swoje programy
zmierzające do tworzenia etycznych marek.

Rajan Kamalanathan, wicedyrektor Walmarta do spraw standardów etycznych.48

W Raporcie Carrefoura z 2007 roku czytamy:

49

W tym rozdziale zastanawiamy się, co oznaczają po-
wyż sze stwierdzenia, z czym wiąż ą się deklarowane
inicjatywy. Opisujemy też  fakty dotyczące postępowa-
nia Gigantów w kwestii praw pracowniczych w ich łań-
cuchach dostaw.

Co Giganci mówią, ż e robią…
Powszechnie uważ a się, ż e pierwsze, co musi zrobić
firma, która chce działać etycznie, przestrzegając praw
pracowników w swoich łańcuchach dostawczych, jest
publiczne ogłoszenie, jakie standardy i prawa planuje
tym pracownikom zapewnić. Zwykle robi się to poprzez
wypracowanie Kodeksu Postępowania firmy lub Kartę

Dostawców. Giganty nie są tu wyjątkami i każ dy z nich
podpisał się pod jakiegoś rodzaju kodeksem
i przyłączył się do odpowiednich inicjatyw. 

Najlepszym, najbardziej efektywnym sposobem, w jaki
firmy mogą zająć się problemami w swoich łańcuchach
dostawczych, jest działanie w ramach inicjatyw wielo-
stronnych – stowarzyszeń firm, związków zawodowych
i organizacji pozarządowych działających na rzecz
przestrzegania praw pracowniczych. Prawdziwe inicja-
tywy wielostronne muszą polegać na współpracy
wszystkich trzech grup, a ich przedstawiciele nie mogą
pełnić tylko funkcji doradczych, lecz muszą brać udział
w zarządzaniu inicjatywą. 

W ciągu ostatnich kilku lat kilka inicjatyw wielostron-
nych reprezentujących ponad sto marek i detalistów z
Europy i Stanów zjednoczonych pracowało razem nad
uzgodnieniem zestawu standardów, jakie powinien za-
wierać kodeks postępowania firmy. Został on zawarty
w Kodeksie Roboczym (Kodeks Jo-In) opracowanym
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Z wielką skalą działania detalistów-gigantów wiąż e się ogromna odpowiedzial-

ność. Walmart zatrudnia ponad dwa miliony osób tylko w dziale dystrybucji

i sprzedaż y47, a kolejne miliony ludzi pracują przy produkcji i uprawie produktów

sprzedawanych przez tą firmę.

Rozdział 3

Detaliści-giganci
i prawa pracownicze

Każ dy z Gigantów
podpisał się pod
jakiegoś rodzaju
kodeksem postę-
powania. 



przez Wspólną Inicjatywę na rzecz Odpowiedzialności
Firm i Praw Pracowniczych (Joint Initiative on Corpo-
rate Accountability and Workers’ Rights)50. Porównanie
róż nych kodeksów postępowania wymienianych w tym
rozdziale znajduje się w Aneksie.

Asda (brytyjska filia Walmarta, która sprzedaje ubrania
pod marką George) i Tesco należ ą do Ethical Trading
Initiative (ETI), brytyjskiej inicjatywy wielostronnej. Firmy
będące członkami ETI mają obowiązek  składania co-
rocznych raportów oraz „pracy na rzecz” wdraż ania
swoich kodeksów postępowania, które są bardzo po-
dobne do uznanego Kodeksu Jo-In. ETI powołuje grupy
robocze i prowadzi projekty pilotaż owe dotyczące kom-
pleksowych problemów. Większość głównych detalis-
tów rynku odzież owego należ y do tej inicjatywy. 

ETI nie jest jednak panaceum na istniejące problemy,
jak pokazują ostatnie jej badania skuteczności. Mimo
ż e nastąpiła poprawa w kwestiach bezpieczeństwa i hi-
gieny pracy oraz podjęto działania zmierzające do
zwiększenie płacy minimalnej (wciąż  jeszcze niestar-
czającej na ż ycie), z badań wynika, ż e nierozwiązane
„pozostały poważ ne problemy” dotyczące wolności
zrzeszania się pracowników, dyskryminacji czy regulacji
stosunku pracy. Inny waż ny problem to:  „ciągła presja
niskich cen i krótkich terminów dostaw, która, jak się
okazuje, ma negatywny wpływ na warunki pracy. Do-
stawcy we wszystkich krajach i sektorach zaraporto-
wali, ż e z tej przyczyny nie są w stanie poprawić polityki
wobec pracowników.”51

Carrefour jest członkiem wspierającym Social Accoun-
tability International (SAI), amerykańskiej inicjatywy wie-
lostronnej. Taki rodzaj członkostwa nie wiąż e się
z ż adnymi obowiązkami ze strony firmy, nie wymaga tez
od niej przestrzegania opracowanego przez SAI kode-
ksu postępowania. Strona internetowa SAI wyjaśnia je-
dynie, ż e „firmy będące członkami wspierającymi
wykazują zainteresowanie edukacją na temat społecz-
nej odpowiedzialności i budowania działających etycz-
nie łańcuchów dostaw.”52

W zamian Carrefour i Walmart opracowały własne ko-
deksy postępowania, które opublikowały w Internecie53.
W kodeksach tych pominięto jednak kilka spraw: 

1. Nie ograniczają potrąceń z pensji.
2. Nie wymagają od kierownictwa pozytywnego nasta-

wienia do związków zawodowych.
3. Kodeks Carrefoura nie określa maksymalnej liczby

godzin pracy w tygodniu, podczas gdy według ko-
deksu Walmarta są to 72 godziny, ż aden z nich nie
wspomina o tym, ż e nadgodziny są nieobo-
wiązkowe. Norma zawarta w kodeksie Jo-In to 48
godzin podstawowego czasu pracy w tygodniu,
plus 12 nieobowiązkowych nadgodzin.

4. Kodeks Walmarta w ogóle nie odnosi się do pojęcia
płacy wystarczającej na ż ycie.

Tesco, Walmart i Carrefour są również  założ ycielami
i członkami Global Social Compliance Programme
(GSCP), „prowadzonego przez środowiska biznesowe
programu dla firm, które chcą zharmonizować podejmo-
wane przez siebie wysiłki na rzecz tworzenia wspól-
nego, zgodnego i globalnego podejścia do kwestii
poprawy warunków pracy w łańcuchach
dostawczych.”54 Nie jest to inicjatywa wielostronna,
gdyż  udział związków zawodowych i organizacji poza-
rządowych został tu zredukowany do roli doradczej. 

Kampania Clean Clothes, zaproszona do udziału w ciele
doradczym GSCP, argumentuje, ż e nie jest jasne, jaką
dodatkową wartość wobec istniejących inicjatyw wielo-
stronnych (do których należ ą takż e niektórzy założ yciele
GSCP)  ma GSCP. Projekt Jo-In osiągnął już  cel harmo-
nizacji standardów między inicjatywami wielostronnymi.
Ponadto działa już  wiele inicjatyw wielostronnych, które
mają wspólne podejście do kwestii poprawy warunków
pracy.

Tesco jest również  członkiem-założ ycielem Supplier Et-
hical Data Exchange (SEDEX), „organizacji członkow-
skiej dla przedsiębiorstw na rzecz rozwijania etycznego
działania ich łańcuchów dostaw.”55 Głównym narzę-
dziem SEDEX jest internetowa baza danych zawierająca
informacje o fabrykach i wynikach przeprowadzo nych
w nich audytów. Jej głównym celem jest dzielenie się in-
formacjami o audytach, co pozwala na unikanie kilka-
krotnego audytowania poszczególnych dostawców.
To oczywiście szczytny cel, jednak SEDEX jest tak
uż yteczny, jak informacje w jego bazie danych, w której
niestety wiele brakuje.
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Zrozumieć skróty:
Inicjatywy Wielostronne (Multi- stakeholder initiati-
ves – MSI) zrzeszają firmy, związki zawodowe i orga-
nizacje zajmujące się prawami pracowniczymi, które
wspólnie i na równych prawach, działają na rzecz
rozwijania etycznego przemysłu. Przykłady inicjatyw
wielostronnych to:
• Ethical Trading Initiative (ETI)
• Social Accountability International (SAI)
Jo-In – skrót od: Joint Initiative on Corporate Accoun-
tability and Workers’ Rights czyli Wspólnej Inicjatywy

na rzecz Odpowiedzialności Firm i Praw Pracowni-
czych skupiającej kilka inicjatyw wielostronnych.
Inicjatywy środowiska biznesowego (Business-
led initiatives) deklarują, ż e skupiają przedsiębior-
stwa zajmujące się wspólnie kwestią przestrzegania
praw pracowniczych. Związki zawodowe i organiza-
cje zajmujące się prawami pracowniczymi, jeśli w
ogóle uczestniczą w tych inicjatywach to tylko w
charakterze doradców. Przykłady tych inicjatyw to:
• Business Social Compliance Initiative (BSCI)
• Global Social Compliance Programme (GSCP)
• Worldwide Responsible Apparel Production (WRAP)
• Supplier Ethical Data Exchange (SEDEX)



Przykłady naruszania praw pracowniczych w
łańcuchach dostawczych detalistów-gigantów
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Instytut Sudwind prze-
prowadza badania
chińskich i indyjskich
fabrykach zaopat-
rujących sieć Aldi.

Z badań wynika między
innymi, ż e:
„Pracownicy wymykają
się nocą i po kryjomu
ze swoich przyfabrycz-
nych dormitoriów, oba-
wiając się, ż e nie
dostaliby od me-
nadż erów pozwolenia
na wyjście, gdyby o nie
poprosili. Pensje nie są
wypłacane tygodniami.
Fabryki płacą szkołom
za rekrutowanie nielet-
nich pracowników”.57

Tymczasem SACOM –
organizacja studentów
przeciwdziałająca
naduż yciom wielkich
korporacji – przedsta-
wia szczegółową ana-
lizę warunków pracy w
fabrykach produ-
kujących zabawki na
potrzeby sieci Walmart,
ujawniając: naruszenia
dotyczące czasu pracy
i wysokości wynagro-
dzeń, niebezpieczne
warunki pracy, narusze-
nia standardów sanitar-
nych w
pomieszczeniach
mieszkalnych pracow-
ników, stosowanie
cięż kich kar, w tym pie-
nięż nych, wobec pra-
cowników, pozbawianie
pracowników praw wy-
nikających z umów o
pracę, brak ubezpie-
czeń społecznych, nie-
zgodne z prawem
zwolnienia z pracy,
prześladowanie pra-
cowników przez me-
nadż erów fabryk.58

Niemiecka Clean Clot-
hes Campaign publi-
kuje raport na temat
sześciu fabryk 
z Bangladeszu zaopat-
rujących sieć Lidl.56

Przedstawia on dowody
na przymusową pracę
w nadgodzinach, jak
również  na dyskrymina-
cję kobiet.

Raport „Fashion Vic-
tims”, opublikowany
przez brytyjską organi-
zację War on Want,
przedstawia warunki
pracy w sześciu fabry-
kach produkujących
ubrania marki George,
należ ącej do sieci Wal-
mart. Cztery spośród
tych fabryk zaopatry-
wały również  Tesco. 
W raporcie mowa mię-
dzy innymi o 80-go-
dzinnych tygodniach
pracy i bardzo niskich
stawkach: 0,07 euro za
godzinę.59

Obrońcy praw pracow-
niczych reprezentujący
pracowników z Chin,
Indonezji, Bangladeszu,
Nikaragui, Suazi wyta-
czają proces sieci Wal-
mart.
Walmart został
oskarż ony o zmuszanie
do pracy w nadgodzi-
nach, płacenie głodo-
wych stawek,
utrudnianie działalności
związkom zawodowym.
Wszystkie zarzuty naru-
szały kodeks postępo-
wania Walmartu.60

W katastrofie budowla-
nej w fabryce Spectrum
Shariyar w Banglade-
szu zginęły 64 osoby, a
80 zostało rannych.
Fabryka produkowała
odzież  na potrzeby
róż nych marek korzys-
tających z niskich kosz-
tów produkcji w
Bangladeszu. Wiele
spośród nich ustano-
wiło fundusz dla ofiar
katastrofy i ich rodzin.
Carrefour odmówił
przyłączenia się do tej
inicjatywy, twierdząc, ż e
prywatna firma nie
moż e być odpowie-
dzialna za brak ubez-
pieczenia społecznego
w tym kraju. Firma do-
starczyła jedynie
pomoc rzeczową.61

W międzyczasie w trak-
cie audytu społecznego
Clean Clothes Campa-
ign w indyjskich fabry-
kach zaopatrujących
sieć Walmart pracow-
nicy mówią ankieterom:
„Musimy pracować sie-
dem dni w tygodniu.
Zawsze mieliśmy za-
strzeż enia wobec na-
szych godzin pracy i
niskich pensji, jednak
nie moż emy ich
zgłaszać”.62

“Los Angeles Times”
publikuje serię arty-
kułów pod tytułem „The
Walmart Effect”63 na
temat globalnego po-
szukiwania niskich cen
przez sieć Walmart.
Dziennikarze rozmawiali
z pracownicami prze-
mysłu odzież owego w
Bangladeszu.
„22-latka pracowała
przy produkcji męskich
podkoszulek i spodni w
fabryce w Dhaka zara-
biając jedynie 21 dola-
rów (18,25 euro) na
miesiąc, kwotę  prawie
trzy razy mniejszą niż
pensja pokojówki czy
kucharki. Jak mówi, w
jej fabryce często pra-
cuje się od 8:00 rano
do 3:00 w nocy, przez
10 –15 dni z rzędu, by
zrealizować zamówie-
nia dla sieci Walmart.
Wykończona, po roku
pracy zrezygnowała i
podjęła się gorzej płat-
nego, lecz mniej wy-
czerpującego zajęcia”.
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Lidl i Aldi same nie ujawniły ż adnych kodeksów postę-
powania, należ ą jednak do Business Social Com-
pliance Initiative (BSCI), „najszerszej platformy
biznesowej na rzecz społecznej odpowiedzialności
w łańcuchach dostawczych przedsiębiorstw handlo-
wych.”64 Jej statutowym celem jest wspólne wypraco-
wanie modelu audytu społecznego na uż ytek jej
członków. BSCI jest krytykowana z wielu powodów:

1. Problemy z jej kodeksem, który, na przykład, nie
zobowiązuje dostawców do pozytywnego nasta-
wienia wobec związków zawodowych, od dostaw-
ców oczekuje się jedynie zapewnienia minimalnej
pensji, „nie zachęca się ich do odpowiedniego wy-
nagradzania pracowników.”65

2. Kodeks BSCI nie jest wiąż ący dla jej członków,
którzy jedynie deklarują dąż enie do jego przestrze-
gania w przyszłości.

3. Cała metodologia BSCI opiera się na audycie
społecznym (związane z tym problemy opisuje
Rozdział 7).

4. Nie ma ż adnego systemu skarg dostępnego dla
pracowników – tylko audyt fabryk.

5. W BSCI rola związków zawodowych i organizacji
pozarządowych została zredukowana jedynie do
funkcji doradczych.

W swoich krajach
pochodzenia Gi-
ganci takż e łamią
swoje własne
standardy, zwłasz-
cza ten dotyczący
wolności organizo-
wania się pracow-
ników. 

Historia eksploatacji i zwalczania
związków zawodowych

Jak widzimy, detaliści-giganci poświęcają duż o czasu,
pieniędzy i wysiłku na budowanie etycznych marek
i uczestnictwo w inicjatywach współpracy. Z ich pub-
licznych zapewnień wynika, ż e wymagają od swoich
dostawców przestrzegania wysokich standardów
i cięż ko pracują, by wprowadzić je w ż ycie. Czy są
w tym skuteczni?

Jak pokazuje zestawienie na stronie 23, w łańcuchach
dostaw Gigantów od wielu lat panują warunki pracy
niezgodne z przyjętymi standardami, mamy tu do czy-
nienia z lawiną oskarż eń o naruszenia praw pracowni-
czych i brakiem oznak znaczącej poprawy sytuacji. 

A co dzieje się w „rodzimych stronach” Gigantów,
w działach łańcucha dostawczego, które znajdują się
pod ich bezpośrednią kontrolą, w Europie czy Stanach
Zjednoczonych? Kodeksy postępowania firm i inicja-
tywy omawiane powyż ej odnoszą się do pracowników
tylko na jednym końcu łańcucha dostawców, nie do
tych, którzy pracują przy dystrybucji i sprzedaż y.
W rzeczywistości działania Gigantów w ich „rodzi-
mych stronach” czasem naruszają standardy, które
sami przyjęli, zwłaszcza te związane z wolnością zrze-
szania się pracowników w związkach zawodowych.

Mimo  ż e w sklepach Tesco w rodzinnym kraju tej
firmy – Wielkiej Brytanii – działają związki zawodowe,
w innych krajach sieć ta jest oskarż ana o działania an-
tyzwiązkowe. Federacja związków zawodowych
działająca w sektorze sprzedaż y - UNI twierdzi:
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W maju 2006 Financial Times donosił, ż e:
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Związek pracowników sektora produkcji ż ywności i
handlu United Food and Comercial Workers (UFCW),
który reprezentuje pracowników sektora sprzedaż y
w Stanach Zjednoczonych, twierdzi, ż e Tesco odma-
wia dialogu ze związkiem od początku swojego
działania w Stanach Zjednoczonych:
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Niemiecki związek zawodowy ver.di opublikował dwie
czarne księgi na temat warunków pracy w sklepach
Lidla w Niemczech i innych krajach europejskich. Mię-
dzy innymi przedstawiają one działania kierownictwa
Lidla zapobiegające powstaniu regionalnej Rady Pra-
cowniczej w niemieckim mieście Unna. Wywierano
presje na pracowników, zastraszając ich i powstrzy-
mując od udziału w spotkaniach wyborczych. Po-
dobne techniki stosowano w innych niemieckich
miastach, a w dwóch spośród nich - Calw i Forchheim
– doszło do zamknięcia sklepów w rezultacie powsta-
nia w nich Rad Pracowniczych69.

Ver.di cytuje również  polskiego sprzedawcę  sklepu
Lidl opisującego stosunek zwierzchników do pracow-
ników jako „obraźliwy i wulgarny”. Przytacza również
wypowiedź szwedzkiego pracownika mówiącego
o „terrorze psychicznym” w miejscu pracy. We Francji
Lidl musiał zmierzyć się z największym w historii straj-
kiem w sektorze sprzedaż y po tym, jak zwolnił „niewy-
godnych” pracowników70.

Kierownictwo sieci Aldi zostało oskarż one o wiele
działań antyzwiązkowych, w tym zwolnienie sześciu
pracowników, którzy przystąpili do związku zawodo-
wego w 2000 roku w Irlandii, czy niewpuszczanie do
sklepów w Australii działaczy organizujących związki
zawodowe71.

Politykę antyzwiązkową prowadzi również  Walmart.
Jeden z jego rzeczników prasowych powiedział:
„Mimo  ż e niektóre firmy uznają działanie związków
zawodowych, w Walmarcie nie ma dla nich miejsca”  .
Amerykańska organizacja Human Rights Watch (HRW)
nazwała Walmart „gigantyczną firmą, która zrobi
wszystko, by nie dopuścić do działalności związków
zawodowych”73. W dokumentach określających ich
zasady pracy, pod hasłem: „wskazówki jak pozostać
wolnym od związków, gdy związkowcy wyznaczyli
sobie twój zakład pracy na swój następny cel” me-
nadż erowie dostają wyraźne instrukcje, jak nie dopuś-
cić do organizowania się pracowników74. 

Według Human Rights Watch, uczestników szkoleń
dla menadż erów i pracowników indoktrynuje się, wpa-
jając im „agresywnie antyzwiązkową politykę firmy”.
Jeż eli w sklepie wykryta zostaje inicjatywa stworzenia
związków zawodowych, menadż er ma obowiązek za-
dzwonić na gorącą linię, dzięki której otrzyma wska-
zówki dotyczące antyzwiązkowych działań, a w ciągu
kilku dni do jego sklepu zostaną wysłani członkowie
Walmart’s Labour Relation Team, grupy zajmującej się
stosunkami pracy w Walmarcie75. Takie akcje obli-

czone na rozbijanie związków zawodowych mają za
zadanie zastraszyć pracowników i zniechęcić ich do
organizowania się, jak przedstawia to pracownica
sklepu w Południowej Karolinie, której działalność
związkowa została zduszona w zarodku w 2001 roku:

Walmart dwa razy zamknął sklepy w Quebeku w Ka-
nadzie - w 2005 i w 2008 – po tym, jak rozjemca z ra-
mienia rządu poparł działania związkowe, nakazując
zawarcie porozumień zbiorowych z pracownikami76.
W 2006 roku brytyjska filia Walmartu – Asda – została
ukarana grzywną w wysokości 1,25 miliarda euro za
dyskryminowanie członków związków zawodowych
po tym, jak „zaoferowała członkom związku zawodo-
wego GMB w Waszyngtonie 10% podwyż ki, w zamian
za rezygnację z członkostwa”, informuje Sekretarz Ge-
neralny związku GMB77.

Co więcej, orzeczenie sądu amerykańskiego stanu
Minnesota, w czerwcu 2008 mogło kosztować Wal-
mart 1,5 miliarda euro. Dotyczyło złamania przez Wal-
mart - ponad dwa miliony razy- prawa regulującego
wynagrodzeń i przerw w pracy78. Sędzia podkreślał, ż e
jedna z kobiet „musiała błagać o moż liwość skorzys-
tania z toalety w czasie menstruacji”. Główna po-
wódka w tym procesie, Nancy Braun, mówiła:
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„Mimo ż e niektóre
firmy uznają
działanie
związków zawodo-
wych, w Walmarcie
nie ma dla nich
miejsca.”
- rzecznik prasowy sieci Walmart  



Takż e w Stanach Zjednoczonych grupa kobiet wyto-
czyła właśnie Walmartowi proces oskarż ając firmę
o dyskryminację ze względu na płeć79.

Podobne przypadki mają miejsce w sieci Carrefour,
mimo ż e ta podpisała porozumienie o współpracy z fe-
deracją związków zawodowych sektora sprzedaż y –
UNI. W październiku 2008 Carrefour został ukarany
grzywną 1,3 miliona euro za naruszenia francuskiego
prawa w kwestii wynagrodzeń, płace pracowników
sieci Carrefour okazały się niż sze niż  ustawowa płaca
minimalna80. Mimo ż e w wielu krajach Europy pracow-
nicy Carrefoura zaangaż owani są w dialog społeczny –
np. w Belgii ponad 80% z nich należ y do związków
zawodowych – nie jest to sytuacja, która ma miejsce
w innych krajach, w których sieć otworzyła swoje
sklepy. Nawet w Belgii związki zawodowe oskarż yły
Carrefour o „zastraszanie” i „represje”, kiedy pod ko-
niec 2008 roku próbował zgasić strajk, który wybuchł
w związku z planami otwarcia w Brugii nowego super-
marketu, w którym oferowano gorsze warunki pracy
i niż sze wynagrodzenia niż  w innych sklepach81.

Wniosek: Teoria nie zawsze po-
krywa się z praktyką

Jak pokazuje ten rozdział, każ dy z Gigantów ma dwa
oblicza. Z jednej strony wszystkie omawiane sieci
przystąpiły do róż nych inicjatyw, sugerując, ż e próbują
rozwiązać problemy zbyt niskich płac, złych warunków
pracy i działań antyzwiązkowych w swoim łańcuchach
dostaw. Z drugiej jednak strony w tychż e łańcuchach,
zarówno w produkcji, dystrybucji jak i sprzedaż y, nie
brakuje przykładów na łamanie standardów pracy, do
poprawy których Giganci rzekomo dąż ą. 

Kontrola Gigantów nad procesem produkcji nie jest
bezpośrednia, jako ż e rzadko są właścicielami fabryk,
w których produkuje się sprzedawane przez nich pro-
dukty. W tej sytuacji za naruszenia standardów pracy
obwiniani mogą być podwykonawcy, dlatego właśnie
mówiąc o przestrzeganiu standardów mówimy tez o
odpowiedzialności firm za ich łańcuchy dostaw. Po-
nadto liczne, udokumentowane przypadki łamania
przez Gigantów praw pracowniczych w sektorach po-
zostających w całości pod ich bezpośrednią kontrolą,
takich jak sprzedaż  czy dystrybucja, pokazują, ż e wiel-
kie sieci supermarketów winne są naruszeń praw pra-
cowniczych, których - jak mówią - nie tolerują
u swoich dostawców.

W kolejnych pięciu rozdziałach opisujemy warunki
pracy, jakie oferują dostawcy detalistów-gigantów. W
rozdziałach 4, 5 i 6 zajmujemy się problemami takimi
jak: płace pracowników, godziny pracy, moż liwość wy-
boru i organizowania niezależ nych związków zawodo-
wych i niebezpiecznymi formami zatrudnienia, które
mają negatywny wpływ na prawa pracownicze. Spo-
sób, w jaki Giganci traktują wszystkie te kwestie, jest
testem na ich prawdziwe przywiązanie do idei godnej
pracy i przyjętych standardów.
W rozdziale 7 opisujemy przykłady na to, ż e praktyki
zamówień Gigantów pociągają za sobą łamanie praw
pracowniczych. W rozdziale 8 podkreślamy ogromny
wpływ działań Gigantów na jedną, konkretną grupę
pracowników: kobiety.
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Clean Clothes Campaign (CCC) współpracuje z około
250 organizacjami partnerskimi, które w swojej co-
dziennej działalności mają kontakt z pracownikami
broniącymi swoich praw w każ dym z krajów, w któ-
rych produkowana jest odzież . Badania przedstawiane
w tym raporcie były prowadzone między innymi przez
partnerów CCC w czterech krajach: Bangladeszu, In-
diach, Sri Lance i Tajlandii. 

Bangladesz
Eksport produkowanej w Bangladeszu odzież y jest
podstawowym źródłem dochodów tego kraju z wy-
miany międzynarodowej, mowa tu o kwocie 6, 8 mi-
liardów euro w 2008 roku (patrz: Tabela 5).Obawiano
się, ż e przemysł w Bangladeszu ucierpi z powodu li-
beralizacji światowego przemysłu odzież owego w
2005 roku. W rezultacie, jak pokazuje tabela 5, prze-
mysł tego kraju stopniowo się rozwija na przestrzeni

ostatnich  lat, w duż ej mierze dzięki niskim kosztom
produkcji jakie oferuje. Badania w Bangladeszu pro-
wadziliśmy w stolicy kraju – Dhaka – oraz w jej okolicy.

Indie
Produkowana w Indiach odzież  jest głównym źródłem
dochodów tego kraju z wymiany międzynarodowej,
generując zyski w wysokości 6,2 miliarda euro w
2005-200682. Szacuje się, ż e w Indiach znajduje się
około 30 000 jednostek produkujących odzież .
W przemyśle odzież owym w tym kraju pracuje około
trzech milionów ludzi83. Nasze badania prowadziliśmy
w trzech głównych indyjskich ośrodkach przemysłu
odzież owego: Tirupur, Bangalore i Dehli.

Sri Lanka
Przemysł odzież owy jest podstawą gospodarki Sri
Lanki. Produkcja odzież y stanowi 39% produkcji prze-
mysłowej tego kraju, a eksport odzież y to 43% całego
eksportu Sri Lanki. Sektor produkcji odzież y jest naj-
większym pracodawcą na Sri Lance, zatrudniającym
pośrednio lub bezpośrednio trzy czwarte siły roboczej
w tym kraju84. Wartość eksportu odzież y w 2005 roku
wyniosła 2,5 miliarda euro co stanowiło 5% PKB Sri
Lanki w tym roku85.

Tajlandia
Przemysł tekstylny i odzież owy w Tajlandii jest odpo-
wiedzialny za jedną szóstą PKB tego kraju. Około
4500 fabryk tego sektora zatrudnia ponad milion ludzi,
czyli około jednej piątej pracowników zatrudnionych
w przemyśle w Tajlandii86. Artykuły tekstylne i od-
zież owe, o wartości około 3,5 miliarda euro zajmują
drugie miejsce w eksporcie Tajlandii87.

O krajach, które badaliśmy:
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Tabela 4: Wartość eksportu odzież y z badanych
krajów do Unii Europejskiej88

Tabela 5: Rozwój przemysłu odzież owego w Bangladeszu89

Bangladesz

Indie

Sri Lanka

Tajlandia

W sumie

4 375

3 837

1 040

1 795

57 940

Kraj
Eksport odzież y do Unii Euro-
pejskiej w 2007 roku (w mln €)

Lata Eksport odzież y 
(w milionach dolarów)

Zatrudnienie w przemyśle
odzież owym (w milionach) 

Liczba fabryk zarejestrowa-
nych w BGMEA *

2000 – 2001 4 859,83 1,8 3 496

2001 – 2002 4 583,75 1,8 3 618

2002 – 2003 4 912,09 2,0 3 760

2003 – 2004 5 686,09 2,0 3 957

2004 – 2005 6 417,67 2,1 4 107

2005 – 2006 7 900,80 2,2 4 250

2006 – 2007 9 211,23 2,4 4 490

2007 - 2008 10 699,8 2,5 4 740

* Bangladesh Garment Manufacturers and Exporters Association (Bengalskie Stowarzyszenie Producentów i Eksporterów Odzież y)



„Czasem to wszystko
staje się nie do znie-
sienia i wtedy płaczę.”
- pracownica bengalskiego dostawcy Lidla, Walmartu

i Carrefoura
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Płaca wystarczająca na ż ycie (living wage) to taka, która
pozwala pracownikom i osobom będącym na ich utrzy-
maniu na zaspokojenie podstawowych potrzeb ż ycio-
wych, czyli pokrycie kosztów wartościowego
poż ywienia, miejsca zamieszkania, czystej wody, ubrań,
edukacji, opieki zdrowotnej i transportu, a takż e pozwa-
lająca na oszczędność pewnej kwoty na inne potrzeby.
Najlepiej byłoby, gdyby wysokość wynagrodzeń i wa-
runki pracy uzgadniano poprzez podjęte w dobrej wierze
negocjacje i porozumienia zbiorowe pomiędzy praco-
dawcami i pracownikami funkcjonującymi na dojrzałym
rynku pracy. Jeśli to nie jest moż liwe, wtedy płacę moż na
skalkulować na podstawie określonego wzoru90.

Koncepcja płacy wystarczającej na ż ycie i określające
ją standardy stały się przedmiotem wielu kontrowersji,
odkąd zaczęto uwzględniać się to pojęcie w procesie
tworzenia kodeksów postępowania firm. Kodeks postę-
powania przyjęty przez brytyjska inicjatywę wielo-
stronną – ETI, do której należ ą między innymi Tesco
i Asda, zawiera następujący zapis:

91

Daleko od płacy wystarczającej
na ż ycie

W większości krajów, w których produkowana jest
o dzież , określone prawem płace minimalne lub stan-
dardy wynagrodzeń w poszczególnych działach prze-

mysłu są równe mniej więcej połowie szacunkowej
płacy wystarczającej na ż ycie i zdecydowanie nie wy-
starczają na zaspokojenie podstawowych potrzeb pra-
cowników92.

Na przykład, w 2007 roku organizacje zajmujące się
prawami pracowniczymi w Bangalore w Indiach osza-
cowały, ż e absolutnie minimalna kwota, jakiej na swoje
utrzymanie potrzebuje przeciętna rodzina pracownika
przemysłu odzież owego (średnio 4,4 członków rodziny),
to 4364 rupii (80 euro) na miesiąc93. Tymczasem mini-
malna płaca pracownika przemysłu odzież owego
w Banglore zaczyna się od 2418 rupii (42 euro) na mie-
siąc i, jak pokazują nasze badania, wielu pracowników
zarabia właśnie tyle. 

Podobna sytuacja ma miejsce w Bangladeszu. Rozma-
wialiśmy tam z pracownikami, którzy otrzymują mini-
malną płacę w wysokości 1662 taka (16,60 euro),
a większość  tamtejszych fabryk płaci swoim pracowni-
kom średnią pensję 2500 – 3000 taka (25-30euro), przy
czym warto nadmienić, ż e otrzymujący tą płacę pra-
cownicy pracują w przedłuż ających się nadgodzinach.
W 2006 roku płaca wystarczająca na ż ycie dla pracow-
nika przemysłu odzież owego w Bangladeszu była sza-
cowana na poziomie 4800 taka (48 euro)94.

Tak niskie płace sprawiają, ż e pracownicy chętnie po-
dejmują pracę w nadgodzinach, licząc na dodatkowe
dochody. Niestety często dodatkowa praca nie jest od-
powiednio wynagradzana lub nie jest wynagradzana
wcale. Zdarza się, ż e pracownicy otrzymują fikcyjne od-
cinki wypłat i ewidencje czasu pracy, które nie odzwier-
ciedlają rzeczywistej sytuacji; odcinki wypłat wykazują
wyż sze kwoty niż  te, które trafiają do pracowników,
a przepracowane przez nich nadgodziny nie są doku-
mentowane. W wielu fabrykach na porządku dziennym
jest praca do późnych godzin nocnych po to, by spros-
tać nierealistycznym wymaganiom zleceniodawców.

Płace w krajach rozwijających się są oczywiście znacznie niż sze w wartościach

absolutnych niż  te na tzw. Zachodzie - jest to zrozumiałe, skoro koszty utrzyma-

nia są tam takż e znacznie niż sze. Niestety płace te są tak niskie, ż e nie wystar-

czają na zaspokojenie podstawowych potrzeb ż yciowych, nawet według

panujących w tych krajach niż szych standardów. Tą róż nicę już  trudno zrozu-

mieć.

Rozdział 4

Płace i godziny pracy



Dlaczego płaca minimalna nie jest
wystarczająca

Kiedy rządy ustalają wysokość płacy minimalnej, szu-
kają kompromisu między interesem pracowników, po-
trzebą zachowania konkurencyjności na rynku
zdominowanym przez międzynarodowe korporacje
a interesami lokalnych producentów. W rezultacie płaca
minimalna bardzo często ma niewiele wspólnego z wy-
sokością kosztów utrzymania i jest daleka od płacy wy-
starczającej na ż ycie. Ustalone płace minimalne nie są
zmieniane przez lata, podczas gdy koszty utrzymania
stale rosną, co sprawia, ż e rzeczywista wartość wyna-
grodzeń pracowników ciągle maleje. Jest to istotny
problem zwłaszcza w kontekście obecnej dwucyfrowej
inflacji w krajach, w których lokowana jest produkcja
odzież y.

Płaca minimalna w Bangladeszu jest ustalona na pozio-
mie 1662 taka(16,6 euro). Bengalski rząd od 12 lat nie
dostosowywał jej wysokości do zmieniających się rea-
liów, mimo ż e w tym okresie rzeczywista wartość mini-
malnego wynagrodzenia zmniejszyła się o połowę.
Kiedy w końcu zwiększono wysokość płacy minimalnej,
i tak jej realna wartość była niż sza od realnej wartości,
jaką miała ta płaca, kiedy została ustalona w 1994 roku.
Latem 2008, w związku z rosnącą inflacją, rząd Bangla-
deszu ustanowił 20% „zasiłek z powodu droż yzny” dla
pracowników sektora publicznego. Przemysł odzież owy
został poproszony o dobrowolne wprowadzenie po-
dobnego rozwiązania95. Równocześnie pracownicy fab-
ryk odzież owych domagali się minimalnej płacy (nie
płacy wystarczającej na ż ycie) w wysokości 4500 taka
(45 euro)96.

W Indiach wysokość płacy minimalnej waha się w za-
leż ności od regionu. Podstawowa płaca minimalna jest
uzupełniana przez zmienny „zasiłek z powodu
droż yzny”, który jest przyznawany dwa razy w roku,
w zależ ności od inflacji. W Delhi płaca minimalna dla
niewykwalifikowanych pracowników przemysłu odzie-
ż owego to 140 rupii (2,1 euro) na dzień, włączając w to
45 rupii „zasiłku z powodu droż yzny”, w Bangalore są
to 93 rupie (1,4 euro), w tym 31 rupii zasiłku, natomiast

w Tirupur płaca minimalna to 83 rupie (1,25 euro), w
tym 13 rupii zasiłku97. Niewykwalifikowany pracownik
przemysłu odzież owego w Bangalore, pracujący 26 dni
w miesiącu i otrzymujący minimalne wynagrodzenie,
zarabia miesięcznie 2418 rupii (36 euro), podczas gdy
według tamtejszych organizacji zajmujących się pra-
wami pracowniczymi minimum, które i tak ledwo wy-
starcza na ż ycie, to 4364 rupii (65 euro)98.

W Tajlandii płaca minimalna waha się od 203 batów
(4 euro) na dzień w Bangkoku do 148 batów (3 euro)
w regionach wiejskich99. W prowincji Chonburi, gdzie
w specjalnych strefach ekonomicznych (Export Proces-
sing Zones) skoncentrowany jest przemysł odzież owy,
płaca minimalna to 180 batów (3,6 euro) na dzień, czyli
około 4500 batów (90 euro) na miesiąc. Tajska inicja-
tywa Labour Campaign oszacowała, ż e 77% tej płacy
wystarcza na pokrycie kosztów 3 posiłków dziennie dla
jednej tylko osoby. W 2006 roku Labour Campaign wyli-
czyła, ż e płaca wystarczająca na ż ycie powinna w Taj-
landii wynosić 8000 batów (160 euro)100.

Wykwalifikowani pracownicy przemysłu odzież owego
na Sri Lance są uprawnieni do minimalnej pensji w wy-
sokości 6750 rupii (40 euro) na miesiąc (kwota ta jest
niż sza w przypadku pracowników niewykwalifikowa-
nych)101. Organizacja ze Sri Lanki Apparel Industry La-
bour Rights Movement (ALaRM) szacuje, ż e
pracownicy zatrudniani w strefach wolnego handlu mu-
sieliby otrzymywać co najmniej dwukrotnie wyż sze wy-
nagrodzenie, aby moż na je nazwać płacą
wystarczającą na ż ycie102. Pracodawcy przemysłu od-
zież owego twierdzą, ż e pracownicy na Sri Lance właś-
nie tyle zarabiają, jeśli weźmie się pod uwagę ich
kwalifikacje i dodatki za pracę w nadgodzinach. Z tym
stwierdzeniem nie zgadza się jednak ALaRM, a nasze
badania takż e pokazują, ż e większość pracowników
zarabia mniej niż  10000 rupii (60 euro)103. 

Czy wynagrodzenia te są rzeczywiście wypłacane? Ba-
dania Centre for Policy Dialog z Bangladeszu w 2003
roku pokazały, ż e:
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W większości krajów produkujących odzież

ustawowe płace minimalne i średnie pensje

w przemyśle są równe około połowie szacowa-

nej płacy wystarczającej na ż ycie. 
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W Indiach, Tajlandii i Sri Lance pracownicy zatrudnieni
w zarejestrowanych fabrykach dostawców rzadko zara-
biają poniż ej ustanowionego prawnie minimum, jednak
w zakładach nielicencjonowanych podwykonawców
zdarza się to duż o częściej. Nieopłacane lub opłacane
niedostatecznie nadgodziny są wciąż  rozpowszech-
niona praktyką w przemyśle odzież owym we wszyst-
kich krajach produkcyjnych.

Płace i godziny pracy u dostaw-
ców Gigantów

Szwaczka, fabryka Walmarta, Tirupur 105

Płaca zbyt niska, by przeż yć.

Większość pracowników w 31 badanych przez nas
miejscach pracy zarabia równowartość ustalonej praw-
nie płacy minimalnej, wielu z nich zarabia nawet więcej.
Jest to praktyka zgodna z kodeksami postępowania
przyjętymi przez Gigantów, które skupiają się na płacy
minimalnej. Żaden z pracowników nie otrzymuje jednak
płacy wystarczającej na ż ycie, bardziej ambitne
założ enia kodeksów nie są już  wprowadzane w ż ycie.
Wielu z pracowników opowiadało nam o trudnościach,
z jakimi borykają się w związku z tą sytuacją.

Średnia podstawowa płaca  (bez nadgodzin) w 11 fab-
ryk badanych przez nas w Bangladeszu wahała się
między 1350 taka (13,5 euro) do 2400 taka (24 euro),
obie te skrajne kwoty występują w fabrykach zaopat-
rujących sieć Aldi106. Dostawca tej sieci oferujący naj-
niż szą stawkę był jedynym, który wypłacał swoim
pracowników wynagrodzenia niż sze niż  ustawowe mini-
mum. Jednak natrafiliśmy na fabryki zaopatrujące po-
zostałych czterech Gigantów, w których pracownicy
zarabiali dokładnie tyle, ile wynosi płaca minimalna, tzn.
1662 taka (17 euro)107. 

Średnia płaca „na rękę” (uwzględniając nadgodziny) w
badanych przez nas bengalskich fabrykach, wynosiła
od 2061 taka (21 euro) do 3447 taka (34 euro); mimo ż e
to duż y rozrzut, to jednak nawet najwyż sza płaca jest
daleka od kwoty wystarczającej na zaspokojenie pod-

stawowych potrzeb ż yciowych pracownika, nie wspo-
minając o utrzymaniu rodziny. 

Bangladeska fabryka, w której pracownicy zarabiają
najmniej – 2061 taka, czyli niecałe euro na dzień – za-
opatruje zarówno Lidla jak i Walmarta108. Odpierając za-
rzuty o zbyt niskie płace, przedstawiciele firm
odzież owych często twierdzą, ż e pracownicy zara-
biający najniż sze stawki szybko „awansują” do
wyż szych grup płacowych. Sami pracownicy mówią
jednak, ż e pracują w przemyśle odzież owym przez pięć
lub więcej lat, ale ich płaca nie zwiększyła się przez cały
ten czas, z wyjątkiem sytuacji, kiedy zmieniała się wy-
sokość ustawowej płacy minimalnej. Pracownicy ci
rzadko pracowali w nadgodzinach, przez co też  ich
miesięczne wynagrodzenia było niż sze. Warto nadmie-
nić, ż e w tej fabryce pracują prawie wyłącznie kobiety. 

Rozmawialiśmy też  z 25 pracownikami w wieku od 17
do 35 lat zatrudnionymi w  innej fabryce, zaopatrującej
Tesco, Carrefoura i Walmarta (szyjącej między innymi
ubrania marki George). Wszyscy pracowali w przy pro-
dukcji odzież y trzy lata lub dłuż ej. Zarabiali średnio
tylko 2500 taka (25 euro) „na rękę” za pracę przez 70
godzin w tygodniu109. Z tej grupy najwięcej zarabiała
35-letnia Amena, która z trudem utrzymuje swoją ro-
dzinę za 3200 taka (32 euro) miesięcznie. Na drugim
biegunie są 17-letnie Rooshia i Momena, które w wieku
14 lat opuściły szkołę, by zacząć pracę przy produkcji
ubrań. Mieszkają w budynku, gdzie z wieloma współlo-
katorkami dzielą łazienkę i dwie gazowe kuchenki. Go-
towanie, mycie i pranie odbywa się w turach, a wody
często brakuje. 
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Za pomocą fałszy-
wych odcinków
wypłat i ewidencji
czasu pracy
okrada się pra-
cowników z ich
wynagrodzenia za
nadgodziny. 



Pracownica z Bangladeszu110.

Takż e dla pracowników 15 fabryk, które odwiedziliśmy
w Indiach, bieda jest codzienną rzeczywistością. Mimo
ż e płace róż nią się w zależ ności od regionu, niewykwa-
lifikowana szwaczka zarabia średnio 3000 rupii (45
euro) miesięcznie (125 rupii na dzień). Pensja wzrasta
do 3500 rupii (52,5 euro) w przypadku wykwalifikowa-
nych pracowników. Aby zobrazować skalę tych zarob-
ków, warto dodać, ż e wynajęcie pokoju dla jednej
osoby w Bangalore kosztuje 1000 rupii, rachunki to
około 500-600 rupii, a miesięczne podstawowe posiłki
dla czteroosobowej rodziny kosztują około 3000 rupii.
To już  z nawiązką wyczerpuje miesięczne wynagrodze-
nie.

W fabrykach produkujących na potrzeby Walmartu
większość pracowników jest zatrudniona na stałe, jed-
nak ich wynagrodzenia nie rosną wraz ze staż em pracy
i zdobytym doświadczeniem. Starsi pracownicy wiedzą,
ż e jakakolwiek rozmowa o podwyż ce skończy się zwol-
nieniem i zastąpieniem ich przez nowych pracowników.
Jedna z pracownic szyjących dla Walmarta mówi:
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Wysokość wynagrodzeń pracowników szyjących dla
Tesco w Bangalore jest zróż nicowana, np. brakarki za-
rabiają średnio 115-125 rupii (1,73 – 1,88 euro),
szwaczki z róż nym stopniem wykwalifikowania zara-
biają 105-135 rupii (1,58 – 2,03 euro), a pensja pomoc-
ników to 95 rupii (1,43 euro) na dzień112.

„Musimy praco-
wać w nadgodzi-
nach. Jeśli nie,
drzwi są otwarte,
moż emy zrezygno-
wać z pracy”.
- pracownica indyjskiej fabryki

zaopatrującej Tesco. 

W fabryce na Sri Lance, zaopatrującej sieci Tesco, Wal-
mart i Carrefour, płace wykwalifikowanych pracowni-
ków zaczynają się od poziomu 6000 rupii (36 euro),
czyli poniż ej ustalonego prawnie minimum, pomocnicy
zarabiają jeszcze mniej bo około 5600 rupii (33,5
euro)113. Większość pracowników trzech odwiedzonych
przez nas fabryk otrzymuje wynagrodzenie w przedziale
6000 rupii (36 euro) – 10000 rupii (60 euro), przy czym
prawie nikt nie otrzymuje płacy wystarczającej na ż ycie,
czyli 13000 rupii (78 euro). Kobieta pracująca w jednej
z tych fabryk od siedmiu lat opowiadała nam o tym, jak
wygląda jej codzienne ż ycie:
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Nadgodziny: nieopłacane i przymusowe

Niskie płace mogłyby być nieco zniwelowane przez
pracę w nadgodzinach, gdyby była ona odpowiednio
wynagradzana, czyli opłacana według podwójnych
stawek i utrzymana w granicach 12 godzinnego limitu
na tydzień. Takie dodatkowe wynagrodzenie za pracę
w nadgodzinach mogłoby zwiększyć podstawową
płacę pracowników o 50%.

Jednak w większości badanych przez nas fabryk
znacząca część nadgodzin nie jest opłacana. Dzieje
się tak dlatego, ż e pracodawcy ustalają nierealne
normy dzienne i, ż eby im sprostać, pracownicy muszą
zostawać po godzinach, a ich dodatkowy czas po-
święcony na wypracowanie dziennej normy nie jest
opłacany. Dodatkowo, wynika to takż e z niepra-
widłowych i fałszowanych ewidencji pracy, tych sa-
mych, które są kontrolowane przez audytorów.

W dwóch typowych bengalskich fabrykach, które za-
opatrują sieci Lidl, Walmart i Carrefour średnia płaca
to 3270 – 3447 taka (33-34 euro)115. Aby pracownicy
mogli otrzymać tą dość wysoką pensję, muszą praco-
wać przez sześć dni w tygodniu, od 8:00 do 19:00,
czyli 60 godzin tygodniowo. W innej fabryce od pra-
cowników oczekiwano pracy do 22:00, przez siedem
dni w tygodniu. Ich tydzień pracy wydłuż ał się do
ponad 90 godzin.

Długie godziny pracy w połączeniu z ogromną presją
wykonania określonych norm i sprostania krótkim ter-
minom sprawiają, ż e praca w fabryce staje się

32 Nabijanie kasy Gigantyczni detaliści, praktyki zamówień i warunki pracy w przemyśle odzież owym



piekłem. W pierwszej ze wspomnianych fabryk, gdzie
tydzień pracy jest relatywnie krótki – 60 godzin – pra-
cownica o imieniu Salma mówi nam: „Gdy wracam do
domu, czuję się tak wykończona, ż e nawet nie mam
ochoty jeść”, a pracująca z nią Kusum dodaje: „Cza-
sem to wszystko staje się nie do zniesienia i wtedy
płaczę. Po chwili muszę wziąć się w garść, bo nie
mam wyjścia, muszę pracować”116.

Mimo ż e pensje w dwóch omawianych wyż ej fabry-
kach były wyż sze, pracownicy i tak są okradani z do-
datkowego wynagrodzenia za pracę w nadgodzinach.
Tłumaczyli, ż e dostają do wykonania dzienne normy,
którym po prostu nie moż na sprostać w zwykłym cza-
sie pracy, zostają więc po godzinach, jednak za wy-
pracowywanie norm w dodatkowym czasie nie są
wynagradzani. Zdarza się, ż e pracownikom nie płaci
się takż e za te nadgodziny, w których wykonują do-
datkową pracę ponad swoje dzienne normy. 10-25
godzin w pierwszej i nawet ponad 50 w drugiej fab-
ryce117.

Większość pracowników, z którymi rozmawialiśmy,
otrzymywało pewne wynagrodzenie za pracę w nad-
godzinach, jednak aby zarobić dodatkowe kwoty,
wielu spośród nich musiało pracować duż o dłuż ej niż
uznawane maksimum 60 godzin w tygodniu. Wielu
z nich pracowało dłuż ej niż  72 godziny w tygodniu,
przekraczając maksimum ustalone przez Walmarta.
W ż adnej z dziesięciu fabryk badanych przez nas
w Bangladeszu tydzień pracy nie był zgodny z nor-
mami (mniej niż  60 godzin); ponad połowa z nich prze-
kraczała ten limit, a w czterech fabrykach średni
tydzień pracy był dłuż szy n iż  80 godzin. Cięż ka praca
za niskie stawki wykańczają pracowników. Pracow-
nica zatrudniona przez dostawcę sieci Carrefour i Wal-
mart, powiedziała nam: 
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Podobnie jak pracownicy z Bangladeszu, takż e ci
z Indii mówili nam, ż e praca w nadgodzinach praca ta
przymusowa. 

Pracownica zatrudniona przez podwykonawcę zaopatrującego Tesco, Dehli119.

Szwaczka z Tirupur potwierdza: „w czasie sezonu
nadgodziny są przymusowe”120.

W indyjskich fabrykach produkujących na potrzeby
sieci Carrefour w szczycie sezonu, zwłaszcza w listo-
padzie i w grudniu, praca w nadgodzinach jest przy-

musowa, a pracownicy nie są wcześniej informowani
o konieczności dłuż szej pracy. Nie wolno im odmówić.
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Pracownica podwykonawcy z Dehli potwierdza:
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Kierownik działu pakowania jednego z dostawców
sieci Walmart mówi: 
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Fabryki produkujące dla Tesco w Indiach mają dobrą
reputację, co oznacza, ż e oficjalnie spełniają wymaga-
nia określone przez Tesco w kodeksie postępowania
tej firmy. Dostawcy Tesco w Dehli, Bangalore i Trupur
mają ustalone oficjalnie godziny pracy od 8:00 do
17:30. W rzeczywistości jednak prawie każ dego dnia
pracownicy pracują tu w nadgodzinach124. By działal-
ność fabryk pozostawała w zgodzie z kodeksem po-
stępowania Tesco, przepracowane nadgodziny nie są
rejestrowane w ewidencji pracy ani wykazywane na
odcinkach wypłat pracowników, mimo ż e fabryki
wprowadzają taki system pracy, ż eby zadowolić
Tesco. Pracownice z Tirupur i Bangalore wyjaśniają,
jak to wszystko działa:

125

126

Oczywiście te sztuczki nie mają jedynie na celu oszu-
kiwanie audytorów, ale też  umoż liwiają niewypłacanie
pracownikom należ nych im wynagrodzeń za dodat-
kową pracę:
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127

W fabrykach, w których nadgodziny są wynagradzane,
nigdy nie wypłaca się za nie wyż szych stawek niż  za
normalny czas pracy.

128

Ciągłe nadgodziny to nie tylko problem pracowników
w Indiach. Na Sri Lance fabryki zaopatrujące Tesco
pracują średnio 64 godziny tygodniowo129. We wszyst-
kich trzech fabrykach ze Sri Lanki opisywanych w na-
szym raporcie pracownicy twierdzili, ż e praca
w nadgodzinach jest przymusowa. Jedna z kobiet pra-
cująca w fabryce zaopatrującej Tesco jasno potwier-
dziła, ż e praca w nadgodzinach nie jest kwestią
wyboru:

130

Wniosek: Podstawowe potrzeby
nie są zaspokajane 

Pracownicy łańcucha dostaw przemysłu odzież owego
są po trzykroć okradani. Po pierwsze, już  na wstępie
niskie stawki za godzinę pracy oznaczają, ż e  pozba-
wieni są prawa do płacy wystarczającej na ż ycie, nie-
zależ nie od tego, jak cięż ko pracują. Nigdzie jednak
pracownicy nie dostają pensji wystarczającej na za-
spokojenie ich podstawowych potrzeb. Po drugie, są
okradani ze swojego wolnego czasu przez me-
nadż erów zmuszających ich do pracy do późna.
48-godzinny tydzień pracy to nic nieznaczące pojęcie
w rzeczywistości fabryki, gdzie przymusowe nadgo-
dziny są na porządku dziennym, a limit maksimum 60
nadgodzin też  jest ignorowany. Po trzecie, i to jest naj-
bardziej oburzające, biorąc pod uwagę fakt, jak cięż ko
jest się im utrzymać, pracownicy ci nie dostają wyna-
grodzenia za przepracowane nadgodziny. Nie wspo-
minamy tu już  o zasadzie wyż szego wynagrodzenia
z pracę w nadgodzinach, po prostu nie są one wcale
opłacane.
Jest to oczywiście systemowy problem. Długie go-
dziny pracy są specyfiką przemysłu odzież owego,
a niskie wynagrodzenia są wynikiem ustalonych na ni-
skim poziomie płac minimalnych, dominujących w tym
przemyśle. Rządy i dostawcy powinni poczuwać się
do odpowiedzialności za stworzenie takiego środo-

wiska pracy. Jednak to Giganci wykorzystują ten sys-
tem, jednocześnie zamieszczając w kodeksach postę-
powania stwierdzenia tak dalekie od kontekstu,
w jakim ż yją pracownicy zatrudniani w przemyśle
odzież owym, ż e stają się zupełnie nieadekwatne do
rzeczywistości.
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„Jeśli założ ysz
związek, wylecisz.”
- pracownica dostawcy Tesco w Indiach



Prawa związkowe służ ą zarówno za cel, jak i środek;
same w sobie są fundamentalnymi prawami
człowieka, ale są takż e prawami umoż liwiającymi ko-
rzystanie z innych praw, stanowiącymi dla pracowni-
ków środek do zapewnienia sobie lepszych warunków
pracy we wszystkich aspektach. Związki zawodowe
pozwalają pracownikom mówić głośno o naruszaniu
ich praw, działać wspólnie, zamiast dać się podzielić
kierownikom, a takż e monitorować i opisywać swoje
warunki pracy oraz negocjować zmiany tych warun-
ków, kiedy jest to konieczne.

Istnieją dwa kluczowe prawa związkowe: prawo do
wolności zrzeszania się, czyli tworzenia związków za-
wodowych i wstępowania do dowolnie wybranego
związku; oraz prawo do układów zbiorowych, czyli do
negocjowania przez ten związek zawodowy warunków
zatrudnienia danej osoby w jej imieniu.

Rzut oka na kodeksy postępowania, przyjęte przez
detalistów-gigantów, wystarcza by zauważ yć, ż e za-
sadniczo zgodzili się oni na sankcjonowanie tych praw
i zapewnienie, by członkowie związków nie byli dys-
kryminowani. Obecna w Tesco i Walmarcie marka
odzież owa George zobowiązała się nawet do dopilno-
wania, by dostawcy przyjęli „otwartą postawę” wobec
związków zawodowych. Jednak te zobowiązania dla
większości pracowników pozostają w jawnej sprzecz-
ności z rzeczywistością.

Niebezpieczeństwo zabierania
głosu

Prześladowania, nękanie, zwolnienia, a nawet prze-
moc ze strony pracodawców próbujących skorzystać
z tych praw są częścią historii ruchu związków zawo-
dowych. Międzynarodowa Konfederacja Związków
Zawodowych (International Trade Union Confederation
– ITUC) szacuje, ż e w 2007 roku 144 działaczy

związkowych zostało zabitych w wyniku swoich
działań, 5000 – aresztowanych za udział w strajkach
lub protestach, a ponad 8000 – zwolnionych131.

Pracownicy przemysłu odzież owego napotykają róż ne
przeszkody w tworzeniu organizacji, począwszy od
barier wynikających z przepisów prawnych, co omó-
wiono poniż ej. Tam, gdzie prawa związkowe są ujęte
w tych przepisach, podstawową przeszkodą jest świa-
domość pracowników: wielu nie zna pojęcia związków
zawodowych lub, co waż niejsze, nie wie, ż e ma usta-
wowe prawo do tworzenia i wstępowania do dowol-
nego związku oraz ochronę prawną przed
dyskryminacją, jeśli się na to zdecyduje.

Zakłady odzież owe na całym świecie to środowiska,
w których jakiekolwiek „wychylenie się” jest trakto-
wane jak rzecz wyklęta. Mało który pracownik ośmiela
się prosić o dzień urlopu lub skarż yć się na swoje
płace, a więc ryzykowny pomysł otwartego brania
udziału w działalności związkowej właściwie nie wcho-
dzi w grę. Pracownicy twierdzą na ogół, ż e gdyby kie-
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Chociaż  detaliści-giganci przyjęli kodeksy postępowania, które zobowiązują ich

do przestrzegania praw związkowych, w rzeczywistości pracownicy w ich łańcu-

chach dostaw doświadczają represji, jeśli próbują te prawa egzekwować.

Rozdział 5

Wolność zrzeszania się

„Kierownictwo wie,
ż e jestem człon-
kiem związku. Więc
zawsze mają na
mnie oko”.
Pracownik dostawcy Walmarta
w Indiach 



rownictwo fabryki dowiedziało się, ż e wstąpili do
związku, od razu zostaliby zwolnieni. Niektórzy kie-
rownicy posuwają się do tego, ż e mówią to otwarcie,
inni natomiast przekazują taki komunikat poprzez
plotki i przykłady.

Kiedy pracownicy nadstawiają karku i próbują się or-
ganizować, często napotykają zaż arty opór ze strony
kierownictwa fabryki. Mogą zostać przeniesieni do
innej placówki prowadzonej przez tego samego właś-
ciciela, zwolnieni, pobici lub aresztowani pod sfingo-
wanym zarzutem. Stwierdziliśmy przykłady wszystkich
tych działań w łańcuchach dostaw Gigantów.

Kierownicy fabryk mogą tolerować obecność
związków, kiedy już  one powstaną, ale prawdziwe
układy zbiorowe – negocjowanie płac i warunków w
środowisku dojrzałych stosunków pomiędzy pracow-
nikami a pracodawcami – należ ą w przemyśle odzie-
ż owym do rzadkości.

Zderzenie z rzeczywistością:
prawa związkowe w przepisach
prawnych

Co roku ITUC publikuje badania dotyczące łamania
praw związkowych, z podziałem na kraje132. Tę część
rozdziału oparto na wynikach badań z 2007 roku.

Prawo dotyczące związków zawodowych w Indiach,
Tajlandii i Sri Lance mówi o egzekwowaniu pełnych
praw związkowych i ochronie członków związków za-
wodowych przed dyskryminacją, chociaż  z pewnymi
zastrzeż eniami. Jednak we wszystkich tych krajach

brak skutecznego wdraż ania przepisów, znaczące luki
prawne w prawach antydyskryminacyjnych oraz częste
sygnały od rządu i sądów, ż e będą one trzymać stronę
pracodawców, oznaczają, iż  w praktyce pracownicy nie
mają ochrony prawnej, którą mieć powinni.

Na przykład na Sri Lance:
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Natomiast w Indiach:
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A w Tajlandii:

135

Jednocześnie w Bangladeszu:

W warunkach obowiązywania normalnego prawa w
Bangladeszu związki moż na rozwiązać, jeśli członko-
stwo w związkach w przedsiębiorstwie spadnie po-
niż ej 30%. Prawo do strajku nie jest odrębnie uznane
prawnie, więc związki muszą uzyskać zgodę trzech
czwartych swoich członków, zanim mogą rozpocząć
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Większość pracow-
ników, z którymi
rozmawialiśmy, nie
była świadoma
swojego prawa do
działania w zwią -
z ku zawodowym. 



strajk. W nowych fabrykach będących własnością in-
westorów zagranicznych lub założ onych jako spółki
jont venture we współpracy z inwestorami zagranicz-
nymi, nie zezwala się na strajki przez trzy lata.136

ITUC wyjaśnia, jak pracodawcy w Bangladeszu wyko-
rzystują inne ograniczenia:
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Poza strefą produkcji eksportowej:
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Przede wszystkim w Bangladeszu nie ma jeszcze wol-
ności zrzeszania się w strefach produkcji eksportowej,
chociaż  krok po kroku znosi się restrykcje. Pierwszym
etapem, zakończonym w listopadzie 2006 roku, było
utworzenie Komitetów Reprezentacji Interesów Pra-
cowników (Workers Representation and Welfare Com-
mittees – WRWC). Jak donosi ITUC:
„Niesprecyzowana lecz znacząca liczba przywódców
i działaczy [WRWC] została zwolniona (…) w proce-
sach, które zdaniem pracowników były stronnicze
i niesprawiedliwe”.139

Prawa związkowe u dostawców
Gigantów

Pracownik fabryki zaopatrującej Carrefoura, Tirupur 140

Zgodnie z naszymi przewidywaniami, większość pra-
cowników, z którymi rozmawialiśmy podczas tych

badań, nie była świadoma swoich praw do związku
zawodowego. Niektórzy nie wiedzieli dokładnie, czym
jest taki związek, a ci, którzy wiedzieli, nie zdawali
sobie sprawy, ż e ich prawo przynależ enia do związku
gwarantują przepisy prawne. Jednak w większości
przypadków nie ma to znaczenia, bo kierownictwu
fabryk udało się przekonać pracowników, ż e członko-
stwo w związkach zawodowych nie będzie tolero-
wane. Pracownica jednego z dostawców Tesco
w Indiach powiedziała nam otwarcie:
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W Bangladeszu wielu pracowników, z którymi rozma-
wialiśmy, twierdziło, ż e chcieliby wstąpić do związku
zawodowego, ale nie robią tego z powodu, który pod-
sumowała pracownica jednego z dostawców Lidla
i Walmartu:
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W tej fabryce zwolniono kierownika liniowego po pro-
stu za poruszenie problemów pracowników z dyrekto-
rem zarządzającym.143

W innej bangladeskiej fabryce będącej dostawcą Wal-
martu, Tesco i Carrefoura, w której płace plasują się
poniż ej średniej w badanej przez nas grupie zakładów,
a czas pracy jest długi, jeden z pracowników powie-
dział:

144

Tylko w jednej spośród 31 badanych przez nas fabryk
– dostawcy Tesco w Indiach – działał związek zawo-
dowy. Warunki pracy były tu wyraźnie lepsze. Jeden
z pracowników opowiadał, jak związek pomaga im,
kiedy mają problemy:

145

W większości fabryk pracownicy uważ ali związek za-
wodowy za dąż enie szlachetne, ale całkowicie nierea-
listyczne, ze względu na postawę kierownictwa.
Zdarzyło się sporo przypadków prześladowań pra-
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cowników i zwalniania ich za działalność związkową
lub za samo głośne mówienie o złym traktowaniu.
Chociaż  rozmawialiśmy z kilkoma odizolowanymi
członkami związków, ż aden z nich nie ośmielił się pró-
bować organizować pracowników w swojej fabryce.
Jak wyjaśnił pracownik indyjskiego dostawcy Wal-
martu:

146

Carrefour, Tesco i Walmart zlecają produkcję pewnej
firmie odzież owej w Bangladeszu. Zwróciła ona na sie-
bie uwagę z powodu powtarzających się pracowni-
czych akcji protestacyjnych w jej fabrykach,
tłumionych poprzez terroryzowanie pracowników
i współpracę z policją. Podczas jednego z takich kon-
fliktów w listopadzie 2007 roku policja pytała pracow-
ników o ich problemy, udając, ż e próbują negocjować
i przekonać kierownictwo fabryki. W dobrej wierze
pracownicy opowiedzieli szczerze policjantom o swo-
ich warunkach, a później zostali zatrzymani przez poli-
cję i aresztowani na podstawie róż nych fałszywych
zarzutów.147

Niektóre z fabryk tej firmy są położ one w strefie prze-
mysłowej stolicy, w pobliż u ogromnych slumsów, w
których mieszka wielu pracowników. Po akcjach pro-
testacyjnych kierownictwo zidentyfikowało ich domy,
a następnie byli oni zastraszani przez lokalnych miesz-
kańców, sprzymierzonych z kierownictwem. Nasz ze-
spół ankieterów musiał kilka razy odwoływać
spotkania, bo pracownicy w ostatnim momencie tak
się przestraszyli, ż e nie chcieli rozmawiać, przekonani,

ż e to, co powiedzą, trafi do władz fabryki za pośred-
nictwem „szpiegów”.148

Represje związków zawodowych zdarzały się takż e
u pewnego dostawcy sieci Aldi w Bangaldeszu. Jed-
nego pracownika zwolniono za współpracę ze
związkiem, a dwie pracownice nie tylko zwolniono, ale
takż e zmuszono do opuszczenia okolicy za próby or-
ganizowania pracowników. Pracownicy opowiadali
o stosowanej przez kierownictwo taktyce tłumienia
sprzeciwu, obejmującej bicie, zwolnienia i stawianie
pracownikom fałszywych zarzutów popełnienia prze-
stępstw.149

Wniosek: pracownicy pozbawieni
głosu

Papierkiem lakmusowym tego, czy dana marka bądź
detalista traktuje swoją odpowiedzialność poważ nie,
nie jest samo powstanie związku zawodowego w miej-
scu pracy, ale to, czy pracownicy mają przekonanie,
ż e gdyby próbowali się organizować, nie spotkaliby
się z odwetem. Wymaga to silnych sygnałów ze strony
nabywcy (w tym wypadku detalistów-gigantów) skie-
rowanych do pracowników i kierownictwa oraz efek-
tywnej edukacji prowadzonej przez zaufanych
lokalnych specjalistów. Wyraźnie wynikało to z niejed-
nego przypadku w badanej przez nas próbie, a w nie-
mal wszystkich objętych badaniem fabrykach
pracownicy twierdzili, ż e postawa kierownictwa unie-
moż liwiłaby powstanie związku zawodowego. Czy to
przekonanie jest słuszne, czy nie (a dowody sugerują,
ż e jest), ten stan rzeczy należ y poprawić.

Poprawienie go wymaga ogromnych nakładów eduka-
cyjnych oraz dodania otuchy pracownikom, a często
takż e kierownikom. Aby mieć pełen dostęp do swoich

40 Nabijanie kasy Gigantyczni detaliści, praktyki zamówień i warunki pracy w przemyśle odzież owym

Pracownicy jednego z dostawców sieci
Aldi opowiadali o stosowanej przez kie-
rownictwo taktyce tłumienia sprzeciwu,
obejmującej bicie, zwolnienia i stawia-
nie pracownikom fałszywych zarzutów
popełnienia przestępstw. 



praw związkowych, pracownicy przemysłu od-
zież owego potrzebują kontaktu z przedstawicielami
lokalnych związków zawodowych lub lokalnych grup
zajmujących się prawami pracowników, dzięki którym
będą mieli szansę zrozumieć swoje prawa w sensie
praktycznym. W przeciwnym razie pracownicy, tak jak
tak kobieta z Indii, która stwierdziła: „Nie będę ryzyko-
wać swojej pracy wstępując do związku”, nie będą
mieli odwagi zabrać głosu, kiedy naprawdę będą tego
potrzebować.150
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Pracownicy zatrud-
nieni przez podwyko-
nawców oraz ci na
kontraktach tymcza-
sowych muszą się li-
czyć z niż szymi
płacami, gorszymi
warunkami i ciągłą
obawą, ż e stracą
pracę.



Jeden z trendów to rosnące wykorzystanie kontraktów
tymczasowych zamiast stałych: pracowników zatrud-
nia się na czas określony, do kilku tygodni do kilku
miesięcy, czasem nawet na rok. Obniż a to koszty pra-
codawców, którzy mniej wtedy płacą państwu na
ubezpieczenia społeczne, ogranicza prawa, jakie
muszą przyznać pracownikom, a zatem ci pozostają
bardziej ulegli.

Uż ycie kontraktów tymczasowych jest uzasadnione
w określonych okresach, dla niewielkiej części siły ro-
boczej, kiedy nie ma innego sposobu na poradzenie
sobie ze zmiennym obciąż eniem pracą. Należ y jednak
wykorzystywać je ostroż nie i tylko dla niewielkiej
części pracowników: bardziej „elastyczna”, „efek-
tywna” siła robocza oznacza takż e gorszą jakość za-
trudnienia, większą niepewność, a więc takż e niż szą
jakość ż ycia.

Inną formą niepewnego zatrudnienia jest wzrost liczby
pracowników kontraktowych lub zatrudnionych przez
agencje pośrednictwa, pracujących w fabrykach. Są
oni na dobrą sprawę pracownikami fabryki, ale stosu-
nek pracy łączy ich z pośrednikiem. Niemal bez
wyjątku tacy pracownicy mają niż sze płace, bardziej
wyśrubowane normy i bardziej niepewną przyszłość.

Tę właśnie formę niepewnego zatrudnienia moż na ob-
serwować takż e w niektórych sklepach detalicznych
Gigantów. Sieci Aldi i Lidl zaczęły stosować ze-
wnętrzne kontrakty pracownicze w zakresie układania
towarów na półkach, remanentów, usług telefonicz-
nych, wystroju wnętrz, zarządzania nieruchomościami,
sprzątania i księgowości.151

Fabryki mogą takż e podzlecać produkcję małym,
pokątnym warsztatom lub osobom pracującym
w domu. Chociaż  obie te formy zatrudnienia mają
pewne zalety – dają pracownikom pewną niezależ ność
w określaniu godzin i warunków pracy – to często
płace są tu najniż sze, a pracownicy najbardziej bez-
bronni i wykorzystywani.

Rosnące wykorzystanie niepew-
nych form zatrudnienia

Nie wszystkie kodeksy postępowania zawierają zapisy
ograniczające wykorzystanie niepewnych form zatrud-
nienia, a tam, gdzie takie zapisy istnieją, nie są bardzo
precyzyjne. W Indiach i Sri Lance w szeregu fabryk
rosła liczba pracowników na kontraktach tymczaso-
wych lub zatrudnionych przez agencje; w obu krajach
znaleźliśmy też  fabryki produkujące dla detalistów-gi-
gantów, w których większość pracowników miała
umowy na czas określony lub była zatrudniona sezo-
nowo.
Dwóch pracowników fabryki w Bangalore, produ-
kującej dla Walmartu, powiedziało nam:
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Rozwijającym się trendem w przemyśle odzież owym jest coraz szersze wyko-

rzystanie takich form zatrudnienia, jak długoterminowe kontrakty tymczasowe,

nierzadko zawierane za pośrednictwem podwykonawcy, kontrakty krótkotermi-

nowe i pracownicy jednodniowi oraz podwykonawstwo. Chociaż  formy te mogą

być pozytywne, kiedy wybierają je sami pracownicy – zwłaszcza praca w domu –

nie są pozytywne, kiedy pracodawcy wykorzystują je zamiast stałego zatrudnie-

nia, aby obejść swoje ustawowe zobowiązania wobec pracowników lub by sto-

sować wobec siły roboczej zasadę „dziel i rządź”.

Rozdział 6

Niepewność zatrudnienia
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Nie ma wątpliwości, ż e ci pracownicy czuli, ż e ich po-
zycja jest bardziej zagroż ona niż  innych. Porównajmy
dwóch dostawców Tesco, których odwiedziliśmy w Sri
Lance, zatrudniających podobną liczbę osób. W jed-
nej fabryce ponad połowa pracowników była zatrud-
niona na kontraktach czasowych, a w drugiej tylko
niewielka ich część; w pierwszej fabryce dwa razy
więcej pracowników twierdziło, ż e boi się utraty
pracy.154

W fabrykach w Indiach stwierdziliśmy wzrost liczby
pracowników zatrudnionych przez podwykonawców,
ale pracujących w fabryce. Podwykonawcy zatrud-
niają pracowników na akord lub płacą im od dnia.
Jeden z takich podwykonawców, działający w fabryce
Tesco w Tirupurze, wyjaśnił, dlaczego rośnie wyko-
rzystanie tej formy zatrudnienia:
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W Tajlandii odwiedziliśmy warsztaty podwykonawcze,
produkujące dla Tesco i  Walmartu. Ci pracownicy po-
legają na zamówieniach z większych fabryk i musieli
znosić jedne z najgorszych warunków, z jakimi się
spotkaliśmy. Czas pracy był dłuż szy, a płace niż sze,
więc wielu zrezygnowało i odeszło, bo nie byli w stanie
się utrzymać. Te warsztaty to spółdzielnie, nie było
więc wykorzystującego pracowników kierownictwa,
ale raczej zbiorowa świadomość, ż e jeśli nie będą pra-
cować cięż ej i za mniejsze płace, nie będą mieli
w ogóle ż adnych dochodów. Pracownicy podwyko-
nawcy produkującego dla Tesco Lotus w Tajlandii wy-
jaśniali:
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Znacznie gorsze płace i warunki pracy 

Jedne z najgorszych warunków pracy, z jakimi się ze-
tknęliśmy, mieli pracownicy zatrudnieni przez tych
podwykonawców. Oprócz braku zabezpieczeń, jakie
daje stałe zatrudnienie, co już  samo w sobie stanowi
duż y minus, pracownikom tym wyznaczano wyż sze
normy dzienne, często płacono niż sze stawki, pozba-
wiano takich świadczeń, jak urlopy macierzyńskie;
znacznie bardziej bali się też  oni „wychylić”.
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U dostawców Tesco w Tirupurze pracownicy zatrud-
nieni przez podwykonawcę mogli zarobić na dzień
więcej niż  pracownicy na stałych umowach – do 145
rupii (2,18 euro) – natomiast w Delhi niektórym
płacono zaledwie 90 rupii (1,35 euro) za zmianę.158

Jedna z pracownic podwykonawcy w Delhi powie-
działa nam: „Moja pensja jest bardzo niska. Koszty
ż ycia wzrosły do takiego stopnia, ż e nie dajemy sobie
rady za tę drobną sumę”.159

Typowa pracownica zatrudniona przez podwyko-
nawcę przy linii kontrolnej w fabryce w Tirpur, produ-
kującej dla Carrefoura, dostaje tylko około 10 rupii
(0,15 euro) za godzinę (1,80 euro za 12-godzinną
zmianę), podczas gdy standardowe płace lokalne wy-
noszą 11-13 rupii (0,17 do 0,20 euro) za godzinę.160

161

Szwaczka takż e pracująca dla Carrefoura w Delhi po-
twierdziła:
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„Tylko paru pra-
cowników ma
stałe umowy. (…)
Wszyscy pracujący
na akord przycho -
dzą i odchodzą”.
- Pracownik dostawcy Wal-

martu w Indiach
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Zakładanie związków zawodowych przez pracowni-
ków podwykonawców jest jeszcze trudniejsze niż
w przypadku pracowników na stałych umowach
z firmą, jak powiedziała jedna z pracownic dostawcy
Walmartu w Indiach:
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Wniosek: brak bezpieczeństwa
zatrudnienia

W kodeksie postępowania Carrefoura, a takż e w ko-
deksie BSCI, który przyjęły Aldi i Lidl (zob. Roz-
dział 3.), nie ma wzmianki o bezpieczeństwie
zatrudnienia. Kodeks ETI, przyjęty przez Tesco i markę
Asda George, należ ącą do Walmartu, stanowi: „Zobo-
wiązań wobec pracowników, nałoż onych przez prawo
pracy lub przepisy dotyczące ubezpieczeń społecz-
nych oraz regulacje wynikające ze stosunku pracy, nie
należ y unikać poprzez wykorzystanie umów podwyko-
nawczych na samą robociznę, innych kontraktów pod-
wykonawczych lub pracy wykonywanej w domu (…)
ani nadmierne wykorzystywanie umów zatrudnienia na
czas nieokreślony”.164

Nasze badania w Indiach i Sri Lance pokazały dobit-
nie, ż e mają tam miejsce właśnie takie naduż ycia. Pra-
cownicy zatrudnieni przez podwykonawców i ci na
kontraktach tymczasowych muszą się liczyć
z niż szymi płacami, gorszymi warunkami i ciągłym
strachem przed utratą pracy. Ta kwestia nie ogranicza
się do kilku pracowników zatrudnianych co jakiś czas
do pomocy przy pilnym zamówieniu; chodzi o syste-
matyczne i coraz szersze wykorzystanie niepewnych
form zatrudnienia, zarówno do radzenia sobie ze
zmienną wielkością zamówień, jak i do dalszego prze-
chylania równowagi sił na korzyść pracodawców.
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Ze względu na swoją
wielkość oraz metody
działania polegające
na zaniż aniu cen, Gi-
ganci stają się lide-
rami w globalnym
wyścigu ku jak naj-
gorszym warunkom
pracy.



Jednak dowody z naszych badań wskazują na działania
co najwyż ej mierne. Giganci wydają się traktować roz-
powszechnione przypadki łamania praw pracowników
jako wymówkę, pozwalającą wzruszyć ramionami i
działać dalej tak samo, jak gdyby nigdy nic, a nie jako
powód do ponownego przeanalizowania sposobu pro-
wadzenia swojej działalności biznesowej. 

Giganci stworzyli systemy, które mają zapewnić, ż e fab-
ryki będą przestrzegały ich kodeksów postępowania.
Ale tworzą tylko tor przeszkód do pokonania przez do-
stawców i pracowników – często przy milczącej apro-
bacie własnego lokalnego personelu Gigantów. Efekty
mają niewiele pozytywnego wpływu na warunki pracy.

Ale najbardziej niepokojące jest to, ż e Giganci nie po-
trafią znaleźć równowagi między wymogami konkuren-
cyjności swojego modelu biznesowego – potrzebą
niskich cen, szybkiej realizacji zamówień i większej nie-
pewności – a wymaganiami dotyczącymi dobrych wa-
runków pracy. W tym rozdziale opisujemy bardziej
szczegółowo, jakie ma to skutki dla pracowników.

Kpiny ze standardów zgodności

Kierownik fabryki, Tirpur, Indie165

Dlaczego ten kierownik tak się niepokoi? Dlaczego nie
jest w stanie spełnić standardów zawartych w kodeksie
postępowania? Oczywiście, jest prawdopodobne, ż e
bardziej interesuje go maksymalizacji własnych zysków
niż  prawa pracowników. Coś jednak podważ yło wiary-
godność stawianych przez nabywcę wymagań do-
tyczących tych praw, zapisanych w kodeksie
postępowania.

Nasze badania wskazują tu zwłaszcza na trzy czynniki;
wszystkie omawiamy bardziej szczegółowo poniż ej. Po
pierwsze, warunki handlowe Gigantów nie dają się po-
godzić ze spełnianiem standardów zawartych w ich ko-
deksach postępowania. Ich wymogi dotyczące
kosztów i czasu realizacji uniemoż liwiają kierownikowi
fabryki wypłacanie wynagrodzeń pozwalających na
utrzymanie się (living wage), kończenie pracy o 17.00 i
jednocześnie przynoszenie zysków. Widać wyraźnie, co
jego klienci uważ ają za rzecz najważ niejszą i nie są to
bynajmniej standardy etyczne.
Po drugie, detaliści-giganci są wśród dostawców znani
z tego, ż e wywierają silniejszą presję cenową – do tego
stopnia, ż e lepiej prosperujący dostawcy, cytowani po-
niż ej, odrzucają ich oferty.

Po trzecie, zdarzają się konkretne sytuacje, w których
pewne aspekty relacji handlowej mają bardziej bezpoś-
redni wpływ na warunki pracy, zwłaszcza na płace, czas
pracy i uelastycznienie siły roboczej. Dokładniej oma-
wiamy to w następnych częściach rozdziału.
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Przypadki łamania praw pracowników, jakie odkryliśmy podczas naszych badań,

mogą być powszechne w całej branż y, ale to nie zwalnia Gigantów z odpowie-

dzialności. Cała piątka składała i nadal składa publiczne deklaracje o swoim za-

angaż owaniu w kwestię dobrych warunków pracy, między innymi poprzez

kodeksy postępowania, omówione w rozdziale 3. Jako czołowi globalni detaliści,

mający znaczną część udziałów w detalicznym i hurtowym rynku odzież y, po-

winni przodować takż e w zakresie praw pracowniczych.

Rozdział 7

Dlaczego winny jest model
biznesowy Gigantów?



W rozdziale 3. omawialiśmy kodeksy postępowania,
przyjęte przez detalistów-gigantów. Kodeksy te zawie-
rają minimalne standardy, które powinny mieć zasto-
sowanie w odniesieniu do wszystkich pracowników
zaangaż owanych w produkcję i dystrybucję sprzeda-
wanej przez tych detalistów odzież y. Nie jest tajem-
nicą, ż e warunki pracy w całym światowym przemyśle
odzież owym znacznie od tych standardów odbiegają.
Ale przyjmując te kodeksy postępowania, a takż e
podpisując się pod innymi inicjatywami, Giganci zobo-
wiązali się publicznie do podjęcia poważ nych prób
rozwiązania tego problemu.

Nasze badania pokazują niewiele dowodów na prowa-
dzenie takich działań w terenie. Przepaść między reto-
ryką kodeksów a realiami w fabrykach akceptowano
jako fakt, który po prostu należ y przyjąć do wiado-
mości, a nie jako problem do rozwiązania:

„Szczerze mówiąc, jeśli będziemy się starali wdroż yć te
standardy, nie będzie już  ż adnych dostawców
mogących produkować ubrania. Musimy więc wykazać
się odrobiną elastyczności. Po prostu nie moż emy tak
surowo traktować wprowadzania tych standardów”.166

Pracownik działu zaopatrzenia Tesco, Indie.

„Nie czytamy tego [kodeksu postępowania], bo nie
przyniósłby nam korzyści. Nie dostajemy korzyści,
które są w nim wymienione”.
Kobieta pracująca przy produkcji dla Tesco, Carrefoura i Walmartu, Bangla-
desz.167

Dla Gigantów rozwiązanie problemów z prawami pra-
cowników polega na przeprowadzaniu inspekcji w
fabrykach dostawców, aby spróbować określić pa-
nujące tam warunki. Walmart przeprowadza w swoich
łańcuchach dostaw 16 000 takich audytów socjalnych
rocznie, a Carrefour twierdzi, ż e w 2007 roku skontro-
lował 609 fabryk.168

Obie firmy opublikowały dane z audytów, które po-
zwalają nam rzucić okiem na to, co ich zdaniem dzieje
się w ich łańcuchach dostaw. Carrefour na przykład
przyznaje, ż e w 2005 roku ponad 70% jego dostaw-
ców odzież y w Chinach naruszało postanowienia jego
kodeksu dotyczące płac i godzin pracy.169 Walmart
twierdzi, ż e nawet 50% jego dostawców w całej Azji
nadmiernie wydłuż ało czas pracy (ponad 72 godziny
tygodniowo), a znaczna ich część nie wypłacała „mini-
malnej lub stosownej” płacy.170 Co najbardziej zna-
mienne, odsetek fabryk, w których Walmart stwierdził
naruszenia „średniego ryzyka” i „wysokiego ryzyka”,
wzrósł od 72% w 2004 roku do 91% w 2006.171 Zatem

audyty nie zmniejszają skali łamania praw pracowni-
ków, a jedynie wyciągają je na światło dzienne.

Audyty mogą być uż yteczne, kiedy stosuje się je w ra-
mach szerszego zestawu środków i przeprowadza w
sposób rygorystyczny i z wyczuciem.172 Z naszych
badań wynika jednak, ż e aż  nazbyt często wszyscy -
pracownicy, kierownicy fabryk i nawet osoby odpo-
wiedzialne za zaopatrzenie – uważ ają je za bezsen-
sowną robotę papierkową.

„Kiedy przyjeż dż ają ludzie z zagranicy, [kierownicy
fabryk] opowiadają im same kłamstwa. Ale w praktyce
to wszystko nieprawda. Wszystko kłamstwa. Nam też
każ ą kłamać. Musimy kłamać, ż eby utrzymać pracę.
Inaczej nas powyrzucają. No to musimy kłamać”.
Krawcowa pracująca u dostawcy Tesco, Delhi.173

„Inspektorzy Tesco w nocy nie pracują. Więc nie będą
wiedzieć, czy [pracownicy fabryk odzież owych] pra-
cują w nocy, czy nie”.
Pracownik działu zaopatrzenia Tesco, Indie.174

„Jak przyjadą i będą z nami rozmawiać, powiemy im
tylko, co kazał nam mówić [dział zasobów ludzkich].
Potrzebuję pieniędzy, ż eby się utrzymać, więc po-
trzebna mi ta praca. No to powiem, ż e frima płaci nam
za nadgodziny, daje dobre pensje itd. Co mogę zrobić
innego?”
Nadzorca pakowania, fabryka Walmartu, Bangalore.175

Jak powiedzieli nam pracownicy, podczas audytów
fabryk fałszuje się paski wypłat, wysyła do domu nie-
letnich pracowników, specjalnie na tę okazję otwiera
w firmie ż łobki i przedszkola i dokonuje róż nych zmian
kosmetycznych. W jednej z fabryk w Bangaldeszu,
produkujących dla sieci Aldi, pomieszczenie pokazane
audytorom jako ż łobek było naprawdę pokojem,
w którym kierownicy jedli lunch.176 W niejednej ban-
gladeskiej fabryce ż łobki i przedszkola otwierano tylko
w te dni, kiedy spodziewano się audytu, a pracowni-
kom kazano wtedy przyprowadzić dzieci. Wiarygodny
audytor powinien zdawać sobie sprawę z tego pod-
stępu; bardziej prawdopodobne wydaje się, ż e przy-
mknięto na to oko.
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„Odhaczanie” nie wystarczy



Struktury zaopatrzenia: jak Giganci stosują
wobec swoich dostawców zasadę „dziel
i rządź”

Carrefour, Tesco i Walmart mają podobną strukturę
zaopatrzenia. Wszystkie trzy firmy zdecentralizowały
swoje praktyki zamówień poprzez globalną sieć biur.
Na przykład, chociaż  strategia i koordynacja zaopa  -
trzenia Carrefoura prowadzona jest głównie z Madrytu
i Paryż a, istnieją trzy centra  regionalne w Sao Paolo,
Paryż u i Hongkongu, które zajmują się merchandisin-
giem, a takż e odpowiadają za sprawy socjalne
i związane z ochroną środowiska. Pod nimi znajduje
się 13 biur zaopatrzenia w głównych krajach produk-
cyjnych (m. in. w Chinach, Indiach, Bangladeszu, Tur-
cji, Maroku, Polsce i Brazylii). Poprzez te biura
zarządza się relacjami z dostawcami dotyczącymi za-
kupów i technologii, w tym negocjowaniem cen i kon-
trolą jakości.177

Aby stać się bezpośrednim dostawcą któregoś z tych
trzech Gigantów, producent musi zdobyć akredytację,
w oparciu o audyty techniczne i socjalne, mające za-
pewnić, ż e spełnia wymagane standardy techniczne,
socjalne i ekologiczne. Ten proces akredytacyjny
moż na jednak łatwo obejść. Cała ta trójka Gigantów
zaopatruje się w produkty takż e pośrednio, poprzez
importerów z siedzibami w Europie i Ameryce, którzy
z kolei korzystają z sieci pośredników w danym kraju.
Na przykład: indyjscy wytwórcy produkujący odzież
sprzedawaną w Carrefourze przeszli przez importerów
ze Stanów Zjednoczonych, Francji, Włoch i Ameryki
Południowej, a w relacjach tych pośredniczył agent
z siedzibą w Indiach.178

Aldi i Lidl zaopatrują się wyłącznie u importerów, a Aldi
twierdzi, ż e wszyscy jego dostawcy mają siedziby
w Niemczech.179

Inaczej niż  w przypadku bezpośrednich dostawców,
detaliści, jak się wydaje, nie nakładają na importerów
ż adnych obowiązków związanych z kontrolą warun-
ków pracy u ich dostawców. Jak powiedział nam
jeden z pośrednich dostawców Carrefoura:
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Jeden z producentów dodał:
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W istocie istnieją dowody, ż e dostawcy celowo ko-
rzystają z pośredników, ż eby uniknąć kontroli tech-
nicznej i socjalnej.182 Kupiec-pośrednik z Tirupuru,
będący zarazem drobnym producentem, powiedział
nam:
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Nasi ankieterzy dotarli do pewnego duż ego dostawcy
z zakładami produkcyjnymi w Bombaju, Bangalore i
Tirupurze, który założ ył swoją główną siedzibę w Sta-
nach Zjednoczonych i zarejestrował się jako przedsta-
wiciel Walmartu, aby uniknąć tego systemu kontroli.184

Biura kolejnych pośredników to mogą być po prostu
jeden czy dwa komputery do komunikowania się z li-
cencjonowanymi przedstawicielami za granicą. Takż e
zakłady produkcyjne mogą się składać z małych jed-
nostek, mających zaledwie po dziesięć maszyn.

Wybierając bezpośrednich dostawców, Walmart szuka
korzyści skali; wielu spośród jego długofalowych do-
stawców ma fabryki, w których około 80% produkcji
(10 miesięcy na rok) przeznacza się dla Walmartu.185

Oczywiście ci dostawcy nie dostają lepszych warun-
ków w zamian za skalę produkcji, ale w miarę, jak
Walmart zamawia od nich coraz więcej, stają się od
niego bardziej zależ ne. Tesco i Carrefour zwykle nie
biorą od dostawców tak duż ej części ich produkcji.

Technologia odgrywa kluczową rolę w strategii zaopa-
trzenia Walmartu. Ten Gigant załatwia wszystkie swoje
zakupy poprzez Retail Link - największy, najnowo-
cześniejszy elektroniczny system zamówień, posia-
dany przez jednego detalistę. Przez Retail Link
przechodzi znaczna część wszystkich światowych za-
mówień, a wokół tego systemu powstały cały biznes
szkoleniowo-edukacyjny.186

49Nabijanie kasy Gigantyczni detaliści, praktyki zamówień i warunki pracy w przemyśle odzież owym

Detaliści nie sta-
wiają importerom
ż adnych wymagań
w zakresie spraw-
dzania warunków
panujących u do-
stawców. 



Bezpośredni producenci muszą być zarejestrowani
w regionalnym biurze zaopatrzenia, co oznacza, ż e
przeszli pomyślnie wszystkie kontrole zgodności,
zanim mogą uzyskać dostęp do Retail Link. Kiedy już
dostawcy zostaną zarejestrowani, mogą dostać spe-
cyfikacje zamówień Walmartu, wystawione do prze-
targu i konkurować o nie z innymi dostawcami
w aukcjach internetowych w czasie rzeczywistym.

Carrefour takż e stosuje nowoczesną technologię w or-
ganizowaniu zaopatrzenia. W każ dym sezonie rozsyła
e-mailem zapytania ofertowe. Carrefour bierze próbki
od wielu dostawców i wybiera 2-3 spośród nich do
określonego zamówienia. Wybranym dostawcom po-
daje się docelową cenę, a ci następnie proponują
własną, po czym muszą rywalizować on-line z innymi
zakwalifikowanymi dostawcami o najniż szą cenę. Do-
stawcy twierdzą, ż e cena, jakość produktów oraz
szybka dostawa to czynniki decydujące o uzyskaniu
zamówienia.187

Akredytowani dostawcy Tesco otrzymują cztery razy
w roku instrukcje z opisem zamówień, o które mogą
konkurować. Dostarczają próbki w ciągu 10 dni i na
ich podstawie dokonuje się wstępnej selekcji, po czym
następują negocjacje cenowe, w wyniku których
wyłania się ostatecznego dostawcę. Po wybraniu do-
stawcy detalista otwiera akredytywę – gwarancję płat-
ności pozwalającą dostawcy na zakup surowców.

Jak jest przyjęte w przemyśle odzież owym, dostawcy
Gigantów muszą następnie dostać akceptację przed-
produkcyjną. Odbywa się to poprzez proces prze-
syłania próbek do technologów detalisty, aż  zostaną
one uznane za odpowiednie. Próbki trzeba dostarczyć
w określonym terminie, który jest stały, bez względu
na to, ile czasu zajmuje uzyskanie akceptacji przed-
produkcyjnej.

Jak widzimy, systemy zamówień skonstruowane są w
taki sposób, by zmaksymalizować konkurencję mię-
dzy dostawcami. Ale to warunki, jakie Giganci następ-
nie nakładają na dostawców za pomocą tych
systemów – omówione w następnych dwóch pun-
ktach – leż ą u podstaw problemu.

Szybkość realizacji zamówień oraz niepew-
ność są niekorzystne dla pracowników
przemysłu odzież owego

Menadż er ds. merchandisingu, akredytowana fabryka Carrefoura188

Pośrednik zajmujący się zakupami, Walmart189

Sezonowość zamówień od wszystkich klientów to
problem dla dostawców odzież y w Indiach: w listopa-
dzie i grudniu następuje intensywny okres realizacji
zamówień, a w lipcu i sierpniu – okres martwy. Fabryki
radzą sobie z tym w ten sposób, ż e każ ą pracowni-
kom zostawać na noc w okresie zwiększonych zamó-
wień, a takż e zatrudniają pracowników kontraktowych
(poprzez podwykonawców), których moż na zwolnić na
te dwa miesiące, kiedy fabryka jest zamknięta. Jak
powiedziała nam grupa pracowników w Delhi: „Firma
z łatwością moż e w każ dej chwili wyrzucić nas z
pracy, mówiąc, ż e teraz nie ma roboty. A kiedy do-
staną zamówienia, mogą nas przyjąć z powrotem”190.
Natomiast od dostawcy Walmartu usłyszeliśmy:

191

Wielkość i pilny charakter zamówień Walmartu przy-
czynia się takż e bezpośrednio do powstawania trendu
ku elastycznym formom zatrudnienia, podwykonaw-
stwu i nadmiernym godzinom nadliczbowym. Jeśli
znaczna większość produkcji fabryki to zamówienia
Walmartu, a te wymagają duż ej ilości produkcji w krót-
kim czasie, powstaje model „dni tłuste albo chude”,
co pozbawia fabrykę zdolności do wprowadzenia
przyzwoitych godzin pracy i utrzymywania stałej siły
roboczej. Inny kierownik fabryki produkującej dla Wal-
martu powiedział nam:
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A zatrudniona na stałe szwaczka stwierdziła:

193

Problem nierealistycznych terminów realizacji zamó-
wień często nasila się na etapie przedprodukcyjnym.
Dostawcy opisują waż ną cechę podejścia Walmartu
do zamówień: twardych negocjacji w sprawie jakości
próbek.194 Technolodzy dokonują w ostatniej chwili
zmian w zamówieniach i podchodzą do oceny bardzo
surowo, co oznacza, ż e proces akceptacji przedpro-
dukcyjnej ciągnie się bardzo długo, zachodząc na
czas realizacji, więc w efekcie realizacja zamówienia
w terminie staje się bardzo trudna. Jak powiedział
jeden z indyjskich producentów:

195

Dostawcy są zmuszeni podnosić jakość próbek, ż eby
przejść proces akceptacji, nie mając przy tym moż li-
wości negocjowania wyż szej ceny lub wydłuż enia
czasu realizacji zamówienia. A podnoszenie jakości
bez wydłuż enia czasu oznacza większą presję dla pra-
cowników. Krawcowa z Bangalore skarż yła się:

Szwaczka, Bangalore196

Pracownik pewnej miejscowej organizacji pozarządo-
wej ujął to następująco:

197

Natomiast Tesco jest znacznie bardziej zdyscyplino-
wane niż  wiele innych firm, jeśli chodzi o zmiany w za-
mówieniach. Nie wprowadza zmian na etapie
akceptacji przedprodukcyjnej i, jeśli próbki nie zostaną
zaakceptowane w ciągu 30 dni, zamówienie jest anu-
lowane, ż eby uniknąć nadmiernej presji na utrzymanie
pierwotnego terminu.198 Tesco dopuszcza takż e
pewną elastyczność w czasie realizacji: zarówno
przedłuż enie terminu dostawy o dzień lub dwa, jak
i moż liwość dostarczenia końcówki zamówienia ty-
dzień lub dwa po terminie. Oczywiście poza tymi udo-
godnieniami dostawcy muszą płacić za transport
lotniczy opóźnionych towarów – świadomość tego za-
groż enia mają nawet pracownicy.

Pracownicy dostawców Tesco w Indiach i Banglade-
szu mówili, ż e często muszą pracować po nocach,
ż eby zrealizować „pilne zamówienia”, ale sami do-
stawcy w Indiach twierdzili, ż e Tesco nie nakłada na
nich tak nierealistycznych ż ądań, jak inni detaliści.199

Te nadprogramowe nocne zmiany muszą wynikać albo
z problemów spowodowanych przez innych klientów,
albo z nieskutecznego zarządzania fabryką.

Nieprawdopodobnie niskie ceny to nie-
prawdopodobnie niskie płace

Jak już  wspomniano, niskie koszty stanowią podstawę
modelu biznesowego detalistów-gigantów. Ponieważ
konkurują pod względem cen, sprzedając z niskimi
marż ami, presja na obcinanie kosztów jest ogromna
i przechodzi takż e na dostawców. Wpływ, jaki ma to
na dostawców, jest dokumentowany od wielu lat,
w wielu sektorach.

Najdokładniej chyba przeanalizowano wpływ super-
marketów na dostawców w trzech kolejnych bada-
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niach przeprowadzonych przez Brytyjską Komisję ds.
Konkurencji (British Competition Commission).
W 2000 roku stwierdziła ona: „Cięż ar wzrostu kosztów
w łańcuchu dostaw spadł w największym stopniu na
niewielkich dostawców, takich jak rolnicy”.200

W trudnej globalnej sytuacji finansowej, jaka powstała
pod koniec 2008 roku, widać przykłady tego, jak za-
chodzi ten proces przenoszenia cięż aru wzrostu kosz-
tów. W ujawnionym liście Tesco do polskiego
dostawcy drobiu z października 2008 czytamy:

201

To samo dotyczy przemysłu odzież owego. Bangla-
deska gazeta napisała we wrześniu 2008 roku, ż e Wal-
mart zaż ądał 2% rabatu od dostawców odzież y
(chociaż  sam Walmart temu zaprzecza).202 Tesco UK
napisało do wszystkich swoich dostawców artykułów
innych niż  spoż ywcze, informując o pogorszeniu wa-
runków płatności: teraz będzie im płacić dopiero 60
dni po otrzymaniu towarów, zamiast po 30 dniach.203

Czyli de facto dostawcy dają Tesco nieoprocentowany
kredyt na czas kryzysu finansowego.

Organizacja ActionAid donosiła w 2007 roku, ż e kie-
rownicy fabryk w Bangladeszu informowali, iż , chociaż
krajowa płaca minimalna znacznie wzrosła pod koniec
2006 roku, cena, jaką Tesco płaciło za wyproduko-
wane ubrania była o 5-10% niż sza niż  w latach 2003-
2004.204 Jeden z dostawców stwierdził, ż e cena
płacona przez Tesco w ciągu ostatnich dziesięciu lat
spadła o połowę, mimo ż e koszty ż ycia w Banglade-
szu się podwoiły. Inny powiedział: „Nie moż emy nor-
malnie negocjować z obawy, ż e złoż ą zamówienie
w innej fabryce albo w innym kraju”.205

Ankietowani przez nas dostawcy mieli inne doświad-
czenia z Tesco pod tym względem. Potencjalne zamó-
wienia ogłasza się tylko w jednym kraju, więc na
przykład dostawcy indyjscy konkurują tylko z innymi
dostawcami z Indii.206 Chociaż  konkurencja jest ostra,
dostawcy twierdzą, ż e mają stabilniejsze relacje z Tesco
i stały dopływ zamówień, przy czym rozkładają się one
na wielu róż nych dostawców, a więc nie ma sytuacji,
w której główny cięż ar produkcji spada na jednego do-
stawcę.207 Kierownik fabryki w Tirupurze powiedział:

208

Jednak Tesco nadal ma reputację twardego negocja-
tora warunków cenowych. Jak powiedział pewien kie-
rownik fabryki:

209

W Tajlandii pracownicy niewielkiego warsztatu dostar-
czającego produkty dla Tesco Lotus poprzez pośred-
nika stwierdzili: „Nie zawsze robimy dla [Tesco]
Lotusa, bo on nam płaci mniej za trudne produkty.
Musimy na nie przeznaczyć znacznie więcej czasu, ale
dostajemy mniej pieniędzy (…). Pracując dla Lotusa,
czujemy duż y stres. Dają nam bardzo mało czasu”.210

Ci pracownicy wyjaśniali też , ż e jeśli wykonane przez
nich produkty nie przejdą kontroli jakości, muszą
wypłacać Lotusowi odszkodowanie po cenie detalicz-
nej, nie po cenie kosztów własnych.

W podobnym warsztacie produkującym pośrednio dla
Walmartu pracownicy mówili, ż e na ogół średnia cena
za wykonanie sztuki odzież y wynosi 10 batów, ale
kiedy produkują dla dostawcy Walmartu, zarabiają
tylko nieco ponad 4 baty za godzinę – a przy takiej
płacy mogą „wyż yć” tylko dzięki duż ej liczbie nadgo-
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dzin211. Mimo to produkowanie dla dostawców Wal-
martu gwarantuje im zajęcie przez cały rok, podczas
gdy inni klienci nie oferują takiej pewności.

Taki kompromis proponuje Walmart dostawcom:
liczba zamówień i ich wielkość daje duż y stopień pew-
ności, ż e fabryka będzie w stanie produkować przez
cały rok, ale za to dostawca musi zaakceptować
niż sze ceny i gorsze warunki niż  w przypadku pracy
dla innych firm. Jeden z pośredników powiedział nam:

212

Z naszych badań wynika, ż e nie ma wątpliwości, iż
Walmart wykorzystuje fabryki, których wiele innych
firm by się nie dotknęło, jego standardy etyczne trak-
tuje się z mniejszą powagą, a presja kosztowa, jaką
wywiera, przyczynia się do niż szych płac i gorszych
warunków dla pracowników u jego dostawców. Jak
stwierdził jeden z pośredników:

„Jeśli ja osobiście czuję, ż e nie da się pokryć kosztów,
to nie przyjmę takich zamówień. Nawet jeśli my odmó-
wimy, to jest tu duż o pośredników, którzy przyjmą te
same zamówienia po podawanej przez klienta cenie
albo nawet za mniej (…). Nie wiem, jak oni działają.
Albo nie przeprowadzają kalkulacji kosztów w odpo-
wiedni sposób, albo robią to powierzchownie i dopiero
pod koniec produkcji zdają sobie sprawę, ż e będą
mieli straty, albo moż e po prostu chcą przetrwać
w warunkach duż ej konkurencji”.213

W Les Coulisses de la Grande Distribution214 Christian
Jacquiau opisuje stosowany przez Carrefoura model

negocjacji z dostawcami, który, jak to ujmuje, jest rów-
noznaczny z „psychologiczną torturą”. Jeden z byłych
kupców Carrefoura, cytowany przez Jacquiau, opo-
wiada:

215

Wniosek: zjeść ciastko i mieć
ciastko

Jak się przekonaliśmy w tym rozdziale, detaliści-gi-
ganci preferują praktyki zamówień zmierzające do
uzyskania od dostawców maksymalnej elastyczności
i jak najniż szych cen. Jednocześnie twierdzą, ż e do-
skonalą swoje systemy wprowadzania w ż ycie kode-
ksów postępowania w zakresie praw pracowników. Te
dwa czynniki często stoją ze sobą w sprzeczności, bo
praktyki zamówień Gigantów tworzą pod kilkoma
względami presję niekorzystną dla pracowników.

Po pierwsze, mamy presję selektywną, wywieraną
przez Gigantów na dostawców, z których usług ko-
rzystają. Jak sugerują niektóre z przytoczonych wyż ej
wypowiedzi, niskie ceny i inne niekorzystne praktyki
zamówień detalistów-gigantów powodują, ż e ich łań-
cuchy dostaw skłaniają się w stronę fabryk, których
właściciele są bardziej zdesperowani lub mają mniej-
sze skrupuły. Te same cechy dostawców oznaczają,
ż e mogą być bardziej skłonni do gorszego traktowania
swoich pracowników.216

Po drugie, presja wytworzona przez sprzeczne ż ąda-
nia dobrych warunków pracy i szybszej, tańszej pro-
dukcji moż e prowadzić do oszustw przy procedurach
zgodności. Nasze badania ujawniły sfałszowane karty
kontrolne pracowników i paski wypłat, przypadki zmu-
szania pracowników do mówienia kłamstw inspekto-
rom i wiele innych podobnych sztuczek. Jakiej by wagi
nie przykładano w centralach Gigantów i ich publicz-
nych oświadczeniach do audytów socjalnych, dowody
przytoczone w tym rozdziale pokazują, ż e ich personel
w terenie jest zblazowany i macha ręką na rozdźwięk
między  faktycznymi warunkami panującymi w fabry-
kach a tymi, jakie opisuje się w audytach.

Po trzecie i ostatnie, presja czasowa i kosztowa odbija
się bezpośrednio na pracownikach w postaci niepew-
nego, słabo wynagradzanego zatrudnienia. W efekcie
pracownicy sektora odzież owego dopłacają do niskich
cen towarów na półkach supermarketów. Te „dopłaty”
przybierają formę dwóch często stosowanych metod
cięcia cen: zwiększonego wykorzystania pracowników
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kontraktowych (zatrudnianych przez podwykonawcę)
oraz systematycznych, nieopłacanych, obowiązko-
wych nadgodzin.

Niepewność wpisana w systemy zaopatrzenia,
a zwłaszcza w internetowe aukcje, oznacza, ż e do-
stawcy muszą konkurować ze sobą o każ de zamówie-
nie: nie ma pewności, ż e będą mieli pracę, przez co
trudniej jest planować tak, by obejść sezonowość za-
mówień. System każ e rywalizować o każ de zamówie-
nie dostawcom z róż nych krajów, co nieuchronnie
prowadzi do obniż ania kosztów, co spada na pracow-
ników w postaci niż szych płac, wymagania nieopłaca-
nych dodatkowo nadgodzin oraz coraz częstszego
zatrudniania tańszych pracowników kontraktowych.

Co więcej, ze względu na swoją wielkość i zaniż anie
cen, Giganci stają się liderami, a nie naśladowcami,
w globalnym wyścigu ku jak najgorszym warunkom
pracy. Inni detaliści są zmuszeni obniż ać ceny i sta-
wać się bardziej agresywni w relacjach z dostawcami,
aby dalej mogli być konkurencyjni, podczas gdy do-
stawcy muszą zaakceptować niż sze ceny, jeśli mają
przetrwać.

Nowe hasło reklamowe Walmartu brzmi: „Zaoszczędź
pieniądze. Żyj lepiej” („Save Money. Live Better”). Rze-
czywistość wygląda tak, ż e chociaż  Giganci mogą za-
oszczędzić, to pracownikom, którzy do nich
dopłacają, ż yje się duż o, duż o gorzej.
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Giganci bynajmniej
nie wydobywają ko-
biet z ubóstwa, ale
jeszcze na nim zara-
biają.



Aby zrozumieć, dlaczego tak się dzieje, najpierw mu-
simy zrozumieć „potrójny cięż ar” spadający na kobiety
w krajach produkujących odzież . To mieszanka czyn-
ników ekonomicznych, społecznych i kulturowych:

1. Kobiety często są głównymi ż ywicielami swoich ro-
dzin. Muszą zapewnić dochody sobie, swoim star-
szym krewnym oraz dzieciom. Dziewczynki zawsze
w pierwszej kolejności zabiera się ze szkoły i od-
daje do pracy, kiedy nadejdą cięż kie czasy – wiele
z nich nie chodzi do szkoły, ż eby zarabiać pie-
niądze, tak by ich bracia mogli się uczyć. Po ślubie
wiele kobiet musi iść do pracy, ponieważ  mąż  nie
pracuje, zarabia za mało lub zbyt rzadko albo je
opuścił.

2. Poza tą pracą zarobkową, na kobiety spada takż e
odpowiedzialność za prace domowe, co oznacza,
ż e po długim, ż mudnym dniu w fabryce wracają do
domu, gdzie czeka na nie szereg obowiązków do-
mowych: pranie, sprzątanie, gotowanie. I znów to
od dziewczynek oczekuje się, ż e nie pójdą do
szkoły albo się pobawić, ż eby pomóc matce
w tych zadaniach.

3. Na całym świecie na kobiety – z powodów kulturo-
wych i biologicznych – spada takż e odpowiedzial-
ność za reprodukcję. Rodzenie i wychowywanie
dzieci, rzadko uznawane za cenny wkład
w społeczeństwo, stanowi jednak ogromne dodat-
kowe obciąż enie dla pracownic przemysłu od-
zież owego i innych kobiet.

Potrójny cięż ar w pracy w prze-
myśle odzież owym

Wykres 3. pokazuje, jakie ten potrójny cięż ar ma
skutki dla kobiet pracujących w sektorze odzież owym.
Kobiety są nadmiernie reprezentowane na gorzej płat-
nych stanowiskach na samym dole hierarchii pracow-
niczej i niedostatecznie reprezentowane na wyż szych
szczeblach. Nawet wśród osób wykonujących tę samą
pracę, kobiety są bardziej naraż one na łamanie praw
pracowniczych. I te naruszenia mają dla nich po-
waż niejsze skutki. Przyjrzyjmy się, w jaki sposób po-
twierdzają to nasze badania.

Kobiety częściej pracują na stanowiskach,
gdzie powszechnie dochodzi do naruszania
praw pracowników

Zdecydowana większość pracowników przemysłu
odzie ż owego – około 80% - to kobiety. To nie przypa-
dek, ale rezultat dyskryminacji, dotykającej je od po-
czątku do końca. Kobiety do pracy w przemyśle
odzież owym popychają potrzeby i ograniczenia wyni-
kające z potrójnego cięż aru, jakim są obarczone.
Czują palącą potrzebę zapewnienia dochodu sobie
i osobom, które mają na utrzymaniu – dzieciom, ro-
dzeństwu lub starszym krewnym. Mają jednak mniej
moż liwości zatrudnienia niż  często lepiej wykształceni
męż czyźni. Te same stereotypy kulturowe, według któ-
rych kobiety to jednostki „pasywne”, oznaczają, ż e nie
traktuje się ich jako „prawdziwych” pracowników,
a więc mniej opcji zatrudnienia jest dla nich akcepto-
wane kulturowo. Z tych stereotypów wynikać moż e
też  feminizacja niepewnych form zatrudnienia, omó-
wionych w rozdziale 6.: kobietom odmawia się prawa
do bezpieczeństwa zatrudnienia.
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Jak się przekonaliśmy, presja czasowa i kosztowa na dane miejsce pracy – czy

będzie to fabryka, centrum dystrybucji czy sklep – prowadzi do niskich płac

i słabych warunków pracy, tłumienia działalności związków zawodowych oraz

niepewności zatrudnienia. Jednak te niekorzystne skutki nie dotykają wszyst-

kich pracowników w równym stopniu. Najbardziej naraż one na nie są kobiety.

Rozdział 8

Pracujące kobiety – 
dotknięte najcięż ej



Kobiety są wciągane do tej branż y przez pracodaw-
ców wykorzystujących stereotypy kulturowe – których
kobiety często muszą się trzymać – kobiet jako osób
biernych i uległych. Obowiązki zarobkowe, reproduk-
cyjne i domowe ograniczają zdolność kobiet do szu-
kania innej pracy, podejmowania działań w celu
poprawienia swoich warunków pracy lub głośnego
mówienia o złym traktowaniu, jakiego doświadczają,
co w oczach kierownictwa czyni je pracownikami
idealnymi. Kiedy praktyki zamówień podnoszą presję
wywieraną na fabryki przez nabywców, te czynniki
sprawiają, ż e kobieca siła robocza staje się coraz atra -
kcyjniejsza dla pracodawców.

Te dyskryminujące czynniki objawiają się takż e w miej-
scu pracy. Kiedy fabryki zatrudniają pracowników obu
płci, rzadko mamy do czynienia z równością płac lub
moż liwości: zazwyczaj większość nadzorców to
męż czyźni, zaś większość robotników to kobiety; gra-

nice obszarów obowiązków przebiegają zwykle zgod-
nie z podziałem płci, przy czym „męskie” stanowiska
są lepiej płatne. Na przykład w większości banglade-
skich fabryk, jakie odwiedziliśmy, ścisły podział
płciowy oznaczał, ż e kobiety były szwaczkami,
a męż czyźni zajmowali się krojeniem materiałów, czyli
zajęciem lepiej płatnym.

Historie ż ycia większości kobiet w naszym badaniu po-
kazują, ż e praca w przemyśle odzież owym to ostatnia
deska ratunku, a nie ekscytujący krok naprzód - i towa-
rzyszy jej poczucie nieuchronności. Jedna naszych roz-
mówczyń w Bangladeszu powiedziała: „Jesteśmy
biedne, więc musimy pracować w fabryce odzież owej
(…) to mój pech, ż e tak zarabiam na ż ycie”.217

Pracownica jednej z odwiedzonych przez nas fabryk
w Sri Lance opowiedziała nam taką, dość typową, his-
torię:
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Kobiety częściej padają ofiarą łamania
praw pracowników

Życie pracowników przemysłu odzież owego, czy to
kobiet, czy męż czyzn, to nie bajka. Ale kobietom jest
znacznie cięż ej niż  ich kolegom. Wszystkie kodeksy
postępowania Gigantów zabraniają dyskryminacji pra-

58 Nabijanie kasy Gigantyczni detaliści, praktyki zamówień i warunki pracy w przemyśle odzież owym

Wykres 3: Dlaczego naruszanie praw pracowników bardziej odbija się na kobietach

W całej populacji

Wśród osób wykonujących daną pracę

Wśród osób doświadczających łamania 
praw pracowników

Częściej pracują na stanowiskach, gdzie 
powszechnie dochodzi do łamania praw 

pracowników

Częściej padają ofiarą łamania 
praw pracowników 

Częściej znajdują się w sytuacji, kiedy te
naduż ycia mają poważ niejsze skutki

…kobiety…

Historie wię-
kszości ankieto-
wanych przez nas
kobiet pokazują,
ż e praca w prze-
myśle odzież owym
to ostatnia deska
ratunku. 



cowników ze względu na płeć, a takż e kar cielesnych
i napastowania seksualnego, słownego i fizycznego.
Jednak w naszych badaniach stwierdziliśmy częste
przypadki wszystkich tych naruszeń, zwłaszcza w
Bangladeszu: kobietom płaci się mniej niż  męż czy-
znom, mają też  mniej moż liwości awansu; zdarza się
też  bicie, słowne obelgi – często o podtekście sek-
sualnym – oraz niestosowane komentarze i dotykanie
pracownic przez nadzorców.

„Uż ywają takiego języka, ż e ja nawet nie powtórzę.
Czujesz się wtedy tak podle, ż e chcesz rzucić pracę”
– powiedziała jedna z kobiet w bangladeskiej fabryce
produkującej dla Walmartu, Carrefoura i Lidla, w której
trzy czwarte z naszych rozmówczyń twierdziło, ż e
spotkało się ze zniewagami słownymi.219 W innej fa     b-
ryce, dostawcy Walmartu, Tesco i Carrefoura, jedna
z pracownic opisała takie zniewagi jako „rzecz na po-
rządku dziennym”,220 a w jeszcze innej pracownice
opowiadały, ż e nadzorcy wymierzają im klapsy lub po-
liczki; jedna z kobiet opisywała nawet, jak nadzorca
złapał ją za głowę i uderzył nią o stół.221

Napastowanie kobiet w fabrykach to skuteczna metoda
zastraszania pracownic i zmuszania ich do uległości.
Nasi ankieterzy w Bangladeszu odnotowali, ż e zniewagi
słowne stosowano często, kiedy pracownice prosiły
o urlop, z takim skutkiem, ż e kobiety dawały za wy-
graną i godziły się na obcięcie wynagrodzenia, byleby
tylko nie musieć słuchać tych obelg.

Ograniczenia kulturowe i ekonomiczne nie pozwalają
pracownicom mówić głośno o panujących w fabryce
warunkach ani wstąpić do związku zawodowego. Ko-
bieta pracująca u dostawcy Lidla i Walmartu w Ban-
gladeszu, zatrudniającego same kobiety w hali
fabrycznej, powiedziała:
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Czynniki decydujące o tym, ż e kobiety potrzebują
pracy, mając jednocześnie niewielkie moż liwości wy-
boru, oznaczają, ż e są one bardziej naraż one na
odwet, kiedy próbują zabierać głos. Ponieważ  mają
osoby na utrzymaniu, więcej ryzykują, więc groźby
zwolnienia lub zastosowania przemocy mają na nie
większy wpływ niż  na męż czyzn. Względy kulturowe
mogą stworzyć barierę niepozwalającą kobietom
otwarcie się na coś skarż yć, szczególnie
przełoż onym-męż czyznom, a obowiązki domowe i re-
produkcyjne ograniczają czas, jaki kobiety mogą po-
święcić na udział w działaniach związkowych.

„W tej fabryce pracują głównie kobiety, więc nie
moż emy zwoływać strajków” – powiedziała jedna

z pracownic dostawcy Lidla i Walmartu w Banglade-
szu.223 „W przypadku sporu z kierownictwem, wcześ-
niej się z nami poż egnają” – stwierdziła inna. – „Nie ma
tu pracowników męż czyzn, więc nic nie moż emy zro-
bić”.224

Łamanie praw pracowników ma poważ niej-
sze skutki w przypadku kobiet

Dyskryminacja płacowa w połączeniu z dyskryminacją
ze względu na płeć, obecną we wszystkich krajach
produkujących odzież , oznacza, ż e pracujące w tym
przemyśle kobiety częściej są niedoż ywione i brakuje
im przyzwoitych warunków mieszkaniowych oraz do-
stępu do opieki medycznej, a takż e do czystej wody
i sanitariatów.

Niż sze płace, a takż e konieczność wykarmienia więk-
szej liczby osób, zmuszają kobiety do dłuż szej
i cięż szej pracy w fabryce, by związać koniec z koń-
cem. Jednak wiele kobiet dłuż ej i cięż ej pracuje już
w domu. Chociaż  pracują do późnej nocy, po powro-
cie do domu muszą uporać się z kolejnymi obo-
wiązkami. „Czuję się tak wyczerpana i pusta, ż e nawet
jeść mi się nie chce" - powiedziała jedna z kobiet
w bangladeskiej fabryce produkującej dla Tesco i Wal-
martu.225 Ten stan rzeczy prowadzi do wyczerpania
i urazów wynikających ze stresu i przepracowania, de-
presji i innych chorób w wyniku obniż onej odporności,
a takż e dłuż szego okresu powrotu do zdrowia po doz-
naniu urazów lub chorobie.
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„Uż ywają takiego
języka, ż e ja nawet
nie powtórzę. Czu-
jesz się wtedy tak
podle, ż e chcesz
rzucić pracę”

- Kobieta pracująca w bangla-
deskiej fabryce – dostawcy
Walmartu, Carrefoura i Lidla. 



Długi czas pracy w fabrykach odzież owych to już  ob-
ciąż enie samo w sobie, ale kiedy kobieta zachodzi
w ciąż ę, staje się to znacznie poważ niejszym proble-
mem. W większości z dziesięciu fabryk, które odwie-
dziliśmy w Bangladeszu, stwierdziliśmy przypadki
kobiet w zaawansowanej ciąż y zmuszanych do pracy
bez ż adnej taryfy ulgowej – w tym na długich nocnych
zmianach, czasami nawet na zmianach nocnych – aż
do momentu pójścia na urlop macierzyński. W czte-
rech fabrykach była to norma, a w kilku innych co
prawda większość kobiet twierdziła, ż e dostawały
łatwiejsze zadania i mogły wychodzić wcześniej, ale
niektórym na to nie pozwalano. W jednej fabryce za-
leż ało to od tego, czy miało się dobre układy z kierow-
nictwem.226

„Jeśli fabryka pracuje do 22.00, kobiety w ciąż y też
muszą pracować aż  do tej godziny” – powiedziała
jedna z pracownic dostawcy Walmartu, Carrefoura
i Lidla.227 Pracownice innej fabryki w Bangladeszu,
produkującej dla Carrefoura, opowiadały, ż e cięż arne
kobiety miały nadal pracować 10 godzin dziennie oraz
na zmianach nadliczbowych: „Pracowałam tak, jak
inni” – mówi Sarmin. „Tylko kiedy cierpienie staje się
nie do zniesienia i [cięż arna kobieta] nie moż e prze-
stać płakać, dostaje wolne” – dodaje Buna. – „Ale jeśli
pracy jest duż o, ż adne płacze nie pomogą”.228

Wszystkie oprócz dwóch z dziesięciu bangladeskich
fabryk – dostawców Aldiego, Lidla i Walmartu – za-
pewniały pracownicom płatne urlopy macierzyńskie.
U jednego dostawcy Lidla i Walmartu, z całkowicie ko-
biecą załogą, pracownice powiedziały wyraźnie, ż e je-
dynym sposobem na urodzenie dziecka jest odejście
z fabryki na zawsze.229

Realia ekonomiczne wymagają od pracujących
w przemyśle odzież owym kobiet mających dzieci, by
na czas swojej pracy zostawiały je z przyjaciółmi lub
krewnymi nawet na 12 godzin dziennie, albo, co gor-
sza, pozostawiły dzieci z krewnymi w rodzinnej wiosce
i widywały się z nimi tylko kilka razy w roku. Opowieść
pracownicy fabryki w Sri Lance produkującej dla
Tesco podsumowuje tę trudną sytuację:
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We wszystkich oprócz dwóch bangladeskich fabryk
(te dwie były dostawcami Aldiego, Lidla i Walmartu)
znajdowało się pomieszczenie pełniące rolę przed-
szkola lub ż łobka, co miało umoż liwić kobietom
z małymi dziećmi powrót do pracy. Pracownice wyjaś-
niały jednak, ż e w połowie fabryk z takimi pomieszcze-
niami wykorzystywano je do opieki nad dziećmi tylko
kiedy do fabryki przyjeż dż ali nabywcy lub audytorzy
(fabryki te łącznie były dostawcami wszystkich Gigan-
tów). W jednej przez resztę czasu pomieszczenie to
służ yło kierownikom za stołówkę.231 W innej pracow-
nice twierdziły, ż e kazano im przyprowadzać dzieci
w określone dni, ż eby pokazać audytorom, ż e fabryka
ma działające przedszkole.232

Wniosek: najbardziej 
wyzyskiwane

Dyskryminacja ze względu na płeć jest głęboko zako-
rzeniona w społeczeństwach wszystkich krajów, w
których produkowana jest odzież . Gdy nadchodzi kry-
zys, kobiety i dziewczęta zazwyczaj odczuwają go bo-
leśniej niż  męż czyźni.  Dziewczynkom daje się mniej
do jedzenia niż  ich braciom i wcześniej zabiera się je
ze szkoły. To kobiety w pierwszej kolejności mają
wziąć na siebie odpowiedzialność finansową, kiedy
ich rodziny nie mogą związać końca z końcem, a jed-
nak to one mają najbardziej ograniczone potencjalne
źródła dochodów.

Kiedy przyjrzymy się łamaniu praw pracowników po-
przez pryzmat płci, okazuje się, ż e podobnie wy-
glądają efekty kryzysowej sytuacji wywoływanej przez
praktyki zamówień. Wszechobecna dyskryminacja ze
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Złe traktowanie ze
względu na płeć to
skuteczne narzę-
dzie zastraszania
pracownic fabryk
i zmuszania ich do
uległości. 



względu na płeć oznacza, ż e kobiety od razu są bar-
dziej naraż one na negatywne skutki tych niekorzyst-
nych praktyk. A dyskryminacja w fabryce – ż e
zarabiają mniej, a takż e muszą znosić złe traktowanie
ze strony nadzorców w napiętej atmosferze powstałej
w wyniku presji czasowej i kosztowej. Sam charakter
tego złego traktowania – molestowanie seksualne lub
przemoc fizyczna – takż e wynika z dyskryminacji ze
względu na płeć.

Kobiety mają więcej obowiązków poza miejscem
pracy, a więc dotkliwiej odczuwają niskie płace,
dłuż szy czas pracy i większa niepewność zatrudnie-
nia. Odbija się to nie tylko na ich, ale takż e na dzie-
ciach, starszych krewnych i innych osobach
pozostających na ich utrzymaniu. Są pod większą
presją, by utrzymać posadę i mają mniejszą zdolność,
by sprzeciwiać się trudnym zmianom, jakie się na nich
wymusza, zwłaszcza bez wsparcia związku zawodo-
wego.

Detaliści-giganci nie stworzyli dyskryminacji ze
względu na płeć, tkwiącej głęboko w tych społeczeń-
stwach. Ale praktyki zamówień zwiększające presję na
dostawców ż erują na słabszej pozycji pracujących ko-
biet, a w ten sposób Giganci mają pewność, ż e te pra-
cownice nadal będą „dotować” ich zyski. Co gorsza,
wpływ tych praktyk zamówień na formy i warunki za-
trudnienia jeszcze pogłębia to niekorzystne położ enie
kobiet. Giganci bynajmniej nie wydobywają kobiet
z ubóstwa, tylko na nim zarabiają.
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Rekomendacje nie tworzą wyczerpującego programu
działań dla firm i rządów, ale raczej podkreślają nie-
które z najważ niejszych obszarów wymagających
podjęcia zdecydowanych kroków.

Mamy tu trzy grupy podmiotów. Pierwszy punkt doty-
czy wszystkich firm związanych z produkcją odzież y,
a więc duż ych marek, detalistów, pośredników, do-
stawców i podwykonawców. Wszystkie są odpowie-
dzialne za warunki pracy w łańcuchu dostaw. Drugi
punkt skupia się konkretnie na detalistach-gigantach
i przedstawia rekomendacje dotyczące spraw poru-
szonych w tym raporcie. Natomiast w punkcie trzecim
opisujemy niektóre z obowiązków rządów róż nych
krajów: tych, gdzie produkuje się odzież , tych, gdzie
mieszczą się centrale detalistów-gigantów oraz tych,
w których ci detaliści sprzedają ubrania.

1 Działania dla wszystkich firm
w łańcuchu dostaw odzież y

Wdraż anie standardów pracy

Firmy powinny przyjąć kodeks postępowania ze stan-
dardami pracy równoważ nymi z tymi przedstawionymi
w kodeksie postępowania CCC lub od nich
wyż szymi.233 Kodeks powinien dotyczyć wszystkich
pracowników, zarówno tych pracujących w sprzedaż y
detalicznej, w dystrybucji, jak i w produkcji, aż  do
ostatniej fabryki podwykonawczej lub pracownika
chałupniczego. Powinien obejmować wszystkie
miejsca pracy, bez względu na to, czy łączy je bez-
pośrednia relacja z nabywcą, czy korzystają one z po-
średnika.

Kodeks postępowania powinien być wyczerpujący,
wiarygodny i dostępny dla pracowników oraz ogółu
społeczeństwa; obejmuje to opublikowanie go na stro-
nie internetowej firmy oraz w fabrykach w lokalnym ję-
zyku i w obrazkach dla osób niepiśmiennych.

Kodeks należ y wprowadzić w ż ycie. Skuteczne moni-
torowanie i weryfikacja to konieczna – choć niewystar-
czająca – część działań każ dej firmy zmierzających do
zapewnienia wdroż enia kodeksu. Uważ ną obserwację
wprowadzania w ż ycie oraz zgodności z tymi standar-
dami nazywa się monitoringiem, a jego rezultaty na-
leż y zweryfikować.

Ponieważ  zasadniczym elementem weryfikacji jest
wiarygodność, muszą ją przeprowadzić organizacje
lub osoby niezależ ne, finansowo i pod innymi wzglę-
dami, od firmy lub organizacji, których twierdzenia się
weryfikuje, oraz od innych podmiotów komercyjnych
w łańcuchach dostaw przemysłu odzież owego.

Tworząc takie systemy, firmy powinny współpracować
bezpośrednio ze związkami zawodowymi i organiza-
cjami pozarządowymi, na przykład poprzez inicjatywy
wielostronne (multi-stakeholder initiatives – MSI). Żeby
takie systemy były wiarygodne, organizacje te po-
winny być reprezentowane na wszystkich szczeblach
decyzyjnych, aż  do najwyż szego.

CCC przedstawiała już  w innych miejscach swoje
poglądy na temat tego, jak wdraż anie, monitoring
i weryfikacja powinny odbywać się w kontekście wie-
lo stronnym, m. in. w swoim wzorcowym kodeksie po-
stępowania oraz w publikacji „Całościowe podejście
do kodeksów postępowania” („Full Package Appro-
ach”).234
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Clean Clothes Campaign (CCC) przygotowała szczegółowe rekomendacje dla

podmiotów publicznych i prywatnych odpowiedzialnych za poruszane w tym ra-

porcie kwestie. Ten rozdział obejmuje wnioski i informacje z rozległej sieci CCC,

w tym takż e krajów, w których produkowana jest odzież .

Rozdział 9

Rekomendacje



2a Działania dla detalistów-gi-
gantów dotyczące kluczo-
wych problemów

W ramach powyż szych działań, detaliści-giganci po-
winni podjąć konkretne kroki, by zapewnić bardziej
wiarygodne i skuteczniejsze wdraż anie wszystkich
standardów w całych swoich łańcuchach dostaw.

Jeśli chodzi o standardy pracy, powinni zwracać
szczególną uwagę na wolność zrzeszania się, prawo
do płacy wystarczającej na utrzymanie (living wage)
oraz bezpieczeństwo zatrudnienia.

Ułatwianie dostępu do wolności zrzeszania
się

Należ y podjąć proaktywne i wymierne działania w celu
zapewnienia, by wszyscy pracownicy mieli prawo
założ yć związek zawodowy i wstąpić do dowolnego
związku, a takż e uczestniczyć w negocjowaniu zawar-
tych w dobrej wierze układów zbiorowych ze swoimi
pracodawcami. Działania te powinny obejmować na-
stępujące kroki, co nie znaczy, ż e mają się do nich
ograniczać:

1. Wskazówki dotyczące oczekiwań wobec dostaw-
ców w zakresie spełniania tych standardów oraz
o tego, na czym polegają właściwe mechanizmy
konsultacyjne i reprezentacyjne. Takie wskazówki
powinny być zgodne ze znaczeniem „wolności
zrzeszania się” w rozumieniu procedur MOP.

2. Regularne sprawdzanie polityki dostawców w za-
kresie zatrudniania, zwolnień dyscyplinarnych
i rozpatrywania skarg.

3. Wsparcie i ułatwianie szkoleń kierownictwa, pra-
cowników i przedstawicieli pracowników (razem
i oddzielnie) w zakresie wolności zrzeszania się,
układów zbiorowych i stosunków między pracow-
nikami a kierownictwem. Takie szkolenia powinny
prowadzić związki zawodowe lub wiarygodne or-
ganizacje zajmujące się prawami pracowników.
Należ y w nich uwzględnić fakt, ż e siła robocza
w tym sektorze składa się głównie z kobiet. Na-
bywcy i detaliści powinni dopilnować, by dostawcy
w pełni zaangaż owali się w te inicjatywy.

Niektóre miejsca pracy znajdują się w krajach lub na
obszarach, gdzie istnienie związków zawodowych jest
zakazane lub państwo dało na nie monopol organizacji
kontrolowanej przez rząd, a zakładanie prawdziwie
niezależ nych związków zawodowych jest zabronione.
W takich miejscach takż e należ y podejmować kroki
propagujące wolność zrzeszania się, w tym otwarte in-
formowanie o tej polityce danych rządów, a takż e an-
gaż owanie pracowników we wspólne działania oraz
ułatwianie im organizowania się w sposób zgodny

z zasadami wolności zrzeszania się i poszanowania
praw człowieka.

Wypłacanie wynagrodzeń wystarczających
na ż ycie

Detaliści-giganci powinni umieścić w swoich kode-
ksach postępowania zapis o płacach wystarczających
pracownikom na ż ycie (living wage). Należ y podjąć
konkretne działania w kierunku wdroż enia tego stan-
dardu, tak by takie wynagrodzenie było wypłacane za
normalny tydzień pracy wszystkim pracownikom
w łańcuchach dostaw. Takie działania powinny obej-
mować następujące kroki, co nie znaczy, ż e mają się
do nich ograniczać:

1. Współpraca z lokalnymi związkami zawodowymi
i grupami zajmującymi się prawami pracowników,
w celu opracowania standardów „drabiny” płac, po
której pracodawcy mają się „wspinać”, w tym
takż e obliczyć wysokość płacy wystarczającej na
ż ycie w każ dym kraju lub regionie.

2. Prowadzenie niezależ nej oceny cen płaconych do-
stawcom, aby stwierdzić, czy te ceny są wystar-
czające, by umoż liwić spełnienie
międzynarodowych standardów pracy, a takż e
wypłacanie pracownikom wynagrodzeń pozwa-
lających na zaspokojenie podstawowych potrzeb.
W ocenie tej należ y wziąć pod uwagę koszt pracy
wykonywanej przez osoby pracujące w domu (np.
haftów) oraz płace otrzymywanie przez tych pra-
cowników.

3. Ułatwianie tworzenia struktur negocjacyjnych
umoż liwiających kierownictwu fabryk i związkom
zawodowym wprowadzenie płacy wystarczającej
na ż ycie (living wage) do istniejących struktur płac
w tych fabrykach. Tu takż e należ y uwzględnić
stawki płacone osobom pracującym w domu.

4. Poufnie: informowanie przedstawicielom pracowni-
ków zajmujących się negocjowaniem układów
zbiorowych z dostawcami o cenie jednostkowej
płaconej przez nabywcę za towary.

5. Apelowanie do rządów narodowych o podwyż sze-
nie płacy minimalnej, zgodnie z Konwencją
MOP,235 lub popieranie takich apeli.

Bezpieczeństwo zatrudnienia

Pracownicy zajmujący się główną pracą wykonywaną
w fabryce powinni mieć prawo do stabilnego zatrud-
nienia. Wykorzystywanie niepewnych form zatrudnie-
nia, takich jak kontrakty krótkoterminowe, pracownicy
jednodniowi oraz agencje pośredników, mogą być
uzasadnione tylko w przypadku pracy wyraźnie
wyjątkowej lub wychodzącej poza zakres normalnej,
codziennej pracy fabryki.
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Umów na czas określony nie należ y wykorzystywać
do ograniczenia ustawowych praw i świadczeń, do ja-
kich upoważ nieni się stali pracownicy.

To oznacza, ż e:

1. Umowy na czas określony należ y stosować tylko
według wyraźnie zdefiniowanego planu, uzasad-
niającego ich uż ycie.

2. Wszystkie umowy na czas określony powinny za-
pewniać pracownikom przynajmniej taką samą
pensję i świadczenia, jakie otrzymują stali pracow-
nicy wykonujący tę samą pracę.

3. Pracownik krótkoterminowy powinien mieć auto-
matycznie prawo do stałego zatrudnienia, jeśli pra-
cuje u tego samego pracodawcy przez dwa lata
lub kiedy podpisuje trzecią umowę z tym samym
pracodawcą po dwóch kontraktach krótkotermino-
wych.

4. Nie należ y wykorzystywać umów podwykonaw-
czych na samą robociznę lub fałszywych progra-
mów praktyk zawodowych, aby uniknąć
wywiązywania się z obowiązków wobec pracowni-
ków.

5. Wszyscy pracownicy mający umowy na czas
określony powinni mieć prawo wstąpienia do do-
wolnego związku zawodowego, w tym do każ dego
związku skupiającego stałych pracowników, w fab-
ryce, w której pracują.

Należ y podjąć kroki w celu zapewnienia, ż e inne nie-
pewne formy zatrudnienia, takie jak praca w domu, są
uznawane i całkowicie objęte zakresem kodeksów po-
stępowania oraz systemów monitoringu i weryfikacji.
Osoby pracujące w domach powinny mieć właściwe
umowy, dzięki którym mogą udowodnić swój status
pracownika. Powinny mieć dostęp do tych samych
świadczeń ubezpieczeń społecznych, do jakich
uprawnione są osoby pracujące w fabryce.

Równouprawnienie

Należ y podjąć kroki w celu wyeliminowania złego trak-
towania i dyskryminacji kobiet, zwłaszcza jeśli chodzi
o róż nice między płciami w zakresie płac, szkoleń
i awansów. Należ y takż e podjąć kroki w kierunku roz-
wiązania problemów związanych z dyskryminacją
płciową przy wdraż aniu standardów pracy, w tym
w związku z działaniami opisanymi poniż ej (2b).

2b Działania dla detalistów-gi-
gantów dotyczące wdraż ania
standardów pracy

Identyfikowalność i jawność

Firmy powinny:

1. Obserwować i kontrolować łańcuchy dostaw,
a takż e opracować mechanizmy, dzięki którym
będą wiedzieć, gdzie odbywa się praca w całości
ich łańcucha dostaw, kto ją wykonuje i w jakich
warunkach.

2. Ujawnić skład łańcucha dostaw i warunki w nim
panujące, w tym:
• lokalizację miejsc pracy
• wyniki kontroli miejsc pracy lub audytów socjal-

nych
• plany i podjęte działania naprawcze.

Priorytetem powinno być przedstawienie informacji
zwrotnych samym pracownikom.

Nie salwować się ucieczką

Kiedy u obecnych dostawców stwierdzone zostaną
uchybienia w zakresie standardów pracy, detaliści nie
powinni odcinać się od nich i salwować się ucieczką,
ale współpracować z tymi dostawcami, ze związkami
zawodowymi i innymi lokalnymi organizacjami zaj-
mującymi się prawami pracowników, aby poprawić
panujące w fabrykach warunki.

Generalnie, detaliści powinni zawsze zawiadamiać
z odpowiednim wyprzedzeniem o zamiarze zakończe-
nia relacji z dostawcą, ż eby moż na było zapewnić
pełne odprawy i inne świadczenia; powinni takż e po-
magać w przekwalifikowaniu pracowników i znalezie-
niu innych moż liwości zatrudnienia.

Praktyki zamówień

Detaliści powinni zrozumieć i przyznać, ż e ich praktyki
zamówień mogą stanowić poważ ną przeszkodę
w osiągnięciu przyzwoitych warunków pracy w łańcu-
chach dostaw w przemyśle odzież owym. Praktyki za-
mówień powinny dawać dostawcom moż liwości
dobrego traktowania pracowników, a nie je ograni-
czać. Aby mogło o mieć miejsce, detaliści muszą:

Oceniać
W ramach wdraż ania kodeksu detaliści powinni okreś-
lić pozytywny i negatywny wpływ swoich praktyk za-
mówień na warunki pracy oraz na dąż enia do
poprawienia zgodności ze standardami pracy. Należ y
zwrócić uwagę na wpływ na bardziej zagroż one grupy
pracowników, w tym kobiety, imigrantów, pracowni-

65Nabijanie kasy Gigantyczni detaliści, praktyki zamówień i warunki pracy w przemyśle odzież owym



ków kontraktowych (zatrudnionych przez podwyko-
nawców) i osoby pracujące w domu.

Prowadzić działania naprawcze
Opracować i wdroż yć plan zreformowania lub wyelimi-
nowania tych praktyk zamówień, które mają nega-
tywny wpływ – a promować te, które mają wpływ
pozytywny – na warunki pracy i na dąż enia do popra-
wienia zgodności.

Komunikować
Ujawnić pracownikom w całym łańcuchu dostaw, ich
reprezentantom oraz opinii publicznej wyniki tej oceny
wpływu praktyk zamówień na warunki pracy, a takż e
przedstawić treść planu naprawczego i postępy w
jego wdraż aniu. 

Odpowiedzialne praktyki detaliczne

Obowiązki detalistów-gigantów w zakresie praw pra-
cowników nie kończą się na wdroż eniu przyzwoitych
standardów pracy dla pracowników przemysłu od-
zież owego. Prawa pracowników handlu detalicznego
i dystrybucji są równie waż ne, jak pracowników znaj-
dujących się w dalszej części łańcucha dostaw. Co
więcej, decyzje podejmowanie przez detalistów-gigan-
tów odnośnie praktyk sprzedaż owych na rynku deta-
licznym mogą sprawić, ż e ich konkurenci będą
odczuwać większą presję cenową, a więc mają wpływ
na pracowników w łańcuchach dostaw innych detalis-
tów. Dlatego waż ne jest, by Giganci podjęli nastę-
pujące działania:

Wdroż enie przyzwoitych standardów pracy dla
pracowników w handlu detalicznym i dystrybucji
Kodeks postępowania musi obejmować wszystkich
pracowników, takż e tych w handlu detalicznym, dys-
trybucji i sklepach działających na podstawie umowy
franchisingowej, przy czym należ y uwzględnić, ż e
w handlu detalicznym pracują przede wszystkim ko-
biety.

Ustalanie i reklamowanie cen detalicznych w spo-
sób odpowiedzialny
Potęż na siła nabywcza detalistów-gigantów, ich
udziały w rynku i dominacja w wielu segmentach
handlu detalicznego daje im niesprawiedliwą prze-
wagę i pozwala manipulować cenami, na przykład po-
przez sprzedawanie niektórych produktów po cenach
poniż ej kosztów. W połączeniu z agresywną reklamą,
podkreślającą niskie ceny, powoduje to, ż e klienci
oczekują nierealnie niskich cen. Takie praktyki zmu-
szają innych detalistów do cięcia cen, co napędza
„wyścig na samo dno”, zarówno na rynku detalicz-
nym, jak i na rynku dostaw. W ten sposób mogą
umocnić skutki praktyk zamówień, tworząc kolejną
przeszkodę dla lepszych warunków pracy.

3 Rządy

Wszystkie rządy powinny uchwalić i wprowadzić
w ż ycie ustawy gwarantujące pracownikom wszystkie
należ ne im prawa. Regulacje te powinny uwzględnić
potrzebę zajęcia się konkretnymi kwestiami związa-
nymi z równym traktowaniem kobiet i męż czyzn.

Prawo pracy

Wszystkie rządy powinny:

1. Ratyfikować (jeśli nie ratyfikowały) wszystkie odpo-
wiednie konwencje MOP, uchwalić ustawy nie-
zbędne do ich wdroż enia i egzekwować ich
przestrzeganie.

2. Zapewnić, by krajowe prawo pracy odpowiadało
standardom uznawanym na arenie międzynarodo-
wej. Należ y położ yć nacisk na stworzenie ram
prawnych w kwestii praw związkowych, ustalenie
płac minimalnych będących płacami wystar-
czającymi na utrzymanie (living wage) oraz na do-
pilnowanie, by nie stosowano niepewnych form
zatrudnienia w celu ograniczenia ustawowych
praw i świadczeń, do jakich upoważ nieni są stali
pracownicy.

3. Skutecznie wprowadzić w ż ycie i egzekwować kra-
jowe prawo pracy, między innymi poprzez przy-
dzielanie wystarczających środków i narzędzi
inspektorom pracy.

4. Propagować poszanowanie dla praw pracowników
poprzez organizacje międzynarodowe, takie jak
Międzynarodowa Organizacja Pracy, w tym
Agenda na Rzecz Godnej Pracy (Decent Work
Agenda), a takż e inne odpowiednie organy ONZ
oraz organizacje pozarządowe.

5. Propagować rolę MOP w skuteczniejszym wpro-
wadzaniu w ż ycie kodeksów postępowania.

6. Uchwalić ustawy przeciwdziałające korupcji i lob-
bingowi mogącemu prowadzić do osłabiania krajo-
wych i międzynarodowych standardów pracy.

Umowy handlowe i inwestycyjne

Wszystkie rządy powinny zachować prawo do regulo-
wania inwestycji, które nie przyczyniają się do realiza-
cji celów zrównoważ onego rozwoju i godnej pracy,
a takż e wiąż ą się z brakiem poszanowania dla funda-
mentalnych praw. Odpowiedzialność spoczywa na
obu stronach:
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Kraje, do których napływają bezpośrednie inwesty-
cje zagraniczne
Rządy nie powinny robić ustępstw na rzecz bezpoś-
rednich inwestorów zagranicznych, które pozwolą im
na wykorzystywanie regulacji handlowych i inwesty-
cyjnych oraz zachęt bez pozytywnych efektów dla
gospodarki kraju i warunków socjalnych, a zwłaszcza
nie powinny sprzeniewierzać się przepisom ist-
niejącego prawa pracy.

Kraje, z których pochodzą bezpośrednie inwesty-
cje zagraniczne i detaliści-giganci
Po pierwsze, w umowach handlowych i inwestycyj-
nych z krajami, w których odbywa się produkcja od-
zież y dla inwestorów zagranicznych, powinno znaleźć
się miejsce na uregulowanie przez te kraje swoich ryn-
ków pracy i inwestycji oraz egzekwowanie istnie-
jącego prawa pracy, w sposób opisany powyż ej. Po
drugie, umowy te powinny zawierać mechanizmy, po-
przez które wszystkie podmioty w łańcuchu dostaw –
zarówno w kraju, z którego pochodzą inwestycje, jak
i w kraju, do którego one napływają – mogą być po-
ciągnięte do odpowiedzialności w swoim kraju za
działania podważ ające poszanowanie dla uznanych
międzynarodowo praw pracowników lub krajowych
praw pracy w całym łańcuchu dostaw.

Odpowiedzialność detalistów

Wszystkie rządy, a takż e instytucje Unii Europejskiej,
powinny wprowadzić ramy prawne, poprzez które
moż na pociągnąć firmy, w tym detalistów-gigantów,
do odpowiedzialności za naruszanie praw pracowni-
ków w całym łańcuchu dostaw, a takż e które dają pra-
cownikom ustawowe prawo do zadośćuczynienia. Ten
mechanizm prawny powinien istnieć zarówno w kra-
jach, w których dane produkty są kupowane, jak
i w kraju, gdzie firma ma swoją główną siedzibę.

Powinno to oznaczać, ż e:

1. odpowiedzialność rozciąga się na cały łańcuch do-
staw, takż e eksterytorialnie i obejmując pracowni-
ków u dostawców i podwykonawców;

2. wszyscy pracownicy w łańcuchu dostaw mają
ustawowe prawo do zadośćuczynienia, a rząd
kraju, z którego pochodzą inwestycje zagraniczne,
ma zdolność nakładania sankcji za naruszanie
praw pracowników mające miejsce w dowolnym
miejscu łańcucha dostaw detalistów-gigantów (bez
uszczerbku dla zdolności krajów, w których inwe-
stycje zagraniczne są lokowane, do nakładania
sankcji za naruszenia mające miejsce na ich ziemi);

3. siły rynkowe nie spychają warunków pracy poniż ej
uznanych międzynarodowo standardów;

4. takie firmy nie wykorzystują swojej siły nabywczej
aż  do takiego stopnia, by oznaczało to nieprze-
strzeganie praw pracowników.

Rządy powinny ocenić, czy istniejące regulacje, takie
jak prawo konkurencyjne i kontraktowe, moż na zasto-
sować, wzmocnić i zaadaptować, ż eby zapewnić
spełnienie powyż szych warunków. Tam, gdzie ist-
niejące mechanizmy okaż ą się niewystarczające, na-
leż y stworzyć nowe regulacje i skutecznie wprowadzić
je w ż ycie.
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Niewiele firm dominuje w ż yciu konsumentów i pracowników w takim stopniu, jak świa-

towi detaliści-giganci, globalne firmy zwane supermarketami, sklepami wielkoformato-

wymi, czy – tak jak my je nazywamy – Gigantami. Są oni znani z niskich cen, duż ych

udziałów w rynku detalicznym i ogromnych ilości sprzedawanych produktów. Stają się

też  coraz waż niejszymi graczami w światowym przemyśle odzież owym. W tym raporcie

Clean Clothes Campaign (CCC) przygląda się warunkom pracy w łańcuchach dostaw

pięciu Gigantów – sieci Carrefour, Walmart, Tesco, Aldi i Lidl – a takż e analizuje wpływ

ich praktyk zamówień na pracowników produkujących sprzedawaną przez nich odzież .

CCC stwierdziła, ż e pracownicy otrzymują płace zbyt niskie, by mogły wystarczyć im i

ich rodzinom na utrzymanie i są zmuszeni do pracy w nadgodzinach, ż eby związać ko-

niec z końcem. Coraz więcej pracowników zatrudnia się na podstawie umów tymczaso-

wych, bez gwarancji przyszłych dochodów. Z powodu dyskryminacji ze względu na płeć

te naruszenia praw pracowniczych bardziej odbijają się na kobietach, stanowiących

zdecydowaną większość pracowników przemysłu odzież owego. Giganci bynajmniej nie

pomagają kobietom wyrwać się  z ubóstwa, ale jeszcze na nim zarabiają. Praktyki zamó-

wień, zwiększające presję wywieraną na dostawców, wykorzystują słabszą, nieko-

rzystną pozycję kobiet, przez co te pracownice dalej dopłacają do zysków

detalistów-gigantów.

Raport zawiera takż e proponowane przez CCC rekomendacje rozwiązań kluczowych

problemów, zidentyfikowanych w trakcie prezentowanych w raporcie  badań.

www.cleanclothes.org
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