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Na ca³ym œwiecie przy produkcji odzie¿y zatrudnia siê g³ównie kobiety. Jednoczeœnie, koncerny 

produkuj¹ce odzie¿ wszêdzie maksymalizuj¹ swoje zyski i , co jest niepokoj¹ce,  czêsto ³ami¹ ogólnie 

przyjête standardy pracy zawarte w  prawie  miêdzynarodowym. Takie postêpowanie oznacza 

zmuszanie pracownic do pracy w ciê¿kich warunkach, przez co kobiety staj¹ siê ofiarami wyzysku 

du¿ych firm. Niestety, Polska nie jest tu wyj¹tkiem i dlatego do³¹czy³a do krajów bêd¹cych obszarem 

dzia³añ organizacji monitoruj¹cych przestrzeganie praw pracowniczych w przemyœle odzie¿owym.

Clean Clothes Campaign (CCC) jest jedn¹ z organizacji monitoruj¹cych, dzia³aj¹c¹ w Polsce od 
1listopada 2003. CCC to funkcjonuj¹ce w 11 krajach  europejskich koalicje, w sk³ad których wchodz¹ 

m.in. organizacje zajmuj¹ce siê prawami cz³owieka, rozwojem spo³ecznym, organizacje kobiece, 

zwi¹zki zawodowe i osoby prywatne dzia³aj¹ce na rzecz poprawy warunków pracy w globalnym 

przemyœle odzie¿owym. CCC zajmuje siê monitorowaniem warunków pracy w zak³adach 

produkuj¹cych odzie¿, prowadzeniem kampanii konsumenckich na rzecz bojkotu marek odzie¿owych, 

przy produkcji których ³amane s¹ prawa cz³owieka, akcji edukacyjnych a tak¿e wspieraniem 

pracowników i mobilizowaniem do dzia³ania zwi¹zków zawodowych. CCC podejmuje dzia³ania 

solidarnoœciowe poprzez prowadzenie "pilnych akcji" w celu udzielenia poparcia pracownikom 

przemys³u odzie¿owego oraz poprzez budowanie d³ugoterminowej wspó³pracy z organizacjami 

zajmuj¹cymi siê rynkiem pracy w krajach produkuj¹cych odzie¿. CCC szuka te¿ mo¿liwoœci domagania 

siê praw pracowniczych w ca³ej sieci dostawczej na drodze prawnej. Odwo³uje siê tak¿e do prawa 

konsumentów do informacji dotycz¹cych warunków, w jakich produkowana jest odzie¿.

W Polsce projekty CCC s¹ realizowane we wspó³pracy z Koalicj¹ KARAT, regionaln¹ sieci¹ organizacji 

kobiecych z Europy Œrodkowej i Wschodniej oraz Wspólnoty Niepodleg³ych Pañstw, dzia³aj¹c¹ na 

rzecz poprawy ekonomicznego statusu kobiet. Dzia³alnoœæ KARATu dotyczy zw³aszcza kwestii 
2

zwi¹zanych z pozycj¹ kobiet na rynkach pracy w krajach naszego regionu . 

Wspólne projekty obu organizacji obejmuj¹ badania dotycz¹ce warunków pracy w fabrykach 

odzie¿owych w oparciu o wywiady z pracuj¹cymi w nich kobietami, popularyzacjê wyników poprzez 

publikacje maj¹ce na celu podniesienie œwiadomoœci, jak równie¿ budowy krajowej koalicji 

organizacji, zwi¹zków zawodowych i osób prywatnych dzia³aj¹cych na rzecz poprawy warunków 

pracy w przemyœle odzie¿owym. 

Pierwsze badania CCC i KARATu monitoruj¹ce przestrzeganie praw pracowników przemys³u 

odzie¿owego w Polsce przeprowadzone zosta³y w 2004 roku. Objê³y one cztery fabryki odzie¿owe. 

Wyniki tych badañ pokaza³y, ¿e warunki pracy kobiet w przemyœle odzie¿owym s¹ czêsto sprzeczne ze 

standardami pracy wyznaczanymi przez konwencje Miêdzynarodowej Organizacji Pracy, a sytuacja 

1. WSTÊP

 1 W Austrii, Belgii, Francji, Niemczech, Holandii, Hiszpanii, Szwecji, Szwajcarii, W³oszech, Portugalii i Bu³garii. CCC dzia³a tak¿e 

w Indiach, a tak¿e wspó³pracuje z organizacjami z USA i Kanady. W sumie  w dzia³alnoœæ kampanii w³¹czy³o siê ponad 200 

ró¿nych organizacji na ca³ym œwiecie.
2 Wiêcej informacji na temat Koalicji KARAT na stronach internetowych organizacji: www.karat.org, www.womenslabour.org, 

www.kobietypraca.org 



Ekonomiczna (w postaci wysokiego bezrobocia) oraz biernoœæ zwi¹zków zawodowych s¹ powa¿nymi 

barierami w dochodzeniu przez pracownice swoich praw. Badania wykaza³y, ¿e pracownice czêsto 

s¹ zmuszane do pracy w godzinach nadliczbowych, a konsekwencj¹ odmowy jest przeniesienie do 

innego dzia³u (gorzej op³acanej pracy), brak premii, z³e traktowanie przez prze³o¿onych, a tak¿e 

ryzyko utraty pracy. Ponadto, pracownice nie s¹ z wyprzedzeniem informowane o wymaganym czasie 

pracy, a tak¿e nie mog¹ zamieniæ wypracowanych nadgodzin na dni wolne. Organizacja pracy 

w systemie akordowym prowadzi czêsto do tego, ¿e normy dzienne s¹ zawy¿ane i, aby je je osi¹gn¹æ, 

pracownice musz¹ zostawaæ po godzinach. We wszystkich zak³adach „wyjœciow¹” sta³¹ kwot¹ 

zarobków jest p³aca minimalna a pozosta³a czêœæ pensji wypracowywana jest w systemie 

akordowym. Dodatkowo, czêsto dochodzi do du¿ych opóŸnieñ w wyp³acie pensji (nawet do 16 dni). 

Warunki pracy, w wiêkszoœci zak³adów s¹ bardzo z³e  ze wzglêdu na niesprawny sprzêt i czêsto 
3dochodzi do wypadków przy pracy (np. przeszycia palców, poparzeñ) . 

Niepokoj¹ce wyniki pierwszych badañ potwierdzi³y potrzebê dalszego monitoringu warunków pracy 

w przemyœle odzie¿owym w Polsce. Dlatego te¿ w 2005 roku Koalicja KARAT we wspó³pracy z Clean 

Clothes Campaign kontynuowa³a monitorowanie warunków pracy w zak³adach produkuj¹cych 

odzie¿ w ramach projektu: „Poprawa warunków pracy kobiet w polskich fabrykach odzie¿owych”. 

Realizacja projektu by³a mo¿liwa dziêki finansowemu wsparciu niemieckiej organizacji: „Women's 

World Day of Prayer. German Committee”. 

W 2005 roku  przeprowadzano badania w kolejnych 10 zak³adach, monitoruj¹c przestrzeganie w nich

8 podstawowych standardów, uznanych przez Clean Clothes Campaign za najistotniejsze 

w przemyœle odzie¿owym. Pierwsze cztery standardy stanowi¹ uniwersalne „Fundamentalne Prawa 

i Regu³y Pracy” uchwalone przez Miêdzynarodow¹ Organizacjê Pracy (MOP) w 1998; pozosta³e – to 

prawa pracownicze najczêœciej ³amane w przemyœle odzie¿owym. S¹ to:

/ Zakaz pracy przymusowej (Konwencje MOP 29 i 105) 

/ Zakaz dyskryminacji przy zatrudnieniu (Konwencje MOP 100 i 111) 

/ Zakaz pracy dzieci (Konwencje MOP 138 i 182) 

/ Wolnoœæ zrzeszania siê i prawo do uk³adów zbiorowych (Konwencje MOP 87 i 98) 

/ Zakaz przekraczania ustalonych godzin pracy - max 48 godzin tygodniowo + max 12 

nadgodzin (Konwencja MOP 1) 

/ Godziwa p³aca (Konwencje MOP 26 i 131 oraz Uniwersalna Deklaracja Praw Cz³owieka) 

/ Bezpieczeñstwo i legalnoœæ zatrudnienia 

/ BHP- przyzwoite warunki pracy (Konwencja MOP 155) 

Badania w Polsce zosta³y przeprowadzone przy pomocy specjalnie przygotowanych ankiet, 

wykorzystuj¹cych metodologiê wypracowan¹ przez CCC. W 2005 roku przeszkoleni ankieterzy 

przepytali 96 osób z 10 firm o ró¿nej formie prawnej. Do wywiadów wybrano kobiety zatrudnione 

w zak³adach pracuj¹cych w systemie szycia przerobowego (OPT: Otward Processing Trade), 

3 Przytoczone fakty dotycz¹ce warunków pracy w polskim przemyœle odzie¿owym to wyniki badañ przeprowadzonych w 2004 

roku w kilku zak³adach w ramach projektu Clean Clothes Campaign zrealizowanego we wspó³pracy z Koalicj¹ KARAT. 

Raport z badañ dostêpny jest na www.kobietypraca.org 

Warunki pracy kobiet w polskim przemyœle odzie¿owym 



produkuj¹cych dla firm zagranicznych.  Wszystkie rozmowy zosta³y przeprowadzone z zachowaniem 

zasady poufnoœci. Wyniki tych badañ prezentowane s¹ w niniejszym raporcie (w rozdziale 4 

poœwiêconym wynikom badañ). 

D³ugofalowym celem przeprowadzania badañ, popularyzacji ich wyników oraz opracowania 

publikacji jest oczywiœcie poprawa warunków pracy w przemyœle odzie¿owym. Podniesienie 

œwiadomoœci opinii publicznej, mediów i decydentów na temat ³amania praw pracowniczych wydaje 

siê byæ najskuteczniejszym sposobem osi¹gniêcia tego celu. Prezentowane w raporcie informacje daj¹ 

konsumentom obraz warunków, w jakich powstaj¹ kupowane przez nich produkty. 

Podczas gdy na œwiecie kampanie konsumenckie maj¹ czêsto wymierne efekty, w Polsce œwiadomoœæ, 

a zw³aszcza reakcja na problem ³amania praw pracowniczych, jest ci¹gle znikoma. Co nie znaczy, ¿e 

nie nastêpuje powolna poprawa, choæ, niestety, nie jest jeszcze ona widoczna w przemyœle 

odzie¿owym. Daje siê ona zauwa¿yæ w bran¿y handlowej. W ci¹gu ostatnich dwóch lat uwaga 

mediów, opinii publicznej jak i Pañstwowej Inspekcji Pracy zosta³a skierowana na kilka (zachodnich) 

sieci supermarketów dzia³aj¹cych na terenie Polski i w drastyczny sposób ³ami¹cych prawa 

pracownicze. W mediach g³oœno by³o o sytuacji pracowników supermarketów, zw³aszcza g³oœna 

sprawa pracownic sklepów „Biedronka”. Pozwala to mieæ nadziejê, ¿e popularyzacja danych 

zawartych w niniejszym raporcie wzbudzi dezaprobatê dla postêpowania producentów i stanie siê 

motywacj¹, dla dbaj¹cych o wizerunek firm, do poprawy warunków pracy w swoich zak³adach. 

W krajach, w których œwiadomoœæ konsumencka jest bardziej rozwiniêta, producenci licz¹ siê 

z mo¿liwoœci¹ akcji konsumentów bojkotuj¹cych ich produkty, w przypadku gdy nie bêd¹ 

przestrzegane standardy produkcji, równie¿ te dotycz¹ce praw pracowniczych. Wed³ug danych Clean 

Clothes Campaign 70% europejskich konsumentów (stare kraje unijne) twierdzi, ¿e skojarzenie marki 

z zasad¹ spo³ecznej odpowiedzialnoœci stosowanej przez producenta jest dla nich istotne przy 

podejmowaniu decyzji o zakupie. Co pi¹ty konsument jest sk³onny zap³aciæ wiêcej za produkt „etyczny” 

i “przyjazny œrodowisku”, a co szósty kupuj¹cy twierdzi, ¿e czêsto decyduje siê na kupno lub bojkot 

produktu z powodu reputacji producenta. W Polsce œwiadomoœæ konsumentów nie jest zbyt wysoka. 

Celem wspólnych projektów KARATu i CCC jest jej wzmocnienie poprzez dostarczenie spo³eczeñstwu 

wiarygodnych informacji na temat przestrzegania standardów pracy w firmach dzia³aj¹cych na terenie 

Polski.

Projekt KARATu i Clean Clothes Campaign finansowany przez Women's World Day of Prayer 

przewidywa³ równie¿ stworzenie sieci/koalicji lokalnych organizacji maj¹cej na celu dzia³anie na rzecz 

poprawy warunków pracy w przemyœle odzie¿owym. KARAT maj¹c szerokie doœwiadczenie 

w tworzeniu koalicji, zak³ada³, ¿e uda siê doprowadziæ do szerokiej formy wspó³pracy w celu 

polepszenia warunków pracy w zak³adach odzie¿owych poprzez sieæ lokalnych organizacji i osób

 

 

indywidualnych zainteresowanych t¹ spraw¹. Osoby realizuj¹ce projekt mia³y nadziejê w³¹czenia 

w swoje dzia³ania zwi¹zki zawodowe, organizacje kobiece, organizacje koœcielne jak równie¿ inne 

lokalne organizacje i osoby indywidualne. Wiele organizacji i osób indywidualnych wyrazi³o chêæ 

przy³¹czenia siê do takiej sieci w trakcie poprzedniego projektu zajmuj¹cego siê warunkami pracy 

w przemyœle odzie¿owymi prowadzonego równie¿ przez KARAT i CCC (wy¿ej wspomniane badania 

w czterech fabrykach). Takie deklaracje pad³y równie¿ w trakcie przygotowania niniejszego projektu, 

1. Wstêp



miêdzy innymi podczas seminarium na temat warunków pracy kobiet zatrudnionych w przemyœle 

odzie¿owym przeprowadzonego w 2005 roku przez KARAT przy wspó³pracy CCC. Niestety, wiêkszoœæ 

tych propozycji wspó³pracy okaza³a siê bez pokrycia. 

KARAT planowa³ w³¹czenie do sieci organizacji zwi¹zanych z koœcio³em katolickim lub nawet 

indywidualnych ksiê¿y z parafii, w których mieszkaj¹ pracownice zak³adów odzie¿owych lub parafii, 

w których znajduj¹ siê zak³ady. Koœció³ katolicki w Polsce cieszy siê, przynajmniej pozornym, 

autorytetem, a bardzo du¿y procent obywateli, w tym pracodawców i pracowników, uczêszcza na  

coniedzielne msze i liczy siê z opini¹ swoich duszpasterzy. Podjêcie przez koœció³ tematyki zwi¹zanej 

z etyk¹ pracy, szacunkiem dla pracowników, szczególnie kobiet, mia³oby na pewno pozytywny wp³yw 

na podejœcie spo³eczeñstwa do tego problemu. Jednoczeœnie osoby realizuj¹ce projekt mia³y 

œwiadomoœæ, ¿e w Polsce organizacje zwi¹zane z koœcio³em katolickim zwykle niechêtnie przy³¹czaj¹ 

siê do projektów o tematyce kobiecej, z wyj¹tkiem przedsiêwziêæ k³ad¹cych nacisk na tradycyjne role 

kobiet jako matek i ¿on. Koordynatorce projektu nie uda³o siê odnaleŸæ ¿adnej grupy pracownic 

przemys³u odzie¿owego lub grupy dzia³aj¹cej na rzecz takich pracownic funkcjonuj¹cych przy 

koœciele katolickim. Tematyka kobiet jako obywatelek lub pracownic nie jest otwarcie podejmowana 

przez organizacje zwi¹zane z koœcio³em czy te¿ przez duszpasterzy. Jest to zastanawiaj¹ce, 

szczególnie w kontekœcie historycznej wspó³pracy koœcio³a katolickiego z ruchem spo³ecznym 

„Solidarnoœæ”. Osoby realizuj¹ce projekt maj¹ nadziejê, ¿e to, i¿ w trakcie trwania niniejszego projektu 

nie uda³o siê nawi¹zaæ wspó³pracy z organizacjami zwi¹zanymi z koœcio³em katolickim, nie oznacza, 

¿e w przysz³oœci taka wspó³praca nie bêdzie mo¿liwa, zw³aszcza, ¿e coraz czêœciej s³yszy siê 

o indywidualnych ksiê¿ach potêpiaj¹cych z³e traktowanie kobiet. W niektórych parafiach odbywaj¹ siê 

te¿ msze w intencji pracowników i bezrobotnych. W liœcie Papie¿a Jana Paw³a II, og³oszonym 10 lipca 

1995 roku, w zwi¹zku z IV Miêdzynarodow¹ Konferencj¹ ONZ na rzecz Kobiet w 1995 r. w Pekinie, i po 

raz kolejny nag³oœnionym przez polsk¹ prasê po œmierci Papie¿a, znalaz³y siê odwo³ania do praw 

kobiet jako pracownic. Budzi to nadzieje, ¿e koœció³ katolicki w Polsce zajmie siê g³êbiej kwesti¹ 

warunków pracy kobiet, w tym kobiet pracuj¹cych w przemyœle odzie¿owym. 

W czasie wdra¿ania niniejszego projektu oczekiwania wzglêdem wspó³pracy ze zwi¹zkami 

zawodowymi równie¿ nie zosta³y spe³nione. Zdobyte zosta³o jednak bezcenne doœwiadczenie, które 

mo¿e byæ wykorzystane w dalszych dzia³aniach. Zwi¹zki zawodowe zajmuj¹ce siê przemys³em 

lekkim s¹ w Polsce ogólnie doœæ s³abe, niezbyt mobilne i przyzwyczajone do tradycyjnych, czêsto 

przestarza³ych i nie zawsze efektywnych sposobów interwencji, pracy, wspó³pracy (zarówno 

z pracownikami/pracownicami, których zrzeszaj¹, pracodawcami jak i organizacjami zajmuj¹cymi 

siê pokrewn¹ tematyk¹). 

Wiêkszoœæ zwi¹zkowców, z którymi skontaktowa³ siê KARAT mia³o problemy ze zrozumieniem celów 

i sposobów funkcjonowania CCC. Przekazanie im informacji równie¿ by³o trudne, np. 

z powodu braku dostêpu do Internetu lub nieznajomoœci angielskiego. Ponadto, w kontekœcie badañ 

przeprowadzanych w ramach mniejszego projektu poznani zwi¹zkowcy nie rozumieli koniecznoœci 

zachowania zasady anonimowoœci i poufnoœci. Dodatkowym bardzo wa¿nym faktem utrudniaj¹cym 

wspó³pracê by³ brak czasu i chêci zaanga¿owania siê w projekt. 

Mimo wczeœniejszych deklaracji wspó³pracy, równie¿ lokalne organizacje kobiece nie zaanga¿owa³y 

siê w znacz¹cy sposób w realizacjê projektu, z powodu braku odpowiednich œrodków, jak równie¿ 
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s³abych wiêzi z pracownicami zak³adów, które s¹ czêsto tak sfrustrowane swoj¹ sytuacj¹, ¿e 

rezygnuj¹ z wszelkich prób jej polepszenia, np. poprzez zwrócenie siê o pomoc do organizacji 

pozarz¹dowych.

Wszystkie przytoczone powy¿ej doœwiadczenia zwi¹zane z realizacj¹ projektu czêœciowo wyjaœniaj¹, 

dlaczego wyzysk pracownic w Polsce jest mo¿liwy i nie spotyka siê z silnym protestem i przeciw-

dzia³aniem. Trudnoœci w nawi¹zaniu wspó³pracy w celu stworzenia szerokiej koalicji ró¿nych 

œrodowisk dzia³aj¹cej na rzecz poprawy warunków pracy w przemyœle odzie¿owym oraz ogólnie niski 

poziom œwiadomoœci problemu ³amania standardów pracy, rzadkie próby protestów czy  

nag³aœniania takich przypadków oraz innych sposobów reagowania na wykorzystywanie pracownic 

s¹ niezbitymi argumentami przemawiaj¹cymi za kontynuacj¹ podjêtych przez CCC i KARAT dzia³añ. 

Szczególnie potrzebna jest formalna struktura wspó³pracy lokalnych partnerów. 

Mimo opisanych tu trudnoœci, pozytywnym odzewem na prowadzone przez CCC i KARAT projekty jest 

czêste zg³aszanie siê m³odych wolontariuszy chc¹cych pomóc w akcjach na rzecz poprawy 

warunków pracy w przemyœle odzie¿owym. Takie zainteresowanie m³odych ludzi pozwala mieæ 

nadziejê na wiêksze zaanga¿owanie lokalnych partnerów w przysz³oœci, które umo¿liwi stworzenie 

w Polsce koalicji CCC. 

2. PRZEMYS£ ODZIE¯OWY W POLSCE 

Produkcja

Podobnie jak w innych krajach Unii Europejskiej (UE), przemys³ odzie¿owy w Polsce nie jest obecnie 

w najlepszej kondycji. W 2003 roku w Polsce odnotowano spadek produkcji w tym sektorze o 5,5% 
4

w pierwszym pó³roczu (liczony wed³ug takich samych wskaŸników jak w ca³ej Europie) . Ponadto 

istotnie zmniejszy³a siê sprzeda¿ produktów ca³ego przemys³u lekkiego w porównaniu do 

poprzedniego roku. Podobne tendencje utrzymuj¹ siê z przerwami od 1998 roku, co oznacza, ¿e 

dekoniunktura w przemyœle odzie¿owym ma charakter trwa³y. Wed³ug raportu Ministerstwa 
5

Gospodarki i Pracy  (MGiP) jej g³ównymi przyczynami s¹: ograniczony popyt wewnêtrzny na wyroby 

krajowego przemys³u lekkiego, przy jednoczesnym wzroœcie eksportu wyrobów tego przemys³u oraz 

znaczny nap³yw wyrobów importowanych na rynek wewnêtrzny.

4 Anna Sielanko, Postawmy na specjalizacjê, Rzeczpospolita 13.12.04
5 Ministerstwo Gospodarki i Pracy, Polska 2004 - Raport o Stanie Przemys³u, str. 14
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SPRZEDA¯ PRODUKTÓW PRZEMYS£U LEKKIEGO W 2003 ROKU

W³ókiennictwo   8.358,9 mln. z³       wzrost o 8,4% w porównaniu z rokiem poprzednim 

Produkcja odzie¿y    7.397,7 mln. z³      spadek o 5,1% w porównaniu z rokiem poprzednim 

Przemys³ skórzany   2.802,2 mln. z³      spadek o 7,4% w porównaniu z rokiem poprzednim 

Razem 18.558,8 mln. z³

  •ród³o: Ministerstwo Gospodarki i Pracy, Polska 2004 - Raport o Stanie Przemys³u.

Mimo spadku produkcji, przemys³ odzie¿owy jest doœæ istotny dla polskiej gospodarki. Udzia³ produkcji 

odzie¿y w ogólnej wartoœci produkcji w Polsce wynosi 4,4%. Jest to wiêcej ni¿ w Czechach  czy na 
6Wêgrzech . Ponadto wyniki finansowe osi¹gniête przez polski przemys³ odzie¿owy s¹ znacznie lepsze 

7
ni¿ w poprzednim roku. Zysk netto wzrós³ o ponad po³owê a rentownoœæ przekroczy³a 70% . Te 

statystyki mog¹ oznaczaæ, ¿e obni¿one zosta³y koszty produkcji, co z kolei jest przyczyn¹ gorszej 

sytuacji pracowników.

PRZYCHODY PRZEMYS£U LEKKIEGO W 2003 ROKU

W³ókiennictwo 8.510,4 mln. z³     wzrost o 5,5% w porównaniu z rokiem poprzednim 

Produkcja odzie¿y  5.178,2 mln. z³.   wzrost o 3,3% w porównaniu z rokiem poprzednim 

Przemys³ skórzany 2.184,9 mln. z³     wzrost o 4,5% w porównaniu z rokiem poprzednim 

Razem 15.873,5 mln. z³      wzrost o 4,6% w porównaniu z rokiem poprzednim

  •ród³o: Ministerstwo Gospodarki i Pracy, Polska 2004 - Raport o Stanie Przemys³u.

Odzie¿ produkowana w Polsce jest eksportowana przede wszystkim do Niemiec, co czyni z Polski 

jednego z g³ównych dostawców odzie¿y na rynek niemiecki, obok Chin, Turcji, Rumunii i W³och. 

Ponadto odbiorcami polskich produktów s¹ Francja, Holandia i W³ochy.

W 2003 r. liczony w z³otych eksport polskiego przemys³u odzie¿owo-tekstylnego wzrós³ o 7 proc. (w tym 
8

do krajów UE o 6,9%). Znacznie bardziej zwiêkszy³ siê w tym czasie import (o 13,5%, w tym o 13% z UE) . 

W eksporcie wyrobów przemys³u lekkiego du¿¹ rolê odgrywa sprzeda¿ realizowana bezpoœrednio

Eksport

6 Fair Wear Foundation, Studium Sytuacji  Polska 2004
7 Anna Sielanko, Postawmy na specjalizacjê, Rzeczpospolita 13.12.04
8 Anna Sielanko, Postawmy na specjalizacjê, Rzeczpospolita 13.12.04
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9 
Ministerstwo Gospodarki i Pracy, Polska 2004 - Raport o Stanie Przemys³u

10 Ministerstwo Gospodarki i Pracy, Polska 2004 - Raport o Stanie Przemys³u, str. 65-66
11 Ministerstwo Gospodarki i Pracy, Polska 2004 - Raport o Stanie Przemys³u, str. 233
12 Fair Wear Foundation, Studium Sytuacji – Polska 2004
13 

Clean Clothes Campaign, „Made in Eastern Europe”, 1998

EKSPORT BEZPOŒREDNI PRZEMYS£U LEKKIEGO W 2003 ROKU

W³ókiennictwo 1.131,8 mln. USD     wzrost o 26,1% w porównaniu z rokiem poprzednim 

Produkcja odzie¿y  1.869,2 mln. USD    wzrost o 10,4% w porównaniu z rokiem poprzednim 

Przemys³ skórzany    418,6 mln. USD     wzrost o 12,3% w porównaniu z rokiem poprzednim 

Razem   3.419,6 mln. USD    wzrost o 15,4% w porównaniu z rokiem poprzednim

 •ród³o:Ministerstwo Gospodarki i Pracy, Polska 2004 - Raport o Stanie Przemys³u.

przez podmioty tego przemys³u. Nie bez znaczenia jest tu fakt, ¿e 80% produkcji odzie¿y w Polsce 

wytwarzana jest w rozlokowanych tu zak³adach nale¿¹cych do zagranicznych koncernów. Udzia³ 

podmiotów przemys³u lekkiego w eksporcie bezpoœrednim przemys³u ogó³em wyniós³ 6,4%, 
9a w imporcie bezpoœrednim 4,0% .

Zatrudnienie

 W 2003 roku we wszystkich dzia³ach przemys³u lekkiego 
11

zatrudnionych by³o 310,2 tys. Osób, o 5,9% (czyli o 19,5 tys. osób) mniej ni¿ w 2002 roku . 

P³ace

Liczba osób zatrudnionych w przemyœle w Polsce spad³a w 2003 o 2,8% w porównaniu z rokiem 

poprzednim. Obecnie 33% zatrudnionych to pracownicy przemys³u. Wed³ug MGiP do spadku liczby 

pracuj¹cych w przemyœle przyczyni³y siê przede wszystkim zmiany w poziomie zatrudnienia 
10

w produkcji odzie¿y i wyrobów futrzarskich .

Trzynaœcie 

procent ogó³u zatrudnionych w przemyœle w Polsce pracuje w sektorze produkcji odzie¿y i tekstyliów. 

Zdarza siê, ¿e fabryki odzie¿owe s¹ g³ównymi pracodawcami w regionach, gdzie bezrobocie 
12

przekracza 20 a nawet 30%. Zdecydowana wiêkszoœæ pracowników tego sektora to kobiety .

Znacz¹cym zjawiskiem zwi¹zanym z sektorem odzie¿owym w Polsce jest szara i czarna strefa. 

Wed³ug Sprawozdania Financial Times z 1995 r. w samej £odzi oko³o 140 tys. ludzi by³o nieformalnie 

zatrudnionych przy produkcji odzie¿y. Szacuje siê, ¿e liczba ta wzros³a w przeci¹gu ostatnich lat, 
13

zw³aszcza, ¿e coraz czêœciej w ten sposób zatrudniani s¹ imigranci zza wschodniej granicy Polski .

Obecnie przemys³ odzie¿owy jest najgorzej op³acanym sektorem polskiej gospodarki i jednoczeœnie 

zatrudniaj¹cym najwiêcej kobiet. W 2001 przeciêtne wynagrodzenie brutto w przemyœle odzie¿owym 

wynosi³o 1183,12 z³, podczas gdy we w³ókiennictwie wynosi³o 1476,36 z³, w górnictwie 3596,44 z³, 

a w przemyœle chemicznym (produkcja nawozów)  3737,28 z³ (GUS, 2001). 

2. Przemys³ odzie¿owy w Polsce 



Struktura

Jak funkcjonuje polski przemys³ odzie¿owy?

Polski przemys³ odzie¿owy zosta³ prawie ca³kowicie sprywatyzowany w pocz¹tkowym okresie 

transformacji gospodarczej. Wiêkszoœæ funkcjonuj¹cych w tym sektorze producentów to bardzo ma³e 

zak³ady. Na polskim rynku funkcjonuje oko³o  44 tys. producentów odzie¿y, jednak tylko 1000 spoœród 

polskich firm zatrudnia wiêcej ni¿ 50 osób. Giganci tego przemys³u, którzy równie¿ nie najlepiej sobie 

radz¹, to: Vistula SA, Wólczanka SA, Zak³ady odzie¿owe Bytom SA, Próchnik SA, Modena SA czy 
14Intermoda SA., resztê stanowi¹ ma³e fabryki . Takie rozdrobnienie produkcji zdecydowanie 

negatywnie wp³ywa na kondycjê finansow¹ sektora odzie¿owego i jest to przyczyna wielu bankructw, 
15zw³aszcza wœród ma³ych firm . W 2003 najwiêkszy spadek liczby producentów przemys³u lekkiego 

dotyczy³ produkcji odzie¿y (408 firm), a zw³aszcza podmiotów najmniejszych, zatrudniaj¹cych do 

9 pracowników. Odnotowano równie¿ spadek liczby najwiêkszych przedsiêbiorstw, zatrudniaj¹cych 

powy¿ej 250 pracowników: ³¹cznie w przemyœle lekkim 30 przedsiêbiorstw, w tym ponad po³owa (17) 
16w dziale produkcji odzie¿y .

Producenci odzie¿y dzia³aj¹cy w Polsce dziel¹ siê na dwie grupy. 

W pierwszej znajduj¹ siê polskie marki (chocia¿ ich marki brzmi¹ obco), takie jak: Reserved, Top Secret, 

Tatuum, Atlantic czy Troll. Funkcjonuj¹ one zgodnie z globalnymi trendami panuj¹cymi w przemyœle 

odzie¿owym na œwiecie, rozlokowuj¹c swoje fabryki w Chinach, Pakistanie, Bangladeszu i Turcji, co 

pozwala na obni¿enie kosztów produkcji poprzez korzystanie z tañszej si³y roboczej i omijanie 

przestrzegania europejskich standardów pracy. 

W drugiej grupie znajduj¹ siê obce marki. Polska jest dogodnym miejscem dla zachodnich koncernów, 

które tu lokuj¹ swoje zak³ady, czyni¹c Polskê jednym z wiêkszych eksporterów odzie¿y na rynku Unii 

Europejskiej. Mieszcz¹ce siê w Polsce fabryki produkuj¹ odzie¿ dla znanych zagranicznych marek. 

Wiêkszoœæ tej produkcji wytwarzana jest w ma³ych fabrykach, gdzie standardy pracy nie s¹ 

przestrzegane. Nagminnie pojawia siê wyzysk w postaci nieodp³atnej pracy w nadgodzinach, nie ma 

zapewnionej ¿adnej ochrony socjalnej, czy gwarancji sta³ego zatrudnienia, a p³ace szwaczek 

wynosz¹ od 900 do 1300 z³ (z nadgodzinami). 

Wiêkszoœæ polskich zak³adów pracuje w systemie zwanym „przerobem uszlachetniaj¹cym” lub 

przeszyciem (tzw. OPT, Otward Processing Trade). Polega on na szyciu odzie¿y dla zagranicznych 

marek, sygnowanej tylko i wy³¹cznie metk¹ obcej firmy. Szacuje siê, ¿e ok 70-80% produkcji przemys³u 

odzie¿owego w Polsce przyjmuje tak¹ formê. 

Taki system funkcjonowania polskiego przemys³u odzie¿owego ma zwi¹zek z zawartymi w 1982 roku 

tzw. „Porozumieniami Europejskimi”. Tekstylia zosta³y w nich okreœlone mianem dóbr „wra¿liwych”, 

poniewa¿ ich import przez Uniê Europejsk¹ zagra¿a dobrze rozwiniêtemu unijnemu przemys³owi 

14 Fair Wear Foundation, Studium sytuacji - Polska 2004
15 Tomasz Peplak, Analiza polskiego przemys³u lekkiego, „Gazety Ma³ych i Œrednich Przedsiêbiorstw”
16 Ministerstwo Gospodarki i Pracy, Polska 2004 - Raport o Stanie Przemys³u, str.229
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tekstylnemu. Na podstawie „Porozumieñ” UE mo¿e tak¿e wdro¿yæ normy „anty-dumpingowe” dla 

konkretnych kategorii tekstyliów i ubrañ, ¿eby zapobiec nieuczciwej konkurencji. Polityka UE polega 

wiêc na ochronie „know-how" i technologii, a jednoczeœnie sprzyja przenoszeniu do krajów regionu 

Europy Œrodkowo-Wschodniej ma³o rozwojowych i pracoch³onnych form produkcji odzie¿y. 

„Porozumienia” u³atwiaj¹ import do UE wy³¹cznie odzie¿y wyprodukowanej w systemie OPT. Produkcja 

inna ni¿ szycie “przerobem uszlachetniaj¹cym” podlega w Unii op³atom i c³om eksportowym. 

Lokalizacja w Polsce fabryk zagranicznych firm odzie¿owych jest dla nich szczególnie korzystna, 

z uwagi na niewielk¹ odleg³oœæ od g³ównych rynków europejskich i wzglêdnie niskie koszty produkcji. 

Polska posiada rozwiniêt¹ infrastrukturê przemys³u odzie¿owego oraz wykwalifikowan¹ si³ê robocz¹ i 

atrakcyjne ulgi podatkowe. Ponadto Polska to rosn¹cy rynek konsumencki, który z czasem przynosiæ 

bêdzie wiêksze zyski ze sprzeda¿y. 

Znane marki przemieœci³y siê do krajów takich jak Polska, tak¿e z powodu kampanii konsumenckich 

krytykuj¹cych ich nieetyczne postêpowanie i ³amanie praw pracowników w krajach azjatyckich. 

Wielkie koncerny czêsto wola³y wyprowadziæ siê z regionów, w których znajdowa³y siê kontrowersyjne 

fabryki i rozlokowaæ swoje zak³ady w Europie Œrodkowej i Wschodniej. Mimo to tylko du¿e polskie 

fabryki, szyj¹ce odzie¿ wysokiej jakoœci dla presti¿owych marek maj¹ szansê na wytrzymanie 

konkurencji 

Obecnie przemys³ odzie¿owo-tekstylny w krajach Unii Europejskiej musi radziæ sobie z siln¹ 

konkurencj¹ producentów z Chin. W zwi¹zku z wygaœniêciem z koñcem 2004 r. Porozumienia 

Œwiatowej Organizacji Handlu (WTO) w sprawie tekstyliów i odzie¿y (Porozumienie ATC) od dnia 

1 stycznia 2005 r. przesta³y obowi¹zywaæ okreœlone w nim kontyngenty na dostawy tekstyliów i odzie¿y 
17z 'Pañstwa Œrodka', które chroni³y unijny rynek przez ostatnie 14 lat . W zwi¹zku z tym podjêto 

konsultacje negocjacje na temat przysz³ych uregulowañ handlu tekstyliami i odzie¿¹ miêdzy UE 

a Chinami. Zakoñczy³y siê one 10 czerwca 2005 zawarciem tzw. „porozumieñ szanghajskich” miêdzy 

Komisj¹ Europejsk¹ a Ministrem Handlu Chin, a 9 lipca 2005 opublikowana zosta³a nowelizacja 
18

Rozporz¹dzenia Rady UE wdra¿aj¹ca ich warunki . Okres przejœciowy zosta³ przed³u¿ony do 2008 

roku. W perspektywie mo¿liwoœci wprowadzenia przez UE ce³ ochronnych, Chiny zgodzi³y siê na 

kolejne ograniczenia iloœciowe w handlu tekstyliami i odzie¿¹.  Ci¹gle jednak problemem UE 

pozostawa³y miliony sztuk odzie¿y zatrzymane na granicy, braki w dostawach w krajach europejskich, 

oraz groŸba odszkodowañ dla importerów, hurtowników i detalistów w UE przygotowanych na 

zniesienie kontyngentów i zaskoczonych zmianami ustanowionymi przez nowe porozumienia. 

Wed³ug analityków, Komisji nie pozosta³o nic innego jak zawieszenie stosowania nowo 

ustanowionych kontyngentów - co mo¿e okazaæ siê wstêpem do ich zniesienia. 

Polscy eksperci uwa¿aj¹, ¿e likwidacja limitów nie bêdzie bezpoœrednim zagro¿eniem dla 

produkuj¹cych w Polsce firm, które przez ca³y czas, wy³¹czaj¹c jedynie okres maj - grudzieñ 2004 r., 

chiñskich i innych dalekowschodnich producentów. 

¯adnych zmian po 1 Maja 2004!

17  Coraz szersze wzajemne otwarcie. UE  Chiny: tekstylia,Rynki Zagraniczne, Nr 151 z dnia 18-20 XII 2004 r. 
Http://www.rynki.sm.pl/archiwum/nr151.htm 
18 Rozporz¹dzenie Komisji (WE) nr.1084/2005 z dnia 8 lipca 2005 r. zmieniaj¹ce za³¹czniki II, III i V do rozporz¹dzenia Rady 
(EWG) nr. 3030/93 w sprawie wspólnych regu³ przywozu niektórych wyrobów w³ókienniczych z pañstw trzecich 
http://www.nettax.com.pl/serwis/imgpub/duuel/2005/Nr177/l_17720050709pl00190026.pdf 
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wygrywa³y z dalekowschodni¹ konkurencj¹. Zmiana sytuacji mo¿e jednak os³abiæ czêœæ firm 

zachodnioeuropejskich, z którymi, poprzez przerób czy produkcjê komponentów, powi¹zane s¹ 

polskie przedsiêbiorstwa

Wchodz¹c do Unii Europejskiej, Polska musia³a obni¿yæ swoje c³a na odzie¿ produkowan¹ na Dalekim 

Wschodzie z 18% do 12%. Nowe kraje cz³onkowskie zobowi¹zane by³y równie¿ do przyjêcia unijnego 

systemu limitów na import odzie¿y z Azji. Jednak¿e wiele polskich firm, zak³adaj¹c w perspektywie 

zniesienie tych kontyngentów, realizuje d³ugofalowe strategie i przenosi swoj¹ produkcjê do krajów 

azjatyckich. Niektóre z nich szyj¹ w Polsce ju¿ tylko co dziesi¹ty wyrób. Ich dzia³alnoœæ w Azji stopniowo 

siê rozszerza; nawi¹zywane s¹ nowe kontakty, anga¿owani s¹ kolejni dostawcy, a znane polskie 

spó³ki otwieraj¹ swoje biura w azjatyckich miastach, aby osobiœcie kontrolowaæ jakoœæ rozwijaj¹cej siê 

tam, na coraz to wiêksz¹ skalê, produkcji. Dla nich ka¿dy krok ku liberalizacji importu z Azji to okazja do 
19

zmniejszenia kosztów produkcji i zwiêkszenia zysków .

W tej sytuacji wzmocnienie ochrony praw pracowniczych nie jest priorytetowym dzia³aniem UE 

w nowych krajach cz³onkowskich. Wa¿niejsze jest przezwyciê¿anie kryzysu europejskiego przemys³u 

odzie¿owego, który przegrywa w konkurencji z tanimi dostawcami z Dalekiego Wschodu. Zwiêkszenie 

konkurencyjnoœci oznacza obni¿enie kosztów produkcji, a co za tym idzie - standardów pracy.  

W Polsce kobiety stanowi¹ zdecydowan¹ wiêkszoœæ zatrudnionych w przemyœle odzie¿owym, tak wiêc 

wszelkie przemiany w tym sektorze maj¹ bezpoœredni wp³yw na ich ¿ycie, n.p. spadek liczby fabryk 

produkuj¹cych odzie¿ oznacza utratê przez nie pracy; polepszenie siê wyników finansowych 

producentów odzie¿y przy jednoczesnym spadku wartoœci produkcji sprzedanej czêsto odbywa siê 

kosztem standardów pracy. Ponadto, kobiety pracuj¹ce w przemyœle odzie¿owym s¹ najgorzej 

op³acanymi pracownikami polskiego przemys³u. 

Niekorzystna sytuacja kobiet w sektorze odzie¿owym nie zmienia siê od lat. W rezultacie 

restrukturyzacji i prywatyzacji przemys³u odzie¿owego w Polsce zamkniêto wiele fabryk a zatrudnienie 

spad³o o po³owê. Wœród bezrobotnych, w regionach tradycyjnie zwi¹zanych z przemys³em 

odzie¿owym, przewa¿aj¹ kobiety. Nawet w £odzi, nazywanej „miastem kobiet” z powodu tradycyjnie 

koncentruj¹cych siê tam zak³adów odzie¿owych, produkcja jest du¿o mniejsza ni¿ w okresie przed 

transformacj¹. Odpowiada ona g³ównie na popyt na proste i tanie tekstylia, które nie wymagaj¹ 
20

zatrudnienia wykwalifikowanej si³y roboczej . 

W okresie transformacji, kiedy fabryki odzie¿owe bankrutowa³y i by³y likwidowane, nie poœwiêcono 

zbyt wielkiej uwagi ich pracownikom, g³ównie kobietom. W porównaniu z innymi bran¿ami przemys³ 

odzie¿owy nie mia³ wiêkszego znaczenia dla gospodarki. Zwalniane szwaczki, w przeciwieñstwie do 

trac¹cych pracê górników, nie dosta³y znacz¹cego wsparcia od rz¹du, nie przyznano im wysokich 

odpraw i nie uwzglêdniono w programach pomocowych. Mimo to, dyskryminacja kobiet na rynku 

.

Kobiety w polskim przemyœle odzie¿owym

19 
Aleksander Piñski, Krzysztof Trebski, T-shirt z chiñskim smokiem, „Wprost” Nr 1149 (5 grudnia 2004)

20 Fair Wear Foundation,  Studium sytuacji - Polska 2004 http://www.fairwear.nl/tmp/BS%20pol%2001.pdf , str.4
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pracy jest problemem ci¹gle trywializowanym. Kobiety w Polsce przeciêtnie zarabiaj¹ mniej ni¿ 

mê¿czyŸni i s¹ zwalniane w pierwszej kolejnoœci. Na ich szanse na rynku pracy niekorzystnie wp³ywa 
21utrudniony dostêp do instytucji opieki nad dzieæmi etc.  Skuteczne przeciwdzia³anie przejawom 

dyskryminacji ze wzglêdu na p³eæ jest utrudnione ze wzglêdu na: brak œwiadomoœci, nawet wœród 

kobiet, o przys³uguj¹cych im prawach, biernoœæ zwi¹zków zawodowych w tej kwestii, s³ab¹ 

œwiadomoœæ tego problemu wœród spo³eczeñstwa, a tak¿e ciê¿k¹ sytuacjê na rynku pracy. Z uwagi na 

wysokie bezrobocie, kobiety rezygnuj¹ z dochodzenia swoich praw w obawie przed utrat¹ 

zatrudnienia. 

Problem wyzysku kobiet pracuj¹cych w przemyœle odzie¿owym nie jest zauwa¿any przez instytucje 

rz¹dowe ani przez zwi¹zki zawodowe, które s¹ w Polsce w wiêkszoœci zdominowane przez mê¿czyzn, 

a ponadto borykaj¹ siê z wieloma problemami politycznymi, finansowymi i strukturalnymi, które 

minimalizuj¹ ich wp³ywy i skutecznoœæ dzia³ania. Problem przestrzegania praw pracowniczych kobiet 

zatrudnionych w przemyœle odzie¿owym jest ignorowany przez producentów, którzy skupiaj¹ siê 

raczej na wypracowaniu strategii efektywnej konkurencji z producentami z Azji. Niewielka jest te¿ 

liczba organizacji pozarz¹dowych broni¹cych praw pracowniczych kobiet. 

21 Kinga Lohmann, Anita Seibert, Wp³yw przyst¹pienia do Unii Europejskiej na sytuacjê kobiet na rynku pracy w krajach 
Europy Œrodkowej i Wschodniej. Analiza sytuacji w Polsce, Warszawa 2003

22 http://www.ilo.org/dyn/declaris/DECLARATIONWEB.DOWNLOAD_BLOB?Var_DocumentID=5391 
23 Zestawienie aktów prawnych dotycz¹cych prawa pracy - http://www.opzz.org.pl/end/?dzial=prawo&nr=83

3. SYTUACJA PRAWNA

Prowadz¹c monitoring warunków pracy w polskim przemyœle odzie¿owym CCC i KARAT bada³y 

przestrzeganie 8 podstawowych standardów: zakaz pracy przymusowej, brak dyskryminacji przy 

zatrudnieniu, zakaz pracy dzieci, prawo do zrzeszania siê i uk³adów zbiorowych, zakaz przekraczania 

ustalonych godzin pracy, prawo do godziwej p³acy, prawo do bezpieczeñstwa i legalnoœci 

zatrudnienia oraz prawo do przyzwoitych warunków pracy. Wszystkie badane standardy maj¹ swoje 

podstawy w Deklaracji Miêdzynarodowej Organizacji Pracy (MOP) w Sprawie Podstawowych Zasad 
22

i Praw w Pracy, przyjêtej 18 czerwca 1998 r. w Genewie . Czêœæ z nich uznano za szczególnie „wra¿liwe” 

i czêsto ³amane w globalnym przemyœle odzie¿owym. Wszystkie standardy maj¹ równie¿ oparcie 

w prawie polskim: Konstytucji RP, ratyfikowanych przez Polskê umowach miêdzynarodowych oraz 

ustawach, ze szczególnym uwzglêdnieniem Kodeksu Pracy, Ustawy o Pañstwowej Inspekcji Pracy 
23oraz Ustawy o zwi¹zkach zawodowych . 
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Zakaz pracy przymusowej wynika z  Konwencji  MOP Nr 29 dotycz¹cej Pracy Przymusowej lub 

Obowi¹zkowej, przyjêtej w Genewie dnia 28 czerwca 1930 r. i Konwencji 105 o zniesieniu pracy 
24przymusowej z dnia 25 czerwca 1957 r., ratyfikowanych przez Polskê w 1958 i 1959 roku . 

Zapisy powy¿szych konwencji stanowi¹, i¿ "praca przymusowa lub obowi¹zkowa" oznacza wszelk¹ 

pracê lub us³ugi wymagane pod groŸb¹ jakiejkolwiek kary i do których dana osoba nie zg³osi³a siê 

dobrowolnie. Równoczeœnie kwestiê prawa do swobodnego wyboru zatrudnienia  (wolnoœæ wyboru 

zawodu, prawo do wykonywania swobodnie wybranego zawodu oraz wybór miejsca pracy) reguluj¹ 

artyku³y 10 i 11 obowi¹zuj¹cego kodeksu pracy. Zapisano w nich, ¿e „ka¿dy ma prawo do swobodnie 

wybranej pracy i nikomu, z wyj¹tkiem przypadków okreœlonych w ustawie, nie mo¿na zabroniæ 

wykonywania zawodu. Nawi¹zanie stosunku pracy oraz ustalenie warunków pracy i p³acy, bez 

wzglêdu na podstawê prawn¹ tego stosunku, wymaga zgodnego oœwiadczenia woli pracodawcy 

i pracownika”.

Wszelkie formy przymusowego zatrudnienia bez zgody pracownika (w tym równie¿ zmuszanie do 

pracy w nadgodzinach) s¹ wiêc bezprawne i niezgodne z obowi¹zuj¹cymi przepisami.

Pracodawca nie ma te¿ prawa do zatrzymywania w depozycie dowodu osobistego i paszportu 

pracownika i ¿¹dania dodatkowych dokumentów, ponad te, które zosta³y wymienione 

w rozporz¹dzeniu Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 28 maja 1996 r. w sprawie zakresu 

prowadzenia przez pracodawców dokumentacji w sprawach zwi¹zanych ze stosunkiem pracy oraz 
25

sposobu prowadzenia akt osobowych pracownika . Wynika z niego, ¿e pracodawca mo¿e ¿¹daæ od 

osoby ubiegaj¹cej siê o zatrudnienie z³o¿enia: wype³nionego kwestionariusza osobowego wraz 

z niezbêdn¹ liczb¹ fotografii, œwiadectwa pracy z poprzedniego miejsca pracy, dokumentów 

potwierdzaj¹cych kwalifikacje zawodowe wymagane do wykonywania oferowanej pracy, 

œwiadectwa ukoñczenia szko³y podstawowej (w przypadku osoby niepe³noletniej, ubiegaj¹cej siê 

o zatrudnienie w celu przygotowania zawodowego), orzeczenia lekarskiego stwierdzaj¹cego brak 

przeciwwskazañ do pracy na okreœlonym stanowisku i innych dokumentów, je¿eli obowi¹zek ich 

przed³o¿enia wynika z odrêbnych przepisów. 

Zakaz pracy dzieci regulowany jest przez wiele dokumentów miêdzynarodowych, w tym przez  
26konwencje MOP: nr 138 z 26 czerwca 1973 r.  dotycz¹c¹ najni¿szego wieku dopuszczenia do 

zatrudnienia oraz nr 182 dotycz¹c¹ zakazu i natychmiastowych dzia³añ na rzecz eliminowania 

najgorszych form pracy dzieci, a tak¿e przez Konwencjê Praw Dziecka przyjêt¹ przez Zgromadzenie 

Ogólne Organizacji Narodów Zjednoczonych w dniu 20 listopada 1989 r. Ochronê pracy osób m³odych 

zapewniaj¹ te¿ przepisy unijne, m.in. Dyrektywa nr 94/33/WE z dnia 22 czerwca 1994 r. 

Polska Konstytucja zapewnia dzieciom szczególn¹ opiekê chroni¹c je przed m.in. przemoc¹, 

okrucieñstwem, wyzyskiem (artyku³ 72). Z kolei artyku³ 69 Konstytucji zakazuje sta³ego zatrudnienia 

osób poni¿ej 16 roku ¿ycia. Warunki zatrudnienia osób m³odocianych reguluje Dzia³ 9 Kodeksu Pracy.

24 Dz. U. z dnia 23 marca 1959 r i Dz. U. z dnia 14 lipca 1959 r.)

www.mgip.gov.pl/NR/rdonlyres/AEDB3515-39B4-40BB-8DC6-
7BD8B4BC76CC/0/w_sprawie_prowadzenia_przez_pracodawcow_dokumentacji.rtf

25 

26 Ratyfikowana przez Polskê w 1978 r . (Dz. U. z dnia 27 maja 1978 r)
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Wolnoœæ zrzeszania siê i prawo do uk³adów zbiorowych uregulowane s¹ przez ratyfikowane przez 

Polskê Konwencje MOP: nr 87 (dotycz¹c¹ wolnoœci zwi¹zkowej i ochrony praw zwi¹zkowych), nr 98 

(dotycz¹c¹ stosowania zasad prawa organizowania siê i rokowañ zbiorowych), nr 135 (dotycz¹c¹ 

ochrony przedstawicieli pracowników w przedsiêbiorstwach i przyznania im u³atwieñ) i nr 143 

(dotycz¹c¹ migracji w niew³aœciwych warunkach oraz popierania równoœci szans i traktowania 

pracowników migruj¹cych). Przepisy odnosz¹ce siê do kwestii zawartych w tych konwencjach s¹ 

regulowane w Kodeksie Pracy  (zakaz dyskryminacji za wzglêdu na przynale¿noœæ zwi¹zkow¹  Dzia³ 

Pierwszy, Rozdzia³ II a), w ustawie z dnia 23 maja 1991 r. (z póŸniejszymi zmianami) o zwi¹zkach 

zawodowych, ustawie z dnia 23 maja 1991 (z póŸniejszymi zmianami) o rozwi¹zywaniu sporów 
27

zbiorowych . Poza tym prawa do aktywnoœci zwi¹zkowej i uk³adów zbiorowych zapisane s¹ 
28w ustawach: o europejskim zgrupowaniu interesów gospodarczych i spó³ce europejskiej , 

29
o europejskich radach zak³adowych , o Trójstronnej Komisji do Spraw Spo³eczno-Gospodarczych 

30
i wojewódzkich komisjach dialogu spo³ecznego  oraz zapisach o samorz¹dzie za³ogi 

31przedsiêbiorstwa pañstwowego .

Szczegó³owo kwestie te opisuje Studium Sytuacji – Polska 2004 Fair Wear Foundation, a tak¿e na 
32

stronach zwi¹zków zawodowych .

Zakaz przekraczania ustalonych godzin pracy reguluje m.in. nie ratyfikowana przez Polskê 

Konwencja nr 1 Miêdzynarodowej Organizacji Pracy dotycz¹ca ograniczenia czasu pracy do oœmiu 

godzin dziennie i czterdziestu oœmiu godzin tygodniowo w zak³adach przemys³owych. Jednoczeœnie 

jednak, obowi¹zuj¹ce prawodawstwo unijne, w tym dyrektywa 003/88 (kodyfikuj¹ca dyrektywy 

93/104 i 2000/34) i dostosowanie polskich przepisów do prawodawstwa europejskiego 

spowodowa³y, ¿e polski Kodeks Pracy wzbogacony zosta³ o Dzia³ VI reguluj¹cy czas pracy. Zawiera on 

szczegó³owe rozwi¹zania dotycz¹ce norm i ogólnego wymiaru czasu pracy (nie mo¿e przekraczaæ 

8 godzin na dobê i przeciêtnie 40 godzin w przeciêtnie piêciodniowym tygodniu pracy w przyjêtym 

okresie rozliczeniowym nie przekraczaj¹cym 4 miesiêcy, z zastrze¿eniami), okresów odpoczynku  

(pracownikowi przys³uguje w ka¿dej dobie prawo do co najmniej 11 godzin nieprzerwanego 

odpoczynku, z zastrze¿eniami), systemów i rozk³adów czasu pracy, pracy w godzinach nadliczbowych 

(nie mo¿na przekroczyæ dla poszczególnego pracownika 150 godzin w roku kalendarzowym) oraz 

pracy w porze nocnej oraz w niedziele i œwiêta. Ponadto, Dzia³ VII kodeksu pracy reguluje kwestie 

zwi¹zane z urlopami pracowniczymi (wypoczynkowymi i bezp³atnymi) stanowi¹c, ¿e wymiar urlopu 

rocznego, w zale¿noœci od okresu zatrudnienia pracownika,  wynosi od 20 do 26 dni rocznie. 

Prawo do godziwej p³acy wynika z zapisów konwencji MOP nr 26 (dotycz¹cej ustanowienia metod 

ustalania p³ac minimalnych) i nr 131 (dotycz¹cej ustalania p³ac minimalnych, zw³aszcza 
33w odniesieniu do krajów rozwijaj¹cych siê) , a tak¿e uniwersalnej Deklaracji Praw Cz³owieka. 

27 Fair Wear Foundation, Studium Sytuacji  Polska 2004
287 Dz. U. z dnia 22 maja 2002 r.
29 Dz. U. z dnia 22 maja 2002 r.
30 Dz. U. z dnia 18 wrzeœnia 2001 r.
31 Dz. U. z dnia 30 wrzeœnia 1981 r.
32 www.solidarnosc.org.pl; www.opzz.org.pl
33 Obie konwencje nie zosta³y przez Polskê ratyfikowane.
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W Polsce pojêcie „godziwa p³aca” (living wage) w prawodawstwie nie funkcjonuje. W zwi¹zku z tym 

podstawowym aktem prawnym reguluj¹cym te kwestie jest ustawa z dnia 10 paŸdziernika 2002 r. 

o minimalnym wynagrodzeniu za pracê. Minimalne wynagrodzenie jest corocznie ustalane przez 

Komisjê Trójstronn¹, która bierze pod uwagê niektóre wskaŸniki ekonomiczne i socjalne w celu 
34ustalenia tego wynagrodzenia. Uwzglêdnia siê tu równie¿ wskaŸnik wzrostu cen . Dzia³ III Kodeksu 

Pracy, reguluje kwestie zwi¹zane z ustalaniem wysokoœci wynagrodzenia za pracê i innych œwiadczeñ 

zwi¹zanych z prac¹ oraz ochron¹ wynagrodzenia za pracê. 

Poza minimaln¹ p³ac¹ istnieje kilka sposobów wyznaczania granicy ubóstwa, co jest œciœle zwi¹zane 

z pojêciem “godziwej p³acy”. Linie ubóstwa stosowane w Polsce s¹ nastêpuj¹ce: (1) absolutne ubóstwo 

(prze¿ycie biologiczne, mniej wiêcej równowartoœæ 2 $ dziennie), (2) ustawowe ubóstwo, gdzie 

obliczenia zawieraj¹ minimum biologiczne i minimalne koszty uczestniczenia w ¿yciu spo³ecznym, 

tj. transport do pracy i oœrodków zdrowia, (3) ubóstwo relatywne (50% miesiêcznych wydatków 

przeciêtnego gospodarstwa), (4) subiektywne ubóstwo, okreœlone przez gospodarstwo. (5) Poza tymi 

obliczeniami, Instytut Pracy i Spraw Socjalnych (IPiSS) oblicza minimum socjalne jako  dochód potrzebny 

do uczestnictwa w ¿yciu spo³ecznym i zaspokajania podstawowych potrzeb (koszyk minimalnych 
35

kosztów) . 

Prawo do bezpieczeñstwa i legalnoœæ zatrudnienia regulowane s¹ w Dziale II Kodeksu Pracy. 

Zgodnie z tymi zapisami przez nawi¹zanie stosunku pracy pracownik zobowi¹zuje siê do 

wykonywania pracy okreœlonego rodzaju na rzecz pracodawcy i pod jego kierownictwem oraz 

w miejscu i czasie wyznaczonym przez pracodawcê, a pracodawca  do zatrudniania pracownika za 

wynagrodzeniem. Zatrudnienie w powy¿ej wymienionych warunkach jest zatrudnieniem na 

podstawie stosunku pracy, bez wzglêdu na nazwê zawartej przez strony umowy i nie istnieje 

mo¿liwoœæ zast¹pienia umowy o pracê umow¹ cywilnoprawn¹ przy zachowaniu warunków 

wykonywania pracy. Polskie prawodawstwo przewiduje mo¿liwoœæ zawierania umów o pracê: na 

czas nie okreœlony, na czas okreœlony lub na czas wykonania okreœlonej pracy. Zawarcie kolejnej 

umowy o pracê na czas okreœlony jest równoznaczne w skutkach prawnych z zawarciem umowy 

o pracê na czas nieokreœlony, je¿eli poprzednio strony dwukrotnie zawar³y umowê o pracê na czas 

okreœlony na nastêpuj¹ce po sobie okresy, o ile przerwa miêdzy rozwi¹zaniem poprzedniej 

a nawi¹zaniem kolejnej umowy o pracê nie przekroczy³a 1 miesi¹ca.

Wa¿ny jest zapis artyku³u 29 stanowi¹cy, ¿e zawarcie z pracownikiem umowy o pracê przewiduj¹cej 

zatrudnienie w niepe³nym wymiarze czasu pracy nie mo¿e powodowaæ ustalenia jego warunków 

pracy i p³acy w sposób mniej korzystny w stosunku do pracowników wykonuj¹cych tak¹ sam¹ lub 

podobn¹ pracê w pe³nym wymiarze czasu pracy, z uwzglêdnieniem jednak proporcjonalnoœci 

wynagrodzenia za pracê i innych œwiadczeñ zwi¹zanych z prac¹, do wymiaru czasu pracy pracownika.

Kwestie dotycz¹ce stosunku zatrudnienia i zap³aty za wykonywan¹ pracê zapisane s¹ tak¿e 

w ustawie z dnia 13 marca 2003 r. o szczególnych zasadach rozwi¹zywania z pracownikami stosunków 

pracy z przyczyn nie dotycz¹cych pracowników oraz o ochronie roszczeñ pracowniczych w razie 

niewyp³acalnoœci pracodawcy z dnia 29 grudnia 1993 r.

34 Fair Wear Foundation, Studium Sytuacji  Polska 2004
35 Ibidem.
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 Prawo do przyzwoitych warunków pracy reguluje m. in. Konwencja MOP nr 155 z dnia 3 czerwca 1981  
36dotycz¹ca bezpieczeñstwa  zdrowia pracowników i œrodowiska pracy . W polskim prawodawstwie 

istnieje ponad 110 przepisów reguluj¹cych sprawy zwi¹zane z bezpieczeñstwem i higien¹ pracy (BHP), 

w tym szczegó³owo opisuj¹ce zasady BHP, jakie winny obowi¹zywaæ w poszczególnych sektorach 
37zatrudnienia . Jednak nie powsta³y ¿adne wi¹¿¹ce odrêbne kompleksowe dokumenty dotycz¹ce 

bezpieczeñstwa i zdrowia pracowników przemys³u odzie¿owego. Mo¿na tu odwo³aæ siê do przepisów 

ogólnych Kodeksu Pracy, w tym art. 226 Kodeksu Pracy, który zobowi¹zuje pracodawcê do oceny 

i dokumentowania ryzyka zawodowego zwi¹zanego z wykonywan¹ prac¹ oraz stosuje niezbêdne 

œrodki profilaktyczne zmniejszaj¹ce ryzyko, a tak¿e do informowania pracowników o ryzyku 

zawodowym, które wi¹¿e siê z wykonywan¹ prac¹, oraz o zasadach ochrony przed zagro¿eniami, 

Ustawy o Pañstwowej Inspekcji Pracy oraz Spo³ecznych Inspekcjach. 

,

36 Konwencja nie ratyfikowana przez Polskê
37Pe³en spis aktów prawnych - http://www.bhp.com.pl/przepisy/start.htm
38 Dla okreœlenia OPT u¿ywa siê te¿ takich terminów jak: przerób uszlachetniaj¹cy, przerób eksportowy, przeszycie

4. WYNIKI BADAÑ

Badania warunków pracy w zak³adach przemys³u odzie¿owego przeprowadzane przez Clean 

Clothes Campaign i Koalicjê KARAT oparte s¹ na wywiadach z pracownicami. Taka forma badañ jest 

najlepszym sposobem na zdobycie rzetelnych informacji o warunkach pracy w zak³adach 

odzie¿owych. W badaniach wywiady przeprowadzane by³y poza terenem zak³adu i co wa¿ne  bez 

wiedzy i poza kontrol¹ pracodawcy. Respondentki mia³y zapewnion¹ ca³kowit¹ anonimowoœæ. 

Poniewa¿ przemys³ odzie¿owy jest bardzo sfeminizowany, a czêœæ pytañ dotyczy³o takich kwestii jak 

dyskryminacja ze wzglêdu na p³eæ czy molestowanie seksualne, wywiady przeprowadza³y przede 

wszystkim kobiety. Dok³adano wszelkich starañ, by podczas badañ zapewniæ pracownicom 

maksymalnie bezpieczne warunki, co pozwala³o na uzyskanie informacji, które czêsto s¹ niedostêpne 

dla instytucji i formalnych organizacji powo³anych do dzia³ania na rzecz przestrzegania prawa pracy, 

takich jak zwi¹zki zawodowe i inspektorat pracy. 

Clean Clothes Campaign i Koalicja KARAT w 2004 i 2005 przebada³y 14 zak³adów odzie¿owych 

w Polsce. W 2005 roku ankieterzy przepytali 96 osób z 10 firm o ró¿nym statusie prawnym (zak³adów 

prywatnych, spó³dzielni inwalidów, spó³ek akcyjnych). Do wywiadów wybrano pracownice zak³adów 
38

pracuj¹cych w systemie szycia przerobowego (OPT) , produkuj¹cych dla firm z Niemiec, Francji,

4. Wyniki badañ



 Holandii, Belgii, Anglii, Irlandii, W³och, Danii, Austrii, Szwajcarii, USA, Kanady oraz Japonii. Czêœæ z tych 

firm szyje równie¿ odzie¿ dla polskich oraz europejskich s³u¿b mundurowych: policji, pracowników 

lotnisk, ¿eglugi, banków, pracowników transportu kolejowego i autobusowego, pracowników ró¿nych 

urzêdów. Szycie przerobowe (OPT) to sposób produkcji i handlu odzie¿¹, za pomoc¹ którego, 

importowane, jeszcze nie skrojone materia³y, s¹ szyte a potem re-eksportowane do kraju 

pochodzenia materia³ów. G³ównym sk³adnikiem kosztów tej produkcji s¹ p³ace. Udzia³ OPT we 

wschodnio-europejskim eksporcie odzie¿y do Niemiec wynosi czasami nawet 100%, podczas gdy 

w Polsce i w Rumunii udzia³ ten wynosi oko³o 90% (1999/2000). Te dwa kraje stanowi¹ blisko 35% 

ca³ego niemieckiego importu OPT. Wœród najwiêkszych dostawców gotowej odzie¿y tylko trzej nie 
39pochodz¹ z Europy Wschodniej: Tunezja, Maroko i Turcja .

Badania prowadzone w ramach projektów Clean Clothes Campaign i Koalicji KARAT dotycz¹ 

przestrzegania w fabrykach 8 podstawowych standardów, uznanych przez Clean Clothes Campaign 

za najistotniejsze w przemyœle odzie¿owym i nawi¹zuj¹cych do wczeœniej ustanowionych: 

Regulaminu Clean Clothes Campaign (CCC) dotycz¹cego Praktyk Pracy w przemyœle odzie¿owym, 

w³¹czaj¹c ubrania sportowe i Podstawowego Kodeksu Miêdzynarodowej Konfederacji Wolnych 

Zwi¹zków Zawodowych (ICFTU). 8 podstawowych standardów to:  

- Zakaz pracy przymusowej 

- Zakaz dyskryminacji przy zatrudnieniu 

- Zakaz pracy dzieci

- Prawo do wolnoœci zgromadzeñ i umów grupowych 

- Zakaz przekraczania ustalonych godzin pracy

- Prawo do godziwego wynagrodzenia

- Bezpieczeñstwo i legalnoœæ zatrudnienia

- Prawo do przyzwoitych warunków pracy

Badania zosta³y przeprowadzone przy zachowaniu pe³nej poufnoœci. Tylko w taki sposób mo¿na by³o 

dotrzeæ do pracownic i zgromadziæ wiarygodne dane. Atmosfera w czasie wywiadów by³a 

zró¿nicowana: kiedy ankieterzy byli wprowadzani przez osoby polecaj¹ce, po pocz¹tkowej nieufnoœci, 

pracownice zaczyna³y byæ przyjazne i otwarte, podaj¹c wiele szczegó³ów dotycz¹cych sytuacji 

w fabryce; natomiast w pozosta³ych przypadkach, mimo zapewnieñ co do anonimowoœci,  

pracownice ogranicza³y swoje wypowiedzi. By³o to spowodowane ich siln¹ obaw¹ o miejsce pracy 

i ukazywa³o brak zaufania do nieznajomych osób. Taka postawa pracownic potwierdza ci¹g³e 

poczucie lêku i niepewnoœci, w jakim ¿yj¹ kobiety zatrudnione w bran¿y odzie¿owej.

Badania przeprowadzone w 2005 r., w ramach niniejszego projektu, w wiêkszoœci wypadków ukaza³y 

podobne problemy jak badanie przeprowadzone w 2004 w 4 fabrykach w ramach projektu CCC 

i Koalicji KARAT. Taka spójnoœæ wyników w coraz wiêkszej iloœci zak³adów produkcyjnych ukazuje skalê 

problemu i ewidentn¹ potrzebê podjêcia dzia³añ maj¹cych na celu poprawê sytuacji. 

Po transformacji ustrojowej przemys³ odzie¿owy zosta³ w du¿ej mierze sprywatyzowany i nie jest w tej 

chwili objêty bran¿owym uk³adem zbiorowym. W efekcie, stosunki pracy i prawa pracownicze s¹ 

w przemyœle lekkim chronione w stopniu niewystarczaj¹cym, a zwi¹zki zawodowe w sporze 

39  Za: B. Musiolek,  Made in Eastern Europe, Berlin 2004; 
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z pracodawcami pozostaj¹ bez wystarczaj¹cego systemowego wsparcia. Zwi¹zkowcy czêsto 

narzekaj¹ na ograniczanie przez pracodawców prawa do zrzeszania siê, przeœladowanie dzia³aczy 

zwi¹zkowych, czy te¿ utrudnianie pracownikom dostêpu do pomieszczeñ zwi¹zkowych na terenie 

zak³adów (np. s¹ one wydzielone w biurowej  niedostêpnej dla „zwyk³ego” pracownika czêœci 

zak³adu). Z drugiej jednak strony, badania wykazuj¹, ¿e zwi¹zki zawodowe tak¿e maj¹ wiele 

“grzechów na sumieniu”. Zdarza siê, ¿e zwi¹zkowcy nie broni¹ pracowników przed wyzyskiem, 

dzia³aj¹c w interesie pracodawcy a nie robotników. W taki sposób dzia³aj¹ przede wszystkim (chocia¿ 

nie tylko) ma³e, autonomiczne zwi¹zki, zarejestrowane w jednym okreœlonym zak³adzie pracy. 

Czasami wydaje siê, ¿e g³ównym celem aktywnoœci zwi¹zkowej niektórych dzia³aczy jest wy³¹cznie 

zwiêkszenie bezpieczeñstwa swojego w³asnego zatrudnienia i zapewnienie sobie w miarê 

wygodnego ¿ycia. 

Równie¿ dzia³ania Pañstwowej Inspekcji Pracy nie s¹, w opinii respondentów, wystarczaj¹ce. 

Pracownice skar¿¹ siê, ¿e pracodawcy wiedz¹c o zbli¿aj¹cej siê kontroli „maluj¹ trawê”, uzupe³niaj¹ 

papiery, czy wprowadzaj¹ konieczne, niestety tylko prowizoryczne, zmiany z zakresu bezpieczeñstwa 

pracy. Strach przed utrat¹ pracy powoduje, ¿e pracownice nie zg³aszaj¹ naruszeñ standardów do 

inspektoratów. Niektóre respondentki wyra¿a³y te¿ obawy co do profesjonalizmu kontroli, sugeruj¹c, 

¿e inspektorzy i pracodawcy zbytnio siê „zaprzyjaŸniaj¹”. 

Przestrzeganie 8 standardów Clean Clothes Campaing 

w 10 badanych zak³adach

W ¿adnym z 10 zak³adów nie by³o przypadków pracy przymusowej. Pracownicy nie maj¹ obowi¹zku 

pozostawiania w depozycie ¿adnych dokumentów, czy te¿ pieniêdzy, nie s¹ zmuszani do 

podpisywania dodatkowych dokumentów. Po zak³adzie mo¿na siê w miarê swobodnie poruszaæ, 

z tym, ¿e obowi¹zuj¹ przepustki przy wejœciu na teren firmy, czêsto jest ograniczony dostêp do czêœci 

biurowej i do kierownictwa zak³adu, co czêsto oznacza utrudniony dostêp do zlokalizowanych tam 

siedzib zwi¹zków zawodowych:

„Jak chcê coœ za³atwiæ w kadrach, to muszê siê t³umaczyæ brygadzistce, po co tam idê” .

„Nie mo¿na iœæ do kole¿anki do innego dzia³u”.

Znacznym problemem s¹ obowi¹zkowe i przymusowe nadgodziny, co w odczuciu pracownic jest 

form¹ pracy przymusowej, której nie mo¿na odmówiæ pod groŸb¹ okreœlonych reperkusji: 

przeniesienia do innego dzia³u (gorzej op³acanej pracy), braku premii, z³ego traktowania przez 

prze³o¿onych a nawet ryzyka utraty pracy. Jest to oczywiœcie sprzeczne z obowi¹zuj¹cymi zasadami  
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reguluj¹cymi pracê w nadgodzinach, wed³ug których dodatkowy czas pracy nie jest obowi¹zkiem 

pracownika, a dobrowolnym zobowi¹zaniem przyjêtym przez niego i odpowiednio wynagradzanym. 

Istotnym naruszeniem praw pracownic jest równie¿ fakt, ¿e w wielu zak³adach nie s¹ one 

odpowiednio wczeœnie informowane o koniecznoœci pracy w nadgodzinach, i zdarza siê, ¿e 

o wyd³u¿onym dniu pracy dowiaduj¹ siê tego samego dnia. Komentuj¹c tê sytuacjê jedna z pracownic 

powiedzia³a: 

„Ja nie wiem czy o to chodzi, ale wydaje mi siê, ¿e to jest praca przymusowa”. 

W ¿adnym z badanych zak³adów nie stwierdzono przypadków pracy dzieci. Nawet, gdy generalnie 

sytuacja w fabryce nie jest zbyt dobra, to niepe³noletni pracuj¹cy w ramach praktyk s¹ objêci ochron¹ 

i przestrzega siê wszystkich zapisów kodeksu pracy.

Problem dyskryminacji ze wzglêdu na narodowoœæ, pochodzenie, wyznanie, kolor skóry, czy orientacjê 

seksualn¹ w przebadanych zak³adach odzie¿owych generalnie nie istnieje. Nie mo¿na jednak 

stwierdziæ, ¿e jest to spowodowane tolerancj¹ i œwiadomoœci¹ pracodawców, czy te¿ zrozumieniem, 

¿e dyskryminacja z wy¿ej wymienionych powodów jest naganna. Jest to najprawdopodobniej wynik 

homogenicznoœci zatrudnionej grupy i wi¹¿¹cym siê z tym brakiem pod³o¿a dyskryminacji. W zwi¹zku 

ze sfeminizowaniem bran¿y, rzadko dochodzi do dyskryminacji jednostek ze wzglêdu na p³eæ, 

w klasycznym rozumieniu tego s³owa. 

Zdarza³o siê jednak, ¿e kobiety przy zatrudnianiu by³y pytane o stan cywilny i liczbê dzieci. Mimo, ¿e 

w ¿adnej z firm nie wymagano od pracownic przyniesienia zaœwiadczeñ od lekarzy, ¿e nie s¹ w ci¹¿y, 

jednak na bazie wypowiedzi rozmówczyñ mo¿na stwierdziæ, ¿e na kobiety w ci¹¿y patrzy siê 

w zak³adach niechêtnie. Dlatego te¿ pracownice nie przyznaj¹ siê do faktu bycia ciê¿arnymi, nie 

prosz¹ o specjalne, prawnie przys³uguj¹ce im traktowanie, przeniesienie do l¿ejszej, mniej szkodliwej 

pracy. Pracownice unikaj¹ równie¿ korzystania ze zwolnieñ lekarskich zwi¹zanych z ci¹¿¹:

 „Jak kole¿anka by³a w ci¹¿y, to d³ugo nikomu nic nie mówi³a, chocia¿ czu³a siê Ÿle. W koñcu posz³a 

na zwolnienie, potem na macierzyñski i ju¿ nie wróci³a do firmy”.

W trakcie przeprowadzonych wywiadów ¿adna z pracownic nie opisa³a przypadku molestowania 

seksualnego, jednak w jednym z badanych zak³adów kobiety by³y zmuszane do wys³uchiwania 

„dwuznacznych dowcipów” prze³o¿onego na temat stosunków damsko-mêskich:

„Niektóre siê z tego œmia³y, ale mnie to wkurza³o, ale nie powiedzia³am mu nic, bo siê ba³am. Na 

szczêœcie ten cz³owiek ju¿ u nas nie pracuje”. 

W niektórych firmach wystêpuje zjawisko obra¿ania s³ownego, znêcania siê psychicznego 

(pracownice s¹ obra¿ane i wyzywane).

2. Zakaz pracy dzieci
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Badania nie wykaza³y dyskryminacji ze wzglêdu na p³eæ przy awansowaniu w ¿adnym z dziesiêciu 

zak³adów – brygadzistkami s¹ czêsto kobiety. Dodatkowo, we wszystkich badanych zak³adach za tê 

sam¹ pracê (tzn. tak¹ sam¹ pracê w takim samym dziale) wszyscy, niezale¿nie od p³ci, dostaj¹ tê 

sam¹ p³acê, ale: 

„Mê¿czyŸni zarabiaj¹ lepiej, bo pracuj¹ w innych dzia³ach, s¹ krojczymi i prasowaczami” .

Kobiety s¹ na ogó³ szwaczkami, które zarabiaj¹ mniej ni¿ krojczy i prasowacze. 

W po³owie badanych zak³adów nie ma zwi¹zków zawodowych, ani innej formy zrzeszenia siê 

pracowników, b¹dŸ te¿ respondenci nie maj¹ œwiadomoœci tego, ¿e one istniej¹: 

„Nie wiem, nie interesuje mnie to, nie zauwa¿y³am, ¿eby dzia³ali”. 

Ten ostatni punkt, jest chyba najbardziej niepokoj¹cy i obrazuje skalê trudnoœci, które bêd¹ musia³y byæ 

przezwyciê¿one by polepszyæ sytuacjê badanych pracownic. Ewidentnym problemem jest nie tylko 

apatia pracownic nie wierz¹cych w mo¿liwoœci poprawy swoich warunków pracy, ale równie¿ ra¿¹ca 

nieefektywnoœæ istniej¹cych zwi¹zków zawodowych. 

Pocieszaj¹cym jest fakt, ¿e w ¿adnej ze zbadanych firm nie dochodzi³o do tak drastycznych sytuacji jak 

w Elbl¹skim „Hetmanie”, gdzie kierownictwo, po za³o¿eniu przez szwaczki NSZZ „Solidarnoœæ”, 

podjê³o niezgodn¹ z prawem decyzjê o zwolnieniach grupowych, które objê³y osoby bêd¹ce 

inicjatorami za³o¿enia zwi¹zku. 

W wiêkszoœci z zak³adów pracownice nie maj¹ jednak pewnoœci, czy po za³o¿eniu zwi¹zku 

pracodawca nie stwarza³by problemów. Z drugiej strony, szwaczki nie maj¹ poczucia, ¿e za³o¿enie 

organizacji zwi¹zkowej spowoduje poprawê ich sytuacji:

„Po co mi to, mo¿na siê naraziæ, to nic nie zmienia”. 

40
Na tak¹ postawê ma na pewno wp³yw dzia³anie tzw. „¿ó³tych zwi¹zków zawodowych” , 

kooperuj¹cych z pracodawcami, i nie walcz¹cych o przestrzeganie standardów pracy: 

„Pani X ma to gdzieœ, na przewodnicz¹cego zwi¹zku nie mo¿na liczyæ, gdy¿ podobnie jak prezes 

nie widzi problemu”. 

W jednej fabryce ankietowana dzia³aczka zwi¹zku stwierdzi³a, ¿e zwi¹zkowcy s¹ szykanowani:

„Zwi¹zek nie mo¿e robiæ zebrañ z pracownikami; nie mo¿na nikomu pomóc, bo liczy siê tylko 

praca”. 

W tej samej firmie dzia³a³ te¿ zak³adowy zwi¹zek, bêd¹cy pod ochron¹ kierownictwa zak³adu, jako 

bardziej lojalny i nie sprawiaj¹cy problemów:

„Zwi¹zki zgadzaj¹ siê zawsze ze wszystkim, co chce zarz¹d, nasze zdanie siê nie liczy”.

4. Prawo pracowników do zrzeszania siê i umów zbiorowych
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W 4 zak³adach dochodzi³o do strajków i protestów. Najczêœciej by³y to krótkie „dzikie strajki”, 

w proteœcie przeciwko przed³u¿aj¹cym siê godzinom pracy i braku wyp³at za nadgodziny. W ¿adnym 

z przypadków nie dosz³o do u¿ycia si³y wobec strajkuj¹cych. W obecnej chwili pracownice zaczynaj¹ 

mieæ poczucie, ¿e skuteczniejsz¹ metod¹ od strajku lub szukania pomocy w zwi¹zkach zawodowych 

jest w ostatecznoœci pójœcie do s¹du. Mo¿liwe, ¿e jest to wywo³ane nag³oœnionymi przez media 

sukcesami pracowników ró¿nych firm (niekoniecznie odzie¿owych) w dochodzeniu swych praw drog¹ 

s¹dow¹. Mimo, i¿ na razie s¹ to wypadki doœæ sporadyczne, wkraczanie przez wiêksz¹ ni¿ poprzednio 

liczbê pracowników na drogê s¹dow¹ pozwala wnioskowaæ, ¿e w œwiadomoœci spo³eczeñstwa z³e 

traktowanie pracowników powoli przestaje byæ widziane jako dopuszczalny czy nawet normalny 

i nieunikniony element gospodarki rynkowej i demokratycznego pañstwa. 

Na pytanie o uk³ady zbiorowe wiêkszoœæ ankietowanych przyzna³o, ¿e nie wie, czy taki dokument 

w firmie funkcjonuje: 

„Nie wiem czy coœ takiego u nas jest”.

Szwaczki na ogó³ wiedz¹, ¿e maj¹ prawa pracownicze i wyra¿aj¹ przekonanie ¿e nie s¹ one ³amane, 

chocia¿ jednoczeœnie nie s¹ pewne, czy w obecnej sytuacji (bezrobocie, powolne s¹downictwo itd.) 

istnieje mo¿liwoœæ ich obrony. 

Przeprowadzone badania wskaza³y na ponadnormowy czas pracy, nie respektowanie przepisów 

odnosz¹cych siê do godzin nadliczbowych oraz nieprowadzenie poprawnej dokumentacji dotycz¹cej 

czasu pracy jako jeden z najczêœciej ³amanych standardów. Na dziesiêæ przebadanych zak³adów, 

zaledwie w dwóch przestrzega siê norm dotycz¹cych czasu pracy. W tych zak³adach szwaczki pracuj¹ 

przez 5 dni w tygodniu po 8 godzin. S¹ to jednak firmy posiadaj¹ce status zak³adów pracy chronionej, 

gdzie wiêkszoœæ z badanych standardów by³a przestrzegana w stopniu zadawalaj¹cym. 

W pozosta³ych fabrykach pracownice pracuj¹ czêsto po 10 lub 12 godzin dziennie, a te godziny pracy 

nie s¹ z nimi uzgadniane: 

„Nikt nas nie pyta czy chcemy tak pracowaæ”. 

Co wiêcej, jak ju¿ zosta³o wy¿ej wspomniane, pracownice nie maj¹ mo¿liwoœci odmówienia pracy 

w nadgodzinach i czêsto nie s¹ z wyprzedzeniem informowane o wymaganym czasie pracy: 

„W sezonie, to czasami nie wiem  do której godziny bêdziemy pracowaæ”. 

W kilku zak³adach praca odbywa siê w systemie zmianowym, jednak w przypadku, gdy jest du¿o 

zamówieñ zmiany przed³u¿aj¹ siê. Bywa, ¿e pracownice musz¹ pracowaæ ca³¹ noc. Wed³ug 

badanych zdarza³o siê, ¿e w ci¹gu miesi¹ca szwaczki wyrabia³y ponad 200 nadgodzin. Ponadto, 

czêsto nadgodziny nie s¹ dodatkowo op³acane (lub s¹ bardzo nisko p³atne). Pracownice nie maj¹ te¿ 

mo¿liwoœci odebraæ w zamian dni wolnych (mimo ¿e jest to zgodne z kodeksem pracy):

„Nawet tego nie próbowa³am, bo i tak wiem co us³yszê”. 

Szwaczki, z którymi rozmawiano, maj¹ œwiadomoœæ, ¿e w sezonie musz¹ wiêcej pracowaæ, bo od tego 

zale¿y przysz³oœæ firmy. Równoczeœnie jednak uwa¿aj¹, ¿e ponadnormowy czas pracy jest zwi¹zany 
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ze z³¹ organizacj¹, a tak¿e naciskiem k³adzionym przez firmy na osi¹gniêcie jak najwiêkszego zysku 

przy jak najmniejszym koszcie:

„Pracujemy za darmo, a przecie¿ oni na tym zarabiaj¹”.

Nadgodziny czêsto nie s¹ wykazywane w dokumentach ksiêgowych. Zwi¹zane jest to z tym, ¿e 

pracownice nie dostaj¹ wynagrodzenia, b¹dŸ nie jest ono naliczane zgodnie z przepisami kodeksu 

pracy. 

W wiêkszoœci firm praca jest zorganizowana w systemie akordowym. A dodatkowo pracownice skar¿¹ 

siê, ¿e normy dzienne s¹ zawy¿ane (np. z za³o¿enia liczone na 10, a nie 8 godzin pracy). W rezultacie, 

¿eby im sprostaæ pracownice musz¹ zostawaæ po godzinach:

„Po zmianach w ci¹gu dnia jesteœmy w stanie wyrobiæ zaledwie 60% normy, a resztê musimy robiæ 

w nadgodzinach”.

W ci¹gu dnia pracownice maj¹ tylko 15–20 minutow¹ przerwê, w konsekwencji czego s¹ 

przemêczone; uwa¿aj¹, ¿e przerwy s¹ zbyt krótkie, a po wykorzystaniu przerwy nie mog¹ ju¿ odpocz¹æ 

ani przez chwilê.

„Potem, to nawet oczu nie mo¿na podnieœæ znad maszyny, bo mo¿na us³yszeæ, ¿e to nie wczasy; 

jak jestem zmêczona i chcê chwilê odetchn¹æ, bo mnie plecy bol¹, to zaraz szefowa mówi, ¿e mam 

wracaæ do szycia, bo wylecê; pracujemy jak niewolnice”.

Szwaczki bardzo rzadko korzystaj¹ ze zwolnieñ lekarskich. Dzieje siê to na ogó³ dopiero w przypadku 

bardzo ciê¿kich chorób, bo wziêcie wolnego jest Ÿle widziane przez pracodawców. Taka sytuacja ma 

natomiast negatywny wp³yw na zdrowie ca³ej za³ogi:

„Potem jesteœmy wszystkie chore, bo siê zara¿amy”.

W wiêkszoœci firm urlopy s¹ rzadko udzielane, czêœæ z pracownic ma niewykorzystany urlop z 2004, 

a nawet zdarzy³o siê, ¿e z 2003 roku. Nie przys³uguje im ekwiwalent pieniê¿ny. Jest to niezgodne 

z  Kodeksem Pracy, ale praktyka ta jest stosowana w wielu zak³adach pracy. Czêsto trudno wzi¹æ 

nawet jeden dzieñ wolny:

„Trzeba siê t³umaczyæ i prosiæ, trzeba mieæ naprawdê powa¿ny powód” .

Z kolei w innym zak³adzie, pracownice nie mog¹ swobodnie wybieraæ daty urlopu;  dostaj¹ urlopy tylko 

poza sezonem, wtedy, kiedy nie ma zamówieñ. 

We wszystkich 10 zak³adach „wyjœciow¹”, sta³¹ kwot¹ zarobków jest p³aca minimalna, a pozosta³a 

kwota pensji wypracowywana jest w systemie akordowym. Szwaczki zarabiaj¹ œrednio od 800 do 

 900 z³. netto, razem z wynagrodzeniem za nadgodziny i, je¿eli s¹ one p³atne, mog¹ zarobiæ do 

1300 z³. Istniej¹ jednak zak³ady, w których pracownice dostaj¹ wyp³aty w wysokoœci 600 z³. W sezonie, 

przy du¿ej iloœci nadgodzin i w wypadku, gdy te nadgodziny s¹ p³atne, udaje siê im zarobiæ nawet do 

1300 z³. Pensje wyp³acane s¹ w formie gotówkowej. W dwóch zak³adach wyp³acane s¹ premie 

jakoœciowe i wydajnoœciowe oraz dodatki za sta¿ pracy. W jednej z fabryk od niedawna zmieniono 

system rozliczania, rezygnuj¹c z tych dodatków, w efekcie czego pracownice zarabiaj¹ mniej.
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We wszystkich 10 zak³adach stawki za wykonywan¹ pracê s¹ ró¿ne, w zale¿noœci od tego w jakim 

dziale pracuj¹: od kilku do oko³o 50 groszy za sztukê. Tak jak by³o to ju¿ wspomniane powy¿ej, 

nadgodziny s¹ najczêœciej nisko p³atne (na przyk³ad 1,20 z³ za godzinê) lub nie s¹ op³acane w ogóle. 

Za pracê w nocy nie ma najczêœciej specjalnych dodatków;  w jednej z firm szwaczki za pracê przez 

ca³¹ noc otrzyma³y zaledwie 8 z³. Dodatkowo, pensje s¹ czêsto wyp³acane z opóŸnieniem lub 

w ratach: 

„Nigdy dla nas nie ma pieniêdzy, a szefowa jeŸdzi na egzotyczne wakacje; w³aœciciel mówi, ¿e 

p³aci nam ile mo¿e, a sam ma dwa drogie samochody, rzuci nam jakimœ och³apem, a my nie 

mamy za co daæ jeœæ dzieciom”.

Alarmuj¹ce jest to, ¿e respondentki nie do koñca s¹ pewne, czy pracodawca odprowadza regularnie 

sk³adki na ZUS. W jednym z zak³adów, w czasie, gdy by³o prowadzone badanie, trwa³o postêpowanie 

wyjaœniaj¹ce w sprawie o niep³acenie sk³adek. 

Pracownice skar¿¹ siê te¿ na niejasne regu³y dotycz¹ce wykorzystania funduszu socjalnego; rzadko 

(poza dwoma fabrykami) maj¹ poczucie, ¿e s¹ to pieni¹dze wydawane zgodnie z przeznaczeniem: 

„Nikt nie wie, ile jest w nim pieniêdzy, ani czy w ogóle tam s¹ i na co s¹ tak naprawdê wydawane”.

Pracownice, szczególnie te, które maj¹ rodziny twierdz¹, ¿e nie s¹ w stanie utrzymaæ siê z jednej pensji; 

chcia³yby zarabiaæ jeszcze 500 - 600 z³ miesiêcznie wiêcej:

„Mo¿e wtedy nie musia³abym ci¹gle po¿yczaæ; no wtedy starczy³oby do pierwszego”. 

W prawie wszystkich 10 przebadanych zak³adach odzie¿owych warunki pracy s¹ z³e. W wielu sytuacja 

jest tak z³a i tak utrwalona, ¿e niektóre pytania ankieterów (np. o klimatyzacjê, maseczki, zatyczki do 

uszu zapewniane przez pracodawcê) budzi³y rozbawienie. Zaledwie w trzech z badanych zak³adów 

pracownice twierdzi³y, ¿e warunki pracy s¹ dobre:

„Nie mo¿emy narzekaæ; bardzo siê poprawi³o, a ma byæ jeszcze lepiej”.

Respondentki skar¿y³y siê na temperaturê, mówi¹c ¿e w halach produkcyjnych latem jest duszno 

i gor¹co, natomiast zim¹ bywa ch³odno do tego stopnia, ¿e:

„Rêce grabiej¹, w stopy strasznie ci¹gnie; kole¿anka przy oknie siedzi zim¹ w szaliku i kurtce”. 

Niska temperatura jest spowodowana nie tylko tym, i¿ firmy oszczêdzaj¹ na ogrzewaniu. Dodatkowo, 

stan wielu budynków jest z³y: okna i drzwi s¹ nieszczelne i przepuszczaj¹ zimno. W jednym z zak³adów 

by³ dziurawy dach, przez który w czasie deszczu przecieka³a du¿a iloœæ wody. Latem z kolei, w czasie 

upa³ów, temperatura przekracza³a trzydzieœci stopni, a zaduch utrudnia³ oddychanie. Woda i napoje 

ch³odz¹ce nie zawsze s¹ przez pracodawców dostarczane: 

„Siedzimy rozebrane do biustonoszy, przynosimy sobie wiatraki, ale to i tak nic nie pomaga”. 

Szwaczki narzekaj¹ te¿ na ha³as panuj¹cy w halach, po kilku godzinach w takich warunkach s¹ 

og³uszone:

„Po ca³ym dniu nic nie s³yszê; jak wychodzimy na przerwê, to do siebie krzyczymy”.

7. Prawo pracowników do bezpieczeñstwa i higieny pracy
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 Czêsto  odzie¿ robocza nie jest pracownikom dostarczana na bie¿¹co. 

Du¿ym problem jest brak ergonomicznych krzese³ i odpowiedniej organizacji stanowisk 

produkcyjnych: 

„Czasami to ju¿ po chwili bol¹ mnie plecy, a tu ca³y dzieñ siedzenia przede mn¹”.

W jednym zak³adzie s¹ tak fatalne warunki lokalowe, ¿e szwaczki musz¹ siedzieæ st³oczone zbyt blisko 

siebie. Szwaczki narzekaj¹ te¿ na z³e, zbyt s³abe oœwietlenie. W czêœci zak³adów jest brudno, po 

halach biega robactwo, w toaletach cuchnie, nie ma papieru toaletowego, myd³a i rêczników. 

Dodatkowo, czêsto brakuje dobrze urz¹dzonych szatni i ³azienek. W jednej z fabryk zwracano 

pracownikom uwagê, ¿eby nie siedzieli w toaletach zbyt d³ugo. Nie wszystkie pracownice by³y pewne 

czy i gdzie w zak³adzie s¹ wyjœcia ewakuacyjne. 

Mo¿liwoœæ skorzystania z pomocy medycznej w zak³adach istnieje, jednak najczêœciej w doœæ mocno 

ograniczonym zakresie. Na podkreœlenie zas³uguje fakt, ¿e w fabryce, bêd¹cej zak³adem pracy 

chronionej by³a nawet dobrze wyposa¿ona przychodnia przyzak³adowa. 

Z³e samopoczucie i drobne wypadki przy pracy s¹ na ogó³ bagatelizowane, pracownicy s¹ 

zniechêcani do chodzenia do lekarza, trudno jest te¿ dostaæ zwolnienie w celu zrobienia sobie 

specjalistycznego badania. Pracodawcy nie chc¹ by zg³aszaæ do ubezpieczalni wypadki przy pracy. 

Do najczêstszych urazów nale¿¹ drobne st³uczenia, przeszycia palców, przeciêcia, poparzenia. Czêœæ 

z nich jest spowodowana niesprawnoœci¹ maszyn, ale tak¿e brakiem koncentracji z powodu 

przemêczenia, czy te¿ brakiem odpowiedniego przeszkolenia. Czêœæ wypadków przy pracy jest 

równie¿ spowodowane nieuwag¹  pracownic.

Du¿ym problemem jest znêcanie siê psychiczne nad pracownicami. Pracownice s¹ obra¿ane 

i wyzywane z u¿yciem obel¿ywych s³ów. Gdy pracownica pope³ni b³¹d krzyczy siê na ni¹ przy 

pozosta³ych pracownikach, zarzucaj¹c g³upotê i brak umiejêtnoœci. Ci¹g³e podkreœlanie ryzyka utraty 

pracy, przypominanie, ¿e „na ich miejsce jest mnóstwo chêtnych” jest nieod³¹cznym elementem pracy 

w fabrykach. Œwiadomoœæ niepewnoœci pracy by³a stale podkreœlana w trakcie rozmów 

przeprowadzanych w ramach niniejszych badañ. Z wywiadów wynika, ¿e strach przed utrat¹ pracy 

zniechêca pracownice do zorganizowanych lub indywidualnych przedsiêwziêæ maj¹cych na celu 

poprawê warunków pracy. Badane podkreœla³y, ¿e nie maj¹ poczucia bezpieczeñstwa, ¿e nie s¹ 

szanowane, ¿e czasami czuj¹ siê: 

„Gorzej ni¿ œmieæ”.

Wiêkszoœæ z badanych pracownic zatrudniona jest na umowê o pracê na czas nieokreœlony, b¹dŸ na 

d³ugoterminow¹ umowê na czas okreœlony. Równoczeœnie, doœæ czêsto stosowana jest praktyka 

zatrudniania na pó³ etatu (pracodawca p³aci ZUS w wysokoœci odpowiadaj¹cej takiemu czasowi 

pracy), ale pracownicy pracuj¹ 8 godzin dziennie czyli w pe³nym wymiarze. ¯adna z badanych osób 

nie pracowa³a w swojej firmie na czarno; respondentki nie by³y jednak pewne co do tego, czy w ich 

zak³adach wszyscy pracuj¹ legalnie. Mo¿na te¿ przyj¹æ, ¿e pracownice zatrudnione „na czarno” nie 

zg³asza³y siê do niniejszych badañ:

„Nawet jak tak jest, to siê nikt nie chwali”.

8. Prawo pracowników do legalnego zatrudnienia i przyzwoitych warunków pracy

4. Wyniki badañ



 Nowi pracownicy przyjmowani s¹ na pocz¹tku na 3-miesiêczny okres próbny. Œwiadczenia zdrowotne 

i sk³adki ZUS nie zawsze odprowadzane s¹ terminowo, bywa, ¿e firmy maj¹ zaleg³oœci. O tym jednak 

pracownicy nie zawsze wiedz¹, czasami okazuje siê to dopiero po jakiejœ wiêkszej kontroli.

5. PODSUMOWANIE

Wnioski

Na podstawie przeprowadzonych w ci¹gu ostatnich dwóch lat badañ w zak³adach odzie¿owych, tzn 

badañ przeprowadzonych w 10-ciu fabrykach w ramach niniejszego projektu oraz badañ 

przeprowadzonych w 2004 roku wy³ania siê wrêcz obraz drastycznego ³amania praw pracowniczych. 

O ile przypadki wyzysku pracowników w hipermarketach zosta³y przez media nag³oœnione, to 

o tragicznej czasami sytuacji szwaczek nadal niewiele s³ychaæ. Tymczasem okazuje siê, ¿e na 

8 zbadanych przez Clean Clothes Campaign  standardów socjalnych (zakaz pracy przymusowej, 

zakaz dyskryminacji przy zatrudnieniu, zakaz pracy dzieci, prawo do wolnoœci zgromadzeñ i umów 

grupowych, zakaz przekraczania ustalonych godzin pracy, prawo do godziwego wynagrodzenia, 

bezpieczeñstwo i legalnoœæ zatrudnienia, prawo do przyzwoitych warunków pracy) zaledwie jeden, 

dotycz¹cy pracy nieletnich, jest w pe³ni przestrzegany. Ponadto, badaniu poddane by³y tylko wybrane 

firmy, szyj¹ce dla zachodnich marek, a zapewne w wielu ma³ych szwalniach produkuj¹cych na rynek 

krajowy sytuacja nie jest lepsza. Przemys³ odzie¿owy jako bran¿a sfeminizowana ucierpia³a w 

konsekwencji zmian systemowych w dwójnasób: (1) pañstwo „zapomnia³o” o szwaczkach, które nie 

by³y w stanie urz¹dzaæ wielkich manifestacji czy wrêcz „zadym” pod Sejmem, jak np. górnicy; 

(2) zak³ady pañstwowe zosta³y w wiêkszoœci przypadków sprywatyzowane, a kobiety w nich 

pracuj¹ce albo zwolniono, albo zmuszono do przyjêcia nowych warunków zatrudnienia narzuconych 

przez prywatnych w³aœcicieli. Nowe warunki pracy s¹ oparte na nadal funkcjonuj¹cych stereotypach 

i wartoœciach cechuj¹cych wczesny (tzw. „dziki”) kapitalizm, który po zmianach systemowych 

zaw³adn¹³ nie tylko Polsk¹, ale ca³ym regionem Europy Œrodkowej i Wschodniej. Ta forma kapitalizmu 

jest wynikiem niewielkiego doœwiadczenia w dziedzinie demokracji i charakteryzuje siê niskim 

szacunkiem dla godnoœci cz³owieka nie dysponuj¹cego wiêkszym kapita³em, niewystarczaj¹cym 

przestrzeganiem praw pracowników czy nawet szerzej, praw cz³owieka. Wa¿n¹ rolê odgrywa w nim 

równie¿ przeœwiadczenie, ¿e w kapitalizmie „po prostu tak jest”; prawa pracowników to prze¿ytek 

z przed-kapitalistycznej epoki, a firma szanuj¹ca swych pracowników nie osi¹gnie sukcesu na rynku. 

Niestety, jest to te¿ wina ogólnego przyzwolenia spo³ecznego na traktowanie praw pracowniczych jak 

„luksusu”, na który nas nie staæ i promowania liberalizmu gospodarczego, rozumianego jako wolnoœæ 

od zobowi¹zañ wobec pracowników. To, w po³¹czeniu z przekonaniem, ¿e potencjalnych pracownic 

zawsze bêdzie wiêcej ni¿ miejsc pracy, prowadzi do sytuacji, która zosta³a zaobserwowana w czasie 

niniejszych badañ. 

Warunki pracy kobiet w polskim przemyœle odzie¿owym 



Opisane tu niekorzystne warunki pracy w przemyœle odzie¿owym s¹ równie¿ wynikiem pogarszaj¹cej 

siê kondycji ekonomicznej bran¿y, na któr¹ negatywnie wp³ynê³o pojawienie siê „szmateksów” 

z zachodni¹ odzie¿¹ u¿ywan¹ oraz zalew rynku tani¹ odzie¿¹ produkowan¹ w Chinach. Firmy stanê³y 

przed groŸb¹ bankructwa, i aby utrzymaæ siê na rynku zmuszone s¹ do minimalizowania kosztów 

produkcji, decyduj¹c siê przede wszystkim na oszczêdzanie na kosztach pracy takich jak p³ace 

i wydatki socjalne. W³aœciciele podejmuj¹ siê zleceñ, które przerastaj¹ mo¿liwoœci przerobowe firmy, 

co powoduje nadmierne obci¹¿enie pracowników nadgodzinami. Mo¿na zaryzykowaæ stwierdzenie, 

¿e panuj¹ce w wiêkszoœci polskich zak³adów odzie¿owych warunki pracy przypominaj¹ te 

z pocz¹tków kapitalizmu w XIX wieku.

Jednak ³amania praw nie mo¿na t³umaczyæ wy³¹cznie z³¹ sytuacj¹ finansow¹ przedsiêbiorstw czy te¿ 

ideologi¹ i wartoœciami zwi¹zanymi z „dzikim” kapitalizmem (na ogó³ bardzo odbiegaj¹cymi od 

rzeczywistoœci w europejskich spo³eczeñstwach o starszej demokracji, jak równie¿ bardziej 

rozwiniêtej  gospodarce rynkowej). Z badañ wynika, ¿e pracownicy zak³adów odzie¿owych nie maj¹ 

wystarczaj¹cego wsparcia w zwi¹zkach zawodowych. O ile nie mo¿na zapobiec powstawaniu 

i kooperacji z pracodawcami (wbrew interesom pracowników) autonomicznych zak³adowych 

zwi¹zków, o tyle trudno zrozumieæ tolerancjê dla biernoœci lokalnych dzia³aczy z dwóch najwiêkszych 

central zwi¹zkowych  NSZZ Solidarnoœæ i OPZZ. Podejmuj¹c próby kontaktu z pracownikami, którzy 

chcieliby wzi¹æ udzia³ w badaniach, zwykle osoby wdra¿aj¹ce projekt spotyka³y siê z niewielkim 

zainteresowaniem lub ca³kowitym jego brakiem wœród dzia³aczy zwi¹zkowych. Niektórzy, 

dowiaduj¹c siê, ¿e badania bêd¹ prowadzone bez wiedzy pracodawców, wrêcz odmawiali pomocy. 

Respondentki skar¿y³y siê na ma³¹ aktywnoœæ zwi¹zków. Wydaje siê, ¿e brakuje im czêsto wiary w to, 

¿e zwi¹zkowcy próbuj¹ zmieniæ ich niekorzystn¹ sytuacjê. Jednak¿e, w zak³adach w których zwi¹zki 

zawodowe s¹ aktywne, nawet jeœli nie osi¹gaj¹ po¿¹danych rezultatów, sama œwiadomoœæ, ¿e 

podejmuj¹ próby obrony interesu pracowników jest bardzo wa¿na i mobilizuje pracowników do walki 

o swoje prawa, np. zg³oszenia siê do inspekcji pracy  czy w ostatecznoœci do s¹du. 

Coraz czêœciej firmy w kampaniach marketingowych wykorzystuj¹ elementy zwi¹zane z problematyk¹ 

spo³ecznej odpowiedzialnoœci biznesu. Przedsiêbiorstwa i ludzie biznesu nagradzani s¹ za etyczne 

postêpowanie wobec klientów, konkurencji i pracowników. Z badania „Postawy wobec spo³ecznej 

odpowiedzialnoœci biznesu w Polsce" przeprowadzonej w 2003 roku przez Fundacjê Komunikacji 

Spo³ecznej wynika, ¿e Polacy oceniaj¹ firmy przede wszystkim na podstawie jakoœci ich produktów 

oraz sposobu, w jaki traktuj¹ pracowników i kooperantów. Zwracaj¹ równie¿ uwagê na jakoœæ obs³ugi 
41klientów oraz uczciwoœæ w informowaniu o produktach i dzia³alnoœci . Tymczasem zarówno 

w tegorocznym, jak i ubieg³orocznym badaniu brali udzia³ pracownicy firm, wyró¿nionych m.in. za 

przestrzeganie praw pracowniczych. W obu przypadkach okaza³o siê, ¿e faktyczne warunki pracy 

w tych zak³adach s¹ fatalne, a pracownicy skar¿¹ siê na z³e traktowanie. 

Istotnym problemem jest ograniczone zaufanie dla inspektoratu pracy. Podczas wywiadów 

pracownicy wyra¿ali obawê, ¿e zg³aszaj¹c naruszenia ich praw do inspektorów pracy, nara¿¹ siê na 

represje ze strony pracodawców, ³¹cznie z natychmiastowym zwolnieniem. W dwóch przypadkach 

poddawali w w¹tpliwoœæ czy kontrole maj¹ sens, bo: 

„Inspektor nawet nie zagl¹da na hale, idzie do szefa, pije kawê i wychodzi…” 

5. Podsumowanie
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Na propozycje ankieterów, ¿e pomog¹ w dotarciu do inspekcji, odmawiali i prosili o pozostawienie 

informacji do wiadomoœci CCC, wyjaœniaj¹c ¿e boj¹ siê nie tylko o miejsca pracy, ale tak¿e o dalsze 

funkcjonowanie zak³adu. 

Potrzeba wykorzystania badañ do rzeczywistej pomocy kobietom. Pracownice bior¹ce udzia³ 

w badaniach zwraca³y uwagê na brak wymiernych dla nich efektów badañ (tzn. efektów w formie 

doraŸnej pomocy). Niestety, prowadz¹cy badania nie s¹ w stanie zagwarantowaæ ankietowanym, ¿e 

udzielona przez nich pomoc w badaniach zaowocuje natychmiastow¹ popraw¹ ich sytuacji. W Polsce 

nie ma wielu mechanizmów pozwalaj¹cych w krótkim czasie efektywnie wp³yn¹æ na dzia³ania 

producentów ³ami¹cych prawa pracownicze, a zw³aszcza na pozytywne zmiany w ca³ej bran¿y a nie 

tylko w poszczególnych firmach. Spowodowane jest to m. in. tym, ¿e œwiadomoœæ konsumentów na 

temat standardów pracy w fabrykach odzie¿owych jest znikoma i nie dochodzi do bojkotów 

konsumenckich. Ponadto, w sytuacji kiedy przesz³o po³owa spo³eczeñstwa ma niewielkie dochody,  

niska cena, a nie ciê¿ka sytuacja pracowników, jest istotnym argumentem przy wyborze produktu 

w sklepie. 

Dodatkowo, mimo posiadania wiarygodnej diagnozy sytuacji, organizacje pozarz¹dowe nie s¹ 

w stanie podj¹æ siê np. napiêtnowania konkretnych fabryk, gdy¿ mog³yby one wprowadziæ sprawê na 

drogê s¹dow¹, gdzie organizacje pozarz¹dowe maj¹ niewielkie szanse, chocia¿by ze wzglêdu na 

ograniczone mo¿liwoœci finansowe. Ponadto, z przeprowadzonych badañ wynika, ¿e istniej¹ce 

mechanizmy maj¹ce zapewniaæ przestrzeganie standardów pracy, jak np. dzia³alnoœæ Pañstwowej 

Inspekcji Pracy czy zwi¹zków zawodowych, okazuj¹ siê czêsto nieefektywne. W ocenie badanych 

kobiet nie spe³niaj¹ one swoich zadañ, wchodz¹c w „za¿y³e” relacje z pracodawcami i dzia³aj¹c 

czêsto wbrew interesom pracowników. 

Próby poprawy sytuacji pracownic w przemyœle odzie¿owym poprzez napiêtnowanie poszczególnych 

firm zbadanych w niniejszych badaniach, poprzez podanie ich nazw mediom, mog³oby doprowadziæ 

do bardziej efektywnych kontroli w konkretnym zak³adzie. Po pierwsze jednak, to  z³ama³oby zaufanie 

wielu ankietowanych kobiet, które zgodzi³y siê wzi¹æ udzia³ w badaniach tylko po uzyskaniu obietnicy 

od ankieterów, ¿e pracodawca nie bêdzie ich podejrzewa³ o udzielenie wywiadu i nie dowie siê, ¿e 

jakiekolwiek badania by³y przeprowadzane w zak³adzie. Po drugie, napiêtnowanie konkretnych firm 

przez media mog³oby doprowadziæ do chwilowego pogorszenia sytuacji konkretnych kobiet. 

Mog³oby to nast¹piæ np. w sytuacji gdyby nasilone inspekcje doprowadzi³y do zamkniêcia zak³adu 

i wi¹¿¹cego siê z tym chwilowego lub sta³ego bezrobocia pracownic. Istnieje równie¿ obawa, ¿e 

pracodawca bêdzie próbowa³ siê dowiedzieæ kto bra³ udzia³ w badaniach i ewentualnie móg³by 

'ukaraæ' pracownice. Po trzecie, nawet zmiany w pojedynczych zak³adach nie koniecznie doprowadz¹ 

do zmian w ca³ym przemyœle odzie¿owym.  

Z doœwiadczeñ zebranych w czasie projektu wynika, ¿e aby skutecznie dzia³aæ na rzecz poprawy 

sytuacji pracowników przemys³u odzie¿owego nale¿y: 

–  po pierwsze: kontynuowaæ monitoring przestrzegania standardów warunków pracy i praw 

pracowników, aby poprzez szeroko zakrojone badania w³aœciwie zdiagnozowaæ 

i udokumentowaæ sytuacjê,

Potrzebne dzia³ania
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– po drugie: budowaæ szerok¹ koalicjê z³o¿on¹ z ró¿nych œrodowisk, które wspólnie, ró¿nymi 

metodami, na ró¿nych forach, u¿ywaj¹c wyników wiarygodnych badañ jako silnego argumentu 

bêd¹ dzia³aæ na rzecz poprawy sytuacji pracowników bran¿y odzie¿owej.

Koniecznoœæ kontynuacji badañ. Przedstawione powy¿ej niepokoj¹ce wyniki badañ, zdecydowanie 

potwierdzaj¹ potrzebê kontynuacji monitoringu przestrzegania standardów pracy w fabrykach 

odzie¿owych i podejmowania prób poprawy sytuacji zatrudnionych tam pracowników. Wnioski 

wynikaj¹ce z przebadanych 14 fabryk s¹ jedynie prób¹ zobrazowania sytuacji w przemyœle 

odzie¿owym. W Polsce dzia³a oko³o 44 000 producentów odzie¿y, w zwi¹zku z tym potrzebne s¹ 

badania na o wiele szersz¹ skalê. Szersze i bardziej reprezentatywne badania by³yby 

niepodwa¿alnym argumentem pozwalaj¹cym podejmowaæ konkretne dzia³ania na rzecz poprawy 

sytuacji pracowników przemys³u odzie¿owego. Kolejnym argumentem przemawiaj¹cym za 

kontynuacj¹ badañ jest tak¿e pozytywna reakcja i zainteresowanie mediów po prezentacji ostatnich 

wyników badañ Koalicji KARAT i CCC na konferencji prasowej. Wywo³a³y one du¿e zainteresowanie 

dziennikarzy zarówno z mediów ogólnopolskich, jak i innych – np. z czasopism specjalistycznych czy 

zwi¹zkowych z kraju i zagranicy. Co wa¿niejsze, wyniki badañ spotka³y siê z odzewem ze strony 

czytelników, którzy komentowali zamieszczone w Internecie artyku³y na temat badañ. Powo³ywali siê 

oni na w³asne doœwiadczenia, potwierdzali przypadki ³amania praw pracowników i nieludzkich 

warunków pracy w polskim przemyœle odzie¿owym. Wymieniali równie¿ nazwy zak³adów nieobjêtych 

dot¹d badaniami, w których wed³ug nich te prawa s¹ ³amane.

Potrzeba stworzenia szerokiej koalicji dzia³aj¹cej na rzecz poprawy warunków pracy 

w przemyœle odzie¿owym. Dzia³alnoœæ Clean Clothes Campaign w 11 krajach Europy opiera siê na 

szerokich koalicjach ró¿nych œrodowisk dzia³aj¹cych w poszczególnych krajach na rzecz poprawy 

sytuacji pracowników w fabrykach odzie¿owych. Jednym z za³o¿eñ projektu realizowanego przez CCC 

i Koalicjê KARAT w 2005 roku by³o stworzenie takiej koalicji w Polsce. W trakcie pierwszego projektu 

w 2004 roku przedstawiciele ró¿nych organizacji pozarz¹dowych, zwi¹zków zawodowych, 

organizacji koœcielnych, œrodowisk lokalnych itp. wyrazili swoje zainteresowanie tak¹ form¹ 

wspó³pracy. Niestety, w wielu przypadkach deklaracje te okaza³y siê bez pokrycia. Zwykle, aktywne 

zaanga¿owanie siê w tworzenie i dzia³anie takiej koalicji uniemo¿liwia brak wystarczaj¹cych zasobów 

personalnych, finansowych itp. Jednak, aby dzia³anie na rzecz poprawy warunków pracy w fabrykach 

odzie¿owych by³o skuteczne potrzebna jest szeroka wspó³praca, na wielu poziomach. Przede 

wszystkim, niezbêdne jest zaanga¿owanie lokalnych œrodowisk, najlepiej znaj¹cych sytuacjê 

w regionach gdzie dzia³aj¹ fabryki, maj¹cych kontakty z pracuj¹cymi tam kobietami, co pozwoli³oby 

na dog³êbne zanalizowanie problemu i dotarcie do potencjalnych respondentek. Konieczne jest 

równie¿ zainteresowanie mediów. Œwiadomoœæ problemu wykorzystywania pracowników przemys³u 

odzie¿owego jest znikoma wœród spo³eczeñstwa. Przekazywanie rzetelnych informacji na ten temat 

poprzez media pozytywnie wp³ynê³oby na œwiadomoœæ konsumentów, jak równie¿ zmotywowa³oby 

producentów dbaj¹cych o swój wizerunek do dzia³añ poprawiaj¹cych sytuacjê pracowników.

Ponadto, koalicja dzia³aj¹ca na rzecz poprawy warunków pracy w przemyœle odzie¿owym w Polsce 

musi wspó³pracowaæ z podobnymi organizacjami w innych krajach regionu. Tylko wspólne dzia³ania 

mog¹ zapobiec sytuacji, w której producenci zmuszeni do poprawy warunków pracy w swoich 

zak³adach w Polsce zdecyduj¹ siê na przeniesienie fabryk do innych krajów regionu, gdzie 

przyzwolenie na ³amanie standardów pracy wci¹¿ bêdzie im pozwalaæ na obni¿anie kosztów 

produkcji. 

5. Podsumowanie
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