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Introducció 

Des de la revolució industrial, els obrers i les obreres de la confecció han 
lluitat contra l�explotació exigint unes condicions laborals dignes. Malgrat 
tot, les treballadores1 de la indœstria de la roba de tot el món segueixen 
patint a diari condicions de treball intolerables. El 8 de març de 1857 un grup 
d�obreres tŁxtils van recórrer els barris mØs rics de Nova York per protestar 
per les seves condicions laborals. Entre mitjans del segle XIX i principis del 
segle XX, les treballadores dels Estats Units i Europa reclamaven una jornada 
laboral de 10 hores, permisos de maternitat i lactància, la prohibició del 
treball infantil, formació professional i el dret a formar part d�un sindicat.

La lluita de les obreres de la confecció va comportar millores en les 
condicions de treball a les fàbriques, sobretot desprØs de la Segona Guerra 
Mundial. Fins als anys 70 la confecció era un sector industrial molt important 
en els països rics però a  partir dels anys 80 amb l�embranzida de les políti-
ques neoliberals i la febre del lliure comerç es va iniciar una deslocalització 
massiva de la producció de roba. Malgrat les limitacions a la importació que 
imposava l�Acord Multi�bres, les principals �rmes de moda i de roba espor-
tiva van ser pioneres en la subcontractació de la seva producció a països 
empobrits a � d�abaratir els costos laborals. Dos fets van facilitar aquest 
procØs:  la maquinària necessària per posar en marxa una indœstria de tall 
i confecció no requereix grans inversions, i el procØs de formació de les 
treballadores Øs mØs curt i senzill que en altres processos industrials.

Avui, mentre les �rmes internacionals de moda i les grans cadenes de 
distribució sedueixen  la seva clientela amb l�actualització constant dels 
seus dissenys i els baixos preus dels seus productes, obreres de Xina, 
Marroc, Bangla Desh, Hondures o Romania, viuen envoltades de peces de 
roba que confeccionen durant mØs de 12 hores diàries, a canvi de salaris 
que amb prou feines cobreixen les seves necessitats mØs bàsiques. I ara 
quŁ em poso? És la pregunta que moltes i molts ens hem fet en conŁixer les 
condicions de vida i de treball d�aquestes obreres i obrers que lluiten i s�or-
ganitzen per exigir la seva dignitat. 

Aquesta publicació vol posar a l�abast de tothom informació i testimonis 
d�aquesta realitat i una sistematització de les polítiques comercials i de 
responsabilitat social de les principals empreses distribuïdores de roba. 
No es tracta d�un recull exhaustiu de totes les lluites de les persones treba-
lladores de la indœstria de la confecció ni d�una anàlisi de les polítiques de 
totes i cadascuna de les empreses i de les �rmes de moda. És mØs aviat un 
recull de dades i de re�exions que resulten del treball de denœncia, sensibilit-
zació i cooperació, realitzat per la Campanya Roba Neta en els darrers anys.

La Campanya Roba Neta (CCC per les seves sigles en anglŁs) Øs una 
xarxa internacional d�ONG, sindicats i organitzacions de persones consu-
midores que, des de principis dels 90, denuncia les condicions laborals que 
pateixen les obreres i els obrers de la confecció. Actualment la Campanya 
està present a 14 països europeus i treballa amb mØs de 250 organitzacions 
dels principals països productors de roba per a la indœstria global de la 
moda. A l�Estat espanyol, la Campanya Roba Neta està en marxa des del 
1997 liderada per la Federació d�ONG SETEM.

1. S�estima que un 80% de 
les persones que treballen a la 
indœstria de la confecció són 
dones. Per aquesta raó, en el 
text ens referirem sovint a les 
treballadores o a les obreres, 
entenent que ja s�hi inclouen 
els obrers o treballadors 
homes (en el cas que els 
hi hagi). 
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1a part.  
D�on ve la roba que portem?

Moda, globalització i drets laborals 
La deslocalització de la producció de roba a països econòmica-
ment empobrits es va accelerar als anys 90, moment en el que es 
va consolidar un model de negoci caracteritzat per la subcontrac-
tació de proveïdors. Les grans marques, que en el passat produïen 
la  seva pròpia roba, passen a ser empreses que dissenyen, distri-
bueixen i comercialitzen peces de roba fabricades arreu del món, 
en tallers i fàbriques que són propietat de tercers. Per competir en 
aquest sistema, que externalitza els costos laborals en països amb 
mà d�obra barata, les petites firmes de moda s�associen i cerquen 
fórmules per mantenir la identitat mentre, paral•lelament, 
adopten el mateix model de negoci. El gran Łxit de firmes interna-
cionals com H&M o Zara (del grup Inditex) no s�entendria sense 
l�abaratiment del cost dels seus productes a partir de la deslocalit-
zació de bona part del procØs de manufactura.

La primera gran onada de deslocalitzacions del sector de la 
confecció va tenir lloc als 70 i va tenir com a països receptors 
Corea del Sud, Taiwan, Singapur, Hong Kong i Tunísia. L�entrada 
de roba barata als mercats occidentals va motivar que l�any 1974 
se signØs l�Acord Multifibres (AMF), que establia un sistema de 
quotes que limitava el volum de roba asiàtica que podia entrar als 
EEUU i a Europa per tal de protegir les indœstries de la confecció 
occidentals. Lluny de suposar una limitació a la globalització 
de la moda, l�AMF va promoure que les firmes internacionals 
cerquessin proveïdors a països que oferissin mà d�obra barata però 
no estiguessin inclosos en el sistema de quotes. Als anys 80, amb 
l�AMF en vigor i algunes economies asiàtiques convertides en els 
�Tigres del Pacífic�  (amb salaris i nivells de preparació tambØ mØs 
alts), els inversors inicien l�exploració d�altres països per portar a 
terme la confecció de roba. A l�Àsia, els nous centres de producció 
se situen a Sri Lanka, Filipines, Bangla Desh, Tailàndia i Indo-
nŁsia. En altres continents, l�absŁncia de restriccions derivades de 
l�AMF tambØ impulsa el creixement del sector i, mentre AmŁrica 
Central i MŁxic Øs converteixen en àrees clau per proveir de roba 
les botigues nord-americanes, Turquia, Tunísia i Marroc, esde-
venen els tallers de costura del mercat europeu. A finals dels 90, 
entren en escena altres països productors com Botswana, Kenya, 
Tanzània, Uganda, Cambodja, Laos o Birmània. 

Els països on s�ha instal•lat la indœstria de la confecció en els 
darrer anys es caracteritzen per estar endeutats amb la banca 
privada i amb organismes com el Fons Monetari Internacional 
(FMI) o el Banc Mundial (BM). En la majoria dels casos, els seus 

governs han rebut l�assessorament d�aquestes institucions per 
aplicar plans d�ajust encaminats a orientar les seves economies 
cap a l�exportació, posant la competitivitat internacional per 
davant de la situació de les persones treballadores. Entre les 
mesures que figuren en els plans d�ajust destaquen la flexibilit-
zació dels mercats laborals (reducció dels costos d�acomiadament 
o exempcions en el pagament de la seguretat social dels treballa-
dors i les treballadores) i la desaparició de les traves al comerç 
internacional i a la mobilitat de 
capitals. 

Però si bØ Øs cert que l�arri-
bada de les fàbriques i tallers de 
confecció genera llocs de treball, la 
qualitat, l�estabilitat i la sostenibi-
litat d�aquestes noves ocupacions 
són del tot dubtoses. En la primera 
revolució industrial, un sector tŁxtil 
potent podia significar un primer 
pas cap a una industrialització 
pesada, de mØs valor afegit i amb 
millors condicions laborals. Avui 
però, la situació dels països empo-
brits i dels treballadors i les treballadores que hi viuen no tØ res a 
veure amb la de les potŁncies colonials pioneres en el procØs d�in-
dustrialització. No controlen tot el procØs de producció i nomØs 
en realitzen la part amb menor valor afegit als mercats globals, es 
mouen en un sistema d�acords internacionals en els que són la part 
mØs feble, i els seus sindicats i moviment obrer s�han d�enfrontar 
constantment a l�amenaça de la deslocalització. 

La confecció a Tànger: un motor de “desenvolupament”?
Des de finals dels 80, Marroc s�ha convertit en un dels principals 
tallers de costura i confecció d�Espanya i de gran part d�Europa. 
Allà es fabrica roba per a tot tipus d�empreses, incloses les grans 
firmes amb presŁncia internacional. La primera deslocalització 
del tŁxtil espanyol va tenir com a destinació prioritària aquest 
país per la seva proximitat a la Península i per les restriccions a la 
importació de peces de roba d�Àsia que imposava l�Acord Multi�bres 
(AMF). El creixement de l�ocupació industrial a Tànger va convertir 
aquesta ciutat en un pol d�atracció per a les migracions internes. 
Treballadores i treballadors de tot el país hi van acudir i segueixen 
acudint a la recerca d�una feina en les fàbriques de confecció. 

En el sector de la confecció s�han generat molts milers de 
llocs de treball però les condicions de vida de les persones que els 
ocupen són especialment dures. Entre 2002 i 2004 la Campanya 
Roba Neta va realitzar dues investigacions en col•laboració amb 
organitzacions marroquines que evidenciaven els abusos i les 
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violacions dels drets laborals fonamentals que es produïen en les 
fàbriques tŁxtils de Tànger. Jornades laborals de fins a 14 hores, 
salaris per sota del mínim legal i del mínim de supervivŁncia, 
un altíssim percentatge de treballadores sense contracte ni cap 
protecció social, o condicions de treball insalubres, són algunes 
de les deficiŁncies que es van denunciar en diverses publicacions i 
fins i tot en un documental que amb el nom de �Draps bruts�, va ser 
emŁs en el programa �Línia 900� de Televisió Espanyola.

Les grans firmes de la moda 
espanyola han publicitat les seves 
mesures de Responsabilitat Social 
Empresarial amb la intenció de 
convŁncer l�opinió pœblica que els 
problemes laborals dels països on 
es produeixen les seves peces no 
afecten als seus proveïdors. D�una 
forma o una altra, les marques de 
roba mØs importants s�han dotat 
de codis de conducta i de sistemes 
d�auditoria social que pretenen 
ser garantia del seu compliment. 
No obstant això, existeix una gran 
diversitat en les metodologies i, sense desmerŁixer els esforços de 
les empreses mØs compromeses, el gruix de la indœstria espanyola 
de la confecció no tØ control (voluntàriament o involuntària) sobre 
les condicions que imposen els seus proveïdors a les treballadores 
i als treballadors. La majoria de les auditories socials es realitzen 
de forma apressada, superficial i amb avís previ als propietaris de 
les fàbriques, i s�han mostrat clarament ineficaces per detectar les 
dobles comptabilitats i els fraus, així com per llançar una mica de 
llum sobre les llargues cadenes de subcontractació.

Les pràctiques comercials de les marques espanyoles i 
europees no són gaire coherents amb els codis de conducta 
laborals ni amb la suposada Łtica empresarial que guia la desloca-
lització de la producció. Les estratŁgies �just on time� han permŁs 
que grups com Inditex puguin congratular-se que el temps que ha 
transcorregut entre l�ordre de producció d�una peça de roba i la 
seva compra per part de la persona consumidora sigui de, tot just, 
18 dies. Per obtenir aquests resultats se suma a un aparell logístic 
impressionant, una forta pressió sobre els proveïdors per reduir 
els terminis de lliurament i els seus costos de producció. La gran 
velocitat dels cicles de producció redueix els costos d�emmagat-
zematge i desplaça els riscos associats a les variacions del mercat 
de la firma transnacional a les seves empreses proveïdores. Així, 
si una col•lecció no obtØ els resultats esperats es pot retallar la 
producció sense cap cost per a la primera però obligant a la segona 
a mantenir una gran flexibilitat en les seves cadenes de confecció. 

Aquesta flexibilitat acaba repercutint en la forma de treballar 
de les fàbriques i dels tallers de confecció. Les plantilles fixes 
es converteixen en una càrrega i es multiplica la temporalitat, 
s�obliga a les obreres a realitzar hores extra sense previ avís quan 
urgeix acabar un encàrrec, i la subcontractació de petits tallers 
està a l�ordre del dia. És habitual que els mateixos propietaris de 
les fàbriques de primera línia amb tracte directe amb les marques 
espanyoles i internacionals, encarreguin part de la producció a 
altres tallers tambØ de la seva propietat que presenten unes condi-
cions molt mØs dures per a les persones treballadores.

A causa d�això i malgrat les mesures de Responsabilitat Social 
Empresarial, la situació de les treballadores a Tànger no ha 
millorat gaire en els œltims anys. Darrere de comptades fàbriques 
exemplars que superen sense problemes les auditories socials, 
trobem factories que segueixen sent totalment opaques i a les 
quals els seus clients espanyols mai no han exigit el compli-
ment d�estàndards laborals així com una xarxa de petits tallers 
amb instal•lacions insegures i insalubres on es treballa en unes 
condicions que disten considerablement del estàndards mínims 
laborals reconeguts internacionalment. En una fàbrica de primera 
línia que estigui produint directament per a empreses espanyoles 
que exigeixen auditories prŁviament a l�encàrrec de producció, la 
jornada laboral mitja Øs de 9 hores diàries de dilluns a divendres i 5 
hores els dissabtes, amb un salari al voltant dels 250 euros al mes. 
En un centre de producció que no rebi cap pressió per part dels 
seus clients per superar aquest tipus d�auditories, les hores extres 
són obligatòries i perllonguen la jornada fins les 11 o 12 hores 
diàries, sis dies a la setmana. Aquestes hores no se solen remu-
nerar i els salaris no superen els 200 euros mensuals. Gran part de 
la plantilla treballa sense contracte i sense cap tipus de protecció 
social. En els tallers subcontractats els salaris poden situar-se per 
sota els 100 euros mensuals i els contractes són inexistents.

Les autoritats s�esforcen a mantenir un discurs oficial que per 
molt que es repeteixi no es converteix en mØs verídic: cal generar 
les millors condicions per a la inversió estrangera, ja que Øs la 
solució als problemes socials i l�œnic camí per generar ocupació. En 
aquesta carrera cap a la precarietat que imposa la divisió del treball 
globalitzat, generar condicions per a la inversió significa transferir 
els riscos del negoci a la part mØs feble de la cadena: les treballa-
dores i els treballadors menys qualificats. Gràcies a la internacio-
nalització i a aquesta transferŁncia de riscos, les empreses espa-
nyoles han registrat en els œltims anys xifres de negoci astronòmi-
ques. Inditex n�ha estat un clar exemple convertint-se en el grup 
empresarial mØs gran del món en el sector de la moda.

La confecció a Tànger s�enfronta a un futur ple d�incerteses. 
D�una banda, en els œltims tres anys ha registrat un descens de la 
producció causat pel final de l�Acord Multifibres i la conseqüent 
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deslocalització a la Xina. Per l�altra, la contracció del consum a 
Europa, derivada de la crisi internacional, s�està fent notar en 
les vendes de roba i en els nivells de producció per a les grans 
firmes internacionals. Seran les obreres i els obrers qui pagaran 
un preu mØs alt per les conseqüŁncies del declivi del tŁxtil. Sense 
contracte, sense cotització a la seguretat social i sense una 
alternativa clara d�ocupació, les treballadores ja estan sentint la 
pressió dels empresaris per produir mØs quantitat a menys preu 
per competir amb la Xina. La resposta que donen els patrons a 
les associacions de treballadores i als sindicats quan exigeixen 
unes condicions laborals dignes Øs molt clara: si hi ha protestes la 
producció es traslladarà a l�Àsia. Tots els indicis ens duen a pensar 
que amb protestes o sense elles les empreses de la moda seguiran 
buscant mà d�obra barata i que, amb el mercat de la roba libera-
litzat per complet, no trigaran a abandonar Tànger per seguir el 
seu camí com una plaga de llagostes. La resposta que reben les 
treballadores xineses, bengalís o pakistaneses quan exigeixen 
un mínim respecte als seus drets laborals Øs la mateixa: si hi ha 
protestes la producció es durà a un altre centre de producció o a un 
altre país on es treballi mØs per menys.

Bangla Desh: els perills d’una indústria letal
La confecció bengalí va començar a crØixer espectacularment als 
anys 90. El país presentava un avantatge important sobre els seus 
competidors directes: no estava afectat per les restriccions deri-
vades de l�AMF. Però, malgrat que les restriccions desapareixen 
l�any 2005, Bangla Desh continua mantenint un creixent nivell de 
producció que no es justifica, ni de bon tros, per les innovacions 
tecnològiques o les bones infraestructures. MØs aviat al contrari: 
si d�alguna cosa es queixen les empreses inversores estrangeres 
Øs de la precarietat en les comunicacions i els transports. Quin Øs 
doncs l�atractiu d�aquest país asiàtic?

Bangla Desh presenta els salaris i els costos laborals indus-
trials mØs baixos del planeta. El 2006, desprØs de manifestacions 
multitudinàries i forts enfrontaments entre obrers i obreres i 
dispositius policials, el govern va incrementar el salari mínim 
mensual al sector de la confecció fins arribar als 1.662,50 Taka 
(aproximadament 20 euros). Quan els treballadors i les treballa-
dores van sortir al carrer per protestar pel que consideraven un 
increment del tot insuficient, la repressió va ser molt mØs intensa 
i es van empresonar diversos líders de les organitzacions de 
persones treballadores. 

Però els costos que les inversores s�estalvien a Bangla Desh no 
són nomØs els salarials. La extrema precarietat de les fàbriques i 
tallers bengalís ha convertit la indœstria d�aquest país en una font 
inesgotable de catàstrofes laborals. L�any 2006, un incendi a la 
fàbrica Chittagong va matar 50 treballadores i treballadors i en va 

ferir 100 mØs. El mateix any, l�esfondrament del Phoenix Building, 
va acabar amb la mort de 19 persones i amb 50 mØs de ferides a les 
que caldria afegir les treballadores de la factoria del Imam Group, 
que van sentir l�explosió i van patir les conseqüŁncies d�una fugida 
desordenada d�unes instal•lacions no preparades per aquest tipus 
d�emergŁncies. Aquests són els darrers capítols d�una llarga sŁrie 
que s�inicia als anys 80: 12 persones mortes l�Agost de l�any 2000 
a l�incendi de Globe Knitting, 48 persones mortes el novembre 
de l�any 2000 a l�incendi de Sagar Chowdhury Garment Factory 
(entre elles 10 infants), 24 persones mortes i mØs de 100 ferides a 
l�agost de l�any 2001 a Macro Sweater, 9 persones mortes i mØs de 
50 ferides el Maig de l�any 2004 a Misco Complex... 

La causa directa d�aquests 
desastres es la deixadesa de les 
mesures de seguretat en les fàbri-
ques i en els allotjaments de les 
treballadores. Les habitacions on 
s�amunteguen les obreres acos-
tumen a pertànyer a les empreses i 
es troben paret amb paret amb els 
centres de treball. No compleixen 
les mínimes mesures de seguretat 
ni de salubritat, però les treballa-
dores provenen de les zones rurals i, 
sense el suport de les seves famílies, 
no cobren suficient per pagar un 
altre tipus d�habitatge. 

Un dels casos d�esfondrament en el que la Campanya Roba Neta 
s�ha implicat mØs Øs el de la fàbrica Spectrum, als afores de Dhaka. 
L�any 2002, el propietari de la fàbrica va decidir afegir un pis a 
l�edifici de 4 plantes. Uns dies abans de l�esfondrament, les treba-
lladores van advertir algunes esquerdes a les parets del cinquŁ pis 
i l�11 d�abril de 2005 a l�una de la matinada, tot l�edifici va caure. 
L�accident va causar la mort de 64 persones i ferides a unes altres 
70, tot i que la immensa majoria d�elles acabaven la seva jornada 
�oficial� a les sis de la tarda. 

La CRN i les organitzacions locals van poder esbrinar que 
Spectrum treballava per a l�empresa espanyola Inditex (Zara), 
las alemanyes KardstadtQuelle, Steilmann, New Yorker, Kirsten 
Mode i Bluhmod, les sueques New Wave Group, l�holandesa 
Scapino, la belga Cotton Group, i les franceses Solo Invest i Carre-
four. DesprØs dels fets, les organitzacions de treballadores dema-
naven a aquestes grans empreses que s�impliquessin en la creació 
d�un fons de compensació per a les víctimes i les seves famílies. 

Inditex va respondre amb la contribució de 35.000 euros a un 
compte per pal•liar les conseqüŁncies directes de l�esfondrament. 
Carrefour per la seva part va aportar 15.000 euros, la major part 
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en forma d�equipaments per l�auto-ocupació (màquines de cosir 
i rickshaws). Però, les famílies van trigar vuit mesos a rebre les 
primeres compensacions per afrontar les despeses mŁdiques. 
Les famílies de les persones mortes van rebre 1.000 euros de la 
Associació de Productors i Exportadors de Roba de Bangla Desh i, 
algunes de les famílies de les ferides van ingressar 266 euros per 
decisió dels tribunals laborals. 

La CRN i la ITGLWF van 
seguir pressionant les empreses 
internacionals perquŁ es creØs un 
fons capaç de pagar una pensió 
mensual a les llars afectades, en 
base als salaris que havien deixat 
d�ingressar. Cap a l�abril de 2007 
es van començar a pagar aquestes 
pensions amb la contribució d�In-
ditex i KarstadtQuelle. La resta 
d�empreses implicades s�han negat 
repetidament a assumir cap tipus 
de responsabilitat mØs relacionada 
amb aquest cas. 

Xina: el gegant asiàtic i els drets laborals
DesprØs de la Revolució Maoista, la política de �portes obertes� 
dissenyada per Deng Xiaoping el 1979 va acabar amb l�aïllament de 
la Xina atraient inversió estrangera, tecnologies i mà d�obra quali-
ficada i quadres directius de l�exterior. Les primeres zones d�in-
dustrialització van ser la província de Guandong (propera a Hong 
Kong) i la província de Fuijian. Es van implementar exempcions 
fiscals, exempcions en les taxes de canvi de divises, concessions 
gratuïtes per l�œs de sòl industrial i desregulació gairebØ total del 
mercat laboral. 

El sector xinŁs de la confecció va crØixer ràpidament gràcies 
a les inversions Taiwaneses, Coreanes i de Hong Kong. Les 
empreses inversores dels països veïns van veure una gran opor-
tunitat exercint d�intermediàries entre l�enorme i barat mercat 
laboral xinŁs i les firmes internacionals occidentals. L�any 2002, 
en vigŁncia de les restriccions de l�Acord Multi-Fibres (AMF), 
Xina va produir mØs de 20.000 milions de peces de roba. Al 2005, 
en el primer mes desprØs del final de l�AMF les exportacions als 
EEUU van augmentar un 75% i les dirigides a Europa un 46%. 
Mentre a les ciutats, el nombre de milionaris creix ràpidament i 
s�obren establiments de marques de luxe i concessionaris d�auto-
mòbils, 200 dels 700 milions de persones que poblen la xina rural 
viuen amb menys d�un dòlar diari. Quan les filles de les famílies 
empobrides del camp van a les ciutats a buscar feina es troben 
amb jornades de 16 hores diàries, salaris de misŁria i condicions 

de salubritat mínimes. Segons xifres oficials, l�any 2005 es van 
produir unes 127.000 morts laborals a la indœstria. 

El salari mínim a Xina el marquen les autoritat locals i regi-
onals. Mentre la mitjana salarial a les àrees urbanes mØs riques 
Øs d�uns 170 euros mensuals, el salari mig d�una obrera de la 
confecció a la província de Guandong Øs d�uns 60 euros mensuals. 
No sorprenen doncs situacions com la mort de 3 persones i la 
hospitalització de 31 mØs en una aglomeració de gent que va entrar 
descontrolada en un establiment de Carrefour que havia anunciat 
grans ofertes en oli de cuina. 

S�estima que a Xina hi ha uns 200 milions de migrants interns, 
la major part procedents d�àrees rurals o de les empreses pœbliques 
tancades arrel de l�entrada de l�economia de mercat. Les persones 
emigrants tenen com a destinació les províncies costaneres del 
sud. La zona del delta del riu Guandong ha estat anomenada �la 
fàbrica del món� i tØ el penós privilegi de ser la zona mØs contami-
nada del planeta. 

Yuk Yuk Choi, sociòloga, investigadora i membre de la ONG 
Worker Empowerment (WE) de Hong Kong descriu així la feina 
que realitzen amb les persones treballadores de la resta de la Xina: 

El nostre treball Øs necessari perquŁ l�œnic sindicat que està permŁs pel 
govern no representa a les persones treballadores. La nostra feina Øs 
molt difícil. WE Øs una organització molt petita, som 10 persones. 

La majoria de les treballadores que arriben a la zona de Guan-
dong arriben i comencen a treballar als 14 anys sense haver acabat 
l�escolarització. DesprØs d�uns anys patint les condicions de treball a les 
fàbriques, prenen consciŁncia de les injustícies de les que són víctima. 
Al nostre centre a la Xina continental formem treballadores i treballa-
dors en matŁria de legislació laboral i els ajudem a negociar les indem-
nitzacions en casos d�accident laboral. 

La feina a llarg termini consisteix en crear capacitat 
d�organització, con�ança i xarxes de relació entre persones treballa-
dores. Les empreses xineses i el govern no ens treuen els ulls de sobre 
però continuem treballant malgrat les restriccions. Comparada amb 
la d�altres països, la legislació laboral xinesa no Øs dolenta i, tot i que 
no s�aplica, almenys la podem utilitzar per argumentar les nostres 
reclamacions2.

El Novembre de 2007 una organització associada a WE va ser 
atacada i un dels seus col•laboradors va ser apallissat per dos homes 
sense identificar. Al Juliol del 2008, les oficines van ser reobertes 
però l�agredit no ha recuperat el 100% de la seva mobilitat. 

Per seguir l’actualitat dels drets laborals a la Xina  
podeu visitar http://www.clb.org.hk/en/  
També recomanem la película China Blue de Micha X. Pelled

2. Fragment extret de Sluiter, 
Liesbeth (2010); Clean 
Clothes. A Global Movement 
to End Sweatshops. Pluto 
Press, Londres. 



Fa temps que el camp no dóna prou per viure. Moltes famílies 
han anat marxant. Els vells van morint i els joves no volen seguir 
ocupant-se de les terres. Massa esforç per poc bene�ci. Si el que 
conreem donØs per viure tot seria diferent, però ara gairebØ tots 
conreem per algœ, nomØs per vendre. El nostre camp d�arròs s�ha 
quedat petit. Les �lles del veí van marxar farà un any. Els deu anar 
bØ. Sembla que la ciutat tØ les oportunitats que aquí ens falten. 

És el meu moment. La mare plora, però sØ que en el fons està 
contenta per mi. TrobarØ una feina i tindrØ una oportunitat. N�estic 
segura. PodrØ ajudar la meva família i potser crear la meva pròpia. 
Duc una bossa petita amb el raspall, roba neta i una estora de 
dormir. L�avi m�hi ha posat el bitllet de tren. Diu que ha aconseguit 
un bon lloc, en seient dur. És tot el que ens podem permetre. La 
mare m�hi ha posat arròs. No Øs del nostre. Ve de l�altra punta del 
país. Jo avui tambØ farØ un llarg viatge, com l�arròs.

Fa un mes que sóc a la fàbrica i no he parat de treballar. Visc en 
una habitació al damunt del taller amb 9 noies mØs. A la llitera 
del costat hi dorm la Xiaomei, la �lla dels veïns. És increïble que 
haguem coincidit aquí, aquesta ciutat Øs enorme! No parla gaire. 
Cap de nosaltres ho fa. Quan arribem a l�habitació estem tan 
rebentades que nomØs tenim ganes de dormir. Avui per � he pogut 
sortir al carrer. Fa dies que necessito un ungüent per les llagues 
que m�han sortit als dits de cosir durant 16 hores cada dia. 

La gent passeja, sopen a les parades de menjar del carrer. 
M�encantaria tastar alguna cosa, diuen que el menjar d�aquesta 
zona Øs molt picant; però no puc gastar-me els diners per l�ungüent. 
No m�ho perdonaria... L�he de comprar i tornar cap a la fàbrica.

Sopo asseguda al meu llit. Arròs. Aquest sí que ve de la zona d�on 
Øs la meva família. Els enyoro moltíssim. Començo a entendre 
perquŁ les noies del veí no van tornar. Però elles eren mØs grans! 
Jo tinc 13 anys, encara hi ha temps...
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El dia a dia de les treballadores de la confecció 
Les condicions de treball que denunciava la Campanya Roba Neta 
als anys 90 són malauradament vigents encara. MØs de 25 anys de 
compromisos pœblics per part de les firmes internacionals no han 
servit per eradicar l�explotació laboral en les llargues cadenes de 
subministrament de firmes de moda i de roba esportiva. El sector 
global de la confecció es nodreix del treball de milions de persones 
que viuen en la pobresa malgrat fer llargues jornades laborals. 
Les pràctiques de compra de les marques, derivades del model de 
producció, consum i comerç internacional, es troben a l�arrel de les 
condicions de treball i de vida de les treballadores. 

Salaris de misèria
Per a les persones que treballen a la indœstria de la confecció 
global, cobrar un salari que permeti cobrir les seves necessitats 
amb un mínim de dignitat s�ha convertit en la seva major preocu-
pació. Tradicionalment la confecció ha estat un sector de salaris 
baixos a tot el món, provocant conseqüŁncies com les llargues 
jornades de treball, la desestructuració familiar, l�assumpció de 
deutes impagables, la malnutrició d�infants i adults i, en definitiva, 
uns costos inquantificables en forma de patiment humà. 

Tota persona que treballa tØ dret a una remuneració equitativa i satis-
factòria, que li asseguri a ella i a la seva família una existŁncia d�acord 
amb la dignitat humana. Aquesta remuneració serà completada, en cas 
necessari per altres mitjans de protecció social.  
Article 23 (3) de la Declaració Universal dels Drets Humans

L�Organització Internacional del Treball (OIT) afirma que «el 
salari mínim legal hauria de constituir un element clau en les 
polítiques per eliminar la pobresa i assegurar les necessitats de les 
persones treballadores i de les seves famílies». 

S�entØn que les necessitats bàsiques són l�alimentació, l�habi-
tatge, la roba i serveis imprescindibles com l�educació, la salut i el 
transport. GairebØ tots els països tenen establerts salaris mínims 
legals però, amb la finalitat d�atraure la inversió estrangera, els 
governs fixen els salaris mínims molt per sota dels nivells de 
subsistŁncia. En conseqüŁncia, a alguns països, els salaris mínims 
no arriben als llindars de pobresa absoluta internacionalment 
acceptats. A Bangla Desh no arriba a 1 dòlar diari, i  a l�˝ndia, Sri 
Lanka, Vietnam, Pakistan i Cambodja, se situa entre els 2 i els 4 
dòlars diaris.  

El problema dels baixos salaris s�agreuja degut al context de 
pujada de preus dels productes bàsics. El preu dels aliments ha 
patit increments importants en els darrers anys i la proporció del 
salari de les treballadores de la confecció que es dedica a alimen-
tació es extremadament alta. Encara que els salaris mínims 

augmentin, si no ho fan al mateix ritme que els preus, la pŁrdua de 
poder adquisitiu Øs inevitable. 

Una treballadora IndonŁsia que treballava per a un proveïdor 
de Nike, Reebok i Walmart comentava en una entrevista realit-
zada el 2009: �Hi ha augments del salari mínim, però el cost de 
la vida augmenta mØs ràpid. Per empitjorar la situació, des de fa 
poc, l�empresa ja no ens subvenciona el transport ni el menjar�. A 
Bangalor, ˝ndia, hi ha un sistema tri-anual de revisió salarial però 
les persones expertes asseguren que el salari real ha disminuït 
un 10% en els darrers 15 anys. A 
Tailàndia, els salaris van augmentar 
œnicament 18 bath (38 cŁntims 
d�euro) entre 1997 i 2005. A Vietnam 
i la Xina els sous van estar congelats 
durant mØs d�una dŁcada. 

La pitjor situació, en aquest 
sentit, Øs la de Bangla Desh, on el 
salari mínim va ser el mateix entre 
1994 i 2006, mentre que el cost de la 
vida augmentava un 4 ó 5% cada any. 
NomØs desprØs de grans mobilitza-
cions, els treballadors i les treballa-
dores van aconseguir que el 2006 es 
passØs d�un salari mínim de 900 taka a 1.662,50 taka al mes (16,60 � 
o 24,30 $ aproximadament). L�augment del preu de l�arròs a mitjans 
del 2008, que va multiplicar-se per dos o per tres en funció de la 
zona, va fer que aquest increment fos inœtil i va generar una nova 
onada de mobilitzacions fortament represaliades. 

A l�Informe Mundial sobre Salaris de la OIT del 2008 es 
remarcava: els increments en els preus dels aliments no nomØs es 
tradueixen en una pitjor dieta per a les famílies mØs pobres, sinó 
que tambØ ocasionen que aquestes deixin d�adquirir altres bØns i 
serveis bàsics per al benestar dels membres de la llar. Les dones 
embarassades i les que estan alletant, així com els infants, són les 
que en pateixen les pitjors conseqüŁncies. Com a estratŁgia per 
afrontar aquest problema, les dones amb salaris baixos, accepten 
mØs hores de treball, freqüentment temporal i en negre, perllon-
gant encara mØs les seves llargues jornades laborals. 

Per més informació sobre les condicions salarials a la indústria de la confecció 
asiàtica podeu consultar l’informe Tejiendo Salarios Dignos en el Mundo. La 
propuesta de salario digno en Asia 2009, escrit per Jeroen Merk i disponible en 
línia a http://ropalimpia.org/documentos/publicaciones/SDW-ESP-baja.pdf 

Jornades interminables 
És una pràctica habitual a la indœstria de la confecció allargar 
les jornades fins a les 12 o 14 hores. Alguns fabricants enca-
denen diversos torns en moments de molta feina o per fer front a 
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terminis d�entrega molt curts. Les treballadores no poden negar-se 
perquŁ el seu salari base no Øs suficient per cobrir les necessitats 
mØs bàsiques i per mantenir una família. Les treballadores, que 
accepten aquesta realitat per poder sobreviure, perden la possi-
bilitat de formar-se, de dedicar-se 
a l�educació dels seus fills, de fer 
activitats socials... i pateixen greus 
impactes sobre la seva salut. 

DesprØs d�anys treballant 
en habitacions petites, mal 
il•luminades, sense ventilació, 
respirant pols i partícules en 
suspensió i en posicions corporals 
inadequades mantingudes durant 
moltes hores, pateixen fatiga visual, 
lesions i malalties diverses. Les 
treballadores afectades, a mØs, no 
solen gaudir de cap assegurança 
mŁdica o subsidi per malaltia.

El 2009, una investigació feta a dotze fàbriques tŁxtils de 
Bangla Desh que produeixen per marques holandeses afirmava 
que el 76,4% de les persones treballadores declaraven que els 
objectius de producció eren impossibles dins l�horari habitual. 
Moltes treballadores, en no arribar a l�objectiu diari establert per 
l�empresa, es veuen obligades a seguir treballant i acaben sortint 
molt tard dels centres de treball. La majoria de les dones acaben la 
jornada entre les 8 i les 10 del vespre. Però la comptabilització de 
les hores extra nomØs comença un cop acomplerts els objectius de 
producció. 

Repressió sindical i dificultats per a la negociació col·lectiva
La protecció dels drets laborals Øs una tasca impossible si els 
treballadors i les treballadores no tenen la possibilitat d�organit-
zar-se per defensar els seus interessos. La llibertat d�associació 
i de negociació col•lectiva són dos drets fonamentals de totes les 
persones treballadores, establerts per la OIT i són definits com a 
«drets habilitants» (Øs a dir, que el seu exercici Øs necessari per tal 
que altres drets siguin respectats). 

En molts dels països productors de roba, els governs restrin-
geixen, dificulten i, inclœs, prohibeixen els sindicats independents, 
així com la negociació col•lectiva. Els empresaris, per la seva part, 
expressen obertament una actitud hostil cap a les organitzacions 
sindicals utilitzant la intimidació cap als treballadors i les treba-
lladores que s�hi afilien a travØs d�acomiadaments, llistes negres i, 
sovint, de violŁncia física. 

És una pràctica molt estesa entre l�empresariat de les zones 
productores la creació de llistes de sindicalistes compartides. 

L�objectiu Øs que les persones incloses en aquestes llistes no tornin 
a trobar feina en el sector. 

Les jornades de treball excessives tampoc no deixen gaire 
temps per celebrar reunions i organitzar-se. El fet que les treba-
lladores de la confecció siguin majoritàriament dones agreuja 
aquest problema perquŁ a mØs de les jornades maratonianes s�han 
d�ocupar de les responsabilitats familiars. 

Tot i les traves, les treballadores busquen maneres d�organit-
zar-se i lluitar per millorar les seves condicions. La Federació 
Sindical Internacional de Treballadors/es del TŁxtil, la Confecció 
i el Cuir (ITGLWF per les seves sigles en anglŁs) compta amb 217 
organitzacions afiliades de 110 països. Aquesta no Øs la xifra total 
d�associacions de treballadores de la confecció que existeixen. A 
les zones on es restringeix la llibertat d�associació, les treballa-
dores cerquen formes alternatives per organitzar-se. 

El context internacional però, ha limitat molt el poder de nego-
ciació dels sindicats. Els empresaris locals disposen de marges 
molt curts per acceptar salaris mØs alts i estan sotmesos a fortes 
pressions de les firmes internacionals. Davant la possibilitat de 
perdre els seus beneficis, els empresaris traslladen la pressió a 
les persones treballadores. L�amenaça de la deslocalització i del 
tancament dels centres de treball Øs l�argument utilitzat mØs 
sovint per a la desmobilització. 

Les condicions de treball a l�altre extrem de la cadena
Tot i que la Campanya Roba Neta està especialitzada en donar 
suport a les treballadores i els treballadors de la confecció, s�ha 
inclòs un breu epígraf sobre les condicions laborals de les persones 
que treballen a l�altre extrem de la cadena de les grans firmes 
internacionals: les treballadores que donen la cara per aquestes 
marques en la venda al pœblic.  

Es per això que reproduïm un article que ens ha fet arribar una 
persona que ha ocupat durant molts anys posicions directives en 
el sector i que, desprØs d�enfrontaments amb altres directius de 
les empreses on ha treballat, ha decidit encaminar la seva vida 
professional cap a altres espais. Aquesta persona ha demanat 
mantenir-se en l�anonimat.  Per aquest motiu, les afirmacions que 
no podem documentar amb declaracions pròpies de l�empresa o 
evidŁncies documentals no s�atribuiran a cap firma concreta, tot i 
que esperem poder aprofundir en el tema aviat. 

Cuando hablamos de políticas laborales dentro de un sector como el de 
la venta al pœblico, es inevitable esbozar una sonrisa, y no de felicidad 
precisamente. Las políticas laborales en este sector son muy varia-
das y cada empresa marca sus pautas, de modo que cada empleado, 
ademÆs de padecerlas, nunca se acostumbra a ellas, porque en la 
empresa de al lado serÆn diferentes. Si nos centramos, por ejemplo, en 
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los procesos de selección y contratación, nos encontramos con un pan-
orama bastante siniestro. No importa que la empresa venda jamones, 
ropa, lencería o balones de fœtbol, cada día quieren gente mÆs joven, 
mÆs guapa, mÆs delgada (nunca es su�ciente) y, por si fuera poco, dis-
ponibilidad total y absoluta.

El ejemplo mÆs crudo de esta realidad lo encontramos en la �rma 
estadounidense Abercrombie & Fitch, donde no importan tus aæos de 
experiencia ni tus estudios a�nes: 
para trabajar en una de sus tiendas 
debes ser modelo. Y no tienen ningœn 
problema en hacerlo pœblico; si con-
sultas su pÆgina web, no existe la 
opción �Envíanos tu C.V.�, sino que nos 
encontramos con una �Zona de cast-
ing�. Lo curioso de Abercrombie es que 
sus salarios estÆn muy por encima de 
la media del sector, fenómeno que la 
empresa achaca al hecho de que todos 
los empleados de tienda, en algœn mo-
mento, serÆn utilizados para las cam-
paæas publicitarias de la marca.

Asimismo, en una de sus tiendas mÆs concurridas, una famosa 
�rma internacional de material deportivo contrata a �deportistas no 
mayores de 30 aæos�. El pretexto es el factor producto, pero la triste 
verdad que se esconde tras esta estrategia me la explicó un directivo, 
y es la siguiente (cito textualmente): �La gente que no es deportista 
por lo general es gorda, y un gordo jamÆs podría aguantar el ritmo que 
se necesita para trabajar en esta tienda�. A estos atletas se les paga la 
extraordinaria suma de 3 euros brutos la hora, y aunque la empresa te 
ofrece bene�cios tales como descuentos en la tienda del empleado, a ella 
sólo puede acceder el personal inde�nido y, quØ pena, por política de 
empresa no se hacen inde�nidos (sólo los justos para pasar inspeccio-
nes, y a veces ni eso). ¿QuØ hace el comitØ sindical de la empresa? Muy 
poco: si te animas a pedir cita con alguno de sus miembros, posible-
mente tengas que reunirte con ellos de manera cuando menos �clandes-
tina�,  y te derivan muy elegantemente a un abogado.

Aun teniendo bene�cios millonarios, la �rma mantiene el personal 
mínimo (una cifra ridícula). Por poner un ejemplo, dentro del sector 
se calcula que lo óptimo para que una super�cie de venta estØ correcta-
mente atendida es un trabajador cada 10 m2; pues bien: en una planta 
de 1.000 m2 ellos tienen de 2 a 3 personas para todas las tareas relati-
vas al suelo de ventas (reposición, atención al cliente, per�lado del pro-
ducto), esto es  físicamente imposible para el empleado y un verdadero 
chollo para la empresa. Si das muestras de debilidad, la mÆs mínima, 
estÆs fuera. Ejemplo de esto es el caso de una trabajadora que un día 
sufrió una crisis de ansiedad. La despidieron. Fin de la historia. Uno 
de los pocos puntos a favor de esta empresa es que tiene a una persona 

con discapacidad mental entre sus trabajadores, y es inde�nido.
En unos famosos grandes almacenes espaæoles las cosas no son 

muy diferentes. No tienen problema alguno porque tengas algœn kilo 
de mÆs o pases de los 30 aæos, pero tienen algunos reparos de índole 
Øtnico. No es que no contraten personal que no tenga rasgos europeos, 
claro que los contratan, pero sólo los verÆs si tienes la suerte de recor-
rer los almacenes de los centros, porque de cara al pœblico jamÆs. Los 
empleados que trabajan menos de 40 horas semanales y no tienen 
la opción de tener un descanso durante su jornada laboral, deben es-
conderse dentro de los baæos para poder comer algo, y rÆpido, porque 
si tardas mÆs de lo establecido para ir al servicio, posiblemente tengas 
problemas con tu jefe de sección.

Y si eres mujer y optas por un puesto de mando intermedio, no te 
cases ni tengas hijos, por lo menos no hasta que estØs con�rmada en el 
puesto; de lo contrario puede que, de un día para el otro, tu desempeæo 
no sea el adecuado para un puesto superior y pierdas la posibilidad 
de un ascenso. Por otra parte, los empleados que denuncian prÆcticas 
abusivas por parte de un superior directo son como mínimo cambia-
dos de sección y sometidos a acosos salvajes por parte de la dirección. 
Todo esto varía de un centro a otro, dependiendo del tipo de �gestión� 
que decida llevar el director de cada unidad de negocio. El comitØ sin-
dical es invisible.

Una empresa italiana con presencia en toda Europa, en su �lial 
espaæola tiene las cosas muy claras en lo que a selección de personal se 
trata. Si has nacido antes de 1984 no tienes posibilidades de trabajar 
con ellos. Le he preguntado a un responsable de recursos humanos quØ 
pasa si tienes la indecencia de cumplir aæos y llegar a los 35. Su respu-
esta fue (cito textualmente): �No lo sØ�.

El laberint de la responsabilitat 
La internacionalització de la confecció, les situacions d�explotació 
laboral i les campanyes crítiques amb la globalització han anat 
acompanyades pel desenvolupament de polítiques de Responsa-
bilitat Social Empresarial per part de les grans marques. La RSE 
s�ha estŁs entre les empreses transnacionals simultàniament a les 
denœncies i als escàndols per situacions d�explotació laboral a les 
seves empreses proveïdores. 

Als anys 90, la Campanya Roba Neta i altres moviments inter-
nacionals van exigir per primer cop a les empreses transnacionals 
que es responsabilitzessin de la situació de les persones que inter-
venien en tota la cadena de valor dels seus productes, malgrat que 
aquestes obreres i obrers no fossin directament assalariades dels 
grans gegants de la moda i de la roba esportiva. 

Des de la indœstria es reaccionà argumentant que les deficiŁn-
cies en les inspeccions de les condicions de treball en els països 
productors impedien que les empreses transnacionals contro-
lessin el que passava en els centres de treball de les fàbriques 



Facin el favor de callar, senyores. Ja n�hi ha prou de tanta 
xerrameca. Si no els agrada la feina ja saben on Øs la porta. La 
feina ha d�estar llesta a �nals de setmana, així que no hi haurà 
descans per a ningœ. Mai no hi ha descans, no Øs cap novetat, 
crida una veu enmig del rebombori. Això mateix! Altres veus 
s�afegeixen a la denœncia. Aquesta feina Øs així. Ningœ no t�obliga 
a ser aquí, dona. Moltes altres estaran encantades de ser al teu 
lloc. No ho crec. Ni estaran encantades ni es mereixen el tracte que 
els donareu. Tenim dret a ser escoltades. Quin Øs el teu nom, dona? 
No t�ha importat mai el meu nom. Per quŁ t�hauria d�importar ara? 
Tenim dret a que ens pagueu les hores extres treballades. Digues 
el teu nom; a quina secció treballes? No crec que importi si poso 
cremalleres, cuso butxaques o remato costures. Exigeixo que 
respecteu els nostres drets.  Altres veus es van afegint a la cridòria. 
L�enrenou Øs cada cop mØs gran. Et dic que donis el teu nom! Em 
dic com totes elles. Tinc intenció de recuperar la feina sindical que 
fa temps va desaparŁixer d�aquesta fàbrica. Qui vulgui participar 
nomØs ha de dir-ho. La veu de l�home sona mØs fort. Qui vulgui 
participar ja es pot anar oblidant de la feina!  Potser perdrem la 
feina, però no la dignitat. Moltes dones la segueixen. Moltes no. 
Taew. Crida la dona sense deixar de caminar. Em dic Taew. Moltes 
altres criden el seu nom.
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proveïdores. Amb aquest argument s�escudaven en l�asimetria 
jurídica que regeix les relacions internacionals. Mentre que l�in-
compliment dels tractats que afecten al comerç Øs sancionable, 
la violació dels convenis fonamentals de la Organització Interna-
cional del Treball no implica sancions per als estats i molt menys 
per a les empreses en que aquests convenis s�incompleixen, doncs 
aquestes darreres no són objecte del Dret internacional3. 

Malgrat tot, les empreses mØs importants dels sectors de la 
moda i de la roba esportiva van considerar que les denœncies cap al 
seu model de deslocalització i el mal que podien provocar a la seva 
imatge de marca els escàndols per explotació laboral mereixien 
certa atenció. Sumant una mesura de preocupació per la imatge 
de marca, una mesura de previsió davant possibles regulacions 
internacionals de caire obligatori i, nomØs en alguns casos, una 
mesura de compromís amb les condicions de vida de les persones 
treballadores, les firmes internacionals van iniciar polítiques de 
Responsabilitat Social Empresarial, posant de moda un terme que 
avui ens resulta molt familiar. 

En absŁncia d�un marc regulador de les relacions entre 
empreses transnacionals, empreses proveïdores i persones 
treballadores, la Campanya Roba Neta va proposar a les primeres 
l�adopció de codis de conducta laborals que establissin uns estàn-
dards mínims en tota la seva cadena de subministrament. El codi 
de conducta suggerit per la Campanya Roba Neta instava les 
empreses transnacionals a assumir compromisos respecte als 
següents temes4:

�� Llibertat d�associació i protecció del dret a organitzar-se
�� Dret a la negociació col•lectiva
�� Prohibició del treball forçós
�� Prohibició del treball infantil
�� Prohibició de qualsevol tipus de discriminació
�� Limitació de les hores de treball
�� Salut i seguretat al treball
�� Establiment d�un salari mínim suficient per viure
�� Estabilitat i formalitat en el treball 

Però disposar d�un codi no significa que les bones voluntats allà 
expressades s�hagin de complir. Cal que les empreses transnaci-
onals realitzin un seguiment del compliment de les normes esta-
blertes pel codi de conducta en tota la cadena de subministrament, 
que creïn mesures correctives en cas d�incompliment per part 
d�una fàbrica proveïdora, que hi hagi canals reals de comunicació 
entre les persones treballadores i els responsables del monitoreig 
i que existeixin canals de participació per sindicats i grups d�in-
terŁs. En el punt següent detallem quŁ s�exigeix a les grans firmes 
perquŁ la seva Responsabilitat Social Empresarial resulti creïble i 

tingui repercussions reals en les condicions laborals. 
Les polítiques d�RSE han rebut moltes crítiques des dels movi-

ments de defensa dels drets laborals i des dels sindicats. A la base 
de les crítiques es troba el fet que en el seu argumentari �s�oblida� 
que els enormes beneficis de les firmes internacionals i la seva 
capacitat de pressió cap als seus proveïdors es basen, precisament, 
en la constant amenaça de deslocalització i en la competŁncia a la 
que se sotmet a treballadors i treba-
lladores de tot el món per oferir als 
inversors internacionals els costos 
de producció mØs baixos. 

MØs de 20 anys d�RSE han estat 
insuficients per acabar amb la 
situació de misŁria dels obrers i les 
obreres de la confecció. Els salaris 
constitueixen un exemple concret i 
paradigmàtic de la inoperància de la 
RSE i de la manca d�interŁs real pel 
benestar dels milions de treballa-
dors i treballadores d�aquesta indœs-
tria. El salari mitjà d�una treba-
lladora de la confecció a Àsia se situa en els 2 dòlars per jornada 
laboral. Aquesta jornada, que en teoria Øs de 8 hores, acostuma 
a estendre�s fins a les 12 hores i, en moments de punta de treball 
pot superar les 14. Encara que els preus a Bangla Desh, l�˝ndia o 
la Xina, siguin mØs baixos que a Europa o EUA, organitzacions i 
sindicats calculen que el salari que una obrera bengalí hauria de 
cobrar per equiparar la seva capacitat de compra a la d�una obrera 
mitjana occidental se situaria al voltant de els 8 dòlars diaris. 

L�any 2009, en ocasió del Dia Internacional per un Treball 
Decent (7 d�octubre), una extensa coalició d�organitzacions asià-
tiques van llançar l��Àsia Floor Wage Campaign� que tØ com a 
objectiu aconseguir l�establiment d�un salari mínim digne a tota 
la regió. Les organitzacions de l�Asia Floor Wage Alliance han 
establert una metodologia per fixar una xifra que, adaptada a les 
necessitats de cada país, permeti als obrers i a les obreres adquirir 
una cistella bàsica de productes i serveis. Aquesta proposta tØ com 
a objectiu frenar la competŁncia a la baixa a la qual estan sotmeses 
les condicions laborals de les treballadores i els treballadors. 

Responsabilitat Social i rentats de cara: el cas de Lidl

�Impulsem el comerç amb justícia! Cada producte tØ una història. Per 
a nosaltres les persones que hi ha darrera d�aquestes històries són im-
portants. Lidl aposta per unes bones condicions laborals a nivell global. 
Per això, a Lidl, nomØs contractem proveïdors seleccionats que poden 
demostrar la seva Responsabilitat Social. Ens oposem categòricament 

4. Per llegir el codi model de la 
Campanya Roba Neta visitar 
www.cleanclothes.org/codes/
ccccode.htm

3. Per aprofundir en les 
asimentries entre legislació 
comercial internacional i drets 
laborals recomanem la lectura 
de: HernÆndez Zubizarreta, 
Juan (2009), El negocio de 
la responsabilidad: crítica 
de la responsabilidad social 
corporativa de las empresas 
transnacionales. Icària, 
Barcelona. 
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a qualsevol forma de treball infantil, i a la violació dels drets humans 
i dels drets laborals en la fabricació dels nostres productes. Garantim 
efectivament el compliment d�aquests estàndards�.  
Fullet publicitari de Lidl, �nals de 2009.

A finals de l�any 2009, l�empresa de distribució Lidl publicava un 
tríptic informatiu dirigit a les persones clientes dels seus establi-
ments amb la declaració del paràgraf precedent. La distribució 
d�aquest paper s�emmarca en l�estratŁgia de Responsabilitat Social 
Empresarial que porta a terme l�empresa alemanya. Lidl disposa 
des de fa uns anys d�un codi de conducta laboral aplicable a totes 
les seves fàbriques productores arreu del món i forma part de la 
iniciativa empresarial Business Social Compliance International 
(BSCI), associació d�empreses 
transnacionals que diu treballar 
pel compliment dels estàndards 
laborals internacionals.

La realitat a les fàbriques que 
produeixen per Lidl indica que 
aquestes declaracions i les políti-
ques de Responsabilitat de la firma 
es queden en el terreny de les bones 
intencions. Diverses investigacions 
realitzades per la Campanya Roba 
Neta internacional i l�informe 
Passeu per Caixa, mostren que 
les fàbriques proveïdores de Lidl 
mantenen als seus treballadors i treballadores en unes condi-
cions totalment inacceptables que no respecten ni els estàndards 
laborals mØs bàsics ni el propi codi de conducta de l�empresa. L�in-
forme presenta els resultats d�una investigació realitzada en fàbri-
ques asiàtiques que treballen per a cinc grans empreses de distri-
bució comercial: Lidl, Aldi, Carrefour, Tesco i Walmart. En cap 
de les 31 factories analitzades, situades a Bangla Desh, Sri Lanka, 
L�˝ndia i Tailàndia, es pagava el salari mínim legal per una jornada 
laboral normal. L�œnica manera d�accedir a aquest salari mínim 
era realitzar un nombre indeterminat d�hores extra. Malgrat tot, 
amb hores extra incloses, els salaris a Bangla Desh no superaven 
els 34 euros mensuals, a l�˝ndia no arribaven als 54 euros, i a Sri 
Lanka anaven dels 33 als 60 euros al mes. Cap d�aquests salaris 
s�equipara al cost de la cistella bàsica de productes de consum en 
aquests països i en tots els casos són el producte de jornades exte-
nuants. Sobre la base d�aquestes situacions de pobresa i explotació, 
l�informe tambØ posa de manifest la persecució a la que estan 
sotmeses les iniciatives sindicals en aquestes fàbriques.

Una investigació centrada específicament en fàbriques proveï-
dores de Lidl a Bangla Desh ha servit a l�AgŁncia de Consum d�Ham-

burg, a la Campanya Roba Neta alemanya i al Centre Europeu pels 
Drets Constitucionals i Humans (ECCHR en les seves sigles en 
anglŁs) per prendre accions legals contra Lidl per publicitat enga-
nyosa. La investigació va demostrar que les persones treballadores 
de Bangla Desh produïen roba per Lidl en condicions descrites per 
elles mateixes com �inhumanes�. Segons Khorshed Alam, un dels 
principals responsables de la investigació: 

�Amb aquesta recerca no nomØs s�exposa el rentat de cara social Lidl, 
tambØ es demostra la ineficàcia d�iniciatives empresarials com el 
BSCI. Les grans empreses però, continuen utilitzant la pertinença 
a una iniciativa empresarial com una alternativa a l�adopció de 
mesures concretes per lluitar contra l�explotació laboral�.

El 14 d�abril, Lidl, que anteriorment s�havia negat a retirar la 
publicitat, va proposar un acord extrajudicial. En l�acord es van 
comprometre a suprimir les afirmacions referents a condicions 
justes de treball en els seus anuncis. Com a conseqüŁncia de 
l�acord, l�empresa alemanya no podrà fer referŁncia a la seva perti-
nença a la Business Social Compliance Initiative (BSCI) en els 
fullets de la seva publicitat.

L�enfocament de la demanda Øs innovador en la mesura en 
que se centra en denunciar la manipulació de la informació que 
Lidl ofereix als consumidors i a les consumidores en lloc de posar 
l�Łmfasi en la denœncia de les condicions laborals de les treba-
lladores i posa de manifest la lamentable asimetria jurídica que 
permet que milions de persones visquin sota situacions d�explotació 
extrema i no hi hagi cap mecanisme per denunciar i processar les 
empreses, locals i transnacionals, que s�enriqueixen de la seva suor. 

QuŁ exigim a les empreses transnacionals? 
Els abusos i les vulneracions dels drets laborals en les cadenes 
de producció globals són un problema estructural. La violació 
d�aquests drets Øs responsabilitat directa de les empreses i de les 
administracions pœbliques locals, però tambØ de les empreses 
internacionals que encarreguen la seva producció a fàbriques 
distribuïdes per tot el món. Qualsevol empresa de roba amb cadenes 
de subministrament transnacionals necessita adoptar mesures si 
realment vol evitar l�explotació laboral en la manufactura dels seus 
productes. El primer pas que pot donar una empresa transnacional 
Øs adoptar un codi de conducta que estableixi els estàndards mínims 
que s�han d�acomplir en tots els centres de treball que participin de 
la seva cadena de producció. Per a quŁ un codi de conducta resulti 
seriós i creïble, ha de complir tres condicions:

�� Ha de ser exhaustiu i, per tant, aplicable a tots els treballadors 
i les treballadores implicades en la cadena de subministrament. 
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Afecta doncs les persones que treballen directament per a l�em-
presa, les que estan ocupades en fàbriques proveïdores i, fins i tot, 
les persones que treballen al seu domicili per subcontractació.

�� Ha de basar-se en els Convenis Fonamentals de la Orga-
nització Internacional del Treball sobre treball infantil, treball 
forçós, discriminació i llibertat d�associació. Aquestes normes 
formen part del nucli dur dels tractats internacionals signats en 
el marc de la OIT i que han de respectar i promoure tots els estats 
membres. A mØs, el codi ha de ser coherent amb la Declaració 
Universal dels Drets Humans i obligar als proveïdors a respectar 
les normatives locals i a donar màxima protecció a les persones 
treballadores quan les normes siguin contradictòries. 

�� Ha de ser transparent i, per tant, s�ha de donar a conŁixer 
als treballadors i les treballadores de la cadena de subministra-
ment facilitant-ne còpies en els seus idiomes. TambØ ha d�estar a 
disposició dels consumidors i les consumidores i de les organit-
zacions sindicals. 

Però el codi de conducta, tot i ser un primer pas i un gest de bona 
voluntat, Øs un document que l�empresa aprova de manera unila-
teral (no hi ha cap procØs de negociació col•lectiva per establir els 
estàndards que s�hi recullen) i de 
manera voluntària. No neix doncs, 
de la negociació col•lectiva i no hi ha 
cap legislació o organisme interna-
cional que obligui a disposar d�aquest 
codi ni a complir-lo. No constitueix 
la solució a les problemàtiques 
laborals que hi ha darrera les llargues 
cadenes de subministrament. 

Per a una empresa transnaci-
onal, disposar d�un codi de conducta 
formalment molt complet, no signi-
fica estar exempta de tota sospita. 
Calen accions transparents de cara 
a controlar el seu compliment a travØs d�un monitoreig indepen-
dent. Tot i que moltes companyies contracten firmes auditores 
per a la realització d�auditories socials, en la majoria dels casos, les 
metodologies d�avaluació són d�allò mØs ineficaces5. En general, es 
considera que la credibilitat de les auditories depŁn de la impli-
cació de totes les parts i això significa que cal trobar l�espai per a 
que les persones treballadores i els sindicats es puguin expressar 
i comunicar, així com sistemes de queixa davant violacions 
dels drets laborals que funcionin a diari i no nomØs durant els 
processos d�auditoria. 

Per tal que els processos de monitoreig i verificació siguin 
realment efectius, cal cercar la implicació de les organitzacions 
de treballadores i treballadors. Els equips auditors poden realitzar 
la seva feina de manera sistemàtica i professional i, malgrat tot, 
no accedir a la informació real del que passa a les fàbriques. Molts 
empresaris adoctrinen les seves treballadores convencent-les que 
si són entrevistades per un equip d�auditoria i els resultats no són 
correctes, les comandes internacionals deixaran d�arribar i elles 
perdran la seva feina. En d�altres casos, les situacions d�asimetria 
resulten extremadament intimidatòries. NomØs cal imaginar una 
treballadora de 17 anys acabada d�arribar d�una zona rural de Xina, 
entrevistada per dos auditors europeus i un traductor (que possi-
blement ha estat contractat pel patró de la fàbrica). 

Treballar conjuntament amb les organitzacions d�obrers i 
obreres locals, no nomØs Øs una qüestió de justícia i de donar veu 
als interlocutors adequats, tambØ suposa dotar les auditories d�efi-
càcia, doncs aquestes entitats coneixen les persones treballadores 
fora de l�entorn del centre de treball. 

Les anomenades �iniciatives Multi-Stakeholder� agrupen 
empreses, sindicats i ONG per treballar conjuntament per 
millorar les pràctiques laborals mitjançat l�establiment de codis de 
conducta i sistemes de control de la seva implementació. Les fina-
litats d�aquestes plataformes són: 

�� millorar la coherŁncia entre les disposicions del codi de 
conducta i les pràctiques de verificació,

�� evitar duplicitats en el control de les fàbriques que proveeixen 
mØs d�una empresa internacional, 

�� compartir coneixement i accØs a organitzacions especialit-
zades en acreditar la verificació del compliment del codi,

�� crear mecanismes per rebre i resoldre queixes de les persones 
treballadores i les seves organitzacions. 

Cal diferenciar entre les iniciatives Multi-Stakeholder, que 
impliquen la participació dels actors socials, de les iniciatives de 
Responsabilitat Social creades pel món empresarial i que nomØs 
agrupen empreses. 

A les iniciatives Multi-Stakeholder (MSI), les empreses, els 
sindicats i les organitzacions de defensa dels drets laborals treba-
llen conjuntament per millorar el control de les cadenes de submi-
nistrament i per garantir el compliment dels estàndards laborals 
en la producció. Són MSI:

�� Ethical Trading Initiative (ETI), al Regne Unit.
�� Social Accountability International (SAI), als EUA.
�� Fair Wear Foundation (FWF), als Països Baixos.
�� Joint Inititative on Corporate Accountability and Worker�s 
Rights (JO-IN), internacional. 

5. La Campanya Roba Neta 
internacional va realitzar 
durant el 2004 una sŁrie 
d�estudis de cas a diferents 
països productors que van 
portar a la publicació de 
Looking for a quick �x. How 
weak social audits are keeping 
workers in sweatshops un 
llibre en el que es recullen les 
de�ciŁncies dels processos 
d�auditoria social. Disponible 
a: http://www.ropalimpia.org/
documentos/publicaciones/
looking-for-a-quick-�x.pdf





Dorm poc i quan Øs al llit no para de donar voltes. Prega a Alà 
perquŁ doni un futur millor a la seva �lla. Millor que el seu, Øs clar. 

Des que es va separar resa pensant que potser trobarà un altre 
home que l�estimi prou per casar-s�hi, tot i tenir 3 �lls. No Øs senzill 
per a una dona divorciada, treballar, portar la casa i pujar les 
criatures. Sort de la nena, la gran. És un recolzament i una gran 
ajuda. Però quan la veu amb els seu vel blau carregant aigua 
del pou, rentant la roba dels seus germans, tota suada, sent una 
gran pena. Voldria per ella alguna cosa mØs. Uns estudis, potser 
advocada. Defensaria els drets de les treballadores de la seva 
fàbrica, i de totes les dones del país. Calen mØs dones al poder, 
dones amb empenta... Però aleshores Øs quan en la foscor, les 
imagina totes: advocades, mestres, metgesses, carregant aigua 
del pou o rentant la roba dels seus germans, totes suades.

El treball a la fàbrica Øs dur i està molt mal pagat. Però no hi ha 
res mØs. Necessita els diners per tirar-los a tots endavant, però el 
seu sou no Øs su�cient. Fa uns dies que dóna mØs voltes al llit que 
de costum. Haurà d�endur-se la nena amb ella. Potser demà. Avui 
es tapa amb la �assada i prega amb totes les seves forces: una 
oportunitat per a ella Alà, t�ho prego.



35

2a part. Les empreses 
transnacionals de la roba: 
compromisos i realitats 

En aquesta secció compartim la informació que la Campanya 
Roba Neta ha anat generant els darrers anys sobre les empreses 
que operen en el sector global de la confecció . Partim de les dades 
de diferents recerques per recollir, en un sol document, una sŁrie 
de pistes adreçades a les persones que vulguin exercir un consum 
mØs crític i conscient. No es tracta d�oferir una llista negra o una 
llista blanca sobre les marques perquŁ, donat que la CRN no Øs 
una iniciativa de supervisió i avaluació, no podem mantenir infor-
mació prou exhaustiva ni actualitzada a diari.  

Les marques i empreses que s�esmenten a continuació no són ni 
les millors ni les pitjors en matŁria de respecte als drets laborals de 
les persones treballadores. De ben segur no hem pogut incloure�n 
algunes de gran interŁs per consumidors i consumidores. Esperem 
poder-ho fer en properes edicions o en altres investigacions. 

Les �rmes de moda
A continuació facilitem els perfils de 12 empreses del sector global 
de la moda, moltes d�elles propietàries de diverses marques. La 
informació provØ d�un procØs de recerca sobre la Responsabilitat 
Social d�aquestes companyies realitzat durant el 2010 per nodrir 
la base de dades de la CRN internacional. Es va contactar amb les 
empreses incloses en la recerca per demanar la informació neces-
sària a travØs d�un extens qüestionari. 

Els perfils responen a l�anàlisi de les respostes de les pròpies 
firmes, de la documentació adjunta aportada i dels documents que 
les marques posen a disposició de consumidors i consumidores a 
travØs de les seves pàgines web corporatives. Algunes empreses no 
van contestar el qüestionari ni van proporcionar cap informació 
a la CRN. En aquests casos, la informació provØ de la investigació 
documental realitzada per la mateixa CRN. La font d�informació 
s�especifica en cada perfil. 
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Aplicació dels compromisos  
i coherŁncia
Els contractes de subministrament inclouen 
l�obligació de complir el codi de conducta 
per part dels proveïdors i les fàbriques que 
subcontractin. 
Adolfo Domínguez assegura que es porten a 
terme formacions sobre drets laborals a les 
persones treballadores o als directius de les 
fàbriques proveïdores. 
L�empresa no tØ planejat implementar mesures 
per promoure el pagament de salaris mínims 
vitals en la seva cadena de subministrament. 
Adolfo Domínguez ha declarat haver emprŁs 
accions per avaluar l�impacte de la seva política 
de compres en les condicions laborals en la 
cadena de subministrament. En coherŁncia amb 
aquestes avaluacions declara que s�han esta-
blert procediments per millorar la plani�cació de 
la producció i evitar la realització d�hores extres 
excessives a les fàbriques proveïdores. 
Part de la producció es realitza en països i 
zones on la llibertat d�associació no Øs garan-
tida per la llei. 

Veri�cació i diàleg  
amb els actors socials
Adolfo Domínguez ha facilitat exemples de 
l�aplicació dels seus procediments de correcció 
de les violacions dels drets laborals. 
L�empresa forma part d�una Iniciativa Multi-
Stakeholder, l�Ethical Trading Initiative (ETI). ETI 
no porta a terme processos de verificació inde-
pendent a les empreses membre. 
L�empresa no ha establert un canal per vehicular 
les queixes i les denœncies de les persones 
treballadores (aquesta mesura Øs especialment 
rellevant en països on la llibertat d�associació no 
està garantida o està prohibida). 

Comentaris de la CRN
Hi ha un diàleg obert entre la CRN i Adolfo 
Domínguez. 
L�empresa ha manifestat el seu interŁs per 
millorar qüestions de transparŁncia i respon-
sabilitat social i, malgrat la bona disposició, la 
CRN considera que alguns punts requereixen 
atenció immediata:

�� En l�informe anual d�AD no hi ha informació 
disponible sobre el nombre de proveïdors, 
el seguiment dels programes de RSE en els 
seus centres de producció, o dels resultats 
sobre el compliment del seu codi conducta i 
el Dret internacional al llarg de la cadena de 
subministrament.

�� La companyia no proporciona informació 
completa i pœblica sobre els plans d�acció 
correctiva i preventiva en casos de violacions 
del codi.

�� AD no especi�ca el país de producció de les 
seves peces de vestir a les etiquetes (�Made in...�)

Fonts d�informació: La major part de la informació 
l�ha facilitat la pròpia empresa a travØs del qüestionari 
contestat a principis de 2010

Adolfo Domínguez
ADRE˙A DE LA SEU: OURENSE, ESPANYA
ANY DE FUNDACIÓ: 1973
FACTURACIÓ: ELS PRIMERS NOU MESOS DE 2009: 
118,37 MILIONS D�EUROS 
BENEFICIS: P¨RDUES PER VALOR DE 3,56 MILIONS 
D�EUROS
PUNTS DE VENDA A EUROPA: A EUROPA: 538
A TOT EL MÓN: 603 (INCLOENT-HI BOTIGUES PRÒPIES 
I FRANQU˝CIES) 
PROPIETARIS: COTITZA A LA BORSA DE MADRID
DIRECCIÓ EXECUTIVA: ADOLFO DOM˝NGUEZ FERN`NDEZ
PRODUCTES: AD HOMBRE, AD COMPLEMENTOS, U CHICA, 
U CHICO, AD+, AD NIÑOS, AD MI CASA, AD JOYAS, AD 
MASCOTAS
PAˇSOS/ZONES DE PRODUCCIÓ: XINA, ˝NDIA

TransparŁncia
Adolfo Domínguez va contestar l�enquesta que 
li va trametre la CRN durant 2010. 
Els documents bàsics com el codi de conducta 
i la memòria de sostenibilitat estan disponibles 
a la pàgina web corporativa. 
Hi ha informació limitada disponible al pœblic 
sobre l�estructura de la cadena de subministra-
ment i els països de producció. 
La memòria de sostenibilitat no segueix cap 
estàndard internacional (Global Reporting 
International).
Adolfo Domínguez facilita a la CRN resultats de 
les auditories socials.
Els productes Adolfo Domínguez encara no 
inclouen els països de producció a la etiqueta 
(�Made in...�). 

Compromís formal amb  
els estàndards laborals
Adolfo Domínguez  disposa de codi  
de conducta. 

El codi de conducta... 
�� Indica que en cas de discrepància entre 

les lleis locals i els estàndards internacionals, 
preval l�estàndard mØs alt. 

�� Declara que l�empresa Øs responsable de la 
seva implementació a tota la cadena de submi-
nistrament (incloent les subcontractacions). 

�� Inclou mesures per a la supervisió de les 
condicions laborals als centres de producció.

�� Estableix un màxim de 60 hores de treball 
setmanals en tota la seva cadena de submi-
nistrament (48 hores convencionals mØs 12 
hores extraordinàries) i fixa que les hores 
extraordinàries nomØs han d�existir de manera 
ocasional i han de ser remunerades millor que 
les ordinàries. 

�� Apel•la a unes condicions de treball higiŁni-
ques i segures.  

�� Exigeix la formalització de les relacions labo-
rals entre proveïdors i persones treballadores a 
travØs dels contractes.  

�� Fa constar que l�empresa es compromet a 
pagar el salari mínim legal de cada país. 

Però...
�� No obliga a garantir un salari mínim vital 

durant l�horari normal de treball, sense hores 
extres. El salari vital hauria de permetre cobrir 
les necessitats bàsiques i un marge d�œs discre-
cional per part de les persones treballadores.
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Aplicació dels compromisos  
i coherŁncia
Benetton no ha informat sobre les traduccions 
disponibles del seu codi de conducta. Desco-
neixem si els treballadors i les treballadores 
tenen accØs al codi en el seu propi idioma. 
Els contractes de subministrament no inclouen 
l�obligació de complir el codi de conducta 
per part dels proveïdors i les fàbriques que 
subcontractin. 
Benetton no ha aportat cap indici de que es 
portin a terme formacions sobre drets laborals a 
les persones treballadores o als directius de les 
fàbriques proveïdores. 
D�acord amb la informació disponible, Benetton 
no tØ cap intenció de promoure el pagament 
de salaris mínims vitals en la seva cadena de 
subministrament. 
L�empresa no ha mostrat cap sensibilitat 
respecte al fet que els seus productes estiguin 
manufacturats en països on la llibertat d�associ-
ació no està garantida. 
Benetton no ha fet pœblica cap mesura per 
avaluar l�impacte de les seves pràctiques de 
compra sobre les condicions de treball dels 
seus proveïdors. 
No s�ofereixen incentius econòmics de cap 
tipus per a que les fàbriques proveïdores 
mantinguin unes bones condicions laborals.
La producció es realitza en països i zones on la 
llibertat d�associació no Øs garantida per la llei. 

Veri�cació i diàleg  
amb els actors socials
L�empresa no participa en cap iniciativa de 
supervisió o de Responsabilitat Social Empre-
sarial. Tampoc forma part de cap iniciativa 
Multi-Stakeholder ni mantØ un diàleg estruc-
turat amb els actors socials. 
L�empresa no ha establert un canal per 
vehicular les queixes i les denœncies de les 
persones treballadores (aquesta mesura 
Øs especialment rellevant en països on la 
llibertat d�associació no està garantida o està 
prohibida). 

Fonts d�informació: Benetton es va negar a contestar 
el qüestionari proposat per la CRN a principis de 2010. 
La informació provØ de recerca pròpia, realitzada per la 
CRN durant el mateix any.

Benetton
ADRE˙A DE LA SEU: BENETTON GROUP SPA, VILLA 
MINELLI - I � 31050 PONZANO, TREVISO, ITALY 
ANY DE FUNDACIÓ: 1965
FACTURACIÓ: MÉS DE 2.000 MILIONS D�EUROS (2010)
BENEFICIS: 122 MILIONS D�EUROS
PUNTS DE VENDA A EUROPA: MÉS DE 6.000 BOTIGUES 
A LES ZONES COMERCIALS MÉS PRESTIGIOSES DE LES 
CIUTATS EUROPEES
PROPIETARIS: EDIZIONE SRL (HOLDING EMPRESARIAL  
DE LA FAM˝LIA BENETTON)
DIRECCIÓ EXECUTIVA: LUCIANO BENETTON, ALES-
SANDRO BENETTON, BIAGIO CHIAROLANZA, FRANCO FURNÒ
PRODUCTES: UNITED COLORS OF BENETTON (ROBA DE 
DONA, ROBA D�HOME, ROBA INFANTIL I ROBA INTERIOR), 
BENETTON BABY, UNDERCOLORS OF BENETTON (ACCE-
SORIS, PERFUMS, ROBA DE LLIT), SISLEY, PLAYLIFE.
PAˇSOS/ZONES DE PRODUCCIÓ: EUROPA, AM¨RICA, 
ÀSIA I TUNISIA

TransparŁncia
Benetton no va contestar l�enquesta plantejada 
per la CRN durant el 2010. 
El codi de conducta està disponible a la pàgina 
web de l�empresa. 
La informació que s�ofereix a les persones 
consumidores sobre l�origen geogràfic dels 
productes i l�estructura de la cadena de submi-
nistrament Øs reduïda i incompleta. 
No hi ha disponible per al pœblic cap informe 
social. 
Benetton no facilita resultats d�auditories 
ni informes de verificació de cap iniciativa 
Multi-Stakeholder. 

Compromís formal amb  
els estàndards laborals
Benetton disposa de codi de conducta. 

El codi de conducta... 
�� Declara que benetton Øs responsable de la 

seva implementació a tota la cadena de submi-
nistrament (incloent les subcontractacions). 

�� Inclou mesures per a la supervisió de les 
condicions laborals als centres de producció. 

�� Compromet a l�empresa a respectar els 
convenis fonamentals de la OIT en tota la 
cadena de subministrament. 

�� Demana als proveïdors condicions de treball 
segures i higiŁniques a les fàbriques. 

Però...
�� No indica si preval l�estàndard mØs alt en cas 

de discrepància entre les lleis locals i els estàn-
dards internacionals. 

�� No inclou cap referŁncia al pagament de 
salaris mínims vitals ni a l�obligació de pagar el 
salari mínim legal de cada país de producció.  
No s�obliga per tant a garantir un salari mínim 
vital per la realització de la jornada convencional 
(sense comptabilitzar les hores extraordinàries).

�� No restringeix el nombre d�hores de treball 
setmanals. 

�� No indica l�obligatorietat de pagar les hores extra-
ordinàries a un preu mØs elevat que les ordinàries. 

�� No exigeix la formalització de les relacions 
laborals entre proveïdors i persones treballa-
dores a travØs dels contractes. 

�� No estableix mesures de correcció i transició 
en favor dels infants i de les seves famílies en 
cas d�identificar casos de treball infantil. 

�� No preveu condicions especials per a les 
persones treballadores de menys de 18 anys 
(per exemple: plans de formació o prohibició del 
treball nocturn). 

�� No esmenta la prohibició de penalitzacions 
arbitràries ni les sancions en cas de malaltia  
o embaràs.



4140

Aplicació dels compromisos  
i coherŁncia
El codi de conducta està traduït i disponible als 
centres de treball en les llengües dels països 
productors. 
Els contractes de subministrament inclouen 
l�obligació de complir el codi de conducta 
per part dels proveïdors i les fàbriques que 
subcontractin. 
Bestseller declara portar a terme formacions 
sobre drets laborals a les persones treballa-
dores i als directius de les fàbriques proveï-
dores, incloent-hi la llibertat d�associació i la 
negociació col•lectiva com a temes rellevants. 
L�empresa no tØ planejat implementar mesures 
per promoure el pagament de salaris mínims 
vitals en la seva cadena de subministrament. 
Bestseller ha emprŁs accions per avaluar 
l�impacte de la seva política de compres 
en les condicions laborals en la cadena de 
subministrament. 
S�han establert procediments per millorar la 
planificació de la producció i evitar la realit-
zació d�hores extres excessives a les fàbriques 
proveïdores. 
No s�ofereixen incentius econòmics per a que 
les fàbriques proveïdores mantinguin unes 
bones condicions laborals.
Part de la producció es realitza en països i 
zones on la llibertat d�associació no Øs garan-
tida per la llei. 

Veri�cació i diàleg  
amb els actors socials
Bestseller no ha facilitat exemples de l�aplicació 
dels seus procediments de correcció de les 
violacions dels drets laborals. 
L�empresa forma part de la iniciativa Multi-
Stakeholder danesa DIEH (Danish Ethical 
Trading Initiative). Aquesta iniciativa no porta a 
terme processos de verificació independent. 
L�empresa no ha establert un canal per 
vehicular les queixes i les denœncies de les 
persones treballadores (aquesta mesura 
Øs especialment rellevant en països on la 
llibertat d�associació no està garantida o està 
prohibida). 

Fonts d�informació: La major part de la informació 
l�ha facilitat la pròpia empresa a travØs del qüestionari 
contestat a principis de 2010

Bestseller
(Jack & Jones i Vero Moda)

ADRE˙A DE LA SEU: BRANDE, DINAMARCA
ANY DE FUNDACIÓ: 1975
FACTURACIÓ: ENTRE 1/8/08 I EL 31/7/09 -  
1.700 MILIONS D�EUROS
BENEFICIS: ENTRE 1/8/08 I EL 31/7/09 - 147 MILIONS 
D�EUROS ABANS D�IMPOSTOS
PUNTS DE VENDA A EUROPA: 606
PROPIETARIS: ANDERS HOLCH POVLSEN 
DIRECCIÓ EXECUTIVA: ANDERS HOLCH POVLSEN 
PRODUCTES: VERO MODA, ONLY, JACK & JONES, 
SELECTED HOMME/FEMME, PIECES, OBJECTE,  
OUTFITTERS NATION, NAME IT, VILA
PAˇSOS/ZONES DE PRODUCCIÓ: EGIPTE, MARROC, 
TUN˝SIA, BANGLA DESH, CAMBOTJA, XINA(REPÚBLICA 
POPULAR DE XINA), ˝NDIA, INDON¨SIA, TURQUIA,VIETNAM, 
ALBÀNIA, ITÀLIA, LETÒNIA, LITUÀNIA, MACEDÒNIA, 
POLÒNIA, PORTUGAL, ROMANIA, UCRAˇNA

TransparŁncia
Bestseller va contestar l�enquesta que li va 
trametre la CRN durant 2010.
Els documents bàsics com el codi de conducta 
i la memòria de sostenibilitat estan disponibles 
a la pàgina web corporativa. 
Bestseller fa pœblica informació sobre la seva 
cadena de subministrament i sobre els països 
on es fabriquen els seus productes. 
No hi ha cap informe social pœblicament 
disponible. 
L�empresa no publica els resultats de les seves 
auditories socials. 

Compromís formal amb  
els estàndards laborals
Bestseller disposa de codi de conducta.

El codi de conducta...
�� Indica que en cas de discrepància entre 

les lleis locals i els estàndards internacionals, 
preval l�estàndard mØs alt. 

�� Declara que l�empresa Øs responsable de la 
seva implementació a tota la cadena de submi-
nistrament (incloent les subcontractacions). 

�� Estableix un màxim de 60 hores de treball 
setmanals en tota la seva cadena de submi-
nistrament (48 hores convencionals mØs 12 
hores extraordinàries) i fixa que les hores 
extraordinàries nomØs han d�existir de manera 
ocasional i han de ser remunerades millor que 
les ordinàries. 

�� Apel•la a unes condicions de treball higiŁni-
ques i segures. 

�� Exigeix la formalització de les relacions labo-
rals entre proveïdors i persones treballadores a 
travØs dels contractes.  

Però...
�� No obliga a garantir un salari mínim vital per 

la realització de la jornada convencional (sense 
comptabilitzar les hores extraordinàries).

�� No exigeix la formalització de les relacions 
laborals entre proveïdors i persones treballa-
dores a travØs de contractes. 

�� No estableix mesures de correcció i transició 
en favor dels infants i de les seves famílies en 
cas d�identificar casos de treball infantil. 

�� No preveu condicions especials per a les 
persones treballadores de menys de 18 anys 
(per exemple: plans de formació o prohibició del 
treball nocturn). 

�� No apel•la pœblicament ni pren mesures 
actives per fomentar el treball decent en els 
països on la llibertat d�associació i la negociació 
col•lectiva estan limitades legalment.
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�� No prohibeix la retenció de salaris i docu-
mentació de les persones treballadores per part 
dels empresaris. 

�� No prohibeix explícitament les penalitzacions 
arbitràries ni les sancions en cas de malaltia o 
embaràs. 

Aplicació dels compromisos  
i coherŁncia
El codi de conducta està traduït als idiomes 
dels països on l�empresa tØ proveïdors. 
Cada contracte de subministrament inclou 
l�obligació de complir el codi per part dels 
proveïdors i les seves subcontractacions. 
C&A assegura que promou la formació sobre 
drets laborals dirigida a directius i treballadors i 
treballadores de la cadena de subministrament
D�acord amb la documentació aportada, C&A 
no tØ plans d�impulsar el pagament d�un salari 
mínim vital a les persones que treballen en la 
seva cadena de subministrament. 
L�empresa ha emprŁs accions per planificar la 
capacitat de producció i preveure les jornades 
excessives.  
La producció es realitza en països i zones on la 
llibertat d�associació no Øs garantida per la llei. 

Veri�cació i diàleg  
amb els actors socials
C&A participa en una iniciativa empresarial de 
responsabilitat (GSCP). 
L�empresa disposa d�un pla d�actuacions 
correctives en cas de violacions dels drets labo-
rals. Ha facilitat bons exemples de l�aplicació 
d�aquests plans.
C&A no s�ha involucrat en una iniciativa Multi-
Stakeholder per portar a terme una verifica-
ción independent del compliment del codi de 
conducta. 
L�empresa no ha establert un canal per 
vehicular les queixes i les denœncies de les 
persones treballadores (aquesta mesura 
Øs especialment rellevant en països on la 
llibertat d�associació no està garantida o està 
prohibida). 

Violacions dels drets laborals  
i con�ictes pœblics
C&A està involucrada en l�Acció Urgent referent 
a la fàbrica Canon Garments Ltd, de Savar, 
Bangla Desh. 
C&A està involucrada en un cas d�explotació 
infantil a Uzbekistan denunciada per la CRN. 

Comentaris de la CRN
La participació en una inciativa empresarial de 
RSE no dóna veu als actors socials i no pot ser 
excusa per no involucrar-se en una iniciativa 
Multi-Stakeholder. 

Fonts d�informació: La major part de la informació 
l�ha facilitat la pròpia empresa a travØs del qüestionari 
contestat a principis de 2010

C&A
ADRE˙A DE LA SEU: BRUSSEL•LES I DÜSSELDORF
ANY DE FUNDACIÓ: 1841
FACTURACIÓ: 6.200 MILIONS D�EUROS
BENEFICIS: NO DISPONIBLE 
PUNTS DE VENDA A EUROPA: 1353
PROPIETARIS: COFRA HOLDING AG
DIRECCIÓ EXECUTIVA: MARTIJN BRENNINKMEIJER 
PRODUCTES: C&A, CANADA, YESSICA, YESSICA PURE, 
ANGELO LITRICO, WESTBURY, YOUR SIXTH SENSE, 
RODEO, CLOCKHOUSE, HERE AND THERE, PALOMINO, 
BABY CLUB TEXTILE/SHOES
PAˇSOS/ZONES DE PRODUCCIÓ: CHINA, BANGLADESH, 

TURKEY, INDIA, INDONESIA, ASIA, EUROPE

TransparŁncia
C&A va acceptar contestar el qüestionari que 
la CRN li va fer arribar a principis del 2010 i va 
proporcionar documentació addicional. 
El codi de conducta de C&A està disponible al 
pœblic a travØs de la seva pàgina web oficial i, si 
se sol•licita, a les botigues. 
La memòria social anual està disponible al 
pœblic i la seva redacció segueix estàndards de 
Global Reporting International (GRI). 
C&A proporciona als actors socials els resultats 
de les auditories.

Compromís formal amb  
els estàndards laborals
C&A disposa de codi de conducta. 

El codi de conducta...
�� Declara que c&a Øs responsable de la seva 

implementació a tota la cadena de subministra-
ment (incloent les subcontractacions). 

�� Inclou mesures per al supervisió de les condi-
cions laborals als centres de producció. 

�� Fa constar que l�empresa es compromet a 
pagar el salari mínim legal de cada país.

�� Apel•la a unes condicions de treball higiŁni-
ques i segures. 

Però...
�� No indica si preval l�estàndard mØs alt en cas 

de discrepància entre les lleis locals i els estàn-
dards internacionals.

�� No fa referŁncia explícita a tots els convenis 
fonamentals de la OIT.

�� No expressa cap compromís formal amb la 
limitació de les hores de treball per setmana.

�� No estableix l�obligatorietat de garantir un 
salari mínim vital per la realització de la jornada 
convencional (sense comptabilitzar les hores 
extraordinàries).

�� No estableix l�obligatorietat de pagar les 
hores extraordinàries a un preu mØs elevat que 
les ordinàries.

�� No exigeix la formalització de les relacions 
laborals entre proveïdors i persones treballa-
dores a travØs de contractes. 

�� No estableix mesures de correcció i transició 
en favor dels infants i de les seves famílies en 
cas d�identificar casos de treball infantil.

�� No apel•la pœblicament per unes condicions 
laborals dignes en els països on la llibertat 
d�associació i la negociació col•lectiva estan 
limitades legalment.
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Aplicació dels compromisos  
i coherŁncia
El codi de conducta està traduït als idiomes 
dels països on l�empresa tØ proveïdors. 
Cada contracte de subministrament inclou 
l�obligació de complir el codi per part dels 
proveïdors i les seves subcontractacions. 
No s�han presentat evidŁncies de que l�em-
presa promogui la formació sobre drets laborals 
dirigida a directius i treballadors i treballadores 
de la cadena de subministrament.
D�acord amb la documentació aportada, G-Star 
no tØ plans d�impulsar el pagament d�un salari 
mínim vital a les persones que treballen en la 
seva cadena de subministrament. 
La producció de G-Star es realitza en països i 
zones on la llibertat d�associació no Øs garan-
tida per la llei. 
L�empresa no ha emprŁs cap acció  per plani-
ficar la capacitat de producció i preveure les 
jornades excessives. 

Veri�cació i diàleg  
amb els actors socials
L�empresa no participa en cap iniciativa de 
RSC. No ha facilitat cap document sobre 
activitats de monitoreig de la cadena de 
subministrament. 
No està involucrada en cap iniciativa de verifi-
cació independent o Multi-Stakeholder.
L�empresa no ha establert un canal per 
vehicular les queixes i les denœncies de les 
persones treballadores (aquesta mesura 
Øs especialment rellevant en països on la 
llibertat d�associació no està garantida o està 
prohibida). 

Violacions dels drets laborals  
i con�ictes pœblics
G-Star va estar involucrada en un conflicte 
amb la Campanya Roba Neta quan un dels 
seus proveïdors va denunciar a diverses inves-
tigadores del CRN i del �Indian Comitee of the 
Netherlands� per difamació. Les investigadores 
havien publicat una investigació on es deta-
llaven abusos i violacions dels drets laborals a la 
fàbrica proveïdora a l�˝ndia. 

Fonts d�informació: La major part de la informació 
l�ha facilitat la pròpia empresa a travØs del qüestionari 
contestat a principis de 2010

G-Star
ADRE˙A DE LA SEU: AMSTERDAM 
ANY DE FUNDACIÓ: 1989
FACTURACIÓ: AQUESTA INFORMACIÓ NO S�HA FET PÚBLICA
BENEFICIS: AQUESTA INFORMACIÓ NO S�HA FET PÚBLICA 
PUNTS DE VENDA A EUROPA: 6300 PUNTS DE VENDA  
A 65 PAˇSOS
PROPIETARIS: NO DISPONIBLE
DIRECCIÓ EXECUTIVA: J.M. VAN TILBURG 
PRODUCTES: MARQUES PRÒPIES: G-STAR I DENIM
PAˇSOS/ZONES DE PRODUCCIÓ: TUN˝SIA, PERÚ,  
BANGLA DESH, XINA, ˝NDIA, VIETNAM, ITÀLIA

TransparŁncia
Els darrers dos any, G-Star ha estŁs el seu 
programa de RSE. Al mateix temps, el diàleg 
entre l�empresa i la Campanya Roba Neta ha 
millorat i G-Star ha accedit a proporcionar infor-
mació de primera mà responent el qüestionari 
administrat per la CRN durant el 2010. 
El codi de conducta de G-Star està disponible 
per al pœblic a travØs de la pàgina web de 
l�empresa. 
Les persones consumidores poden aconseguir 
algunes dades sobre els països on produeix i 
l�estructura de la cadena de subministrament. 
G-Star no publica cap informe social i no facilita 
els resultats de les auditories realitzades als 
seus proveïdors. 

Compromís formal amb  
els estàndards laborals
G-Star disposa de codi de conducta. 

El codi de conducta...
�� Declara que g-star Øs responsable de la 

implementació del codi de conducta a tota 
la cadena de subministrament (incloent les 
subcontractacions).

�� Inclou mesures per a la supervisió de les 
condicions laborals als centres de producció.

�� Expressa el compromís de pagar el salari 
mínim legal de cada país.

�� Estableix un màxim de 60 hores de treball 
setmanals en tota la seva cadena de submi-
nistrament (48 hores convencionals mØs 12 
hores extraordinàries), remarcant que les 
hores extraordinàries nomØs han de produir-se 
de manera ocasional i que s�han de remunerar 
amb un suplement. 

�� Apel•la a unes condicions de treball higiŁni-
ques i segures. 

�� Exigeix la formalització de les relacions labo-
rals entre proveïdors i persones treballadores a 
travØs dels contractes. 

Però...
�� No indica si preval l�estàndard mØs alt en cas 

de discrepància entre les lleis locals i els estàn-
dards internacionals.  

�� No fa referŁncia explícita a tots els convenis 
fonamentals de la OIT. 

�� No obliga a garantir un salari mínim vital per 
la realització de la jornada convencional (sense 
comptabilitzar les hores extraordinàries).  

�� No prohibeix explícitament les penalitzacions 
arbitràries ni les sancions en cas de malaltia  
o embaràs. 
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Aplicació dels compromisos  
i coherŁncia
El codi de conducta està traduït a la majoria 
dels idiomes dels països on l�empresa tØ 
proveïdors.
Els contractes de subministrament inclouen 
l�obligació de complir el codi de conducta 
per part dels proveïdors i les fàbriques que 
subcontractin. 
Segons l�empresa, es porten a terme forma-
cions sobre drets laborals a les persones 
treballadores o als directius de les fàbriques 
proveïdores. 
L�empresa no tØ planejat implementar mesures 
per promoure el pagament de salaris mínims 
vitals en la seva cadena de subministrament. 
H&M no ha emprŁs accions per avaluar 
l�impacte de la seva política de compres 
en les condicions laborals en la cadena de 
subministrament. 
No s�han establert procediments per millorar 
la planificació de la producció i evitar la realit-
zació d�hores extres excessives a les fàbriques 
proveïdores. 
No s�ofereixen incentius econòmics per a que 
les fàbriques proveïdores mantinguin unes 
bones condicions laborals.
Part de la producció es realitza en països i 
zones on la llibertat d�associació no Øs garan-
tida per la llei. 

Veri�cació i diàleg  
amb els actors socials
H&M no ha proporcionat exemples de com es 
corregeixen les violacions de drets laborals a la 
seva cadena de subministrament. 
L�empresa participa en una iniciativa Multi-
stakeholder coordinada per al Fair Labor Asso-
ciation (FLA). 

Violacions dels drets laborals  
i con�ictes pœblics
H&M ha estat involucrada en l�Acció Urgent 
de la fàbrica Garib & Garib de Bangladesh. 
L�empresa no ha reaccionat a les demandes 
dels treballadors i les treballadores �ns que s�ha 
portat a terme una campanya pœblica de pressió.

Fonts d�informació: La major part de la informació 
l�ha facilitat la pròpia empresa a travØs del qüestionari 
contestat a principis de 2010

H&M
ADRE˙A DE LA SEU: ESTOCOLM 
ANY DE FUNDACIÓ: 1947
FACTURACIÓ: 118.697 MILIONS DE CORONES SUEQUES
BENEFICIS: AQUESTA INFORMACIÓ NO S�HA FET PÚBLICA 
PUNTS DE VENDA A EUROPA: A EUROPA: 1677 
BOTIGUES: ÀUSTRIA (63), B¨LGICA (61), REPÚBLICA TXECA 
(19), DINAMARCA (77), ALEMANYA (362), FINLÀNDIA (38), 
FRAN˙A (135), GR¨CIA (15), IRLANDA (11), ITÀLIA (64), 
LUXEMBURG (9), PAˇSOS BAIXOS (103), NORUEGA (92), 
POLÒNIA (65), PORTUGAL (20), RÚSSIA (5), SU¨CIA (161), 
SUˇSSA (73), ESLOVÀQUIA (3), ESLOV¨NIA (10), ESPANYA 
(114), HONGRIA (10), UK (167)
A TOT EL MÓN: 1988 BOTIGUES A 35 PAˇSOS 
PROPIETARIS: STEFAN PERSSON (FILL DEL FUNDADOR 
ERLIN PERSSON) 
DIRECCIÓ EXECUTIVA: KARL-JOHAN PERSSON 
PRODUCTES: MARQUES PRÒPIES: H&M MENSWEAR H&M 
WOMENSWEAR, L.O.G.G., BIG IS BEAUTIFUL (BB), MAMA, 
DIVIDED 
EMPRESES EN LES QUE TÉ PARTICIPACIÓ: FABRIC 
SCANDINAVIAN (PROPIETÀRIA DE WEEKDAY I MONKI) 
PAˇSOS/ZONES DE PRODUCCIÓ: EGIPTE, MAURICI, 
MARROC, TUN˝SIA, BANGLA DESH, CAMBOTJA, XINA (REPÚ-
BLICA POPULAR DE LA XINA), ˝NDIA, INDON¨SIA, COREA 
DEL SUD (REPÚBLICA DE COREA DEL SUD), PAKISTAN, SRI 
LANKA, TAILÀNDIA, TURQUIA, VIETNAM, BULGÀRIA, REPÚ-
BLICA TXECA, FRAN˙A, GR¨CIA, ITÀLIA, LETÒNIA, LITUÀNIA, 
POLÒNIA, PORTUGAL, ROMANIA, ESPANYA, UCRAˇNA

TransparŁncia
H&M va contestar l�enquesta que li va trametre 
la CRN durant el 2010. El codi de conducta 
d�H&M està disponible per al pœblic a travØs de 
la pàgina web de l�empresa. 
H&M publica un informe social seguint els 
estàndards fixats per GRI (Global Reporting 
Initiative) i inclou un informe dels actors socials. 
H&M facilita els resultats de les auditories realit-
zades i segueix un procØs de verificació a travØs 
d�una iniciativa Multi-Stakeholder. 

Compromís formal  
amb els estàndards laborals
H&M disposa de codi de conducta. 

El codi de conducta...
�� Declara que h&m Øs responsable de la seva 

implementació a tota la cadena de subministra-
ment (incloent les subcontractacions). 

�� Inclou mesures per a la supervisió de les 
condicions laborals als centres de producció.

�� Fa referŁncia explícita als convenis fonamen-
tals de la OIT. 

�� Expressa el compromís de pagar el salari 
mínim legal de cada país.

�� Estableix un màxim de 60 hores de treball 
setmanals en tota la seva cadena de subminis-
trament (48 hores convencionals mØs 12 hores 
extraordinàries)

�� Exigeix explícitament la formalització de les 
relacions laborals entre proveïdors i persones 
treballadores a travØs dels contractes. 

Però...
�� No indica si preval l�estàndard mØs alt en cas 

de discrepància entre les lleis locals i els estàn-
dards internacionals

�� No esmenta que les hores extraordinàries 
nomØs han de produir-se de manera ocasional i 
que s�han de remunerar amb un suplement.

�� No obliga a garantir un salari mínim vital durant 
l�horari normal de treball, sense hores extres.
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avaluacions declara que s�han establert 
procediments per millorar la planificació de la 
producció i evitar la realització d�hores extres 
excessives a les fàbriques proveïdores. 
Part de la producció es realitza en països i 
zones on la llibertat d�associació no Øs garan-
tida per la llei. 

Veri�cació i diàleg  
amb els actors socials
Inditex ha facilitat exemples de l�aplicació dels 
seus procediments de correcció de les viola-
cions dels drets laborals. 
L�empresa forma part de la iniciativa Multi-
Stakeholder ETI. Aquesta iniciativa no porta a 
terme processos de verificació independent. 
Els processos d�auditoria d�Inditex tenen en 
compte els actors socials però caldria millorar 
les vies de comunicació amb els sindicats locals. 
L�empresa no ha establert un canal per vehicular 
les queixes i les denœncies de les persones 
treballadores (aquesta mesura Øs especialment 
rellevant en països on la llibertat d�associació no 
està garantida o està prohibida). 

Violacions dels drets laborals 
i con�ictes pœblics
Entre 2005 i 2010, la CRN ha presentat a 
Inditex set casos de violacions laborals en fàbri-
ques proveïdores a Bangladesh i a Cambodja. 
La majoria d�aquests casos es refereixen a 
vulneracions de la llibertat d�associació i a 
la manca de condicions laborals segures i 
higiŁniques.

Comentaris de la CRN
El grup Inditex s�ha expandit ràpidament i avui 
en dia Øs el comercialitzador de roba mØs 
gran del món. La CRN reconeix que Inditex ha 
mantingut un diàleg fluid amb els actors socials 
en els darrers anys i tambØ valora les mesures 
correctives adoptades per l�empresa en els 
casos de violació dels drets laborals en la seva 
cadena de subministrament. 
Malgrat que Inditex ha portat a terme algunes 
accions rellevants en matŁria de diàleg amb els 
sindicats (com la signatura d�un acord marc 
internacional amb la Federació Internacional 
de Treballadors de la Indœstria del TŁxtil, la 
Confecció i el Cuir), els casos abans comen-
tats són un indicador de que no s�han fet els 
canvis necessaris en el seu model de negoci i 
en la gestió de la cadena de subministrament 
per garantir el compliment del seu codi de 
conducta. 
La CRN valora l�acord marc internacional però 
insta Inditex a adoptar compromisos sòlids en 
les següents qüestions: 
el pagament d�un salari mínim vital a les 
persones treballadores, prenent com a refe-
rŁncia les xifres proposades per l�Asian Floor 
Wage Campaign, 
la divulgació de la seva llista de proveïdors, els 
resultats detallats de les auditories realitzades 
i de les accions correctives acordades amb els 
proveïdors en cas de resultats irregulars,  
l�adopció de mesures per garantir que les seves 
pràctiques de compra i de gestió de la cadena 
de subministrament no impacten negativament 
sobre els drets fonamentals de les persones 
treballadores. 

Fonts d�informació: La major part de la informació 
l�ha facilitat la pròpia empresa a travØs del qüestionari 
contestat a principis de 2010

Inditex - Zara
ADRE˙A DE LA SEU: ARTEIXO, A CORUÑA
ANY DE FUNDACIÓ: LA MARCA ZARA VA SER FUNDADA 
L�ANY 1975. L�ANY 1985 ES VA FUNDAR EL GRUP INDITEX.  
FACTURACIÓ: 11.084 MILIONS D�EUROS (2009)
BENEFICIS: 1.314 MILIONS D�EUROS (2009)  
PUNTS DE VENDA A EUROPA: A EUROPA 3.756
A TOT EL MÓN: 4.607
PROPIETARIS: AMANCIO ORTEGA, SOCI FUNDADOR D�IN-
DITEX I PRESIDENT DEL SEU CONSELL. SOCIETAT COTITZADA.
DIRECCIÓ EXECUTIVA: PABLO ISLA `LVAREZ DE TEJERA.
PRODUCTES: MARQUES: ZARA, PULL AND BEAR, 
MASSIMO DUTTI, BERSHKA, STRADIVARIUS, OYSHO, ZARA 
HOME,  UTERQÜE. 
PAˇSOS/ZONES DE PRODUCCIÓ: AFRICA, AMERICA,  
ASIA, EUROPE

TransparŁncia
Inditex va contestar l�enquesta que li va 
trametre la CRN durant 2010. 
Els documents bàsics com el codi de conducta 
i la memòria de sostenibilitat estan disponibles 
a la pàgina web corporativa. 
La memòria de sostenibilitat segueix l�es-
tructura marcada per Global Reporting 
International. 

Compromís formal amb  
els estàndards laborals
Inditex disposa de codi de conducta. 

El codi de conducta...
�� Indica que, en cas de discrepància entre 

les lleis locals i els estàndards internacionals, 
preval la norma mØs favorable a les persones 
treballadores. 

�� Declara que inditex Øs responsable de la 
implementació del codi de conducta a tota 
la cadena de subministrament (incloent les 
subcontractacions). 

�� Inclou mesures per al supervisió de les condi-
cions laborals als centres de producció.

�� Reconeix el dret de les persones treballa-
dores a rebre un salari que les permeti cobrir les 
necessitats bàsiques de les seves famílies. 

�� Estableix un màxim de 60 hores de treball 
setmanals en tota la seva cadena de subminis-
trament (48 hores convencionals mØs 12 hores 
extraordinàries). 

�� Esmenta que les hores extraordinàries 
nomØs han de produir-se de manera ocasional i 
que s�han de remunerar amb un suplement.

�� Apel•la a unes condicions de treball higiŁni-
ques i segures.  

�� Exigeix la formalització de les relacions labo-
rals entre proveïdors i persones treballadores a 
travØs dels contractes.  

Però...
�� No obliga a garantir un salari mínim vital 

durant l�horari normal de treball, sense hores 
extres (que hauria de permetre cobrir les neces-
sitats bàsiques i un marge d�œs discrecional per 
part de les persones treballadores.

�� No es fa referŁncia explícita a tots els 
convenis fonamentals de l�OIT.

Aplicació dels compromisos  
i coherŁncia
Els contractes de subministrament inclouen 
l�obligació de complir el codi de conducta 
per part dels proveïdors i les fàbriques que 
subcontractin. 
Inditex assegura que es porten a terme forma-
cions sobre drets laborals a les persones 
treballadores o als directius de les fàbriques 
proveïdores. 
L�empresa no tØ planejat implementar mesures 
per promoure el pagament de salaris mínims 
vitals en la seva cadena de subministrament. 
Inditex ha declarat haver emprŁs accions per 
avaluar l�impacte de la seva política de compres 
en les condicions laborals en la cadena de 
subministrament. En coherŁncia amb aquestes 
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Aplicació dels compromisos  
i coherŁncia
Lee no ha facilitat informació sobre els idiomes 
als que s�ha traduït el seu codi de conducta. 
Els contractes de subministrament inclouen 
l�obligació de complir el codi de conducta 
per part dels proveïdors i les fàbriques que 
subcontractin. 
No es porten a terme formacions sobre drets 
laborals a les persones treballadores o als 
directius de les fàbriques proveïdores. 
L�empresa no tØ planejat implementar mesures 
per promoure el pagament de salaris mínims 
vitals en la seva cadena de subministrament. 
No s�ofereixen incentius econòmics per a que 
les fàbriques proveïdores mantinguin unes 
bones condicions laborals.
No s�han establert procediments per millorar 
la planificació de la producció i evitar la realit-
zació d�hores extres excessives a les fàbriques 
proveïdores. 

Veri�cació i diàleg  
amb els actors socials
L�empresa forma part d�una iniciativa empresa-
rial de Responsabilitat Social: WRAP. 
Lee no ha facilitat informació sobre activitats 
correctives en cas d�incompliment del seu codi 
de conducta. 
L�empresa no forma part de cap iniciativa 
Multi-Stakeholder. 
L�empresa no ha establert un canal per 
vehicular les queixes i les denœncies de les 
persones treballadores (aquesta mesura 
Øs especialment rellevant en països on la 
llibertat d�associació no està garantida o està 
prohibida). 

Comentaris de la CRN
La participació en una inciativa empresarial de 
RSE no dona veu als actors socials i no pot ser 
excusa per no involucrar-se en una iniciativa 
Multi-Stakeholder. 

Fonts d�informació: La major part de la informació 
l�ha facilitat la pròpia empresa a travØs del qüestionari 
contestat a principis de 2010

Lee Europa
SEU INTERNACIONAL: GREENSBORO, NORTH-CAROLINA 
(EEUU), EUROPEA: BORNEM, B¨LGICA
ANY DE FUNDACIÓ: 1898
FACTURACIÓ: NO HI HA INFORMACIÓ
BENEFICIS: NO HI HA INFORMACIÓ
PUNTS DE VENDA A EUROPA: 7 BOTIGUES PRÒPIES: 
AMSTERDAM, AMBERES, BERL˝N, COLÒNIA, LONDRES, 
MOSCOU, PAR˝S
PROPIETARIS: VF JEANSWEAR-INTERNATIONAL
DIRECCIÓ EXECUTIVA: ERIC C. WISEMAN; PRESIDENT I 
DIRECTOR EXECUTIU DE VF CORPORATION
PRODUCTES: ROBA CASUAL DE LA PRÒPIA MARCA
PAˇSOS/ZONES DE PRODUCCIÓ: AM¨RICA, XILE, COSTA 
RICA, REPÚBLICA DOMINICANA, ÀSIA, EUROPA

TransparŁncia
Lee Europe va contestar l�enquesta que li va 
trametre la CRN durant 2010.
El codi de conducta de Lee està disponible a la 
seva pàgina web corporativa. 
No es dóna informació satisfactòria sobre la 
seva cadena de subministrament i sobre els 
països on es fabriquen els seus productes. 
No hi ha cap informe social pœblicament 
disponible. 
Lee no facilita els resultats de les seves audi-
tories socials ni forma part de cap iniciativa 
Multi-Stakeholder. 

Compromís formal amb  
els estàndards laborals
Lee Europe disposa de codi de conducta.

El codi de conducta...
�� Indica que en cas de discrepància entre les 

lleis locals i els estàndards internacionals preval 
l�estàndard mØs alt.  

�� Fa constar que l�empesa es compromet a 
pagar el salari mínim legal de cada país.

�� Estableix un màxim de 60 hores de treball 
setmanals en tota la seva cadena de subminis-
trament (48 hores convencionals mØs 12 hores 
extraordinàries). 

�� Apel•la a unes condicions de treball higiŁni-
ques i segures. 

Però...
�� No estableix mesures de correcció i transició 

en favor dels infants i de les seves famílies en 
cas d�identificar casos de treball infantil. 

�� No garanteix la seva implementació a tota 
la cadena de subministrament (incloent les 
subcontractacions).  

�� No fa referŁncia explícita a tots els convenis 
fonamentals de la OIT. 

�� No exigeix la formalització de les relacions 
laborals entre proveïdors i persones treballa-
dores a travØs de contractes. 

�� No apel•la pœblicament per unes condicions 
laborals dignes en els països on la llibertat 
d�associació i la negociació col•lectiva estan 
limitades legalment.

�� No prohibeix la retenció de salaris i docu-
mentació de les persones treballadores per part 
dels empresaris. 

��  No estableix l�obligatorietat de garantir un 
salari mínim vital per la realització de la jornada 
convencional (sense comptabilitzar les hores 
extraordinàries).

�� No  remarca que les hores extraordinàries 
s�han de realitzar de manera ocasional i que 
s�han de remunerar amb un suplement. 
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Aplicació dels compromisos  
i coherŁncia
El codi de conducta està traduït i disponible als 
centres de treball en les llengües dels països 
productors. 
Els contractes de subministrament inclouen 
l�obligació de complir el codi de conducta 
per part dels proveïdors i les fàbriques que 
subcontractin. 
No es porten a terme formacions sobre drets 
laborals a les persones treballadores o als 
directius de les fàbriques proveïdores. 
L�empresa no tØ planejat implementar mesures 
per promoure el pagament de salaris mínims 
vitals en la seva cadena de subministrament. 
Mango ha emprŁs accions per avaluar l�im-
pacte de la seva política de compres en 
les condicions laborals en la cadena de 
subministrament. 
S�han establert procediments per millorar la 
planificació de la producció i evitar la realit-
zació d�hores extres excessives a les fàbriques 
proveïdores. 
No s�ofereixen incentius econòmics per a que 
les fàbriques proveïdores mantinguin unes 
bones condicions laborals.
Part de la producció es realitza en països i 
zones on la llibertat d�associació no Øs garan-
tida per la llei. 

Veri�cació i diàleg  
amb els actors socials
Mango no participa en cap iniciativa empresa-
rial de Responsabilitat Social. 
Encara que Mango no forma part de cap inicia-
tiva Multi-Stakeholder, publica els resultats de 
les auditories a les fàbriques proveïdores a la 
seva memòria de sostenibilitat anual. 
Tot i que l�empresa no ha fet pœblica la seva 
llista de proveïdors, sí que la facilita cada any a 
la CRN i a altres actors socials. 
L�empresa no ha establert un canal per 
vehicular les queixes i les denœncies de les 
persones treballadores (aquesta mesura 
Øs especialment rellevant en països on la 
llibertat d�associació no està garantida o està 
prohibida). 

Violacions dels drets laborals  
i con�ictes pœblics
Mango ha col•laborat sempre activament en la 
resolució de les Accions Urgents que han sorgit 
en països on tenia proveïdors. 

Fonts d�informació: La major part de la informació 
l�ha facilitat la pròpia empresa a travØs del qüestionari 
contestat a principis de 2010

MANGO
ADRE˙A DE LA SEU: PALAU- SOLITÀ DE PLEGAMANS, 
BARCELONA
ANY DE FUNDACIÓ: 1984
FACTURACIÓ: 1.480 MILIONS D�EUROS (2009)
BENEFICIS: 148 MILIONS D�EUROS  (2009) 
PUNTS DE VENDA A EUROPA: 583 BOTIGUES PRÒPIES / 
807 FRANQU˝CIES
PROPIETARIS: ISAK ANDIC ERMAY (PRINCIPAL PROPIETARI) 
DIRECCIÓ EXECUTIVA: ENRIC CASI 
PRODUCTES: MARQUES PRÒPIES: MANGO MNG HE 
COLECCIONS: THINK UP, ZUHAIR MURAD, MOMENTS 
LADIES, GENTS
PAˇSOS/ZONES DE PRODUCCIÓ: MARROC, BANGLA-
DESH, XINA (REPÚBLICA POPULAR DE XINA), L�˝NDIA, INDO-

N¨SIA, PAKISTAN, TURQUIA, VIETNAM

TransparŁncia
Mango va contestar l�enquesta que li va 
trametre la CRN durant 2010. 
Els documents bàsics com el codi de conducta 
i la memòria de sostenibilitat estan disponibles 
a la pàgina web corporativa. 
Mango facilita periòdicament a la CRN els resul-
tats de les auditories socials malgrat no formar 
part de cap iniciativa Multi-Stakeholder.

Compromís formal amb  
els estàndards laborals
Mango disposa de codi de conducta.

El codi de conducta...
�� Indica que, en cas de discrepància entre 

les lleis locals i els estàndards internacionals, 
preval la norma mØs favorable a les persones 
treballadores. 

�� Declara que mango Øs responsable de la 
implementació del codi de conducta a tota 
la cadena de subministrament (incloent les 
subcontractacions). 

�� Inclou mesures per al supervisió de les condi-
cions laborals als centres de producció.

�� Fa referŁncia explícita als convenis fonamen-
tals de la OIT. 

�� Expressa el compromís de pagar el salari 
mínim legal de cada país.

�� Restringeix el nombre d�hores de treball a la 
setmana.

�� Apel•la a unes condicions de treball higiŁni-
ques i segures. 

Però...
�� No estableix mesures de correcció i transició 

en favor dels infants i de les seves famílies en 
cas d�identificar casos de treball infantil. 

�� No apel•la pœblicament ni pren mesures 
actives per fomentar el treball decent en els 
països on la llibertat d�associació i la negociació 
col•lectiva estan limitades legalment.

�� No exigeix explícitament la formalització 
de les relacions laborals entre proveï-
dors i persones treballadores a travØs dels 
contractes. 

�� No preveu condicions especials per a les 
persones treballadores de menys de 18 anys 
(per exemple: plans de formació o prohibició del 
treball nocturn). 

�� No obliga a garantir un salari mínim vital per 
la realització de la jornada convencional (sense 
comptabilitzar les hores extraordinàries).
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Aplicació dels compromisos  
i coherŁncia
El codi de conducta està traduït a la majoria dels 
idiomes dels països on l�empresa tØ proveïdors. 
Els contractes de subministrament inclouen l�obli-
gació de complir el codi de conducta per part dels 
proveïdors i les fàbriques que subcontractin.
Levi�s diu portar a terme formacions sobre 
drets laborals a les persones treballadores o als 
directius de les fàbriques proveïdores, inclo-
ent-hi la llibertat d�associació i la negociació 
col•lectiva com a temes rellevants. 
L�empresa no tØ planejat implementar mesures 
per promoure el pagament de salaris mínims 
vitals en la seva cadena de subministrament. 
S�han establert procediments per millorar  
la planificació de la producció i evitar la realit-
zació d�hores extres excessives a les fàbriques 
proveïdores. 
No s�ofereixen incentius econòmics per a que 
les fàbriques proveïdores mantinguin unes 
bones condicions laborals.
Part de la producció es realitza en països i 
zones on la llibertat d�associació no Øs garan-
tida per la llei. 

Veri�cació i diàleg  
amb els actors socials
L�empresa no participa en cap iniciativa empre-
sarial de responsabilitat social. 
Levi�s no facilita els resultats de les seves audi-
tories socials. 
L�empresa disposa de plans de correcció de 
les violacions dels drets laborals i del seu propi 
codi de conducta en les fàbriques proveïdores. 
Ha proporcionat exemples documentats de 
l�aplicació d�aquests plans. 
No forma part de cap iniciativa 
Multi-Stakeholder. 

Violacions dels drets laborals  
i con�ictes pœblics
Entre 1999 i 2009, Levi�s ha estat involucrada en 
6 Accions Urgents. 5 d�elles relatives a limitacions 
de la llibertat d�associació en fàbriques proveï-
dores i una, a Saipan, relacionada amb problemes 
de violacions molt greus dels drets laborals. 
Recentment, Levi�s ha estat involucrada en 
una Acció Urgent a MŁxic. Les denœncies de 
les ONG locals fan referŁncia a excessos en la 
realització d�hores extra. L�empresa ha reacci-
onat positivament i de forma immediata. 
TambØ durant el 2010, Levi�s està involucrada 
en una Acció Urgent a Haití sobre accions 
contràries a la llibertat d�associació i a la nego-
ciació col•lectiva per part d�una empresa prove-
ïdora. L�empresa ha reaccionat positivament i 
de forma immediata. 

continua a la pàgina següent��

Levi Strauss
ADRE˙A DE LA SEU: SAN FRANCISCO, EEUU
ANY DE FUNDACIÓ: 1873
FACTURACIÓ: 4.100 MILIONS $
BENEFICIS: 152 MILIONS $ 
PUNTS DE VENDA A EUROPA: 55000 PUNTS DE VENDA A 
110 PAˇSOS
PROPIETARIS: ELS DESCENDENTS DE LA FAM˝LIA DE LEVI 
STRAUSS I ELS SEUS FAMILIARS. FIDEˇCOMISSARIS: MIRIAM 
L. HAAS, PETER E. HAAS JR, ROBERT D. HAAS I STEPHEN 
C. NEAL
DIRECCIÓ EXECUTIVA: JOHN ANDERSON 
PRODUCTES: TEXANS, PANTALONS CASUALS I DE VESTIR, 
BRUSES, FALDILLES, JAQUETES, CAL˙AT I ACCESSORIS 
RELACIONATS. MARQUES: LEVI�S, DOCKERS I PRODUCTES 
AMB LA SIGNATURA �BY LEVI STRAUSS & CO�
PAˇSOS/ZONES DE PRODUCCIÓ: EGIPTE, LESOTHO, 
MADAGASCAR, MAURICI, MARROC, SUD-ÀFRICA,TUN˝SIA, 
ARGENTINA, BRASIL, CANADÀ, COLÒMBIA, COSTA RICA, 
REPÚBLICA DOMINICANA, EL SALVADOR, GUATEMALA, 
HAIT˝, M¨XIC, NICARAGUA, PERÚ, ESTATS UNITS, URUGUAI, 
BANGLA DESH, CAMBOTJA, XINA (REPÚBLICA POPULAR DE 
LA XINA), HONG KONG, ˝NDIA, INDON¨SIA, JAPÓ, COREA, 
COREA DEL SUD (REPÚBLICA DE COREA), MALÀISIA, 
PAKISTAN, FILIPINES, SRI LANKA, TAIWAN, TAILÀNDIA, 
TURQUIA, TURKMENISTAN, VIETNAM, BULGÀRIA, GR¨CIA, 

ITÀLIA, POLÒNIA, PORTUGAL, ROMANIA, SUˇSSA

TransparŁncia
Levi Strauss & Co va acceptar contestar el 
qüestionari que la CRN li va fer arribar a prin-
cipis del 2010 i va proporcionar documentació 
addicional. L�any 2005, l�empresa va publicar la 
seva llista de proveïdors. 
El codi de conducta de Levi�s està disponible per 
al pœblic a travØs de la pàgina web de l�empresa.
Les persones consumidores poden aconseguir 
algunes dades sobre els països on produeix i 
l�estructura de la cadena de subministrament. 
Levi�s no publica cap informe social i no facilita 
els resultats de les auditories realitzades als 
seus proveïdors.

Compromís formal amb  
els estàndards laborals
Levi Strauss & Co disposa de codi de conducta.

El codi de conducta
�� Indica si preval l�estàndard mØs alt en cas 

de discrepància entre les lleis locals i els estàn-
dards internacionals. 

�� Declara que levi strauss & co Øs responsable 
de la implementació del codi de conducta a 
tota la cadena de subministrament (incloent les 
subcontractacions). 

�� Inclou mesures per al supervisió de les condi-
cions laborals als centres de producció.

�� Inclou l�obligació de pagar el salari mínim 
legalment establert en cada país de producció, 

�� Compromet formalment a respectar els 
estàndards internacionals del treball.

�� Estableix un màxim de 60 hores de treball 
setmanals en tota la seva cadena de subminis-
trament (48 hores convencionals mØs 12 hores 
extraordinàries).

�� Apel•la a unes condicions de treball higiŁni-
ques i segures.  

�� Exigeix la formalització de les relacions labo-
rals entre proveïdors i persones treballadores a 
travØs dels contractes.  

Però...
�� No es fa referŁncia explícita a tots els 

convenis fonamentals de l�OIT.
�� No esmenta que les hores extraordinàries 

nomØs han de produir-se de manera ocasional i 
que s�han de remunerar amb un suplement.

�� No obliga a garantir un salari mínim vital durant 
l�horari normal de treball, sense hores extres.

�� No esmenta explícitament el compromís de 
posar fi a les pitjors formes de treball infantil, 
amb referŁncia al Conveni 182 de l�OIT.



5756

Pimkie
ADRE˙A DE LA SEU: WILLST˜TT, ALEMANYA
ANY DE FUNDACIÓ: 1971
FACTURACIÓ: NO HI HA INFORMACIÓ DISPONIBLE
BENEFICIS: NO HI HA INFORMACIÓ DISPONIBLE
PUNTS DE VENDA A EUROPA: 665 BOTIGUES
PROPIETARIS: MULLIEZ CORPORATE GROUP 
DIRECCIÓ EXECUTIVA: ERIC VANDENDRIESSCHE 
PRODUCTES: COLECCIONS: MUST HAVE, WEISS IM TREND, 
SHORTS, IMPRIMÉ , FLEURI, MARIN RÉTRO, ACCESSOIRES.
PAˇSOS/ZONES DE PRODUCCIÓ: ELS PAˇSOS DE 

PRODUCCIÓ NO ES CONEIXEN.

TransparŁncia
Pimkie no va contestar l�enquesta que li va 
trametre la CRN durant 2010.
El codi de conducta de Pimkie no està dispo-
nible a la seva web corporativa. 
L�empresa no facilita informació sobre la seva 
cadena de subministrament ni dels països  
on produeix.

Compromís formal amb  
els estàndards laborals
No hi ha cap document que comprometi  
a Pimkie amb...

�� El respecte a la declaració universal dels 
drets humans i a les lleis nacionals.

�� El respecte als convenis fonamentals de l�OIT 
en la seva cadena de producció. 

�� El pagament del salari mínim legal als països 
productors.

�� La limitació del nombre d�hores de treball  
per setmana.

�� L�exigŁncia d�un entorn de treball segur  
i higiŁnic.

�� L�exigŁncia de la formalització de les rela-
cions laborals entre proveïdors i persones 
treballadores a travØs dels contractes.

Aplicació dels compromisos  
i coherŁncia
No es coneix cap mesura de l�empresa per 
garantir unes bones condicions de treball en la 
seva cadena de subministrament. 

Veri�cació i diàleg amb  
els actors socials
Pimkie no forma part de cap iniciativa ni ha 
informat que tinguin relació amb altres  
actors socials. 

Fonts d�informació: Recerca documental de la CRN 
realitzada durant el 2010.

��ve de la pàgina anteior�

Comentaris de la CRN
Levi Strauss & Co va ser la primera empresa 
internacional de roba que va redactar el seu 
propi codi de conducta de pràctiques laborals 
aplicable a tota la cadena de subministrament: 
�Levi Strauss & Co. Global Sourcing and Opera-
ting Guidelines� (1991). Levi�s ha realitzat molts 
esforços per esdevenir un referent en la imple-
mentació dels estàndards laborals bàsics en 
tota la seva cadena de subministrament, però 
això no significa que els casos de violacions 
dels drets de les persones treballadores i les 
Accions Urgents no s�hagin anat succeint en els 
darrers anys. 
Als 90, l�empresa va patir una forta reestructu-
ració i va tancar moltes de les fàbriques d�Eu-
ropa i els EEUU. 
L�any 1999, Levi�s va entrar a la Ethical Trading 
Initiative. Però el 2007 va abandonar la iniciativa 
degut a discrepàncies en el tema dels salaris 
mínims. L�empresa es va negar a incloure 
referŁncies al salari mínim vital al seu codi de 
conducta argumentant que es tractava d�una 
aspiració i no d�una política concreta i aplicable 
que es poguØs convertir en norma immedia-
tament. La CRN considera que les iniciatives 
Multi-Stakeholder són l�espai idoni per a que els 
actors socials col•laborin per aconseguir uns 
salaris suficients per viure però Levi�s va decidir 
quedar fora d�aquest procØs. 

Fonts d�informació: La major part de la informació 
l�ha facilitat la pròpia empresa a travØs del qüestionari 
contestat a principis de 2010


































