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Bozena Gajdzik
Réznorodnosc ptciowa w przedsiebiorstwie
hutniczym

Dazenie do efektywnego zarzadzania skutkuje poswiccaniem coraz wigkszej uwagi
pracownikom. Badacze podkreslaja, Ze wspolczesne organizacje tworza ludzie,
ktérych cechuje duza réznorodnosé (Chatman, 2010, s. 448). Przyjecie przez
przedsiebiorstwa Karty Réznorodnosci* stanowi inspiracje i motyw do zarzadzania
réznorodnoscia. Jedna z cech rézniacych zatrudnionych jest ple¢. Wykreowany

w przeszlosci model rynku pracy, oparty na dominacji mezezyzn, zwlaszcza

w branzach przemystu tradycyjnego (hutnictwo, gornictwo), ulegal stopniowemu
przeobrazeniu w warunkach gospodarki rynkowej. Organizacje uznane za typowo
,»meskie” ewoluuja w kierunku nadawania wigkszej rangi problematyce zatrudniania
kobiet i poszanowania ich praw (Kodeks pracy, 1998). W publikacji przedstawiono
ujecie teoretyczne problematyki réznorodnosci plci, ze szczegdlnym uwzglednie-
niem programoéw: praca — zycie, a takze przytoczono praktyczne rozwiazania dla
kobiet zatrudnionych w przedsiebiorstwie hutniczym ArcelorMittal Poland.

Stowa kluczowe: réznorodnosc¢ plciowa (gender diversity), programy praca — zycie (work-life programs),
przedsiebiorstwo hutnicze (wetallurgical company).

Wprowadzenie

Organizacja to miejsce pracy wielu ludzi. Pracownicy realizuja powierzone im zadania
(obowiazki), ktorych efekty wplywaja na rozwdéj organizacji. Poszczegdlni pracowni-
cy réznia si¢ wieloma czynnikami. Réznorodnosé (diversity, diversus — przeciwiefistwo)
pracownikéw odzwierciedla sie w pojedynczych cechach lub zbiorach cech (Chatman,

* Karta Réznorodnosci to miedzynarodowa inicjatywa promowana przez Komisje Europej-
ska. Jest to pisemne zobowiazanie przedsiebiorstw do wprowadzania polityki réwnego traktowa-
nia pracownikéw rézniacych si¢ miedzy soba ze wzgledu na jedna lub wigcej cech.
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2010, s. 448). Réznorodnos¢ jest konsekwencja istnienia takiej relacji, ze: ,,jednostka
jestrozna tylko w odniesieniu do innej jednostki” (Austin, 1997, s. 347). Za podstawo-
we cechy réznicujace uznaje si¢ cechy wrodzone, ktore determinujg cate Zycie jednost-
ki. Do tych czynnikéw podstawowych nalezy miedzy innymi pte¢ (Bukowska, 2014,
s. 165, cyt. Seymen, 2000, s. 297). Inni autorzy uznali z kolei, ze plec zaliczana jest
do czynnikéw widocznych (zauwazalnych) w kontekscie analizowania réznorodno-
$ci zasobow kadrowych organizacji (Bukowska, 2014, s. 165, cyt. Clair i wsp., 2005,
s. 78; Roberson, 2004, s. 6). W ujeciu statystycznym ple¢ pracownika zaliczana jest
do zmiennych demograficznych. Uwzgledniajac kategori¢ plci, klasyfikuje si¢ pra-
cownikéw na mezezyzn i kobiety.

Ple¢ jest jedna z kluczowych cech klasyfikacji pracownikéw na rynku pracy.
W ostatnich dwéch dekadach zaréwno zmienilo si¢ podejscie pracodawcéw do
zatrudniania kobiet, jak i uksztaltowala si¢ nowa §wiadomos$¢ znaczenia ich roli
na rynku pracy (Wisniewska-Szaltek, 2007; Fuszara, 2002). Transformacja systemu
gospodarczego zapoczatkowala wiele zmian w réznych obszarach spoteczno-go-
spodatczych. Stereotypy opisujace kobietg jako osobg niepracujaca, a zajmujaca si¢
wychowywaniem dzieci i dbaltoscia o gospodarstwo domowe ulegaly stopniowemu
ostabieniu wraz z umacnianiem si¢ gospodarki rynkowej. Zdaniem niektérych ba-
daczy zmiany te sa jednak zbyt wolne (Gontarczyk, 1995, s. 103). W dalszym ciagu
znaczna cze$¢ polskiego spoleczenstwa opowiada sie za tradycyjnym podziatem
6l 1 sfer dziatalnosci na meskie i kobiece (Siemiefiska, 2000). Analizujac jednak
dane statystyczne w ciagu ostatnich dwoch dekad, udziat kobiet w liczbie zatrudnio-
nych znacznie wzrost. W pierwszych latach po transformacji ksztaltowal si¢ on na
poziomie nizszym niz 40%. Po transformacji najwyzszy poziom wskaznika (48%0)
odnotowano w 2000 roku (GUS, 2014). Kobiety pracuja zaréwno najemnie, jak
i na wlasny rachunek, oraz jako pracodawcy. Wséréd kobiet nizszy jest jednak od-
setek pracujacych na wlasny rachunek i pracodawcéw niz wéréd mezezyzn (GUS,
2014). Na stanowiskach kierowniczych znajduje si¢ 36,3% kobiet (za: Kupczyk,
2009, s. 19). Polska w rankingu Gender Gap Index 2012 zajeta 53. miejsce (najniz-
sza pozycje¢ miata w 2007 roku — 60. miejsce, a najwyzsze w 2010 roku — 42. miejsce)
(http:/ /kartaroznorodnosci.pl).

W warunkach wszechobecnej diversity istotnego znaczenia nabieraja programy
wsparcia skierowane do kobiet. Programy bardzo czgsto okreslane jako praca — zycie
(work — life) (Cascio, 2001, s. 180). Zawarte w nich dziatania pozwalajg taczy¢ prace
zawodowg, z obowiazkami domowymi. Architektura programy nawiazuja do Karty
Réznorodnosci. Ich adresatami sg wszystkie grupy pracownikow bez wzgledu na to,
czy maja rodziny, czy nie, czy maja dzieci, czy sa bezdzietni, a spotykaja si¢ z proble-
mami osobistymi, ktére moga odbija¢ si¢ na wynikach pracy. Cho¢ programy praca —
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zycie nie ograniczaja liczby adresatéw, badania (1996, badania w Allied Signal; Cascio,
2001, s. 189) pokazujq jednak, ze rodzina ma znaczacy wplyw na decyzje kobiet, by
pozosta¢ w przedsigbiorstwie. Wybo6r migdzy wychowywaniem dzieci a wykonywa-
niem swojej pracy jak najlepiej, pomimo promociji partnerskiego stylu rodziny (prawo
mezczyzn do urlopu ojcowskiego), dotyczy przede wszystkim kobiet.

Na podstawie literatury przedmiotu i studiow przypadkow autorka dowodzi istnie-
nia zjawiska integrowania programow praca — zycie ze strategia personalng z perspek-
tywy oczekiwan kobiet. Zintegrowanie to stwarza mozliwosci zbudowania zalozen
partnerstwa plci w przedsi¢biorstwach produkceyjnych, dotychczas zdominowanych
przez mezczyzn. Ponadto programy praca — zycie sa w pelni kompatybilne z pro-
mocja zarzadzania roznorodnoscia, (diversity management) w przedsigbiorstwach prze-
mysléw tradycyjnych, do ktérych nalezy sektor hutniczy. Dlatego tez jako studium
przypadku postuzylo przedsigbiorstwo hutnicze ArcelorMittal Poland. W pracy
przyjeto nastepujaca hipoteze:

Wispdtezesne przedsigbiorstwo hutnicze promuje rownosé ptei w kluczowych obszarach zarza-
dzania zasobami lndzkimi. Pracodawcea pryjmuje za priorytet spefnienie oczekiwari kobiet, aby
mogly godzic ycie zawodowe 3 Zyciem prywatnym.

Zarzadzanie réznorodnoscia w programach praca - zycie

Pracownikow rézni nie tylko pleé, ale takze: wiek, posiadane wyksztalcenie, rasa,
orientacja seksualna, pochodzenie, stan zdrowia, stan rodziny, status spoteczny, oso-
bowos¢, kompetencje, umiejetnodci, doswiadczenie zawodowe, wyznawana religia,
bezwyznaniowos¢, stopien sprawnosci, wyznawane wartosci, ambicje, marzenia, przy-
naleznos¢ do zwiazkéw zawodowych, przynaleznosci do partii politycznych itd. Zbior
cech ma charakter otwarty pomimo podjecia réznych prob ich klasyfikacji przez:
O. A. Seymen (2006, s. 297-298); J. A. Clait, J. E. Beatty, T. L. Mac Lean (2005, s. 78),
Q.M. Roberson (2004, s. 6), D. A. Harrison, K. J. Klein (2007, s. 120), D. A. Thomas,
R. J. Ely (1996, s. 5). Kategorie roznorodnosci pracownikéw sg: podstawowe — wtor-
ne; demograficzne — niedemograficzne; widoczne — niewidoczne.

Punktem wyjscia zarzadzania réznorodnoscia jest odpowiedz na dwa podstawo-
we pytania:

1. Kim sg nasi pracownicy jako calo$¢?

2. Kim jest kazdy pracownik?

Pytania te mozna uzna¢ za bazowe w analizie roznorodnosci. Stanowig one kon-
strukty myslowe dalszych rozwazan na temat cech réznicujacych poszczegdlnych
pracownikéw, aby w rezultacie otrzymac indywidualny obraz kazdego pracownika
(jedyny w swoim rodzaju). Uzyskana wiedza o pracownikach pozwoli pracodawcy
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wyj$¢ naprzeciw jego potrzebom i zainteresowaniom, a takze, cytujac za A. Wziatek-
-Stasko (2012; 2013), skutecznie motywowac pracownikéw do lepszej pracy.

Przyjecie przez firmy koncepcji réznorodnosci wymaga reakcji na problemy
zwiazane z godzeniem pracy zawodowej z zyciem osobistym poprzez programy
praca — rodzina. Pierwsze programy, okreslane jako Work/ Family Programs, pojawity
si¢ w firmach amerykanskich (Johnson & Johnson, Tennessee Bank, NationsBank,
Sears) w latach 90. (Cascio, 2001, s. 177-198). Ich adresatami byli pracujacy rodzi-
ce. W programach tych chodzilo przede wszystkim o umozliwienie pracownikom
sprawowania opieki nad dzie¢mi. Stosowane rozwigzania to: elastyczny czas pracy
(NationsBank, Johnson & Johnson), wprowadzenie w firmach sezonowej opicki nad
dzieé¢mi, az po utworzenie centrum opieki nad dzie¢mi (Cascio, 2001, s. 177-198).
7, czasem programy rozszerzano na inne grupy pracownicze, np. pracownikdow
sprawujacych opicke nad osobami starszymi, a nawet pracownikéw nieradzacych
sobie ze stresem czy wypaleniem zawodowym. Rozszerzajac zakres tematyczny
programoéw, zmieniono ich nazwe na programy praca — zycie (Work/ Life Programs).
W nowych programach stawiano na mozliwo$¢ pogodzenia pracy z obowiazkami
w zyciu rodzinnym w odniesieniu do kazdego problemu.

Programy praca — zycie sg skierowane do wszystkich pracownikéw przedsigbior-
stwa, ktérzy spotykaja si¢ z problemami osobistymi lub rodzinnymi, mogacymi wply-
wa¢ na wyniki w pracy. Badania nad zaleznoscig wplywu probleméw domowych na
wydajnos¢ pracy byly realizowane mi¢dzy innymi przez: J. T. Delaney, M. A. Huseid
(1996), M. A. Youndt, S. A. Snell, J. W. Dean, D. P. Lepak (1996), J. P. MacDuffie
(1995), J. B. Arthur (1994), a takze przez specjalistyczne organizacje: Metropolitan
Life Insurance Company, Northwestern Mutual Life (Cascio, 2001, s. 191).

Jak podaje J. Preffer (1997, cyt. za Cascio, 2001, s. 185), programy praca — zycie
sq z jednej strony ,,dziataniem symbolicznym”, bo stanowia dla pracownikow sygnat
pozwalajacy im wyciagna¢ wnioski na temat filozofii przedsigbiorstwa i przyjmowa-
nych wartosci, a z drugiej — sa ,,systemem konkretnych dziatan na rzecz poszczegdl-
nych grup pracownikéw (uwzglednienie réznorodnosci zatrudnionych). Programy
zaczynajg si¢ bowiem od przychylnej postawy pracodawcy wobec probleméw oso-
bistych pracownikéw. Nawet najbardziej poste¢powe programy praca — zycie beda
bezuzyteczne, jesli nie beda ich wspiera¢ i respektowaé bezposredni przelozeni,
a takze 1 wspolpracownicy. Od odpowiedniej kultury organizacyjnej trzeba jednak
przej$¢ do konkretnych dziatad. Przyjmuje si¢, ze kazde przedsigbiorstwo musi
stworzy¢ wlasne zalozenia programu. Istnieje bowiem problem z kopiowaniem go-
towych rozwigzan. Zalozenia dotyczace architektury programéw mozna adaptowac
do konkretnego przedsigbiorstwa. Na potrzeby niniejszej publikacii, na podstawie
literaturze przedmiotu oraz analiz typu case study, zaproponowano uproszczony
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schemat struktury dziatan w ramach programéw praca — zycie (rys. 1). Z kolei w ta-
beli 1 zestawiono wigcej informacji na temat poszczegdlnych moduléw programow

praca — zycie.
Tabela 1. Struktura moduléw programoéw praca — zycie

Obszar dziatan Przyktady podejmowanych dziatan

Urlopy urlopy zdrowotne
urlopy wychowawcze dla matek i ojcow
urlopy wychowawcze dla 0s6b adoptujacych dziecko
dni wolne z tytulu opieki nad dzieckiem

Swiadczenia, zapomogi $wiadczenia pieni¢zne (dofinansowanie do wypoczynku dzieci, dofi-
nansowanie wypoczynku pracownikéw, dofinansowanie $wiadczen zdro-
wotnych, rehabilitacyjnych)

$wiadczenia materialne (wyprawki szkolne, inne wyprawki dla dziecka)
zapomogi i pomoc dla 0séb znajdujacych si¢ w trudnej sytuacji zycio-
wej, rodzinnej, materialnej oraz dotknietych wypadkami losowymi
nieodplatne lub czegsciowo odptatne ustugi §wiadczone przez zaklad
pracy na rzecz réznych form wypoczynku dziatalnosé kulturalno-oswiato-
wa, sportowo-rekreacyjng (zakup biletéw, karnetow, ksigzek, prasy itp.)
imprezy okolicznosciowe (upominki, poczestunki z okazji §wiat zawo-
dowych i innych (Dzien Dziecka, Dzien Kobiet, Dzien Seniora itp.)

Elastyczne warunki ruchomy czas pracy

pracy praca w niepelnym wymiarze godzin
praca w domu
podzial pracy (job sparing)

rotacja stanowiska pracy (job rotation)

Pomoc w sprawowaniu ztobki, przedszkola zakladowe

opieki nad osobami $wietlice zaktadowe dla dzieci, 0séb starszych
pozostajacymi na utrzy- sezonowa opicka nad dzie¢mi

maniu pracownika weekendowa opicka nad dzie¢mi

imprezy okolicznosciowe (Mikotaj)
zorganizowany wypoczynek dzieci, 0séb starszych w osrodkach zakta-
dowych lub pozazaktadowych
Edukacja programy edukacyjne dotyczace réznych dziedzin Zycia
programy zdrowotne i profilaktyczne
Komunikacja skrzynka zaufania (w formie tradycyjnych listow lub elektroniczna)
rozmowy z przetozonym na temat spraw rodzinnych
rozmowy ze wspolpracownikami na temat probleméw w pracy lub
probleméw osobistych

Doradztwo doradztwo w sprawach zawodowych i osobistych (dyzury prawnikéw,
psychologbw, pedagogdw, lekarzy itp.)

Aktywnos¢ fizyczna popieranie réznych formy aktywnosci organizowanych przez zaktad pra-
cy (utrzymywanie klub6éw sportowych, kélek zainteresowan) lub w formie
dofinansowywania (acrobik, basen, sitownia)

Zrédlo: opracowanie wlasne
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Rysunek 1. Architektura programow praca — zycie
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Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie: E. A. Bardoel i wsp., 1998, s. 31-49; analizy typu
case study (badania wlasne)

Programy praca — zycie to nie pojedyncze programy skierowane tylko do jedne;j
grupy odbiorcow. Wprowadzenie pojedynczego programu praca — zycie moglo-
by wzbudzi¢ negatywne uczucia, a nawet oburzenie i poczucie niesprawiedliwosci
(Cascio, 2001, s. 182). Dlatego tez przedsigbiorstwa implementuja pakiet progra-
mow tworzacych system zarzadzania réznorodnoScia (deversity management) w przed-
siebiorstwie.
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Programy praca - zycie adresowane do kobiet

Coraz bardziej popularne partnerstwo plci uzasadniania konieczno$¢ zatrudniania
kobiet w przedsigbiorstwach produkcyjnych, dotychczas zdominowanych przez za-
wody typowo meskie. Zaklady przemyslow tradycyjnych stwarzaja szanse rozwoju
zawodowego kobiet z perspektywy potrzeb kobiet (uwzglednia si¢ oczekiwania ko-
biet co do godzenia pracy zawodowej z obowiazkami domowymi. Programy praca —
zycie sa forma zwickszania swobody w wykonywaniu powierzonej kobietom pracy.
Jest to takze forma motywowania, w postaci bodzZca, Zze wartosci przedsigbiorstwa
koncentruja si¢ wokd! spraw kobiet i ich rodzin. Programy pozwalajg zwickszy¢
zaangazowanie kobiet i zmniejszy¢ fluktuacie.

W publikacjach z dziedziny zachowania czlowieka w organizacji (Robbins, 1998,
s. 256-257) plec jest zmienng sytuacyjna. Z przegladu literatury wynika, ze wyste-
puja podobienstwa i réznice w pracy kobiet i mezczyzn. Do istotnych réznic naleza
kwestie przywodztwa, organizacji pracy, sposobu my$lenia. W odniesieniu do przy-
wodztwa S. P Robbins (s. 257) podaje, ze kobiety raczej wola demokratyczny styl
przywodztwa, a mezczyzni stosuja styl dyrektywny. Kobiety zachecaja podwiadnych
do uczestnictwa, dzielg si¢ z nimi zakresem uprawnient decyzyjnych i informacja-
mi. Wolg przewodzi¢ przez przyciaganie do siebie wspélpracownikow. Coraz po-
wszechniej stosowana jest praca zespolowa liderow — negocjatoréw. Kobiety w tej
roli wydajq si¢ by¢ bardziej przydatne ze wzgledu na takie cechy, jak: elastycznosé,
dzielenie si¢ informacjami, umiejgtnosci spoleczne. Kobiety w mniejszym stopniu niz
mezczyzni bedq skupiac sie na wygranej, przegranej i na rywalizacji (Robbins, s. 258).
Dtugofalowe badania Roya Adlera (2001) z Pepperdine University w USA wykazaty
zwiazek miedzy obecnoscig kobiet na stanowiskach kierowniczych a rentownoscia
firm. W krajowych raportach badawczych rowniez podkresla sie znaczenie kobiet
w organizacji. Autorka odsyla miedzy innymi do badan: T. Kupczyk (2009) na te-
mat uczestnictwa kobiet w zarzadach 1 radach nadzorczych 500 najlepszych spélek
w Polsce w 2008 r.; A. Swidzidiskiej, Kobiety w strukturach zarzadzania lnbelskinmi pried-
sigbiorstwami, B. Balcerzak-Paradowskiej (red.), Pryedsi¢biorezosé kobiet w Polsce — raport
g badari (PARP, Warszawa 2011) oraz opracowania E. Lisowskiej (2001). Autorki
wymienionych raportéw 1 opracowan podkreslaja, ze bardzo istotnym czynnikiem
pogarszajacym pozycje kobiety prowadzacej firme wzgledem mezczyzny jest obcia-
zenie obowiazkami opickuiczymi wobec dzieci, szczegdlnie matych. Na podstawie
badan podkresla sie rowniez, ze kobiety odkladaja decyzje o posiadaniu pierwszego
dziecka do czasu, gdy osiagna pewien poziom finansowej i zawodowej stabilizacji.
Decyzje o byciu matka podejmuje si¢ po przekroczeniu trzydziestego roku zycia,
a nawet czterdziestego (Konrad, Mangel, 1998). W przytoczonych badaniach polskich
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naukowcow réwniez podkresla sig, ze kobiety na stanowiskach kierowniczych naj-
czgsdciej pozostaja w stalym zwiazku, ale nie maja dzieci (Kupczyk, 2009; Balcerzak-
-Paradowska, 2011).

Firmy poprzez zastosowanie szerokiego wachlarza dziatan maja szanse¢ zmniej-
szy¢ problemy z tytulu podwojnego obciazenia kobiet (praca zawodowa, Zycie ro-
dzinne) oraz utatwi¢ kobietom podjecie decyzji o zalozeniu rodziny. Umiejscowie-
nie rodziny wewnatrz przedsi¢biorstwa poprzez programy praca — rodzina (work/
Sfamily programs) to jedna z form ograniczania barier w zatozeniu rodziny i posiadaniu
pierwszego dziecka. Programy maja niwelowac¢ napigcie na styku kobieta — rodzina,
aby umozliwi¢ godzenie obowigzkéw zawodowych z zyciem prywatnym. Programy
te to rodzaj bezpieczenstwa dla pracujacych kobiet.

Z przegladu literatury wynikaja dwa podstawowe powody implikacji programéw
praca — rodzina (Konrad, Mangel, 1998; Cascio, 2001, s. 181). Po pierwsze, stanowia
wsparcie w realizacji klasycznych (podstawowych) obszaréw zadaniowych zarzadza-
nia zasobami ludzkimi (nabor, ocena efektéw, szkolenie 1 podnoszenie kwalifikacji,
nagradzanie i relacje z pracownikami) (Lundy, Cowling, 2000, s. 30; Juchnowicz,
2000, s. 30). Po drugie, promuja zwigkszanie roli kobiet w przedsigbiorstwach pro-
dukcyjnych, dotychczas zdominowanych przez mezcezyzn (zwigkszanie uprawnien
decyzyjnych kobiet w strukturach strategiczno-kontrolnych przedsigbiorstw).

Kobiety w hucie - analiza case study

Jako studium przypadku postuzylo przedsiebiorstwo hutnicze ArcelorMittal Po-
land, ktére funkcjonuje w Polsce od 2004 roku. Przedsigbiorstwo zatrudnia ponad
12 tys. pracownikéw. Dominujacy procent zalogi stanowia mezczyzni, ze wzgledu
na rodzaj wykonywanej pracy (praca fizyczna) i ucigzliwe warunki pracy (wysoka
temperatura, halas, zapylenie). Kobiety stanowia 13,6% zatogi. W 2013 roku przy-
jeto 59 kobiet do pracy a odeszlo 43. Wskaznik fluktuacji byl dodatni. Kobiety
zatrudnione sa przede wszystkim na stanowiskach nierobotniczych (administracja
— biura, obsluga produkcji, magazyny, laboratoria). Na stanowiskach robotniczych
najczesciej pracuja na suwnicach w walcowniach. 136 kobiet zajmuje stanowiska
zwiazane z zarzadzaniem zespolem (w tym zespolami meskimi) i na stanowiskach
dyrektorskich. Uwzgledniajac forme zatrudnienia, ustalono, ze ponad 94% kobiet
jest zatrudnionych na umowe o prace na czas nieokreslony. W 2013 roku 22 kobie-
ty nabyly uprawnienia do urlopu macierzynskiego. W tym samym roku 39 kobiet
skorzystalo z takiego utlopu. Do pracy po zakoficzonym urlopie macierzynskim
powrdcito 25 kobiet. Wskaznik retencji wyniést 0,36 (Raport, ArcelorMittal Poland,
2013, s. 21).
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W przedsi¢biorstwie rozpoznano warunki pracy kobiet. Badania zrealizowano
w ramach udzialu w IV edycji konkursu ,,Mama w pracy” (konkurs zorganizowany
przez Fundacje Swietego Mikotaja, Dziennik ,,Rzeczpospolita” oraz Instytut Ba-
dawczy MillwardBrown SMG/KCR. Laureatem konkursu zastala firma Danone
Sp. z 0.0., oferujac miedzy innymi:
dodatkowy miesi¢czny platny urlop macierzynski,
opicke medyczng podczas ciazy,
pokrycie kosztéw porodu rodzinnego w wybranych placéwkach medycznych,
bezplatne szczepienia dzieci przeciw pneumokokom,
elastyczne godziny pracy,
dodatkowy dzieni utlopu okolicznosciowego dla ojcoéw (Raport, 2011/2012).
ArcelorMittal startowal w kategorii Duze Firmy. Badaniami objeto 593 kobiety,
co stanowi 40% ogoétu zatrudnionych kobiet. Badajac zakres udogodnien dla matek
z malymi dzie¢mi, przedsigbiorstwo uzyskalo lepsze wyniki w kategoriach: ztobek,
przedszkole. Zaklad zapewnia bowiem zorganizowana pomoc dla matek z dzie¢mi.
Na terenie dwoch najwigkszych oddziatéw produkeyjnych w Krakowie 1 Dabrowie
Gorniczej funkcjonujg placéwki przyzakladowe dla dzieci (przedszkola). Wyniki ba-
dan przedstawiono na wykresie 1.

Wykres 1. Udogodnienia dla matek z malymi dzie¢mi w miejscu pracy

Czy istniejg udogodnienia dla kobiet z dzie¢mi w miejscu pracy?

Pikniki rodzinne, imprezy dla dzieci

Dodatkowy ptatny urlop macierzynski

Program opieki medycznej dla kobiet i dzieci

Kacik wypoczynkowy dla kobiet (pokoj dla matki karmiacej)
Pierwszenstwo urlopow

Dodatek pieni¢zny na wyprawke dla dziecka

Przedszkole P e

0 10 20 30 40 50 60 70
O Srednia w Polsce [@ArcelorMittal Poland Bl Duze firmy

Zrédlo: Wozniak, 2012, s. 8
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Kroki, ktére podjeto przedsigbiorstwo, aby wdrozy¢ program firmy ,,przyjaznej

mamom”’:

firma zostala sygnatariuszem Karty Réznorodnosci (1 pazdziernika 2013 r.);

wszystkie kobiety pracujace w hucie maja swoja reprezentacje w kontaktach
z zarzadem — Rada Kobiet (Rada dziala od 2010 roku);

dla kobiet na stanowiskach kierowniczych zorganizowano warsztaty w ramach
programoéw: ,,Women emerging in leadership” oraz ,,Women in leadership”;

zapewnienie §wiadczen socjalnych: dofinansowanie programéw sportowych,
pobytu dzieci na koloniach, obozach i turnusach rehabilitacyjnych;

systematyczne warsztaty dla rodzicéw prowadzone przez psychologa z dtugim
doswiadczeniem w pracy;

utrzymywanie przedszkoli zaktadowych: ,,Akademia Matych Pociech” w Kra-
kowie, ,,Réwne Przedszkolaki” w Dabrowie Goérniczej (kazda placéwka zapewnia
miejsca dla 100 dzieci);

organizowanie Tygodnia Zdrowia (akcje profilaktyczne, zdrowotne, w tym
darmowe szczepienia, specjalistyczne badania);

realizacja programu wsparcia ,,Nie jeste§ sam” (pomoc W rozwigzywaniu pro-
bleméw osobistych);

szkolenia dla kobiet ($rednia liczba godzin szkoleniowych kobiet w ciagu roku
to 29,95).

Zestawione dzialania zostaly opisane w raporcie SR za 2013 rok (poland.arce-
lormittal.com.). W ramach spotecznej odpowiedzialnosci przedsi¢biorstwo reali-
zuje polityke réznorodnosct plei (gender diversity), dazac do zapewnienia lepszych
warunkow pracy dla kobiet. Cho¢ przemyst stalowy jest zdecydowanie miejscem
pracy dla mezczyzn, to jednak kobiety stanowig juz liczbe dwucyfrowa. Na ponad
12 tysiecy pracownikoéw jest 1500 kobiet. Oczekiwania kobiet wobec pracodawcy sa
obiektem badafi. Na podstawie uzyskanych wynikow przedsi¢biorstwo doskonali
warunki pracy i podejmuje dziatania pozwalajace kobietom godzi¢ prace zawodowa,
z obowigzkami osobistymi.

Podsumowanie

Celem pracy bylo przedstawiono zakres dziatan adresowanych do kobiet zatrud-
nionych w przedsi¢biorstwach produkcyjnych. Oblicze wspolczesnego §wiata biz-
nesu ulega przeobrazeniom, warto zatem spojrze¢ na przedsigbiorstwo pod katem
réznorodnosci (diversity), a nawet przelamywaé stereotypy, w tym w odniesieniu do
zawodow typowo meskich. Umiejetno$¢ sprostania owym wymaganiom 1 znale-
zienia si¢ w nowej rzeczywistosci w duzej mierze bedzie zalezala od elastycznosci
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przedsigbiorstwa i otwartosci na problemy réznych grup pracowniczych. Jedng z tych
grup sg pracujace kobiety. Aby mogly godzi¢ prace zawodowsa z obowigzkami ro-
dzinnym, pracodawcy musza stworzy¢ im warunki do bycia zaréwno pracownikiem,
jak 1 matka. Pomimo zwig¢kszonego zainteresowania programami dla kobiet nadal
funkcjonuja przedsigbiorstwa, ktore nie sa §wiadome dziatan na rzecz kobiet. Ni-
niejsza publikacja moze by¢ dla tych firm mozliwoscia skorzystania z istniejacych
rozwigzan w zarzadzaniu réznorodnoSciq (diversity management).
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Gender Diversity in a Metallurgical Company
Summary

Acceptance by companies of the Diversity Charter is both an inspiration and mo-
tive for diversity management. A basic quality differentiating employees is sex. The
labor market model developed in the past and based on male dominance, especially
in traditional industries such as metallurgy and mining, is slowly undergoing trans-
formation subject to market economic conditions. Organizations deemed to be
typically “male” are evolving towards applying greater importance to questions of
employing women and respecting their rights. This paper presents a theoretical look
at questions of gender diversity, with special stress on work—life programs. It also
investigates practical solutions of women employed by the ArcelorMittal Poland
metallurgical company.

Bozena Gajdzik — doktor nauk ekonomicznych w dziedzinie ekonomii;
inzynier, adiunkt w Katedrze Inzynierii Produkcji Politechniki Slaskiej. Zajmuje sie
problematyks zarzadzania przedsi¢biorstwami hutniczymi, $ledzac zakres zmian
w nich wprowadzanych po okresie transformacji gospodarczej w Polsce. Jest au-
torka kilku monografii o restrukturyzacji hutnictwa oraz podrecznikéw z zakresu
zarzadzania. W swoim dorobku naukowym autorka ma 300 publikacji w krajowych
i zagranicznych czasopismach oraz w materiatach konferencyjnych.
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