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Programy praca — rodzina dla kobiet w hutach

Work and family programs for women in steelworks plants

Streszczenie

W artykule przedstawiono strukture programéw skierowanych do kobiet
w miejscu pracy. Zakresem analizy obj¢to programy, umozliwiajace godzenie pracy
zawodowe]j z obowiazkami rodzinnymi. Na podstawie analizy typu case study
scharakteryzowano zakres dzialan adresowanych do kobiet. Jako studium przy-
padku postuzylo przedsi¢biorstwo hutnicze.

Stowa kluczowe: programy dla kobiet, huta, praca, rodzina

Abstract

The structure of programs addressed to women were presented in the paper.
Receivers of the programs are women in enterprises. The programs help them to
join work with family. On the base of case study the key elements of the programs
were characterized. The metallurgical enterprise was used as the case study.

Keywords: programs for women, steelworks plant, work, family

1. Wprowadzenie
W ostatnich latach wzrasta znaczenie partycypacji pracodawcéw w ulepszaniu

warunkéw pracy przez pomoc w godzeniu obowigzkéw zawodowych z potrzeba-
mi osobistymi pracownikéw. Pracodawcy, oferujac rézne formy pomocy, otwieraja,
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przed pracownikami mozliwosci tagodzenia konfliktow, wynikajacych z koniecz-
nosci laczenia wielu obowiazkow. Programy praca — rodzina (ang. work — family)
pojawily sie w duzych migdzynarodowych firmach w latach 90. ubieglego wieku
[1]. Adresatami programéw sa rézne grupy pracownicze, wirod ktorych prze-
wazaja kobiety.

Podejscie do roli kobiet w zakladzie pracy uleglo zmianie. Stopniowo rosia
$wiadomos$¢ znaczenia pracy kobiet w organizacjach. Pracodawcy docenili cechy
psychofizyczne kobiet w miejscu pracy. Jak pokazuja badania, kobiety sa dobrymi
negocjatorami, sprawdzajg si¢ na stanowiskach lideréw zespoléw, preferuja demo-
kratyczny styl kierowania, maja predyspozycje organizatorskie, wymieniaja si¢
informacja 1 dzielg si¢ wladza |2]. Autorzy réznych badan podkreslaja pozytywne
cechy pracujacych matek, takie jak: solidno§é¢ — praca jest dla matek staltym i waz-
nym zrédtem dochodu, zdecydowanie — nie marnujg czasu, bo kazda nadgodzina
to pozostawianie dziecka pod opieka opiekunki lub cztonka rodziny, lojalnos¢ —
nie sa, bezposrednio po urlopie macierzynskim, zainteresowane szukaniem nowe-
go pracodawcy. Kobiety po okresie macierzyniskim sg gotowe od razu pracowaé
z petng wydajnoscia [3].

Pracodawcy w przedsi¢biorstwach zdominowanych przez mezczyzn ze wzgle-
du na charakter pracy, coraz cze¢dciej dostrzegaja role kobiet w organizacji.
Przykladem sektora, gdzie w strukturze zatrudnienia przewazaja mezczyzni jest
sektor hutniczy. Na podstawie najwigkszego przedsigbiorstwa hutniczego, Arcelor
Mittal Poland, przedstawiono zakres programéw skierowanych do kobiet, po-
mimo, ze stanowig nieco ponad 12% ogotu zatogi. W publikacji scharakteryzowa-
no programy rozwoju zawodowego, jak i programy pomocowo-opickuficze, ktére
potraktowane lacznie umozliwiajg kobietom godzenie obowiazkéw zawodowych
z rodzinnymi.

W pracy przyjeto nastepujaca hipoteze: zintegrowanie dziatan na rzecz rozwoju
zawodowego kobiet z dziataniami wsparcia prorodzinnego pozwala kobietom
w pelni realizowaé si¢ zawodowo bez wigkszego uszczerbku dla prawidtowego
funkcjonowania rodziny. W celu jej potwierdzenia przygotowano strukture progra-
méw adresowanych do kobiet w miejscu pracy, na podstawie studiéw literaturo-
wych i analizy typu case study. Rozwazania poprzedzono prezentacja sytuacji kobiet
na rynku pracy.

2. Kobiety na rynku pracy

Wiele zjawisk na rynku pracy przedstawionych jest w podziale na mezczyzn
i kobiety. Na rynku pracy funkcjonuja zawody typowo meskie, dotyczy to zwlasz-
cza pracy w trudnych warunkach, np. gérnik, hutnik, jak i zawody typowo kobiece,
np. nauczycielka, pielegniarka. Wéréd ogélnej liczby zatrudnionych w Polsce ko-
biety stanowia 46%. Najwi¢cej kobiet zatrudnionych jest w: edukacji, ochronie
zdrowia i pomocy spolecznej (80 kobiet na 100 pracujacych), gastronomii i hote-
larstwie, finansach 1 ubezpieczeniach (190 kobiet na 100 mezczyzn) oraz w handlu.
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Natomiast w budownictwie i gérnictwie rzadziej niz co dziesiaty pracownik jest
kobieta. Kobiety najczesciej wykonuja prace w zawodach nalezacych do grup:
pracownicy biurowi, pracownicy ustug osobistych, sprzedawcy oraz specjalisci.
Najmniej kobiet pracuje jako: robotnicy przemyslowi, rzemieslnicy, operatorzy
i monterzy maszyn i urzadzed (mniej niz 14%). Pracujace kobiety najczesciej
posiadajg wyksztalcenie wyzsze (40,3% ogétu pracujacych), a nastepnie Srednie
(31,6%) [4].

W wojewoddztwie Slaskim aktywnych zawodowo jest ponad 530 tys. kobiet (dane
usrednione z ostatnich trzech lat) [5-7]. W stosunku do me¢zczyzn pracujacych ko-
biet jest o 110 tys. mniej. Proporcja zawodowa kobiet wzgledem mezezyzn jest
nieréwna, co wynika z faktu dominacji przemyslu tradycyjnego (gérnictwo,
hutnictwo) na Slasku. Wedtug danych statystycznych 28% pracujacych kobiet
w wojewodztwie §laskim ma wyksztalcenie wyzsze [8]. W strukturze zatrudnienia,
identycznie jak w kraju, dominuja: urzedniczki pielggniarki, nauczycielki. Kobiety
znajduja zatrudnienie w sferze handlu 1 ustug, W wojewoédztwie §laskim 5% kobiet
prowadzi dziatalno$¢ gospodarcza. Kobiety sg pracownikami najemnymi, tak jak
i mezezyzni lecz petnozatrudnienie kobiet wynosi 42%, a mezczyzn 58%. Anali-
zujac kategori¢ nowozatrudnionych pracownikow réwniez odnotowano przewage
mezczyzn. Udziat kobiet w tej grupie wynosi nieco ponad 36% [7].

Dane statystyczne potwierdzaja, ze w Polsce, jesli chodzi o pte¢, mamy do
czynienia z segregacja zawodowsy (wskaznik 25,5), jak 1 branzowa (wskaznik 19,4)
[9]. Segregacja zawodowa ze wzgledu na pleé jest wyrazana jako $rednia réznica
w udziale kobiet i me¢zczyzn wsrdd aplikujacych do pracy w poszczegdlnych zawo-
dach, odniesiona do liczby zatrudnionych kobiet i me¢zczyzn ogbtem (klasyfikacja
ISCO). Segregacja sektorowa jest wyrazana jako $rednia réznica w udziale kobiet
i mezczyzn aplikujacych do pracy w poszczegdlnych sektorach, odniesiona do
liczby zatrudnionych ogétem. Zgodnie z przepisami Kodeksu pracy [10] nie wolno
zatrudnia¢ kobiet przy pracach szczeg6lnie ucigzliwych lub szkodliwych dla zdro-
wia. Oznacza to, ze kobieta w pracy nie moze wykonywac kazdej pracy. Do prac
tych naleza: 1. prace zwiazane z nadmiernym wysitkiem fizycznym i transportem
cigzaréw oraz dlugotrwala wymuszona pozycja ciala, 2. dtugotrwate prace wyko-
nywane w mikroklimacie zimnym, goracym i zmiennym, 3. prace w pomieszcze-
niach o nadmiernym hatasie i drganiach, 4. prace narazajace na dziatanie pdl elek-
tromagnetycznych, promieniowania jonizujacego i nadfioletowego oraz prace przy
monitorach ekranowych, 5. prace pod ziemia, ponizej poziomu gruntu i na wyso-
kosci, 6. prace wykonywane w podwyzszonym lub obnizonym cisnieniu, 7. prace
w kontakcie ze szkodliwymi czynnikami biologicznymi, 8. prace w narazeniu na
dzialanie szkodliwych substanciji chemicznych, 9. prace grozace cigzkimi urazami
fizycznymi i psychicznymi [11]. Kobiety podlegaja szczegdlnej ochronie w okresie
cigzy i macierzyfstwa. Obowiazek przestrzegania i stosowania przepiséw zwigza-
nych z zatrudnianiem kobiet w ciazy uregulowany jest w ustawie z dnia 26 czerwca
1974 1. - Kodeks pracy (Dz. U. z 1998 r. Nr 21, poz. 94, dalej rowniez ,.k.p.”).
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Przepisy te w szczegblny sposéb chronia kobiet w ciazy, w czasie urlopu macierzyn-
skiego, a takze w niektérych przypadkach podczas urlopu wychowawczego.
Zapewniaja one ochrone zdrowia kobiet oraz majg zapobiegac¢ bezpodstawnemu
rozwigzywaniu z nimi uméw o prace po okresie macierzyfistwa [10].

Na podstawie przedstawionych danych statystycznych mozna jednak przyjaé,
ze sytuacja kobiet w miejscu pracy w Polsce wprawdzie bardzo powoli, ale ulega
poprawie. Wymogi stawiane przez Uni¢ Europejska w zakresie realizaciji zasady
réwnosci szans stanowia impuls do wprowadzania zmian w polityce personalnej
firm w odniesieniu do kobiet. Rola i prawa kobiet oraz potrzeba osiagnigcia row-
nosci plci jest podkreslana w dokumentach migdzynarodowych od przynajmniej
30 lat., a w dokumentach unijnych, mozna przyjaé, ze od podpisania Traktatu
Rzymskiego (1957 rok). Przyjmowanie poszczegdlnych firm (organizacji) do grona
sygnatariuszy Karty Rognorodnosei staje si¢ pierwszym krokiem do uporzadkowania
procesu zarzadzania réznorodnoscia (diversity management). Diversus z lacifskiego
przeciwienstwo zostalo implementowane do zarzadzania zasobami personalnymi
organizacii [12]. Wsrdd zatozen diversity szczegdlnego znaczenia nabiera strategia
réznorodnosci plciowej w odniesieniu do branz przemystéw tradycyjnych, takich
jak hutnictwo, gdzie silnie zakorzenione stereotypy moga stanowi¢ bariere dla
rozwoju zawodowego kobiet [13].

Badania przeprowadzone przez zespé! J'T. Bond (1998) wsréd pracownikéw
rynku amerykanskiego wykazaly, ze 85% pracownikéw ma stale obowiazki ro-
dzinne i pewne trudno$ci w pogodzeniu pracy z obowiazkami domowymi. Jednym
z kluczowych problemoéw jest opieka nad dzie¢mi [14]. Réwniez w Polsce w ostat-
nim okresie mozna bylo zauwazy¢ toczaca si¢ dyskusje na famach prasy i portalach
spolecznosciowych, jak pracujacy rodzice maja zapewni¢ opieke nad dzie¢mi
w wieku szkolnym w okresie $wiatecznym. Nieliczne szkoly opiekowaly si¢ dziec-
mi w trakcie przerwy, pozwalajac im korzysta¢ z $wietlicy szkolnej pod opieka
pedagoga.

Po urlopie macierzyfiskim nie wszystkie kobiety wracaja do pracy. Z danych
Ministerstwa Pracy 1 Polityki Spotecznej wynika, ze w 2008 roku do pracy nie wré-
cito 159,9 tys. matek, w 2010 roku byto ich juz 185,2 tys., w 2012 roku — 226,3 tys.,
w 2013 roku — 239,2 tys., a w 2014 roku (do listopada) — 223 tys. Matki stanowig
ponad 10% ogdlnej liczby bezrobotnych [15]. Nie ma natomiast danych na temat
przyczyn takiej sytuacji (brak danych o liczbie kobiet, ktére dostaly wypowiedzenie
lub o liczbie kobiet, ktére zdecydowaly si¢ na pozostanie z dzieckiem w domu).
Faktem jest, ze kobiety, ktére wrocily do pracy maja problemy z godzeniem obo-
wiazkéw zawodowych z wychowywaniem dzieci, co pokazujg raporty miedzy
innymi T. Kupczyk (2009) na temat uczestnictwa kobiet w zarzadach i radach
nadzorczych 500 najlepszych spotek w Polsce w 2008 1. [16], A. Swidzinskiej,
Kobiety w strukturach zargadzania lubelskimi predsiebiorstwami [17], B. Balcerzak-Para-
dowskiej (red.) [18], Przedsiebiorezo5¢ kobiet w Polsce — raport 3 badari (PARP, Warszawa
2011) oraz opracowania E. Lisowskiej (2001) [19]. Efektami probleméw zwigza-
nymi z opieka nad dzieémi sa: absencja, spdZnienia, stabsza koncentracja w pracy,
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a nawet mniejsze zadowolenie z malzenstwa i rodzicielstwa [20]. Wymienione
skutki probleméw rodzinnych pracownikéw odbijaja si¢ na funkcjonowaniu
przedsigbiorstw, co sktania je do podjecia dziatan zapobiegawczych. Przykladem
takich dziatan saq programy praca — rodzina, realizowane w ramach spolecznej
odpowiedzialnosci firm.

3. Programy praca — rodzina w spotecznej odpowiedzialnosci
przedsiebiorstw

Przedsigbiorstwa §wiadome probleméw kobiet opracowuja programy praca —
rodzina (ang, work — family programs). Programy te sq zbiorem dzialan adresowanych
do kobiet, ktére umozliwiaja im, z jednej strony rozwéj zawodowy, z drugiej — wy-
wigzywanie si¢ obowiazkéw wychowawcezych. Adresatami programéw sa w szcze-
gblnosci pracujace matki.

Przedsigbiorstwa z programami praca — rodzina deklaruja przestrzeganie Karty
Rdznorodnosei, a tym samym poszanowanie réznorodnosci, wynikajacej z réznych
cech pracownikéw. Sa to zaréwno cechy demograficzne (wiek, pled, rasa), jak
i cechy psychofizyczne (cechy charakteru, wyglad zewnetrzny), a takze réznice
w pogladach, przyjmowanych warto$ciach itp. [21]. Przez wiele lat pracownikdw
klasyfikowano wedtug zajmowanych stanowisk, najczesciej na stanowiska robot-
nicze i nierobotnicze (inteligencja), z czasem na pracownikow i kierownikow.
Klasycznym podziatem byt tez podziat wedlug stazu pracy i wyksztalcenia. Jezeli
uwzgledniano jakie$ cechy pracownikow, to najczesciej byly to réznice demo-
graficzne (pte¢, wiek lub miejsce zamieszkania). Obowigzywal réwniez podziat
zawodéw na typowo meskie (gérnik, hutnik) 1 zedskie (pielegniarka, nauczycielka,
fryzjerka). Po przyjeciu przez firmy Karty Rignorodnosei (dokument miedzynaro-
dowy, promowany przez Uni¢ Europejska) rozszerzono zakres cech réznicujacych
pracownikéw, co byto spowodowane wzrostem liczby przedsiebiorstw migdzy-
narodowychiswobodnym przeplywem pracownikéw w globalnej gospodarce.

Przedsi¢biorstwa, ktére sq sygnatariuszami Karty Rdznorodnosei przyjmuja: kul-
ture organizacji zapewniajacej szacunek dla réznorodnosci i polityke réznorod-
nosci (deklaracja najwyzszego kierownictwa o poszanowaniu praw réznych grup
pracowniczych)[22]. W dzialaniach z zakresu ZZL (Zarzadzania Zasobami Ludz-
kimi), realizowane sg wszystkie funkcje personalne (rekrutacja, szkolenia, rozwoj
kariery, mentoring) z naciskiem na rozwdj zawodowy pracownikéw. W takich
przedsi¢biorstwach programy rozwoju zawodowego skierowane sa do wszystkich
grup. Rozwija¢ zawodowo moga si¢ zaréwno osoby nowoprzyjete, jak i osoby
z dlugim stazem pracy. Poza programami szkoleniowymi i awansu zawodowego
realizowane sa programy pomocowo-opiekuficze. Poza omawianymi w publikacji
programami praca — rodzina implementowane sa réwniez programy skierowane do
kadry powyzej 50. roku zycia [23], do ojcéw samotnie wychowujacych dzieci, do
0s6b uzaleznionych od papieroséw, do os6b z nadwaga itp. Liczba grup wynika ze
stopnia zréznicowania kadry przedsigbiorstwa i pojawiajacych si¢ probleméw. We
wspolczesnych przedsi¢biorstwach nie ma mowy o dyskryminacji i mobbingu
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(monitoring antydyskryminacyjny i antymobbingowy), a wystepuje edukacja i dia-
log, co do realizacji przyjetej polityki réznorodnosci, jak i promocja réznorodnosci
w firmieipoza nia.

Realizacja polityki réznorodnosci zobowiazuje firmy do raportowania podje-
tych dziatan i uzyskanych rezultatéw. Raporty sa narzedziem spolecznie odpowie-
dzialnego biznesu (Corporate Social Responsibility — CSR). Poczawszy do 1999 roku
informacje zestawia si¢ wedtug wytycznych GRI (Global Reporting Initiative) [24].
W latach 1999-2000 przeprowadzono faz¢ pilotazows raportowania wedtug GRI
w 21 wybranych przedsi¢biorstwach. Wskazniki GRI, co kilka lat, sa uzupelniane
imodyfikowane, tak by jak najbardziej odzwierciedlaly potrzeby informacyjne firm
1 poszczegdlnych grup interesariuszy. W maju 2013 roku GRI wydalo czwarta seri¢
wytycznych raportowania — GRI G4. Wskazniki GRI zostaly uporzadkowane
w kilka kategorii: profil organizacyjny, struktura raportu, nadzér, zobowigzania
1 zaangazowanie, wplyw ekonomiczny, wplyw §rodowiskowy, prawa cztowieka,
miejsce pracy, odpowiedzialno$¢ wobec spoteczenstwa, odpowiedzialnos¢ za pro-
dukt 1 ustuge. W kategorii migjsce pracy zawarte sg informacje o: rozwoju zawodo-
wym pracownikéw, fluktuacji i retencji pracownikéw, z podziatem na pleé: meska
1 zeniska. Informacje w postaci wskaznikéw GRI stanowia uzupelnienie opisanych
w tre$ci raportu dzialan. Zakres programéw praca — rodzina, o ile takowe sa
w przedsiecbiorstwie, przedstawione sa w czg¢$ci dotyczacej pracownikow. Na pod-
stawie przegladu raportéw CSR réznych firm ustalono zakres podmiotowy i przed-
miotowy programéw praca — rodgina. Na rys. 1 przedstawiono kluczowych
adresatow programow wraz z obszarami realizowanych dziata.

Programy musza odzwierciedla¢ indywidualna filozofi¢ przedsigbiorstwa, pod-
kreslajacq znaczenie pracownikéw w kontekscie przyjetej polityki réznorodnosci.
Kazda firma stosuje swéj wewngtrzny wachlarz §wiadczett wobec réznorodnosci
cech pracowniczych.
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Rys. 1. Adresaci i zakres programow praca— rodzina w miejscu pracy
Fig. 1. Addressees and fields of work and family programs in an enterprise
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W wielu publikacjach staty si¢ popularne rankingi firm ,,przyjaznych dla ro-
dziny”. Przykladowo, czasopismo ,,Working Mather” szereguje firmy na podstawie
oferowanych przez nie: wynagrodzen, mozliwosci awansu dla kobiet, opieki nad
dzieémi, elastycznosci, innych przyjaznych dla rodzin §wiadczen, takich jak urlopy
macierzynskie, ojcowskie oraz rozwiazan wspierajacych pracownikéw w rozwia-
zywaniu probleméw na styku praca zawodowa i zycie osobiste. Na podstawie tego
rankingu mozna ustali¢ liste firm bedacych najlepszymi miejscami pracy dla kobiet
przez poroéwnanie ceny akeji indeksem Standard & Poor 500 (S&P 500) z indeksem
Working Mother |25]. Takie analizy pozwalaja ustali¢ priorytety kobiet wobec
pracodawcéw:. I tak, kobiety stosunkowo chetnie wybieraja pracodawce, ktéry ofe-
ruje im pomoc w sprawowaniu opieki nad dzie¢mi. Moga to by¢ formy zaréwno
opieki doraznej (sezonowej, weekendowej), jak i formy zorganizowane np. przed-
szkola zaktadowe. Pomimo, ze kobiety odktadaja decyzj¢ o pierwszym dziecku, nie
cheg rezygnowac jednak z ich posiadania (plany dzietno$ci nie przekraczaja prze-
cigtnego wskaznika dzietnosci w danym kraju). Pomoc pracodawcéw w sprawo-
waniu opieki nad dzie¢mi jest istotnym kryterium wyboru miejsca pracy przez
matki.

Pracodawcy, wdrazajac programy skierowane do kobiet, mogg skorzystac¢ z go-
towych rozwiazan. Przyklad: ,,Przetam stereotypy zwiqzane 3 pleia. Daj szanse talentows”
[26] — zestaw narzedzi dla doradcéw oraz menageréw ds. zasobow ludzkich
w MSP. Material przygotowany przez Miedzynarodowe Centrum Szkoleniowe
MOP we wspolpracy ze Stowarzyszeniem Europejskich Izb Przemystowo-
Handlowych (EUROCHAMBRES) w ramach umowy ,,Uswiadamianie firmom
potrzeby zwalczania stereotypéw zwiazanych z plcig” na zlecenie Komisji Euro-
pejskiej, Dyrekeji Generalnej ds. Zatrudnienia, Spraw Spotecznych 1 Réwnosci
Szans. Publikacja jest finansowana w ramach Wspdlnotowego programu na rzecz
zatrudnienia i solidarnosci spotecznej (2007-2013).

Sytuacje matek mogg poprawic granty na teleprace. Wedlug przepiséw praco-
dawca moze otrzymac ok. 10 tys. zt od urzedu za zatrudnienie rodzica na pelny etat
przez 12 miesigcy lub na pot etatu przez 18 miesigcy [27]. Dotychczas wnioski
ztozono w powiatach: zawierciaiskim, torufiskim, o$wigcimskim, pabianickim
oraz w Warszawie. Y.acznie 6 wnioskow [3]. Praca w domu moze by¢ jedna z forma
rozwiazania probleméw matek.

Spoleczna odpowiedzialno$¢ firm ma wiele atutéw w odniesieniu do pracy
kobiet. Po pierwsze pracodawcy sq §wiadomi roli kobiet w organizacji, po drugie
roénie zainteresowanie problemami kobiet, i po trzecie podejmowane sa konkretne
dzialania opiekunczo-pomocowe wobec kobiet.

4. Kobiety w hucie — ujecie strukturalne
Obserwacje zakresu podejmowanych dzialan w przedmiotowym zakresie,

w przedsigbiorstwie ArcelorMittal Poland, stanowily autorskie studium przypad-
ku. ArcelorMittal Poland zatrudnia okolo 12 tys. pracownikow. Kobiety stanowia
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nieliczng grupe w liczbie 1503 oséb. W tabeli 1 zestawiono ujecie procentowe
struktury pracownikow wedlug kryterium plciiform zatrudnienia. Z kolei w tabeli
2 zestawiono dane dotyczace powrotow do pracy i wskaznika retencji pracow-
nikéw po urlopie rodzicielskim, réwniez wedtug plci. Z przedstawionych danych
wynika, ze 78% kobiet po urlopie macierzyniskim powraca do pracy. W analizo-
wanym przedsi¢biorstwie z prawa do wychowywania dzieci korzystaja rowniez
ojcowie (44% ogo6tu uprawnionych oséb) [28].

Tabela 1. Struktnra zatrndnionych wedlug plei i form zatrudnienia (%o)
Table 1. The structure of employment by sex and forms of employment (%)

Wyszczegolnienie Kobiety MezZczyzni
Udzial pracownikéw wedtug plei w ogétem zalogi 13,6 83,4
Pracownicy zatrudnieni na podstawie umowy o prace 42 87,9
Pracownicy zatrudnieni na czas nieokreslony 4,1 87,6
Pracownicy zatrudnieni na czas okreslony 0 0,24
Pracownicy zatrudnieni na podstawie umowy zlecenia 0,02 0,06
Pracownicy zatrudnieni na podstawie umowy o dzieto 0,24 0,06

Zridto: Opracowano na podstawie: Raport: Odpowiedzialnost biznesn, ArcelorMittal Poland, Dabrowa Girnicza,
2013, 5. 20.

Tabela 2. Powrdt do pracy i wskagnik retengi, wedtng ptci (%)
Table 2. Return to work and retention index, by sex (%)

Wyszczegolnienie Kobiety Mezczyzni

Udzial pracownikéw uprawnionych do urlopu
macierzynskiego/ojcowskiego, w ogolnej liczbie 0s6b, 14,7 85,3
ktére nabyly prawa do urlopéw rodzinnych

Udzial pracownikéw, ktérzy skorzystali z urlopu

macierzynskiego/ojcowskiego w ogélnej liczbie uprawnionych 557 443

Udzial pracownikéw, ktérzy powrdcili do pracy po urlopie
macierzyniskim/ojcowskim w ogélnej liczbie oséb 78,1 21,8
uprawnionych do powrotu

Wskaznik retencji pracownikéw, ktérzy powrdcili do pracy

po urlopie macierzyriskim/ojcowskim 0,36 0,10

Zrédio: Opracowano na podstawie: Raport: Odpowiedzialnosé biznesn, ArcelorMittal Poland, Dabrowa Gérnicza
2013, 5. 21.

Nawykresie 1 przedstawiono dane dotyczace wskaznika fluktuacji kadr, wedlug
plci. Okazuje sig, ze w 2013 roku odeszto z pracy 3,87% pracownikéw, a nowo-
przyjeci stanowili 4,14%. Udzial kobiet w przypadku odejs¢ wynosit 0,52%,
a przyje¢ 0,38% [28]. W analizowanym przedsi¢biorstwie sposréd 1503 kobiet
136 zajmuje stanowiska zwiazane z zarzadzaniem zespolem (wykres 2).
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Wykres 1. Fluktnagja kadr wedfug ptei w ArcelorMittal Poland

Diagram 1. Personnel fluctuation according sex in ArcelorMittal Poland

Zrddto: Opracowano na podstawie: Raport: Odpowiedzialnosé bignesu, ArcelorMittal Poland, Dabrowa Gérnicza
2013, 5. 22.

Febiety ra starowskach
kierowriczych
L]

Kobiety na pozasiskch
stanowiskach
%

Wykres 2. Udziat kobiet na stanowiskach kierowniczych w ArcelorMittal Poland

Diagram 2. Women— managers in ArcelorMittal Poland

Zrddto: Opracowano na podstawie: Raport : Odpowiedzialnosé biznesu, ArcelorMittal Poland, Dabrowa Gérnicza
2013, 5. 23.

5. Program praca - rodzina skierowane do pracujacych
w hucie kobiet

Pomimo, ze kobiety w analizowanym przedsi¢biorstwie stanowia zaledwie
12,5% ogoétu pracownikéw, to pracodawca w przyjetej polityce réznorodnosci
podejmuje dziatania adresowane do tej grupy pracownikéw. W poréwnaniu
z mezezyznami liczba godzin szkolen przypadajacych na kobiety byta tylko mniej-
sza 0 3 godziny. Na wykresie 3 przedstawiono $rednig liczbg godzin szkoleniowych
w roku przypadajacym na pracownika, wedltug plci [28].
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Wykres 3. Liczba godgin szkolert na osobe w roku w ArcelorMittal Poland

Diagram 3. Training hours in year per person in ArcelorMittal Poland

Zrddto: Opracowano na podstawie: Raport: Odpowiedzialnosé biznesu, ArcelorMittal Poland, Dabrowa Gérnicza
2013, 5. 32.

Katalog szkolen realizowanych w przedsi¢biorstwie jest stosunkowo rozbudo-
wany, ze wzgledu na wielko$§¢ przedsi¢biorstwa. Tylko w ramach WCM (wdrazania
Swiatowych Standardéw Produkcji — ang. Warld Class Manufacturing — WCM)
zrealizowano 29 tematéw szkolen. Przykladowe tematy: bezpieczenstwo i higiena
pracy, analiza kosztéw, utrzymanie ruchu, jakosé produktéw [29]. Aby zdobyé
nowe umiejetnosci kobiety uczestniczq w szkoleniach komputerowych, kursach
szybkiego czytania, nauce jezykéw obcych. Kobiety sq rowniez uczestnikami
szkoleni z zakresu zarzadzania stresem, sztuce prowadzenia prezentacji, organizacji
pracy, zarzadzania projektem. W przedsiebiorstwie realizowane sa rowniez szko-
lenia dotyczace prawa pracy, uregulowan dotyczacych ochrony srodowiska i bez-
pieczenstwa pracy [28]. Kobiety, tak samo, jak i mezczyzni poddawani s okreso-
wym ocenom jako$ci pracy i przegladom rozwoju kariery zawodowej. W 2013 roku
ponad 50% kobiet poddano takowej ocenie [28].

Dla kobiet na stanowiskach kierowniczych organizowane sa specjalistyczne
szkolenia w ramach programdéw Women in leadership oraz Women emerging in leadreship.
W trakcie tych szkolen ksztaltowane sa umiejetnos$ci menedzerskie, takie jak:
kierowanie praca zespolu, przekazywanie informacji, metody rozwigzywania
probleméw, wspdlpraca z ludzmi, wywieranie wplywu, technik negocjacji itp.
Wiele szkoled organizowanych jest w jezyku angielskim, co stanowi dodatkowy
atut.

0Od 2010 roku kobiety w ArcelorMittal maja swoja reprezentacje — Rade Kobiet.
Do jej zadad nalezy: zbieranie informacji na temat traktowania kobiet w hucie,
analizowanie warunkéw pracy dla kobiet, informowanie przelozonych o proble-
mach kobiet, inicjowanie sposobéw rozwigzywania probleméw [28]. Najczestsze
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problemy kobiet wynikajg z kwestii godzenia obowiazkéw zawodowych z rodzin-
nymi. Rozwigzaniem sg prowadzone przez ArcelorMittal Poland przedszkola
zakladowe w Dabrowie Goérniczej i w Krakowie. Kazde z przedszkoli jest w stanie
pomiesci¢ okoto 100 dzieci. Funkcjonowanie przedszkoli jest dobrze oceniane
przez kobiety [30]. W badaniach ogélnokrajowych (badania zrealizowano w ra-
mach udziatu w IV edycji konkursu ,,Mama w pracy” przez Fundacje Swictego
Mikotaja, Dziennik ,,Rzeczpospolita” oraz Instytut Badawczy MillwardBrown
SMG/KCR), w ktérych ArcelorMittal startowal w kategorii Duge Firmy (badaniami
objeto 593 kobiety, co stanowi 40% ogdtu zatrudnionych kobiet) ustalono zakres
udogodnien dla matek z matymi dzie¢mi. Analizowane przedsi¢biorstwo uzyskato
wysoki wynik w kategorii: przedszkole. Wyniki badaf przedstawiono na wykre-
sie 4.

Crw pt prvtocie do pracy = molpn smeermmdsegs, aachobeworegn moks shormtss ¢
Fobek P = Dade femy  (pocyera | od pary
Proedsshode i‘ = Ascieehimal Peland (pezvejs rodio=a)
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Wykres 4. Badania zakresu udogodnieri dla pracujacych matek

Diagram 4. Facilities for mother in work — research

Zridto: A. Wozniak: Cheemy byé firma przyjazna mamom, opracowanie raportn 3 badari: ,Mamy w pracy”,
publikacja na lamach prasy zaktadowej, ,, Jedynka”, Wyd. ArcelorMittal Poland, czerwiec 2012, 5. 8.

Poza forma opieki stacjonarnej dla dzieci pracownikow dostepne sa $wiad-
czenia socjalne, np. dofinansowanie pobytu dzieci na koloniach i obozach. Istnieje
réwniez mozliwos$¢ skorzystania ze §wiadczen z zakresu profilaktyki zdrowotnej,
np. dofinansowanie do ustug rehabilitacyjnych w przypadku dzieci chorych [28].

Istotne znaczenie maja rowniez pikniki i imprezy organizowane dla dzieci, np.
konkursy rysunkowe z nagrodami podczas obchodéw Dnia Hutnika, imprezy
mikotajkowe itp. Na takq forme udogodnied wskazywalo prawie 60% kobiet,
bioracych udzial w ogdlnokrajowych badaniach (wykres 4).

Rodzice moga skorzystaé takze ze szkolen i porad psychologow, terapeutdw,
specjalistow z dziedziny funkcjonowania rodzin. Wspdlnie z fundacja Nasge Dzizeci
organizowane sg tematyczne warsztaty dla matek, majacych dzieci w réznym
wieku. Przykladowe tematy: Jak wzmacnia¢ poczucie wartoéci u dziecka, Bez-
pieczenistwo w sieci, Rozwdj kreatywnosci u dzieci, Jak radzi¢ sobie z emocjami
dziecka.
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Kobiety w hucie moga skorzystaé z elastycznego czasu pracy lub wykonywaé
prace w domu, dotyczy to stanowisk administracyjnych. Elastyczny czas pracy daje
kobietom mozliwos¢ sp6znienia si¢ do pracy, o ile zachodzi taka potrzeba 1 pozos-
tawania w niej dtuzej. Prace wykonywane w domu dotycza zadand, ktére mozna
wykonac przy uzyciu komputera, poczty elektronicznej, Intranetu, Internetu.

Przyjmujac polityke réznorodnosci pracodawca przestrzega praw kobiet (pra-
wo do utlopéw rodzicielskich, prawo do opicki, prawo do urlopéw okolicz-
nosciowych), nie stosuje mobbingu i1 dyskryminacji. Pracodawca nie zapomina
o $wigcie kobiet (podarunki z okazji Dnia Kobiet). Stosowane sg zasady z tytutu
szacunku do plci zefiskiej.

Reasumujac, na podstawie przytoczonych dzialan rysuje si¢ pewien obraz
struktury programéw praca — rodzina skierowanych do kobiet, ktéry pokrywa si¢
z dzialaniami przedstawionymi na rys. 1. Nalezy jednak podkresli¢, ze zakres
programowy podlega rozbudowaniu w zaleznos$ci od pojawiajacych si¢ problemow
w miejscu pracy i potrzeb kobiet. Przytoczone studium przypadku moze stanowic
przyktad dla innych firm, ktére dotychczas nie zauwazaly roli kobiet w organizacii
iich potrzeb, a takze probleméw, ktdre mozna rozwigza¢ w miejscu pracy.

6. Podsumowanie

Programy praca —rodzina nie sq niczym nowym w przedsigcbiorstwach, bowiem
od lat pracodawcy oferowali pakiet §wiadczeti socjalnych wobec pracownikéw iich
rodzin, jednak byly to dzialania, ktére traktowano jako obowiazek i nie wycho-
dzono poza przyjete formy §wiadczen. W programach praca — rodzina chodzi o po-
taczenie pracy z opieka nad rodzing. Zakres dzialan jest bardziej rozbudowany
1 wieloobszarowy. Adresatami programéw moga by¢ rézne grupy pracownicze.
W przypadku kobiet istotne znaczenie maja formy pomocy w sprawowaniu opieki
nad dzie¢mi. Uzyteczne sa zaréwno formy opieki stacjonarnej (przedszkola), jak
1 $wiadczenia socjalno-bytowe, czy tez nalezne kobietom utlopy oraz nowoczesne
formy organizacji pracy: elastyczny czas pracy, mozliwo$¢ wykonania pracy
w domu (praca na odleglo$¢). Na podstawie analizy studium przypadku — przed-
siebiorstwo ArcelorMittal Poland, ustalono, ze:

* pomimo malego udzialu kobiet w strukturze kadry przedsi¢biorstwa hutnicze-
go podejmowane sa dziatania na rzecz kobiet, bedace forma pomocy ze strony
pracodawcy w tagodzeniu konfliktu obowigzkéw zawodowych i wychowaw-
czych,

* istotnym dziataniem, w opinii kobiet, jest prowadzenie przedszkoli zaktado-
wych (ponad 40% sposréd badanych kobiet pozytywnie ocenilo dziatalnosé
placéwek —wykres 4),

* duza popularnodcig ciesza si¢ rowniez imprezy organizowane przez praco-
dawce dla dzieci pracownikéw lub calych rodzin (w IV edycji konkursu ,,Mama
w pracy”’ dziatania te pozytywnie ocenito prawie 60% kobiet),
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* kobiety w analizowanym przedsigbiorstwie sa uczestnikami wielu szkolen,
réznica w liczbie godzin szkoleniowych w ciggu roku, w poréwnaniu z mez-
czyznami, wynosita 3 godziny,

* kobiety w analizowanym przedsi¢biorstwie maja swoja reprezentacje w kon-
taktach z Zarzadem — Rade Kobiet,

* analizujgc wyniki badan w ramach IV edycji konkursu ,,Mama w pracy” usta-
lono réwniez zakres dziatan, ktére w analizowanym przedsigbiorstwie nie sg
W wystarczajacym stopniu realizowane, np. dodatkowy platy urlop macierzyn-
ski, kacik wypoczynkowy dla kobiet, pokéj dla matek karmiacych,

* wymienione wyzej bariery nalezaloby ograniczy¢, podejmujac dziatania, ktére
w innych przedsi¢biorstwach (wérdéd uczestnikéw 1V edycji konkursu) wyste-
pujaisapozytywnie oceniane przez kobiety (wykres 4).
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