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GENDER A ELASTYCZNOSC ORGANIZACJI

Streszczenie: W artykule omowiono wplyw polityki gender na elastyczno$¢ organizacji. Po
przedstawieniu istoty, definicji i typologii elastycznos$ci organizacji scharakteryzowano pro-
blemy zwiazane z gender. Nastgpnie odniesiono sig¢ do relacji zachodzacych pomigdzy polity-
ka gender a elastyczno$cia organizacji.

Stowa kluczowe: elastycznos¢ organizacji, gender, polityka rownych szans.

1. Wstep

Obecnie przedsigbiorstwa musza funkcjonowac¢ w burzliwym i niepewnym otocze-
niu, co niesie ze soba nowe wyzwania dla ich dziatalno$ci. Organizacje, aby zapew-
ni¢ sobie przewage konkurencyjna, musza $ledzi¢ pojawiajace si¢ zmiany i okazje
oraz szybko na nie reagowac. Nie jest to jednak mozliwe bez posiadania odpowied-
nich zasobow ludzkich. Sprostanie wymogom dynamicznego otoczenia wymaga
od pracownikow spojrzenia na problem z rdéznych perspektyw, stosowania oprocz
podejécia analitycznego takze intuicyjnego czy zakwestionowania dotychcza-
sowych wzorcow dzialan i zachowan. Ogromny potencjal, ciagle jeszcze nie do
konca wykorzystywany w przedsigbiorstwach, stanowia w tym wzgledzie umiejet-
nosci, postawy, warto$ci wnoszone do organizacji przez kobiety czy osoby niepet-
nosprawne.

Dlatego tez celem artykutu jest, oprocz opisania istoty polityki gender, zwrdce-
nie uwagi na rolg, jaka odgrywa ona w tworzeniu elastycznej organizacji, zdolnej do
osiagania wzrostu i rozwoju w dynamicznym otoczeniu.

2. Elastyczno$¢ organizacji

Uwarunkowania zewngtrzne, w jakich musza funkcjonowac wspotczesne przedsig-
biorstwa, implikuja konieczno$¢ uelastyczniania nie tylko ich struktur czy procesow,
ale catych organizacji.

Elastyczno$¢ jest jednak pojeciem ztozonym i niejednoznacznym, roéznie inter-
pretowanym przez poszczegolnych autorow.
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Elastycznos¢ organizacji moze by¢ traktowana jako umiejgtnos¢ tworzenia od-
powiednich opcji na roznych szczeblach i obszarach organizacji. Polega na wyko-
rzystaniu §rodkoéw oraz sposobow potrzebnych do zmiany tych opcji oraz przydzie-
leniu odpowiedniej swobody podmiotom tym si¢ zajmujacym [Sushil 2001, s. 53].

Z kolei Brilman podkresla, ze ,.clastyczna jest ta organizacja, ktdrej struktura
i kultura umozliwiaja szybkie dostosowanie si¢ do zmieniajacych si¢ potrzeb klien-
tow oraz wymogow konkurencji” [Brilman 2002, s. 391].

Takze Ansoff postrzega elastycznos¢ jako cechg, dzigki ktorej organizacja moze
sobie poradzi¢ ze zmianami zachodzacymi w otoczeniu [Malec 2012, s. 2; Twarow-
ski 2008, s. 20].

Natomiast Guest wymienia trzy czynniki, ktore tworza elastycznos¢ (strukture
organizacyjna, strukture pracy oraz nastawienie i motywacjg pracownikdéw) oraz de-
finiuje ja jako kreowanie struktur, dzigki ktorym mozliwe jest wprowadzanie zmian
lub innowacji, polegajace na wzbogacaniu pracy, wszechstronnosci pracownikow,
autonomicznych regutach prac w grupie [Knap-Stefaniuk 2012, s. 3].

Niezaleznie od przyjetych definicji mozna wskaza¢ pewne wtasciwosci, ktorymi
charakteryzuje si¢ taka organizacja. Brilman i Grajewski, opisujac organizacje ela-
styczna, zwracaja uwage na nastgpujace jej cechy [Brilman 2002, s. 391; Grajewski,
s. 130; Krupski 2005, s. 23]:

nadazanie za zmianami, ktére wystgpuja w otoczeniu, oraz szybszy rozwdj w

porownaniu z konkurencja,

— umiejetnos¢ szybkiego przeobrazenia struktur wewnatrzorganizacyjnych,

— empowerment,

— sprawne reagowanie na potrzeby klientow oraz identyfikacja ich oczekiwan,

— krotkie drogi podejmowania decyzji,

— posiadanie pracownikéw gotowych do wprowadzania zmian, o odpowiednich
postawach i umiejetnosciach,

— zachowanie rOwnowagi pomig¢dzy potrzeba ciaglych zmian a stabilno$cia proce-
sow, struktur itp.

Elastycznos¢ jest istotng cecha organizacji z czterech podstawowych powodow.
Zwigksza konkurencyjnos$¢ przedsigbiorstwa przez efektywne i skuteczne wykorzy-
stanie zasobow (zwlaszcza ludzkich). Pomaga szybko dostosowac sig organizacji do
zmian i wymagan rynku. Przez zastosowanie nowych technologii oraz stworzenie
elastycznej struktury organizacyjnej mozna podzial pracy i umiejetnosci pracowni-
kéw dostosowaé do sytuacji w otoczeniu [Jarczynski 2010, s. 55].

Elastyczno$¢ mozna takze opisywac na podstawie czterech podstawowych wy-
miarow:

— czasu — potrzebnego, aby zareagowac na okreslone zmiany,

— zakresu — czyli liczby posiadanych opcji niezb¢dnych, aby odpowiedzie¢ na za-
istniata nowa sytuacje,

— cech — wyrazajacych postaweg organizacji wobec zmian,

— koncentracji dziatan i wysitkéw — dotyczacych przestanek do tworzenia ela-

stycznosci [Golden, Powell 2000, s. 373; Osbert-Pociecha 2007, s. 39].
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Poniewaz elastyczno$¢ moze dotyczy¢ réznych obszaréw funkcjonowania or-
ganizacji, grup zasobow czy by¢ zwiazana z odpowiednim sposobem reagowania
na pojawiajace si¢ zmiany, poszczegdlni autorzy wskazuja na rozne typy elastycz-
nosci.

Biorac pod uwagg kryterium czasu odpowiedzi oraz stopien antycypowania im-
pulséw zmian, R. Krupski wyroznia nastgpujace rodzaje elastycznos$ci:

— reaktywna — polegajaca na zapobieganiu rozbieznosci pomigdzy potrzebami or-
ganizacji a posiadanymi zasobami i natychmiastowym reagowaniu na zaistniata
sytuacje,

— adaptacyjno-inercyjna — gdzie reakcja nast¢puje po pewnym czasie od wystapie-
nia danego impulsu,

— antycypacyjna — kiedy przez dziatania wyprzedza si¢ sytuacje, ktora bedzie mia-
ta miejsce w przysztosci oraz

— kreatywna [Krupski 2005, s. 24, 26, 79].

Mozna takze wskaza¢ rézne formy elastycznosci: ilo§ciowa, funkcjonalna, pta-
cowa, czasowa, ofensywna, defensywna. Elastycznosc¢ ilosciowa zwiazana jest z do-
stosowania liczby zatrudnionych do potrzeb przedsigbiorstwa. Funkcjonalna — znosi
sztywny podziat zadan, dajac pracownikom mozliwo$¢ wykazania si¢ w rdéznych
dziedzinach. Kolejna forma dotyczy zr6znicowania wynagrodzenia w zaleznosci od
lokalizacji przedsigbiorstwa czy sytuacji na rynku pracy. Z kolei elastycznos¢ czaso-
wa zaktada tzw. nienormowany czas pracy, tworzenie rocznych budzetow czasu pra-
cy itp. Dwie ostatnie formy zwiazane sg z perspektywa temporalng. Elastyczno$é¢
defensywna (krotkookresowa) polega na zatrudnianiu sezonowo lub na czas okre-
slony. Natomiast ofensywna (dlugookresowa) koncentruje si¢ na rozwoju i szkole-
niu pracownikéw [Malec 2012, s. 2; Knap-Stefaniuk 2012, s. 4].

Z kolei Atkinson w swoim modelu firmy elastycznej wyr6znia tzw. rdzen oraz
peryferie organizacji. Rdzen stanowia pracownicy zatrudnieniu na diugi okres,
w ktorych sig inwestuje i stosunkowo dobrze wynagradza. Korzystaja oni rowniez
z wszelkich §wiadczen, jakie oferuje organizacja. Z tymi osobami zwiazana jest ela-
styczno$¢ czasowa i funkcjonalna. Natomiast peryferie organizacji to pracownicy
tymczasowi. Z reguly nie sa oni poddawani dtuzszym szkoleniom, a ich ptace sa
stosunkowo niskie [Malec 2012, s. 3; Knap-Stefaniuk 2012, s. 4; Moryl 2012, s. 6].

Przedsigbiorstwa, chcac dziata¢ w sposob elastyczny, powinny wypracowaé od-
powiedni zestaw instrumentow. R. Krupski wskazuje, ze elastyczno$¢ organizacji
mozna osiagna¢ przez [Krupski 2004, s. 82; 2008, s. 30; Krupski 2005, s. 44]:

— r6znorodnosc¢,

— redundancj¢ zasobow,

— monitoring,

— czas procesOw decyzyjnych,

— mobilno$¢ (organizacja przedsigbiorstwa w ruchu).
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3. Gender w uje¢ciu deskrypcyjnym

Gender definiuje si¢ jako wykreowany w sposob performatywny zespot zachowan,
cech, stereotypow, rol ptciowych, ktore przypisuje si¢ kobietom i m¢zczyznom za-
réwno przez spoteczenstwo, jak i kulturg. Gender okresla si¢ jako pte¢ spoteczno-
-kulturowa lub spoteczno-kulturowa tozsamosc¢ ptciowa [Gender... 2012].

Natomiast polityka gender mainstreaming to ,,proces oceny wptywu na sytuacje
kobiet i mezczyzn wszelkich planowanych dziatan, w tym ustawodawstwa, polityki
lub programéw, we wszystkich dziedzinach i na wszystkich poziomach (...). Jej
celem jest uwzglednienie odmiennych potrzeb kobiet i mgzczyzn przy planowaniu
i realizacji projektow oraz przy podejmowaniu wszelkich decyzji (...), aby przeciw-
dziata¢ dyskryminacji oraz polepszy¢ jako$¢ zycia wszystkich cztonkoéw spoteczno-
$ci” [Kostrzewa 2008, s. 149].

W Polsce w celu realizacji opisanej powyzej polityki powstal kompleksowy pro-
gram Gender Index, ktory spetnia nastgpujace zadania:

— popularyzuje tematyke rownego traktowania,

— zachgca pracodawcow do aktywnego przeciwdziatania dyskryminacji ze wzgle-
du na ple¢,

— zapoznaje pracodawcow z narzgdziami znoszacymi bariery w rozwoju zawodo-
wym kobiet,

— wspiera rownos¢ ptci w miejscu pracy,

— przeciwdziata dyskryminacji w miejscu pracy [Bem 2007, s. 6].

Gloéwne hasto tego projektu to ,,Rowni w pracy — to si¢ oplaca”.

Program wprowadzono migdzy innymi po to, aby niwelowa¢ negatywne zjawi-
ska zwiazane z gender, takie jak ,,szklany sufit” (putap) czy ,,lepka podtoga”. Szkla-
ny sufit polega na istnieniu bariery (okreslanej jako niewidzialna) stwarzajacej trud-
no$ci w dostgpie do awanséw okreslonej grupie (gtownie kobietom, osobom
niepetnosprawnym itd.) [Moryl 2012, s.14]. Lepka podtoga to z kolei przypisywanie
niskich dochodow i prestizu zawodom wykonywanym gtéwnie przez kobiety [Wi-
$niewska-Szatek 2007, s. 203; Budzowska, Duch, Titkow 2003, s. 55]. W niektorych
przedsigbiorstwach obserwuje si¢ takze zjawisko tzw. szklanych ruchomych scho-
déw, zwiazane z barierami w awansie kobiet pracujacych w branzach sfeminizowa-
nych, gdzie jezeli juz zatrudnia si¢ mezczyzng, to piastuje on zazwyczaj stanowisko
menedzerskie [Kostrzewa 2008, s. 142].

Tempo zmian dotyczacych wyréwnywania szans kobiet i m¢zczyzn nadal pozo-
stawia wiele do zyczenia. Co prawda wsrod 134 panstw ocenianych w rankingu
Gender Gap Index 2009 (indeks ten wskazuje rdznice w sytuacji me¢zczyzn i kobiet
w nastepujacych obszarach: ekonomia, edukacja, zdrowie, wtadza polityczna) Pol-
ska uplasowata si¢ na 42 pozycji. Jednak jesli wezmie si¢ pod uwagg kryteria czast-
kowe, to analizujac wymiar zwiazany z edukacja, byto to 28 miejsce, a w przypadku
réwnosci wynagrodzen kobiet i mgzczyzn dopiero 65 [Hausmann, Tyson, Zahidi
2011].
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Sytuacja kobiet ulega poprawie, jednak wolniej, niz wynikatoby to z zapewnien
rzadowych. Wzrost wyksztatcenia, rozwoju zawodowego i kwalifikacji kobiet nie
jest proporcjonalny do zajmowania przez nie wyzszych stanowisk. Z reguty dziata-
nia dotyczace polityki réwnych szans odnosza si¢ do ilosciowych danych statystycz-
nych, pomijajac kwestie spoteczne, co bardzo zubaza podejscie do problemu. Ze
wzgledu na pojawiajacy si¢ kryzys i zwiazana z tym redukcje wydatkow, zardowno
publicznych, jak i przedsigbiorstw, sytuacja kobiet moze ulec pogorszeniu. Zwtasz-
cza, ze juz w tej chwili rynek pracy nie tworzy dogodnych warunkéw, aby zachowac
roéwnowagg pomigdzy zyciem zawodowym a prywatnym [Kupczyk 2010, s. 153].

Wprowadzajac polityke rdéwnych szans, zaleca si¢ postgpowanie zgodnie z na-
stepujacymi etapami [Brown 2007, s. 37]:

1. Budowanie otoczenia — ustalenie wizji i celow, tworzenie duzego poziomu
zaangazowania oraz systemu komunikacji kaskadowe;j.

2. Badania i analizy — przeprowadzenie audytu z perspektywy rownosci plci za
pomoca ankiet, wywiadow indywidualnych i grupowych z pracownikami, analiza
wystepujacych programéw i procedur.

3. Przeciwdziatanie nier6wnosciom na poziomie makro — rozwoj polityki firmy,
konsultacje.

4. Przeciwdzialanie nierowno$ciom na poziomie mikro — stworzenie i wdrozenie
przez dziat HR narzedzi (m.in. system nagréd, rownowaga mi¢dzy zyciem zawodo-
wym a osobistym, urlopy rodzicielskie) oraz podnoszenie swiadomosci (coaching,
mentoring, szkolenia).

5. Monitoring i ewaluacja — ocena realizacji zaplanowanych dziatan, odniesienie
do konkurencji, realizowanie polityki spotecznej odpowiedzialno$ci, dbanie o PR
1 wizerunek firmy, nieustanne dostosowywanie si¢.

Natomiast obszary, ktore bierze si¢ pod uwage w przypadku analizy firmy pod
wzgledem stosowania polityki rownych szans, to [Bem 2007, s. 48-94]:

— rekrutacja i selekcja (ogloszenia, opis stanowiska, dobor pracownikow),
— adaptacja,

— dostep do awansow,

— ochrona przed zwolnieniem,

— rozw0j pracownikow,

— wynagrodzenia,

— rownowaga migdzy zyciem zawodowym i osobistym,

— ochrona przed molestowaniem seksualnym i lobbingiem.

4. Wplyw gender na zwigkszenie elastycznos$ci organizacji

Biorac pod uwagg przedstawione w drugim podrozdziale cechy organizacji elastycz-
nej oraz sposoby, w jakie mozna ja osiagnac, nalezy wskaza¢ znaczny wplyw polity-
ki gender na tworzenie elastycznego przedsigbiorstwa.
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Niestety przez lata nie doceniano kobiet w zarzadzaniu. Uwazano bowiem, ze
nie potrafiag one odpowiednio kierowa¢ podwtadnymi. Fatycznie kobiecy styl r6zni
si¢ od meskiego. Wiele kobiet nadaje wigkszego znaczenia komunikacji, dba o rela-
cje migdzyludzkie. Wazniejsze od ciaglej rywalizacji sa dla nich nastawienie na
wspotdziatanie i wspolprace. Latwiej takze przychodzi im pdjscie na kompromis i
rozwiazywanie konfliktéw w kategoriach wygrana-wygrana. Istotne jest rOwniez
tworzenie odpowiedniej atmosfery w miejscu pracy oraz wykorzystywanie inteli-
gencji emocjonalnej i empatii. Ponadto uwaza sig, ze kobiety potrafia lepiej moty-
wowac¢ podwtadnych, dostosowujac srodki i narzedzia do indywidualnych potrzeb
pracownika. Umieja w sposob skuteczny powiazac system nagradzania z efektyw-
noscia, a takze tworzy¢ rozwiazania, ktore godzityby interesy zarowno organizacji,
jak i poszczegolnych osob [Barabasz 2001, s. 136]. Zaden ze stylow nie jest ani lep-
szy, ani gorszy. Zgodnie z zasada ekwifinalnosci do realizacji celow mozna dojs¢
réznymi drogami i chodzi o to, aby w pelni wykorzysta¢ wystgpujacy w organizacji
potencjat. Naukowcy z Cranfield University udowodnili duza korelacj¢ pomigdzy
dobrymi wynikami finansowymi a zajmowaniem przez kobiety stanowisk dyrektor-
skich. ,,Wykluczanie kobiet ze stanowisk menedzerskich (...) oznacza rezygnacjg
z wiedzy, doswiadczenia 1 kreatywnosci polowy populacji. Jest to niewatpliwie duze
marnotrawstwo zasobdéw” [Bem 2007, s. 32-33].

Korzysci ze stosowania polityki gender w konteks$cie organizacji elastycznej to
przede wszystkim szerszy dostep do zasoboéw ludzkich oraz redukcja kosztow zwia-
zanych z rekrutacja i absencja. Nastgpuje rowniez zwigkszona kreatywnos$¢ i inno-
wacyjnos¢. Nie bez znaczenia pozostaje takze tworzenie dobrego wizerunku przed-
sigbiorstwa oraz powstawanie nowych szans marketingowych [Bem 2007, s. 6].

Zalety polityki rownych szans, przektadajace si¢ na zwigkszenie elastycznosci
w przedsigbiorstwie, to takze [Moryl 2012, s.15]:

— zréznicowanie sily roboczej, a tym samym wzbogacenie srodowiska organi-
zacji,

— wigksza liczba pomystow, szukanie nowych rozwiazan,

— rekrutacja i awansowanie najlepszych pracownikow,

— tworzenie przyjaznego srodowiska pracy, zmniejszenie rotacji,

— wzrost motywacji i zaangazowania wptywajacy na podniesienie wydajnosci,

— mniejsze koszty rekrutacji.

Przedstawione powyzej korzysci wprowadzenia polityki gender w duzym stop-
niu ulatwiaja tworzenie elastycznej organizacji. Ponadto dzigki zréznicowanemu
personelowi wystegpuje efekt synergii bedacy wynikiem potaczenia roznych do-
swiadczen, wartosci, punktow widzenia, mentalnosci czy §wiatopogladow. Wymie-
nione czynniki sprzyjaja takze tworczemu spojrzeniu na problemy wystgpujace w
organizacji oraz tworzeniu nowatorskich rozwiazan. Jezeli doda si¢ do tego o wiele
petniejsze wykorzystanie potencjatu ludzkiego, to przedsigbiorstwo ma szanse zre-
alizowac¢ kolejny postulat organizacji elastycznej, czyli rozwijac si¢ o wiele szybciej
niz konkurenci, w ktérych do kwestii rownego traktowania pracownikow podchodzi
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si¢ po macoszemu. Kobiety to takze odbiorcy wielu ustug, konsumentki licznych
dobr. Biora one czynny udziat w zyciu spotecznym i gospodarczym. Ich znajomo$¢
rynku, sytuacji gospodarczej jest cenna informacja dla przedsigbiorstw, poniewaz
mozna latwiej wychwytywac okazje i elastycznie dostosowac si¢ do zmieniajacego
si¢ rynku. Ponadto kobiety sa bardziej nastawione na wspotpracg oraz przywiazuja
duza wage do komunikacji, co jest warunkiem koniecznym w procesie skutecznego
wprowadzania zmian. Oprocz tego poczucie bezpieczenstwa, otwartosci, przekona-
nie, ze jezeli bedzie si¢ rzetelnie pracowac, to zostanie si¢ docenionym bez wzgledu
na ple¢ czy stopien niepelnosprawnosci, zwigksza lojalnos¢ i zaufanie do przedsig-
biorstwa. Z jednej strony zwigksza poczucie stabilnosci, z drugiej — pozwala na eks-
perymentowanie i sigganie po nowe rozwiazania, co jest kolejna cecha organizacji
elastyczne;j.

Ponadto nalezy doda¢, ze korzysci z zatrudniania np. 0s6b niepetnosprawnych
nie maja wymiaru tylko jakosciowego. To takze redukcja kosztow zwigzana z ogra-
niczeniem lub zniesieniem oplaty za PFRON, refundacja kosztow ptacy oraz stwo-
rzenia lub przystosowania stanowiska pracy, jak rowniez refundacja znacznej czgsci
kosztow szkolenia [Siegmund 2009, s. 85].

wJedynym wigc wyjsciem dla efektywnego rozwiazywania problemow w przy-
sztosci okazaé si¢ moze tworzenie mieszanych zespotow, w ktorych optymalne wy-
niki osiagane sa dzigki sprawnemu wspotdziataniu (...), wykorzystujacych na rzecz
wspolnego efektu swoje specyficzne i odmienne podejscie do problemu” [Barabasz
2001, s. 139].

Jednak, zeby organizacja mogta czerpa¢ wymienione powyzej korzysci i stawac
si¢ coraz bardziej elastyczna, zatrudnianie kobiet, niepelnosprawnych czy mniejszo-
$ci narodowych nie moze mie¢ tylko charakteru formalnego. Czgsto dla tworzenia
odpowiedniego wizerunku, polepszenia statystyk oferuje si¢ osobom z wymienio-
nych grup prace na wyzszych stanowiskach, jednak odgrywaja oni rolg tylko tzw.
paprotek, ktorych nie dopuszcza si¢ do spotkan nieformalnych czy hamuje si¢ ich
dostep do istotnych informacji. Zjawisko to, zwane tokenizmem, ,,polega na przyj-
mowaniu do gremiow decyzyjnych, ciat roboczych itp. przedstawicieli grup margi-
nalizowanych, ktorych glos w rzeczywistosci nie odgrywa zadnej roli, a wypelnia
jedynie potrzebg politycznej poprawnosci” [Kostrzewa 2008, s. 142].

Tworzenie elastycznej organizacji, m.in. przez wykorzystanie polityki gender i
réwnych szans, tylko z pozoru wydaje si¢ zadaniem stosunkowo prostym. O ile w
sferze wartosci i norm deklarowanych wprowadzenie odpowiednich zalecen nie na-
strgcza wielu trudnosci, o tyle juz przekonanie pracownikow i sprawienie, zeby nie
tylko zaakceptowali nowa polityke firmy, ale byli jej zwolennikami i orgdownikami,
jest juz dosy¢ trudne. Jednak jezeli zmiana nie nastapi na poziomie §wiadomosci i
mentalno$ci poszczegdlnych ludzi, to zatrudnianie osob z tzw. grup wykluczonych,
bez akceptacji spotecznej innych wspotpracownikow, przyniesie organizacji wigcej
szkody niz pozytku. Przeciwnicy omawianej polityki beda mieli bowiem w reku ar-
gument, iz pomimo wprowadzenia zmian w obszarze gender i rownych szans, przed-
sigbiorstwo nie odniosto spodziewanych korzysci.
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5. Zakonczenie

Bardzo trudno jest tworzy¢ elastyczna organizacjg, a w niektorych firmach jest to
wrecz niemozliwe bez docenienia i zwigkszenia udziatu kobiet czy osob niepetno-
sprawnych w zarzadzaniu. Pomimo ze wielu zarzadzajacych zdaje sobie z tego spra-
we, to czgsto omawiane kwestie pozostaja w sferze postulatywnej i nie wprowadza
si¢ odpowiednich narzedzi do realizacji tej polityki. Postgpowanie takie jest duzym
btedem, poniewaz rzeczywista i potencjalna produktywnos¢ przedsigbiorstw pocho-
dzi ,,od $wiadomych, upelnomocnionych, wtasciwie motywowanych i nagradzanych
zespolow ludzi. Pochodzi od zaangazowania kazdego umystu w organizacji, uczy-
nienia kazdego czgscia jej dziatania, pozwolenia kazdemu posiadania prawa glosu
(oraz) spetniania wtasciwej roli w osiaganiu sukcesu” [Skrzypek 2012, s. 1].
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GENDER AND FLEXIBILITY OF ORGANIZATION

Summary: The paper concerns the problems emerging as a result of flexibility of enterprises
from the social problems points of view. After the presentation of the essence of flexibility, the
philosophy of gender has been focused on. Finally the relation between gender and flexibility
has been pointed out and examined as for the consequence for organizational success.

Keywords: organization flexibility, gender, equal opportunities policy.



