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Podsumowanie obrad XXVI Konferencji Naukowo – Technicznej

pt.: 
„Potencjał i wiedza pracowników oraz nowoczesne technologie gwarancją       budowania przewagi konkurencyjnej na globalnym rynku stali”.
Ustroń 20-22 czerwca 2007 r.

Konferencja była trzecią z kolei konferencją realizowaną w nowych strukturach właścicielskich Huty Katowice i już po raz trzeci nawiązywała do tematyki funkcjonowania Mittal Steel Poland S.A. w strukturach globalnych.

Wygłoszono 21 referatów obejmujących różnorodne zagadnienia bezpośrednio lub pośrednio związane z problematyką rozwoju potencjału i wiedzy pracowników oraz nowoczesnych technologii. Otwierający konferencję referat „Program inwestycyjny Arcelor Mittal Poland – stan aktualny i perspektywy na przyszłość” zaprezentował Volker Schwich, członek Zarządu, dyrektor zarządzający Arcelor Mittal Poland. Ciekawym wprowadzeniem do merytorycznej części konferencji był referat Marcina Kardasa z Departamentu Rozwoju Gospodarki w Ministerstwie Gospodarki, który na podstawie analizy zarysowyjących się trendów w globalnej gospodarce (znaczenie i kierunki rozwoju Chin Indii, Rosji i Brazylii) postawił fundamentalne pytania: 

· w jakim kierunku zmierzać powinna w najbliższych latach gospodarka i przemysł Unii Europejskiej oraz Polski?

· jak powinna wyglądać polityka przemysłowa Unii Europejskiej i Polski?

· jaki kształt powinna przyjąć polityka przemysłowa w sektorze hutnictwa żelaza i stali?
Znalezienie odpowiedzi na te pytania, zwłaszcza na pierwsze z nich, jest wyzwaniem dla właścicieli i zarządzających przedsiębiorstwami, dla pracowników i organizacji które ich reprezentują, polityków, naukowców, a przede wszystkim młodych ludzi którzy wybierając swój zawód decydują o swojej przyszłości. Trudność tych pytań wynika głównie z dwóch faktów: dotyczą one przyszłości, której nie da się przewidzieć oraz grup i interesów, które są niekiedy bardzo rozbieżne i trudne do pogodzenia. Zdaniem autora można jednak już dziś wskazać dwa kierunki, które niezależnie od pewnych ograniczeń, mogą w przyszłości odegrać bardzo ważną rolę i stać się źródłem przewagi konkurencyjnej europejskich i polskich firm, w tym firm sektora hutnictwa żelaza i stali. 
Pierwszy z nich to: tworzenie i przyswajanie wiedzy oraz rozwój zasobów ludzkich. 
Drugi - zaspokajanie przyszłych potrzeb innowacyjnymi technologiami („ekologiczna” polityka przemysłowa).
Dyskusja prowadzona w trakcie obrad konferencji potwierdziła słuszność powiązania rozwoju kadr z rozwojem nowoczesnych technologii jako nierozłącznych elementów decydujących o konkurencyjności przedsiębiorstwa. Na rozwój kadr w firmie globalnej duży wpływ ma integracja struktur grupy, budowanie systemów wymiany wiedzy jak na przykład program wdrażany w Arcelor Mittal tzw. Knowledge Management Programme (KMP)- narzędzia przekazywania doświadczeń i wiedzy z Arcelor Mittal do przejmowanych zakładów oraz nowe inwestycje wnoszące postęp techniczny.
Wszelkie przedsięwzięcia Arcelor Mittal Poland w tym zakresie wpisują się w systemy i standardy funkcjonujące w grupie Arcelor Mittal jako całości we wszystkich lokalizacjach na świecie. Dotyczy to zarówno wdrażanego programu szkoleniowo- rozwojowego w Arcelor Mittal Poland pod nazwą Akademia Menedżera, systemu wewnętrznego rynku pracy, jak i rozwiązań dotyczących bezpieczeństwa pracowników.
Koncepcja Akademii Menedżera powstawała od kwietnia 2006 roku, a głównym założeniem było stworzenie programu szkoleniowego, którego zadaniem będzie rozwój aktualnej oraz przygotowanie przyszłej kadry kierowniczej do pełnienia funkcji skutecznych liderów, kierujących się wartościami Arcelor Mittal oraz gotowych do stawiania czoła wyzwaniom związanym z rozwojem firmy. 

Kluczowe zagadnienia Akademii Menedżera Arcelor Mittal Poland to:
· jest oparta na Kompetencjach Arcelor Mittal
· jest oparta na strategiach szkoleniowych występujących w Mittal Europe (Mittal University) 

· jest adresowana do Menedżerów wszystkich poziomów

· zrozumiały system nauczania:
· przegląd strategii, wizji, planów rozwojowych, programów restrukturyzacyjnych Arcelor Mittal w powiązaniu z potrzebami szkoleniowymi

· przegląd schematów szkoleniowych przekazanych przez Centralę oraz polskie jednostki biznesowe (Poland Business Units)

· połączenie szkoleń obligatoryjnych (6 obowiązkowych modułów) z indywidualną ścieżką rozwoju

· dostosowanie do możliwości grupy docelowej (poziomy).
Program Akademii Menedżera obejmuje wiedzę twardą dotyczącą procesów pracy w Arcelor Mittal Poland, jak i wiedzę miękką rozwijającą wyobraźnię, twórczość i umiejętność podejmowania decyzji w złożonych sytuacjach 

Kolejnym elementem wdrażanych systemów jest stworzenie ustrukturyzowanego Wewnętrznego Rynku Pracy, który opierałby się na alokacji pracowników pomiędzy przedsiębiorstwami Grupy, jak również spełniał określone cele: 

· wymianę doświadczeń w ramach międzynarodowej struktury firmy

· efektywne wykorzystanie potencjału pracowników, ich wiedzy i kwalifikacji

· wspieranie rozwoju zawodowego i osobistego pracowników

· poszerzanie możliwości mobilności geograficznej i stanowiskowej

· stworzenie jednolitego i przejrzystego systemu rekrutacji wewnętrznej

Jedną z alternatyw ciągłego doskonalenia zawodowego i poprawy organizacji stanowiska pracy jest wdrażanie systemu Kaizen. Z doświadczeniami wdrażania tego modelu w sosnowieckim oddziale Arcelor Mittal Poland zapoznał uczestników konferencji Romuald Kubiczek, dyrektor naczelny oddziału.
W wyniku działań restrukturyzacyjnych, które w zakresie zatrudnienia polegały na jego redukcji (z 35164 w 1999 roku do 12748 w maju 2007 roku), polegających na wydzieleniu samodzielnych podmiotów gospodarczych i realizacji programów restrukturyzacyjnych opartych o Ustawę o restrukturyzacji przemysłu żelaza i stali doprowadziło do pogorszenia struktury zatrudnienia pod względem wieku, płci i wykształcenia załogi. Dlatego pilnie należy rozwiązać problem przygotowania i naboru nowych kadr dla hutnictwa. Na konferencji przedstawiono programy rozwoju kadr opracowane w ramach Europejskiej (ESTEP)i Polskiej (PPTS)Platformy Technologicznej Stali (Steel Technology Platforms). Z wygłoszonych referatów wynika, że osiągnięcie postępu w rozwoju kadr nie jest możliwe, dopóki nie zostanie dokończona restrukturyzacja zatrudnienia czyli praktycznie zmniejszanie zatrudnienia i zablokowanie naboru nowych kadr. Taka sytuacja występuje jeszcze w Arcelor Mittal Poland S.A. Niemniej przystąpiono już do budowania baz danych o istniejących zasobach ludzkich do celów planistycznych oraz prowadzony jest projekt  „Akcja 2010” długoterminowej rekrutacji kadr dla potrzeb Arcelor Mittal Poland. W planach tych uwzględnia się następujące zaplecze szkoleniowo –edukacyjne: technika i szkoły zawodowe, (Śląskie Techniczne Zakłady Naukowe) Politechnikę Śląską, Politechnikę Częstochowską, AGH, Katowicką i Krakowską Akademię Ekonomiczną, Uniwersytet Śląski i Wyższą Szkołę Biznesu w Dąbrowie Górniczej, w Nowym Sączu i inne.

Konferencja wysoko oceniła program i realizowane przedsięwzięcia w tym zakresie przez Hutę Trzyniec. 
Wielu dyskutantów podnosiło problem odbudowy prestiżu zawodu hutnika, m.in. poprzez działania lobbingowe i podkreślenie znaczenia hutnictwa w rozwoju gospodarczym kraju. Ważne jest też uświadomienie zmian w charakterze pracy w sektorze hutniczym, w wyniku postępu technicznego, wdrożenia nowych technologii i systemów komputerowych (przyjazne środowisko pracy, zerwanie ze stereotypem zakładu „truciciela” itp.).
Problemy wymiany i doskonalenia kadr, które są także przedmiotem zainteresowania europejskich związków zawodowych zaprezentował przedstawiciel Europejskiej Federacji Metalowców (European Metalworkers` Federation – EMF). Hutnictwo w Unii Europejskiej (UE27) doświadcza poważnych wstrząsów i wielkich zmian.

·  W centrum licznych zmian w tym przemyśle znajduje się siła robocza w ilości około 350000 - 400000 pracowników.

·  Jest istotne aby decyzje podejmowane w przedsiębiorstwach i procesy zmian obejmowały siłę roboczą i jej przedstawicieli

·  Ludzie pracujący w hutnictwie będą w centrum działań dotyczących zmian.

·  Siła robocza w tym przemyśle jest kluczem dla osiągnięcia sukcesu w zmieniających się przemyśle hutniczym.

·  Przemysł hutniczy będzie potrzebował wsparcia siły roboczej dla ułatwienia rozwoju.

·  Przemysł hutniczy winien przygotować ludzi dla ustosunkowania się do zmian w sposób konstruktywny.

·  Zmiany muszą być wprowadzane w sposób możliwy do społecznej akceptacji. 

· W nadchodzących latach, europejski przemysł hutniczy stanie wobec niespotykanej dotychczas i bardzo wymagającej sytuacji.
Struktura wiekowa w większości przedsiębiorstw produkujących stal wygląda w ten sposób, że w okresie najbliższych 10 lat 20% siły roboczej przejdzie na emerytury (lub zostanie zwolniona), a prawie 30% odejdzie w ciągu kolejnych 10 lat.

Ta olbrzymia transformacja będzie transformacją nie tylko ilościową ale będzie również miała olbrzymi wymiar jakościowy.

Wyzwanie polega na zapewnieniu, żeby systemy edukacyjne i szkoleniowe dostarczały do hutnictwa wymaganą ilość pracowników o odpowiednich kwalifikacjach. Jednocześnie, przemysł hutniczy musi rozwinąć swoje możliwości przyciągnięcia bardziej zróżnicowanej siły roboczej o wysokich kwalifikacjach z konkurencyjnego rynku pracy.

Ciągle poprawiający się stan hutnictwa w dziedzinie bezpieczeństwa i higieny pracy winien przyczynić się do podniesienia atrakcyjności tego sektora.

Wysoki priorytet nadany przez ten przemysł kwestii unikania poważnych wypadków oraz chorób zawodowych stanowi znak dokonanego postępu. 

Osiąganie tych celów pociąga za sobą istotne zmiany w zachowaniu, a poprawa stanu zdrowia i bezpieczeństwa w pracy jest ważnym czynnikiem w procesie zarządzania zmianami.

Konsekwencję bardziej bezpiecznego, czystszego, i bardziej technologicznie rozwiniętego środowiska pracy, wymagającego pracowników o wyższych kwalifikacjach, stanowi bardziej zróżnicowana siła robocza w hutnictwie.

W miarę jak będzie odchodzić z tego przemysłu starsza, przeważająco męska i nisko wykwalifikowana część siły roboczej, będzie się otwierać przestrzeń dla rekrutowania wyżej wykwalifikowanych mężczyzn i kobiet o zróżnicowanym pochodzeniu, wykuwających drogę do XXI wieku.

Pojawią się w hutnictwie problemy związane z płcią, etnicznością, niepełnosprawnością, wiekiem oraz profilem zawodowym i edukacyjnym, które hutnictwo będzie musiało podjąć.

W procesy kształcenia ustawicznego powinno się również włączyć Stowarzyszenia Inżynierskie, głównie w sferze integracji środowisk i szkoleń technologicznych wykonywanych przez kadrę doświadczonych inżynierów hutników.
O możliwościach powiązania nauki z przemysłem zapoznano się na przykładzie współpracy Politechniki Ostrava (VŠB-TU Ostrava) z Arcelor Mittal Ostrava. 

Uczestnicy konferencji uznali za konieczną współpracę dotyczącą badań technologii hutniczych i przygotowania kadr o wysokich kwalifikacjach, odpowiadających wymogom firmy globalnej zarówno w ramach Polskiej Platformy Technologicznej Stali, jak i w relacjach między ośrodkami badawczymi Arcelor Mittal, a uczelniami i instytutami krajowymi.
Shrnutí zasedání XXVI. Vědecko-technické konference 

s názvem „Potenciál a znalosti pracovníků a moderní technologie jsou zárukou získání konkurenční výhody na globálním trhu oceli”. 

Ustroň od 20. do 22. června 2007 r.  

Tato konference byla třetí v pořadí konferencí uskutečněnou v nové vlastnické struktuře Huty Katowice a již potřetí navazovala na tematiku fungování Mittal Steel Poland S.A. v globálním prostředí. 
Bylo proneseno 21 referátů zahrnujících různorodé otázky přímo či nepřímo spojené s problematikou potenciálu a znalostí pracovníků a také moderních technologií. Volker Schwich, člen Představenstva a generální ředitel Arcelor Mittal Poland, otevřel konferenci příspěvkem „Investiční program Arceloru Mittal Poland – aktuální stav a perspektivy do budoucna”. Zajímavým úvodem do meritorní části konference byl referát Marcina Kardase z Departamentu rozvoje hospodářství  Ministerstva hospodářství, který na základě analýzy vznikajících trendů v globálním hospodářství (význam a směry rozvoje Číny, Indie, Ruska a Brazílie) položil základní otázky:     

· Jakým směrem by se mělo vydat hospodářství a průmysl Evropské Unie a Polska v nejbližším období?  

· Jak by měla vypadat průmyslová politika Evropské Unie a Polska?

· Jaký tvar by měla mít průmyslová politika v ocelářském sektoru? 
Najít odpovědi na tyto otázky, zejména na tu první, je výzvou pro vlastníky a manažery společností, pro pracovníky a organizace, které jich reprezentují, pro politiky, vědce a především pro mladé lidé, kteří si zvolí své povolání a tím rozhodnou o svoji budoucnosti. Složitost těchto otázek vyplývá hlavně ze dvou skutečností: týkají se budoucnosti, kterou nelze odhadnout, ale také skupin a zájmů, které jsou občas velmi rozdílné a těžce slučitelné. Nicméně dle autorova názoru již nyní lze ukázat dva směry, které nehledě na jistá omezení, mohou v budoucnu sehrát velice důležitou úlohu a stát se zdrojem konkurenční výhody evropských a polských firem včetně společností z hutnické branže.            

Prvním směrem je vytváření a osvojování vědomostí a také rozvoj lidských zdrojů. 

Druhý směr představuje uspokojování budoucích potřeb inovačními technologiemi („ekologická” průmyslová politika). 
Diskuze, vedená v průběhu zasedání konference, potvrdila správnost koncepce provázanosti rozvoje kádrů s rozvojem moderních technologií jako nerozdělitelných součástí rozhodujících o konkurenceschopnosti společnosti. Na rozvoj pracovníků v globální společnosti veliký vliv má strukturální integrace skupiny, zřizování systémů výměny vědomostí jako kupř. program zaváděný v Arcelor Mittal Steel tzv. Knowledge Management Programme (KMP)- nástroj předávání zkušeností a vědomostí z Arcelor Mittal směrem k přejímaným podnikům a nové investice přinášející technický pokrok.    
Veškerá opatření Arcelor Mittal Poland v tomto ohledu se zařazují do systémů a standardů fungujících ve skupině Arcelor Mittal jako celku ve všech lokalitách ve světě. Týká se to jak zaváděného školícího a rozvojového programu v Arceloru Mittal Poland s názvem Manažerská akademie, systému vnitřního trhu práce, tak i řešení týkajících se bezpečnosti práce.

Koncepce Manažerské akademie vznikala od dubna 2006 roku a jejím hlavním předpokladem bylo vytvoření školícího programu, kterého cílem bude rozvoj současných a budoucích vedoucích pracovníků pro vykonávání funkce efektivních lídrů, řídících se hodnotami Arceloru Mittal, a připravených čelit výzvám spojených s rozvojem firmy.       

Klíčové aspekty týkající se Manažerské akademie jsou následující: 

· je založena na Kompetencích Arceloru Mittal

· je založena na strategiích v oblasti školení vyskytujících se v Mittal Europe (Mittal University)

· je určena pro manažery všech úrovní řízení 

· uplatňuje srozumitelný systém vzdělávání a školení:

· přehled strategií, vizí, rozvojových plánů, programů restrukturalizace Arceloru Mittal v souladu s požadavky na školení 

· přehled školících schémat předaných Ústředím a polskými podnikatelskými jednotkami (Poland Business Units)

· spojení povinných školení (6 povinných modulů)s individuálním programem rozvoje  

· přizpůsobení ke schopnostem cílové skupiny (úrovně)   

Program Manažerské akademie zahrnuje jak „tvrdé” znalosti týkající se pracovních procesů v Arceloru Mittal Steel, tak „měkké” dovednosti rozvíjející představivost, kreativitu a schopnost rozhodování ve složitých situacích.   

Dalším prvkem zaváděných systémů je tvorba strukturovaného Vnitřního pracovního trhu, který by byl založen na umísťování pracovníků do firem Skupiny, ale také splňoval stanovené cíle:  

· výměna zkušeností v rámci mezinárodní struktury firmy 

· efektivní využití potenciálu pracovníků, jejich znalostí a kvalifikace

· podporování profesionálního a osobního rozvoje zaměstnanců 

· rozšiřování možností ohledně mobility pracovníků z hlediska zeměpisu a funkcí

· tvorba jednotného a průhledného systému vnitřního náboru    

Jednou z alternativ neustálého odborného zdokonalování a zlepšení organizace pracovního místa je zavádění systému Kaizen. Romuald Kubiczek, hlavní ředitel pobočky Arcelor Mittal Steel v Sosnovci, obeznámil účastníky konference se zkušenostmi ze zavádění tohoto modelu ve zmíněné pobočce.

V důsledků restrukturalizačních činností, které v oblasti zaměstnanosti spočívaly v jejím snížení (z 35 164 v roce 1999 na 12 748 v květnu 2007 roce), založených na outsourcingu samostatných ekonomických subjektů  a uskutečňování restrukturalizačních programů na základě Zákona o restrukturalizaci ocelářského průmyslu mělo za následek zhoršení struktury zaměstnanců s ohledem na věk, pohlaví a vzdělání pracovníků. Proto je třeba urychleně vyřešit problém náboru nových zaměstnanců pro hutnický průmysl. Na konferenci byly prezentovány programy rozvoje zaměstnanců v rámci Evropské (ESTEP) a Polské (PPTS) platformy technologie oceli. Z přednesených referátů vyplývá, že dosažení pokroku v rozvoji zaměstnanců nebude možné dříve dokud nedojde k ukončení  restrukturalizace zaměstnanosti čili prakticky snížení zaměstnanosti a zastavení náboru nových pracovníků. Tato situace se ještě pořád vyskytuje v akciové společnosti Arcelor Mittal Poland.  Nicméně již se přistoupilo ke tvorbě databáze s existujícími lidskými zdroji pro plánovací účely a také je veden projekt dlouhodobého náboru zaměstnanců pro potřeby Arceloru Mittal Poland s názvem „Akce 2010”. V těchto plánech se počítá s následující vzdělávací a školící základnou: průmyslové školy a odborná učiliště, (Śląskie Techniczne Zakłady Naukowe) Politechnika Śląska (Slezské vysoké učení technické), Politechnika Częstochowska (Vysoké učení technické v Czestochově), AGH (Baňsko-hutnická vysoká škola), Katowicka i Krakowska Akademia Ekonomiczna (Vysoká škola ekonomická v Katovicích a v Krakově), Uniwersytet Śląski (Slezská univerzita) a Wyższa Szkoła Biznesu w Dąbrowie Górniczej a w Nowym Sączu (Vysoká škola podnikání v Dąbrowie Gorniczej a v Nowym Sączu a další.

Konference vysoce ohodnotila program a realizované záměry v této oblasti v Třineckých železárnách.    

Mnoho řečníků si kladlo otázku znovuobnovení prestiže hutnického povolání mezi jinými díky lobování a zdůrazňování významu hutnictví v hospodářském rozvoji země. Důležité je rovněž si uvědomit změny týkající se povahy práce v hutnickém sektoru následkem technického pokroku, zavádění nových technologií a informačních systémů (přátelské pracovní prostředí, odstranění stereotypu „podnik-znečišťovatel” atd.).   
Problémy výměny pracovníků a zvyšování jejich kvalifikace, které jsou rovněž předmětem zájmu evropských odborových organizací, uvedl zástupce Evropské federace kovovýrobců (European Metalworkers’ Federation – EMF). Hutnický průmysl v Evropské unii (EU-27) prodělává zásadní otřesy a obrovské změny.   

· Ve středu četných změn v tomto průmyslu je pracovní síla v počtu cca 350 000 – 400 000 pracovníků.

· Je důležité, aby přijímaná rozhodnutí v podnicích a procesy změn zahrnovaly rovněž pracovní sílu a jejich reprezentanty. 

· Lidé pracující v hutnickém sektoru budou ve středu aktivit vztahujících se ke změnám.  

· Zaměstnanci v hutnictví jsou klíčem k dosažení úspěchu v měnícím se ocelářském průmyslu. 

· Hutnictví bude potřebovat podporu ze strany pracovníků pro usnadnění rozvoje. 

· Ocelářský průmysl má připravit lidí na konstruktivní postoj vůči změnám. 

· Změny musejí  být zaváděné takovým způsobem, který je společensky akceptovatelný.  

· V nadcházejících letech evropský hutnický průmysl bude muset čelit doposud se nevyskytující a velmi náročné situaci. 

Ve většině společností vyrábějících ocel věková struktura zaměstnanců vypadá následovně: v nejbližším období 10 let 20 % pracovní síly odejde do důchodu (nebo bude propuštěno) a téměř 30 % odejde z podniku v průběhu dalších 10 let.  

Tato obrovská transformace bude transformací nejen z hlediska počtu zaměstnanců, ale bude mít rovněž nesmírný význam z hlediska kvality.   

Tato výzva spočívá na garantování toho, aby vzdělávací a školící systémy dodávaly pro potřeby hutnictví požadované množství pracovníků s odpovídající kvalifikací. Zároveň hutnický průmysl musí rozvíjet své schopnosti přitáhnout více různorodou pracovní sílu s vysokou kvalifikací z konkurenčního trhu práce.  

Trvale se zlepšující stav hutnictví v oblasti bezpečnosti a hygieny práce by měl přispět ke zvýšení atraktivity tohoto sektoru. 

Vysoká priorita tohoto průmyslu ohledně prevence závažných pracovních úrazů a nemocí z povolání představuje důkaz dokonaného pokroku.   

Dosahování těchto cílů má za následek významné změny v oblasti chování, a zlepšení zdravotního stavu a bezpečnosti práce je důležitým ukazatelem v procesu řízení změn. V důsledku bezpečnějšího, čistšího a technologicky vyspělejšího pracovního prostředí vyžadujícího pracovníky s vyšší kvalifikací, existují v ocelářství více různorodé lidské zdroje.      

Postupně s odchodem z tohoto průmyslu části starších,  převážně mužského pohlaví a s nízkou kvalifikací pracovníků, se bude otevírat prostor pro rekrutaci lépe kvalifikovaných mužů a žen s rozdílným původem, kteří budou razit cestu do XXI. století.    

Lze předpokládat, že v hutnictví se objeví problémy spojené s pohlavím, etnickým původem, invaliditou, věkem a odborným profilem a profilem týkajícím se vzdělání. Zmíněné problémy v hutnickém průmyslu bude nutno identifikovat a řešit.   
Sdružení inženýrů by se rovněž měla zapojovat do procesů kontinuálního vzdělávání, zvlášť v oblasti integrace prostředí a technologických školení vedených pracovníky z řad zkušených hutnických inženýrů.  

Možnosti vzájemného propojení vědy a průmyslu byly prezentovány na příkladu spolupráce mezi VŠB-TU Ostrava a Mittal Steel Ostrava.  

Účastníci konference se shodli na nutnosti spolupráce týkající se výzkumu a vývoje hutnických technologií a přípravy kádrů s vysokou kvalifikací vyhovující požadavkům globální společnosti jak v rámci Polské platformy technologie oceli, tak ve vztazích mezi výzkumnými ústavy Arceloru Mittal a vysokými školami a národními ústavy.  
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