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ZARZADZANIE ROZNORODNOSCIA
W DOLNOSLASKICH PRZEDSIEBIORSTWACH -
STAN WDROZENIA I KORZYSCI

Streszczenie: Celem niniejszego opracowania bylo ustalenie stanu wdrozenia zarzadzania
roznorodnoscia w przedsigbiorstwach i wynikajacych z niego korzys$ci. Przy prowadzeniu
badan postuzono si¢ metoda studium literatury i sondazu diagnostycznego, wykorzystujacego
technike ankiety. W opracowaniu przyblizono sposoby definiowania zarzadzania r6znorod-
noscia, stan jego wdrozenia, a takze przedstawiono poglady na temat wynikajacych z nie-
go korzysci. Badania empiryczne przeprowadzono w 2014 r. na probie 247 przedstawicieli
przedsigbiorstw z Dolnego Slaska. Byly to badania ilosciowo-jakosciowe. Okazato sig, ze
stan wdrozenia zarzadzania roznorodnos$ciag w badanych przedsi¢gbiorstwach jest niski, mimo
iz ich pracownicy widza takg potrzebe. Zarzadzanie réznorodnoscig jest realizowane glownie
w podstawowych obszarach, takich jak: wiek, pte¢, status rodzinny i niepelnosprawnosé/stan
zdrowia. Brakuje uwzgledniania réznic wynikajacych z pochodzenia narodowego i etnicz-
nego, réznic kulturowych, rasy, religii, a nawet talentow. Badania ujawnity, iz zarzadzanie
roznorodnoscia przynosi liczne korzysci.

Stowa kluczowe: roznorodnos$¢, zarzadzanie roznorodnoscia, przedsigbiorstwo, korzysci.

DOI: 10.15611/pn.2014.350.21

1. Wstep

Cechg wspotczesnych przedsiebiorstw, szczegolnie w sytuacji ich umiedzynarodo-
wienia, jest zr6znicowana struktura zatrudnienia, wynikajaca nie tylko z ptci, wieku,
(nie)petnosprawnosci, orientacji seksualnej, wyksztatcenia, posiadanych kompeten-
cji, w tym talentow czy doswiadczenia zawodowego, ale tez pochodzenia narodo-
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wego 1 etnicznego, rasy, religii, kultury, warto$ci, pogladow politycznych, aspiracji,
przekonan, a takze stylu pracy, uczenia si¢, komunikacji, negocjacji i rozwigzywania
konfliktow. Sytuacja ta wymusza poszukiwanie nowatorskich rozwigzan w zarza-
dzaniu kapitatem ludzkim, ukierunkowanych na réznorodnos¢ i korzysci, jakie moze
ono przynies$¢ organizacji. Jednak analiza wynikow badan z perspektywy wdrazania
do praktyki biznesowej koncepcji zarzadzania réznorodno$cia w polskich przedsie-
biorstwach pokazuje, ze jest to dopiero poczatkowy etap i z pewnos$cig nie mozna
go uzna¢ za satysfakcjonujacy [Komisja Europejska 2005; Gryszko 2009; Brdulak
2009; Mazur 2009; Wiktorska-Swiecka (red.) 2011; Walczak 2011; Jamka 2011;
Wzigtek-Stasko 2012]. W obszarze tym mozna stwierdzi¢ m.in. istnienie bariery
zwigzanej z brakiem przekonania kadry kierowniczej polskich przedsigbiorstw do
korzystnych efektow dotyczacych stosowania tych nowych rozwigzan. Tematyka
ta w warunkach polskich jest jednak stabo rozpoznana i wymaga teoretycznej re-
fleksji 1 naukowego wsparcia. Problematyka ta jest tak wazna, ze bez zarzadzania
roznorodnoscig nie da si¢ w petni wydoby¢ potencjatu tkwigcego w réznorodnym
kapitale ludzkim, ktory to kapitat we wspolczesnie rozwijajacej sie gospodarce opar-
tej na wiedzy i innowacjach stal si¢ kluczowym czynnikiem rozwoju i sukcesow
przedsiebiorstw. W konsekwencji tych rozwazan zarysowat si¢ gldowny cel opraco-
wania, polegajacy na zidentyfikowaniu stanu wdrozenia zarzadzania roznorodnoscia
w polskich przedsiebiorstwach, a takze ustaleniu, czy i jakie przynosi ono korzysci.
Przy prowadzeniu badan postuzono si¢ metodg studium literatury i sondazu dia-
gnostycznego, wykorzystujacego technike ankiety. Pozwolito to na sformutowanie
wnioskow, w tym postulatywnych, oraz zalecen dotyczacych koniecznych zmian
w zarzagdzaniu, ukierunkowanych na zarzadzanie r6znorodnoscig.

2. Terminologia

Zarzadzanie roznorodno$cig nie jest pojgeciem rozumianym jednoznacznie. Przeglad
literatury przedmiotu pozwala na zestawienie réznorodnych uje¢ w definiowaniu
tego pojecia, co pozwala rzuci¢ nowe $wiatlo na jego istote (tab. 1).

W prezentowanych w niniejszym opracowaniu badaniach empirycznych zarza-
dzanie roznorodnos$cig rozumiane bylo jako strategia zarzgdzania personelem, opie-
rajaca si¢ na przekonaniu, ze ré6znorodnos¢ personelu (wszystkie mozliwe aspekty,
pod wzgledem ktorych ludzie si¢ od siebie r6znia i sg do siebie podobni) jest jednym
z kluczowych zasobow organizacji, ktory w okreslonych warunkach moze sta¢ sig
zrodlem korzysci biznesowych. Polega na uwzglednianiu i optymalizowaniu r6zno-
rodno$ci w miejscu pracy z punktu widzenia np.: wieku, ptci, (nie)pelnosprawnosci,
wielokulturowosci i orientacji seksualnej. Tworzy rowne szanse dla wszystkich, sto-
suje elastyczny czas pracy, ulatwia godzenie zycia zawodowego i prywatnego, wdra-
za kulture organizacyjng realizujaca standardy zarzadzania r6znorodnoscia, dobiera
strukture zatrudnienia oraz sposob rekrutacji, wynagradzania i rozwoju pracowni-
koéw, z uwzglednieniem réznorodnosci.



Zarzadzanie réznorodnoscia w dolnoslaskich przedsigbiorstwach — stan wdrozenia...

Tabela 1. Sposoby definiowania zarzadzania roznorodnoscia — przeglad ujec

Definicja zarzadzania réznorodnoscia

Autorstwo/zrodto

1

2

Dotyczy szerokiego zakresu zadan zarzadzania ukierunkowanych na
pracownikow z réznych kultur.

[Cox, Blake 1991]

Zarzadzanie zasobami ludzkimi w organizacji uwzgledniajace [Begeg 2013]

najbardziej szeroko rozumiane roznice mi¢dzy nimi (widoczne

i niewidoczne).

Koncepcja traktowania réznorodnosci jako czynnika rozwoju organizacji | [Brdulak 2009],

opiera si¢ na dostrzeganiu, poszanowaniu i zaakceptowaniu roznic, jakie |[Kaczmarek iin. 2009],

wystepuja pomiedzy ludZzmi. Stwarza takie srodowisko pracy, w ktorym | [Walczak 2011]

kazda zatrudniona osoba czuje si¢ szanowana i doceniona, dzigki

czemu moze w pelni wykorzystywac swoj potencjat intelektualny, co

przyczynia si¢ do sukcesu organizacji.

Strategia zarzadzania personelem, ktora zaktada, ze r6znorodnosc¢ jest [Gryszko 2009],

jednym z kluczowych zasobow organizacji, przyczyniajacym si¢ do jej | [Walczak 2011],

rozwoju, konkurencyjnosci i realizacji celéw biznesowych. [Wiktorska-Swiecka
(red.) 2011],

[Wziagtek-Stasko 2012]

Jest to:

 zarzadzanie ludzmi z uwzglednieniem réznic indywidualnych;

* poszanowanie odmiennosci w miejscu pracy (z wyjatkiem zachowan,
ktore nie sa akceptowalne w organizacji);

* system wspierania, wspolistnienia i wspotpracy réznorodnych oséb
w organizacji ze wzgledu na okreslone cechy, z poszanowaniem
zasad.

definicja Unii
Europejskiej (cyt. za:
[Komisja Europejska
2005])

Strategia zarzadzania wiedza i kapitatem ludzkim polegajaca na
$wiadomym pozyskiwaniu i wykorzystywaniu réoznorodnej — nierzadko
unikalnej — wiedzy, kompetencji i doswiadczen pracownikow,
zaakceptowaniu odmiennych tozsamosci jednostek ludzkich oraz
umigjetnosei harmonizowania indywidualnych potrzeb i oczekiwan
cztonkéw danej organizacji z realizacjg wspolnych celow.

[Walczak 2011]

Zarzadzanie réznorodno$cia w sferze umiejetnosci i zdolnosci
intelektualnych pracownikow.

[Bassett-Jones 2005]

Angazowanie si¢ kierownictwa w zmiang kultury organizacyjnej
w taki sposdb, aby umocni¢ i wlaczy¢ w rozwoj organizacji wszystkich
pracownikow.

[Roosevelt 1991]

Koncepcja zarzadzania wiedzg i talentami w organizacji, ktadaca
szczegblny nacisk na wyrownywanie szans, przeciwdziatanie
wykluczeniu spotecznemu, integracj¢ pracownikow oraz wymiar
etyczno-moralny prowadzenia biznesu i spotecznej odpowiedzialnosci.
Zgodnie z ta koncepcja cztowiek, jego potrzeby i potencjat intelektualny
staja si¢ centralnym punktem odniesienia dla dalszych dziatan
podejmowanych przez organizacj¢ i sa elementem kreowania kapitatu
intelektualnego organizacji.

[Walczak 2011]

239
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Tabela 1, cd.

1 2
Sposob zarzadzania polegajacy na aktywnym, swiadomym [Wiktorska-Swiecka
i skierowanym w przyszto$¢ rozwijaniu organizacji opartej na 2013],
warto$ciach. [Wziatek-Stasko 2012],
[Begeg 2013]
Zarzadzanie identyfikujace i odpowiadajace na réznice wystepujace [Sznajder 2013]

na poziomie indywidualnym, w mniejszym stopniu nawigzujace do
przynaleznosci grupowych. Z jednej strony koncepcja ta uwzglednia
kwesti¢ zysku organizacji, z drugiej natomiast orientuje si¢ na potrzeby

i oczekiwania wszystkich grup pracowniczych. W takim podejsciu
kluczowa okazuje si¢ umiejetnos¢ identyfikacji faktycznych réznic
wystepujacych w miejscu pracy, rzetelnej ich analizy wykraczajacej poza
uproszczone i stereotypowe schematy myslowe oraz odpowiedniego
zaprojektowania rozwigzan, ktore beda odpowiadac na realne potrzeby,
nie wywolujac konfliktow czy braku zrozumienia u 0sob, do ktorych nie
sg adresowane.

Zarzadzanie organizacja, w ktorej zapewnia si¢ poczucie [Rawtuszko 2008],
sprawiedliwosci i rowno$¢ szans wszystkim pracownikom w zakresie: [Klarsfeld (ed.) 2010],
dostepu do pracy, mozliwosci rozwoju zawodowego i awansu, [Wiktorska-Swiecka
wynagrodzenia, godzenia zycia zawodowego i rodzinnego, ochrony 2013], [Walczak 2011],
przed dyskryminacja i molestowaniem. [Kaczmarek i in. 2009],

[Kupczyk 2008]
Sposob poszukiwania innowacyjnych rozwiazan zapewniajacych [Walczak 2011]

pozyskanie nowych klientow, a takze przejaw adaptacji przedsigbiorstw
do przeobrazen zachodzacych w otoczeniu.

Zrodto: opracowanie wlasne.

3. Stan wdrozenia i korzysci z zarzadzania réoznorodnoscia

W polskiej rzeczywistosci biznesowej zarzadzanie roznorodnoscig nadal jest rzadko
stosowane [Gryszko 2009; Komisja Europejska 2005]. Szczegolnie mato znane jest
wéréd matych i $rednich przedsigbiorstw — MSP, ktore nie korzystaja z tego modelu.
Widoczny jest brak wiedzy na ten temat zarowno wsrod kadry kierowniczej, jak
1 wérod pracownikow. Podejmowane dzialania skupiaja si¢ glownie na przeciwdzia-
taniu dyskryminacji, a nie na zarzadzaniu r6znorodnos$cig jako modelem zarzadzania
przedsigbiorstwem [Rawtuszko 2008]. Wedtug przeprowadzonego w 2008 r. w kra-
jach Unii Europejskiej badania na temat dyskryminacji 52% respondentow uwaza,
ze w Polsce powszechna jest dyskryminacja ze wzgledu na orientacje¢ seksualng,
38% — ze wzgledu na niepelosprawnos¢, 34% — ze wzgledu na wiek, 27% — ze
wzgledu na przekonania religijne, 25% — ze wzgledu na pte¢, 28% — ze wzgledu na
pochodzenie etniczne. W ramach badania skupiono si¢ takze na opiniach na temat
rownych szans w srodowisku pracy. Zapytano o to, jakie czynniki wplywaja na nie-
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korzys$¢ kandydata podczas rekrutacji. 45% respondentéw wskazato wiek, 45% po-

chodzenie etniczne, 41% niepetnosprawnos¢, 22% wyznanie, 21% ple¢, 19% orien-

tacje seksualng [Discrimination 2008]. Wsrod firm, ktore nie wprowadzity jeszcze

u siebie polityki r6znorodnos$ci, 20% respondentéw uznato za problematyczne brak

wiedzy i $wiadomosci w zakresie praktyk zwigzanych z r6znorodnoscia. W niemal

70% firm wdrazajacych lub realizujacych polityke roznorodnosci nie powiodlo si¢

regularne monitorowanie jej oddziatywania. 20% firm uznato mierzenie rezultatow

réznorodnosci za duze wyzwanie [Branka, Zielinska 2008]. Jedynie 17% uczestni-
kéw sondazu EBTP, zarowno realizujacych polityke réznorodnosci, jak i tych, kto-
1zy jej jeszcze nie wdrozyli, za najwigksze wyzwanie w promowaniu réznorodnosci
uznato walke z postawami i zachowaniami dyskryminacyjnymi [Branka, Zielinska

2008]. Dla poréwnania: w USA szacuje si¢, ze 75% najwigkszych koncernow posia-

da programy zarzadzania roznorodnos$cia [ The Business Case... 2005].

Trzeba jednak przyznac, iz w Polsce przeprowadzono niewiele badan pozwala-
jacych dokona¢ diagnozy w kwestii rzeczywistego wdrozenia zarzgdzania r6znorod-
noscig w przedsigbiorstwach. Co wazne, brakuje wsrod pracodawcow swiadomosci
na temat korzysci ptynacych z roznorodnosci, szczegélnie wsrod MSP [Continuing
the Diversity... 2008], mimo iz w zachodniej, ale i w polskiej literaturze powszechna
akceptacje zyskuje poglad, Zze roznorodno$¢ pracownikow moze by¢ zroédlem wy-
miernych korzys$ci dla wspolczesnych organizacji [Prasad, Mills 1997; Ely, Foldy
2003; Karton, Greene 2005; Rawtuszko 2008; Gryszko 2009; Kirton, Greene 2010;
Acting Pro(e)quality 2007]. Do gtownych korzysci wynikajacych z zarzadzania rdz-
norodnoscig zalicza si¢:

* Rowne traktowanie w zatrudnieniu oraz zwalczanie wszelkich form i przejawow
dyskryminacji (przejrzyste 1 sprawiedliwe zasady wynagradzania, dostgpnosé
szkolen, mozliwos¢ podnoszenia kwalifikacji zawodowych, rozwoju i awansu
W organizacji), co przyczynia si¢ do redukcji kosztow zwigzanych z fluktuacja
kadr i absencja pracownikow [Nielsen, Nelson (eds.) 2005; Wrench 2007; Li-
sowska (red.) 2007; Kupczyk 2009; Klarsfeld (ed.) 2010].

* Zwigkszanie adaptacyjnosci do zmieniajgcego si¢ otoczenia rynkowego — roz-
norodny zesp6t pracownikow umozliwia lepsze rozpoznanie oczekiwan réznych
grup klientow, a firma moze dzigki temu tatwiej im sprosta¢ [Walczak 2011].

*  Wozrost efektywnosci organizacyjnej [Cox, Blake 1991].

* Latwiejsza rekrutacja i selekcja pracownikéw, w tym talentow [Brdulak 2009].

*  Wigksza warto$¢ przedsigbiorstwa [Jamka 2011].

* Lepszy rozwoj pracownikow i awanse [Brdulak 2009].

* Lepsze wykorzystanie kompetencji, w tym kierowniczych, w organizacji [Kup-
czyk 2013].

*  Wigksza kreatywnosc¢ 1 innowacyjnos¢ [Bassett-Jones 2005; Walczak 2011].

*  Wyzszy poziom etyki [Paliszkiewicz 2013] i spotecznej odpowiedzialnosci biz-
nesu [Biuletyn ABC... 2013].

*  Wozrost przewagi konkurencyjnej [Roosevelt 1991].



242 Teresa Kupczyk, Anna Oleszkiewicz, Joanna Kubicka

» Satysfakcja z pracy [Pitts 2009].

* Lepsze zarzadzanie wiedzg 1 procesem organizacyjnego uczenia si¢ w przedsig-
biorstwie [Kaczmarek, Walczak 2009; Walczak 2011].

*  Wyzsza jako$¢ funkcjonowania danej zbiorowos$ci [Durska 2009].

* Lepsze relacje z klientem (lepsza znajomos¢ rynku, poprawne jego rozumie-
nie, reagowanie na potrzeby klientow, rozbudowa bazy klientow, zdobywanie
nowych rynkow, poszerzanie oferty produktow i ustug, pozyskiwanie nowych
dostawcow) [Biuletyn ABC... 2013].

» Zwigkszona motywacja pracownikow [Wziatek-Stasko 2012; Biuletyn ABC...
2013].

* Bardziej skuteczne zarzadzanie zmiang w przedsigbiorstwie/wigksza elastycz-
no$¢ w dostosowaniu si¢ do zmian w otoczeniu organizacji [Walczak 2011].

* Szybszy rozwdj organizacji [Brdulak 2009; Kaczmarek i in. 2009; Walczak
2011].

* Przestrzeganie prawa antydyskryminacyjnego, co ma bezposredni wpltyw na
mniejszg liczbe proceséw sgdowych [Rawluszko 2008].

*  Wigksze korzysci biznesowe [Karton, Greene 2005; za: Gryszko 2009] i sukces
organizacji [Acting Pro(e)quality 2007; Kaczmarek i in. 2009].

4. Cel badan, problemy badawcze, hipotezy, metodyka

Celem glownym badan empirycznych byto zidentyfikowanie stanu wdrozenia zarza-
dzania r6znorodnoscig w przedsigbiorstwach, a takze ustalenie, czy i jakie przynosi
ono korzysci, na podstawie opinii przedstawicieli przedsigbiorstw zlokalizowanych
w regionie Dolnego Slaska. Dodatkowym celem badan byto rozpoznanie wystepu-
jacych roznic w opiniach badanych przy uwzglednieniu takich kryteriow, jak: szcze-
bel zarzadzania, pte¢ i wiek. Przeprowadzona eksploracja empiryczna miata na celu
znalezienie odpowiedzi na postawione problemy badawcze, ktore przybraty postac¢
nastepujacych pytan:

P1. Czy w opinii pracownikow zarzadza si¢ roznorodnos$ciag w ich przedsigbior-
stwach?

P2. Czy pracownicy przedsiebiorstw widzg potrzebe zarzadzania réznorodnoscig?

P3. W ktoérych obszarach w opinii pracownikow zatrudniajace ich przedsiebior-
stwa prowadzg dziatania zwigzane z zarzadzaniem r6znorodnoscia?

P4. Jakie problemy w opinii pracownikow przedsigbiorstw wynikaja z wdroze-
nia zarzadzania roznorodnoscia?

P5. Jakie korzys$ci w opinii pracownikow przedsiebiorstw wynikaja z zarzadza-
nia réznorodnoscia w przedsigbiorstwach?

W fazie preparacji badan empirycznych przyjeto hipotezy polegajace na stwier-
dzeniu, ze:

H1. Stan wdrozenia zarzadzania r6znorodnoscia w przedsiebiorstwach w Polsce
jest niski.
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H2. Wdrozenie koncepcji zarzadzania polegajacej na zarzadzaniu réznorodno-
$cig przynosi liczne korzysci.

Glownym przedmiotem badan byt zatem stan wdrozenia zarzadzania réznorod-
nosciag i wynikajace z niego korzysci, podmiotem zas pracownicy przedsicbiorstw
z Dolnego Slaska. W celu weryfikacji postawionych hipotez w 2014 r. przeprowa-
dzono postepowanie badawcze ilosciowo-jakosciowe. Postuzono si¢ metoda sonda-
zu diagnostycznego, wykorzystujacego technike kwestionariusza ankiety. Byta ona
skonstruowana tak, ze respondenci mogli dokona¢ wyboru sposroéd zaproponowa-
nych mozliwosci lub wskaza¢ wlasne propozycje. Do badania zastosowano dobor
celowy, na ktory zdecydowano si¢ nie tylko ze wzgledu na cele badan, ale przede
wszystkim ze wzgledu na mozliwo$ci badawcze. Dobor celowy zdaniem M. Ham-
mersleya i P. Atkinsona dzigki zawezeniu liczby badanych przypadkéw i minima-
lizowaniu réznic migdzy nimi pozwala wyeksponowac i lepiej rozpozna¢ zjawiska
czy procesy bedace przedmiotem badania. Uznaniowy (nielosowy) dobor oséb do
badania pozwala wybra¢ cztonkdéw populacji o najwickszym potencjale dostarczania
wiarygodnych informacji. Zrealizowane badania mialy zatem charakter idiograficz-
ny, co oznacza, ze wnioski dotyczg tylko badanej populacji. W badaniach, majacych
charakter anonimowy, uczestniczyto dobrowolnie 247 0s6b bedacych pracownikami
przedsiebiorstw z Dolnego Slaska, z czego 50% stanowity kobiety, 38% mezczyzni,
a 12% nie podato swojej plci. 20% stanowita kadra kierownicza, a 44% to osoby
niepetigce funkcji kierowniczych. Pozostate 36% badanych nie podato informacji
co do zajmowanego stanowiska. Dominujaca grupe wsrod respondentéw stanowity
osoby w wieku do 35 lat (57%). Osob w wieku 36-50 lat byto 25%. Najmniej liczna
grupe (4%) stanowity osoby w wieku powyzej 50 lat. Do opracowania wynikow
wykorzystano statystyke opisowa.

5. Stan wdrozenia i korzysci z zarzadzania réoznorodnoscig
w dolnoslaskich przedsi¢biorstwach — wyniki badan

Prezentacje uzyskanych rezultatow badawczych rozpocznie analiza wynikow, obra-
zujaca stan wdrozenia koncepcji zarzadzania polegajacej na zarzadzaniu réznorodno-
$cig. Zapytano badanych, czy w ich przedsigbiorstwach zarzadza si¢ roznorodnoscia.
Okazato sie, ze zaledwie 11% potwierdzilo, iz w ich przedsiebiorstwach zarzadza si¢
roéznorodnoscia, a 16% zadeklarowato, ze tylko czgsciowo. Wynikow tych nie mozna
uzna¢ za zadowalajagce. Sposrod objetych badaniami az 27% odpowiedzialo, ze nie
zarzadza si¢ r6znorodnos$cig w ich przedsigbiorstwach, 16% nie wiedziato nic na ten
temat ani nigdy nie styszato o tym w swoich przedsigbiorstwach, 4% stwierdzito, iz
mowi si¢ o tym, ale nic si¢ w tym obszarze nie robi (rys. 1).

Wyniki przeprowadzonych badan sktaniajg do stwierdzenia, ze stan wdrozenia
zarzadzania réznorodnos$cig w badanych przedsigbiorstwach jest niski, mimo iz 55%
badanych pracownikéw widzi taka potrzebe (rys. 2).



244 Teresa Kupczyk, Anna Oleszkiewicz, Joanna Kubicka

Enie

Btylko czesciowo

Onie wiem/nie styszatem(am)

Otak

Emowi si¢ o tym, ale nic si¢ w tym
obszarze nie robi

Rys. 1. Odpowiedzi badanych na pytanie: Czy w Pana/i przedsigbiorstwie zarzadza si¢ réznorodnoscia?

(N=247)

Zrbdto: opracowanie wilasne.

11%

34% il
¥ nie mam zadania

nie

55%

Rys. 2. Opinia badanych na temat potrzeby zarzadzania réznorodno$cia w ich przedsiebiorstwach (N=247)

Zr6dto: opracowanie wilasne.

Zapytano respondentow, w jakich obszarach ich organizacja prowadzi dziatania
zwigzane z zarzadzaniem réznorodnoscig. Wyniki ujawnity, ze gtdownie w obsza-
rze wieku (52%), plci (51%), statusu rodzinnego (27%) 1 niepetnosprawnos$ci/stanu
zdrowia (20%) — rys. 3.
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W omawianym przypadku zaistniatg sytuacje mozna zinterpretowaé w ten spo-
sob, ze w badanych przedsigbiorstwach dostrzega si¢ tylko podstawowe réznice po-
mig¢dzy cztonkami organizacji, a nie dostrzega si¢ takich np., jak: pochodzenie naro-
dowe i etniczne, roznice kulturowe, rasa, religia, talenty. Moze to ograniczaé rowne
szanse takich osob, ich poczucie warto$ci, przynaleznosci i negatywnie wplywac na
wykorzystanie tkwigcego w nich potencjatu.

12%

BEwick

Eple¢

M status rodzinny

Oniepelnosprawnosé/stan zdrowia

tozsamos$¢ piciowa/orientacja
seksualna

Rys. 3. Opinia badanych na temat obszarow, w ktorych prowadzone sa w ich przedsigbiorstwach dziatania
zwigzane z zarzadzaniem réznorodnos$cig (N=247)

Zrodto: opracowanie wlasne.

W badaniach udato si¢ ustali¢ problemy, jakie zdaniem badanych wynika-
ja z wdrozenia zarzadzania r6znorodnoscig. Okazalo si¢, ze wymaga ono bardziej
kompetentnej kadry kierowniczej 1 specjalistow ds. HR, rekrutacji i selekcji itp.
Uwazalo tak 70% badanych. Moze to oznaczac, iz bariera wdrazania zarzadzania
réznorodnoscig sg braki kompetencyjne kadry zajmujacej si¢ obstuga kapitatu ludz-
kiego i zarzagdzaniem nim. W opinii badanych zarzadzanie r6znorodnoscia podwyz-
sza wymagania wzgledem kadry kierowniczej (21%) 1 zwigksza koszty dziatalnosci
(21%), a takze tworzy wigcej sytuacji konfliktowych w zréznicowanych zespotach
(19%) —rys. 4.

Zapytano tez badanych, jakie korzysci wynikajg z zarzadzania réznorodnoscia.
Wskazali ich wiele. Do najwazniejszych zaliczyli: zwigkszenie zaangazowania
i motywacji pracownikéw (57% wskazan), zwiekszone mozliwos$ci rekrutowania
personelu, w tym latwiejsze pozyskanie i szersze wykorzystanie w organizacji uta-
lentowanych pracownikéw (talentow) — 49%, zwickszenie lojalno$ci pracownikow
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m zwicksza koszty dziatalnosci

1utrudnia zarzadzanie

B wymaga bardziej
kompetentnej kadry
kierowniczej 1 specjalistow ds.
HR, rekrutacji 1 selekcji itp.
tworzy wigcej sytuacji
konfliktowych
w zroznicowanych zespotach

Rys. 4. Opinia badanych na temat obszarow, w ktorych prowadzone sg w ich przedsi¢biorstwach dziatania
zwigzane z zarzgdzaniem réznorodnoscig (N=247)

Zrodto: opracowanie wiasne.

(45%) 1 dobrg atmosfere w pracy (37%). 27% badanych zwrocito tez uwagg na takie
korzysci, jak: zwigkszenie zainteresowania pracg w danym przedsi¢biorstwie eks-
pertow, ktorzy mogli doswiadczy¢ dyskryminacji w innym miejscu pracy, umacnia-
nie wartosci kultury wewnatrzorganizacyjnej (rownos¢ szans, wzajemne zaufanie,
etyka zarzadzania) i poszerzanie wiedzy, wzbogacanie doswiadczen i rozwijanie
kompetencji pracownikow (tab. 2.).

Tabela 2. Opinia badanych na temat korzysci, jakie wynikaja z zarzadzania r6znorodnoscia (N=247)

Korzysci, jakie wynikaja z zarzadzania réznorodnoscia vPvzl(szz:thi
1 2
Zwigkszenie zaangazowania i motywacji pracownikow 57
Zwigkszone mozliwosci rekrutowania personelu — tatwiejsze pozyskanie i szersze
wykorzystanie w organizacji utalentowanych pracownikéw (talentow) 49
Zwigkszenie lojalnosci pracownikéw 45
Dobra atmosfera 37
Kreowanie pozytywnego wizerunku i wiarygodnoS$ci organizacji 28
Zwigkszenie zainteresowania pracg w danym przedsigbiorstwie ekspertow, ktorzy mogli
doswiadczy¢ dyskryminacji w innym miejscu pracy 27
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1 2
Umacnianie warto$ci kultury wewnatrzorganizacyjnej (rownos¢ szans, wzajemne
zaufanie, etyka zarzadzania) 27
Poszerzanie wiedzy, wzbogacanie do§wiadczen i rozwijanie kompetencji pracownikow

27

Zmniejszenie fluktuacji i absencji pracownikéw (redukcja zwiazanych z tym kosztow) 26
Szersze mys$lenie (rézne punkty widzenia) 25
Poprawa jakosci rozwigzywania problemow 21
Lepsze zarzadzanie zmiang w przedsigbiorstwie 19
Lepsza znajomo$¢ rynku, poprawne jego rozumienie, reagowanie na potrzeby klientow 18
Wzrost elastycznoS$ci organizacji 15
Zdobywanie nowych rynkow 15
Efektywne wykorzystanie mozliwosci 1 oczekiwan otoczenia 15
Rozbudowa bazy klientow 14
Przestrzeganie prawa antydyskryminacyjnego, co ma bezposredni wpltyw na mniejsza
liczbg procesow sadowych 13
Poszerzanie oferty produktow i ustug 8
Pozyskiwanie nowych dostawcow 6

Zrodto: opracowanie wiasne.

Nieco mniejsza grupa respondentéw, cho¢ tez znaczaca, dostrzegla i inne korzy-
$ci, ktore mozna by uzna¢ za kluczowe dla przedsiebiorstw. Naleza do nich: zmniej-
szenie fluktuacji i absencji pracownikow (redukcja zwigzanych z tym kosztow),
szersze myslenie (rozne punkty widzenia), poprawa jakosci rozwigzywania proble-
mow, lepsze zarzadzanie zmiang w przedsigbiorstwie, lepsza znajomo$¢ rynku, po-
prawne jego rozumienie, reagowanie na potrzeby klientow czy wzrost elastycznosci
organizacji (tab. 2).

6. Whnioski z badan

Badania ujawnity, iz stan wdrozenia zarzadzania réznorodnoscia w przedsicbior-
stwach jest niski, chociaz badani widza taka potrzebe. Niestety, zarzadzanie rdzno-
rodnoscig jest realizowane gtéwnie w podstawowych obszarach, takich jak: wiek,
pte¢, status rodzinny i niepelnosprawnosc/stan zdrowia. Brakuje uwzgledniania
ro6znic wynikajacych z pochodzenia narodowego i etnicznego, réznic kulturowych,
rasy, religii, a nawet talentow. Co optymistyczne, badani pracownicy dostrzegaja
liczne korzysci z wdrazania zarzadzania ré6znorodno$cia, co pozwala mie¢ nadzieje
na jego szybsze upowszechnianie w przedsiebiorstwach. Okazato sig, ze zarzadzanie
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roznorodnos$cia nie przynosi jedynie korzysci. Wedlug badanych wymaga bardziej
kompetentnej kadry kierowniczej i specjalistow ds. HR, rekrutacji i selekeji, zwigk-
sza koszty dziatalnoSci, a takze tworzy wigcej sytuacji konfliktowych w zréznico-
wanych zespotach.

Przeprowadzone badania nasuwaja jeszcze kilka wnioskéw postulatywnych. Na-
lezy czeSciej upowszechnia¢ dobre praktyki w obszarze zarzadzania r6znorodnoscia,
jak i wynikajgce z niego korzysci wsrdd przedsigbiorstw, w tym kadry kierowniczej
i pracownikow. Nalezatoby wlaczy¢ do dzialan operacyjnych w obrebie zarzadza-
nia organizacja na réznych szczeblach prace zwigzane z promocjg oraz szkoleniem
w obszarze metodyki wdrazania zarzadzania ré6znorodnos$cig, jego monitorowania,
wskaznikow, barier i korzysci dla organizacji i pracownikow.

7. Z.akonczenie

Cel niniejszego opracowania, tj. zidentyfikowanie stanu wdrozenia zarzadzania r6z-
norodnoscig w przedsigbiorstwach i wynikajacych z niego korzysci, udato si¢ zre-
alizowac¢. Zaprezentowane w artykule wyniki oraz wnioski z badan empirycznych
pozwalaja uzna¢ przyjete hipotezy 1 1 2 za prawdziwe. Stan wdrozenia zarzadzania
réznorodnoscig w przedsiebiorstwach w Polsce jest niski, cho¢ wdrozenie to przynosi
liczne korzysci. Konieczna jest zatem kontynuacja dziatan na tym polu. Wymagac¢ to
jednak bedzie: eliminowania w organizacji uprzedzen i stereotypow, likwidacji wszel-
kich nierownosci, upowszechnienia prawa polskiego 1 Unii Europejskiej w tym ob-
szarze, programow szkoleniowych podwyzszajacych kompetencje kadry kierowniczej
w kwestii zarzadzania roznorodnos$cig oraz narzedzi umozliwiajacych rzetelng i obiek-
tywna ocene organizacji z uwzglednieniem perspektywy zarzadzania roznorodnos$cia.
Konieczna wydaje si¢ kontynuacja badan, szczegodlnie w obszarze barier wdrazania
zarzadzania r6znorodnoscia, wskaznikow pozwalajacych mierzy¢ stan tego wdrozenia
i luki kompetencyjnej w tym obszarze u kadry kierowniczej i pracownikow dzialow
HR. Autorki opracowania zywig nadzieje, iz wyniki podjetych badan i wyciaggniete
na ich podstawie wnioski pozwola przekona¢ kadr¢ kierownicza i specjalistow zaj-
mujacych si¢ kapitalem ludzkim w organizacjach do szybszego wdrozenia koncepcji
zarzadzania, polegajacej na zarzadzaniu réznorodnoscig.
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DIVERSITY MANAGEMENT
AT LOWER SILESIAN ENTERPRISES -
DEGREE OF IMPLEMENTATION AND BENEFITS

Summary: The objective of the present paper is to assess the degree of implementation of
diversity management at enterprises and the resultant benefits. It describes different forms of
definitions of diversity management, as well as opinions on benefits it brings. It also presents
the results of quantitative-qualitative questionnaire research held in 2014 on a sample of 248
representatives of enterprises from Lower Silesia. It revealed that diversity management was
implemented in the studied enterprises to a small extent, even though their employees per-
ceived it as needed, and also that the implementation of this management concept brought
multiple benefits.

Keywords: diversity management, enterprises, benefits from implementation of a concept.





