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ZARZADZANIE ROZNORODNOSCIA
WYNIKIEM ZMIAN
W ZARZADZANIU ZASOBAMI LUDZKIMI

Streszczenie: Artykut traktuje o problematyce zarzadzania réznorodno$cia. Omoéwione zo-
stato pojgcie zarzadzania réznorodnos$cia, korzysci i profity ptynace z jego stosowania. Temat
niniejszego artykutu ujety zostat w kontekscie zmieniajacego si¢ otoczenia, doby globalizacji
1 internacjonalizacji przedsigbiorstw. Celem artykutu jest identyfikacja dzialan umozliwiaja-
cych ksztattowanie wielokulturowej organizacji, ktora dziala elastycznie w dynamicznym
otoczeniu, w ktorej stosuje si¢ zarzadzanie wiedza i ktorej cztonkowie maja zdolnos¢ mysle-
nia strategicznego. Postawiono tezg, ze roznorodno$¢ wystgpujaca w organizacji wielokultu-
rowej moze by¢ zrodtem przewagi tej organizacji nad organizacja monokulturowa. Przewage
t¢ mozna pojmowac jako potencjat rozwojowy, tendencj¢ postgpowa, zdolnos¢ uzyskiwania
przewagi konkurencyjnej, elastyczno$¢ i umiejgtno$¢ dokonywania transgresji. Warunkiem
osiagnigcia tego sukcesu jest umiejgtne zastosowanie strategii, ktore umozliwiaja ksztaltowa-
nie organizacji wielokulturowej oraz ktadzenie szczego6lnego nacisku na ,,migkkie” aspekty
zarzadzania.

Slowa kluczowe: réznorodnosé, zarzadzanie roznorodnoscia, zarzadzanie zasobami ludzki-
mi, dyskryminacja.

1. Wstep

W ciagu dwoch ostatnich dziesigcioleci pojawily si¢ w Polsce liczne publikacje po-
dejmujace problematyke zmian organizacyjnych. Zmiany te najczesciej odnoszone
sa do sytuacji ekonomicznej organizacji, zarzadzania czy tez rynku pracy. Sa one
podejmowane w celu zdobycia przewagi konkurencyjnej. Trudno jest jednak mowic
o sukcesie w dzialalnos$ci organizacyjnej, jesli zmian tych nie rozpatruje si¢ w kon-
tek$cie zarzadzania zasobami ludzkimi. Koncepcja zarzadzania zasobami ludzkimi
postrzega ludzi jako podstawowe zrodto sukceséw organizacji. Zasoby ludzkie sa
bowiem najcenniejszym kapitatem kazdej organizacji i prawidtowe zarzadzanie nimi
moze by¢ zrodtem jej rynkowego sukcesu badz porazki. Ten wzrost znaczenia zarza-
dzania zasobami ludzkimi docenia coraz wigcej organizacji niezaleznie od formy
wlasnosci 1 ich wielko$ci. Niniejsza publikacja dotyczy zmian najwazniejszego
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z zasobow kazdej organizacji, czyli zasobow ludzkich. Podstawa rozwazan, refleksji
1 wnioskow jest zatozenie, ze zmiany w zarzadzaniu zasobami ludzkimi sa naturalng
konsekwencja rozwoju organizacji dziatajacych w warunkach globalizacji.

Zmiany demograficzne, rozwdj technologii, umigdzynarodowienie organizacji,
wzrost konkurencji i mobilno$ci pracownikow oraz konieczno$¢ ustrzezenia sig
przed problemami prawnymi zwiazanymi z dyskryminacja spowodowaty, ze dla
wielu globalnych przedsigbiorstw zarzadzanie roznorodnos$cia stato si¢ standardem,
ktory przynosi organizacjom wiele korzysci. Zwigksza szanse na pozyskanie dla or-
ganizacji wysoce wykwalifikowanych pracownikéw z réznych srodowisk i podwyz-
sza efektywnos$¢ pracy, daje poczucie sprawiedliwo$ci oraz umozliwia nabycie
umiejgtnosci pracy zespotowej. Zainteresowanie biznesu roznorodno$cia spowodo-
wane jest wzrostem udziatu w zatrudnieniu kobiet, osob nalezacych do mniejszosci
narodowych, emigrantow, osob starszych czy niepetnosprawnych, a takze tworzenia
si¢ nowych, bardziej wymagajacych grup konsumentow i klientow. Dynamicznie
wzrastajace potrzeby nabywcoéw wymagaja tworzenia bardziej kreatywnych produk-
tow 1 ustug oraz nowych skuteczniejszych strategii sprzedazy.

W USA, krajach skandynawskich, Wielkiej Brytanii czy w innych panstwach
zachodniej Europy wiele przedsigbiorstw wdrozyto i z powodzeniem wykorzystuje
zarzadzanie réznorodnoscia. Wigkszos$¢ z nich robi to nie ze wzgledu na wymogi
prawne, spoteczna odpowiedzialno$¢ biznesu, ale przede wszystkim z powodu wy-
miernych korzys$ci finansowych.

W Polsce zarzadzanie roznorodnoscia, niestety, nadal nalezy do rzadkosci. Mimo
iz polskie przedsigbiorstwa podejmuja liczne dziatania majace na celu zwigkszenie
konkurencyjnosci i osiaganie celow, tylko nieliczni zdecydowali sig wdrozy¢ wspo-
mniang koncepcje zarzadzania.

W warunkach polskich réznorodnos¢ w miejscu pracy sprowadza si¢ w praktyce
do réznorodnosci ze wzgledu na pte¢ i wiek, rzadziej ze wzgledu na rasg, religie czy
narodowo$¢. Jak dotychczas, niewiele firm jest przygotowanych do sprostania wy-
zwaniom zwigzanym z zarzadzaniem réznorodnoscia. W Polsce brakuje wiedzy za-
réwno teoretycznej popartej badaniami naukowymi, jak i praktycznej — jak wciela¢
zasady rownos$ci i réznorodnosci we wiasnej organizacji oraz jakie rozwiazania
sprawdzaja si¢ w biznesie. Brakuje tez przekonania, ze orientacja na zarzadzanie
réznorodnoscia w dtugiej perspektywie firmie si¢ optaca.

Polska jest na poczatku drogi ku zarzadzaniu réznorodnoscia. Sektor prywatny
wykazuje w tym zakresie wigksze zainteresowanie niz sektor publiczny. Brakuje
zachet ze strony polityki rzadowej do wprowadzania dobrych praktyk, brakuje szcze-
gélowych przepisow, ktore wymuszatyby zmiany w zakresie obowiazujacego mode-
lu pracy, brakuje zaangazowania ze strony zwiazkow zawodowych na rzecz popie-
rania rdwnosci i réznorodnos$ci w miejscu pracy.
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2. Istota zarzadzania r6znorodnoscia

Pojecie roznorodno$ci rozumiane jest najczesciej jako wszystkie aspekty, zespoly
cech, ktore rdznicuja spoteczenstwo, w tym takze pracownikow. Wspomniane
roznice dzieli si¢ na zarowno widoczne: pte¢, wiek, rasa, pochodzenie etniczne,
(nie-)petnosprawnos¢, jak i niewidoczne: orientacja seksualna, umiejgtnosci, wy-
ksztalcenie, doswiadczenie zawodowe, postawy zyciowe, style zycia, style uczenia
si¢ itd. [Blackwell 2007, s. 110].

Wspolczesnie na rynkach pracy dostrzega sig rowniez znaczenie innych wymia-
row réznorodnosci, takich jak: wyglad, fryzura, dress code, figura [Brdulak 2009,
s. 4] czy sposOb odzywiania sig. W literaturze odnalez¢ mozna rowniez poglady,
ktore definiujac roznorodno$é, rozrdzniaja trzy podstawowe jej komponenty. Pierw-
szy z nich to pierwotne elementy tozsamosci, drugi stanowia wtorne elementy tozsa-
mosci, a trzeci czynniki organizacyjne [Loden 2006, s. 65].

Zarzadzanie r6znorodnoscia to wszystkie dzialania organizacji, ktére zmierzaja
do uwzglednienia i optymalnego wykorzystywania réoznorodnosci w miejscu pracy
[Konopacka 2010, s. 167]. Zarzadzanie r6znorodnoscia nie ogranicza si¢ jedynie do
stworzenia osobom zatrudnionym warunkow pozwalajacych na pelne wykorzysta-
nie ich mozliwosci na rzecz pracodawcy, wiaze si¢ takze z umozliwieniem pracow-
nikom rozwoju ich kwalifikacji zawodowych [Griffin 2005, s. 428].

3. Bariery i korzysci plynace z zarzadzania réznorodnoscia

W literaturze przedmiotu wymienia si¢ najczesciej pie¢ kluczowych korzysci ptyna-

cych z zarzadzania rdznorodnoscia, ktore prowadza do:

— poprawienia jakosci zasoboéw ludzkich w organizacji, moga by¢ katalizatorem
efektywnego inwestowania w kapitat ludzki;

— uzyskiwania kapitalu na nowych rynkach (bazy klientow staja si¢ bardziej r6z-
norodne);

— przyciagania najlepszych i najzdolniejszych pracownikéw do firmy;

— zwigkszania kreatywnoSci;

— zwigkszania elastyczno$ci [Baker 2002, s. 22].

Zarzadzanie réznorodnoscia to wykorzystywanie roéznorodnych doswiadczen
i wiedzy, umiejgtnosci, predyspozycji i wrazliwos$ci catej organizacji [Kononowicz
iin. 2009, s. 34].

W praktyce zarzadzania réznorodno$cia organizacje odnosza si¢ przede wszyst-
kim do cech waznych dla konstruowania spolecznej tozsamosci jednostki [Merrill-
-Sands, Holvino 2009, s. 55]. Wielu autoréw podkresla, ze zarzadzanie réznorodno-
$cia nalezy przede wszystkim rozumie¢ jako strategi¢ zarzadzania personelem,
opierajacg si¢ na przekonaniu, ze réznorodnos$¢ personelu jest jednym z kluczowych
zasobow organizacji, ktory w okreslonych warunkach moze sta¢ si¢ zrodtem korzy-
sci biznesowych [Karton, Greene 2007, s. 2].
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Istnieje szeroki obszar mozliwosci wykorzystania zarzadzania réznorodnoscia.
Naleza do nich migdzy innymi: rekrutacja, dobdr pracownikow, polityka ich utrzy-
mania, rozw0j pracownikow i awanse, rozwoj przywodztwa i zarzadzania zdolno-
$ciami, zastosowanie strategii, polityka i procedury, wspolpraca pracownikow, mar-
keting 1 komunikacja, obstuga klientow, rozwdj produktow i ustug, sprzedaz,
zwolnienia, restrukturyzacja [Castells 2010, s. 461]. Definiujac zarzadzanie r6zno-
rodnoscia, nalezy wyjasni¢ rdowniez znaczenie zasady spotecznego wlaczenia, ktora
stanowi swoiste centrum omawianej metody. [stota zarzadzania roznorodnos$cig jest
troska o to, by system organizacyjny, polityka i praktyka organizacji nie przynosity
wigkszej korzysci jednej grupie kosztem drugiej. Zasada spotecznego wlaczania ma
na celu zapewnienie pelnego udzialu w funkcjonowaniu organizacji pracownikom
reprezentujacym zréznicowane grupy. Srodowisko pracy powinno odzwierciedla¢
srodowisko spoteczne, w ktérym organizacja funkcjonuje lub dla ktérego dziata
[Pyka, Kuppers 2007, s. 46].

Na potrzeby niniejszego artykutu przyjegto, ze zarzadzanie r6znorodnoscia rozu-
miane jest jako wykorzystywanie roznorodnosci personelu w celu efektywniejszego
osiagania celow organizacji. W literaturze przedmiotu wskazuje si¢ na wystgpowa-
nie trzech paradygmatow zarzadzania réznorodnoscia: paradygmat sprawiedliwosci
zamiast dyskryminacji, paradygmat dostepu i wiarygodnosci oraz paradygmat nauki
i efektywnosci [Perrin 2011, s. 35].

Paradygmaty te uwzglgdniaja w swoim brzmieniu i znaczeniu zmiany postrze-
gania i traktowania roznorodno$ci w przedsigbiorstwach [Fagerberg i in. 2006, s. 4].
Dopiero takie odmienne podej$cie do kwestii wystepujacej w organizacji roznorod-
nosci pozwala czerpa¢ prawdziwe korzysci ze zréznicowania demograficznego
[Schunter-Kleemann, Plehwe 2009, s. 255]. Podkresla si¢ rowniez, ze zarzadzanie
réznorodnoscia reprezentuje podejscie odgorne (top-down) w zarzadzaniu. To nowy
paradygmat, stworzony, aby efektywniej wykorzystywac zasoby ludzkie pod katem
potrzeb firmy. W tym celu poszczeg6lni pracownicy sa, do pewnego stopnia, wdra-
zani w proces decyzyjny na poziomie organizacji. Potrzeba rozwoju zasobow ludz-
kich nie jest postrzegana wyltacznie, a nawet gtdéwnie w kategoriach warunkow pracy
1 wymagan zatrudnionych kobiet, ale ujmuje si¢ ja jako zmiang w kulturze organiza-
cji [Baruk 2007, s. 20-34].

Wdrozenie zarzadzania réznorodnoscia nie wymaga wielkich naktadoéw finanso-
wych, a jedynie gruntownej zmiany my$lenia o instytucjach pracy [Przetacka 2009,
s. 4]. Wprowadzajac w firmie zarzadzanie réznorodnoscia, pracodawca powinien
skoncentrowa¢ uwage na ksztaltowaniu kultury organizacji celem stworzenia sprzy-
jajacych warunkéw pracy, zwigkszajacych szanse rozwoju firmy i osiaganie wy-
miernych efektow biznesowych. Dziatania nalezy skierowa¢ do wszystkich pracow-
nikow, a przy ich realizacji szczeg6lnie oprze¢ sig na kadrze menedzerskiej. Waznym
elementem jest umiejgtne zaangazowanie pracownikow dyskryminowanych do pro-
mowania zmian, uczynienie z nich adresatow i emisariuszy wprowadzanych nowych
wartosci [Swistalski 2008, s. 89-98].
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Inna kluczowa kwestia we wdrazaniu zarzadzania roznorodnos$cia jest zaufanie.
Nie ma mozliwos$ci wdrozenia zarzadzania r6znorodno$cia bez stworzenia w organi-
zacji odpowiednio silnych i zdrowych relacji i wigzi migdzyludzkich [Markowski
2004, s. 122].

Celem zarzadzania roznorodnos$cia jest tworzenie takich warunkoéw $rodowiska
pracy, aby mozna bylo jak najlepiej wykorzysta¢ indywidualne mozliwo$ci i umie-
jetnosci pracownikéw do realizacji celow i misji przedsigbiorstwa. Takie podejscie
stuzy osiaganiu konkretnych i wymiernych efektow oraz zapewnia przedsigbiorstwu
przewagg konkurencyjna.

Aby moc czerpac korzysci z réznorodnosci, nie wystarczy tylko zwigkszy¢ re-
prezentacji personelu roznorodnego ze wzgledu na pte¢, wiek, pochodzenie czy nie-
petnosprawnosé. Wrecz przeciwnie, badania pokazuja, ze traktowanie tego proble-
mu wylacznie w kategoriach reprezentacji poszczegdlnych grup w organizacji
przyczynia si¢ do zahamowania efektywnosci.

Wdrazanie zarzadzania réznorodnoscia w firmach jest optacalne w co najmnie;j
dwoch obszarach: spolecznym oraz finansowym, gdzie obserwuje si¢ polepszenie
wizerunku i reputacji firmy, wzrost dochodow dzigki zdobywaniu wigkszej liczby
klientow i zwigkszaniu zasobdw, takich jak kompetencje pracownikow [Pauling,
Corey 2007, s. 84-87].

Zarzadzanie roznorodnos$cia wspiera tworzenie srodowiska pracy promujacego
szacunek i integracj¢ pracownikow. W tym kontekscie warto pamigta¢ o nastgpuja-
cych kwestiach, ktore moga mie¢ bezposredni wptyw na osiagane przez organizacjg
sukcesy:

e istotna jest roznorodnosc¢ i rowne traktowanie pracownikow,

e pracownicy staja si¢ rzeczywistymi warto$ciami organizacji,

*  WSZysCy uczestnicy organizacji znaja wizj¢ organizacji, ktora opiera si¢ na row-
nosci i roznorodnosci,

e osoby zajmujace stanowiska menedzerskie sa zachgcane do rozmawiania o niej
w swoich zespotach i sa wspierani w wykonywaniu tego zadania,

e zasada rownego traktowania oraz zakaz dyskryminacji w zatrudnianiu, w tym
zakaz molestowania seksualnego, sa czgsto i szeroko omawiane przez zespoty,
istnieja jasne i ogdlnie znane procedury regulujace dziatania w przypadku ich
famania,

* poza tym nalezy wskaza¢ na otwarta komunikacj¢ oraz

e zrozumienie istoty, korzysci, szans i zagrozen ptynacych z réznorodnosci w or-
ganizacji [Etzkowitz, Leydesdorff 2005, s. 14-19].

W literaturze przedmiotu wskazuje si¢ na wiele roznorakich korzysci dla przed-
sigbiorstw, ktore wdrozyly zarzadzanie roznorodno$cia. Do najczesciej wskazywa-
nych zalicza si¢ m.in.: lepsza znajomos¢ rynku i poprawne jego rozumienie [Tho-
mas, Ely 20009, s. 343], szybsze reagowanie na potrzeby klientow [Leydesdorff 2009,
s. 22], zwigkszone mozliwos$ci rekrutowania i wykorzystania w organizacji utalento-
wanych pracownikéw [Boudourides, Antypas 2001, s. 15], zmniejszenie fluktuacji i
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absencji pracownikow [Czapita 2004, s. 63], zwigkszenie zainteresowania praca
[Konopacka 2010, s. 167], polepszenie motywacji i lojalno$ci pracownikéw [An-
toszkiewicz 2007, s. 42-43], poprawe poziomu produktywnosci [Wiszniewski 2009,
s. 97-98], wzmacnianie dobrej opinii korporacji [Kuusisto, Meyer 2005, s. 243],
zwigkszenie odpowiedzialno$ci wobec interesariuszy organizacji [Salter, Tether
2009, s. 233], przestrzeganie prawa antydyskryminacyjnego [Geringer i in. 2000,
s. 55], co ma bezposredni wplyw na mniejsza liczb¢ procesow sadowych [Pradhan
2009, s. 345], umacnianie wartosci kultury wewnatrzorganizacyjnej [Markusen, Ma-
skus 2008, s. 432], wzrost elastycznosci organizacji i szersze myslenie, poprawe ja-
kosci rozwiazywania problemoéw, dobra atmosferg, lepsze zarzadzanie zmiang w
przedsigbiorstwie, efektywne wykorzystanie mozliwosci i oczekiwan otoczenia.
Warto wspomnie¢ rowniez o takich korzysciach, jak rozwiazanie problemu braku
pracownikéw i mozliwos¢ zatrzymania wysoko wykwalifikowanego personelu, po-
lepszenie reputacji i wizerunku firmy, wzrost innowacyjnosci i kreatywnosci zespo-
Iow [Girma i in. 2008, s. 255].

Za najwigksze wyzwanie w promowaniu réznorodnosci uznaje si¢ walk¢ z po-
stawami 1 zachowaniami dyskryminacyjnymi. Warto rowniez pamigta¢ o atutach
firm kulturowo zréznicowanych w porownaniu z tymi tradycyjnie zarzadzanymi,
tzw. monokulturowymi organizacjami. Naleza do nich m.in.: przewaga ze wzgledu
na koszty, przewaga przy rekrutacji personelu, przewaga kreatywnosci, elastyczno-
$ci systemowej oraz przewaga na niwie migdzynarodowej. Jesli firma zdota stwo-
rzy¢ wielokulturowe srodowisko, jesli pracownicy naucza si¢ cenic i szanowac ro6z-
norodnos¢ i efektywnie pracowaé z osobami o innym pochodzeniu etnicznym i innej
ptci, bez uprzedzen, kulturowych znieksztatcen i konfliktow, bedzie ona miata prze-
wage przy przenoszeniu swoich dziatan na poziom migdzynarodowy [Forfas 2005,
s. 25].

Zréznicowanie pracownikow nie powinno by¢ postrzegane jako problem w
miejscu pracy, ale jako zrodto sukcesu ekonomicznego. Firmy, ktore nie wezma pod
uwagge zmian demograficznych na skalg globalna, skazane sa na tatwe do przewidze-
nia niekorzystne konsekwencje [Welch, Loustarinen 2008, s. 19].

Jak juz wczesniej wspomniano, zarzadzanie réoznorodnos$cia wystepuje w pol-
skiej rzeczywistosci gospodarczej stosunkowo rzadko. Duzo czgsciej spotkac sig
mozna z rozwinigta strategia rownych szans, ktora niewatpliwie jest filarem, na kto-
rym moze wyrosna¢ zarzadzanie réznorodnoscia, nie jest z nim jednak tozsama [ Wa-
gner 2010, s. 69].

Jak wskazuja liczne badania, w polskich firmach nadal wysoki jest poziom lob-
bingu i dyskryminacji, w tym molestowania seksualnego [Head, Mayer 2004, s. 84].
Niezrozumienie znaczenia ustalen kodeksu pracy, a czasem ich §wiadome lekcewa-
zenie przez kadre kierownicza w polskich firmach sprawia, ze zarzadzanie r6znorod-
nos$cig nie staje si¢ praktyka [Grossman i in. 2009, s. 75].

Sytuacja zawodowa innej dyskryminowanej spotecznosci — 0osoéb w wieku powy-
zej lat 50, takZze nie prezentuje si¢ w Polsce najlepiej. Wedtug raportu OECD z 2006 r.,
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Polska znajduje si¢ w grupie krajow o najnizszej stopie aktywnosci zawodowej 0s6b
w wieku 50-65 lat. Wynosi ona niecate 50%, podczas gdy w Stanach Zjednoczonych
70%, a w krajach OECD $rednio ponad 60%. Jednoczesnie Polska znajduje sig
w grupie krajow o przewidywanym najwyzszym wskazniku osoéb niepracujacych
w wieku 50+ przypadajacych na jednego zatrudnionego [Westphal 2002, s. 98].

W sytuacji zagrozenia brakiem sity roboczej polityka panstwa powinna polegac
na budzeniu aktywnos$ci zawodowej, gospodarczej, zachecaniu do powrotu do Pol-
ski, zniechgcaniu do emigracji, wprowadzaniu przyjaznych form zatrudnienia,
zwlaszcza kobiet oraz oséb starszych [Klos 2007, s. 56], a w przypadku przed-
sigbiorstw powinna koncentrowac si¢ na wdrazaniu i udoskonalaniu zarzadzania
r6znorodnoscia, aby z roznorodnosci swoich zespotéw pracowniczych czerpac zyski
i przewage konkurencyjna [Falvey 2004, s. 7].

4. Z.akonczenie

Podsumowujac, nalezy stwierdzié, ze coraz czgsciej termin ,,zasoby ludzkie” jest
zastgpowany okresleniem ,,kapitat ludzki”, co moze wskazywac na $wiadomos¢ ran-
gi i znaczenia czynnika ludzkiego w dobie uwarunkowan gospodarki opartej na wie-
dzy. Co optymistyczne, rozpowszechnia si¢ poglad, ze wiedza, kompetencje i zdol-
nosci pracownikow sa postrzegane jako wartosci, ktére umozliwiaja zdobycie i
utrzymanie trwatej, a takze trudnej do podwazenia przewagi konkurencyjnej [Buc-
kley, Casson 2006, s. 55].

Umiejegtne zarzadzanie pracownikami polega na §wiadomym inwestowaniu w
rozwijanie ich wiedzy i kompetencji oraz efektywnym wykorzystywaniu tkwiacego
w ludziach potencjatu intelektualnego. Wazne jest, aby dostrzega¢ i rozumie¢, ze
kazdy cztowiek jest indywidualna jednostka, posiadajaca wtasna swiadomosé, okre-
slone cechy osobowosci, predyspozycje, zdolnosci, wiedze¢, doswiadczenia i kompe-
tencje, ktore wnosi ona do organizacji. R6znorodnos¢ pracownikdéw moze by¢ zro-
dtem sukcesu i wymiernych korzysci dla organizacji, pod warunkiem ze pracodawca
bedzie potrafit skutecznie nig zarzadza¢. Gtéwnym celem zarzadzania roznorodno-
$cia powinno by¢ zatem tworzenie takich warunkéw pracy i modelu kultury organi-
zacyjnej, w ktorych ludzie zyskuja szansg¢ wspolnego uczenia si¢, wzajemnego dzie-
lenia si¢ wiedza, co w rezultacie prowadzi do lepszego wykorzystania ich talentow i
zdolnosci.
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DIVERSITY MANAGEMENT AS A RESULT
OF CHANGES IN HUMAN RESOURCE MANAGEMENT

Summary: This article describes the issue of diversity management. It discusses the concept
of diversity management, benefits and profits arising from its use. The problem of this article
was presented in the context of changing environments, time of globalization and
internationalization of enterprises. This article aims to identify measures to facilitate the
development of a multicultural organization that operates flexibly in a dynamic environment
in which knowledge management is used and whose members have the ability to think
strategically. It was stipulated that the diversity present in the multicultural organization can
be a source of advantage of this organization over the organization of monoculture. The
advantage of this can be understood as the potential for development, a progressive trend, the
ability to obtain competitive advantage, flexibility and ability to make transgression. The
condition for achieving this success is the skillful use of strategies that enable the development
of multicultural organizations, and particularly emphasizing “soft” aspects of management.

Keywords: variety, diversity management, human resource management, discrimination.



