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MODEL BIZNESOWY ZARZADZANIA
ROZNORODNOSCIA JAKO PODSTAWA
AKTYWACJI POTENCJALU ZAWODOWEGO KOBIET

Streszczenie: W kilku ostatnich latach sytuacja demograficzna Polski urosta do rangi silnie
eksponowanego wyzwania rozwojowego. Powstajace wciaz nowe raporty i programy o zna-
czeniu strategicznym wyznaczaja kolejne cele i rekomendowane dziatania majace ostabi¢
negatywne efekty nadciagajacego ,.,tsunami demograficznego”, ktorego istotna przyczyna jest
niewykorzystany potencjat zawodowy kobiet. Artykut przedstawia zarzadzanie r6znorodno-
$cig jako implementacje zarzadzania zmiang umozliwiajaca faktyczne wdrozenie dziatan
uelastyczniajacych warunki pracy uwazanych powszechnie za skuteczne narzgdzia rozwoju
aktywnosci zawodowej kobiet.

Stowa kluczowe: zarzadzanie réznorodnoscia, zarzadzanie zmiana, model biznesowy, akty-
wizacja zawodowa, praca kobiet.

1. Wstep

W ciagu kilku ostatnich lat sytuacja demograficzna Polski urosta do rangi, jesli nie
najwazniejszego, to na pewno silnie eksponowanego wyzwania rozwojowego. Po-
wstajace wcigz nowe raporty i programy o znaczeniu strategicznym, np. Polska 2030
— wyzwania rozwojowe [2009], Program Operacyjny Kapitat Ludzki [2007], Pro-
gram ,,Solidarno$¢ pokolen” [2008] czy najnowsze — Zatozenia polityki ludno$cio-
wej Polski [2012] — wyznaczaja kolejne cele i rekomendowane dziatania, majace
ostabi¢ negatywne efekty nadciagajacego ,,tsunami demograficznego”, ktérego istot-
na, aczkolwiek nie jedyna, przyczyna jest niewykorzystany potencjat zawodowy ko-
biet. Celem niniejszego artykulu jest wskazanie zarzadzania réznorodnoscia jako
podstawy faktycznego wdrazania dziatan uelastyczniajacych warunki pracy, umoz-
liwiajacego zwigkszenie aktywnosci zawodowej kobiet, w szczegolnosci grup (jesz-
cze) mniej aktywnych, tj. generacji Y i 50+. Zastosowana metoda badawcza jest
analiza dedukcyjna oparta na zrdédtach literaturowych.
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2. Sytuacja demograficzna Polski a aktywno$¢ zawodowa kobiet

Gltowne trendy sytuacji demograficznej Polski (por. wykres na rys. 1) to: spadek
dzietnosci skutkujacy systematycznym spadkiem liczby dzieci i mtodziezy do lat 17,
odpowiedzialny tez za gwaltowny spadek ludnosci w wieku produkcyjnym mobil-
nym (18-44 lata) i wydtuzanie zycia widoczne w dynamicznie rosnacej grupie lud-
nosci w wieku poprodukcyjnym (60/65 lat i wigcej) oraz takze rosnacej — po 2020 r.
— grupie ludnosci w wieku poprodukcyjnym nie mobilnym (45-59/64 lat). Ludno$¢
w wieku produkcyjnym bedzie si¢ systematycznie starze¢, a dodatkowo w okresie
objetym prognoza zmniejszy si¢ o niemal 3,8 mln 0s6b [Prognoza... 2009].
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Rys. 1. Prognoza ludnosci Polski wedtug ekonomicznych grup wieku w wybranych latach
(w tysiacach)

Zrédto: [Prognoza... 2009, s. 167].

Ponadto te niekorzystne dla rynku pracy trendy zmiany struktury ludnosci
wzmacniaja zbyt niskie wspotczynniki aktywnosci zawodowej 1 wskazniki zatrud-
nienia wynoszace w Il kwartale 2011 r. odpowiednio: 56,4 1 51,1% — ogotem, 64,9
159,5% — dla mezczyzn oraz 48,% i 43,5% — dla kobiet [Aktywnosé... 2012, s. 46,
48, 50].

Dlaczego tak wazna jest analiza przyczyn biernosci zawodowej? Badania przepro-
wadzone w ramach ,,Diagnozy Spotecznej 2009” [Strzelecki, Kotowska 2009] wska-
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Tabela 1. Struktura warunkow podjecia pracy wedtug ptci (w %)

(responden\i&iarrrlllci1 glr(lll 2:1)5(3;2;; ?riiiyz warunki) Kobiety Mezezyzni
Niepelny wymiar czasu pracy 64,2 35,8
Mozliwo$¢ wykonywania czgsci pracy w domu 67,1 32,9
Elastyczny czas pracy 58,3 41,7
Wigksza pomoc cztonkéw rodziny w obowiazkach domowych 80,0 20,0
Mozliwo$¢ opieki nad dzie¢mi i chorymi 88,0 12,0
Mozliwo$¢ zachowania prawa do $wiadczen spolecznych 49,7 50,3
Dogodne warunki dojazdu i pracy dla osob niepetnosprawnych 41,9 58,1
Inne 47,8 52,2
Brak checi do pracy 63,5 36,5

Zrodto: [Strzelecki, Kotowska 2009, s. 132].

Zuja wyraznie, ze motywy ewentualnego podjecia pracy sa zdeterminowane i ptcio-
wo (por. tab. 1), i wiekowo.

Takze dane tab. 1 potwierdzaja powszechnie znany i1 uznany fakt, ze obowiazki
rodzinne i domowe sa podstawowa bariera aktywizacji zawodowej kobiet, wskazuja
takze wyraznie, ze uelastycznienie warunkow i czasu pracy to potencjalnie skutecz-
ny i oczekiwany przez pracobiorcoOw sposob rozwigzania problemu. O ile jednak
rynek pracy chetnie (a nawet coraz chetniej) oferuje niestandardowe umowy pracy
(zwane $mieciowymi, gdyz w mniejszym lub wigkszym stopniu ograniczaja — w
porownaniu z zatrudnieniem na czas nieokre§lony — game¢ uprawnien pracowni-
czych), o tyle uelastycznianie czasu i form organizacji pracy, w tym tej $wiadczonej
w lokalizacji firmy, przebiega o wiele bardziej opornie.

W czym wigc lezy problem? Skoro zadania i drogi ich realizacji sa rozpoznane,
wyznaczone 1 wielokrotnie zweryfikowane, dlaczego wigkszos$¢ pracodawcow nadal
odsuwa w czasie podjecie odpowiednich dziatan — nawet mimo nagtasnianych ko-
rzys$ci tych, ktorzy taki wysitek juz podjeli? Przyczyny zrddtowej nalezy poszuki-
waé w niedocenianiu wagi zasad zarzadzania zmiana. Dokonywanie celowych zmian
wymaga bowiem aktywnego zarzadzania nimi — zgodnie z kolejnymi etapami tego
procesu.

3. Aktywizacja zawodowa kobiet jako zarzgdzanie zmiang

Realizacja zmiany jest ostatnim etapem procesu, wstegpem do ktorego jest pokony-
wanie oporu wobec zmian poprzez budzenie zaangazowania, natomiast swoistym
krwioobiegiem zmiany jest komunikowanie si¢ — jak to okresla Liz Clarke, ,,az do
bolu” [Clarke 1997, s. 200], by rozszerzy¢ zakres zmian i zjedna¢ sobie konieczne
zaangazowanie. Zarazem to komunikowanie si¢ i skupienie zaangazowania wokot
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zmienionego celu jest trzonem budowanej kultury organizacyjnej majacej stworzy¢
popyt na zmiang. W gospodarce rynkowej truizmem jest stwierdzenie, ze podstawa
udanej sprzedazy jest uprzednie wzbudzenie popytu na oferowane dobro, a jednak
w odniesieniu do aktywizacji zawodowej ludno$ci, w tym kobiet, na rynek pracy
wysytane sa odmienne, w dodatku czgsto nawet sprzeczne komunikaty.

Po pierwsze komunikaty te formutowane sa w jezyku malo zrozumiatym dla
grupy docelowej, tj. pracodawcow, w znacznej mierze bowiem maja charakter nor-
matywny, podczas gdy sami zainteresowani postuguja si¢ gldwnie jezykiem ekono-
micznym. Mikroekonomiczny horyzont dziatan, charakteryzujacy zglobalizowana
gospodarke [Szymanski 2007, s. 142-143] wynikajacy z rosnacej niepewnosci i nie-
stabilno$ci otoczenia powoduje, ze przedsigbiorcy/pracodawcy sa z zatozenia mato
zainteresowani problemami dalszej przysztosci, skoro wysrubowane tempo dostoso-
wywania si¢ do wyzwan terazniejszo$ci stawia w ogole pod znakiem zapytania przy-
szte istnienie ich firm. W efekcie komunikat przysztych zagrozen demograficznych
staje si¢ stabym sygnalem [Ansoff 1975], a gospodarka opiera si¢ na (mega)trendach
biezacego rynku pracy.

Po drugie sa tworzone 1 wprowadzane w zycie regulacje antycypujace zmiany,
a wigc zaburzajace nie tylko chronologig procesu zmiany, ale i sama jej istotg. W za-
lozeniu maja one wymuszac czy tez wspieraé oczekiwane/pozadane zachowania
pracodawcow, jednakze niepokonany zawczasu opor wobec zmiany i niewzbudzone
zaangazowanie w nig, przejawiajace si¢ w niezmienionym etosie pracy, uniemozli-
wia osiagnigcie zaktadanych efektow, albowiem regulacje te tworzone sa na gruncie
obecnych, czyli niezmienionych trendow.

Przyklad 1

Paragraf kodeksu pracy mowiacy, ze trzecia umowa na czas okres§lony automa-
tycznie staje si¢ umowa na czas nieokreslony [Kodeks... 1974, art. 25' § 1]. Trend
pracy petlnoetatowej na czas nieokres§lony jest trendem ,,starym”, zanikajacym, tren-
dem ,,nowym” jest praca niestandardowa, zwigkszajaca elastyczno$¢ gospodarowa-
nia zasobami ludzkimi, a wigc lepiej dopasowana do wspotczesnych organizacji zo-
rientowanych na procesy, a nie na funkcje. Przepis prawny nie jest w stanie
powstrzymaé¢ zmiany, ale moze ja utrudni¢/spowolni¢, a przede wszystkim niepo-
trzebnie angazuje uwagg i dziatania pracodawcow na sposobach obejscia go (np. po
dwodch umowach na czas okreslony — min. miesigczna przerwa w zatrudnieniu, a po
niej kolejna umowa na czas okreslony; albo: zatozenie dodatkowych spotek B i C —
pracownik zatrudniony nieustajaco przy tej samej maszynie, co trzy miesiace for-
malnie zatrudniany jest w kolejnej spotce: A, B, potem C i znow A, B... — tylko ka-
drowa musi mu ciagle zaktada¢ nowe teczki osobowe, co nieco zwigksza koszty
transakcyjne, ale nie na tyle, by optacato si¢ tego pracownika zatrudni¢ na czas nie-
okreslony). Albowiem z definicji przedsigbiorca ponosi odpowiedzialnos¢ za pod;je-
te ryzyko, wigc nic nie zmusi go do dziatania, ktore uzna on za ekonomicznie nie-
optacalne (lub mniej optacalne).
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Przyklad 2

Kodeksowa definicja telepracy i paragrafy regulujace ja [Kodeks... 1974, art.
67-5 do 67-15] jako umowg o prace i naktadajace na pracodawce wiele obowiazkow
— tacznie z okres$leniem warunkow stosowania telepracy przez pracodawcg w poro-
zumieniu zawieranym migdzy pracodawca i zakladowa organizacjq zwiazkowa,
a gdy u pracodawcy dziata wigcej niz jedna zaktadowa organizacja zwiazkowa — w
porozumieniu mi¢dzy pracodawca a tymi organizacjami. W efekcie z badania prze-
prowadzonego w pazdzierniku 2011 r. przez Instytut Badawczy MillwardBrown
SMG/KRC w Polsce w sektorze MSP wynika, Ze na zasadach telepracy zatrudniato
zaledwie 3,5% (wylacznie) oraz 7,3% (czgsciowo) badanych firm, podczas gdy pra-
cowac na zasadach telepracy (tj. zdalnie) chcialoby: 8,3% (wylacznie) i az 45,5%
(w systemie czgsciowym) badanych pracownikéw, natomiast w Azji i na Pacyfiku
prace zdalna wykonuje juz ponad 734,5 mln 0s6b, co stanowi ok. 37% pracownikow
ogotem [Opas 2012]. Cho¢ wykonywanie pracy poza miejscem zatrudnienia z wy-
korzystaniem $srodkow komunikacji elektronicznej jest rozwijajacym si¢ trendem
wskazywanym powszechnie jako instrument aktywizacji zawodowej grup defawo-
ryzowanych (w szczegodlnosci kobiet, 0sob 50+ oraz niepelnosprawnych) 1 jako takie
wymaga regulacji prawnych, oparcie ich na zalozeniu ,,starym”, sprzed zmiany
(tj. na umowie o pracg i zwiazanych z nig rozbudowanych §wiadczeniach), drastycz-
nie zmniejsza jej atrakcyjno$¢ w oczach przedsigbiorcow. W efekcie potencjalnie
skuteczny instrument nie spetnia poktadanych w nim oczekiwan.

Co wigc nalezy robi¢, by pracodawcy chcieli zatrudnia¢ osoby z grup defawory-
zowanych, a przede wszystkim kobiety: mtode, z rozbudowanymi obowigzkami
rodzicielskimi, i starsze, 50+, opiekujace si¢ coraz mniej sprawnymi rodzicami i
wnuczkami (nawet tymi ucz¢szczajacymi do ztobka i mlodszych grup przedszkol-
nych: mate dziecko choruje $rednio w proporcjach 2:1, tj. 2 tygodnie jest zdrowe —
przebywa wowczas w osrodku opiekunczym — i 1 tydzien choruje i przebywa na
rekonwalescencji w domu, tak wigc bez pomocy osoby oddanej i dyspozycyjnej
ztobek czy przedszkole sa warunkiem jedynie koniecznym, ale nie wystarczajacym
do efektywnej pracy matki matych dzieci, bo ile dni zwolnienia na dziecko moze
tolerowa¢ pracodawca?).

Odwotujac si¢ do etapdw i instrumentOw procesu zarzadzania zmiana, nalezy
wigc ukazac przedsigbiorcom/pracodawcom — w jezyku ekonomicznym, ktérym po-
stuguja si¢ najbieglej, dlaczego i w jaki sposob zatrudnianie kobiet (i innych grup
defaworyzowanych) moze by¢ dla nich optacalne. Dopiero zrozumienie takiego po-
dejscia moze wytworzy¢ realny popyt na pracg wymienionych grup i — tak wyczeki-
wany — wzrost ich aktywnosci zawodowe;j.

Instrumentarium takiego podejscia lezy w zarzadzaniu roznorodno$cia postrze-
ganym jako model biznesowy.
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4. Model biznesowy zarzadzania r6znorodnoscia
jako zrodlo popytu na zroznicowane kadry

Od lat 60. XX wieku w USA rodowdd zarzadzania roznorodnos$cia byt dwojaki, bo
dotyczyt zardbwno wyrownywania szans, jak i doceniania roznorodnosci. Ten du-
alizm podejs¢ jest weiaz aktualny, co znajduje odzwierciedlenie w definicjach, np.:
e . Zarzadzanie roznorodnos$cig jest procesem kierowania i komunikacji polegaja-
cym na aktywnym i §wiadomym, skierowanym w przyszto$¢, rozwijaniu organi-
zacji opartej na wartosciach, wychodzacej od zaakceptowania istniejacych roz-
nic, traktujacej je jako potencjat rozwojowy, procesem, ktory tworzy wartosé
dodana dla firmy”, nie moze jednak istnie¢ poza kontekstem prawnym i moral-
nym: ,,Etyka i prawo dotyczace przeciwdzialania dyskryminacji nie sa tylko czg-
$cia $rodowiska firmy — tozsamos$¢ firmy musi odzwierciedla¢ tradycje praw

cztowieka” [Keil, Amershi i in. 2007, s. 7].

e . Zarzadzanie r6znorodnoscia jest podejsciem, w ktorym réznorodnosc jest po-
strzegana przede wszystkim jako zrédto konkurencyjnej przewagi, ale tez stusz-
na sprawa do zrealizowania” [Waszczak 2009, s. 81].

Model biznesowy, jako koncepcja zarzadzania przedsigbiorstwem, opisuje ,,archi-
tekture, ktora nalezy stworzy¢, by zarabiac pieniadze. Jest to zatem konstrukcja myslo-
wa, pozwalajaca zrozumie¢, w jaki sposob dostgpne zasoby, kompetencje, technologig
i wiedz¢ mozna wykorzysta¢ do zarabiania pienigdzy” [Dudzik, Witek-Hajduk 2007,
s. 429]. Logika budowy modelu biznesowego przedsigbiorstwa w oparciu o zr6znico-
wanie potencjatu kadrowego jest nastgpujaca [Jamka 2011a, s. 264]:

po pierwsze w kreowaniu warto$ci wspotczesnego przedsigbiorstwa gtowna role

odgrywa kapitat intelektualny, w ktorym z kolei decydujaca role odgrywa kapitat

ludzki ze wzgledu na fakt, iz wiedza jest atrybutem wytacznie ludzkim;

— po drugie zgodnie z prawem wymaganej réznorodnosci ustanowionym przez
Williama R. Ashby’ego, jednego z pionieréw cybernetyki, zdolno$¢ systemu do
redukcji ztozonosci otoczenia jest tym wigksza, im wigksza jest r6znorodno$c¢
systemu, a wigc ,,przetrwanie w wysoce zlozonym i nieprzewidywalnym otocze-
niu jest mozliwe dzigki utrzymywaniu przez system odpowiedniego stopnia we-
wnetrznej roznorodnosci” [Cabata 2007];

— dlatego jedna z trzech gtéwnych determinant nowoczesnego ujgcia strategii pro-
wadzacego do jej uelastycznienia umozliwiajacego wykorzystywanie okazji sta-
nowi réznorodnos¢ stanow systemu [Krupski 2004, s. 82-83];

— po trzecie gldwnymi determinantami elastycznosci sa wiedza i pracownicy;

— po czwarte procesem aktywnego i Swiadomego tworzenia warto$ci dodanej dla
firmy, traktujacym zréznicowanie kadr jako potencjat rozwojowy, jest zarzadza-
nie réznorodnoscia [Keil i in. 2007].

Maksymalne wykorzystanie potencjatu réznorodnosci kadr wymaga swiadome-
go przyjecia integracyjnego modelu zarzadzania roznorodnos$cia. Postawy organiza-
¢ji wobec roznorodnosci moga by¢ bowiem czworakiego rodzaju [Moore 1999]:
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— wrogie, prowadzace do dyskryminacji,

— neutralnie ja akceptujace, ale bez podejmowania wyspecjalizowanych dziatan
(—asymilacja),

— naiwnie pozytywne, oczekujace automatycznych korzysci, np. poprzez sam akt
zatrudnienia kadr kierowniczych zréznicowanych kulturowo (— zréznicowa-
nie),

— realistyczne, rozumiejace potrzebe $Swiadomego zarzadzania réznorodnoscia,
dla osiagnigcia efektow (—integracja).

W modelu asymilacji rowno$¢ jest rozumiana jako takie samo traktowanie
wszystkich, w efekcie czego obtuda niezauwazania réznic cz¢sto uniewaznia poten-
cjalne korzysci zroznicowania. W modelu zr6znicowania nastgpuje szufladkowanie
pracownikoéw poprzez przydzielanie ich (jedynie) do nisz zawodowych ,,pasuja-
cych” do podstawy ich zréznicowania (wiek, pte¢, narodowos$¢ itd.), co czesto skut-
kuje poczuciem eksploatacji ,,zréznicowanych” pracownikow i ignorowaniem moz-
liwo$ci zmiany dzialan organizacji dzigki wykorzystaniu potencjatu zréznicowania.
Jak wykazuja Thomas i Ely, dopiero model integracyjny, wyrosty z realistycznego
podejscia do réznorodnosci (a wige nie zawsze wolnego od konfliktéw i trudnosci
we wdrazaniu i funkcjonowaniu), moze przynies¢ efekty zarowno w wymiarze fi-
nansowych wynikéw firmy, jak i pozafinansowe, w postaci zwigkszonej kreatywno-
$ci 1 elastycznosci, rozwoju organizacyjnego i indywidualnego oraz skutecznej ada-
ptowalno$ci przedsigbiorstwa do dynamicznych zmian rynkowych. Czynnikiem
krytycznym dla jego implementacji jest zmiana postaw i zachowan kadr przywod-
czych [Thomas, Ely 1996]. Kluczowe sa bowiem dwa pytania: ,,Po co nam zdywer-
syfikowane kadry?” i ,,Co robimy z ta r6znorodnoscia?” [Thomas, Ely 2001].

Osiaganie efektow z zarzadzania roznorodnos$cia jest wige funkcja przyjetego
modelu/paradygmatu i dokonuje si¢ w takich etapach, jak:

— etap 1 —to przejscie od nie§wiadomosci wagi réznorodnosci dla funkcjonowania
wspotczesnego przedsigbiorstwa do jej akceptacji, ktora moze przyjac forme
modelu asymilacji lub zr6znicowania;

— przyjecie 1 wdrazanie tych modeli, czyli etap 2 juz przynosi czesciowe efekty,

— jednak dopiero realizacja modelu integracyjnego (etap 3) umozliwia petna reali-
zacje planéw bedacych firmowym zestawem potencjalnych korzysci [Jamka
2011b].

W erze ,,walki o talenty” kluczem do efektywnego zarzadzania ludZzmi jest kom-
plementarne wykorzystanie zmaksymalizowanego potencjalu mozliwos$ci zréznico-
wanych pracownikow. Zachodzace procesy dematerializacji pracy oraz destruktury-
zacji i decentralizacji form organizacyjnych i zasad funkcjonowania wspotczesnych
przedsigbiorstw dziatajacych w dynamicznie zmieniajacym sig¢ otoczeniu wymusza-
ja wzrost elastycznosci zarzadzania pracownikami. Peniejsze uaktywnienie poten-
cjatu kadr — takze ,,niestandardowych” — wymaga jednak zasadniczej zmiany w po-
dejsciu do pracownika w przedsigbiorstwie. Poniewaz organizacja wspotczesnych
przedsigbiorstw staje si¢ coraz bardziej ptynna, co jest skadinad niezbgdne do reali-
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zacji strategii wykorzystywania okazji, takie samo podejs$cie powinno tez dotyczy¢
doboru pracownikéw, ktoérego podstawowym kryterium powinny by¢ wyjatkowe/
cenne dla danego przedsigbiorstwa mozliwosci/talenty, okreslone w odniesieniu do
podejmowanych/planowanych zadan czy projektow.

Jednak dopoki podstawa doboru pracownikow sa standardy kompetencyjne wy-
chodzace z opisow stanowisk, pelniejsze wykorzystanie talentow pracownikow
zréznicowanych, ,,niestandardowych” jest utrudnione, bo zazwyczaj posiadaja oni
jakas ,,wadg”, np. ze wzgledow rodzinnych (np. matki matych dzieci czy kobiety
45+ opiekujace si¢ zniedotezniatymi rodzicami) badz stan zdrowia (np. osoby nie-
petosprawne czy starsze) mogltyby pracowac na pol etatu, a obsadzi¢ trzeba caly
etat. W efekcie roznorodnosé, postrzegana jest zasadniczo jako problem, oznacza
bowiem podjecie dodatkowego wysitku przystosowania ,,niestandardowego”™ pra-
cownika do ustalonych standardow funkcjonowania w danym przedsigbiorstwie.
Dlatego do wykorzystania szans niesionych przez r6znorodnosc¢ (naj)lepszy jest mo-
del integracyjny, pociagajacy za soba konieczno$¢ redefinicji misji, praktyk, produk-
tow, rynkow i kultury przedsigbiorstwa z nowej, zréznicowanej perspektywy: w pro-
cesie organizacyjnego uczenia si¢, poprzez konflikty powstate wskutek zatrudniania
zroznicowanych pracownikow.

5. Z.akonczenie

Asymilacja roznorodnos$ci to koszt koniecznych dostosowan shuzacych osiagnigciu
efektow na dotychczasowym poziomie, natomiast integracja réznorodnosci to koszt
zmiany organizacyjnej dla realizacji nowej jakosci. Bloom, Calori i de Woot uwaza-
ja, ze ze wzgledow historycznych i genetycznych Europejczycy posiadaja know-how
na zarzadzanie réznorodnoscia [Bloom, Calori, de Woot 1995, s. 49], co stanowi
silng przestanke wykorzystania zarzadzania réznorodnoscia jako przewagi konku-
rencyjnej europejskich, a wigc i polskich przedsigbiorstw.

Jak jednak zaznacza Leonardo Sforza, dyrektor ds. badan i analizy w krajach
Unii Europejskiej Hewitt Associates, inicjator i autor cyklicznego badania European
HR Barometer, ,,haerowcy” musza zmieni¢ postawe z reaktywnej na proaktywna,
wyprzedzajacq zmiany w otoczeniu zewngtrznym: ,,Na przyktad nie mozna zarza-
dza¢ talentami, nie biorac pod uwage tendencji demograficznych oraz nowych ocze-
kiwan pracownikow i nie okreslajac doktadnie potrzeb w zakresie profilu pracowni-
kow, jaki bedzie niezbedny dla rozwoju firmy w przysztosci. Co wigcej, nie mozna
zarzadzac talentami bez przemyslanej i konsekwentnie realizowanej polityki r6zno-
rodnosci, i to zarowno w rekrutacji, jak i w rozwoju kariery zawodowe;j” [Czas...
2008].

Dopiero przekonanie polskich przedsigbiorcow/pracodawcow do wartosci za-
rzadzania réznorodnoscia skutkujace oparciem ich strategii dziatania na zbudowa-
nym na nim modelu biznesowym moze wytworzy¢ realny (nie tylko formalny/postu-
lowany) popyt na pracg grup defaworyzowanych, ktory pociagnie za soba
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odpowiednio atrakcyjna (tj. dostosowana do mozliwosci i oczekiwan omawianych
grup zawodowych) oferte elastycznych form organizacji i czasu pracy, czego efek-
tem bgdzie wzrost wspotczynnikow aktywizacji zawodowej — szczegolnie kobiet.
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MANAGING DIVERSITY BUSINESS MODEL
AS A BASIS FOR WOMEN’S WORK POTENTIAL ACTIVATION

Summary: During several past years the demographic situation of Poland has risen into the
one of the most important challenges for the future development. Many reports being prepared
on the governmental level show that the activity of the working potential — especially that of
young and at the age of 50+ women is crucial. One the most effective ways that is being
recommended is the implementation of a wide range of flexible forms of employment,
nevertheless entrepreneurs and employers seem to be quite reluctant to do so. The article
discusses the thesis that the power of such a change lies in implementing diversity management
as a business model thanks to its power to stimulate demand for non-conventional groups of
workers — women as well.

Keywords: diversity management, change management, business model, professional activa-
tion.



