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Streszczenie: Celem niniejszego artykutu jest wskazanie znaczenia zarzadzania roz-
norodnoscia w rozwijaniu zatrudnialno$ci pracownikéw w organizacji. W opracowa-
niu omowiono pojecie zatrudnialno$ci pracownikow. Przedstawiono istote réznorod-
nosci pracowniczej oraz zarzadzania réznorodnoscia. Wskazano takze korzysci ply-
nace z wdrazania w praktyce gospodarczej koncepcji zarzadzania réznorodnoscia.
Dodatkowo dokonano analizy dziatan z zakresu zarzadzania réznorodnoscia maja-
cych na celu rozwoj zatrudnialno$ci pracownikow w organizacji. W artykule doko-
nano przegladu literatury przedmiotu oraz zawarto studia przypadkéw CEMEX Pol-
ska oraz Banku Zachodniego WBK. W opracowaniu wykorzystano metode opisowa.

Stowa kluczowe: réznorodnos¢, zarzadzanie réznorodnoscia, zatrudnialnos¢

Wprowadzenie

Srodowisko pracy staje sie wspolczesnie coraz bardziej zroznicowane. Skutkuje to
wzrostem zainteresowania koncepcja zarzadzania réznorodnoscig zardwno wsrod
teoretykdw, jak i praktykow zarzadzania zasobami ludzkimi. W literaturze przed-
miotu podkresla sie, ze zarzadzanie roznorodnos$ciag przyczynia sie do tworzenia op-
tymalnych warunkow pracy, ktdre wspieraja mozliwosci wykorzystania roznorodno-
$ci kapitatu ludzkiego. Odgrywa to istotna role w warunkach kreowania gospodarki
opartej na wiedzy, w ramach ktorej kapitat ludzki traktowany jest jako kluczowe zré-
dlo tworzenia wartosci danej organizacji. Co wiecej, liczne zmiany zachodzace
wspotczesnie na rynku pracy, przejawiajace si¢ m.in. we wzroscie ztozonosci i dyna-
miki kariery zawodowej oraz niepewnosci zatrudnienia, implikuja konieczno$é

! Dr Sylwia Wisniewska, Uniwersytet Ekonomiczny w Krakowie.
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rozwijania zatrudnialnosci (employability) pracownikdw w organizacji. Warto odno-
towaé, ze wiele dzialan z zakresu zarzadzania roznorodnos$cia ukierunkowanych jest
na rozwijanie zatrudnialnosci obecnych i potencjalnych pracownikéw zaréwno na
wewnetrznym, jak i zewnetrznym rynku pracy. W kontekscie powyzszych przestanek
celem niniejszego artykulu jest wskazanie znaczenia zarzadzania réznorodnoscia
w rozwijaniu zatrudnialno$ci pracownikow w organizacji. W opracowaniu dokonano
przegladu literatury przedmiotu oraz zawarto studia przypadkow CEMEX Polska
oraz Banku Zachodniego WBK. W artykule wykorzystano metode opisowa.

Zarzadzanie réznorodnoscia a zatrudnialno$é

W literaturze z zakresu zarzadzania brak jest jednoznacznych i powszechnie uzna-
nych definicji poje¢ zatrudnialnos$¢ i zarzadzanie réznorodnoscia. Trudnos¢ w ana-
lizie zarzadzania r6znorodnoscig w kontekscie zatrudnialnosci stanowi mnogos¢ in-
terpretacji tych pojec¢ i brak usystematyzowanego podejscia w tym zakresie. Mimo
ze termin zatrudnialno$¢ w literaturze zagranicznej jest obecny od poczatku XX w.2,
to w polskiej literaturze przedmiotu jest stosowany stosunkowo krétko®. Rozno-
rodne rozumienie pojecia zatrudnialnosé, a takze liczne ujecia i konteksty analizo-
wanej problematyki sprawiaja, ze w literaturze przedmiotu mozna wyrdznic trzy
grupy definicji tego pojecia: podstawowe, rozszerzone i szerokie (kompleksowe).
Zgodnie z definicjami podstawowymi zatrudnialno$¢ stanowi predyspozycje jed-
nostki ludzkiej do wykonywania danej pracy. Definicje rozszerzone okreslajg za-
trudnialnos¢ jako rozne cechy indywidualne jednostki ludzkiej oddziatujace na jej
pozycje na rynku pracy. Definicje szerokie z kolei ujmuja zatrudnialnos¢ jako nie
tylko rézne cechy indywidualne jednostki ludzkiej, ale takze czynniki kontekstu-
alne, ktore wplywaja na pozycje jednostki na rynku pracy*.

Na potrzeby niniejszego opracowania przyjeto definicje zatrudnialnosci sformuto-
wang w nurcie definicji kompleksowych, wedtug ktdrej zatrudnialnos¢ oznacza zdol-
nos¢ do wejscia na rynek pracy, sprawne poruszanie si¢ po nim oraz samozatrudnie-
nie, wynikajaca zarowno z czynnikéw indywidualnych, jak i kontekstualnych. Za-
trudnialnos¢ warunkowana jest bowiem wieloma czynnikami, do ktorych zaliczy¢
mozna: popytowe, podazowe i mieszane (popytowo-podazowe). Co wiecej, wsrod
czynnikow o charakterze podazowym istotne sg nie tylko te indywidualne, ale takze
te organizacyjne’ (rysunek 1). Warto zaznaczy¢, ze mimo iz wspoltczesnie podkresla

W.H. Beveridge, Unemployment: A Problem of Industry, Longmans, Green and Co., London 1909,
s. 215.

A. Pocztowski, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi: Strategie — procesy — metody, PWE, Warszawa
2007, s. 322.

A. de Grip, J. van Loo, J. Sanders, The Industry Employability Index: Taking Account of Supply
and Demand Characteristics, “International Labour Review” 2004, Vol. 143, No. 3, s. 211-216;
. Marzec, Uwarunkowania rozwoju zatrudnialnosci pracownikéw w organizacji, Wydawnictwo
Uniwersytetu Ekonomicznego w Katowicach, Katowice 2013, s. 24.

Szerzej na temat pojecia, wymiaréw i determinant zatrudnialnosci [w:] S. Wisniewska,
Zatrudnialnos¢ — pojecie, wymiary, determinanty, ,Edukacja Ekonomistdow i Menedzerdw.
Problemy. Innowacje. Projekty” 2015, nr 1 (35), s. 11-23.
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si¢ odpowiedzialnos¢ jednostki ludzkiej za ksztaltowanie wlasnej zatrudnialnosci, to
w procesie tym wazng role odgrywaja pracodawcy?®.

| Determinanty zatrudnialnosci |
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Rysunek 1. Kluczowe determinanty zatrudnialnosci

Zrbdlo: Opracowanie wlasne na podstawie: S. Wisniewska, Zatrudnialnos¢ — pojecie, wymiary, deter-
minanty, ,Edukacja Ekonomistéw i Menedzerow. Problemy. Innowacje. Projekty” 2015, nr 1 (35),
s. 20-21.

Determinanty organizacyjne obejmuja przede wszystkim: zarzadzanie roznorod-
nos$ciag (m.in. kulturows, ptciowa, pokoleniowa i wieku), systemy: oceniania, moty-
wowania i wynagradzania pracownikow oraz zarzadzania wiedza, programy: praca
zawodowa — zycie osobiste, rozwoju kompetencji pracowniczych, Swiadczen pra-
cowniczych, zwolnien monitorowanych, a takze stwarzanie bezpiecznych i higie-
nicznych warunkdw pracy, czy tez kulture i klimat organizacyjny’.

Réznorodnos¢ pracownicza definiowana jest jako wszelkie aspekty, w ktorych
ludzie r6znia si¢ od siebie i sa do siebie podobni. Odnosi si¢ ona zaréwno do czyn-
nikow widocznych, jak i niewidocznych, wsrdd ktorych wskaza¢ mozna m.in. pled,
wiek, niepelnosprawnos¢, pochodzenie etniczne, religie, status spoteczny, stan cy-
wilny, orientacj¢ seksualng czy osobowos¢. Réznorodnos¢ pracownicza mozna za-
tem rozpatrywa¢ w dwoch wymiarach: pierwotnym i wtérnym. Wymiar pierwotny
obejmuje m.in.: ras¢, narodowos¢, ple¢ i wiek. Z kolei wymiar wtorny odnosi si¢
m.in. do: wyksztalcenia, stanu cywilnego czy statusu rodzinny®. Podstawowym za-
lozeniem koncepcji zarzadzania réznorodnoscia jest zapewnienie w miejscu pracy
wszystkim pracownikom jednakowych mozliwosci w odniesieniu do zatrudnienia,
rozwoju zawodowego, wynagrodzenia, czy tez godzenia zycia prywatnego z zawo-
dowym’.

W niniejszym artykule przyjeto, ze zarzadzanie réznorodnoscia stanowi strategie
zarzadzania kapitatem ludzkim, ktora przyczynia si¢ do wykorzystania w miejscu

6 Por. R.W. McQuaid, C. Lindsay, The concept of employability, “Urban Studies” 2005, Vol. 42,
No. 2, s. 101.

7 Por. S. Wisniewska, Zatrudnialnosé..., s. 20-21.

P. Dike, The Impact of Workplace Diversity on Organisations, Degree Thesis, Degree Programme

in International Business, 2013, s. 5, 14-15.

A. Rogozinska-Pawelczyk, Zarzqdzanie réznorodnosciq w polskich organizacjach, ,Przedsie-

biorczos¢ i Zarzadzanie” 2016, nr 17(2), s. 27.
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pracy potencjatu zawartego w roznorodnosci kapitatu ludzkiego danej organizacji.
Obejmuje ono praktyki zarzadzania kapitatem ludzkim oraz polityki i programy
ukierunkowane na identyfikacje, akceptacje, poszanowanie, promowanie i docenie-
nie wartosci wynikajacych w réznorodnosci pracowniczej. Jego podstawe stanowi
tworzenie przyjaznego srodowiska pracy promujacego wszelkie wymiary réznorod-
nosci pracowniczej oraz budowanie kultury organizacyjnej pozwalajacej na czerpa-
nie korzysci wynikajacych z tej réznorodnosci. Umozliwia ona takze zapobieganie
wszelkim przejawom dyskryminacji, a takze kreowanie przez organizacje réwnych
szans na zatrudnienie, rozwoj zawodowy oraz samorealizacje, przyczyniajac sie jed-
noczesnie do harmonizowania celow personalnych z biznesowymi'°.

Wsrod zasadniczych korzysci wynikajacych z zarzadzania réznorodnoscia, ktore
zdaniem autorki moga pomaga¢ w rozwijaniu zatrudnialnosci pracownikow na
wspotczesnym rynku pracy, wskaza¢ mozna m.in. inspirowanie innowacyjnych po-
mystow. Réznorodnos¢ wiedzy pracownikow, ich umiejetnosci i nagromadzonych
doswiadczen umozliwia przelamywanie sztampowych schematéw myslowych,
dziatan o charakterze rutynowym i procedur. Stwarza takze szans¢ na kreowanie
innowacyjnych rozwigzan oraz doskonalenie kluczowych kompetencji, przyczynia-
jac sie do wzrostu wartosci kapitatu intelektualnego, a takze do zwiekszenia zatrud-
nialnosci pracownikow na wspolczesnym rynku pracy. Poglebianiu wiedzy, zdoby-
waniu nowych doswiadczen i rozwijaniu kompetencji przez pracownikow sprzyja
praca w réznorodnym $rodowisku, w tym w zréznicowanych wiekowo zespotach!!.
Stwarza ono bowiem szans¢ na kolektywne uczenie si¢ i wymienianie si¢ doswiad-
czeniami w gronie utalentowanych pracownikow. Co istotne, przyciaganie i zatrzy-
mywanie w organizacji (w ktorej ma miejsce zarzadzanie roznorodno$cig) najwy-
bitniejszych jednostek jest mozliwe m.in. poprzez:

— umacnianie kultury organizacyjnej opartej na takich wartosciach, jak: etyka

w zarzadzaniu, rownos¢ szans, zaufanie, co przektada sie na dobrag atmosfere
W pracy,

— kreowanie pozytywnego wizerunku organizacji za posrednictwem pracowni-
kow czerpiacych satysfakcje z wykonywanych dziatan, szanowanych, niedy-
skryminowanych, wykonujacych swoje obowiazki w przyjaznej atmosferze
pracy,

— rowne traktowanie w ramach procesu rekrutacji i selekcji oraz zwalczanie
wszelkich znamion dyskryminacji w miejscu pracy, np. jasne i sprawiedliwe
zasady wynagradzania, szerokie mozliwosci podnoszenia kompetencji pra-
cowniczych, a takze rozwoju i awansowania'?.

10°S, Wisniewska, Zarzqdzanie réznorodnosciq — studium przypadku AT&T, ,,Studia i Materialy.
Miscellanea Oeconomicae™ 2016, nr 1, s. 38.

' Osoby starsze, ktore posiadajg bogata wiedze, dos§wiadczenie zawodowe i autorytet mogg stanowic¢
wzor do nasladowania dla mtodszych wspétpracownikdw, a takze cenne zrodlo wiedzy.

12 W. Walczak, Zarzqdzanie réznorodnosciq jako podstawa budowania potencjatu kapitatu ludzkiego
organizacji, .E-mentor” 2011, nr 3 (40), s. 17-18.
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Znaczenie zarzadzania réznorodno$cig w rozwijaniu zatrudnialno$ci
pracownikow'’

Zarzadzanie roznorodnoscia jest elementem odpowiedzialnego podejscia do pra-
cownikéw w CEMEX Polska, ktére przyczynia si¢ do rozwijania ich zatrudnialno-
sci. W 2013 r. CEMEX Polska jako pierwsza firma budowlana zostata sygnatariu-
szem polskiej Karty Rdznorodnosci, rozpoczynajac tym samym sformalizowane za-
rzadzanie r6znorodnoscig. W ramach tej organizacji polityki wynagradzania, Swiad-
czen socjalnych czy rozwoju zawodowego uwzgledniaja réznorodne potrzeby i kon-
tekst zyciowy poszczegdlnych grup pracowniczych. CEMEX Polska zobowigzuje
do tego ,,Polityka rownego traktowania i zarzadzania réznorodnoscia w miejscu
pracy”. Wsrdd firmowych postulatow réwnoscei i réznorodnosci sa takie, jak:

— wspieranie pracownikow, ktorzy spetniaja si¢ rowniez jako rodzice,

— zarzadzanie wiekiem,

— motywowanie kobiet do rozwijania kariery zawodowe;j,

— gwarantowanie rownosci wynagrodzen kobiet i mg¢zczyzn zatrudnionych na

réwnorzegdnych stanowiskach,
tworzenie miejsc pracy dla osdb z niepetnosprawnosciami.

W latach 2015-2016 w CEMEX Polska przygotowano i wdrozono ,,Pohtyk@
przeciwdziatania dyskryminacji, molestowaniu i mobbingowi w miejscu pracy”. Jej
wdrazanie wigzalo si¢ z przeprowadzeniem w ramach organizacji m.in. kampanii
edukacyjnej pod hastem ,,Szanuje — wspdtpracuje — NIE dyskryminuje”, a takze
licznych szkolen w formie stacjonarnej i e-learningowej, ktére adresowane byly do
pracownikéw i ich przetozonych. Wsrdod kluczowych dziatan, jakie podjeto w CE-
MEX Polska w latach 2015-2016 w obszarze rdwnosci i réznorodnosci warto wska-
za¢ ,,Forum Kobiet CEMEX™. Zostalo ono powolane przez trzy cztonkinie zarzadu
firmy, ktore aktualnie tworza Rade Programowa Forum i wspotpracuja z Zespotem
Koordynacyjnym Forum. Zespdt ten koordynuje dziatanie sieci regionalnych lide-
rek. Kluczowe cele Forum to wspieranie kobiet zardwno w zyciu zawodowym, jak
i osobistym, promowanie istotnosci roli kobiet w organizacji, a takze budowanie
samoswiadomosci rozwojowej kobiet. Realizacji tych celow stuza programy roz-
wojowe 1 inspiracyjne, networking oraz wymiana doswiadczen. Obecnie Forum to
zrzesza blisko 100 kobiet — pracownikéw CEMEX Polska.

W CEMEX Polska dziata ,,Klub 50+ ukierunkowany na wspieranie wszech-
stronnego rozwoju pracownikow, ktorzy ukonczyli piecdziesiaty rok zycia. Jego
czlonkowie mieli przykladowo okazje uczestniczyé w warsztatach dotyczacych
technik pamieciowych, uczenia si¢ oraz mozliwosci rozwoju osobistego.

Kolejne wazne w kontekscie zarzadzania réznorodnoscig i zwiekszania zatrud-
nialnosci pracownikow dzialanie zrealizowane w Cemex Polska to dolaczenie do
Europejskiego Sojuszu na rzecz Przygotowania Zawodowego — EAfA (European
Alliance for Apprenticeships). EAfA to inicjatywa Komisji Europejskiej majaca na

3 Analize¢ przygotowano na podstawie: CEMEX Polska, Raport zréwnowazonego rozwoju
2015/2016, http://raportyspoleczne.pl/, (28.10.2017); Bank Zachodni WBK, Raport Odpowie-
dzialnego Biznesu 2016, https://raport.bzwbk.pl/roznorodnosc.html, (28.10.2017).
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celu to podnoszenie jakosci stazy i praktyk zawodowych w Europie. Przystapienie
CEMEX Polska do EAfA wiaze si¢ ze zobowigzaniem do utrzymania wysokiej ja-
kosci praktyk i stazy realizowanych pod marka ,,Professionals In Development™.
Jest to istotne w kontekscie ksztattowania zatrudnialnosci inicjacyjnej, poniewaz
milodzi ludzie wlasnie poprzez staze i praktyki maja okazje zdoby¢ pierwsze do-
swiadczenia zawodowe, ktdre determinuja poziom ich zatrudnialnosci.

CEMEX Polska kooperuje z uczelniami wyzszymi i promuje swoje oferty pracy
wsrdd studentow. W 2015 r. przedstawiciele firmy uczestniczyli w szesciu targach
pracy w calej Polsce. Ponadto pracownicy CEMEX w ramach ,,Absolvent Talent
Days” goscili na uczelniach w Warszawie, Lodzi i Krakowie. W Czgstochowie pre-
zentowali rowniez oferty zatrudnienia podczas targéw Powiatowego Urzedu Pracy.
Co wiecej, zorganizowali w Warszawie warsztat pod hastem ,,Patent na kariere, czyli
sukces na murbeton”, ktéry poprowadzit Prezes CEMEX Polska — Marcelo Catala.

Rozwijaniu zatrudnialnosci pracownikow CEMEX Polska sprzyja nieustannie
prowadzony dialog kadry kierowniczej z pracownikami, ktéry pozwala na lepsze
poznanie potrzeb oséb zatrudnianych, np. tych zwigzanych z rozwojem osobistym.
»Sesje Otwartego Dialogu” odbywaly si¢ w szesciu regionach Polski, gromadzac
kazdorazowo ok. 900 pracownikdéw. Wiodgcym tematem sesji w 2015 r. byla nowa
wizja i wartosci CEMEX. Ponadto w ramach sesji omawiane byly biezace wyda-
rzenia i plany strategiczne. Podczas wszystkich spotkan pracownicy mieli czas na
otwarta dyskusje, a takze zadawanie zarzadowi pytan. Najczesciej zadawane pyta-
nia dotyczyly kwestii bezpieczenstwa i higieny pracy oraz firmowych inwestycji.
O aktywnosci pracownikdw w czasie sesji $wiadczy to, ze w 2015 r. zadali oni za-
rzadowi 186 pytan, a w 2016 r. 131 pytan.

W CEMEX Polska przyjeto zobowigzanie, ze w latach 2017-2018 beda rozbu-
dowywane programy dla kobiet majacych potencjat do rozwoju kariery w kierunku
stanowisk kierowniczych. Ponadto dla pracownikow w wieku 50+ planowana jest
realizacja tematycznych warsztatdéw rozwojowych z obszaru edukacji finansowe;.
W kolejnych latach kontynuowany ma by¢ dialog z pracownikami. Spotkania beda
organizowane w szesciu wybranych lokalizacjach co najmniej raz w roku.

Zwigzek pomigdzy zarzadzaniem roznorodnoscig a wzrostem zatrudnialnosci
pracownikéw widoczny jest rowniez na przykladzie Banku Zachodniego WBK.
Bank ten przystapit do grona sygnatariuszy Karty Réznorodnosci. Poszanowanie
réznorodnosci jest wpisane w wewnetrzne kodeksy i regulacje firmy. Przede
wszystkim stanowi ono jednak integralny element firmowej kultury organizacyjnej
opartej na nastepujacych wartosciach: ,,Przyjazny, Rzetelny, Dla Ciebie”.

W firmie tworzy sie srodowisko pracy'*, w ktérym wszyscy majg rowne szanse,
a kazdy pracownik moze liczy¢ na szacunek i akceptacje. Firmowe zasady posza-
nowania roznorodno$ci i réwnych szans sa zapisane m.in. w Polityce Banku

14 Odpowiedzialno$¢ za kreowanie srodowiska pracy, w ktorym szanuje si¢ godno$¢ pracownikow i nie
dopuszcza si¢ do naduzy¢, spoczywa na menedzerach i jest wpisana w ich model kompetencyjny. Aby
pomdc kadrze kierowniczej w tworzeniu takiego Srodowiska w Banku Zachodnim WBK
przygotowano szkolenia, uwzgledniajace m.in. tematyke zmian pokoleniowych. Do udziatu
w szkoleniach e-learningowych z etyki i réznorodnosci zobligowani sa wszyscy pracownicy.
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Zachodniego WBK dotyczacej przestrzegania praw cztowieka, Generalnym Kodek-
sie Postepowania, a takze w Polityce Banku Zachodniego WBK dotyczacej zrow-
nowazonego rozwoju. W ramach tej ostatniej polityki przyjeto dwa cele:

1) poszanowanie réznorodnosci — zakaz jakiejkolwiek dyskryminacji, np. ze
wzgledu na ple¢, rase, wiek, pochodzenie,

2) wspieranie réwnych szans pracownikdw oraz dgzenie do osiagniecia zréwno-
wazonej reprezentacji kobiet i mezczyzn — dotyczy to wszystkich funkcji i za-
kresow obowigzkow.

Kluczowe osiagnigcia firmy w zakresie zarzadzania réznorodnoscia i zapewnia-

nia réwnosci szans w 2016 r. to:

— opracowanie spojnej polityki ,,Szacunek i godnos¢” opisujacej fundamenty
kultury organizacyjnej,

— uporzadkowanie $ciezki zglaszania naruszen,

— wdrozenie nowej Polityki Zrownowazonego Rozwoju oraz Polityki dotycza-
cej Praw Czlowieka,

— zainicjowanie prac nad wdrozeniem Sciezek karier i rozwoju,

— wprowadzenie zmian w regulaminie pracy pod katem wdrozenia réznych sys-
temow i rozkltadow czasu pracy w zaleznosci od specyfiki jednostki organi-
zacyjnej,

— wdrozenie Polityki Wynagrodzen, ktdra oparta jest na jasnych i przejrzystych
kryteriach, niezaleznych od plci, wieku czy narodowosci.

Na 2017 r. w Banku Zachodnim WBK przyjeto nastepujace cele zwigzane z za-

rzadzaniem réznorodnoscia:

— dolaczenie do inicjatywy — Karta Roznorodnosci (cel zrealizowany 24 maja
2017 r.),

— edukowanie i budowanie swiadomosci z zakresu réznorodnosci oraz wyrow-
nywania szans (W tym stworzenie zintegrowanego planu komunikacji obej-
mujacego zarzad, menedzerow i pracownikow),

— przeprowadzenie pilotazu i przygotowanie do wdrozenia elektronicznego na-
rzedzia umozliwiajacego ewidencjonowanie czasu pracy.

Podsumowanie

W dobie zmian zachodzacych na wspdtczesnym rynku pracy, zarzadzanie r6znorod-
noscia w kontekscie ksztaltowania zatrudnialnosci pracownikdéw zaliczy¢ mozna
do istotnych wyzwan stojacych przed kierujacymi organizacjami. Zawarte w niniej-
szym artykule studia przypadkéw CEMEX Polska i Banku Zachodniego WBK wska-
7uja, Ze organizacje te podejmuja wiele dziatan z zakresu zarzadzania réznorodnoscia
na rzecz etycznego traktowania pracownikow, kreowania szerokich mozliwosci roz-
woju kompetencji pracowniczych, samorealizacji i awansowania, ksztaltowania bez-
piecznych i higienicznych warunkow pracy, a takze godzenia pracy zawodowej z zy-
ciem osobistym, przyczyniajac si¢ do rozwijania zatrudnialnosci swoich pracownikow.
Na podstawie przeprowadzonej analizy mozna zatem stwierdzi¢, ze implementacja
koncepcji zarzadzania roznorodnoscia w praktyce gospodarczej przyczynia si¢ do
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rozwijania zatrudnialno$ci pracownikow na wspolczesnym rynku pracy. Co wigcej,
dziatania z zakresu zarzadzania r6znorodnoscia podejmowane przez CEMEX Pol-
ska i Bank Zachodni WBK mozna uznaé¢ za dobre praktyki, ktoére warto propago-
wac. Praktyki te moga stanowi¢ wzorce postepowania dla innych organizacji, przy-
czyniajac sie do szerszego wdrazania tej koncepcji w polskich organizacjach. Za-
sadne wydaje si¢ takze popularyzowanie korzysci wynikajacych ze skutecznej im-
plementacji tych praktyk.
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Abstract

Diversity management in developing the employability
of workers in an organisation

The aim of this article is to indicate the importance of diversity management in devel-
oping the employability of workers in an organisation. The article discusses the con-
cept of employability. It presents the essence of workplace diversity and diversity
management. It also shows benefits of implementing of diversity management in busi-
ness practice. Moreover, it analyses activities in the field of diversity management
aimed at developing the employability of workers in an organisation. The study re-
views the subject literature and the case studies of CEMEX Poland and Bank
Zachodni WBK. The study used the descriptive method.

Keywords: diversity, diversity management, employability, workers
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