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Czlonkami organizacji sg rézni ludzie - ich inno$¢ moze by¢ rozmaicie po-
strzegana, definiowana i w wigkszym lub mniejszym stopniu akceptowana.
Ciludzie tworza grupy, ktére wspodtdziatajac ze sobg badz nie, determinuja
funkcjonowanie firm mniejszych i wigkszych, publicznych i prywatnych, ro-
dzimych i tych z udzialem kapitalu zagranicznego. Ci rézni ludzie decyduja
o sukcesach i porazkach organizacji.

Roéznorodnos¢ ludzi jest czyms naturalnym, moze dotyczy¢ tego, co widocz-
ne (np. pte¢, kolor skory), ale i tego, co jest trudne do uchwycenia i przewidze-
nia (np. sposéb myslenia, aspiracje zawodowe, sposob rozwigzywania proble-
mow). Z réznorodnoscig spotykamy sie na co dzien, jest wszechobecna, dlatego
warto jg rozumie¢, doceniac i szanowac. Warto réwniez postrzegac ja jako swo-
iste bogactwo, z ktorego nalezy umiejetnie korzystaé, by zapewnia¢ rozwoj or-
ganizacji — a to wymaga stworzenia zatrudnionym srodowiska pracy, w ktérym
podstawg jest wzajemna tolerancja, w ktérym nikt nikogo nie dyskryminuje.

Analiza literatury wskazuje, ze o ile niektdére z aspektéw réznorodnosci,
takie jak wiek, ptec¢ czy pochodzenie, sg czgsto opisywane w literaturze przed-
miotu, to brakuje publikacji poswigconych problemom nieoczywistym i dys-
kusyjnym.

Niniejsza monografia to proba wypelnienia luki poznawczej w zakre-
sie r6znorodnos$ci w miejscu pracy. Jej celem jest przedstawienie rozmaitych
wlasciwosci ludzi, ktdre generuja problemy w miejscu pracy i niejednokrot-
nie stanowig wyzwanie dla zarzadzajacych organizacjami. Autorzy poszcze-
golnych rozdzialéw skoncentrowali si¢ na wybranych przez siebie aspektach
tozsamosci czlowieka, starajac si¢ wykazaé potrzebe uwzglednienia opisywa-
nego aspektu w zarzadzaniu ludzmi. Podjete przez autoréw tematy pokazuja,
jak szeroko moze by¢ rozumiana réznorodno$¢ w miejscu pracy i jakie dyle-
maty generuje takie pojmowanie réznorodnosci.

Rozwazania zawarte w opracowaniu sg efektem analizy tresci literatury
przedmiotu, w tym wynikéw badan innych autoréw i danych ujetych w te-
matycznych raportach. Monografi¢ podzielono na jedenascie rozdzialow.
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Rozdzial pierwszy dotyczy kultury narodowej jako wymiaru zarzadza-
nia réznorodnoscia. Autorzy tekstu, Sihad Khalil i Katarzyna Wojtaszczyk,
podjeli prébe wskazania podobienstw miedzy kulturami polska i kurdyjska,
uzasadniajac, ze tego rodzaju dzialanie ma znaczenie w kontekscie ksztal-
towania wrazliwosci miedzykulturowej i zarzadzania réznorodnoscig zaso-
béw ludzkich organizacji. Podsumowujac rozwazania, autorzy podkreslaja,
iz ,zarysowane przez nich tendencje pokazuja, iz Polacy i Kurdowie sg coraz
bardziej zainteresowani kooperowaniem, i Ze poszukiwanie analogii miedzy
kulturg polska i kurdyjska stanowi punkt wyjscia do zaciesniania wspdtpra-
cy miedzy przedstawicielami obu narodowosci na gruncie spofecznym i go-
spodarczym”.

W rozdziale drugim Joanna Cewinska i Patrycja Mizera-Peczek podejmuja
problematyke funkcjonowania spotecznosci LGBTQ w kontekscie zatrudnie-
nia. Odwolujac si¢ do literatury, opisuja problemy przedstawicieli wymienio-
nej spolecznosci w pracy. Podkreslaja, iz omawiane zagadnienie jest trud-
ne, poniewaz osoby nieheteroseksualne sa powszechnie stabo akceptowalne,
a ich zachowania traktuje si¢ czesto jako patologiczne i $wiadczace o odchyle-
niu od normy. W konkluzji dodaja, iz orientacja seksualna czlowieka powin-
na by¢ ,rozpatrywana w kategoriach kapitalu, ktéry generuje warto$¢ dodana
dla organizacji”.

Kwestiom atrakcyjnosci fizycznej i wygladu jako aspektom réznorodnosci
pracownikéw poswigcono rozdzial trzeci. Jego autorki, Anna Krasnova i Iza-
bela Rozanska-Binczyk, dowodza, ze atrakcyjnos¢ fizyczna i wyglad deter-
minujg osiggniecie sukcesu w relacjach z ludzmi i w Zyciu zawodowym. Oso-
by tadne, jak wynika z rozdzialu, ,zwykle sprawiaja na odbiorcach wrazenie
bardziej utalentowanych, inteligentnych, zdecydowanych, sympatyczniej-
szych oraz bardziej interesujgcych niz ludzie nieurodziwi”, czego konsekwen-
cja jest ,wieksza mozliwo$¢ wplywu oséb atrakcyjnych fizycznie na opinie
i postepowanie innych ludzi, czyli wigksze mozliwosci w kreowaniu swojej
kariery zawodowe;j”.

Kolejny rozdzial dotyczy réznorodnosci religijnej w miejscu pracy. Pa-
wel Luczak i Marzena Syper-Jedrzejak zwracaja uwage, Ze postawa religij-
na wplywa na zycie psychiczne i spoleczne czltowieka oraz ze moze determi-
nowac jego ,funkcjonowanie zawodowe, sposéb wypelniania obowiazkéw,
ogolne warunki pracy czy kulture organizacji”. Dlatego, zdaniem autordéw,
kwesti¢ wyznania nalezy bra¢ pod uwage w procesie ksztaltowania efektyw-
nego $rodowiska pracy.

W nastepnym rozdziale Zdzistawa Janowska prowadzi rozwazania na te-
mat etycznych i moralnych zachowan politykéw w sytuacji rozwigzywania
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problemdéw waznych dla rozwoju spoteczno-gospodarczego gminy, regionu
i kraju. Dowodzi, ze r6znorodno$¢ polityczna w procesie sprawowania wia-
dzy nie moze przeszkadzac w realizacji idei dobra wspolnego.

W rozdziale széstym Wojciech Ulrych odnosi si¢ do zagadnienia zarza-
dzania efektywnoscig pracy rodzica. Opisuje czynniki determinujace prace
0sob wychowujacych dzieci i podkresla konieczno$¢ upowszechniania wszel-
kich rozwigzan sprzyjajacych zatrudnieniu rodzicéw oraz taczeniu ich pracy
zawodowej z zyciem prywatnym.

Jednym z wymiaréw réznorodnosci pracownikow jest aktywnos¢ fizycz-
na. Temu aspektowi poswiecono rozdzial sioédmy. Jego autorzy, Filip Ma-
szewski i Anna Michalkiewicz, dowodzg, ze aktywno$¢ fizyczna zatrud-
nionych ,moze by¢ dodatkowym zrédlem wiedzy o ich predyspozycjach
osobowosciowych, preferowanym sposobie pracy czy radzeniu sobie z trud-
nymi sytuacjami”.

Rozdzial dsmy poswiecono zarzadzaniu réznorodnosciag w kontekscie
zréznicowania zasobow ludzkich ze wzgledu na stopien uzaleznienia od ni-
kotyny. Malgorzata Striker i Katarzyna Wojtaszczyk, odwotujac sie¢ do wy-
nikéow badan, pokazuja, jak postrzegani sa pracownicy palacy iniepalacy.
W podsumowaniu podkreslaja, ze réznorodnos¢ pracownikéw ze wzgledu
na stopien uzaleznienia od nikotyny stawia przed pracodawcami konkretne
wyzwania zarzadcze (zapewnienie miejsca pracy wolnego od dymu tytonio-
wego, wspieranie tych, ktdrzy chca zerwa¢ z nalogiem, zmniejszanie napigé
miedzy palagcymi i niepalagcymi przy jednoczesnym wyeliminowaniu dyskry-
minacji przedstawicieli tych dwoch grup).

Lena Grzesiak w rozdziale dziewigtym podkresla koniecznos¢ przeciw-
dzialania negatywnym stereotypom zawodowym, odnoszac sie¢ do zawodu
ksiegowego. Autorka przedstawia przyklady negatywnych stereotypow doty-
czacych tej profesji i proponuje sposoby aktywnego przeciwdzialania tenden-
cyjnemu mysleniu o ksiegowych w kontekscie zarzadzania réznorodnoscia
organizacyjna.

Rozdziat dziesigty dotyczy aktywizacji zawodowej 0sob zagrozonych wy-
kluczeniem spolecznym. Jego autorka, Justyna Kolodziejczyk, prezentuje
przyczyny i skutki wykluczenia spotecznego, omawia obszary i grupy naj-
bardziej zagrozone wykluczeniem, opisuje powody braku aktywizacji zawo-
dowej oséb wykluczonych spolecznie oraz przekonuje o korzysciach z ich za-
trudniania.

Ostatni, jedenasty rozdzial monografii autorstwa Zdzistawa Chmala jest
przykladem wykorzystania metafory w analizach dotyczacych réznorodno-
$ci. Traktuje o doswiadczeniach kobiet, ktore uwiklane sa w uklady ograni-
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czajace je w ,,drodze do prawdziwego poznania”. W swoim odwaznym tekscie
autor przedstawia refleksje na temat Fausty - kobiety, ktora ,,prze do przodu
i ma racje”.

W zakonczeniu monografii podkreslono wage problematyki réznorodno-
$ci w miejscu pracy i zamieszczono informacje o Katedrze Zarzadzania Zaso-
bami Ludzkimi Wydzialu Zarzadzania Uniwersytetu Lodzkiego jako zespole
wspolautordw niniejszego ,,dzieta”, os6b bardzo réznych, ktére - mimo roz-
maitych wlasciwosci i zainteresowan - skoncentrowaly si¢ woko! problema-
tyki zarzadzania réznorodnoscia, i ktére, mamy taka nadzieje, udowodnity,
iz wspolna praca, bez wzgledu na inno$¢ jej wykonawcéw, przynosi efekty.
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