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Streszczenie

Celem artykutu byta diagnoza postaw przysztych menedzeréw wobec réznorodnosci i inklu-
zywnosSci w miejscu pracy. Badanie koncentrowato sie na wybranych wymiarach réznorod-
nosci, obejmujgcych réznorodnosé kulturowa, demograficzng, neuroréznorodnos¢ oraz za-
gadnienia zwigzane z zarzgdzaniem réznorodnoscig. Zastosowano podejscie iloSciowe z wy-
korzystaniem techniki CAWI. Materiat empiryczny zgromadzono za pomoca autorskiego
kwestionariusza ankiety przeprowadzonego wsréd 100 studentéw i absolwentéw kierun-
kéw zwigzanych z zarzadzaniem. Uzyskane wyniki wskazuja, ze badani prezentuja pozy-
tywne postawy wobec réznorodnosci i inkluzywnosci w Srodowisku pracy. Najwyiszy po-
ziom akceptacji odnotowano w odniesieniu do réwnego traktowania pracownikéw, otwar-
tosci na osoby reprezentujgce odmienne srodowiska kulturowe oraz integracji oséb o zréz-
nicowanych cechach spotecznych. Analiza wykazata réwniez istotne statystycznie rdznice
miedzy kobietami i mezczyznami. Kobiety konsekwentnie prezentowaty bardziej pozytywne
postawy wobec réznorodnosci, inkluzywnosci oraz dziatan z zakresu zarzgdzania réznorod-
noscig. Najwieksze rdznice dotyczyty poparcia dla polityk réznorodnosci, postrzegania
wptywu réznorodnosci na innowacyjnos$¢ oraz znaczenia integracji pracownikéw reprezen-
tujgcych rézne grupy spoteczne. Wyniki badan wskazujg réwniez, ze przyszli menedzerowie
podkreslajg potrzebe dalszego rozwijania kompetencji zwigzanych z zarzgdzaniem rézno-
rodnoscia i przywédztwem inkluzywnym.

Stowa kluczowe

zarzadzanie réznorodnoscig, inkluzywnos¢, przyszli menedzerowie
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Wstep

Mianem roznorodno$ci mozna okresli¢ zespot cech, ktore pozwalajg odroznié
od siebie poszczegodlne osoby. Naleza do nich migdzy innymi pte¢, wiek, pochodze-
nie etniczne, religia, jezyk, poziom wyksztalcenia, stan zdrowia, orientacja seksu-
alna czy styl zycia. Wspolczesnie réznorodnos¢ postrzegana jest jako jeden z istot-
nych elementow funkcjonowania spoteczenstw i organizacji, wptywajacy na sposob
ksztattowania relacji spotecznych oraz procesow zachodzacych w srodowisku pracy
[Le$niowski i in., 2016, s. 16].

Wraz z postgpujaca globalizacja, rozwojem nowych technologii oraz zmianami
demograficznymi organizacje coraz czesciej funkcjonuja w warunkach wysokiego
zréznicowania pracownikow. W odpowiedzi na te zmiany przedsigbiorstwa wdra-
7aja rozwiazania majace na celu tworzenie bardziej otwartych i inkluzywnych
miejsc pracy. Liczne badania wskazuja, ze wilasciwie realizowane dziatania z za-
kresu zarzadzania ro6znorodnoscig mogg przyczyniac si¢ do wzrostu innowacyjnosci,
kreatywnosci, zaangazowania pracownikoéw oraz efektywnos$ci organizacyjnej [Le-
sniowski 1 in., 2016, s. 19; Vohra i in., 2015; Mor Barak, 2016; Randel 1 in., 2018;
Shore i in., 2018; Przytuta, 2019; 2020; Wojtaszczyk, 2020; Roberson, 2020; Yadav
i Lenka, 2020; Zhu i in., 2022; Wadhwa i Aggarwal, 2023]. Jednocze$nie w praktyce
gospodarczej zdarzaja si¢ sytuacje, w ktorych roznorodno$¢ traktowana jest jedynie
deklaratywnie, bez petnego wykorzystania potencjalu wynikajacego z odmiennosci
pracownikow [Szydto i in., 2023, s. 2-3].

W literaturze przedmiotu nie wypracowano jednej, powszechnie akceptowane;
definicji zarzadzania r6éznorodnoscia. Poczatkowo koncepcja ta koncentrowata sig
przede wszystkim na zapewnieniu rownosci szans w zatrudnieniu oraz przeciwdzia-
taniu dyskryminacji [Gross-Gotacka, 2018, s. 55-56; Kaczmarek i in., 2009, s. 12;
Lawthom, 2007, s. 417—438]. Wraz z rozwojem badan zacz¢to jednak dostrzegaé
znaczenie efektywnego wykorzystania potencjatu wynikajacego z réznic pomigdzy
pracownikami [Ozbilgin i in., 2014, s. 5]. Obecnie réznorodnos¢ coraz czesciej po-
strzegana jest jako zrodto korzysci organizacyjnych, wspierajace rozwdj przedsig-
biorstwa oraz budowanie przewagi konkurencyjnej [Kaczmarek i in., 2009, s. 12].
Zarzadzanie réznorodnos$cig mozna zatem rozumie¢ jako proces identyfikowania,
akceptowania oraz wykorzystywania réznic wystepujacych pomiedzy pracowni-
kami w celu tworzenia inkluzywnego $rodowiska pracy i realizacji celow organiza-
cyjnych [Pless i Maak, 2004; Quick i Feldman, 2011; Nishii, 2013; Mitchell i in.,
2015; Szydto i Czerniawska, 2024].

Pomimo rosngcego zainteresowania problematyka réznorodnosci i inkluzywno-
$ci w organizacjach, stosunkowo niewiele badan koncentruje si¢ na postawach osob
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przygotowujacych sie do pelnienia funkcji kierowniczych. Tymczasem przyszli me-
nedzerowie beda odpowiedzialni za tworzenie srodowiska pracy sprzyjajacego
wspotpracy o0sob reprezentujacych rézne grupy spoteczne, kulturowe i demogra-
ficzne. Poznanie ich opinii oraz poziomu akceptacji dla dzialan z zakresu zarzgdza-
nia r6znorodnos$cia moze dostarczy¢ cennych informacji dotyczacych przygotowa-
nia przyszlej kadry kierowniczej do funkcjonowania w zréznicowanym $rodowisku
pracy.

Celem artykutu jest diagnoza postaw przysztych menedzeré6w wobec roznorod-
nosci i inkluzywnosci w miejscu pracy. Szczegolng uwage poswigcono réznorodno-
$ci kulturowej, demograficznej, neuror6znorodno$ci oraz opiniom dotyczgcym za-
rzadzania réznorodnoscia i inkluzywnego przywodztwa. Realizacja celu badaw-
czego zostala oparta na badaniu iloSciowym przeprowadzonym w 2025 roku tech-
nika CAWI wérdd 100 studentdw i absolwentow kierunkdéw zwigzanych z zarzadza-
niem.

1. Przeglad literatury

Zarzadzanie réznorodnoscia jest procesem nalezacym do obszaru zarzadzania
kapitatem ludzkim w organizacji, dzieki ktéremu promuje si¢ r6znorodnos¢ i wia-
czenie w miejscu pracy, a takze skupia si¢ na indywidualnych cechach pracownikow
[Teneta, 2023, s.7]. Zauwazalny przez ostatnie lata wzrost r6znorodnosci, czesto
wymusza na wspolczesnych organizacjach wdrazanie dodatkowych dziatan lub pro-
gramow wspierajacych pracownikow. Do najpopularniejszych praktyk mozemy za-
liczy¢:

* polityki r6znorodnosci i inkluzji (Diversity & Inclusion Policies), bedace
jednym z narzgdzi pozwalajacych na budowanie otwartego i réwnoscio-
wego srodowiska organizacyjnego. Ich zgodno$¢ z misjg przedsigbiorstwa
i Swiadomg postawg liderow jest w stanie przynie$¢ trwale efekty dziatan
réznorodosciowych w przedsigbiorstwie [Teneta, 2023, s.10-15];

» rekrutacja i selekcja uwzgledniajaca roznorodno$é¢ (Diverse Recruting Prac-
tices), w ktorej istotng kwesti¢ odgrywa przygotowanie oferty tak, aby byta
ona atrakcyjna dla osob wyrdzniajacych si¢ zroznicowanymi cechami de-
mograficznymi. Znajduje zastosowanie w szczegolnosci w $rednich i du-
zych przedsigbiorstwach [Gross-Glowacka, 2018, s. 267-268];

» szkolenia z zakresu réznorodnosci (Diversity Training), najczesciej w for-
mie wyktadow wzbogacanych o warsztaty symulacyjne. Majg na celu za-
pewnienie wsparcia inkluzywnego klimatu organizacji oraz pracownikow
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nalezacych do grup mniejszosciowych, poprzez pracg nad wzrostem poczu-
cia przynaleznosci, rowno$ci w miejscu pracy i spojnosci z zespolem
[Devine, 2021, s.407];

grupy pracownicze i sieci wsparcia (Employee Resources Groups), zrzesza-
jace pracownikdéw o tych samych zainteresowaniach lub cechach demogra-
ficznych. W zaleznosci od specyfiki organizacji pelnig szereg funkcji od in-
tegracyjno—towarzyskich, po spoteczno—rozwojowe, jednoczesnie sprzyja-
jac rozwojowi kariery poszczego6lnych pracownikow, a takze integrujac
dziatania na rzecz inkluzywnej kultury pracy z celami operacyjnymi przed-
siebiorstwa [Szydlo i in., 2023];

elastyczne $rodowisko pracy i dostosowania (Flexible Work Practicies &
Accommodations), takie jak elastyczne harmonogramy, mozliwo$¢ pracy
zdalnej [Syma, 2019, s. 114-116], praca w niepelnym wymiarze, czy mozli-
wos$¢ wyboru miejsca pracy [Groen i in., 2018, s. 727-730], sa szczegodlnie
istotne dla 0s6b z tzw. niepetnosprawnosciami niewidocznymi. Dostosowa-
nia te mogg znaczaco wptywaé na produktywnosc¢, lojalno$¢ oraz poziom
zadowolenia pracownikow.

W literaturze przedmiotu podkresla sig, ze skuteczne zarzadzanie réznorodno-
$cig moze przyczynia¢ si¢ do wzrostu innowacyjnosci organizacji, poprawy jakosci
podejmowanych decyzji, zwigkszenia zaangazowania pracownikdéw oraz budowania
pozytywnego wizerunku pracodawcy [Ozbilgin i in., 2014; Gross-Gotacka, 2018].
Jednoczes$nie autorzy wskazuja, ze wdrazanie polityk roznorodno$ci wiaze si¢ z sze-
regiem wyzwan, takich jak opoér pracownikow, stereotypy czy trudnosci komunika-
cyjne wynikajace z odmiennych doswiadczen i systemow wartosci [ Lawthom, 2007;

Teneta,

2023].

W ponizszej tabeli, przedstawione zostaly przyktady dziatan polskich firm, ktore
wdrozyly niektore z praktyk zarzadzania réznorodnoscig lub polaczyly je wedtlug
swoich potrzeb.

Tab. 1. Praktyki zarzagdzania réznorodnoscig w Polsce

Firma Nazwa projektu Gtoéwny obszar zarza- Najwazniejsze punkty
dzania réznorodnoscia
Nutrica Insight Discovery Wiek, niepetnospraw- - zakaz dyskryminacji
nosé partnerdw bizneso-
wych i pracownikéw
- umozliwienie rozwoju
kompetencji bez
wzgledu na ogranicze-
nia
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Firma

Nazwa projektu

Gtowny obszar zarza-
dzania réznorodnoscia

Najwazniejsze punkty

Provident Polska

Provident bez ba-
rier

Niepetnosprawnos¢

- szkolenia z zakresu
wspotpracy z osobami
niepetnosprawnymi

Vattenfall Heat Po-
land

Expert Vattenfall

Wiek

- przekazywanie wiedzy
specjalistycznej mto-
dym pracownikom

- przydzielanie starszym
pracownikom nowych
dziatan i funkcji

Orange Polska

Pracownie Orange

Wiek

- utatwienie pracy za-
wodowej osobom
mieszkajgcym w ma-
tych miejscowosciach

- wyréwnanie szans na
zdobycie wiedzy

- zwigkszenie kompe-
tencji z zakresu nowych
technologii bez
wzgledu na wiek

Accenture Polska

Kobiecy Akcent

Pte¢

- zagwarantowanie pra-
cujgcym w firmie kobie-
tom jak najlepszych wa-
runkéw rozwoju kariery

Cemex Polska

Rownos¢ i rézno-
rodnosc

Wiek, pte¢, niepetno-
sprawnos¢

- utatwienie kariery za-
wodowej kobietom,

- wsparcie zawodowe
dla rodzicéw, oséb mto-
dych, oséb 50+, oséb
niepetnosprawnych

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie [Waligdra, 2018, s. 29-34].

Analiza literatury oraz praktyk stosowanych przez przedsigbiorstwa wskazuje,
ze zarzadzanie réznorodnos$cig obejmuje szeroki zakres dziatan ukierunkowanych
na tworzenie inkluzywnego $rodowiska pracy oraz wykorzystanie potencjalu wyni-
kajacego z odmiennos$ci pracownikow. Dotychczasowe badania koncentrujg si¢
przede wszystkim na rozwigzaniach wdrazanych przez organizacje, natomiast sto-
sunkowo rzadziej podejmowana jest problematyka postaw 0sob przygotowujacych
si¢ do pelienia funkcji kierowniczych. Z tego wzgledu zasadne wydaje si¢ zbadanie
opinii przysztych menedzerow wobec roznorodnosci i inkluzywnosci, ktore moga
wplywac na sposob zarzadzania zespotami w przysztosci.
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2. Metodyka badan

Celem badania byta diagnoza postaw i opinii przysztych menedzeréw wobec
roéznorodnosci oraz zarzadzania w zroznicowanym Srodowisku pracy. W szczegol-
no$ci analizie poddano postawy respondentéw wobec roznorodnosci kulturowej, de-
mograficznej, neuroréznorodnos$ci oraz dziatan zwigzanych z inkluzywnoscia i za-
rzadzaniem réznorodnoscig.

W badaniu zastosowano podejscie ilosciowe z wykorzystaniem techniki CAWI
(Computer-Assisted Web Interview). Narzedziem badawczym byt autorski kwestio-
nariusz ankiety sktadajacy si¢ z pytan dotyczacych doswiadczen respondentow
zwigzanych z r6znorodnos$cia oraz ich opinii na temat funkcjonowania zréznicowa-
nych zespoldw i praktyk zarzadzania roznorodnoscia. Oceny poszczegdlnych
stwierdzen dokonywano przy uzyciu pigciostopniowej skali Likerta, gdzie 1 ozna-
czato ,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam”, a 5 ,,zdecydowanie si¢ zgadzam”.

Badanie przeprowadzono wsrod 100 studentow i absolwentow kierunkow zwia-
zanych z zarzagdzaniem. Dobor proby miat charakter celowy i wynikal z zatozenia,
Ze osoby te stanowia potencjalng przyszla kadre menedzerska, ktdéra w swojej dzia-
lalno$ci zawodowej bedzie odpowiedzialna za zarzadzanie zespotami pracowni-
czymi oraz wdrazanie praktyk zwigzanych z r6znorodnos$cia i inkluzywnoscia.

W strukturze badanej proby znalazto si¢ 71 kobiet oraz 29 mezczyzn. Najlicz-
niejszg grupe stanowili respondenci w wieku 18-23 lata (79%), natomiast osoby w
wieku 24-29 lat stanowity 12% badanych. Pozostali respondenci nalezeli do grupy
wiekowej 30—41 lat. Wiekszos¢ uczestnikow badania (86%) studiowata lub ukon-
czyta kierunki zwiazane z zarzadzaniem, w tym 3% stanowili absolwenci tych kie-
runkow. Pozostale 14% badanych studiowalo na kierunkach niezwiazanych bezpo-
$rednio z zarzadzaniem.

W analizie wynikdw wykorzystano statystyki opisowe obejmujace $rednig aryt-
metyczng oraz mediane. W celu identyfikacji r6znic pomigdzy kobietami i m¢zezy-
znami zastosowano nieparametryczny test U Manna—Whitneya. Za poziom istotno-
$ci statystycznej przyjeto wartos¢ p < 0,05.

3. Wyniki badan
Zapytani o stycznos¢ zawodowa, akademickg a takze zyciowa z réznymi wy-
miarami réznorodnosci, badani w prawie wszystkich przypadkach udzielali odpo-

wiedzi twierdzacej na poziomie powyzej 50%. Najczesciej deklarowany byt kontakt
z osobami o innym pochodzeniu (92%), wyznajacymi inng religi¢ (87%) oraz oso-
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bami starszymi od siebie o co najmniej 10 lat (83%) oraz o wiele bardziej kompe-
tentnymi (80%). Wysoki odsetek odpowiedzi ,,tak” mozemy rowniez zauwazy¢ w
przypadku os6b neuroatypowych (76%), z niepelnosprawnosciami (69%), o innym
kolorze skory (68%) oraz odmiennej orientacji seksualnej (66%).

W kolejnych pytaniach respondenci w pigciostopniowej skali oceniali to, w ja-
kim stopniu zgadzaja si¢ z podanym stwierdzeniem (1- zdecydowanie si¢ nie zga-
dzam, 2- nie zgadzam si¢, 3- ani si¢ zgadzam, ani si¢ nie zgadzam, 4- zgadzam sig¢,
5- zdecydowanie si¢ zgadzam) dotyczacymi postrzegania roznorodnosci kulturowej,
demograficznej, neurordéznorodnosci oraz inkluzywnosci i zarzadzania roznorodno-
$cig. Na podstawie wynikow z podziatem na pte¢, wyliczono $rednia (x), mediane
(m) oraz warto$ci istotnosci statystycznej (p) obliczone przy pomocy testu U Manna-
Whitneya. Wyniki odpowiedzi badanych zostaty przedstawione w tabelach 2, 3, 4
oraz 5.

Tab. 2. Postawy wobec réznorodnosci kulturowej

Stwierdzenie Srednia | Srednia Mediana | Mediana p-war-
Kobiet Meiczyzn | Kobiet Mezczyzn tos¢
Akceptacja i szacunek dla oséb z 4.46 4.07 5.0 4.0 0.02

réznych srodowisk kulturowych jest
istotnym elementem wspdtcze-
snego zarzadzania przedsiebior-

stwem

Jestem otwarty/a na ludzi z réz- 4.37 3.79 4.0 4.0 0.00
nych kultur

Uwazam, ze réznorodnos¢ kultu- 4.24 3.59 4.0 4.0 0.00

rowa moze prowadzi¢ do lepszego
zrozumienia potrzeb klientow

Praca w zréznicowanych zespotach | 3.94 3.41 4.0 4.0 0.02
jest dla mnie atrakcyjna i inspiru-

Jaca
Jestem gotowy/a wspotpracowaéz | 3.94 3.86 4.0 4.0 0.50
osobami, ktére posiadajg inne war-
tosci niz ja

Konflikty wynikajace z ré6znorodno- | 3.96 3.79 4.0 4.0 0.55
$ci kulturowej mozna skutecznie
rozwigzywac dzieki odpowied-
niemu zarzadzaniu

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badan.

Wyniki badan wskazuja, Ze respondenci generalnie prezentuja pozytywne po-
stawy wobec roéznorodnosci kulturowej. Kobiety uzyskaty wyzsze $rednie wartosci
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we wszystkich analizowanych stwierdzeniach. Istotne statystycznie roznice mi¢dzy
kobietami i me¢zczyznami odnotowano w odniesieniu do znaczenia akceptacji i sza-
cunku dla 0s6b z réznych srodowisk kulturowych, otwarto$ci na osoby reprezentu-
jace odmienne kultury, postrzegania roznorodnosci jako czynnika sprzyjajacego lep-
szemu rozumieniu potrzeb klientéw oraz atrakcyjnosci pracy w zréoznicowanych ze-
spotach (p < 0,05).

Najwigksze roznice dotyczyly przekonania, Ze réznorodnos¢ kulturowa moze
przyczyniac si¢ do lepszego rozumienia potrzeb klientow oraz deklarowanej otwar-
to$ci na osoby z roznych kultur. W przypadku gotowosci do wspotpracy z osobami
reprezentujagcymi odmienne wartosci oraz mozliwosci skutecznego rozwigzywania
konfliktow kulturowych nie stwierdzono istotnych réznic miedzy piciami.

Tab. 3. Postawy wobec réznorodnosci demograficznej

Stwierdzenie

Srednia
Kobiet

Srednia
Meiczyzn

Mediana
Kobiet

Mediana
Meiczyzn

p-war-
tos¢

Wszyscy pracownicy, niezaleznie

4.59

4.34

5.0

5.0

0.05

od swoich réznic, powinni by¢ trak-
towani z réwnym szacunkiem i
sprawiedliwoscig

Dbatos¢ o integracje oséb o réz-
nych cechach (np. wiek, pte¢, nie-
petnosprawnos¢) powinna by¢ prio-
rytetem w zarzgdzaniu zespotem
Uwazam, ze niepetnosprawnos¢ nie
powinna by¢ przeszkoda w petnym
uczestnictwie w zyciu zawodowym
Pracodawcy powinni dostosowy-
wac srodowisko pracy do potrzeb
réznych grup pracownikéw

4.11 3.55 4.0 4.0 0.00

4.24 0.62

4.20 3.97 4.0 4.0 0.37

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badan.

Analiza wynikow dotyczacych réznorodnosci demograficznej wskazuje na wy-
soki poziom akceptacji idei rOwnego traktowania pracownikow niezaleznie od ich
cech indywidualnych. Najwyzsze warto$ci srednich uzyskano dla stwierdzenia do-
tyczacego koniecznosci traktowania wszystkich pracownikow z rdownym szacun-
kiem i sprawiedliwoscia.

Istotna statystycznie réznica pomigdzy kobietami i me¢zczyznami wystapila
w odniesieniu do przekonania, ze integracja 0sob o zréznicowanych cechach demo-
graficznych powinna stanowi¢ priorytet w zarzadzaniu zespotem. Kobiety czgsciej
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niz m¢zezyzni wyrazaly poparcie dla tego typu dziatan. W pozostatych przypadkach
roéznice mi¢dzy grupami nie osiggnely poziomu istotnosci statystyczne;.

Tab. 4. Postawy wobec neuroréznorodnosci

Stwierdzenie Srednia | Srednia Mediana Mediana p-war-
Kobiet Meiczyzn | Kobiet Meiczyzn tos¢
Osoby o odmiennych stylach my- | 4.01 3.83 4.0 4.0 0.25

$lenia i pracy (np. neuratypowe)
wnoszg cenny wktad do zespotu
Roéznice w sposobie myslenia i ko- | 4.17 3.97 4.0 4.0 0.27
munikacji miedzy pracownikami
mogg by¢ wartosciowe

Inkluzywne srodowisko pracy jest | 3.83 3.69 4.0 4.0 0.52
korzystne dla osiggniecia celéow

organizacji

Jestem swiadomy/a korzysci wy- | 4.13 3.86 4.0 4.0 0.13

nikajacych z tworzenia zespotow
réznorodnych pod wzgledem sty-
6w myslenia

Zarzadzanie réznorodnoscig wy- 3.96 3.62 4.0 4.0 0.13
maga specjalistycznych kompe-
tencji, ktore chciatbym/chciata-
bym rozwija¢

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badan.

W obszarze neuroréznorodnos$ci respondenci prezentowali umiarkowanie pozy-
tywne postawy. Wszystkie analizowane stwierdzenia uzyskaty $rednie przekracza-
jace warto$¢ neutralng skali, co wskazuje na dostrzeganie potencjalnych korzysci
wynikajacych z réznorodnosci stylow mys$lenia i komunikacji.

Pomimo tego, ze kobiety uzyskiwaty wyzsze $rednie wartosci we wszystkich
analizowanych pozycjach, zadne z zaobserwowanych réznic nie okazaty si¢ istotne
statystycznie. Moze to sugerowa¢ wzglednie podobny poziom $wiadomosci znacze-
nia neuror6znorodnosci wérod kobiet i mezczyzn. Jednoczesnie wyniki wskazuja, ze
respondenci dostrzegajg potrzebe rozwijania kompetencji zwigzanych z zarzadza-
niem réznorodnoscig oraz korzysci ptynace z funkcjonowania zroznicowanych po-
Znawczo zespotow.
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Tab. 5. Postawy wobec inkluzywnosci i zarzadzania réznorodnosciag

Stwierdzenie Srednia Srednia Mediana | Mediana p-war-
Kobiet Meiczyzn Kobiet Meiczyzn tos¢

Rozumiem, ze réznorodnos¢ w 413 3.86 4.0 4.0 0.17

zespole moze zwiekszyc¢ jego

efektywnosc

Otwartosc¢ na réznorodnosc 4.35 4.03 5.0 4.0 0.04

jest cecha dobrego lidera

Organizacje powinny aktywnie 4.01 3.28 4.0 3.0 0.00

promowac polityki wspierajgce
réznorodnosc i wigczenie
Wspieranie réznorodnosci po- 3.80 3.21 4.0 3.0 0.03
winno by¢ jednym z prioryte-
tow organizacji
Réznorodnos¢ w miejscu pracy | 4.11 3.52 4.0 3.0 0.00
sprzyja innowacyjnosci i krea-
tywnosci zespotow

Jestem $wiadomy/a korzysci 4.07 3.62 4.0 4.0 0.02
wynikajacych z tworzenia ze-
spotow réznorodnych pod
wzgledem wieku, pfci czy po-
chodzenia

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badan.

Najwigksze roznice pomigdzy kobietami i mgzczyznami zaobserwowano w od-
niesieniu do zagadnien zwiazanych bezposrednio z zarzadzaniem réznorodnos$cia
i inkluzywnoscia. Kobiety konsekwentnie prezentowaly bardziej pozytywne po-
stawy wobec wszystkich analizowanych aspektow.

Istotne statystycznie réznice dotyczyly przekonania o potrzebie aktywnego pro-
mowania polityk réznorodnosci i wlgczenia, traktowania réznorodnosci jako jed-
nego z priorytetow organizacji, wptywu roznorodno$ci na innowacyjnos$¢ i kreatyw-
nos$¢ zespotdw, znaczenia $wiadomosci korzysci wynikajacych z r6znorodnosci oraz
postrzegania otwartosci na réznorodnos¢ jako cechy dobrego lidera.

Uzyskane wyniki sugeruja, ze kobiety wykazuja wyzszy poziom akceptacji dla
dziatan zwiagzanych z inkluzywnym zarzadzaniem oraz czeSciej dostrzegaja organi-
zacyjne korzysci wynikajace z roznorodnosci. Jednoczesnie zarowno kobiety, jak
1 mezczyzni generalnie prezentowali pozytywne nastawienie do analizowanych za-
gadnien, co moze $wiadczy¢ o wysokim poziomie §wiadomos$ci znaczenia r6zno-
rodnosci wérdd przysztych menedzerow.
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Whioski i podsumowanie

Przeprowadzone badania pozwolity na diagnoze postaw przysztych menedze-
réow wobec roznorodnoscei 1 inkluzywnosci w miejscu pracy. Uzyskane wyniki wska-
zujg, ze badana grupa generalnie prezentuje pozytywne nastawienie do réznorodno-
$ci oraz dostrzega znaczenie dziatan zwigzanych z zarzadzaniem réznorodnoscia w
organizacjach. Respondenci wyrazali wysoki poziom akceptacji dla stwierdzen do-
tyczacych rownego traktowania pracownikdéw, wspotpracy z osobami reprezentuja-
cymi rézne grupy spoteczne oraz korzysci wynikajacych z funkcjonowania zrdzni-
cowanych zespotow.

Analiza wynikow wykazala rowniez wystgpowanie roéznic pomi¢dzy kobietami
i mezczyznami. We wszystkich analizowanych obszarach kobiety uzyskiwaty wyz-
sze wartosci $rednich niz mezczyzni. Najbardziej widoczne réznice dotyczyty po-
staw wobec réznorodnosci kulturowej oraz opinii zwigzanych z inkluzywnoscia i za-
rzadzaniem réznorodno$cig. Kobiety czesciej deklarowaly poparcie dla polityk
wspierajacych roznorodno$¢, dostrzegaly jej znaczenie dla innowacyjnosci organi-
zacji oraz podkreslaty role inkluzywnego przywodztwa. Jednocze$nie wyniki wska-
Zuja, e rowniez mezczyzni prezentowali generalnie pozytywne postawy wobec ana-
lizowanych zagadnien, cho¢ ich odpowiedzi czesciej przyjmowaty charakter umiar-
kowany.

Na szczeg6lng uwagg zashuguja wyniki dotyczace neuror6znorodnosci. Pomimo
braku istotnych statystycznie r6znic miedzy kobietami i me¢zczyznami, respondenci
dostrzegali warto$¢ wynikajgca z roznorodnosci stylow myslenia i komunikacji oraz
deklarowali §wiadomos¢ korzys$ci pltynacych z funkcjonowania zréznicowanych po-
Znawczo zespotow.

Uzyskane wyniki pozwalajg stwierdzi¢, ze przyszli menedzerowie sa w znacz-
nym stopniu przygotowani do funkcjonowania w zréznicowanym srodowisku pracy
oraz dostrzegaja znaczenie inkluzywnego zarzadzania. Jednocze$nie badanie wska-
zuje na potrzebe dalszego rozwijania kompetencji zwigzanych z zarzadzaniem roz-
norodno$cig oraz przywodztwem inkluzywnym. Szczegoélna rola w tym zakresie
przypada uczelniom wyzszym oraz organizacjom zatrudniajgcym mtodych pracow-
nikow, ktore poprzez dziatania edukacyjne i szkoleniowe moga wspiera¢ rozwoj
kompetencji niezbednych do skutecznego zarzadzania zréznicowanymi zespotami.

Nalezy rowniez wskazaé ograniczenia przeprowadzonego badania. Analiza zo-
stata przeprowadzona na stosunkowo niewielkiej probie respondentdw, z dominujg-
cym udziatem kobiet oraz oséb w wieku 18-23 lata. W zwigzku z tym uzyskanych
wynikow nie nalezy bezposrednio uogoélniaé na catg populacje przysztych menedze-
row. Zasadne wydaje si¢ przeprowadzenie dalszych badan obejmujacych bardziej
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zroéznicowane grupy respondentdw oraz analize¢ innych czynnikow mogacych wpty-
wac na postawy wobec réznorodnosci, takich jak doswiadczenie zawodowe, poziom
wyksztalcenia czy wczesniejszy kontakt z osobami reprezentujacymi rézne grupy
spoleczne.
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Future Managers’ Attitudes Towards Diversity
in the Workplace: Challenges Facing Contemporary
Organizations

Abstract

The aim of this article was to examine the attitudes of future managers towards diversity
and inclusion in the workplace. The study focused on selected dimensions of diversity, in-
cluding cultural diversity, demographic diversity, neurodiversity, and issues related to di-
versity management. A quantitative research approach was employed using the Computer-
Assisted Web Interview (CAWI) technique. Empirical data were collected through an original
survey questionnaire administered to 100 students and graduates of management-related
fields. The findings indicate that the respondents demonstrated positive attitudes towards
diversity and inclusion in the workplace. The highest levels of acceptance were observed
with regard to equal treatment of employees, openness towards individuals from different
cultural backgrounds, and the integration of people representing diverse social groups. The
analysis also revealed statistically significant differences between women and men. Female
respondents consistently exhibited more positive attitudes towards diversity, inclusion, and
diversity management practices. The largest differences concerned support for diversity
policies, perceptions of the impact of diversity on innovation, and the importance of inte-
grating employees from different social groups. The results further indicate that future
managers recognize the need for the continued development of competencies related to
diversity management and inclusive leadership.
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