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MODEL BIZNESOWY ZARZĄDZANIA 
RÓżNORODNOśCIĄ JAKO PODSTAWA  
AKTYWACJI POTENCJAŁU ZAWODOWEGO KOBIET

Streszczenie: W kilku ostatnich latach sytuacja demograficzna Polski urosła do rangi silnie 
eksponowanego wyzwania rozwojowego. Powstające wciąż nowe raporty i programy o zna-
czeniu strategicznym wyznaczają kolejne cele i rekomendowane działania mające osłabić 
negatywne efekty nadciągającego „tsunami demograficznego”, którego istotną przyczyną jest 
niewykorzystany potencjał zawodowy kobiet. Artykuł przedstawia zarządzanie różnorodno-
ścią jako implementację zarządzania zmianą umożliwiającą faktyczne wdrożenie działań 
uelastyczniających warunki pracy uważanych powszechnie za skuteczne narzędzia rozwoju 
aktywności zawodowej kobiet.

Słowa kluczowe: zarządzanie różnorodnością, zarządzanie zmianą, model biznesowy, akty-
wizacja zawodowa, praca kobiet.

1. Wstęp

W ciągu kilku ostatnich lat sytuacja demograficzna Polski urosła do rangi, jeśli nie 
najważniejszego, to na pewno silnie eksponowanego wyzwania rozwojowego. Po-
wstające wciąż nowe raporty i programy o znaczeniu strategicznym, np. Polska 2030 
– wyzwania rozwojowe [2009], Program Operacyjny Kapitał Ludzki [2007], Pro-
gram „Solidarność pokoleń” [2008] czy najnowsze – Założenia polityki ludnościo-
wej Polski [2012] − wyznaczają kolejne cele i rekomendowane działania, mające 
osłabić negatywne efekty nadciągającego „tsunami demograficznego”, którego istot-
ną, aczkolwiek nie jedyną, przyczyną jest niewykorzystany potencjał zawodowy ko-
biet. Celem niniejszego artykułu jest wskazanie zarządzania różnorodnością jako 
podstawy faktycznego wdrażania działań uelastyczniających warunki pracy, umoż-
liwiającego zwiększenie aktywności zawodowej kobiet, w szczególności grup (jesz-
cze) mniej aktywnych, tj. generacji Y i 50+. Zastosowaną metodą badawczą jest 
analiza dedukcyjna oparta na źródłach literaturowych.
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2. Sytuacja demograficzna Polski a aktywność zawodowa kobiet

Główne trendy sytuacji demograficznej Polski (por. wykres na rys. 1) to: spadek 
dzietności skutkujący systematycznym spadkiem liczby dzieci i młodzieży do lat 17, 
odpowiedzialny też za gwałtowny spadek ludności w wieku produkcyjnym mobil-
nym (18-44 lata) i wydłużanie życia widoczne w dynamicznie rosnącej grupie lud-
ności w wieku poprodukcyjnym (60/65 lat i więcej) oraz także rosnącej – po 2020 r. 
– grupie ludności w wieku poprodukcyjnym nie mobilnym (45-59/64 lat). Ludność 
w wieku produkcyjnym będzie się systematycznie starzeć, a dodatkowo w okresie 
objętym prognozą zmniejszy się o niemal 3,8 mln osób [Prognoza… 2009]. 

Rys. 1. Prognoza ludności Polski według ekonomicznych grup wieku w wybranych latach  
(w tysiącach)

Źródło: [Prognoza… 2009, s. 167].

Ponadto te niekorzystne dla rynku pracy trendy zmiany struktury ludności 
wzmacniają zbyt niskie współczynniki aktywności zawodowej i wskaźniki zatrud-
nienia wynoszące w III kwartale 2011 r. odpowiednio: 56,4 i 51,1% − ogółem, 64,9 
i 59,5% − dla mężczyzn oraz 48,% i 43,5% − dla kobiet [Aktywność… 2012, s. 46, 
48, 50]. 

Dlaczego tak ważna jest analiza przyczyn bierności zawodowej? Badania przepro-
wadzone w ramach „Diagnozy Społecznej 2009” [Strzelecki, Kotowska 2009] wska-
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zują wyraźnie, że motywy ewentualnego podjęcia pracy są zdeterminowane i płcio-
wo (por. tab. 1), i wiekowo. 

Także dane tab. 1 potwierdzają powszechnie znany i uznany fakt, że obowiązki 
rodzinne i domowe są podstawową barierą aktywizacji zawodowej kobiet, wskazują 
także wyraźnie, że uelastycznienie warunków i czasu pracy to potencjalnie skutecz-
ny i oczekiwany przez pracobiorców sposób rozwiązania problemu. O ile jednak 
rynek pracy chętnie (a nawet coraz chętniej) oferuje niestandardowe umowy pracy 
(zwane śmieciowymi, gdyż w mniejszym lub większym stopniu ograniczają – w 
porównaniu z zatrudnieniem na czas nieokreślony – gamę uprawnień pracowni-
czych), o tyle uelastycznianie czasu i form organizacji pracy, w tym tej świadczonej 
w lokalizacji firmy, przebiega o wiele bardziej opornie.

W czym więc leży problem? Skoro zadania i drogi ich realizacji są rozpoznane, 
wyznaczone i wielokrotnie zweryfikowane, dlaczego większość pracodawców nadal 
odsuwa w czasie podjęcie odpowiednich działań − nawet mimo nagłaśnianych ko-
rzyści tych, którzy taki wysiłek już podjęli? Przyczyny źródłowej należy poszuki-
wać w niedocenianiu wagi zasad zarządzania zmianą. Dokonywanie celowych zmian 
wymaga bowiem aktywnego zarządzania nimi – zgodnie z kolejnymi etapami tego 
procesu.

3. Aktywizacja zawodowa kobiet jako zarządzanie zmianą

Realizacja zmiany jest ostatnim etapem procesu, wstępem do którego jest pokony-
wanie oporu wobec zmian poprzez budzenie zaangażowania, natomiast swoistym 
krwioobiegiem zmiany jest komunikowanie się – jak to określa Liz Clarke, „aż do 
bólu” [Clarke 1997, s. 200], by rozszerzyć zakres zmian i zjednać sobie konieczne 
zaangażowanie. Zarazem to komunikowanie się i skupienie zaangażowania wokół 

Tabela 1. Struktura warunków podjęcia pracy według płci (w %)

Warunki podjęcia pracy 
(respondenci mogli wskazać max 2 warunki) Kobiety Mężczyźni

Niepełny wymiar czasu pracy 64,2 35,8
Możliwość wykonywania części pracy w domu 67,1 32,9
Elastyczny czas pracy 58,3 41,7
Większa pomoc członków rodziny w obowiązkach domowych 80,0 20,0
Możliwość opieki nad dziećmi i chorymi 88,0 12,0
Możliwość zachowania prawa do świadczeń społecznych 49,7 50,3
Dogodne warunki dojazdu i pracy dla osób niepełnosprawnych 41,9 58,1
Inne 47,8 52,2 
Brak chęci do pracy 63,5 36,5

Źródło: [Strzelecki, Kotowska 2009, s. 132].
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zmienionego celu jest trzonem budowanej kultury organizacyjnej mającej stworzyć 
popyt na zmianę. W gospodarce rynkowej truizmem jest stwierdzenie, że podstawą 
udanej sprzedaży jest uprzednie wzbudzenie popytu na oferowane dobro, a jednak  
w odniesieniu do aktywizacji zawodowej ludności, w tym kobiet, na rynek pracy 
wysyłane są odmienne, w dodatku często nawet sprzeczne komunikaty. 

Po pierwsze komunikaty te formułowane są w języku mało zrozumiałym dla 
grupy docelowej, tj. pracodawców, w znacznej mierze bowiem mają charakter nor-
matywny, podczas gdy sami zainteresowani posługują się głównie językiem ekono-
micznym. Mikroekonomiczny horyzont działań, charakteryzujący zglobalizowaną 
gospodarkę [Szymański 2007, s. 142-143] wynikający z rosnącej niepewności i nie-
stabilności otoczenia powoduje, że przedsiębiorcy/pracodawcy są z założenia mało 
zainteresowani problemami dalszej przyszłości, skoro wyśrubowane tempo dostoso-
wywania się do wyzwań teraźniejszości stawia w ogóle pod znakiem zapytania przy-
szłe istnienie ich firm. W efekcie komunikat przyszłych zagrożeń demograficznych 
staje się słabym sygnałem [Ansoff 1975], a gospodarka opiera się na (mega)trendach 
bieżącego rynku pracy. 

Po drugie są tworzone i wprowadzane w życie regulacje antycypujące zmiany,  
a więc zaburzające nie tylko chronologię procesu zmiany, ale i samą jej istotę. W za-
łożeniu mają one wymuszać czy też wspierać oczekiwane/pożądane zachowania 
pracodawców, jednakże niepokonany zawczasu opór wobec zmiany i niewzbudzone 
zaangażowanie w nią, przejawiające się w niezmienionym etosie pracy, uniemożli-
wia osiągnięcie zakładanych efektów, albowiem regulacje te tworzone są na gruncie 
obecnych, czyli niezmienionych trendów. 

Przykład 1 

Paragraf kodeksu pracy mówiący, że trzecia umowa na czas określony automa-
tycznie staje się umową na czas nieokreślony [Kodeks… 1974, art. 25¹ § 1]. Trend 
pracy pełnoetatowej na czas nieokreślony jest trendem „starym”, zanikającym, tren-
dem „nowym” jest praca niestandardowa, zwiększająca elastyczność gospodarowa-
nia zasobami ludzkimi, a więc lepiej dopasowana do współczesnych organizacji zo-
rientowanych na procesy, a nie na funkcje. Przepis prawny nie jest w stanie 
powstrzymać zmiany, ale może ją utrudnić/spowolnić, a przede wszystkim niepo-
trzebnie angażuje uwagę i działania pracodawców na sposobach obejścia go (np. po 
dwóch umowach na czas określony – min. miesięczna przerwa w zatrudnieniu, a po 
niej kolejna umowa na czas określony; albo: założenie dodatkowych spółek B i C – 
pracownik zatrudniony nieustająco przy tej samej maszynie, co trzy miesiące for-
malnie zatrudniany jest w kolejnej spółce: A, B, potem C i znów A, B… – tylko ka-
drowa musi mu ciągle zakładać nowe teczki osobowe, co nieco zwiększa koszty 
transakcyjne, ale nie na tyle, by opłacało się tego pracownika zatrudnić na czas nie-
określony). Albowiem z definicji przedsiębiorca ponosi odpowiedzialność za podję-
te ryzyko, więc nic nie zmusi go do działania, które uzna on za ekonomicznie nie-
opłacalne (lub mniej opłacalne).
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Przykład 2 

Kodeksowa definicja telepracy i paragrafy regulujące ją [Kodeks… 1974, art. 
67-5 do 67-15] jako umowę o pracę i nakładające na pracodawcę wiele obowiązków 
– łącznie z określeniem warunków stosowania telepracy przez pracodawcę w poro-
zumieniu zawieranym między pracodawcą i zakładową organizacją związkową,  
a gdy u pracodawcy działa więcej niż jedna zakładowa organizacja związkowa − w 
porozumieniu między pracodawcą a tymi organizacjami. W efekcie z badania prze-
prowadzonego w październiku 2011 r. przez Instytut Badawczy MillwardBrown 
SMG/KRC w Polsce w sektorze MŚP wynika, że na zasadach telepracy zatrudniało 
zaledwie 3,5% (wyłącznie) oraz 7,3% (częściowo) badanych firm, podczas gdy pra-
cować na zasadach telepracy (tj. zdalnie) chciałoby: 8,3% (wyłącznie) i aż 45,5%  
(w systemie częściowym) badanych pracowników, natomiast w Azji i na Pacyfiku 
pracę zdalną wykonuje już ponad 734,5 mln osób, co stanowi ok. 37% pracowników 
ogółem [Opas 2012]. Choć wykonywanie pracy poza miejscem zatrudnienia z wy-
korzystaniem środków komunikacji elektronicznej jest rozwijającym się trendem 
wskazywanym powszechnie jako instrument aktywizacji zawodowej grup defawo-
ryzowanych (w szczególności kobiet, osób 50+ oraz niepełnosprawnych) i jako takie 
wymaga regulacji prawnych, oparcie ich na założeniu „starym”, sprzed zmiany  
(tj. na umowie o pracę i związanych z nią rozbudowanych świadczeniach), drastycz-
nie zmniejsza jej atrakcyjność w oczach przedsiębiorców. W efekcie potencjalnie 
skuteczny instrument nie spełnia pokładanych w nim oczekiwań.

Co więc należy robić, by pracodawcy chcieli zatrudniać osoby z grup defawory-
zowanych, a przede wszystkim kobiety: młode, z rozbudowanymi obowiązkami  
rodzicielskimi, i starsze, 50+, opiekujące się coraz mniej sprawnymi rodzicami i 
wnuczkami (nawet tymi uczęszczającymi do żłobka i młodszych grup przedszkol-
nych: małe dziecko choruje średnio w proporcjach 2:1, tj. 2 tygodnie jest zdrowe − 
przebywa wówczas w ośrodku opiekuńczym − i 1 tydzień choruje i przebywa na 
rekonwalescencji w domu, tak więc bez pomocy osoby oddanej i dyspozycyjnej 
żłobek czy przedszkole są warunkiem jedynie koniecznym, ale nie wystarczającym 
do efektywnej pracy matki małych dzieci, bo ile dni zwolnienia na dziecko może 
tolerować pracodawca?).

Odwołując się do etapów i instrumentów procesu zarządzania zmianą, należy 
więc ukazać przedsiębiorcom/pracodawcom – w języku ekonomicznym, którym po-
sługują się najbieglej, dlaczego i w jaki sposób zatrudnianie kobiet (i innych grup 
defaworyzowanych) może być dla nich opłacalne. Dopiero zrozumienie takiego po-
dejścia może wytworzyć realny popyt na pracę wymienionych grup i – tak wyczeki-
wany – wzrost ich aktywności zawodowej.

Instrumentarium takiego podejścia leży w zarządzaniu różnorodnością postrze-
ganym jako model biznesowy.
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4. Model biznesowy zarządzania różnorodnością  
    jako źródło popytu na zróżnicowane kadry

Od lat 60. XX wieku w USA rodowód zarządzania różnorodnością był dwojaki, bo 
dotyczył zarówno wyrównywania szans, jak i doceniania różnorodności. Ten du-
alizm podejść jest wciąż aktualny, co znajduje odzwierciedlenie w definicjach, np.:

„Zarządzanie różnorodnością jest procesem kierowania i komunikacji polegają- •
cym na aktywnym i świadomym, skierowanym w przyszłość, rozwijaniu organi-
zacji opartej na wartościach, wychodzącej od zaakceptowania istniejących róż-
nic, traktującej je jako potencjał rozwojowy, procesem, który tworzy wartość 
dodaną dla firmy”, nie może jednak istnieć poza kontekstem prawnym i moral-
nym: „Etyka i prawo dotyczące przeciwdziałania dyskryminacji nie są tylko czę-
ścią środowiska firmy – tożsamość firmy musi odzwierciedlać tradycję praw 
człowieka” [Keil, Amershi i in. 2007, s. 7].
„Zarządzanie różnorodnością jest podejściem, w którym różnorodność jest po- •
strzegana przede wszystkim jako źródło konkurencyjnej przewagi, ale też słusz-
na sprawa do zrealizowania” [Waszczak 2009, s. 81]. 
Model biznesowy, jako koncepcja zarządzania przedsiębiorstwem, opisuje „archi-

tekturę, którą należy stworzyć, by zarabiać pieniądze. Jest to zatem konstrukcja myślo-
wa, pozwalająca zrozumieć, w jaki sposób dostępne zasoby, kompetencje, technologię 
i wiedzę można wykorzystać do zarabiania pieniędzy” [Dudzik, Witek-Hajduk 2007, 
s. 429]. Logika budowy modelu biznesowego przedsiębiorstwa w oparciu o zróżnico-
wanie potencjału kadrowego jest następująca [Jamka 2011a, s. 264]:

po pierwsze w kreowaniu wartości współczesnego przedsiębiorstwa główną rolę  –
odgrywa kapitał intelektualny, w którym z kolei decydującą rolę odgrywa kapitał 
ludzki ze względu na fakt, iż wiedza jest atrybutem wyłącznie ludzkim;
po drugie zgodnie z prawem wymaganej różnorodności ustanowionym przez  –
Williama R. Ashby’ego, jednego z pionierów cybernetyki, zdolność systemu do 
redukcji złożoności otoczenia jest tym większa, im większa jest różnorodność 
systemu, a więc „przetrwanie w wysoce złożonym i nieprzewidywalnym otocze-
niu jest możliwe dzięki utrzymywaniu przez system odpowiedniego stopnia we-
wnętrznej różnorodności” [Cabała 2007];
dlatego jedną z trzech głównych determinant nowoczesnego ujęcia strategii pro- –
wadzącego do jej uelastycznienia umożliwiającego wykorzystywanie okazji sta-
nowi różnorodność stanów systemu [Krupski 2004, s. 82-83];
po trzecie głównymi determinantami elastyczności są wiedza i pracownicy;  –
po czwarte procesem aktywnego i świadomego tworzenia wartości dodanej dla  –
firmy, traktującym zróżnicowanie kadr jako potencjał rozwojowy, jest zarządza-
nie różnorodnością [Keil i in. 2007].
Maksymalne wykorzystanie potencjału różnorodności kadr wymaga świadome-

go przyjęcia integracyjnego modelu zarządzania różnorodnością. Postawy organiza-
cji wobec różnorodności mogą być bowiem czworakiego rodzaju [Moore 1999]: 
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wrogie, prowadzące do dyskryminacji, –
neutralnie ją akceptujące, ale bez podejmowania wyspecjalizowanych działań  –
(→asymilacja),
naiwnie pozytywne, oczekujące automatycznych korzyści, np. poprzez sam akt  –
zatrudnienia kadr kierowniczych zróżnicowanych kulturowo (→ zróżnicowa-
nie),
realistyczne, rozumiejące potrzebę świadomego zarządzania różnorodnością,  –
dla osiągnięcia efektów (→integracja).
W modelu asymilacji równość jest rozumiana jako takie samo traktowanie 

wszystkich, w efekcie czego obłuda niezauważania różnic często unieważnia poten-
cjalne korzyści zróżnicowania. W modelu zróżnicowania następuje szufladkowanie 
pracowników poprzez przydzielanie ich (jedynie) do nisz zawodowych „pasują-
cych” do podstawy ich zróżnicowania (wiek, płeć, narodowość itd.), co często skut-
kuje poczuciem eksploatacji „zróżnicowanych” pracowników i ignorowaniem moż-
liwości zmiany działań organizacji dzięki wykorzystaniu potencjału zróżnicowania. 
Jak wykazują Thomas i Ely, dopiero model integracyjny, wyrosły z realistycznego 
podejścia do różnorodności (a więc nie zawsze wolnego od konfliktów i trudności 
we wdrażaniu i funkcjonowaniu), może przynieść efekty zarówno w wymiarze fi-
nansowych wyników firmy, jak i pozafinansowe, w postaci zwiększonej kreatywno-
ści i elastyczności, rozwoju organizacyjnego i indywidualnego oraz skutecznej ada-
ptowalności przedsiębiorstwa do dynamicznych zmian rynkowych. Czynnikiem 
krytycznym dla jego implementacji jest zmiana postaw i zachowań kadr przywód-
czych [Thomas, Ely 1996]. Kluczowe są bowiem dwa pytania: „Po co nam zdywer-
syfikowane kadry?” i „Co robimy z tą różnorodnością?” [Thomas, Ely 2001].

Osiąganie efektów z zarządzania różnorodnością jest więc funkcją przyjętego 
modelu/paradygmatu i dokonuje się w takich etapach, jak:

etap 1 – to przejście od nieświadomości wagi różnorodności dla funkcjonowania  –
współczesnego przedsiębiorstwa do jej akceptacji, która może przyjąć formę 
modelu asymilacji lub zróżnicowania;
przyjęcie i wdrażanie tych modeli, czyli etap 2 już przynosi częściowe efekty,  –
jednak dopiero realizacja modelu integracyjnego (etap 3) umożliwia pełną reali- –
zację planów będących firmowym zestawem potencjalnych korzyści [Jamka 
2011b]. 
W erze „walki o talenty” kluczem do efektywnego zarządzania ludźmi jest kom-

plementarne wykorzystanie zmaksymalizowanego potencjału możliwości zróżnico-
wanych pracowników. Zachodzące procesy dematerializacji pracy oraz destruktury-
zacji i decentralizacji form organizacyjnych i zasad funkcjonowania współczesnych 
przedsiębiorstw działających w dynamicznie zmieniającym się otoczeniu wymusza-
ją wzrost elastyczności zarządzania pracownikami. Pełniejsze uaktywnienie poten-
cjału kadr – także „niestandardowych” − wymaga jednak zasadniczej zmiany w po-
dejściu do pracownika w przedsiębiorstwie. Ponieważ organizacja współczesnych 
przedsiębiorstw staje się coraz bardziej płynna, co jest skądinąd niezbędne do reali-
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zacji strategii wykorzystywania okazji, takie samo podejście powinno też dotyczyć 
doboru pracowników, którego podstawowym kryterium powinny być wyjątkowe/
cenne dla danego przedsiębiorstwa możliwości/talenty, określone w odniesieniu do 
podejmowanych/planowanych zadań czy projektów. 

Jednak dopóki podstawą doboru pracowników są standardy kompetencyjne wy-
chodzące z opisów stanowisk, pełniejsze wykorzystanie talentów pracowników 
zróżnicowanych, „niestandardowych” jest utrudnione, bo zazwyczaj posiadają oni 
jakąś „wadę”, np. ze względów rodzinnych (np. matki małych dzieci czy kobiety 
45+ opiekujące się zniedołężniałymi rodzicami) bądź stan zdrowia (np. osoby nie-
pełnosprawne czy starsze) mogłyby pracować na pół etatu, a obsadzić trzeba cały 
etat. W efekcie różnorodność, postrzegana jest zasadniczo jako problem, oznacza 
bowiem podjęcie dodatkowego wysiłku przystosowania „niestandardowego” pra-
cownika do ustalonych standardów funkcjonowania w danym przedsiębiorstwie. 
Dlatego do wykorzystania szans niesionych przez różnorodność (naj)lepszy jest mo-
del integracyjny, pociągający za sobą konieczność redefinicji misji, praktyk, produk-
tów, rynków i kultury przedsiębiorstwa z nowej, zróżnicowanej perspektywy: w pro-
cesie organizacyjnego uczenia się, poprzez konflikty powstałe wskutek zatrudniania 
zróżnicowanych pracowników.

5. Zakończenie

Asymilacja różnorodności to koszt koniecznych dostosowań służących osiągnięciu 
efektów na dotychczasowym poziomie, natomiast integracja różnorodności to koszt 
zmiany organizacyjnej dla realizacji nowej jakości. Bloom, Calori i de Woot uważa-
ją, że ze względów historycznych i genetycznych Europejczycy posiadają know-how 
na zarządzanie różnorodnością [Bloom, Calori, de Woot 1995, s. 49], co stanowi 
silną przesłankę wykorzystania zarządzania różnorodnością jako przewagi konku-
rencyjnej europejskich, a więc i polskich przedsiębiorstw.

Jak jednak zaznacza Leonardo Sforza, dyrektor ds. badań i analizy w krajach 
Unii Europejskiej Hewitt Associates, inicjator i autor cyklicznego badania European 
HR Barometer, „haerowcy” muszą zmienić postawę z reaktywnej na proaktywną, 
wyprzedzającą zmiany w otoczeniu zewnętrznym: „Na przykład nie można zarzą-
dzać talentami, nie biorąc pod uwagę tendencji demograficznych oraz nowych ocze-
kiwań pracowników i nie określając dokładnie potrzeb w zakresie profilu pracowni-
ków, jaki będzie niezbędny dla rozwoju firmy w przyszłości. Co więcej, nie można 
zarządzać talentami bez przemyślanej i konsekwentnie realizowanej polityki różno-
rodności, i to zarówno w rekrutacji, jak i w rozwoju kariery zawodowej” [Czas… 
2008].

Dopiero przekonanie polskich przedsiębiorców/pracodawców do wartości za-
rządzania różnorodnością skutkujące oparciem ich strategii działania na zbudowa-
nym na nim modelu biznesowym może wytworzyć realny (nie tylko formalny/postu-
lowany) popyt na pracę grup defaworyzowanych, który pociągnie za sobą 
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odpowiednio atrakcyjną (tj. dostosowaną do możliwości i oczekiwań omawianych 
grup zawodowych) ofertę elastycznych form organizacji i czasu pracy, czego efek-
tem będzie wzrost współczynników aktywizacji zawodowej – szczególnie 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. 
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