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V disledku globalizace, otevirani trhi a
uvédomovani si populaéni rozmanitosti se stale
vétsi pozornost ubira smérem k diverzité. Slovo
diverzita pochazi z anglického vyrazu diversity*
a predstavuje ur€itou ruznorodost. Tato
riznorodost se mimo jiné objevuje na trhu prace
i mezi zékazniky. Pracovni sila je stale vice
heterogenni a zejména nadnarodni organizace
si uvédomuiji, Ze tato diverzita jim otevird nové
moznosti. [5] V poslednich nékolika letech
pfichazi i do Ceské republiky novy trend
v podnikani, ktery fika, Ze diverzitu je tfeba
nejen vnimat a respektovat ji, ale také umét ji
vyuzit ve svij prospéch. V mnohych zemich jiz
existuji zakony a normy, které maji za Ukol
potlacit jakoukoliv diskriminaci, ktera by se
mohla na tomto poli objevit a timto mimodék
podporuji tzv. riznorodost na pracovisti. Také
Evropskd unie se vtéchto otazkach aktivné
angazuje a podporuje rovné pfilezitosti pro
vSechny. [15] Nékteré podniky ale Sly mnohem
dale a samy se aktivné snazi zavadét politiku
diverzity nad ramec zminénych zakonl. Nyni uz
zaCinaji  fizeni diverzity neboli diverzity
management vyuzivat zejména velké podniky i
vCeské  republice.  Oblast diverzty
managementu a jeho vyuziti v podnicich
v Ceské republice je pomémné neprobadana a
mnozi ani netusi, o Cem fizeni diverzity
pojednava. Je zde prostor nejen pro nadnarodni
korporace, ale i pro mensi, ryze ¢eské podniky,
jak tuto situaci vyuzit a ziskat pfevahu nad
svymi konkurenty.

Pfedlozeny Clanek se snazi struéné vysvétlit
pojem diverzity a diverzity managementu,
charakterizovat zakladni prvky diverzity v Ceské
republice a zmapovat soucasny stav na trhu
prace. Cerpa zejména z poznatki, které byly
ziskany vramci vyzkumného projektu pod
nazvem ,Diversity management- the best
practices in Visegrad countries®, ktery je
realizovan pod zastitou Visegrad Fund a Fakulty
ekonomické ZCU v Plzni.

1 RUZNORODOST A JEJi RiZENi

1.1 DIVERZITA

Pojem diverzita je chapan jako urcita
rozmanitost, rozdilnost. V oblasti fizeni lidskych
zdroju predstavuje diverzita jistou individualitu
osob, kterd& zrozmanitosti a jedinecnosti
vyplyvd. Plvodni vyznam anglického slova
diversity je ale mnohem S$irSi. Reprezentuje
koncept, jehoz ukolem je vytvafet ve spoleénosti
a hlavné v podnikatelské sféfe rovné podminky
pro v8echny v oblasti rozvijeni jejich osobniho
potencialu. Dilezité je, ze diverzita nahliZi na
rozmanitost a individualitu pozitivné. [13]
Samozfejmé neplati, Ze diverzita je pro kazdy
podnik a v kazdé situaci pfinosem. Je tfeba
rozpoznat pfileZitost pro vyuzivani diverzity v
organizaci a vhodné stanovit politiku diverzity.

Dfive se na diverzitu nahlizelo zejména jako na
problém mensin a zen. [9] Dnes v sobé tento
pojem zahrnuje mnohem vice aspektl.
Literatura uvadi riznéd déleni, dimenze nebo
aspekty diverzity. Jeden pohled zkouma
diverzitu ze Ctyf hlavnich dimenzi a to
organiza¢ni, vnéjsi, vnitfni a osobnostni. [13]
Autor Hubbard [12] ve své publikaci popisuje
Ctyfi aspekty diverzity jako diverzitu pracovni
sily, behavioralni diverzitu, strukturéini diverzitu
a obchodni diverzitu. Mimo to navic rozliSuje dvé
zakladni dimenze diverzity a to primamni a
sekundéarni. Do primarni diverzity fadi rozdilnosti
vyplyvajici z véku, etnické pfislusnosti, pohlavi,
mentalnich a fyzickych schopnosti, rasy a
sexualni orientace. Tyto dimenze maji
pfedstavovat jadro kazdé rozmanité identity.
Kromé primarni dimenze rozliSuje i sekundarni,
do které fadi napf. komunikacni styl, vzdélani,
rodinny status, postaveni a roli v organizaci,
vyznani, jazyk, pracovni zkuSenosti a dalSi.
Vtomto pfipadé Ize polemizovat, jestli je toto
Clenéni pfesné a spravné, protoze mohou
existovat rizné nazory na dulezitost jednotlivych
elementl v zavislosti na Case, mistg, historii
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apod. DalSi text vSak bude vychazet pravé
z ¢lenéni dle Hubbarda.

1.2 DIVERZITY MANAGEMENT

Diverzity management je samoziejmé obsahlejsi
nez samotna diverzita. Zabyva se tim, jak
k diverzité aktivné a strategicky pfistupovat a
integrovat ji jako pfidanou hodnotu. [8], [9] Jina
definice popisuje diverzity management jako
proces, ktery sméfuje k vytvafeni pozitivniho
pracovniho prostfedi, ve kterém jsou cenény
podobnosti i rozdilnosti lidi, ktefi zde mohou
uplatnit svdj pfinos a naplnit tak strategické
plany a cile organizace. Diverzity management
je nékdy také chapan jako strategie podnikové
ekonomiky, ktera pro uspéchy firmy vyuziva
osobni rozmanitosti. [12] Z téchto definic je
patrné, ze diverzity management neni pouze
otazkou personalistiky, ale i celkové strategie
podniku, jeho podnikové kultury, marketingu,
apod.

Diverzity management neni jen teoretickou
hypotézou, naopak jsou jiz zndmé i Uspésné
pfiklady z praxe, viz i [9]. Firmy, které jej aktivné
vyuZivaji, samy uvadeji jeho konkrétni pfinosy a
vyuziti pro podnik. Mezi pét nejvyznamnéjsich
pfinosU, které firmy zmifuji, patfi [8]:

1) posileni kulturnich hodnot,

2) zlepSeni image firmy,

3) lepSi moznosti ziskavani vysoce
talentovanych lidi,

4) zvySeni motivace a vykonnosti zaméstnancu,

5) vétsi inovativnost a kreativita zaméstnancu.

2 DIVERZITAV R

V poslednich letech, zejména po vstupu CR do
Evropské unie, diverzita obyvatelstva stoupa a
zaCina byt vice vnimana. K tomu dochazi nejen
v dusledku pfichodu cizinct na Cesky trh prace,
ale napfiklad i diky pfizplsobovani legislativy
evropskym standardim, které se aktivné
zabyvaji zaClenovanim znevyhodnénych skupin
do spolecnosti. To méa za nasledek, Ze se
spolecnost jako celek zacina vice zajimat napf.
0 genderovou rovnost, pfilezitosti pro zdravotné
postizené nebo obCany s odliSnou sexualni
orientaci. Nasledujici text vychazi z Clenéni
diverzity podle Hubbarda [11].

2.1 GENDEROVE ROZDiLY

Genderové rozdily jsou asi jednou z nejcastgji
zmifiovanych problematik. Zeny jsou véeobecnd
povazovany za znevyhodnéné v pracovnim
procesu. Je to  nejspi§  dusledkem
pretrvavajiciho rozdéleni zenské a muzské role.
[4] Genderové rozdily jsou patrné v riznych
situacich. V Ceské republice sice nejsou
kladeny meze emancipaci, ale stale zde existuji
znatelné rozdily napf. mezi vysi platu Zen a
muz0 nebo rozdily v zachazeni s Zenami a muzi
ze strany zaméstnavateld. Zeny se také mohou
Castéji potykat s tzv. sklenénym stropem, ktery
jim komplikuje nebo znemoznuje postup do
vysSich pozic, takze na urovni vrcholového
managementu operuje pouze 6- 10 % Zen.
Pfitom studie Nutek: Gender a profit dokazuije,
Ze genderova diverzita na pracovisti ma pozitivni
vliv. na spokojenost pracovniki, ale i na
produktivitu organizace. [4]

Co se tyCe statistického zmapovani genderové
diverzity VvCR, muzi se zde potykaji
s nezaméstnanosti nejCastéji ve véku 45- 49 let,
coz muze byt pfisuzovano napf. krizi stfedniho
véku, na rozdil od zen, které jsou nejcastéji
nezameéstnaneé ve véku 30-44 let. [26] Tento fakt
muaze byt zplsoben diskriminaci uchazecek o
praci vtomto véku, ackoliv je tato diskriminace
upravena Antidiskriminaénim zékonem (2009)

3].

Zeny také hledaji praci v praméru déle nez muzi,
kdy muzskéa East populace najde praci v rozmezi
mezi Sesti mésici a jednim rokem, kdezto Zeny
hledaji praci v priméru déle nez jeden rok. [26]

Casto se v souvislosti s genderovou tematikou
hovofi o jiz vySe zmihovanych rozdilech ve
mzdach. Priméméa hruba mésicni mzda Cinila
vroce 2008 21939 K& u Zen a 29628 K& u
muzd, coz je rozdil pfes 25 %. [2] AvSak mzdy
muzl a Zen lze jen téZko srovnavat, protoze
Zeny obsazuji v3eobecné jind pracovni mista
nez muzi a jinak jim narlstd mzda s vékem
oproti muzim, zejména v disledku pFeruseni
kariéry vétSiny z nich kvuli matefstvi. [21]

2.2 VEKOVE ROZDILY

V roce 2010 &inil pramérny vék obéand Ceské
republiky 40,6 let. NejpoCetnéjSi skupinu tvofili
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lidé ve véku okolo 35 let. [23] Tedy pfevazné
ekonomicky aktivni obyvatelstvo.

Nejvy$§i miru nezaméstnanosti vykazovala
v roce 2010 vékova skupina mezi 15 a 19 roky.
TotéZ tvrzeni je platné jak pro muze, tak pro
Zeny. [16]

Vékové rozdily maji zfejmé vliv i na primérmé
vydélky. Podle Informacniho systému o
primérmych vydélcich (2011) [13]
v podnikatelské sféfe nejvice vydélava vékova
skupina mezi 30 a 39 lety. Nejméné naopak
vydélavaji lidé do 20 let. V nepodnikatelské
také lidé do 20 let, ale vydélky se zde zvySuji
umémé svékem. NejvysSich  primémych
vydélki dosahuiji tedy lidé nad 60 let. Vysledky
jsou ziskany ze Setfeni ve 4. Ctvrtleti roku 2010.

Z vyzkumi Evropské komise vyplyva, Ze obané
Cesé republiky vnimaji velice silng vékovou
diskriminaci. CR dokonce patfi mezi staty, kde je
vékova diskriminace podle ob¢anu
nejrozsifenéjSi a tento nézor se spiSe umocriuje,
nez aby byl pfekondvan. [7] Ve vékové
diskriminaci se nerozliSuje mezi diskriminaci
mladych nebo starych, ale vétSinou se citi byt
diskriminovani starsi obéané. Pro Ceskou
republiku, stejné tak pro zaméstnavatele, bude
tedy stale aktualngjSi feSeni otazek spojenych
se starnutim obyvatelstva. Celkové evropska
populace starne, ale vCeské republice je
starnuti  obyvatelstva jeSté zfetelngjSi nez
vostatnich zemich EU. [4] Ob&ané CR se
dozivaji v prdméru vy83iho véku a maji méné
déti nez dfiv. Dochazi tak ke zméné vékové
struktury populace a je tfeba pfijimat potfebna
opatfeni jak voblasti zaméstnanosti, péte o
zdravi, socidlniho  zabezpeceni,  bydleni,
vzdélavani a socialnich sluzeb [5], tak v oblasti
podnikové, napf. v politice naboru zaméstnanc,
ve firemni kultufe, v fizeni apod. Dosud
zaméstnavatelé spiSe podporovali brzky odchod
starSich pracovnikd, i kdyz tak pfichdzeji o
vysoce kvalifikovanou a stabilizovanou pracovni
silu. Bude tedy nutné zménit pfistup k této
vékové skupiné obyvatel. Jednou z moZnosti,
jak se postavit k této problematice, je zavedeni
tzv. age managementu, ktery se snazi odstranit
vékové bariéry a podporovat vékovou diverzitu
v organizaci. [4]

Stat uz za¢ina reagovat na tento problém a CR
se stala ¢lenem programu Evropa 2020, v ramci
kterého si mimo jiné klade za cil dosahnout 55%
zaméstnanosti u starSich pracovniki. Naopak
nezaméstnanost mladych (15- 24 let) chce sniZit
o tfetinu oproti roku 2010. [22]

2.3 ETNICKA PRiSLUSNOST

Doba otevirani trhi a pfitomnost globalizace
nejvice ovliviiuje pravé rozmanitost v etnickém
slozeni obyvatelstva. Také pro Ceskou republiku
a zdej§i zaméstnavatele je otazka cizincl velmi
dilezita. Tézko Ize rozliSovat mezi cizinci, ktefi
jsou zde za praci doasné a mezi témi, ktefi se
jiz stali rezidenty, nebot pracovni migrace
doCasné se Casto méni v trvalou. [4] Z hlediska
diverzity Ize tedy rozliSovat pouze rizné kulturni,
etnické a rasové rozdily mezi stavajicimi nebo
potencionalnimi zaméstnanci bez ohledu na typ
jejich pobytu v CR.

Je také velmi tézké sledovat poéty cizincl
v Ceské republice, jelikoz jich zde mnoho pUsobi
nelegalné, proto se Casto pracuje pouze s poCty
cizincl, ktefi jsou evidovani na Ufadech préce.
Tito cizinci pfedstavuji potencionalni legalni
pracovni silu pro podniky plsobici na Ceském
uzemi. Od roku 2008 byl sice zaznamenan
mirny pokles cizinci evidovanych na UP
v dusledku ekonomické krize, ale od zalatku
roku 2011 je opét patrny vzestup a ten se da
oCekavat i v nasleduijicich letech. Nejvice cizincl
Zadajicich v CR o praci pfichazi ze Slovenska,
Ukrajiny a Polska. Dale jsou zde hojné
zastoupeni také cizinci z Bulharska, Rumunska,
Mongolska, Moldavska a Ruska a CSU eviduje
také  skupiny  Vietnamcl, Némcl a
Uzbekistancu. [25]

Cizi statni pfislusnici jsou nejvice zaméstnavani
v manualnich profesich. Nejvice jako pomocni a
nekvalifikovani pracovnici nebo femeslnici a
kvalifikovani vyrobci, opravafi a obsluha strojd.
Je zde v3ak patmy narust cizich pracovniki na
pozicich védeckych a duSevnich pracovniki a
mezi provoznimi pracovniky ve sluzbach a
obchodé. [1]

CR se snazi i o ziskavani kvalifikovanych
odborniki ze tfetich zemi. Tomu vSak brani
mnoho bariér jako pracovni povoleni, jazykové
bariéry nebo malo funkéni systém uznavani
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odborného vzdélani. Vroce 2008 byl zaveden
systém tzv. modrych karet, které maji umoznit
zaméstnavani vysoce kvalifikovanych
pracovniku ze zemi mimo evropské spolecenstvi
tedy tzv. tfetich zemi®. V roce 2009 odstartoval
podobny projekt zelenych karet. [10] Systém
zelenych karet a vyfizovani administrativni
agendy se nejevi jako pfili§ efektivni a je
zameéstnavateli ¢asto kritizovan. Za poznamku
stoji i fakt, 72 MSMT otevielo vroce 2011
program podpory ziskani &eskych védclu ze
zahraniéi zpét do CR a vytvoreni podminek pro
nové tymy odbornikud. Viadni dokument jménem
Navrat pocita s rozdélenim pal miliardy mezi
pfichozi védce a odborniky ze zahranici. [24] Do
roku 2008 plsobil vCR projekt Bariéry a
pfilezitosti: jak ziskat védce a vyzkumniky
pasobici v zahrani¢i zpét do Ceské republiky.
[20]

Zvlastnim pfipadem vtéto oblasti je romské
etnikum Zijici v Ceské republice. Svétova banka
vypracovala studii o zaméstnavani Romi v CR a
jeiim vystupem bylo zjisténi, ze by Ceska
republika méla vice podporovat zaméstnavani
Romu, nebot vice nez polovina Romd
v produktivnim véku nepracuje a neni ani
v evidenci Ufad( prace. To ssebou pfinasi
znacné naklady a ekonomickou neefektivnost.
Podle studie by pomohla vétsi snaha Ufadu
prace |épe reagovat na pozadavky trhu a zlepsit
umistovani  znevyhodnénych uchazedl o
zaméstnani. [19] Tato otazka je vSak velmi
citliva a existuji na ni rizné protichudné nazory.
Je nutno brat tento problém v potaz a umét na
ngj citlivé reagovat. Nedavné udalosti vSak
ukazuji, Ze tato problematika neni v Ceské
republice pfili§ dobfe zvladnuta.

2.4 MENTALNI A FYZICKE
SCHOPNOSTI

Lidé s postizenim maji v Ceské republice
zvy$enou ochranu na trhu prace. CR podporuje
zameéstnavani postizenych spoluob&and napf.
zavedenim chranéného pracovniho mista nebo
chranénych pracovnich dilen, hradi pfipravu
k praci osob se zdravotnim postizenim nebo
stanovuje urcity povinny podil zaméstnanych
osob s postizenim, ktery musi respektovat
zaméstnavatelé svice nez 25 zaméstnanci.
Tento povinny podil je v soucasnosti ve vysi 4 %

zcelkového  poltu  zaméstnanctu.  [17]
Z vybérového Setfeni zdravotné postizenych [6]
je patrné, ze osob se zdravotnim postizenim
v produktivnim véku existuje vice nez 4 %
z celkové populace, dokonce okolo 10 %. Zde
tedy vznikd problém, ale i pfileZitost pro
zameéstnavatele, zaméstnavat vice osob se
zdravotnim postizeni tam, kde to je pfinosem a
zvysit tak diverzitu portfolia svych zaméstnancd.

Zaméstnavatelé se mohou o zaméstnavani
zdravotné postizenych zajimat i nad ramec
zakona, kdy budou sami aktivné nabizet vhodna
pracovni mista témto lidem. Bedmova a Novy
[4] uvadsji nékteré duvody, pro¢ zaméstnavat
zdravotné postizené osoby. Lidé se zdravotnim
postizenim maji napfiklad ¢asto stejné pracovni
schopnosti jako zcela zdravi obCané. Pritomnost
zdravotné  postizeného  zaméstnance na
pracovisti obvykle vnasi do pracovniho tymu jiné
spektrum hodnot, zalozené zejména na zdravi.
Zdravotné postizeny pracovnik mulze také
pomoci lépe zmapovat potreby
handicapovanych zékaznik( firmy a vnést nové
trendy do komunikace organizace s vefejnosti.
Navic je zaméstnavani zdravotné postizenych
opravdovy  dlkaz socialni  odpovédnosti
organizace.

2.5 SEXUALNi ORIENTACE

Posledni primérni charakteristikou diverzity
podle Hubbarda [11] je otdzka sexualni
orientace. | kdyz uz dnes neni toto téma v CR
tak tabuizovano, lidé sodliSnou sexudlni
orientaci se stale setkavaji s problémy jak
vbézném zivoté, tak na trhu prace a
vzaméstnani. Podle prlzkumu Evropské
komise [8] patfi Ceska republika mezi ty ¢leny
EU, jejichz obCané vnimaji diskriminaci na
zakladé sexualni orientace jako jen velmi malo
rozSifenou. Spolu s Bulharskem a Slovenskem
ma CR nejnizéi rozsifeni tohoto typu
diskriminace. Vyzkumna studie [18] provedena
v roce 2009 v Ceskeé republice ukazuje, ze 4 %
dotazanych homosexuald potvrdilo diskriminaci
pfi pfijimacim fizeni do pracovniho procesu, 5 %
znich se setkalo s diskriminaci v kariérnim
postupu a 4 % respondentl maji zkuSenost
s propousténim kvuli sexualni orientaci. Celkové
bylo néjakou diskriminaci v pracovnim procesu
postizeno 9 % respondentl. Problém
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s diskriminaci v pracovnim procesu zde tedy
existuje i pfes pozitivni vnimani homosexuald
obany Ceské republiky. Problémy diskriminace
homosexuall feSi sice Antidiskriminacni zakon
[3], ale jeho poruSovani Ize vSak jen té&zko
dokazat.

Pokud bude organizace otevfené pfistupovat
ktomuto problému a vychovavat své
zaméstnance k toleranci a pochopeni, prispéje
to nejen ke zlepSeni jeji image, ale také ke
zvyseni jeji socialni odpovédnosti.

ZAVER

Demografické sloZeni pracovni sily se neustale
méni a jeji diverzita i nadale poroste. ZkuSenosti
ze zahraniCi ukazuji, ze vytvafeni diverzitniho
prostfedi ve firmach pozitivné ovliviiuje pracovni
moralku, spokojenost a snizuje pravdé-
podobnost  komunikaéniho  nedorozuméni.
Diverzita na pracovisti zvySuje kreativitu,
schopnost inovace a zlepSuje vykon tymd pfi
feSeni problémd. V neposledni fadé zvySuje
kvalitni politika diverzity socialni odpovédnost
organizace [4],[14], ktera se dnes stava
dulezitym faktorem pro konkurenceschopnost.

Samoziejmé s sebou muze diverzita vazat také
negativni jevy, jako napf. nenavistnou atmosféru
na pracovisti, kde cizinci zabiraji pracovni mista
¢eskym ob&anim nebo vznikajici konflikty
z ddvodu nedostate¢ného vySkoleni
zaméstnancli a nasledného neporozuméni si
v heterogennich skupinach. Povrchni aplikovani
politiky  diverzity jako je zaméstnavani
pracovniki ze znevyhodnénych skupin pouze
,na oko®, aby to navenek dobfe vypadalo, také
nema pozitivni vliv na organizaci a jeji vnitini
prostfedi. Je proto tfeba se nad diverzitou
zamySlet, zjistit, zda by se dala pouzit v
konkrétnim podniku a jak a teprve potom ji citlivé
zaCit vyuzivat pro svij prospéch a vSeobecnou
spokojenost jak na strané zaméstnancd, tak na
strané zakazniku.

Clanek je vystupem vyzkumného projektu .
21110193 Diversity Management, Comparison,
the Best Practices of Visegrad Countries

Poskytovatel: Visegrad Fund
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DIVERSITY IN THE CZECH REPUBLIC AND ITS REFLECTION FOR

ORGANISATIONS AND EMPLOYMENT
Milena Jifincova

Abstract: This article deals with the diversity and its possible utilization in business. It is trying to
explain what does it mean diversity and diversity management and what is the potential for
organisations and employers. It is focused on primary elements of diversity by Hubbard, namely gender
differences, age, ethnicity, mental and physical abilities and sexual orientation. It describes what
diversity we can find in the Czech Republic and how do the state and the employers react to this. It
gives also some proposals and reccommendation why organisations should respect a use the diversity
for its competitiveness.
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