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I I Charta
I Diverzity

Vérime, ze klicem k dlouhodobému tispéchu naseho podnikani

jsou a budou schopnosti a kompetence nasSich zaméstnanci

a zaméstnankyn: co nejpestrejéi, tviiréi a inovativni. Schopnost
vnimat a respektovat rozmanitost nam v é¥e postupujici globalizace,
socialnich a demografickych zmén pomaha vytvaket trvaly vztah

k nasim zikaznikiim a obchodnim partnerim. Vefejné se proto
hlasime k principim Charty Diverzity.

Diverzitu vnimame jako princip, ktery umoznuje vSem lidem bez ohledu na jejich individualni
odli$nosti plné rozvinout jejich osobni potencial. Dobrovolné uplatiiovani principu diverzity
znamena pfijimani, podporu a dalsi rozvoj talentu jednotlivet. Jsme si védomi toho, Ze tento
pristup znamena ptileZitost pro inovace.

Podpisem Charty Diverzity se zavazujeme vytvaret pracovni prostfedi, které je otevtené kazdému
nezavisle na pohlavi, rase, barvé pleti, narodnosti, etnickém ptivodu, naboZenstvi, svétovém nazoru,
zdravotnim stavu, véku ¢i sexualni orientaci.

Chceme timto krokem dale podpoftit atmosféru vzajemné divéry a respektu, kterd bude mit
pozitivni vliv na rozvoj spole¢nosti nejen v Ceské republice.

V souladu s Chartou Diverzity se hlasime k tomu, Ze budeme:

Rozvijet firemni kulturu, ktera stoji na vzajemném respektu a ocenéni talentu jednotlivce.
Nositelem myslenky podpory diverzity je vedeni spole¢nosti. Hodlame vytvartet takové
podminky, aby vSichni zaméstnanci tyto hodnoty respektovali a ¥idili se jimi. Strategie

a procesy budeme nadale vytvatet s ohledem na principy diverzity, kterou vnimame jako
zdroj inovaci a strategického rozvoje.

Podporovat a zavadét opatfeni, ktera umozni vSem zaméstnanym plné vyuzivat talent

a schopnosti a kterd budou zaroven respektovat kvalitu jejich osobniho zivota. Vnimame
rozdilnost kazdého jednotlivce a usilujeme o sladéni jeho potencidlu a nastavenych standarda
vykonnosti.

Zavadét pravidla fizeni lidskych zdrojd, ktera podpofi diverzitu s dirazem na férovy nabor
a vybér zameéstnancti, pristup ke vzdélavani, kariérni riist, hodnoceni a odménovani, osobni
a rodinnou situaci.

Aktivné propagovat zavadéni/principy Charty Diverzity v nadi intern{ a externi komunikaci.
Budeme pravidelné vefejnosti prezentovat nase zavazky, kroky a uspéchy a informovat o nich
nase zaméstnance.
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Vazené ¢tendrky a ¢tenari, dostava se Vam do rukou publikace Diverzita

na trhu prace ve 21. stoleti. Jedna se o volné pokrac¢ovani prvniho dilu, ktery
vysel pod nazvem Age management ,Jak ridit a rozvijet lidské zdroje v kontextu
véku a demografickych zmén“ Publikace je souéasti projektu ,Spole¢nym
postupem socidlnich partner k pfipravé odvétvi na zmény v diichodovém
systému - Etapa II ktery realizuje Konfederace zaméstnavatelskych

a podnikatelskych svazu.

Tématem nové publikace je diverzita na trhu prdce, kterd se za¢ind skloriovat
jako téma trhu prace, inovaci, konkurenceschopnosti firem i soudrznosti mést
a regiontl. Publikace zahrnuje popis a rozbor v ramci spolecensko-politického
kontextu diverzity na trhu prace jak na mezinarodni, tak i domaci trovni.
Publikace predstavuje domaci i zahraniéni ptiklady dobré praxe diverzity

na trhu prace, véetné zkuSenosti s uplatiiovanim Evropské Charty diverzity
zameéstnavateldi.

Obsah publikace je zaméfen na potencidl a ptileZzitosti pro uplatiiovani
diverzity na ¢eském trhu prace, zejména rozvoje ¢eského podnikatelského
prostfedi a inovaci a stejné tak rozvoje spolecenské diverzity pro obce a mésta.
Soucasti publikace jsou také vysledky z anketnich a dotaznikovych Setfeni
mezi zaméstnavateli, odbory, ¢i nazory odbornik, politi¢ek a politika.

Za odpovédi, ochotu a vstficnost vSech oslovenych a dotazanych bychom radi
touto cestou také podékovali.

Vétime, Ze Vas publikace zaujme a bude pro Vas zajimavym a uZite¢nym
zdrojem informaci k tématu. Publikace nema ambici komplexné popsat,

co je diverzita, ale spiSe pfedstavit jeji zakladni zakotveni a stav a nabidnout
prileZitosti pro zaméstnavatele, instituce, mésta, municipality. Rekordné
nizka nezaméstnanost, ale souc¢asné kriticky nedostatek zaméstnanct na
Ceském pracovnim trhu, a to nejen ve vyrobé, jsou rizikovym faktorem, ktery
ohroZuje jiz ptimo vykonnost ¢eské ekonomiky. Diverzita na pracovnim trhu
a v pristupu zaméstnavateltl, otevienost ceské spole¢nosti vii¢i rozmanitosti,
muze byt ,nastrojem*, ktery ma velky potencial pozitivné ovlivnit stavajici
neptiznivou situaci na ¢eském trhu prace i podpotit inova¢ni potencial
Ceské republiky.

Autorsky tym
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,2Problémy svéta
nemohou vyresit
skeptikoveé a cynici,
jejichz obzory

jSOU omezene
viditelnou realitou.
Potrebujeme

muze a zeny, kteri
dokazou snit

o vécech, které
nikdy nebyly.”

John Fitzgerald Kennedy




JAK
TO VIDI

Diverzita a inkluze pracovnich sil jsou jednim

z klicovych prvka konkurenceschopnosti

v globalni ekonomice a ekonomické a trzni
udrZitelnosti firem/zaméstnavatelt ve 21. stoleti.
Naptiklad podil Zen na trhu prace, zejména
matek s détmi do 6 let véku, je u nas stale
nejniz$i v rdmci Evropské unie. Ceska republika
ve vedeni soukromych podnikt, v politice

a v dalsich oblastech vefejného Zzivota a jsou

i dalsi oblasti, ve kterych se potkava téma
lidskych prav, inkluze a firemniho Zivota.

Pravé zaclenovani nejriznéjsich skupin do
spolecnosti i prace je téma, na kterém by méli
zameéstnavatelé spolu se statem spolupracovat
mnohem intenzivnéji. Nyni je, vzhledem k nizké
mife nezaméstnanosti a rostouci poptavce

po pracovni sile, idedlni ptilezitost, jak téma
aktivné uchopit. S trochou nadsazky by se

dalo fici, Ze diverzita, ale i flexibilita a mobilita
pracovniho trhu a pracovniho prosttedi se

pro zaméstnavatele/firmy stavaji vice a vice
urcujicimi faktory pro zajisténi kvalitnich

a udrzitelnych pracovnich sil. Za¢leriovani
nejriznéjsich skupin lidi do firemniho prostfedi
(jako jsou naptiklad Zeny na a po rodi¢ovské
dovolené, absolventi, handicapovani, lidé ve veku
padesat a plus, cizinci, p¥islusnici ndrodnostnich
mensin, dnes uZ i seniofi, LGBT komunita, Zeny
samozivitelky, mladi lidé, kteti znac¢nou édst
Zivota strdvili v détskych domovech, a mohl bych
jmenovat dal$f skupiny) pat#i k diileZité a vskutku
inovativni agendé diverzity. Jsem rad, Ze tato
publikace otevie mnohem $irsi pohled na téma
diverzity a inkluze na ¢eském trhu prace.

Je to rovné? téma, na kterém by mél byznys/
zameéstnavatelé spolu se statem intenzivné

a systematicky spolupracovat. Takova spoluprace
by méla byt v podstaté i motorem spolecenské
soudrznosti a bojem proti pfedsudktm.

Rad bych zavérem zdtraznil, Ze takovy rozvoj
spoluprace bude tfeba z pozice statu podporovat
a budeme na ném radi spolupracovat. Firmy

a zaméstnavatelé, ktefi prosazuji a zavadéji
inovativni opatfeni a programy, ke kterym
diverzita a inkluze na pracovnim trhu bezesporu
patti, jsou bezpochyby vyznamné ekonomické
subjekty, ale stavaji se tim i vyznamnymi
oporami obc¢anské spole¢nosti.

Jsem rad a tési mé, ze mohu prispét kratkym
vstupem do nové a potfebné publikace o diverzité
a pracovnim trhu.
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Konfederace zameéstnavatelskych

a podnikatelskyrch svazi CR se dlouhodobé
zabyva problematikou ptipravy na dopady zmén
v narodnim hospoddfstvi jak na zaméstnavatele,
tak i zaméstnance. Dikazem toho je i realizace
série projektd, které se skryvaji pod nazvem
»Spolecnym postupem socialnich partnert na
zmény v dichodovém systému®. Ve své podstaté
jde o jiz 3. pokracovani, které odstartovalo v roce
2010 pod nazvem ,Posilovani bipartitniho
dialogu v odvétvich a pokracuje v nynéjsi
modifikované podobé.

Souhrnnym cilem je spoleénou ¢innosti
socialnich partnert ptipravit odvétvi na zmény
dtichodového systému a zmirnit negativni
dopady prodluzovani véku odchodu do déchodu
véasnou pfipravou budoucich generaci na aktivni
pracovni zivot ve vysSim véku.

Tedy cilem je projednavat a navrhovat opatteni
v celém horizontalnim spektru - od navrhti na
urovni cechu nebo pracovniho hnizda, provozu,
podniku, odvétvi, az po legislativni tipravy,
novelizace zakonu ¢i natizeni vlady.

Soucasti projektu je také tvorba relevantnich
publikaci na podporu jednani socidlnich
partnerd, které budou vyuzivany na vsech
urovnich zameéstnavateli i ¢leny odborti.
Publikace volné navazuje na predchozi tisk
k tematice Age managementu.

Koncept diverzity (rfiznorodosti) na trhu prace
povazuji za velmi pfinosny a pottebny, pravé

i (ale nejen) pro tfe$eni sou¢asné nedostateéné
nabidky zameéstnancti na trhu prace. Domnivam
se, Ze je pottebné, aby se vlada, zaméstnavatelé
a odbory vénovali budovani kultury prosttedi,
pro které je diverzita bézna. Kazdy samoziejmé
jinde a jinou formou. Soucasné jsem naprosto
pfesvédcena o tom, Ze koncept diverzity na
pracovnim trhu mtze byt pfinosny pro celkovy
ekonomicky i socialni rozvoj Ceské republiky.

Diverzita na trhu prace je stale vice skloniovanym
terminem, ktery je aktualnéjsi zejména

s ohledem na zménu struktury trhu prace.
Starnuti populace, rychlejsi navrat matek s détmi
na trh prace, ale i nardst tzv. sendvicové generace
nesouci pozadavky na flexibilni pracovni mista,
to jsou vSechno fenomény soucasné doby, které

v podobé diverzity nalézaji ¢astecna reSeni.
Diverzitou pak myslime nejen odliSnosti na
zakladé pohlavi a véku, nybrz i odlisnosti
zptisobené kulturnim zazemim, fyzickymi
schopnostmi, rasou, nabozenstvim apod. Nase
spolecnost a tendence zmén jsou velmi rychlé

a tyto zmény jak demografické, tak zmény
hodnot, ptistupt ovliviwuji trh prace. Diverzita

je ¢astecnou odpovédi a stejné jako kazdy novy
pristup, i zde je nutné ji vinimat a aplikovat
racionalné a neslibovat si od ni findlni nebo
univerzalni feSeni problémt zaméstnavatelt

a zameéstnancu.

Je nasi nadé€ji, aby tato publikace byla praveé tim
pravym racionalnim voditkem aplikace diverzity
na Ceském trhu prace a v ¢eském socidlnim
dialogu.



DIVERZITA,
TRH PRACE

A MEZINARODNI

KONTEXT

AUTORKA: PAVLINA KALOUSOVA

Evropska Charta Diverzity (http://diverzita.cz/charta-diverzity/), v niZ se
predni zaméstnavatelé hlasi k zavazku rozvijet vSeobecné tolerantni pracovni
prostiedi, oficidlné odstartovala i v Cesku. Chartu podporuje Evropska
komise (DG Justice) a v CR byla uvadéna od roku 2014 uvadéna pod zastitou
a podporou ministryné prace a socialnich véci a ministrt pro lidska prava,
rovné prilezitosti a legislativu Jifiho Dienstbiera a posléze i Jana Chvojky:.

Podpis a napltiovani Charty v Ceské republice jako narodni partner
koordinuje neziskova organizace Byznys pro spoleénost, ktera sdruzuje
predni tuzemské podniky a spolec¢nosti, které rozviji spolecenskou
odpovédnost a udrZitelnost podnikani. Ceska republika je 14 zemi EU, ve
které mohou zaméstnavatelé k Charté ptfistupovat. V Evropé ji podepsalo jiz
pres 7000 zaméstnavateli.

Charta se po podpisu stava jednim ze strategickych dokumentt pro
zameéstnavatele. Vychazi z predpokladuy, Ze je v ekonomickém zajmu
spole¢nosti budovat firemni kulturu, ktera je profesné oteviena kazdému,
nezavisle na pohlavi, rase, barvé pleti, narodnosti, etnickém ptivodu,
nabozenstvi, svétovém nazoru, zdravotnim stavu, véku, ¢i sexualni orientaci.

Uplné znéni Charty Diverzity viz. obalka publikace nebo www.diverzita.cz
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yJako zodpovedni lid-
Il mame povinnost
zamerit se na budo-
vani pracovniho
prostredi postavene-
ho na diverzite a in-
kluzi, které zohlednu-
je komunitu, ve které
zljeme, se stejnou
energii, jakou
vkladame do vytva-
reni novych obchodu
nebo produktu.”

Tony Prophet,
reditel pro diverzitu, Salesforce




Ceska republika v mnoha ohledech zatim pouze
sleduje zahranic¢ni trendy, a to ¢asto s mirnymi
obavami, zda v konkurenci dynamicky se
rozvijejicich zemi, které stavi svou budoucnost
na inovaci, viibec uspéjeme, nebo ztistaneme
jakousi vyrobni dodavatelskou ekonomikou.
Diskuse o inovacich, technologiich, Pramyslu
4.0 ¢i trhu prace jako takovém jsou vSak

Casto stale postaveny na tradi¢nim uvazovani

o pracovni sile, jejim potencidly, Zivotnim
cyklu nebo pottebach. O lidech se uvazuje jako
o ekonometrickych jednotkach, které bud mame,
nebo je hledame.

Jim Ware a Charlie Grantham, autofi knihy
Corporate Agility, zjistili, Ze prilis mnoho firem
se stale drzi jiz prezilého zptsobu prace se
zameéstnanci, ktery pfevladal ve dvacatém stoleti.
Pristup k zaméstnanym pak, zejména v obdobi
krize, fesi stejné jako vzdy, tedy bez jakéhokoliv
nového pohledu. Dnesni zaméstnanci chtéji
plossi struktury, které jim umozni spolupracovat
a vyvijet inovace. Ze svého nefiremniho Zivota
jsou zvykli vyuzivat technologie a networking

je jejich hlavnim nastrojem na spolupraci

a komunikaci. Nechtéji pracovat ve firmé, kde
dostavaji nepruzné prikazy a museji pracovat
pod pfisnou kontrolou ve struktufte, ktera je
spiSe urcena pro masovou vyrobu.

Ve dvacatém prvnim stoleti uspéji nebo
neuspéji firmy diky svym lidem. Uspéch firem
prichazi s riznorodymi, globalné propojenymi,
vzdélanymi a motivovanymi zaméstnanci,

kteti jsou loajalni a chtéji pracovat pro svého
zameéstnavatele. Navic demografické zmény
kombinované se znalostni ekonomikou

a potfebou mit vzdélané zaméstnance prinaseji
i konkurencni boj o talenty, a to napti¢ zemémi.

Od roku 2011 zacal v Evropé klesat pomér
mladych lidi na celkovém objemu zaméstnanych.
Nékdy se dokonce predikuje, Ze bude tfeba
zmirnit pfedpokladany dvacetimilionovy
nedostatek pracovnic a pracovnikd, a to
naptiklad tim, Ze se Zeny budou moci vracet
snadnéji do prace naptiklad po mateiské

nebo rodicovské dovolené, nebo tim, Zze starsi
zameéstnanci budou moci ztistat v zaméstnani
déle. Neptekvapi proto vysledky studie
spolecnosti Accenture, ktera potvrzuje, Ze vice
nez dvé tretiny feditell firem je znepokojeno

hrozbou, ze nebudou moci ziskat a udrzet si
nejlepsi talenty.

Fakt, Ze ispéch firem prichazi s rliznorodymi,
vzdélanymi a motivovanymi lidmi, ktefi

jsou loajalni a chtéji pracovat pro svého
zameéstnavatele, zajimavym zptisobem pretvati
i konkuren¢ni souboj o talenty na trhu prace.

Kromé vyhody rozmanitého prosttedi pro
inovace, reputaci i ekonomickou vykonnost
pujde tedy zejména v nékterych oborech

o otazku ekonomické udrzitelnosti.
Zameéstnavatelé tak mohou hledat nové lidské
zdroje a talenty v dosud na trhu prace malo
vyuzivanych nebo marginalizovanych cilovych
skupinach, jako jsou Zeny s malymi détmi,
starsi pracovnici a pracovnice, lidé s postiZzenim,
prislusnici mensin nebo naptiklad cizinci. Profil
primeérného zameéstnance nebo zaméstnankyné
se tak do budoucna méni.

Oproti konceptu rovnych ptilezitosti,
prosazovanému ¢asto legislativnimi
opatfenimi, nejde u konceptu diverzity

o kompenzaci nedostatecnych ptilezitosti,
netyka se jen urcitych skupin, oznacenych jako
znevyhodnéné, ale respektuje individualni
potteby vSech zaméstnancti. V kombinaci

s antidiskrimina¢nimi opatfenimi a principem
inkluze pak jde o kvalitativni a proaktivni
pristup zaméstnavatelti i statu.!

Trend, ktery je pozorovatelny napti¢ Evropou,
uZ nese vysledky i u nas - progresivni firmy se
angazuji v programech diverzity, snazi se ladit
pracovni a soukromy zivot svych zaméstnanct,
zamysleji se nad tim, jak pracovat s poolem
talentty, které zameéstnavaji. Diverzita se stava
byznysovou danosti, dalo by se fici, Ze jak

z pohledu firem, tak statu nezbytnosti.

Diverzitni/rozmanité pracovni prosttedi

je vykonnéjsi, efektivnéjsi a inovativné;jsi.
Umoziiuje zaméstnavatelm integrovat talenty
napri¢ vékem, pohlavim, rasou ¢i narodnosti.
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A i diverzita prinasi ekonomické benefity:

83 % evropskych firem pfiznava, ze diverzita
ma pozitivni efekt na byznys. Navic, jak bylo
feCeno vyse, méni se i ocekavani vefejnosti

a zameéstnancu. 79 % Evropant chce, aby firmy
podporovaly diverzitu na pracovisti.

Neékteré spolec¢nosti vsak jiz zac¢inaji chapat,

ze budouci ispéch je postaven nejen na jakési
tvrdé restrukturalizaci, ale téZz na schopnosti
zaméstnavateld radikalné zménit ptistup

k lidem. Faktor motivovanych, zapojenych

a opecovavanych zaméstnanct dlouhodobé
rozhoduje, zda firma ekonomicky uspéje, ¢i
nikoliv. A tak posunuly své vnimani od

lidi jako nakladové polozky k tomu, Ze
zaméstnance zacaly brat jako kli¢ovy kapital.
Projekty pro né jako investi¢ni poloZku (stejné
jako do vyzkumu a vyvoje) a HR oddéleni

jako strategickou soucast nejvyssiho vedeni.

S tim bezprostfedné souvisi také zcela novy
pohled na zaméstnance, jejich individualitu,
potfeby. Zcitlivéni firemni kultury, otevienost
firem k potfebam vsech nejrtiznéjsich skupin
zameéstnanctl a nastroje k jejich efektivnimu
zacClenéni nabizi programy diverzity a inkluze na
pracovisti:

Na diverzitu
tla¢i i zameéstnanci

Nejveétsi citlivost vaci vnimani potteby
rtiznorodosti a otevieného ptistupu od
zameéstnavateld najdeme u mladsi generace
(18-29 let), kdy zhruba polovina z nich vnima, Ze
situace neni dobra. Rozdily vidime i u globalnich
a narodnich firem. Zatimco ptes 80 % globalné
operujicich firem tvrdi, Ze jejich zaméstnanci tlaci
na diverzitu a inkluzi na pracovisti, u mistné
pusobicich firem jde pouze o 67 %. Jakousi
strnulost, nebo chcete-li uzavtenost firem viéi
diverzité a inkluzi projevuji zejména firmy, které
v této oblasti nevzdélavaji své vedeni a manazery.
Zejména jde o interni komunikaci principt
diverzity, trénink vicéi nevédomym pfedsudkiim,
upravu pravidel ndboru ¢i platovych podminek
apod. Nejvice do tématu diverzity a inkluze
zapojuji své vedeni zaméstnavatelé v oblasti
spotfebniho zbozi, farmaceutické spole¢nosti ¢i
obchod a technologické firmy, nejméné vetejna

a statni sprava ¢i média a zabavni pramysl.

Zeny tahnou

Napriklad studie TOP 500 globalnich firem
béhem ctytletého obdobi ukazala spojitost
mezi vyssi ii¢asti Zen ve vysokém vedeni firem
a vyrazneé lepsi finanéni vykonnosti, nez mély
skutecné prekvapiva. Spolecnosti s nejvyssim
procentudlnim zastoupenim Zen ve vrcholném
zastoupenim o vice nez padesat procent na
vynosu z firemniho kapitalu, o ¢tyfticet procent
na obratu z prodeje a o Sedesat Sest procent na
navratnosti z investic. Alespon tak to ukazal
priizkum spoleénosti Catalyst. (The Bottom
Line: Connecting Corporate Performance and
Gender Diversity Catalyst, 2004)

Jina spole¢nost, McKinsey & Co., zmétila

kvalitu organizace u 231 vetejnych, soukromych
i neziskovych organizaci. U vSech organizaci
sledovala stejnd kritéria, jako jsou leadership,
sméfovani, odpovédnost, vedeni a kontrola,
inovace, externi orientace, zptsobilost, pracovni
prostfedi a hodnoty. Nebylo pfekvapenim, ze
nejlépe hodnocené organizace mély nejméné
dvakrat vyssi kapitalizaci na trhu nez ty, které se
umistily na spodnich ptic¢kach.

Tataz kritéria pak porovnali u 101 korporaci

v Evropé, Asii a Americe s ohledem na
zastoupeni Zen ve vedeni. U téch firem, které
mély alespon tfi Zeny v senior managementu,
bylo mozné vysledovat lepsi umisténi

nez u firem, které nemély ve vrcholovém
managementu Zeny 24dné. (McKinsey and
Company., Studie The Missing Link. Connecting
Organizational and Financial Performance. Data
studie jsou shromaZdovana od roku 2007).

Tyto vysledky i vysledky jinych prazkumi
dlouhodobé prokazuji, ze chovani zen a muza
se vzajemneé doplriuje a Ze Zeny prispivaji

k vykonnosti organizace nejméneé v péti
Kkli¢ovych dimenzich. Zeny se mnohem ¢astéji
angazuji v rozvoji lidi, jsou schopné lépe

Fidit o¢ekavani, kladou diraz na vytvafeni
pozitivnich vzort a inspiraci ostatnich a maji
participativnéjsi ptistup k rozhodovani.


https://www.pwc.com/gx/en/services/people-organisation/global-diversity-and-inclusion-survey.html
https://www.pwc.com/gx/en/services/people-organisation/global-diversity-and-inclusion-survey.html
https://www.pwc.com/gx/en/services/people-organisation/global-diversity-and-inclusion-survey.html
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Hlavné flexibilné

Zeny maji stile nejvyssi zajem o flexibilni
zpusoby prace, ale i muZi se o tento zplisob prace
zajimaji ¢im dal tim vice. A zameéstnavatelé
sleduji, Ze pokud rtizné moznosti flexibilni

prace zavedou, zvySuje se produktivita prace

u zaméstnanych, jejich angazovanost a zdjem

o zapojeni do déni ve firmé. Znalostni pracovnice
a pracovnici navic tvofi vyznamnou vétsinu
soucasné hodnoty ekonomiky. Naptiklad

ve Velké Britanii vytvateji tito lidé vétSinu
hodnot, ale tvofi pouze zhruba ¢tyticet procent
zameéstnanych. Mnoho firem ve snaze udrzet si
talentované zameéstnance, ktefi jsou uprostred
své kariéry, voli nabidku toho, Ze jim umozni

jit studovat nebo pracovat pro charitativni
organizace.

Firmo, zapoj mé

Nedavno jsem sledovala diskusi mezi ¢eskymi
personalisty, ktera se vénovala tomu, zda je
vilibec ucelné zapojovat zaméstnance do vSech
rozhodovacich procest ve firmé, které se jich
tykaji. Budiz to systém sledovani dochazky,
forma stravovani, ale i nastroje pro navrhovani
inovaci. Ono: ,Oni se stejné nedohodnou a lepsi
je to natidit, chvili budou brucet, ale pak si
zvyknou.“ ZkusSenosti vSak jednoznac¢né ukazuji,
Ze zejména v obdobi, kdy firmy neprozivaji
ekonomicky rtst, je nezbytné, aby u nich
pracovali lidé, kteti s sebou prinaseji také

kreativitu a iniciativuy, a v situaci, kdy naopak je
hlad po zameéstnancich, miize pfistup zptisobit
diferenciaci mezi zaméstnavateli.

Proto je nutné, aby mél zaméstnavatel se
zameéstnancem jakousi nepsanou dohodu, ktera
jde nad ramec béznych smluvnich vztahti.
Dohodu, kde zaméstnavatel nabizi zaméstnanci
prilezitost a odpovédny pfistup, jako je zdravi,
spravedlivé odmeérniovani, hlas a smysluplnou
praci, ale také motivuje zameéstnance k vlastni
odpovédnosti.

Ve spolec¢nosti postavené na hodnotach chtéji
lidé dosahnout zmény a aktivné k ni ptispét. Jiz
zcela béZné rozsifené zapojovani zaméstnanct
do pomoci neziskovym organizacim je
vyhodnym nastrojem. Tyto programy se také
stale Castéji stavaji efektivnim zplisobem pro
vzdélavani a rozvoj zaméstnancil, coz potvrzuji
i zahraniéni studie. Naptiklad spole¢nost Deloitte
zkoumala ve Spojenych statech vztah firemniho
dobrovolnictvi a vzdélavani zaméstnanych. Pres
devadesat procent zaméstnanych souhlasilo

s tim, Ze pravé dobrovolnictvi napojené na
zvysSovani znalosti a kompetenci by pro né bylo
pfinosné.

Zameéstnanci si v8imaji, zda je jejich
zameéstnavatel schopen prokazat své hodnoty

a odpovédnost vici spole¢nosti. Pro mnoho
zameéstnavateld miiZze byt zapojeni zaméstnanct
do rozvoje spolec¢nosti cestou, jak zménit jejich
chovani a motivaci k praci a pozitivné ovlivnit
takové aspekty, jako je absence, fluktuace,
loajalita zaméstnanct a jejich celkovy vztah

k firmé.

Diverzita a inkluze se ukazuji jako klicové
fenomény nejen pro zaméstnani, ale také
pro schopnost firem a dal$ich instituci
adaptovat své fungovani, sluzby i interni
procesy na meénici se situaci na trhu
prace, ale také ve spolecnosti, ve viiimani
a ménicich se o¢ekavani riznych skupin
zakazniku a tzv. stakeholdert. Pravé
schopnost porozumeét, ale také otevtit

se, je pro budouci konkurenceschopnost
organizaci, komunit a celé spole¢nosti
nezbytnou podminkou. Mnoho témat

a aspektt je vSak citlivou veli¢inou
zasahujici do osobni nazorové sféry lidi,
obvykle propojené s postoji a predsudky
zazitymi po generace. Navic souc¢asné
trendy i predikce vyvoje spolecnosti
otfasaji mnohymi postoji a mohou
vyvolavat spolecenské napéti. I s témi

je vsak tfeba oteviené pracovat, jak na
lokalni, firemni, tak i na celospolecenské
urovni. Svét se zménil a neustale se
meéni. Prosperovat budou ti, ktefi se na to
pripravi.
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w2pDopad globalizace
je prosté neskodny,
pokud je spolec¢nost
schopna prijimat
zmeny a zmirnit

mene zadouci
dopady globalizace.”

Lars Lgkke Rasmussen,
ministersky predseda Danska




GLOBALIZACE

Jak tvirci filmu konstatuji, onou krizi

neni zdaleka jen Brexit, ale zejména nartst
euroskeptického populismu v celé EU.

K nejvyznamnéjsim pfi¢inam roz¢arovani ¢asti
evropského elektoratu patfi mimo jiné odliv
pramyslu z celych regiont nékterych élenskych
statd, jako je naptiklad italska Sicilie, kde
dokument zac¢ina rozhovorem se ,SebastianemS
jehoz tovarna pracujici jako subdodavatel Fiatu
byla zaviena v roce 2011 a vyroba presunuta do
wychodni Evropy*, kde ,je prace levnéjsi‘, jak
zazni v dokumentu.

Sebastian, muz ve stfednim véku, od té doby

az dosud marné hleda praci. Tisice délnikd,

jako je Sebastian, se vidi jako obéti globalizace

a Evropské unie, dodava redaktorka. Piibéh
Sebastiana se opakuje naptic jizni Evropou,

v ¢astech Spanélska, Recka a Italie, kde je navic
az polovina mladych lidi bez prace. Mezi dalsi
divody hnévu volict, ktery vede k hledani
alternativ proti tradiénim politickym receptm
povalecné Evropy, se ptidavd v dalSich ¢astech
EU protiimigra¢ni sentiment, strach o identitu,
tradi¢ni hodnoty, atd. Mezi dalsi regiony
yopusténé EU jak zazni z st dalsiho, tentokrate
francouzského délnika propusténého mezi osmi
sty dal$imi z pramyslového komplexu, pat¥i
severofrancouzsky region Nord-Pas-de-Calais,
drive slavny svym primyslovym dédictvim. Je
to pravé tento region, kde se ve mésté Hénin-
Beaumont stal v roce 2014 starostou Steeve
Briois, mistopfedseda a také europoslanec za
Front National. Ten redaktorce BBC jako davod
mizeni pracovnich pozic v tradi¢né primyslovém
regionu doslova fika: , Prdce nezmizela mdvnutim
kouzelného proutku, ale jako diisledek globalizace.
Globalizace je valka, skutecnd vdlka!“ Samotna
pfedsedkyné Front National Marine Le Pen

v dokumentu konstatuje, Ze v soucasné ,revoluci
v Evropé je tradi¢ni rozdéleni na levici a pravici
jen iluzi.

(4

Dle Marine Le Pen je to jen umeélé déleni, které
ma zakryt skutecné stépeni spolecnosti. To,

o co dnes skutecné jde, je osa déleni Evropy
na patrioty a ptiznivce globalizace, tzv.
y,mondialistes“. Marine Le Pen pokracuje, Ze je
na strané patriotd, zatimco mnoho evropskych

leadert bylo a je na strané globalizace®. Marine
Le Pen nakonec se svym programem ve
francouzskych prezidentskych volbach neuspéla,
ale se stejnym antiglobaliza¢nim étosem

slavil ispéch Donald Trump ve Spojenych
statech a sly$i na néj vyznamna ¢ast volic¢i

v demokraciich doslova po celém svété. Globalni
stézovani si na proces globalizace neni zadnou
novinkou, ale slySet podobné stiznosti z Bilého
domu je vzhledem k politice americkych
prezidentti uplynulych dekad skute¢né zasadnim
obratem. Jak tedy definovat globalizaci, onu
yvalkuy, skuteénou valku a jaké je v procesu
globalizace postaveni Ceské republiky? Ceské
republiky, ktera je ve vnimani vyse zminéného
dokumentu brana jako souc¢ast oné ,vychodni
Evropy* tedy oblasti, kam se z bohatého Zapadu
odchazi, spolecné jako do dalsich oblasti svéta,
hledat levnéjsi pracovni sila.

Pokud hledame teorii, ktera by nam vysvétlila
soucasny proces globalizace, je pfiznacné pro
nasi postmoderni dobu, Ze ve spolecenskych
védach existuje celd fada teorii vysvétlujicich
priciny a dasledky fenoménu globalizace, mnohé
teorie si protiteci. Nepanuje ani shoda v tom,
kdy vlastné proces globalizace zapocal. Martin
Albrow hovoti o ptechodu z modernity do
globalniho véku v letech 1945 az 1989. Oproti
tomu dalsi vlivny autor teorie globalizace Roland
Robertson argumentuje, Ze globalizace zapocala
v patndctém stoleti s evropskymi objevitelskymi
vypravami a evropskou kolonizaci svéta. V ¢em
snad 1ze nalézt shodu, alespon v sociologii, je
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védomi, Ze soufasny svét je jednoduse ,jednim
mistem*, kde dochazi k zintenzivnéni védomi
svéta prave jako jednoho celku, kde probihaji
vzajemné souvisejici procesy, které maji spolecné
to, ze vztahy a instituce se rozsitily naptic¢
svétem.

Tyto procesy se dle Jamese Fulchera a Johna
Scotta skladaji z ,vymizeni vzdalenosti,

z roz$ifeni riznych vztaht, vazeb za hranice
jednotlivych statd, z ristu védomi svéta jako
jednoho celku a tento celek charakterizuje
rostouci zavislost mezi rliznymi ¢astmi svéta.

K takovymto obecné uznavanym, ale dosti
vagnim vypovédim jeSté pridejme sociologickou
definici, ktera tika, Ze nejstrucnéji lze globalizaci
vyjadtit jako ,,socidlni proces, ve ktexrém
geografické p¥ekazky p¥estavaji mit vliv na
socidlni a kulturni uspo¥adani a ve kterém
si lidé jsou éim dal vice védomi ustupovani
téchto p¥ekazek geografické vzdalenosti“.*
Na takovéto zakladni definici je snadné se
shodnout. Pokud jde vSak o soucasné teorie
globalizace, tam jiz takovato shoda nepanuje,
ostatné pravé samotny proces globalizace je ve
svém realném pusobeni na réiznych mistech

a v riznych aspektech (ekonomickych, kulturnich
atd.) navic pro rizné vrstvy obyvatel (vzdélané,
nevzdélané, bohaté, chudsi) tak rozmanity, ¢asto
doslova protichtidné ptisobici, Ze soudobé teorie
globalizaci ¢asto popisuji pravé na zakladé
dynamiky protichtidnych sil jako ,,... globalizaci
skladajici se ze dvou zcela protichtidnych
procesti - procesu homogenizace a diferenciace
Nebo ji popisuji jako ,komplexni interakci mezi
lokalizmem a globalizmem®“® Na ¢em panuje
shoda, jak jsme jiz vySe konstatovali, je, Ze
globalizace ptfinesla ,,destrukci vzdalenosti“.
Krasné je ,smrsténi“ svéta vyjadfeno na
obrazku Petera Dickena, ktery nazorné ukazuje,
jak se svét proménil od doby, kdy prameérna
rychlost koniskych spfezeni nebo plachetnic
byla 10 mil za hodinu. Jak velkou zménu tedy
pro vnimanou velikost svéta znamena, Ze

od Sedesatych let 1étame tryskovymi letadly
rychlosti 500 az 700 mil za hodinu®? Ale neni

to jen sblizeni fyzickych vzdalenosti diky
uvedeni velkoobjemovych tryskovych letadel
pro civilni letectvi v Sedesatych letech nebo
revoluce uvedeni kontejnerové pfepravy naklada
v lodni dopravé v sedmdesatych letech, které
radikalné zlevnilo pfepravu zbozi po moftich,

a dalsi nastroje technického pokroku prepravy
pasazérli a vSech druhti zbozi, ale stejné, nebo
dokonce jesté vice pfispéli k pocitu, Ze svét

se zmenS$il, skute¢ni zabijaci vzdalenosti, jako
byl vynélez telegrafu (1837), telefonu (1876),
nemluvé o nastupu masmédii, satelitni techniky,
internetu atd.

Jiz v Sedesatych letech dvacatého stoleti pouZzil
Marshall McLuhan termin ,globalni vesnice®
ktery je nékdy pouzivan jako synonymum

pro globalizaci. Marshall McLuhan mél vsak

na zreteli zejména zmény nesené elektronickymi
médii a mnohoznacénymi dasledky jejich
pusobeni na ¢lovéka. V dnesni informacni

dobé jsou moderni komunikacni prosttedky

a jejich ambivalentni role v centru promén nasi
globalni soucasnosti. Svét je skute¢né propojen
tak, jako nikdy pfred tim, ale pfirozené nejen

v dobé ekonomického riistu je svét propojeny

do vzajemné zavislosti, stejné tak se ekonomické
potize v jedné ¢asti svéta mohou okamZzité
pfenaset na druhy konec planety a v posledku
zasahuji cely svét.

TotéZz plati o bezpecnostnich, politickych nebo

i environmentalnich krizich a jejich disledcich.
Jeden z nejznameéjsich soucasnych autort oblasti
mezinarodnich vztaht a geopolitiky Robert

D. Kaplan hovofi o tom, Ze Zijeme ve svéte,

kde technologie sice neporazily geografii, ale
zmen$ily svét do té miry, Ze trpime klaustrofobii.
Technologie ucinily svét vice ,nervéznim
znepokojenym, vzajemné propojenym, kde
krizové oblasti svéta jsou propojeny tak, jako
nebyly nikdy. Diky komunikacim, dopravni
infrastruktute, diky informacnim technologiim
krize migruji takovym zptisobem jako nikdy

v historii a Robert Kaplan mimo jiné varuje
tfeba pfed virou v moznost vést dnes izolovany
vojensky konflikt.”

Neni v moznostech tohoto textu obsahnout celou
fadu zajimavych historickych paralel dnesni
»globalni“ situace. Naptiklad postihnout to, jak
velmi tésné integrovana byla svétova ekonomika
diky obchodu a financim pfed prvni svétovou
valkou. Nebo porozumét mife masové migrace


https://www.youtube.com/watch?v=LwXqOcjHIWE&t=2s
https://www.youtube.com/watch?v=LwXqOcjHIWE&t=2s
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zdroj: Dicken In Fulcher James, Scott
John: Sociology (Second edition). Oxford
University Press, 2003. Str. 547
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obyvatel, dobrovolné ¢i nedobrovolné, v casech
evropského kolonialismu. Kolonialismu, ktery
s sebou nesl obrovské rozdily v distribuci
moci a bohatstvi, na zakladé nichZ vytvarel
hierarchie, a z nich plynouci pocity nadfazenosti
vykladal vrozenymi rasovymi nebo etnickymi
charakteristikami, ¢imz od@vodroval naroky
pravé na uplatriovani své kolonialni moci.
ODbéti téchto stereotypti nebylo jen ptivodni
obyvatelstvo, miliony otrok ¢i naptiklad tticet
miliont Inda pfesunutych v ramci britského
impéria z Indie do Karibiku a Afriky, ale do
znacné miry se uplatiiovani téchto stereotypt
vztahovalo i na mnohé z Sedesati miliond
Evropant, kteti se pfestéhovali jen v letech
1815 a% 1914 z Evropy do Ameriky, Afriky,
Austrdlie, na Novy Zéland a dalsi mista
Australasie.® Reflexe historickych aspekti
kolonialismu dodnes stoji v zahlavi mnohych
politik v zemich zapadni Evropy, stejné jako

v zahlavi mnoha existujicich ekonomickych

a politickych alianci. Zapadni Evropa doposud
s sebou nese kolonialni dédictvi, a jak je pro
nasi dobu priznacné, to se projevuje v mnoha
Casto protichtdnych formach. Na jedné strané
silné ekonomické vazby v byvalych koloniich,
s tim Casto spojené bezpecnostni zajmy, a na
druhou stranu historicka reflexe bezpravi

a pocity zodpovédnosti u nepominutelné ¢asti
elity zapadniho svéta, nemluveé o existenci

celé fady diaspor v Evropé, které se historicky
vazou na dobu kolonizace a zejména pak
obdobi dekolonizace. Pokud pocitame start
globalizace uz od poc¢atkt evropské kolonizace,
pak nas historie udi, Ze globalizace nebyla

jen kontinualnim, stdle se jen prohlubujicim
procesem, ale dochazelo i ke zvratéim, ke
zpomalovani, jak o tom mimo jiné vypovida
pravé tieba situace pfed prvni svétovou valkou
a to, co nasledovalo.’

V diskusi o globalizaci nelze pominout debatu,
ktera se velmi intenzivné vedla v devadesatych
letech a na zac¢atku milénia, kdy jednim

z Ustfednich témat studia globalizace bylo
studium role nadnarodnich korporaci (TNCs)

a jejich vztah k narodnim stattm, jejichz role

se zdala byt ustupujici, a také k mezivladnim
mezinarodnim organizacim. Vztah nadnarodnich
korporaci a jednotlivych statd vypadal jako

hra s nulovym koncem a tim silnéj$im aktérem
se zdaly byt nadnarodni korporace, v jejichz
prospéch staty ztracely své moznosti zasahovat
do ekonomiky a dalsich oblasti. Podobnym
zplsobem ale bylo mozné vnimat debatu

o vztahu globalizace a jednotlivych kultur.
Autofi jako jiz zmitiovany Albrow argumentovali,
Ze narodni stat je v upadku a bude nahrazen

globalni spole¢nosti. Jini autofti, jako tfeba
Zygmunt Bauman, pfedpovidali, ze dojde spise
k udrZeni oslabené formy statt dost silnych
na to, aby udrzovaly pofadek, ale zaroven dost
slabych na to, aby zasahovaly do toku kapitalu
mezi zemémi a do aktivit nadnarodnich
korporaci uvnitf zemi.

Do devadesatych let jesté patfi v kontextu
korporaci a globalizace ¢asto pouzivany termin
glokalizace, ktery do akademické diskuse
vnesl Roland Robertson, kdyz pouzil termin
japonskych korporaci pro takzvanou ,,globalni
lokalizaci“. Robertson popisoval, jak japonské
firmy adaptovaly svou nabidku i firemni procesy
tizeni a vyroby na lokalni kulturni specifika.
Vznikala tak hybridni forma globalniho

a lokalniho, ktera jesté lépe umoznovala
zminénym firmam dosahnout uc¢innéjsi
penetrace trhu. Informace z lokalnich trhi pak
nasledné ovliviiovaly celkovou orientaci firmy,
vyvoj atd.



MEKDONALDIZACE
A AMERIKANIZACE

Jesté nez tento tvodni teoreticky prehled
opustime, zmitime dalsi dva z vlivnych
termint, které byvaji ¢asto i v kontextu ¢eskych
médii, byznysu, védy i popularni kultury
pouzivany. Jsou jimi terminy mekdonaldizace
a amerikanizace. Tyto terminy jasné odkazuji
k nevyvazenosti procesu sjednocovani svéta,
jasné odkazuji k tomu, Ze jisté ¢asti svéta

jsou spiSe objekty nez rovni aktéti procesu
globalizace. Teorie za témito pojmy se snazi
vylozit, Ze globalizace neni neutralni proces
souvisejici s technologickym pokrokem,
modernizaci a politickym vyvojem. O srovnani
vsech tfi konceptt, které se snazi postihnout
nasi globalni zkusenost, se ve své vynikajici
studii pokusili autori George Ritzer a Todd
Stillman. Jejich prace velmi vystizné ukazuje
napéti mezi rozdilnymi silami, které sice spojuji
svét v jedno jediné misto, ale jsou mezi nimi
zasadni rozdily, a bylo by tak chybou pouzivat je
jako synonyma globalizace:

Ve své praci Assesing McDonaldization,
Americanization and Globalization definuji
globalizaci jako rtist nadnarodnich politik,
integrace, svétové ekonomiky a nasledné
promichani kultur celého svéta.*°

Hlavnim motorem globalizace je kapitalismus,
ktery pohani vyuzivani surovin, otevirani
trhd, siteni technologii a pohyby lidi. Je to

kapitalismus, ktery rozsifil po planeté retézce
vyroby hledajici nejlevnéjsi cenu prace, nejlepsi
odbornost, nejlevnéjsi materidly a nejvétsi
odbytisté.** K tomu se pfidala média a fetézce
globalni dopravy a kultura a sport jako zbozi
(filmy s Julii Roberts a mistrovstvi svéta ve
fotbale).’? Zku$enost s takovouto globalizaci je
rozdélend mezi ,kosmopolity“, kteti participuji
na tom, co globalizace pfinasi, a na ,provincials®
(venkovany globalizace), kteti jsou bud
ignorovani, nebo vykotistovani. Ti, co nejvice
vyuzivaji pozitivnich pfinosta globalizace, Ziji ve
meéstech.’® Globalizace s sebou pfinasi moznost
roz$ifit svou identitu na vice identit diky mnoha
moznostem, které globalni instituce vSeho druhu
nabizi. Globalizace rozsifuje pro lokalni aktéry
nabidku, aniz by nevyhnutelné nicila nebo
vytlacovala mistni kulturu, je to spise doplnék

k mistni kultute. Po celém svété se tak stavame
bikulturnimi nebo polykulturnimi. A to nejen na
urovni organizaci, ale také individui. Jedinci maji
moznost i schopnost se pfizptisobit, globalizace
neni svét, kde jim nékdo ze shora urci jejich
misto v globalizovaném svété, spise se sami
mohou stat tvtrci svych identit v nepfeberné
globalni nabidce. Spotfebni zboZi a také média
hraji ve stale se zrychlujicim svété ¢im dal vétsi
ulohu, a to praveé i v otazkach vytvareni nasi
identity, identit. Globalizace je mnohasmérny
proces, ktery nezahrnuje jen amerikanizaci, ale
také japanizaci, brazilianizaci atd.
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Mekdonaldizace

Sociolog Ritzer byl prvnim, kdo termin
mekdonaldizace vnesl do spolec¢enskovédniho
diskurzu. Je to postup racionalizace nasi
moderni doby, jehoZ paradigmatem jsou

fetézce rychlého obcerstveni, fast foody.

Proces mekdonaldizace je disledkem riistu

Ctyt propojenych procest: tlaku na co nejvétsi
efektivitu, predvidatelnost, vypocitatelnost

a nahrazovani ¢lovéka technologii

Uplatnéni téchto procesti v praxi dalo fetézci
McDonald’s takovou konkurenc¢ni vyhodu

a vedlo k takovym moZnostem, jak manaZovat
obrovské pocty zaméstnanct a zakaznikil, zZe
tento model nejen uspél nejdtive v USA, ale od
Sedesatych let i v zahranici. O intenzité ristu

a o uspéchu tohoto modelu nejlépe vypovida
narust poctu restauraci McDonald’s mezi lety
1990, kdy jich bylo celosvétové 3000, a rokem
2003, kdy jejich pocet stoupl na 30 tisic restauraci
ve 130 zemich svéta. Autoti na zakladé tispéchu
mekdonaldizace hovoti jesté o jednom dusledku
mekdonaldizace, a vlastné o dal§im z pravodnich
jevi, z nichZ se sklada jeji iispéch, a to je
piracionalita racionality*, coz je dle nich to,
Ze uplatnéni principli mekdonaldizace postupné
vede mimo jiné téZ k devalvaci jak spottebitelt,
tak zameéstnanc®.’®* Na mekdonaldizaci je jesté
zajimavé, Ze, jak dokladaji autofi studie, se 8iti
rychleji nez jiné modely spotfeby. Dokonce

se rychle 8ifi jako model dalece za hranice
Tetézcll rychlého obcerstveni, kde recept ,rychle
a levné“je vitéznym receptem. Siti se do dalsich
sfér Zzivota moderni spole¢nosti a jako princip
podnikani je kopirovan dalece za hranicemi
USA.** Mekdonaldizace je pfedevsim dle autort
proces vedouci k homogenizaci, redukuje
rozmanitost, pokud je rozmanitost pfekazkou

k efektivité. Znamena téz predvidatelnost,
vypocitatelnost a nahrazovani lidi nehumanni
technologii. Nakonec jsou si mekdonaldizované,
vzajemneé si konkurujici firmy ¢im dal vice
podobné, a to dokonce z mnoha diivodd, nejen
diky imitaci ekonomicky uspésného modelu
struktury fizeni a manazerské kultury, ale téz
diky ¢im dal vice si podobnym zaméstnanctim,
absolventiim ,McUniverzit¢, zaméstnanctim

s titulem MBA z mekdonaldizovanych Skolicich
Tetézcl vzdélavani s podobnym kurikulem.

Stejné tak ptsobi i tlak na zakazniky, jenz
vede k homogenizované spotfebé produkti
mekdonaldizace. Pfesto je to tento posledni
aspekt, kde mekdonaldizace nejvice narazi,
a jejimi limity jsou pravé tuzby a o¢ekavani
konzumentt. Pokud ztstaneme u prikladu
fetézcl rychlého obcerstveni, tak ochota
zakaznik (chuté) a jejich schopnost (cena)
limituje moZnosti homogenizace. To vede

ke konstantni potfebé mekdonaldizovanych
spolec¢nosti se adaptovat na mistni poméry.
Ritzer a Stillman ironicky dodavaji, Ze

nakonec takovato adaptace povede k tomu, Ze

v mekdonaldizovanych restauracich v Patizi

a Pekingu budou jednou obnovovany zptisoby
a zvyky spotteby jidla, které mekdonaldizované
restaurace nahradily.?®

Amerikanizace

Amerikanizace je jednosmérnym procesem,
ktery ma tendenci pfekonat dalsi, v globalnim
prosttedi soutéZici sily (nap#. japanizace),

stejné jako se snazi prekonat lokalni sily,

které amerikanizaci odolavaji, anebo by

ji chtély modifikovat do néjaké hybridni

formy spojeni mistni a amerikanizované
kultury?® Amerikanizace do jisté miry

zahrnuje mekdonaldizaci, ale také obsahuje

jiné formy americké kultury, politiky nebo
ekonomické nadvlady.? Je to Siteni amerického
industrialnitho modelu po druhé svétové valce
plus vliv Hollywoodu, popularni kultury vibec,
hudby, NBA, marketingu americkych komodit,
jako je cola, jeansy, pocitacové operacni systémy,
vojenské angazovani se v Evropé, Asii, Latinské
Americe atd.? Zkratka USA jako ,soft i hard
power“ do té miry, Ze zejména v prvnim aspektu
pro mnohé dnes plati, Ze Amerika je jejich
druhou identitou.?? K jednotlivym aspektiim
globalizace, mekdonaldizace a amerikanizace
viz tabulka na vedlejsi strané.



Vlastnosti Globalizace, Amerikanizace a Mekdonaldizace

»Zmenseni svéta

a zintenzivnéni védomi
svéta jako celku.“
(Robertson 1992: 8).

Mnohosmérna cirkulace
osob, informaci, zdroja
a komodit.

Rozsifeni a zintenzivnéni
svétového obchodu.

Rist nadnarodnich
zpusobtl vladnuti
a socialnich hnuti.

Zvysovani ptilezitosti
pro sebe-transformaci
a brikolaZ (vytvateni

Propagace americkych
myslenek, zvyka,
spolec¢enskych vzorct,
primyslu a kapitalu po celém
svété (Williams 1962).

Americké vykotistovani
svétovych trhi a zdrojt.

Dominance amerického
pramyslového modelu.
Hegemonie americkych
korporatnich zajmi.

Cim dal ¢ast&jsi unilateralni
politické akce USA a jejich
spojenct.

Dominance americké
konzumni a medidlni kultury
na svétové scéne.

»Proces, kdy principy fast food
restauraci dominuji ¢im dal vice
sektor®i americké spole¢nosti,
stejné jako zbytku svéta.“ (Ritzer
2000a: 1).

Dtraz na efektivitu,
pfedvidatelnost, vypocitatelnost
a nahrazeni ¢lovéka nehumanni
technikou.

Rozsifovani racionalizovanych
modela ve sluzbach a produkci.
ZvySena kontrola a dehumanizace
pracovnikil a spotfebitelti.

Aktivita statu zaloZena na
analyzach nakladl a vynosa.
Politicka angazovanost je stale
vice rutinizovana - McCitizens
(Turner 1999).

Zejména konzumni kultura, ale
také nabozZenstvi, vzdélavani,
spravedlnost a zdravotnictvi se

novych kontextd,
struktur).

Pokud shrneme vySe zminéné a budeme se snazit
porozumét interakeim vsech t#i sil tak, jak je
popisuji Ritzer a Stillman, pak existuje hierarchie
mezi globalizaci, amerikanizaci a mekdonaldizaci.
Globalizace je nad obéma zbyvajicimi silami,

je nejsirSim terminem. Jak fikaji autofi,

pokud globalizace zahrnuje vSechny procesy
ovliviujici velkou ¢ast svéta, pak amerikanizace
a mekdonaldizace jsou specifickymi variantami
globalizace. Amerikanizace je velmi silnym
aktérem globalizace. Mekdonaldizace konstituuje
spoleéné s dal$imi soudastmi (vojenska sila

plus Hollywood) amerikanizaci.?® Je pravdou, Ze
mekdonaldizace je hluboce americkym procesem,
byla stvofena v USA a v ramci amerikanizace
byla vyvezena do celého svéta, tam diky svym
charakteristikdm uspéla, ale zaroven plati,

Ze zatimco proces amerikanizace pfinasel
prospéch USA, u mekdonaldizace to s takovou
jistotou tvrdit nelze. Mekdonaldizace je ispésné
kopirovana jako model po celém svété a nasledné
je té% importovana zpét do USA (napt. Russkoye
Bistro, indicky Nirulas a mnoho jinych). Nebo
jinym ptikladem muiZe byt expanze firmy Burger
King v USA, dnes vlastnéné britskymi majiteli,
nebo pfiklady mnoha dalsich korporaci, které

jiz nejsou vlastnény americkymi subjekty,

ale jsou nadale spojovany s mekdonaldizaci

i amerikanizaci (Chrysler, Seagram’s).

stavaji pfedmétem standardizace.

Dokonce lze ocekavat, Ze spole¢nosti z jinych
zemi nez USA mohou vydélavat a vydélavaji

na mekdonaldizaci vice nez firmy z USA, tak
jako Amerika, ktera dfive byla vadéi silou ve
svété montaznich linek, ji jiz davno neni?* Cim
dal vice tak uz dnes je a do budoucna jesté

vice bude mekdonaldizace, dfive asociovana

s amerikanizaci, asociovana spiSe s globalizaci.
Pokud bychom chtéli vztah mekdonaldizace

a amerikanizace jeSté vice problematizovat, pak
bychom se mohli zaméfit na efekt homogenizace
mekdonaldizace. Homogenizace neptisobi
samoziejmé pouze smérem mimo USA, ale
homogenizace probéhla v celych odvétvich

i uvnitt USA a v ramci procesu mekdonaldizace
Ameriky stale probiha. Mistni rozdily, kulturni
tradice, lokalni specifika a chuté vzniklé

v ramci pristéhovalectvi, nebo dokonce i jiné
kolonialni minulosti réiznych ¢asti USA dnes
Casto mizi a nelze to popsat jinak nez jako prave
mekdonaldizaci Ameriky. Pokud je historicky
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mekdonaldizace spjata s Amerikou, pak se

ale nejedna v tomto ptipadé o amerikanizaci
Ameriky, ale spiSe o de-amerikanizaci Ameriky,
jak vystizné poznamenavaji autoti studie.

Je dlilezité pfipomenout vyse zminénou
terminologii a velmi stru¢né nastinit nékteré
aspekty fenoménu globalizace, nebot spor o jejich
vyklad a historii je v soucasné dobé jadrem
politickych stfet v zapadnich demokraciich.
Vzpomerime debatu predchazejici plebiscit

o Brexitu ve Velké Britanii, protiglobaliza¢ni
rétoriku uspésného kandidata na funkci
prezidenta USA Donalda Trumpa nebo v ivodu
zminénou situaci francouzskych prezidentskych
voleb.

Situaci prezidentskych voleb v USA trefné
komentuje feditel Newyorské univerzity

v Praze Jiti Pehe, kdyz tika, Ze prezident

Trump v pfedvolebni kampani slibil Ameriku
amerikanizovat, deglobalizovat, ale jak dodava
Jiti Pehe: ,,... je to Amerika, ktera je motorem
globalizace, a to by Donald Trump musel provést
revoluci, kterd by zménila samotné zaklady
Ameriky“. Naptiklad slib, Ze vrati praci do
Ameriky, Ze zrusi obchodni dohody, Ze bude
bojovat za to, aby se vratila tradi¢ni pracovni
mista, to jsou sliby, které se nedaji naplnit
nejenom za ¢tyfti roky, ale vlastné uz viibec,
protoZe proces globalizace dospél i v Americe tak
daleko, Ze Zadna americka firma, ktera vyrabi

v Indii, Ciné nebo Mexiku, se prosté dobrovolné
do Ameriky nevrati, protoZze to pro né je
nevyhodné a to se dneska uz nezméni.“%

V poslednich nékolika malo letech se velmi
zménilo i paradigma debaty o globalizaci
nejen v politice, ale i v akademickém svété

v zemich zapadniho svéta. D¥ivéjsi optika
vidéla spiSe globalizaci jako na jedné strané
vytvatejici kosmopolitni globalni elitu a ¢im
dal vice mizejici hranice pro cestovani, obéh
zbozi a kapitdlu, a na druhé strané obyvatele
tfetiho svéta, kterym uZzitek rostouciho obchodu
a absolutniho bohatnuti svéta v jejich osobni
situaci nebyl vzdy ztejmy.

Dnes je v centru pozornosti debata o tom,
komu skodi globalizace ve vyspélych zemich

a jaka jsou pro vyspélé zemé rizika spojena

s globalizaci. Rizika, jako jsou rizné kybernetické
utoky, terorismus, organizovany zlocin, ilegalni
masova imigrace a jeji politické dusledky, ztrata
pracovnich pozic diky outsourcingu prace do
levnéjsich zemi, atd. Tyto aspekty byly v debaté
vzdy pritomny, ale nepfevazovaly nad debatou
o vlivu nadnarodnich korporaci a negativnich
duisledcich zavislosti rozvojovych zemi na
svych byvalych kolonidlnich mocnostech,

nad bezpecnosti a férovosti prace pro fetézce
vyrabéjici pro export do vyspélych trhii nebo

nad environmentalnimi diisledky, socidlnimi
dtsledky ¢i standardy prace noveé se rozvijejicich
trhi, které diky globalizaci raketové bohatly, jako
tteba Cina, Indie a mnohé dalsi zemé. Globalizace
v tomto vzdy obsahovala velmi vyrazny prvek
nerovnosti, a to i uvnitf jednotlivych zemi, ale

v tomto vnitfnim déleni pfevazovala debata

o Stépenich, ke kterym dochazi pravé zejména

v rozvijejicich se zemich.

Tén debaty rozhodné zménila ekonomicka

krize pocinajici v roce 2008 a jeji nasledky.
Pokud hovotime o demokratickém Zapadu, tam
se politicky stfet vede na linii izolacionismu
nebo pokracovani v ruseni vsemoznych forem
bariér a pokracovani nadnarodni spoluprace.

Na jedné straneé je voli¢cim nabizeno feseni
zpétného navraceni pravomoci, kontroly

zpét narodnim stat@m jako ochrany pred
ekonomickou globalizaci, ale i vSemi dalSimi
potencialné rizikovymi faktory, v zasadé reseni,
které obsahuje prvky izolacionismu, a na druhé
strané je nabizeno pokracovani nadnarodni
integrace a spoluprace jako neviry v to, ze

v dnesnim globalnim, vzajemné propojeném

a na sobé zavislém svété 1ze ti¢inné celit vyzvam
osamocené a mit kontrolu nad tim, co se déje

na hranicich jednotlivych statd. Tak jako tak

se politika a debata o globalizaci vedena z pozic
politické moci vratily do centra pozornosti
vetejného diskurzu a v Brexitu i volbach v USA
ekonomické zajmy zejména nadnarodnich
hract ustoupily. Ve Velké Britanii vétsina
ekonomickych aktérti, nemluvé jiz o korporacich
s globdlnim dosahem, byla proti vystoupeni

z Evropské unie a ekonomické zajmy hovoftily
pro setrvani, ale voli¢i rozhodli jinak. V ptipadé
USA teprve blizka budoucnost ukaZze rozvrstveni
sil v americkém politickém a hospodaiském
svéte, pokud skutecné dojde k naplnéni
nekterych izolacionistickych ekonomickych vizi
soucasné administrativy.

Pokud jde o rlst sily nadnarodnich koncernd,
ekonomické globalizace ve smyslu riistu
obchodni vymeény nebo technologického
propojovani svéta, globalizace dale probihd,
byt riist nemusi byt takovy jako pted krizi

ve vyspélém svété, nebo mtze byt vyrazné
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zpomaleny u hlavnich tahount robustniho rtastu
uplynulych dekad (Cina, Indie atd.), nebo trhy
mohou byt volatilni a sméry forem proudéni
investic, toku zboZi a mist ristu se méni.” Na
kazdy pad se zda, Ze pozornost elit zapadniho
svéta, tak jak jim je dnes zhusta vy¢itano, nebyla
upfena na nevyhody, které s sebou globalizace
nesla pro fadu obyvatel Zapadu. Kdyz jiz
zminovany Robert D. Kaplan hovofi o rozdéleni
zapadnich spole¢nosti v Evropé a USA, hovoti

o rozdéleni zptisobeném silami globalizace,

ktera pfinesla vymizeni stfedni ttidy v USA

a rozdéleni spole¢nosti na vyssi sttedni tfidu

a daleko vétsi nizsi stfedni t¥idu, ktera se nachazi
vzdy jen jednu dvé nestastné udalosti od padu do
skute¢né chudoby. Globalizace tak vytvofenim
vy$si stfedni t¥idy vzala s sebou jednu ¢ast
spolecnosti do kosmopolitniho svéta bez hranic,
ale dalsi velké ¢asti spole¢nosti v tomto svété
nemohou, nebo nechtéji byt konkurenceschopné,
jsou ponechany svému osudu a jsou velmi
rozzlobené.?

Tato rozzlobenost nachdzi sviij vyraz kuptikladu
ve volbé Donalda Trumpa s jeho sliby postavit se
globalizaci a vratit zpét do USA pracovni mista.
Adresatem hnévu Donalda Trumpa se stalo
kuptikladu Mexiko, kde Donald Trump kritizoval
zplisob, jakym vydélava na Severoatlantické zoné
volného obchodu (NAFTA).

To muselo znit ironicky zejména pro hlasité

a radikalni levicové antiglobalisty z Lidové
globalni akce (PGA), zndmé také jako ,Ya Basta‘
kteti zptisob amerikanizace Mexika dlouhodobé
kritizuji, a zéna volného obchodu s USA byla
mimo jiné adresatem jejich protestt.

Pokud se podivame naptiklad na situaci Arizony
a Mexika v hrani¢nim mésté Nogales, zjistime,
Ze mésto, které je pretato hranici a jiz dnes

na prvni pohled nepfekonatelnym plotem,
rozdélujicim rodiny v americké a mexické ¢asti,
nam neposkytuje obrazek tak jednoznaény, jak
jej li¢i soucasny americky prezident. Fyzickym
oddélenim obou zemi trpi zejména ptivodni
indianské obyvatelstvo a hispanské rodiny, které
zily na obou stranach i staleti pfed odkupem této
casti USA od Mexika v roce 1854.

Plot je permanentné pfekonavan tunely
drogovych karteld, které vzhledem k poptavce
po drogach v USA jsou ochotny dostat drogy do
USA za kazdou cenu. Casto nejen pasovanim, ale
téZ pokusy nasilim ptekonat hrani¢ni ptechod.
Nasilné akce kartelli vedly k militarizaci hranice
a je otazkou, zda také k zmenseni proudu
pasovanych drog. Dokud bylo snadné pro
obyvatele této ¢asti Mexika dojizdét za praci do
USA nebo sezénné v Arizoné pracovat, bylo to
vyhodné téz pro podnikatele v USA a obc¢ané

Mexika pak ilegalné neztistavali v USA, vraceli

se domt. Poté co v roce 1994 NAFTA vstoupila

v platnost, zvedl se pocet tzv. maquilas,
americkych tovaren, montoven na mexické ¢asti
hranice jen mezi lety 1994 az 2003 na 3000%.
Staly se pevnou soucasti vyrobnich fetézct
americkych znacek. Zaroven postupem ¢asu se
ztézovala moznost snadno ziskavat pracovni
povoleni v USA, coz vedlo mimo jiné k tomu, Ze
mnozi se vydali za praci do USA ilegadlné. Ti, kdoz
dnes konkrétné v Arizoné prekonavaji ilegalné
hranici z Mexika do USA, velmi ¢asto nejsou
Mexicané, ale lidé z celé Latinské Ameriky,
zejména St¥edni Ameriky. Pokud budou skutecné
tyto maquilas vladou USA néjakou formou
penalizovany a zaroven bude dale platit restrikce
pracovni imigrace do USA, je otazkou, zda
nakonec obéti této politiky nebudou praveé firmy
v USA.

Absurdné celd situace vypada zejména

z pohledu advokatt férovych pracovnich
podminek pro pracovniky v americkych
tovarnach v mexicko-americkém pohranici ¢i
pro zemédélce, kteri bud odesli legalné nebo
nelegalné pracovat do USA, nebo pracuji pravé
v maquilas. Zde pracuji proto, Ze jejich farmy
zejména v severnim Mexiku u hranic s USA
nemohly konkurovat svou zemédélskou produkei
levnym dovozim tfeba kukufice z USA, a oni
tak ptisli o praci. V samotnych USA, naptiklad
intenzivné ve zminiované Arizoné, se dnes

vede debata, zda maquilas pouze sebraly praci
Ameri¢antm, nebo zda naopak lépe placené
pracovni pozice pomohly udrzet, nebo zda
dokonce tim, Ze pomohly ucinit americké firmy
globalné konkurenceschopné, pracovni mista

i v samotnych USA vytvotily. Stejné intenzivné
se vede debata, zda skute¢nymi konkurenty
malo placenym monoténnim pracovnim mistim
v USA jsou maquilas, nebo rychle rostouci
automatizace. Dodejme jesté, Ze ne nepodstatna
Cast exportu z Mexika do USA je import
americkych firem z tovaren v Mexiku zpét

do USA.
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https://www.wto.org/english/news_e/pres16_e/pr768_e.htm
https://www.wto.org/english/news_e/pres16_e/pr768_e.htm
https://www.wto.org/english/news_e/pres16_e/pr768_e.htm
https://www.theguardian.com/business/2016/sep/12/global-justice-now-study-multinational-businesses-walmart-apple-shell
https://www.theguardian.com/business/2016/sep/12/global-justice-now-study-multinational-businesses-walmart-apple-shell
https://www.theguardian.com/business/2016/sep/12/global-justice-now-study-multinational-businesses-walmart-apple-shell
https://www.theguardian.com/business/2016/sep/12/global-justice-now-study-multinational-businesses-walmart-apple-shell
https://www.youtube.com/watch?v=LwXqOcjHIWE&t=2s
https://www.youtube.com/watch?v=LwXqOcjHIWE&t=2s
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Superdiverzita

Nejen globalizace, tak jak jsme o tomto fenoménu
hovotili vyse, ale cely proces lidskych déjin

je spojeny s fenoménem migrace. Zmenseni

svéta ptinasi nové naroky na moderni staty

i organizace vSeho typu a jednou z proménnych
v globalni rovnici je mobilita lidi, kterd ma
mnoho riznych, ¢asto novych forem a je jednim
z defini¢nich znakt globalizace. Svét se zmens§il
a tézko si pfedstavit, ze to bude mit dramatické
dtsledky, tak jak jsme se snazili vyse ukazat,

na celou fadu oblasti a nedotkne se to migrace,
mobility lidi. Pokud se zastavime u souc¢asnych
firem, slavny sociolog Ulrich Beck ¥ika, ze dnesni
firmy pottebuji globus, aby pochopily, co se

v nich interné déje. ,Musi reagovat na osmdesat
raznych kultur a narodd“ a musi vytvorit

to, co on nazyva ,kosmopolitni moment

tedy politiku, reakci, kterd je globalni svym
zabérem. Takovéto vztahovani se ke globalni
soucasnosti a jednani a uceni se v prosttedi
tolika kultur a tolika variant z nich odvozenych
neni pfekazkou, ale pro firmy je to na jedné
strané nezbytnost a na strané druhé je to velmi
produktivni sila, dodava Ulrich Beck®. Jesté

na pocatku nového milénia hovotil Ulrich Beck,
pfedni némecky sociolog, o vnit¥ni globalizaci
(innerglobalization) nebo o globalizaci
zevnitf (internalized globalization), chtél tim
dat diiraz na to, jakym zptisobem globalizace
proménuje nase kazdodenni Zivoty uvnitf mist,
kde Zijeme, Ze globalizaci nelze vnimat jen jako
scelovani svéta na jakési celoplanetarni tirovni
setkavani se s jinakosti, ale Ze tato jinakost

se stava kazdodenni soucasti nasich zivotti.
Naptiklad Zivota ve stfedostavovském mensim
meésté v Némecku, kde jsou najednou ve tridé
na zakladni skole déti s backgroundem dvaceti
riznych jazyka.

Realita pfedbéhla v tomto smyslu pfipravenost
vladnich politik, tfeba na trovni skolstvi,

a mnozi na tuto globalizaci zevnitf reaguji Sokem
a sentimentem, ktery je proti globalizaci, mnozi
nejsou kompetentni, nemaji zdroje a nejsou
pfipraveni komunikovat pfes hranice, nejen
statd, ale nyni jiz vlastné zazitych vzora toho,
jak ,svét", nebo dokonce jejich mésto, Skolni
ttida vypada a jak rychle se proménuje. Mnozi

se oteviou, nebo dokonce dokazou nové situace
vyuzit, tteba ekonomicky, ale jini reaguji
nacionalismem, nebo zaZzivaji pocity nejistoty,
zda v tomto novém kontextu jeSté maji své
misto. Tak jak jsme se snazili ilustrovat
protichiidnou dynamiku globalnich sil na
celosvétové irovni, tak stejné protichiidna
dynamika piisobi jako lokalni reakce na ni.
Aby Ulrich Beck jesté vice naznacil rychlost

a dramati¢nost promeény, dokonce uvedl do
akademického svéta termin kosmopolitizace,
¢imz chtél ¥ici, ze nelze svét pfehledné roztridit
na ,my“a ,oni ale Ze ten ,druhy“ je soucasti
»,my* a je tak nemozné vyloucit ,druhého ciziho“
(un-excludability of the strange-other),
protoze se stal soucasti nas samych.? Ulrich
Beck formuloval tyto své nazory v interview

a ve svych pfednaskach a publikacich jiz kolem
roku 2010, dnes je toto téma jesté daleko vice

v epicentru vefejné debaty v Némecku i za jeho
hranicemi.

V roce 2007 vzbudil velky ohlas tehdy oxfordsky
profesor Steven Vertovec svym konceptem
psuperdiverzity“. V ném se podobné jako Beck
snazi postihnout vyvoj, ktery v souc¢asném
svéteé probiha, zejména pak ve velkych
méstskych aglomeracich Zapadu, ale nejen

tam. Superdiverzita znaci ,multi-dimenzionalni
perspektivu diverzity“®. Vertovec superdiverzitu
vysvétloval nejprve na prikladu Londyna.
Superdiverzita neznamena jen zvysenou
pfitomnost mnoha etnickych skupin, neni to jen
»Pribéh* o vétsi diverzité v etnickém, kulturnim,
nabozenském slova smyslu, o diverzité, ktera

je spojena s migra¢nim pozadim. Je pfedevsim

o pochopeni procest a modelt diverzifikace

v soucasném svéeté.®

Superdiverzita znamena: ,Uroveri
rozmanitosti, ktera ptekonala vse, co nam do
nynéjska bylo na svété znamé“*. Migrace dnes
znamena migraci z nebyvale velkého poc¢tu zemi,
zahrnuje nebyvale velké mnozstvi etnickych,
kulturnich, jazykovych, nabozenskych skupin®.


https://www.youtube.com/watch?v=PeKiD5JLGIE
https://www.youtube.com/watch?v=PeKiD5JLGIE
https://euroalter.com/2015/ulrich-beck-the-necessity-of-a-cosmopolitan-outlook
https://euroalter.com/2015/ulrich-beck-the-necessity-of-a-cosmopolitan-outlook
https://euroalter.com/2015/ulrich-beck-the-necessity-of-a-cosmopolitan-outlook
https://www.youtube.com/watch?v=QXMNSAmsZgM
https://www.youtube.com/watch?v=QXMNSAmsZgM

Nebyvala je i diverzifikace moznosti migrovat,
at se jedna o vydavani pracovnich povoleni,
mobilitu lidi zpisobenou rozsifovanim Evropské
unie, o pocet lidi Zddajicich o mezindrodni
ochranu, lidi, kteti migruji neregulérné, migraci
studentd, sluc¢ovani rodin atd.*¢ Permanentné
se ménici zpiisoby migrace, legislativni zmény
spolecné s variacemi ,lidského kapitalu“ na
strané migrantd - jejich vzdélani, schopnosti
pokryvajici celou skalu spektra, ménici se podil
muzl a Zen, vékova struktura, to vSe pravé
vytvari nebyvalou diverzitu a vSechny tyto
proménné jsou neustale v pohybu.

Superdiverzita je pravé pro takovyto stav
zastreSujicim terminem. Znamena komplexitu,
ktera ptekonava predchozi zptisoby a vnimani
diverzity vytvorené migraci, je variaci vSech
moznych propojeni zptisobi migrace a mist
ptvodi a vede k tomu, Ze tradi¢ni zptisoby
vnimani rozmanitosti skrze pohled (ohnisko)
etnicity nejsou funkéni. Posuzovat nékoho

na zakladé prislusnosti k etnické skupiné,

nebo dokonce zemi ptivodu neumoziuje
porozumét rozmanitosti reality ve méstech,
jako je naptiklad Londyn. Taktéz to klade nové
naroky na promysleni zptisobl integrace, nebo
dokonce Vertovec a Wessendorf* vidi texmin
superdiverzita jako termin nahrazujici
multikulturu, protoZe dle nich lépe vystihuje
realitu. Nabizi superdiverzitu jako termin
post-multikulturni pravé proto, ze chapani
migraéniho backgroundu rozmanitych populaci
zijicich v urbannich centrech Zapadu jako dané
etnickym ptivodem a Zivotem v etnické nebo
kulturné definované komunité, k niz jednotlivi
clenové komunity ,patti’, je Casto ptekonané

a v mnoha pripadech nevystihuje realitu. Ta

je daleko rozmanitéjsi, stejné jako je daleko

vice moznosti, jak ve méstech, jako je Londyn,
utvaret svou identitu. Trendem posledni dekady
vedoucim k nebyvalému rtstu etnické diverzity
byla zejména migrace mensiho poctu lidi, ale

z nebyvale velkého poctu zemi. Pokud k tomu
lidi z relativné malého poétu zemi), generace
uprchlikt odchézejicich ze sovétského bloku,
také dalsi uprchliky z valeénych a dalsich krizi,
stéhovani obyvatel v ramci EU, znamena to,

Ze naptiklad v britském Birminghamu se pfi
s¢itani obyvatel v roce 2011 lidé hlasili k ptvodu

ze 187 statd. V Milané se lidé hlasi k ptivodu ze
140 zemi, v Rotterdamu ze 160, a to hovotime

o statnich ptislusnostech. Pokud bychom se
divali na etnicitu, ¢isla by byla jesté vyssi,
naptiklad v Torontu pfes 200.*” Velkd mésta
jsou centry globalizace, kde ma rozmanitost svij
domov.

Cisla za celou Evropskou unii vypadaji
nasledovné: v EU dnes Zije 35,1 milionu lidi
narozenych mimo EU a dal$ich 19,3 milionu
lidi, kte¥i se narodili v ¢lenské zemi EU

a ptestéhovali se do jiné zemé v ramci EU.>®
Ze stale je$té 28 zemi EU je Ceska republika
na 19. pozici z hlediska podilu cizinci
pochazejicich at jiz z dal$ich zemi EU, nebo
mimo EU.

V CR dnes Zije dle Ceského statistického tifadu
496 413 cizincu. Coz je podil 4,5 % obyvatel

v celé CR, z toho v Praze jich z celkového poétu
cizinct zije 184 264%. V USA zZilo dle Pew
Research Center 43,2 milionu v ciziné narozenych
obyvatel, coz tvotilo podil 13,4 % vsech obyvatel.
obyvatel USA bylo v roce 1890, kdy tvo¥ili 14,8 %
obyvatel. Soucasny podil se tak k historickému
vrcholu blizi. Pew Research dale odhaduje, ze

az 11 miliont obyvatel mtze v USA pobyvat
nezakonné.
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https://www.youtube.com/watch?v=4NzDJrgbH38&t=382s
https://www.youtube.com/watch?v=4NzDJrgbH38&t=382s
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https://www.czso.cz/documents/11292/56594384/c01R01_2016.pdf/bfef211e-ff7f-47e2-934b-21b2bf9125d4?version=1.0
https://www.czso.cz/documents/11292/56594384/c01R01_2016.pdf/bfef211e-ff7f-47e2-934b-21b2bf9125d4?version=1.0
https://www.czso.cz/documents/11292/56594384/c01R01_2016.pdf/bfef211e-ff7f-47e2-934b-21b2bf9125d4?version=1.0
https://www.czso.cz/documents/11292/56594384/c01R01_2016.pdf/bfef211e-ff7f-47e2-934b-21b2bf9125d4?version=1.0
https://www.czso.cz/documents/11292/56594384/c01R05_2016.pdf/d9b30a77-e68e-4651-bb25-828159ccc2ab?version=1.0
https://www.czso.cz/documents/11292/56594384/c01R05_2016.pdf/d9b30a77-e68e-4651-bb25-828159ccc2ab?version=1.0
https://www.czso.cz/documents/11292/56594384/c01R05_2016.pdf/d9b30a77-e68e-4651-bb25-828159ccc2ab?version=1.0
https://www.czso.cz/documents/11292/56594384/c01R05_2016.pdf/d9b30a77-e68e-4651-bb25-828159ccc2ab?version=1.0
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DIVERZITA V CR,
SPOLECENSKO-
-POLITICKE
KONTEXTY, TRH
PRACE A VZDELAVANI

AAAAAAAAAAAAAAA




»Chceme-li, aby byl rust
vice orlentovan na 1no-
vace, aby byl inkluzivni
a udrzitelnéjsi, pak po-
trebujeme mnohem vice
aktivni stat. Stale sly-
Sime opakovat dogma-
ta, ze bychom meéli jen
napravit selhani trhu
tim, ze se zameéri vice na
védu a infrastrukturu

a na vyrovnavani prile-
zitosti.”

Mariana Mazzucato, profesorka ekonomie,
inovaci a verejnych hodnot, University College

London (UCL) a feditelka UCL Institutu
pPro inovace a verejné-prospesneé zajmy




Etnicka diverzita a pracovni
imigrace do Ceské republiky

Ceska republika se v sou¢asné dobé nachazi

z hlediska trhu prace v mnoha ohledech

v podobné pozici, jako byla o dekadu dtive.
Nedostava se ji pracovniktl. Nezaméstnanost
Zaroven se prili§ nezlepsila mobilita pracovni
sily v ramci CR, a tak se nezaméstnani

v regionech s vét$i nezaméstnanosti, nez je
prameér, za praci prili§ nestéhuji. A to i z dGvoda
nabizenych mezd a diky dal$im prekdzkam.
Zaroveti je Ceska republika otevienou, na export
orientovanou zemi s vysokym podilem exportu
na HDP a s prakticky nejvyssim podilem
pracovnikll zaméstnanych ve vyrobé v celé
Evropské unii.

V soucasné dobé je nedostatek pracovnikii
jednou z nejvaznéjsich prekazek dalsimu rtastu
mnoha odvétvi v jinak slibné se vyvijejici
ekonomické situaci. V podobné situaci jiz Ceskd
republika byla pred celosvétovou ekonomickou
krizi, ktera ji naplno postihla poklesem HDP

0 4,5 % v roce 2009. Pted krizi byla CR naprosto
vyjimecénd z hlediska postkomunistickych

zemi stfedni a vychodni Evropy,; a to prdvé

svym podilem cizinct na trhu prdce, a dokonce
mnoha proimigra¢nimi opatfenimi, kdy se
zaméstnavatelim podatilo ptesvédcit politickou
elitu o potrebé vice otevtit trh prdce pro cizince.

Ostatni postkomunistické zemé naseho regionu
byly spise zemé, odkud se odchazelo, nez které
by potfebovaly pfiliv pracovni sily ze zahranici,
a vlastni populace v CR nevyuzivala postupné
se otevirajici trhy prace v zemich EU na zapad
od nasich hranic v tak velkém poctu, jako

tfeba obyvatelé Polska, pobaltskych republik,
nebo i Slovenska. O atraktivité CR jako zemi
cilové vypovidaji ¢isla vyvoje poctu cizincli na
jejim tizemi. Pfi vzniku republiky v roce 1993
na tizemi CR Zilo 78 tisic cizincti a jejich podet
narostl aZ na 438 tisic v roce 2008.# Cizinci

byli ne nepodstatnou soucasti ekonomického
uspéchu CR pred nastupem krize. Z této doby

je také vyrok Ing. Jaroslava Handka, dnesniho
prezidenta Svazu priimyslu a dopravy CR,
tehdej$iho prezidenta Svazu dopravy Ceské
republiky. Jaroslav Hanak v rozhovoru pro Cesky
rozhlas - Radio Cesko dne 13. 9. 2007 hovotil

o tisicich chybéjicich fidi¢d, o poklesu populacni
ktivky, o tom, ze Svaz udélal maximum pfi
prosazovani tzv. zelenych karet, a fekl téz:

»-. studie, kterd je zpracovana, tika, Zze do r. 2020
musi ptijit (do CR) étyti sta tisic a do r. 2030
osm set tisic lidi zvenku. Tady se nenarodi

a nebudou“?. V dnesni spolecenské atmosfére

v nasi spolecnosti je tézké si takto pronesena
slova predstavit. Byt o potfebé zaméstnat
cizince slysime z st ekonomt, podnikatel

i zahrani¢nich investort dnes a denné.

Politické klima se od té doby vyrazné proménilo,
to, co se vSak nezménilo prili§, je nazor ceské
vetejnosti na imigraci, a to nejen na moznost
prijeti lidi zadajicich o mezinarodni ochranu,
uprchliki, ale praveé i na zaméstnavani cizinct,

a to, jak vefejnost negativné vnima dopady jejich
pobytu v CR. Ceska spole¢nost neni naklonéna
imigraci, to plati dnes, stejné jako to platilo pred
deseti lety. Pri pohledu na vyzkumy vefejného
minéni, at jiz tuzemské, ¢i zahranicéni, o tom
nemuiize byt pochyb*. To, co se vsak velmi
promeénilo, je, Ze na rozdil od doby pred deseti
lety migrace nebyla pro vefejnost prioritnim
tématem, ale dnes jim je. Jesté v roce 2013
jmenovalo v Cechach imigraci jako jednu ze

tf nejdilezitéjsich vyzev pro EU pouze 11 %
dotazanych, zatimco v zati 2015 to jiz bylo plnych
69 % obdant, coZ zatadilo CR z hlediska vnimani
migrace jako vyzvy pro EU na druhé misto za
Maltu a pted tfeti Italii.*


http://www.europarl.europa.eu/pdf/eurobarometre/2015/2015parlemeter/eb84_1_synthese_analytique_partie_1_migration_en.pdf
http://www.europarl.europa.eu/pdf/eurobarometre/2015/2015parlemeter/eb84_1_synthese_analytique_partie_1_migration_en.pdf
http://www.europarl.europa.eu/pdf/eurobarometre/2015/2015parlemeter/eb84_1_synthese_analytique_partie_1_migration_en.pdf
http://www.europarl.europa.eu/pdf/eurobarometre/2015/2015parlemeter/eb84_1_synthese_analytique_partie_1_migration_en.pdf
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Z vyzkumt mapujicich souc¢asnou situaci, jako
je naptiklad ,Evropsky socialni prazkum: Jak
se Evropané 1isi ve svych postojich k migraci?‘
plyne, Ze Ceska spolecnost je, pokud jde

o imigraci, jedna z nejvice skeptickych v Evropé,
mozna dokonce ta imigraci nejméné naklonéna
vibec. A i v ramci EU plati za jednu z nejméné
naklonénych dokonce i imigraci z ostatnich
¢lenskych zemi.* A toto zjisténi dokladaji

i Setfeni Eurobarometru*. Ve vyctu Setfeni,
ktera ukazuji na spiSe skepticky pohled ceské
vetejnosti na jinakost, na imigraci, nemluvé

o jednoznac¢né odmitavém pohledu na otazku
ptijeti uprchlikd, bychom mohli pokracovat.
Ostatné v Eurobarometru z letosniho roku pak
ina otazku

odpovédélo pouze 33 procent respondentt

v Ceské republice, Ze je dobrou véci. CR se tak
zatadila na posledni misto v celé EU, dokonce

i za odchazejici Velkou Britanii.#” Je evidentni,
%e Ceska republika se ocitla v situaci, kterou
profesor James F. Hollifield nazval ,liberalnim
paradoxem®. Hollifield popisuje ve své praci
Emerging Migration State, Ze pokud staty chtéji
podporovat volny obchod a investice, pak musi
byt pfipraveny zvladnout migraci*. Hollifield
analyzuje dynamicky vztah mezi potfebou
ekonomiky pfijmout imigranty a protiimigracné
naladénou vefejnosti.

Ekonomicka logika liberalismu je o otevienosti
imigraci, ale politicka a pravni logika vede

k uzavtenosti. Zde se v soucasnosti nachazi
Ceskd republika. V dobé ekonomické krize,

kdy trh prace byl pod daleko vétsi ochranou
pred ptichodem zahrani¢nich pracovniki ze
zemi mimo EU, zavedla CR fadu restriktivnich
opatfeni. Statu se skute¢né podarilo zbrzdit priliv
pracovniki z vnéjsku a dnes zejména z obav

z bezpecnosti a diky politické naladé do znac¢né
miry tato tendence k uzavienosti trva, i kdyz

trh vola po uplné opacném feSeni. Nicméné
rozhodné by nebylo radno podcenit nazory
vetejnosti a ty jsou v soucasné dobé zcela ziejmé.
Volaji po restrikei.

V CR dochazi k sekuritizaci migrace, kdy
migrace byla identifikovana jako jeden

z faktort ohrozeni vnit¥ni i vnéjsi bezpecnosti,
byla identifikovana jako vyzva pro pifeziti
narodniho spolecenstvi, ¢i dokonce civilizace,
je identifikovana jako faktor oslabujici narodni
tradice a spole¢enskou homogenituy, a v tomto
ohledu otazky ekonomické prosperity ustupuji
do pozadi.*® Jak ukazuji Setfeni, i pokud jde

o ptijimani pracovnikil z kulturné blizkych
zemi, nebo dokonce zemi, které jsou ¢lenskymi
staty EU, protiimigrac¢ni rétorika obracejici

se proti vybranym skupinam obyvatel nebo
kulturam nemusi pro ¢ast vefejnosti fungovat
selektivné, tak jak byla zfejmé zamyslena
politiky a jejich silnymi prohlasenimi®.
Takovouto dehumanizacni politickou rétoriku
je tfeba odmitnout nejen kvili tém, kterym je
kolektivné adresovana, a to z diivodli obecného
respektu k individuadlnim lidskym pravam,

ale je tfeba ji odmitnout také obecné kvili
cizincim pobyvajicim v zemi, kvili lidskym
pravim, kvalité demokracie a politické kultute
pro véechny obéany Ceské republiky. Situace

v CR, stejné jako atmosféra ve Velké Britanii
po Brexitu ¢i po prezidentskych volbach v USA
ukazuje vliv vyroka politik® na vefejnou debatu


http://csi.nuff.ox.ac.uk/wp-content/uploads/2016/06/CSI-24-Attitudes-to-Immigration.pdf
http://csi.nuff.ox.ac.uk/wp-content/uploads/2016/06/CSI-24-Attitudes-to-Immigration.pdf
http://csi.nuff.ox.ac.uk/wp-content/uploads/2016/06/CSI-24-Attitudes-to-Immigration.pdf
http://www.europarl.europa.eu/atyourservice/en/20170426PVL00115/Two-years-until-the-2019-European-Elections
http://www.europarl.europa.eu/atyourservice/en/20170426PVL00115/Two-years-until-the-2019-European-Elections
http://www.europarl.europa.eu/atyourservice/en/20170426PVL00115/Two-years-until-the-2019-European-Elections
http://www.europarl.europa.eu/atyourservice/en/20170426PVL00115/Two-years-until-the-2019-European-Elections
https://cvvm.soc.cas.cz/cz/tiskove-zpravy/ostatni/vztahy-a-zivotni-postoje/4272-vztah-ceske-verejnosti-k-narodnostnim-skupinam-zijicim-v-cr-brezen-2017
https://cvvm.soc.cas.cz/cz/tiskove-zpravy/ostatni/vztahy-a-zivotni-postoje/4272-vztah-ceske-verejnosti-k-narodnostnim-skupinam-zijicim-v-cr-brezen-2017
https://cvvm.soc.cas.cz/cz/tiskove-zpravy/ostatni/vztahy-a-zivotni-postoje/4272-vztah-ceske-verejnosti-k-narodnostnim-skupinam-zijicim-v-cr-brezen-2017
https://cvvm.soc.cas.cz/cz/tiskove-zpravy/ostatni/vztahy-a-zivotni-postoje/4272-vztah-ceske-verejnosti-k-narodnostnim-skupinam-zijicim-v-cr-brezen-2017
https://cvvm.soc.cas.cz/cz/tiskove-zpravy/ostatni/vztahy-a-zivotni-postoje/4272-vztah-ceske-verejnosti-k-narodnostnim-skupinam-zijicim-v-cr-brezen-2017

pravé v otazkdch, jako je genderova rovnost,
migrace, postaveni etnickych a jinych mensin.
Bezpecnostni rizika spojena s imigraci jsou

v dnesnim globalné propojeném svété realna

a i situace v mnohych zemich na zapad od
naSich hranic nam ukazuje, Ze hodnoty liberdIni
demokracie se stavaji rukojmimi politickych
extremistd, ktefi si bojem proti sobé vzajemné
pomahaji v dobyvani vetejného diskurzu.

Liberalni demokracie se zda byt kiehka zejména
v zemich stfedni Evropy. Pravé zde by historicka
zkusSenost po dvou totalitach, vinach etnického
¢isténi zalozeného na etnickém nacionalismu,
meéla vést ke zvlastni opatrnosti v souzeni celych
skupin obyvatel a méla by vést k debaté zaloZené
na vécnosti a racionalité o to vice, Ze mnohé

z vyzev soucasného globalniho svéta jsou realné
nebezpecné.>*

Diverzita - nova
spolecenska hodnota
na trhu prace

a ve vzdélavani

Uplatiiovani hodnot zaméstnavani pohledem
metod rovnych prilezitosti a diverzity ma
samoziejmeé uplneé jinou aktualni naléhavost

v situaci méstskych aglomeraci na zapad od
nasich hranic, pro néz je jiz dnes p¥iznacna
situace superdiverzity, ne% kupiikladu v Ceské
republice. Zde pro mnoho zaméstnavatelt do
nedavné doby byla spise otazkou etické volby
nebo moznosti rozvoje nez otazkou samotného
pfeziti na trhu, jak z pohledu porozuméni
zakazniktm, tak z pohledu moznosti pro nékteré
pozice viibec nékoho najmout. I v Ceské republice
vsak diverzita, a to stale hovofime jen o diverzité
ve smyslu etnické odli$nosti (autochtonni
narodnostni mensiny v CR Romové, Polaci

atd.) nebo migraéniho pozadi dal$ich obyvatel
(vietnamskd4 mensina, Ukrajinci atd.), nabyva

na vyznamu. Naptiklad podil cizinct Zijicich

v Praze je i z celkového poctu obyvatel jiz dnes
vyznamny. I v minulosti néktefi zaméstnavatelé
vyrazneé spoléhali na flexibilni pracovni silu

ze zahranici, ptipadné aktivné lakali vysoce
kvalifikované odborniky na pozice, na které se
mistni pracovni sily nedostavalo nebo odchazela
do zahraniéi (Iékati, IT specialisté, védci atd.).

Abychom si pribliZili naléhavost a také posun
ve vnimani diverzity kuptikladu v USA,
ocitujme demograficka data z the U.S. Census
Bureau, ktera fikaji, Ze etnicka rozmanitost

v USA dale poroste. Dle projekce the U.S. Census
Bureau by v roce 2044 méla vice neZ polovina
Ameri¢anti patfit k mensinové populaci a kazdy
paty obyvatel USA bude v roce 2060 narozeny

v zahranici. Jesté rychlejsi zmény pak predikuje
National Center for Public Policy and Higher
Education, a to vzhledem k podilu pracujiciho
obyvatelstva, kdy predpokladaji zdvojnasobeni
podilu mensin na trhu prace a ustup soucasné
bilé vétsiny v kratkodobém horizontu.>

Kdyz dnes hovofime o rozdélenych USA, dle
zkusSenosti poslednich prezidentskych voleb je
dilezité zminit, Ze soucasny prezident byl zvolen
jen diky volebnimu systému, ktery reflektuje
federalni strukturu USA spiSe neZ prosty soucet
americkych voli¢ti. Nebot téch ve volbach
hlasovalo o vice nez dva a ptl milionu vice pro
protikandidatku soucasného prezidenta.

V soucasnych USA se nejen z divodu
ocekavanych demografickych zmén stava
politika diverzity jednou z dtlezitych soucasti
amerického vzdélavaciho systému zejména

ve smyslu tercidlniho vzdélavani. Dévodii,
proc¢ se dnes tési takové pozornosti, je cela
tada. Neni to jen vysoka internacionalizace
americkych univerzit, které, pokud jde o ty
predni univerzity, jsou jiz davno globalnimi
vzdélavacimi a vyzkumnymi institucemi

se skvélymi vysledky a schopnosti lakat ty
nejlepsi studenty i védce z celého svéta, jde
téz o ptipravenost absolventi byt globalnimi
zaméstnanci a mit kulturni kompetence
pracovat kdekoliv. Ale paradoxné vzhledem
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k velkym rozdiliim uvnitf americké spolecnosti
se pozornost diverzité vénuje téZ pravé pro
moznosti porozumeéni mnohym oblastem

USA, kde dodnes navzdory rostouci etnické
rozmanitosti v celé zemi panuji ptijmové
bariéry® a v zavésu za tim do zna¢né miry

i pfetrvavajici etnické bariéry, nebo dokonce to,
co bychom nazvali segregace. Ve svém vymluvné
nazvaném projevu ,No Diversity? No Excellence”
vyjmenovava kanclétka University of Illinois at
Urbana-Champaign Phyllis Wise dvody, pro¢ se
univerzity museji vénovat diverzité.

Uvddi, Ze diverzita znamend znalosti, nebot
samotné uceni se ze své podstaty znamend
pozndvat néco nového, setkdvat se s novymi lidmi,
novymi situacemi, zdZitky, coz nemusi byt vzdy
jednoduché ani pohodIné, ale vZdy to znamend
obohaceni o novou perspektivu. Ddle diverzita
prindsi osobni rist, nebot to neni jen cestovdni,
které ndm otevird nové obzory, ale tfeba i setkdni
s lidmi z na$i vlastni ¢tvrti s jinymi Zivotnimi
zkuSenostmi nds miiZe obohatit nebo ucinit vice
empatickymi. Stejné tak smrsténi svéta diky
komunikac¢nim technologiim a socidlnim médiim
vytvari sité vztaht, které zacinaji definovat osobni
a profesiondlni uspéch, a ti, kdoZ jsou kulturné
pripraveni, jsou o krok napred a bliZe k tém, kteri
budou ve vedoucich rolich v budoucnu.

Déle diverzita znamena feSeni, nebot podporuje
kreativitu. Podobni lidé p¥inasi podobna fesent,
zatimco z nekonvencnich setkani na casto
neocekavanych mistech pfichdazi s diverzitou
iinovace, a tak je diverzita také konkuren¢nim
imperativem. V pripadé jeji univerzity v Illinois
tvofi dnes historicky znevyhodnéné populace
padesat procent studentti a toto cislo stale
roste, navic se diverzita zvysuje i diky novym
imigrantim, a svou fe¢ zakoncuje slovy: ,Tento
narod se stava ¢im dal vice rozmanitym. Jako
univerzita, jako byznys i jako lidé délame nejlépe,
pokud reflektujeme prostfedi kolem nas. Pokud
tak necinime, je téZké zlstat relevantnimi - at
jiz soutézime o nejlepsi studenty, nebo nejlepsi

manazery, nebo o nové zakazniky. A pokud nejste
relevantni, s jistotou nemuiizete byt soutézivi.“>

vre

V podobném duchu hovoti i rektor New

York University Prof. Andrew Hamilton,
kdyz hovo#i o tom, Ze diverzita, inkluze

a spravedlnost ,,... nejsou diilezité jen

jako hodnoty samy o sobg, ale také proto,

Ze jsou nepostradatelné pro rozvijeni
znalosti, inovaci a vytvafeni udrzitelnych
komunit. Mély by byt nepostradatelnymi
prvky vzdélavani na NYU ve vSech nasich
kampusech. Rozmanity tym zvazuje vSechny
perspektivy problému s mnozstvim rtiznych
pristupt, jak se s nim vyrovnat. Vysledkem

je vyssi kvalita debaty a lepsi a pokrocilejsi
akademicka instituce“ Obratme nasi pozornost
z New Yorku, kde globalizace ma sviij domov, kde
ylokalni je globalni‘, a vydejme se na druhy konec
Ameriky do Tucsonu v Arizoné, kde v loniskych
volbach vyhral Donald Trump.

I zde na University of Arizona byla v roce 2016
vytvorena pozice ,senior diversity officer, do
niz byl jmenovan Jesus Trevino, ktery se od té
doby snazi uvést principy diverzity do praxe

na celé univerzité, nejen ve smyslu najimani
vice rozmanitého sboru profesort tak, aby vice
odrazel rozmanitost studentty, ale také se snazi
prinést principy diverzity do oblasti genderu,
sexualni orientace, disability a dalSich oblasti,

a to tak, aby diverzita byla zaclenéna do vSech
¢innosti univerzity a neztstalo jen u nominalni
diverzity na strané ptijimanych zaméstnancdg,
ale aby se stala praxi v komunikaci napti¢ vSsemi
stupni na univerzité.>
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Jako reakci na zmény na univerzité v Tucsonu
uvedme slova profesorky Carol Bender, ktera
na téma diverzity fika: ,Dobte fungujici
obcanska spole¢nost vyzaduje vzdélani vsech
sloZek obyvatelstva. Za¢lenéni rozmanitosti do
vzdélavacich instituci a diky tomu néasledné

i do pracovist prospéje vsem.“ Ke sloviim své
profesorky dodava jeji student Randall Eck:

p»Vytvofeni rozmanité pracovni sily neni
aktem charity - je to taktické, ziskové
a sobecké“,

Stejné jako byste neinvestovali veSkeré své
bohatstvi do akcii jednoho primyslu, nemutzete
spoléhat na homogenni skupinu jednotlivced,
Ze by mohla ptinést kritické perspektivy

a inovace.“”’” Z mnoha rozhovorta s americkymi
profesory i studenty a studentkami se zda, ze
reflektuji davody, proc¢ se doslova napti¢ USA
dnes univerzity tolik hlasi k politice diverzity.
K tomu, aby nebyla jen samotcelnym médnim
opatfenim bez skute¢nych vysledkd, je ale
dtlezité to, co je vzdy vzhledem k diverzité na
univerzitach zdliraziiovano, a to je propojeni
diverzity a inkluze.

Diverzita a inkluze -
aneb teorie a praxe

Inkluze je chapana jako naplnéni idedlu
diverzity v tom, Ze teprve v prosttedi, kde

se vSichni mohou citit bezpecné, citit, Ze je

s nimi zachazeno férové ve vSech smyslech
slova od odménovani az po moznost skutecné

se realizovat, v prostfedi, které je respektuje,
pak teprve muize byt diverzita produktivni.
Diverzita je podminkou, ale sama o sobé neni
zarukou ocekavanych pozitivnich vysledki, které
prichazi, pokud diverzitu nenasleduje inkluze.
To samé, co byva zdlrazriovano na univerzitach,
byva zdiraziiovano i ve vyzkumech, které se
zamétily na uplatriovani diverzity v korporatni
stéte.

Jako ptiklad uvedme studii spole¢nosti Deloitte
z roku 2012, ktera byla provedena v Australii

a vyjadtuje vysledky ze zkoumani pohledu
1550 zaméstnanct prave na firemni politiku
diverzity. Studie se tykala zaméstnancti

t¥i firem, a to firmy vyrobni, maloobchodni

a organizace z oblasti zdravotni péce. V zavérech
studie je opét opakované kladen diraz na inkluzi,
diky niz, jak tvrdi vysledky vyzkumu, doslo ke
zlepseni firemni vykonnosti, a to diky zlepSeni
schopnosti inovovat, rychleji reagovat na ménici
se potfeby zakaznikt a diky lepsi tymové
spolupraci.

Inkluzi je pak myslen proces, ktery povede

k pocitu pfijeti na strané zaméstnanct, povede

k sounalezitosti s firmou, a to zejména diky
vnimani zaméstnavatele jako aktéra, ktery
uplatiiuje hodnoty spravedlivého pristupu

k zaméstnanctm a respektuje je. Praktické rady,
jak vyuzit diverzity diky inkluzi, jsou obsazeny
ve zminlované studii spole¢nosti Deloitte.*® Vztah
diverzity a inkluze charakterizuje americka
odbornice na HR Julia Mendez, ktera opét tento
vztah povaZuje za urcujici pro uspéch diverzity

a shrnuje jej takto: ,Spole¢nosti musi také zajistit,
aby se vsichni citili zahrnuti do vSech aspektti
aktivit spolec¢nosti - propagacnich, mentorskych
a vzdélavacich ptilezitosti, stejné jako
dobrovolnické ¢innosti a akei sponzorovanych
spole¢nosti“®®

Jak jsme jiz konstatovali, kazda oblast svéta,

v niz se dnes prosazuji hodnoty diverzity nebo
ptimo ,diversity managementu® v korporatnim
Svété, ma sva vyrazna specifika, historické
zkusSenosti s jinakosti a politicky kontext.
Dtivody, pro¢ se rozhoduji pfijmout pravidla
diverzity, jsou tak casto odlisné, stejné jako
reakce na né. Situaci ve Velké Britanii velmi
zajimavé objastiuji v pfehledné a svym rozsahem
a zamérenim obsahlé publikaci autorky Gill
Kirton a Anne-Marie Green.
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Studie se jmenuje The Dynamics of Managing
Diversity: A critical approach.s® Za divody,

proc¢ se firmy v Britanii uchyluji k politice
diverzity, identifikuji to, Ze si slibuji, Ze tak
budou moci lépe vyuzivat vyhod rozmanitosti
trhu prace. Firmy chtéji minimalizovat
problémy s pfijimanim zaméstnanci prave

v demograficky se proménujici situaci, kdy
davaji najevo, ze tuto zménu berou v potaz

a ocenuji rozmanitost pracovni sily. DalSim
dtivodem je snaha maximalizovat potencial
svych zameéstnanct, kdyz chtéji vyuzit
rozmanitost svych zameéstnanct a zlepsit

tak vykonnost celé organizace. Potfebuji téz
pusobit napfi¢ kulturami a nap#i¢ hranicemi,
coz je vidéno jako obzvlasté dilezité pro firmy

s globalnimi ambicemi, kdy zaméstnanecka
diverzita je chapana jako predpoklad prosperity.
Ctvrtym déivodem pak je snaha firem vytvatet
si dalsi obchodni ptileZitosti a posilovat
kreativitu. Pfedpokladem je zde to, Ze rozmaniti
zameéstnanci mohou firmam pfinést nové trhy
a kulturné specifické informace.s! K rozdilnym
kontextim uvadéni ,diversity managementu“
pak patti ve Velké Britanii i vétsi ochota
zameéstnavatel® hlasit se k politice diverzity
také z divodu, Ze je spojen pravé s argumenty
o vétsi prosperité firem, které politiku diverzity
uplatniuji. Je to tedy v fe¢i managementu nejen
politika uplatriovana jen proto, Ze je spravna ve
smyslu spravedliva, ale téZ Ze ptindsi zisk.

Toto vnimani v Britanii autorky
davaji do kontrastu s ptedchozim
vnimanim politik rovnych p¥ileZitosti.
Politika rovnych p¥ilezitosti nebyla
managementem tolik oblibena

i z dal$ich diivodii, t¥eba proto, Ze byla
spojena s predsudky a diskriminaci

a jejich p¥ekonavani a uplatiiovani
politiky rovnych p¥ilezitosti mélo
casto nalepku stereotypné oéekavané
nizké pracovni moralky a §patnych
vykonii. Proto vitana zména jazyka ve
prospéch pojmu diverzita, ,,diversity
management*.

Ve Spojenych statech panovala obdobna

situace. Politika diverzity a inkluze je v zasadé
prijimana bez takovych sport, s jakymi se
setkavala politika afirmativni akce. Tedy politika
usilujici o narovnavani historickych ktivd, tfeba
v pristupu k americkému vysokému skolstvi.
Zejména cast privilegovanych bilych muzg, jak
autorky opakované pisi, s afirmativni akei méla
problém. V tomto smyslu je politika diverzity

a inkluze daleko méné kontroverzni a daleko
vice a 1épe pfijimana i uznavana jako pottebna
a konsenzus k jeji podpofe je nesrovnatelné
8irsi. Ke kritickym poznamkam na uplatriovani
politiky diverzity autorky uvadéji ¢asty rozpor
mezi rétorikou a nakonec realitou v n€kterych
firmach.

Kriticky 1ze vnimat to, Ze nékdy dochazi ke
kratkodobosti uplatiiovani politiky diverzity,
tedy zkratka kdyz se to firmé hodi. Kuptikladu
v dobé konjunktury a malé nezaméstnanosti,
kdyz se firmam nedati rekrutovat zaméstnance,
které preferuji, uchyli se k politice diverzity

a prijmou napt. zaméstnance starsiho véku.
Ovsem v dobé, kdy tato potfeba diktovana situaci
trhu prace pomine, opét od politiky diverzity
ustoupi. Dalsi kritické poznamky smétuji

k tomu, Ze nékteré firmy mohou preferovat
pouze jeden vysek z politiky diverzity, aniz

by uplatiovaly celkovou politiku diverzity

v jeji §iti jako ocenéni rozmanitosti v Sesti
dimenzich - v dimenzi genderu, rasy, etnicity,
disability-handicapu, sexualni orientace, véku,
naboZenstvi a pfesvédceni. Vzhledem k riziku
zminéné kratkodobosti uplatiiovani politiky
diverzity se autorky vyslovuji pro vytvofeni Sirsi
vize etického podnikani - poskytovani rovnosti
sluZzeb, které propoji socidlni spravedlnost

a byznys. To by mélo vést k podpote idey
diverzity i za situace, kdy kratkodoby prospéch
z ocenéni rozmanitosti pracovni sily ve firmé
nemusi byt patrny, ale dlouhodobé to povede
ke zlepseni korporatni povésti a vrati se to

v dlouhodobém horizontu.?
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Autorky téz hovoti o pottebé komplementarity,
pokud jde o volbu politiky ,,diversity
managementu* a starSich, ¢asto zakony
prosazovanych norem zameéstnavani na zakladé
rovnych ptileZzitosti. Jedno by rozhodné nemélo
vylucdovat druhé a pravé uplatnéni obojiho by
mélo ucinné predejit jak diskriminaci na trhu
prace, tak uplatnéni vyhod diverzity z hlediska
prospéchu jak firmy, tak jejich rozmanitych
zaméstnanci. Nejvice otazek a kritického
promysleni vSak autorky Gill a Green smétuji

k otazkam, zda principidlné ,diversity
management“ mize skutecné fungovat jako $irsi
celospolecenska hodnotova baze k odstranéni
strukturalnich prekazek rovnosti.

Celou politiku uplatniovani hodnot diverzity

ve smyslu ,diversity managementu“ vidi tak,

ze zdlraznuje individualni rozdily a dava
individudlni $ance jedincim. Je mozné timto
pristupem, ktery se zamétuje na individudlni
uspéch nebo netispéch jedince v siti nerovnych
a diskriminac¢nich vztaht ve spole¢nosti,
odstranit nerovnost a diskriminaci spiSe nez
pochopenim a zaméfenim se na faktory, které
nerovnou a diskriminujici situaci ptisobi?
Takovéto otazky jdou samoziejmé ¢asto nad
ramec uvazovani jednotlivych firem, které
mnohdy vedené dobrymi umysly vstupuji do
SirSiho spolecenského prosttedi, a je poté véci
diskuse, do jaké miry a jak jej mohou ovliviiovat.

Dalsi otazkou je, jak mohou prosttedi trhu
prace ovlivnit naptiklad odbory podporujici

ty, kdoz jsou na trhu prace znevyhodnéni.
Pokud se ,diversity management” sousttedi na
rozdily mezi jedinci, pak je otazka, zda pravé
nezeslabuje pouta, kterd lidé maji skrze spolecné
sdilené zkusenosti, a zda je spiSe nez posilené
nezanechava v situaci izolovanych jedinct, kteti
se citi sami ve svém individudlnim boji o rovné
zachazeni.

Zde by naptiklad role odbortt mohla pfinést
vyhody pro celou socialni skupinu. A opét
autorky vyzyvaji pro spojeni usili firem vyuZit
politiku diverzity pro sviij ekonomicky zajem

a zaroverl pro propojeni tohoto ekonomického
zajmu s $irSim usilim o rovnost a se zasazovanim
se v otazkach socialni spravedlnosti skrze
korporatni socialni odpovédnost.s

Diverzita a predsudky
v Ceském prostredi

Milan Kundera ve své slavné eseji: Unos Zapadu
aneb tragédie stfedni Evropy (v anglickém
prekladu byla vydana pod nazvem The Tragedy
of Central Europe®) hovoti o sttedni Evropé jako
kulturni soucasti Zapadu, ktera byla ,ukradena“
Sovétskym svazem a stala se na dlouha léta
mistem, které bylo geograficky ve stftedu Evropy,
kulturné na Zapadé a politicky na Vychodé.
Milan Kundera popisuje, jak stfedni Evropa dle
Palackého touzila byt rodinou rovnopravnych
narodd, chtéla Zit jakousi zmensenou verzi
Evropy, kterou by bylo mozné charakterizovat
pravidlem: co nejvétsi rozmanitost na co
nejmensim prostoru. Byla to pravé nesmirné
kulturné obohacujici rozmanitost, ktera ptinesla
Evropé a celému Zapadu nepominutelné kulturni
dédictvi. Tomuto prostoru rozmanitosti nemohlo
byt nic vice cizi nez hrozba zniceni kulturni
rozmanitosti sttedni Evropy Ruskem, piSe Milan
Kundera na poc¢atku osmdesatych let minulého
stoleti. Proto ukradeny Zapad. Milan Kundera
svou eseji, kterd je dodnes ¢tena a jsou o ni
vasnivé pte, chtél probudit Zapad z jeho letargie
zapomnéni na osud Ceskoslovenska a stfedni
Evropy.

Ostatné sametova revoluce byla nesena také
heslem o navratu do Evropy a vSichni mu
samoziejmeé bez dovétkid a vysvétlovani
rozumeéli. Rozmanitost sttedni Evropy byla

do zna¢né miry ztracena. Hrtizy nacistické
okupace, povaleéna odplata a sovétska totalita
znamenaly konec rozmanitosti v podobé, ktera
¢inila Ceskoslovensko jednim z nejrozmanitéj$ich
uzemi snad celé Evropy. S tak skvélou kulturou,



architekturou, ekonomickou vyspélosti i svymi
nacionalistickymi protivenstvimi a svary.
Proména heterogenni zemé byla dokonana
rozvodem se Slovenskem, kdy se Petr Pithart
mohl ironicky tazat: ,Ted jsme kone¢né sami?“

Ve své praci o rozpadu federace Petr Pithart
mimo jiné fika: ,Etnicky homogenni statni
jednotky byly napti¢ historii vyjimkou. Etnicka
homogenita byla ¢astéji charakteristicka pro

statni utvary, které byly na periferiich, barbarské.

Velka centra svétovych civilizaci byla vzdy
bohatou smésici narodd, kultur, viry a zptisobt
Zivota, a prave to je divodem, proc¢ byla vice
nez pouhymi centry duchovnich ¢innosti. Az

v posledni dobé se zapadni Evropa posunula
bliZe vétsi homogenité, ale to je vyvazeno jeji
pritazlivosti, vnimavosti vi¢i nové prichozim.
Homogenita duchovné a kulturné ochuzuje.
Stanovuje limity pro sebereflexi jakozto nejvyssi
stupenl poznani - sebepoznani“.® Dnes je

Ceska republika geograficky stale ve stfedu
Evropy, kulturné je Zapadem a politicky? O to
se prekvapivé opét vedou spory. Je ¢lenem

EU, NATO, zaméstnavatelé se mohou ptihlasit
k Evropské Charté diverzity zaméstnavatelti.
Ceska republika je ve stfedni Evropé, kterd ac je
v epicentru globalizace jako dilezité centrum
produkce vyrobnich fetézct svétovych firem,
stejné jako uspésnych lokalnich producentt

a i svétové konkurenceschopného vyvoje, zda
se, Ze presto tento fakt neni uplné reflektovan
politickou elitou, stejné jako velkou ¢asti jejich
voli¢d.

Pl milionu cizincti (pfesné 493 tisict®) se
spolupodili na ekonomickém tspéchu této zeme.
Mozna se stanou soucasti oné rozmanitosti,
ktera znovu povede stfedni Evropu ke
kulturnimu vyznamu a kreativité, tak jak na

ni poukazuje Kundera ve své eseji. Nebo i diky
této rozmanitosti dokonce dojdeme, jak fika Petr
Pithart, k sebereflexi jakozto nejvyssimu stupni
poznani - sebepoznani. Vyraznym zpiisobem
by k tomu mohl p¥ispét pravé i korporatni
svét. At jiZ svou virou v celospoleéenskou
zodpovédnost, nebo touhou po vykonu daném
kreativitou a ochotou svych zaméstnancii

k nasazeni se pro respektujiciho a férového
zaméstnavatele, nebo alespoii svou pot¥ebou
otevienych hranic jako podminky p¥eziti ve
svéte, ktery je presné tak veliky jako vesnice.
Globalni vesnice, kde at chceme nebo ne, stejné
vsichni Zijeme na jedné navsi. Vira v to, ze
politické elity nedopusti dat v sazku soucasnou
prosperitu a budouci potencial Ceské republiky,
nemusi byt odivodnéna.

Jistoty, jako je t¥eba ¢lenstvi v EU, nejsou

dnes samoztejmé. Viz prizkumy vefejného
minéni. Z EU dnes vystupuje zemé, kde se
evropska integrace i v soucasné dobeé tési

vy$$i podpote neZ v CR. Vie je pfedstavitelné

v Casech post-gramotné politiky digitdlniho
svéta (post literate), kdy fakta ignorujeme nebo
je prohlasime za vymysSlena, véci nemaji zadny
kontext, a pfesto, nebo pravé proto, dostaneme
dtvéru volicd, jak shrnuje Robert D. Kaplan, kdyz
varuje pred post-gramotnym c¢asem americké
politiky, kdy vSe je mozné. Neironizuje tento stav,
ale upfimné se jej hrozi a varuje?’.
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https://www.czso.cz/csu/cizinci/cizinci-pocet-cizincu
https://www.czso.cz/csu/cizinci/cizinci-pocet-cizincu
https://www.youtube.com/watch?v=LwXqOcjHIWE&t=2s
https://www.youtube.com/watch?v=LwXqOcjHIWE&t=2s
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,+Kazdy, kdo se
prestane ucit,

je stary, at je mu
20, nebo 80. Kazdy,
kdo se stale uci,
zustava mlady.

Je nejlepsi v zivoté

zustat mlady.”

Henry Ford




Populace Ceské republiky, tak jako

v ostatnich vyspélych zemich svéta, starne.
Soubézné probiha proces, kdy lidé ziji déle,
zvySuje se jejich nadéje doziti i prumeérny vek
a také se rodi méne déti, takze ve vysledku

v populaci Zije vétsi podil seniorti (tj. osob
65letych a starSich).

Vékové slozeni obyvatelstva Ceské republiky
k 1. 1. 2016 podle pohlavi a vékovych skupin

muzi zeny
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Projekce vékového slozeni obyvatelstva Ceské republiky
k 1.1. 2020 podle pohlavi a vékovych skupin

muzi zeny
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Projekce vékového slozeni obyvatelstva Ceské republiky

k 1. 1. 2025 podle pohlavi a vékovych skupin
muzi
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Projekce vé&kového sloZeni obyvatelstva Ceské republiky

k 1. 1. 2030 podle pohlavi a vékovych skupin

muzi
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»Podil osob ve véku 20-64 let, které by mohly
potencidlné pracovat a vytvaret narodni
bohatstvi pro ostatni neproduktivni ¢asti
populace, bude klesat. V roce 2016 ¢inil podil
20-64letych na celkové populaci CR necelych

62 %, v roce 2030 to bude jiz jen 57,7 %. Stale
vice osob se bude presouvat do skupiny
poproduktivnich é5letych a starsich osob. Navic
se bude zmens$ovat i absolutni pocet obyvatel

v Ceské republice, takZe 20-64letych osob bude
na zacatku roku 2030 pod 6 milion® ve srovnani
s 6,540 milionu osob 20-64letych na zac¢atku roku
2016. Pocet seniort se v tomto ¢asovém rozmezi

sy

zvys$i z 1,885 milionu lidi na 2,484 milionu osob.“
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Zdroj: Vékové slozeni
obyvatelstva - 2015, Cesky
statisticky ufad, Praha, 2016.
Projekce obyvatelstva Ceské
republiky do roku 2100, sttedni
varianta, Cesky statisticky ufad,
Praha, 2014
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Uvedena éisla jsou samoziejmé varovna
z hlediska celkového poétu lidi, kte¥i mohou
reprezentovat takzvané ekonomicky aktivni
populaci, ktera ma mj. aktivné p¥ispivat

a udrzovat systém socialniho pojisténi -
dichodovy systém.



DIVERZITA Z POHLE-
DU ZAMESTNAVATELU,
ODBORU A ZAMEST-
NANCU V CR
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,Chci, abychom
byli bezpecna
prosperujici,
tolerantni zeme,
abychom byli
magnetem pro
mezinarodni

talenty a domovem
pro prukopniky

a inovatory, kteri
budou posouvat svet
dopredu.”

Angela Merkelova,
kanclérka Spolkové republiky Némecko




Shrnuti vysledka
obou anket

Pro ucely publikace jsme oslovili zaméstnavatele
i odbory, abychom vice zmapovali jejich
zkusSenosti ¢i praxi s diverzitou na pracovnim
trhu a ve firemnim prostfedi. V ramci ankety
jsme se obratili na vice nez 50 rznych
zameéstnavateld a odborovych organizaci. Ankety
se celkem zuc¢astnilo 20 zaméstnavateli,

z nichz 85 % respondentt patti do vyrobni sféry
¢innosti a 15 % do nevyrobni (prodej, zkouseni

a certifikace a velko/maloobchod a internetovy
prodej).

Oblasti vyrobni ¢innosti: Textilni a odévni
prumysl, zemédélstvi, potravindtskd vyroba,
zpracovatelsky a polygraficky primysl.

Anketa se skladala ze dvou dotaznik, jeden byl
urcen pro zaméstnavatele a druhy pro odborové
organizace.

Celkem 55 % zameéstnavatell a 60 % odborovych
organizaci v ramci ankety md zkusenost

s uplatiiovanim diverzity na pracovnim trhu
nebo ve své spole¢nosti. Je rovnéZz patrné, Ze obé
skupiny respondentti maji vysoké povédomi

0 samotném pojmu ,diverzita na pracovnim
trhu“. U obou dotazovanych skupin vyplynulo,
Ze prevlada nazor, Ze koncept diverzity mize
byt prospésny jak pro zameéstnance, tak i pro
zameéstnavatele. Tento pozitivni nazor mélo

az 70 % zaméstnavateld, a dokonce 80 %
respondentti z ¥ad odbort (4 z 5 dotdzanych).
Obé skupiny maji pracovni zkusenost s
uvedenymi skupinami zaméstnanct s vyjimkou
skupiny lidi s odliSnou sexualni orientaci
(LGBT). Celkem 60 % zamé&stnavatell a 80 %
odborovych organizaci v ramci ankety nema
zkusenost se specifickymi programy pro rodice
na rodicovské dovolené ¢i vracejici se z ni.

Vice neZ polovina zaméstnavatelt nenarazi na
prekazky pti zaméstnavani nebo pfi zaclenovani
jednotlivych skupin zaméstnanct. Z odpovédi

v anketé bylo patrné, Ze zaméstnavatelé

maji malé zkuSenosti se zaméstnavanim
handicapovanych a cizinct, kteti by zde chtéli
pracovat a zit.

Odborové organizace v ramci ankety uvedly, Ze
se angazuji zejména v podpofe zaméstnavani
nebo zacleriovani vétsiny zaméstnanct ve své
spole¢nosti. Naopak minimalné nebo zcela viibec
se neangazuji u skupiny zaméstnanca, ktefi se
ocitli v tzv. sendvici (lidé stfedniho véku, kteti
se staraji o své nesamostatné déti a o své staré
rodiée), a u skupiny lidi s odli¥nou sexualni
orientaci (LGBT). Ankety se zi¢astnilo celkem
5 odborovych organizaci z vyrobni oblasti
polygrafie, tézby surovin a stavebnictvi. Celkem
80 % respondentti bylo z oblasti vyroby a 20 %
z nevyrobni sféry.

Oblast ¢innosti odboru

80 %

vyrobni

20 %

nevyrobni

Oblast ¢innosti zaméstnavateld

15%

nevyrobni

85 %

vyrobni
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Anketa
pro zameéstnavatele

V poslednich letech se na pracovnim trhu
uplatiiuje novy koncept pro za¢lefiovani
raznych skupin zaméstnancii, obvykle byva
nazyvan , Diverzitou“. Mate v této souvislosti
néjakou pracovni zkusenost s nasledujicimi
skupinami zaméstnanci?

Mate konkrétné pro rodic¢e na
rodicovské dovolené nebo vracejici
se z rodi¢ovské dovolené néjaky
specificky program ¢i aktivity?

10 % jina (individudlni domluva)

20 % flexibilni pracovni doba,
zkraceny uvazek, homeoffice

60 % ne

Vétsina zaméstnavatel uvadi, ze ma

zkusSenost s rodi¢i na RD nebo vracejici se

z RD, se Zzenami - matkami samozivitelkami,
handicapovanymi lidmi ¢i lidmi s omezenou
pracovni schopnosti a lidmi ve véku nad 50 let.
Kolem 50 % zameéstnavatelti ma pak zkuSenost
se zaméstnanci, ktefi se ocitli v tzv. sendvici
(lidé sttedniho véku, kteti se staraji o své
nesamostatné déti a o své staré rodice), a cizinci,
kteti zde chtéji pracovat a zit. 80 % respondentt
naopak nema zadné pracovni zkusSenosti

s lidmi s odli$nou sexualni orientaci (LGBT)

a dveé tfetiny zameéstnavatell s prislusniky
narodnostnich mensin.

Mate konkrétné pro rodiée na rodi¢ovské
dovolené nebo vracejici se z rodi¢ovské
dovolené néjaky specificky program ¢i
aktivity?

Vétsina zaméstnavatel nema pro rodice na
rodicovské dovolené zadné specifické aktivity
& program (celkem 60 %), jen 30 % poskytuje
rodi¢im moznost pruzné pracovni doby ¢i
praci z domova a 10 % se domluvi se svymi
zameéstnanci na zcela individualnim planu.

Komentare zameéstnavatelt
k jednotlivym
dotazovanym skupinam

Specifické programy éi aktivity
zaméstnavatelt pro rodié¢e na rodiéovské
dovolené nebo vracejici se z rodi¢ovské
dovolené

ySnazime se najit docasnou nahradu a udrzet
kontakt ke snadnému navratu na danou pozici.

yFirma byla zalozena matkami na rodicovské,
velka ¢ast kolegyn u nas zacala pracovat praveé na
rodic¢ovské dovolené.”

Handicapovani nebo lidé s omezenou
pracovni schopnosti

»- Spolupracujeme se ¢tyfmi chranénymi
dilnami.”



Piisluinici narodnostnich mensin, obéané CR

LV minulosti jsme méli uéné, a méli jsme velmi
dobré zkusenosti.

Mladi lidé - absolventi

»,Mame pozitivni zkuSenosti se zaSkolovanim
uz béhem studia.“

Lidé ve véku 50+

»,Mame zkusSenosti u tfech lidi a byli to velmi
kvalitni pracovnici.“

Lidé s odliSnou sexuailni orientaci (LGBT)

Jak rozumite pojmu diverzita
na pracovnim trhu?

,Neni mozné zaméstnavat kazdého, musime
respektovat podminky zemédélské prace.”

»Zaclenovani do pracovniho procesu bez ohledu
na rasu, pohlavi, barvu pleti, nabozenstvi, vék,
zdravotni stav apod.”

yDodrzeni vékové kontinuity.

»Na pracovnim trhu existuji rizné skupiny
zameéstnancy, ke kterym je potfeba pfistupovat
individualné. Vytvatet jim specifické podminky
pro danou skupinu lidi.“

»ZlepSeni pracovniho prostfedi za i¢elem ziskani
vyssiho vykonu.“

»RozloZeni pracovniho trhu.“

»Zaclenovani rozdilnych skupin bez ohledu
na jejich specifika.“

»Pouze teoreticky popis situace, kterd normalné
funguje.

v v

»Zabyva se né¢im daleko méné podstatnym, nez
jsou schopnosti a dovednosti pracovnik, a to
vcetné jejich socidlni inteligence a empatie.

»Rovné zachazeni se zaméstnanci.

,V ramci moznosti a zameéreni firmy mit
riznorodou pracovni skupinu lidi.“

»Ruzné skupiny mohou mit pocit, a nékdy
opravnény, Ze se nemohou plné uplatnit na
naro¢ném trhu prace a ze jim néktery aspekt
jejich odliSnosti brani plnému uplatnéni.“

»Podle naseho nazoru je dilezitéjsi kvalifikace

a zajem o praci nez déleni podle pohlavi,
vyznani ¢i etnické prislusnosti. Potfebujeme ale
zameéstnance s dobrou znalosti ¢estiny.*

yRozmanitost ve sloZeni pracovnich tyma,
skupin.“

yJako rtiznorodou skladbu lidi, co se tyka véku,
pohlavi, vzdélani, zdravi.“

yZaméstnavani riznych skupin lidi, které jsou
v obecné populaci zastoupeny mensinove.”

»Jde o koncept, jehoz cilem je vytvofit ve
spolecnosti a zejména v podnikatelské sfére
takové podminky, které umozni vSem lidem, bez
ohledu na jejich individudlni odlisnosti, plné
rozvinout jejich osobni potencidl.“

y2Uplatfiovani rtiznych/rozdilnych /odli§nych lidi
na trhu prace.”

Mate néjakou zkusenost s uplatiiovanim
diverzity na pracovnim trhu a u vas
ve firmeé?

y2Zameéstnani vozickare - naseho zaméstnance
po uraze.”

yZameéstnavani a zac¢lenéni do kolektivu lidi se
ZPS, matek po navratu z RD.“

,2Dohody se ZS a SS o participaci nasi spole¢nosti
na vzdélavani a praxi zaka téchto skol s cilem
vytvotit pfedpoklady pro lepsi uplatnéni téchto
%4k, podpora studentti/?3kt formou stipendii

u nedostatkovych profesi apod.“

»V souvislosti s naborem, respektive pfi
vybéru novych pracovniktl, upfednostiiujeme
vékovou diverzitu tak, abychom pfijimali jak
mladsi zaméstnance, tak starsi, aby portfolio
zameéstnanct bylo rovnomeérné a odrazelo
demografickou strukturu vnéjsiho prostfedi.

,V ramci vzdélavaci akademie umoziiujeme
vzdélavani vSech vékovych skupin, tak aby
udrzovaly svou kvalifikaci s pozadavky
zaméstnavatele, a soucasné v ramci pracovnich
skupin / projektovych tymd podporujeme
spolupraci mladych a seniornich zaméstnanct.“

yJako standardni personalni nastroje jsou
zavedeny soubéhy, zkracené uivazky, home office,
moznosti pfechodu na jiné pozice, vytvofili jsme
podminky pro dostatecny zacvik nové ptijatych
zameéstnancd a personalnich ndhrad.
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»Ve spolupraci s externim dodavatelem
stravovacich sluZeb posilujeme v ramci nabidky
jeho sluzeb zdravé stravovaci navyky, mame
zavedenou zvySenou zdravotni péci o vybrané
skupiny zaméstnancti formou moznosti
rehabilitaci, sou¢asné v ramci firemnich benefit
podporujeme rehabilitaci a péci o zdravi.“

Jnvestice smétujici do vyroby jsou zaméfeny na
odstranovani fyzicky naro¢né prace, omezovani
hluku a zlepSovani pracovniho prostredi.”

»,Na podporu resocializace a lepsi naslednou
integraci do spole¢nosti umozinujeme

v soucinnosti s nedalekou véznici na nékterych
pracovistich praci vézna.

»Pro lepsi navrat Zen po matetské a rodicovské
dovolené podporujeme pomoci pfispévku

na Skolku moznost péce o déti téchto Zen,
soucasné v ramci systému firemniho vzdélavani
podporujeme zapojovani Zen na matetské

a rodic¢ovské dovolené do vzdélavacich programt
organizovanych pro zaméstnance.“

Povazujete téma diverzity za p¥ileZitost pro
rozvoj vasi firmy a pracovniho trhu v CR?

»Pomoc pfi zaclenovani pracovnikd s rozdilnymi
pfedpoklady nebo nazory do firemniho
prostiedi.“

yPomoc pfi zaclenovani zejména zaméstnanct
ve veéku 50 plus.“

yndividualni p¥istup k zaméstnanctm.
»Zapojeni opomijenych skupin zajemcti o praci.“

SVyuziti potencialu trhu prace a rozvoj
jednotlivce.

»Nedostatek pracovnich sil.

Myslite si, Ze koncept diverzity miiZe
byt prospésny pro zaméstnance
i zaméstnavatele?

»Z hlediska zaméstnavatele - v pfipadé potteby
pracovnika na ¢aste¢ny tivazek.

Z hlediska zaméstnance - uplatnéni na trhu
pro zaméstnance se ztizenym uplatnénim.“

,Obé strany se mohou sjednotit na urcitych
moznostech spoluprace.”

»Zameéstnavatel potfebuje vykon pro svou
firmu, musi proto pro své zaméstnance vytvotit
podminky. Napt. pro rodice po rodi¢ovské
dovolené zajisti $koleni nebo miize zaloZit
firemni skolku. Zaméstnanec-rodi¢ je pak
spokojeny.“

»ZlepSeni vzdjemné komunikace a tim i zlepSeni
pracovnich vykont.

,Ze vyjdeme vstiic matkam maljch déti“

»Pokud to bude vnimano jako informace, tak
ano. Pokud jako povinnost, bude to velmi Spatné
a bude to zptisobovat jen komplikace.”

»Jsou oblasti, kde je nutné se timto tématem silné
zabyvat.

»Jsme mala firma, u nas to pfinosem byt ptilis
nemuze, ale u firem s nedostatkem pracovnich sil
urcité ano.“

»Pri velké diferenciaci roli a profesi je moZno pro
kazdou hledat typologicky, odborné aj. vhodného
kandidata.“

»V dobé omezenych zdrojii na trhu prace je nutné
vyuzivat v8ech moZnosti spoluprace, i kdyz
mohou byt v nékterych ohledech nestandardni
nebo lehce odlisné.”

»Age management je v nasi spole¢nosti chapan
jako soubor opatfeni, procest a postupti

v jednotlivych subsystémech prace s lidmi,

ktery fesi situace vékové diverzity zaméstnanct.
Podpora diverzity pro nas znamena mj. rozvoj
firemni kultury, kde rizné skupiny pracuji spolu,
navzajem se inspiruji, uci a sdileji pracovni
zkuSenosti.

»Zameéstnavateli mtZe pfinést nové pracovni sily
a zameéstnanci nové pracovni ptilezitosti.

»Protoze ignoruje schopnosti, dovednosti.
Podceruje schopnosti managementu vybrat ty
spravné lidi na spravna mista.“

»Netoleruje omyly - i dobfe minény vybér se
muZe nepovést.“



»Kazdy dobry zaméstnavatel diverzitu uplatiiuje,
pokud ne, neni dobry zaméstnavatel a doplati
na to. Zastavam nazor, Ze je to tfeba nechat
prirozenému vyvoji. S pozitivni diskriminaci,
preferencemi ¢i dotacemi nemam dobré
zkuSenosti. Chranéné skupiny ztraci schopnost
se o sebe samy postarat.”

»Muze byt prospésny pouze do urcité miry
a v uréitych situacich; nelze jej mechanicky
pfenaset, neni samospasitelny.”

Narazite na néjaké prekazky p¥i
zaméstnavani nebo p#i zaclefiovani nize
uvedenych skupin zaméstnanci?

Rodiée na rodié¢ovské dovolené nebo vracejici
se z rodi¢éovské dovolené

,Casta absence zaméstnance v praci.
Nema kdo hlidat nemocné dité.“

»Nechtéji pfijmout praci ve sménach.“

Zeny - matky samozivitelky

,Casta absence zaméstnance v praci.
Nema kdo hlidat nemocné dité.“

,Casté oSetfovani ¢lena rodiny.“

»Nechtéji pfijmout praci ve sménach.“

Handicapovani nebo lidé s omezenou
pracovni schopnosti

»,Nedostate¢na motivace ze strany statu, pouze
pokutovani v ptipadé nedodrzeni kvoty
zaméstnanct se ZPS.“

,V nasem vyrobnim podniku, vzhledem k fyzické
naroc¢nosti, neni mozné tuto skupinu lidi
zameéstnavat.

yLimitace diky jejich handicapu.”
»Pozadavky na fyzicky naro¢nou praci.”

yPodle miry postizeni.”

Zaméstnanci, ktefi se ocitli v tzv. sendvici,
jelikoZ se musi starat o vizné a dlouhodobé
nemocného élena rodiny a své jesté
nesamostatné déti

»Prace z domova mozna neni, tudiZz nepfitomnost

L«

zameéstnance na pracovisti je nemozna.
,Casté OCR, nizka flexibilita.¢

»Pro zaméstnavatele a zaméstnance se
zkomplikovaly podminky pro praci doma.”

Cizinci, kte¥i zde chtéji pracovat a zit

yPodminky vytvorené statem jsou velmi Spatné,
legislativa zdlouhava.“

»Extrémneé slozity byrokraticky proces pro
zameéstnavani cizinct zejména ze zemi mimo
EU“

»Musi umét cesky jazyk, jazykova bariéra.

Piisludnici nirodnostnich mensin, obéané CR

»Zajem o praci je spiSe formalni kv1ili potvrzeni
pro ufad prace..“

,Nizka motivace se zaméstnat.“
Mladi lidé - absolventi
,O manualni praci ve sménach zajem nemaji.“

yJevi zdjem pouze o praci v kancelati, ale
vétdinou si kladou vysoké/neptimétené naroky
na mzdu.“

SVysoké naroky na mzdu bez adekvatniho
vykonu.

»Mnohdy nekvalitné pfipraveni pro budouci
povolani.“

»Nedostate¢né praktické znalosti.“

»Zatim jsem se setkala s pfistupem, ze byli velmi
prekvapeni, Ze pozadujeme pracovni dobu 8 h
denné.“

Lidé ve véku 50 plus
,Vy$si nemocnost.”

sNeochota ucit se noveé véci.
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Anketa pro odborové
organizace

V poslednich letech se na pracovnim trhu
uplatiiuje novy koncept pro za¢lefiovani
raznych socialnich skupin, obvykle byva
nazyvan diverzitou. Mate v této souvislosti
jako odborova organizace néjakou zkuSenost
s nasledujicimi skupinami zaméstnancu

ve vasi firmé/spole¢nosti?

Mate konkrétné pro rodiée na rodi¢ovské
dovolené nebo vracejici se z rodi¢ovské
dovolené néjaky specificky program ¢i
aktivity?

Jak rozumite pojmu diverzita na pracovnim
trhu?

yRozloZeni pracovnich sil na pracovnim trhu.“
»Uplatnéni v praxi.“

yRuznorodost, pfizptsobivost, flexibilita.
yRuznorodost a stabilita.”

yZacleniovani raznych skupin lidi.“

Mate néjakou zkusenost jako odborova
organizace s uplatiiovanim diverzity na
pracovnim trhu a ve vasi spoleénosti?

yProjednavani struktury spolecnosti, vyhled
do budoucna.”

yDiverzita je na pocatku, do budoucna bude jisté
zasadnim tématem.“

Setkali jste se jiZz s pojmem , Diversity
Management*“?

Povazujete z pohledu odborové organizace
téma diverzity za p¥ileZitost pro rozvoj vasi
firmy a také pro zaméstnance vasi firmy/
spoleénosti?

SVyuziti celého spektra zaméstnancti, které
nabizi pracovni trh.“

yProsazovani pozadavkd zaméstnanct.“

yProjednavani vztahu k zaméstnanctm a jejich
potfebam v pracovnim zarazeni.”



Myslite si, z pohledu odborové organizace,
Ze koncept diverzity muzZe byt prospésny pro
zaméstnance, zaméstnavatele a i pro odbory?

yProsazovani pozadavka zaméstnanct.”

yZameéstnavatelé a zastupci zaméstnanct
(odbory) by méli vice spolupracovat.”

yJeden z respondentti je nazoru, Ze v jejich branzi
neni dost ptilezitosti pro tuto skupinu lidi.“

Angazujete se jako odborova organizace
néjakym zplisobem p¥i podpote
zaméstnavani nebo p¥i zaélefiovani
uvedenych skupin zaméstnancu ve vasi
firmé, spolec¢nosti?

Rodice na rodi¢ovské dovolené nebo vracejici se
z rodicovské dovolené.

Zeny - matky samozivitelky.

Handicapovani nebo lidé s omezenou pracovni
schopnosti.

Cizinci, kteti zde chtéji pracovat a Zzit.
Ptislusnici ndrodnostnich mensin, obéané CR.
Mladi lidé - absolventi.

Lidé ve véku 50 plus.

Minimalné, nebo se naopak viibec neangazuji
pro skupinu zameéstnanct, ktefi se ocitli v tzv.
sendvidi (lidé stfedniho véku, kteti se staraji
0 své nesamostatné déti a o své staré rodice),
a u skupiny lidi s odliSnou sexualni orientaci
(LGBD).

AngaZujete se jako odborova organizace néjakym
zpusobem p¥i podpofe zaméstnavani nebo p¥i
zaélefovani uvedenych skupin zaméstnancu ve vasi
firmé, spolec¢nosti?

lidé s odlisnou sexualni
orientaci (LGBT)

lidé ve véku 50+

mladi lidé - absolventi

ptislusnici narodnostnich
mensin, obcané CR
cizinci, ktefi zde chtéji
pracovat a zit

zaméstnanci, ktefi se ocitli v tzv. sendvici

(lidé sttedniho véku, ktet se staraji o své
nesamostatné déti a o své staré rodice)

handicapovani / lidé
s omezenou pracovni schopnosti

zeny-matky samozivitelky
rodi¢e na / vracejici se

z rodi¢ovské dovolené
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Anketa
y,Matky vitany 2017“

Anketa uskuteénénd Byznysem pro spole¢nost
v ramci aktivit a konference Matky

vitany v b¥eznu 2017.% Vysledky ankety
mély za cil propojit pfani a potfeby rodic¢a

a zameéstnavateld. Poprvé byly publikovany na
uvedené konferenci. Konference se vénovala
zejména témattm:

Jaky maji matky socialni i ekonomicky pfinos
pro zaméstnavatele? Jakym zptisobem je
firmy/zamé&stnavatelé podporuji v rychlej$im

a efektivnéj$im navratu do prace? Existuje statni
podpora pro firmy, které chtéji realizovat aktivity
prorodinné politiky, ktera by usnadnila navrat
rodic¢t do zaméstnani?

Ankety se ztiCastnilo
celkem 436 respondentek -
matek s détmi - a sestavala
z nasledujicich tematickych
oblasti:

Pocet déti
Ankety se ucastnilo:

47 % respondentek se dvéma détmi
42 % respondentek s jednim ditétem
12 % respondentek se tfemi a vice détmi

Délka mateiské/rodicovské dovolené

Celkem 50 % respondentek odpovédélo,
Ze zlistava doma minimalné 3 roky.

Vice nez 20 % respondentek uvedlo dobu
mezi 2 az 3 roky.

Jen 8 % respondentek odpovédélo,
Ze doma zustaly dobu krat$i nez 6 mésict.

Pracovni pozice

Nejvice respondentek uvedlo, Ze na MD/RD
odchazely z pracovni pozice ,Specialistka’
celkem 40 %.

14 9% uvedlo pozici urednice.

Program konference se zabyval rovnéz
prafezovymi tématy, jakymi jsou diverzita
a inkluze na trhu prace, flexibilita prace

a work-life balance. Program konference byl
zameéren na velké i mensi zameéstnavatele,
relevantni odborniky, média, statni spravu
a profesni organizace.

Sidlo zaméstnavatele respondentek

Celkem 72 % respondentek uvedlo, Ze ma
zameéstnavatele ve vétsich méstech
(nad 50 tisic obyvatel).

Vice nez 54 % respondentek uvedlo, Ze ma
zameéstnavatele primo v Praze.

Navrat Zen k puvodnimu zaméstnavateli
pted mate¥skou/rodi¢ovskou dovolenou.

Celkem 41 % Zen se vratilo na ptivodni pozici.
Celkem 17 % Zen se vratilo na jinou pracovni
pozici.

Celkem 42 % Zen se nevratilo zpét do své ptivodni
prace pred matetskou a rodic¢ovskou dovolenou.

Co podle respondentek usnadiiuje hladky
navrat zpét do prace

Celkem 75 % respondentek ankety upfednostiuje
flexibilni pracovni dobu a moznost pracovat
alespon castecné ¢i zcela z domova.

Dohromady 68 % respondentek si mysli, Ze
hladky navrat do prace usnadiiuje moznost
zkriceného/¢asteéného tvazku (nebo DPP ¢i
DPC). Soucasné povazuji za podstatnou pomoc
s hlidanim déti ze strany ptribuznych.

68 http://diverzita.cz/event/matky-vitany/
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lepsi nabidka
stale na MD/RD

touha po zméné
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zkraceného uvazku

zména bydlisté

prac. smlouva
na dobu urcitou

napruznd prac. doba nebo
nevhodné podminky
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Ditivody, proé se Zeny nevraci zpét do price po MD/RD
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vrve

Nejéastéji uvadéné p¥iéiny neuspésného

navratu do prace po mate¥ské/rodicovské

dovolené.

NemoZnost vyuZiti zkrdceného tivazku /
¢asteéného uvazku, uvedlo 71 % respondentek.

Nelze vyuzivat pruznou/flexibilni pracovni dobu,
uvedlo dohromady 65 % respondentek.

Neni mozZnost vyuzivat praci z domova, uvedlo
v anketé celkem 54 % respondentek.

jiné
rekvalifikace / kurzy

finanéni prispévek od
zameéstnavatele na péci o dité

sdilené tvazky
placené hlidani / chiiva
spolecnd péce s partnerem

firemni jesle / $kolka / klub
vyuziti zatizeni

predskolni péce

pomoc s hliddnim

ze strany pfibuznych
dastedny tivazek / DPP / DPC

moznost vykonavat praci
z domova (¢aste¢né ¢ plné)

flexibilni pracovni doba

Kontakt se zaméstnavatelem

Celkem 62 % respondentek uvedlo, Ze je
dostacujici.

Naopak 15 % respondentek povazuje kontakty
a informace od zaméstnavatele za nedostacujici.

Celych 30 % respondentek uvedlo, Ze béhem
matetfské a rodicovské dovolené nemélo se
zameéstnavatelem zadny kontakt.

Faktory hladkého navratu Zen zpét do prace
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Index diverzity - Vysledky meéfeni nastroje

DISA: ,Diversity and Inclusion

Strategic Assessment”

(Benchmarking o ptistupu k diverzité
mezi 34 firmami na ¢eském trhu prace)

Index diverzity
MAX
percentil 90
0,3
0,1
percentil 10

MIN 15%

0% 10 % 20 % 30 %

Index diverzity CR je unikatni index, ktery
zachycuje, jakym zptsobem se zaméstnavatelé
stavi k fizeni a nastaveni diverzity, a je

také voditkem pro ostatni zaméstnavatele,

nebot zachycuje best practice pro nastaveni
managementu diverzity na ¢eském trhu. Je
postaven na nastroji na hodnoceni managementu
diverzity DISA (Diversity and Inclusion Strategic
Assessement; © Byznys pro spole¢nost). Ten
umoznuje zaméstnavatelim zhodnotit, jak maji
nastaveny a integrovany oblasti fizeni diverzity
a inkluze ve firmé, jak je diverzita provazana

se vSemi klicovymi HR procesy a takeé jak je

toto téma komunikovano interné i externeé.
Index diverzity vytvotil Byznys pro spolec¢nost,
narodni koordinator Evropské Charty diverzity
(www.diverzita.cz), ve spolupraci s odborniky

a zastupci zameéstnavatell a ovéril jej v pilotnim
méfteni.

Ke splnéni zakladni hranice ¢eského Indexu
diverzity (dle DISA), tedy k ziskani bronzové
urovne ratingu diverzity, by spole¢nost

méla dosahnout nejméné 72 % z celkového
maximalniho bodového skére hodnoceni
nastaveni diverzity ve firmeé. K ziskani zlaté
urovné pak nejméné 90 %. Z pilotniho méreni se
z celkem 34 zaméstnavateld podafilo na zlatou
uroven dosahnout celkem deseti spolecnostem.

40 %

40 %

Index v pilotnim zmapovani
dle nastroje DISA zahrnul

34 soukromych zaméstnavateli
s celkovym dosahem na vice
nez 50 000 zaméstnanci.

100 %
88 %
81%

58 %

50 % 60 % 72,2 % 80 % 90 % 100 %

Zlata droven Indexu diverzity (ocenéno
v ramci ceny TOP Odpovédna firma, kategorie
Diverzita)®®

Allen & Overy

Accenture CR

Plzenisky Prazdroj

PwC CGeska republika
UNILEVER CR

Ceskoslovenska obchodni banka
GlaxoSmithKline

SAP Services

Sodexo Pass Geska republika

Vodafone Czech Republic
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Jednotlivé oblasti mé¥eni v rdmci Indexu diverzity CR
dle hodnoceni DISA

Celkové hodnoceni pilotniho mé¥eni DISA u 34 zaméstnavateli
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Strategie nastaveni diverzity

Témeér dvé tfetiny firem z pilotniho méfeni ma
zpracovanou a schvalenou strategii nebo program
podpory diverzity a inkluze na pracovisti. Jde

o formalizovany dokument, ktery schvalilo

nejvyssi vedeni nebo je integralni soucasti
princip a hodnot matefské spole¢nosti.

Ma vase firma pisemné definovany program
podpory diverzity na pracovisti?

pravidelné monitorovan.

Pro nastaveni kvalitni strategie diverzity
zmapovaly spole¢nosti vychozi stav ve firmé
(zdkladni zhodnoceni) a stanovily si prioritni
témata a procesy, na které se budou soustredit.
Vice nez 90 % firem povazuje za kli¢ové to, aby se
téma diverzity stalo soucasti agendy nejvyssiho
vedeni. U témét poloviny firem se strategie
diverzity promitla do p¥ipravy Akéniho planu
diverzity (nebo obdobného dokumentu), ktery je

100 %



Jaké kroky jste uskuteénili k realizaci
strategie diverzity za posledni 2 roky?

zmapovani pocateéni
situace diverzity

ve vasi firmé

otevteni témat diverzity
jako soucasti spole¢né
vize top managementu

vytycéeni hlavnich
témat diverzity

nastaveni cilt

vyvoj Akéniho
planu diverzity

monitorovani vyvoje
v oblasti diverzity

I ¢S %
P 26 %
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Strategické nastaveni diverzity a inkluze
umoziuje firmé téma dobte integrovat napric¢
vSemi procesy personalniho fizeni, interni

i externi komunikace. V dobé boje o zaméstnance
se muze dobré nastaveni diverzity stat klicem

k diferenciaci v pfilakani talent, umoznuje
oslovit i jiné nez tradi¢ni skupiny na pracovnim
trhu i posilit retenci a engagement stavajicich
zameéstnanct.

Jaké jsou t¥i hlavni cile éi zavazky vasi politiky diverzity?

byt v souladu se zakony

prilakat talentované lidi

rozvijet vzajemny respekt
mezi zaméstnanci

mit vase tymy vykonnéjsi

mit vase tymy
inovativnéjsi a kreativnéjsi

zlepsit image vasi
firmy a jeji reputaci

zlepsit HR management
(konflikty mezi zaméstnanci
vzhledem ke kultufte, véku, atd.)

zlepsit pracovni podminky
a zvysit tak spokojenost
zaméstnancl

zlepsit troven povédomi
o diverzité ve vasi firmé

moralni / etické davody

ano
ne

P 55 %
P 45 %

10 % 20 % 30 % 40 % 50 % 60 % 70 % 80 % 90 % 100 %
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Propojeni strategie diverzity

s cili v HR procesech

Pro uspéch diverzity ve firmé je, mimo jiné,
také dualezité, aby byly stanoveny cile nejen
pro celkové nastaveni, ale také pro jednotlivé
oblasti personalniho fizeni. Jediné synergii
vSech procesti je mozné dosahovat kyzeného
efektu a pfinosu v pfistupu na bazi respektu,
riznorodosti a otevienosti viéi potfebam
nejraznéjsich skupin a tim maximalizovat
ijejich potencial a pt¥inos. Nabor se musi divat

Vv

na nejriznéjsi kandidaty a kandidatky bez

predsudki, ale také mit jasné zadani a cile

v této oblasti, na nové zaméstnance musi

cekat pracovni podminky a prostfedi, které
odpovida a respektuje jejich potfeby a situaci,
a v neposledni fadé také je nutné zohlednovat
jejich specifika pti vybéru benefitdl i pfi rozvoji
a kariérnim planu jednotlivych zaméstnanct

a zameéstnankyn. Management by meél mit
vzdélavani a ptipravy, jak pracovat s riiznorodym
tymem a vyuzivat diverzity pro maximalizaci
vysledkt a inovaci.

Ma vasSe firma pisemné vypracovany detailni cile v oblasti diverzity
pro kazdy z nasledujicich HR procesii?

interni komunikace

nabor

vybér vzdélavacich
programti

propousténi
zaméstnanca

kvalita pracovniho
prostredi

Ma vase firma uréenu jednu ¢éi vice osob, které by mély

I 7 % ano
47 %

— 59 %

35%
R 59 %

35 %

53 %
41 %
56 %
38 %
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Odpovédnost za rizeni
a realizaci diverzity

Za realizaci Akéniho planu diverzity nejcastéji
odpovida oddéleni HR, nicméné diverzita je
komplexni téma, které vyzaduje, aby se do jeho
fizeni i realizace zapojila i jind oddéleni ve

firmé. Vedle HR je to nejvyssi vedeni, které je
odpovédné za plnéni strategickych pland v této
oblasti, ale i oddéleni komunikace, které se podili
na interni a externi komunikaci tématu a aktivit.

na starosti plan implementace strategie diverzity
v nasledujicich oddélenich?

top management

komunikace

HR

CSR

oddéleni kvality

T 7% ano

29 %

T 71%

29 %

T 62 %

38 %

T 2%

18 %

0% 10 % 20 % 30 % 40 % 50 % 60 % 70 % 80 % 90 % 100 %



Komunikace tématu
diverzity

Za tcelem Uuspésné realizace strategie diverzity
poradaji firmy interni setkani a interni
komunikac¢ni kampané, které jsou zaméteny
zejména na pochopeni tématu a zakladnich
hodnot (respekt, nediskriminace, integrace

do tymu apod.) a pfedstaveni priorit v ramci
strategie diverzity zaméstnavatele. Firmy
naptiklad realizuji interni akce pro podporu
diverzity nebo se pripojuji k nékterym aktivitam,
jako je Evropsky den diverzity (aktivita evropské
Charty diverzity zaméstnavatell ve spolupraci

se signatafi a dalsimi institucemi). U& tak
zameéstnance otevrenosti a respektu.

Ma vase firma zpracovan plan
komunikace diverzity?

Pro skute¢nou aplikaci hodnot a nastroj
diverzity a inkluze potadaji firmy tréninky

a workshopy pro vedeni i zaméstnance (zhruba
polovina z nich). 76 % firem realizuje néjakou
formu vzdélavani pro manaZery a manazerky
odpovédné za nabor. Vice nez 60 % firem ma jako
soucast vstupniho skoleni informace o strategii
diverzity a inkluze ve firmé.

Jaké aktivity a nastroje v oblasti zvySovani povédomi
a tréninku diverzity byly zavedeny éi vyuzity ve vagi

firmé za uplynulé obdobi?

interni informaéni
schizky

motivaéni
projevy

ucast na externich
diskuzich a schtizkach

Skoleni na témata
diverzity

specifické aktivity
(den diverzity atd.)

interni
komunikace

R 72 %
P 28%
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ne

80 % 90 %
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Vzdélavani v oblasti
diverzity pro
zamestnance

Pouze 59 % zaméstnavatelli poskytuje podporu
nebo vzdélavani skupindm, které by se mohly
stat pfedmétem diskriminace. 35 % z nich
zohledriuje problematiku diverzity jako soucast
hodnoceni manazerti a manazerek. A stejné
procento firem podporuje také vytvoreni sité
zaméstnanct (pro Zeny, rodi¢e, handicapované,
LGBT apod.).

Diverzita ve
sluzbach klienttim
a zakaznikam

Spolec¢nosti také zadinaji intenzivnéji integrovat
principy diverzity do externich vztaht firmy ke
klienttim, zakazniklim a vetejnosti. Naptiklad
formou specialniho pfistupu vici nejraznéjsim
skupinam, respektem viic¢i potfebam

znevyhodnénych klientt a zdkaznik® nebo i vaéi

vékoveé odliSnym potfebdm vefejnosti.

Na jaké oblasti se
chtéji zaméstnavatelé
v dalSim rozvoji
tématu zamérit?

Nejvétsi potfebu zmén vnimaji zaméstnavatelé
v oblasti podpory zaméstnavani lidi

s handicapem, podpory flexibility prace
(naptiklad nabidku a vyuZivani zkracenych
vazki), podpory vyrovnanéjsiho zastoupeni
Zen a muzQ ve vedeni ¢i podpory matek a jejich
navratu po matetské a rodi¢ovské dovolené.

Strategie diverzity ve vztahu
ke klientiim a vefejnosti
(procento z firem, které tento aspekt zohledriuji)



DIVERZITA A PRAXE
VE FIREMNIM
PROSTREDI

A NA TRHU PRACE

V1l




y2Diverzita posiluje
kreativitu.
Povzbuzuje

lidi k hledani
novych informaci
a perspektiv, coz
vede k lepsimu

rozhodovani
a reSeni problému.’

Katherine W. Phillips,
profesorka etiky a leadershipu,
Columbia Business School

(




Priklady dobré praxe ve svété

Diverzita a inkluze na pracovnim trhu se jiz dnes staly jednim ze zakladnich
faktori ekonomické a personalni udrzitelnosti firem a samozfejmé i jejich
dalsiho rozvoje. Dnes uZ se jedna o globalni trend/fenomén, ktery se

tyka v zasadé vSech kontinentt. V fijnu 2017 Agentura Thomson Reuters
predstavila index diverzity a inkluze”, respektive 100 nejlep$ich firem/
organizaci, které jsou nejvice rozmanité a inkluzivni. Pro zajimavost mezi
prvnimi 20 firmami toho aktualniho ,Zebticku“ jsou spole¢nosti jako
Johnson & Johnson, Novartis AG, Accenture PLG, Unilever NV, které
ptisobi i v Ceské republice a jsou signatati Evropské Charty diverzity
zaméstnavatell. Z ptikladt zajimavé a dobré praxe, které se také objevuji

v ramci ,celosvétového“ indexu diverzity a inkluze nejen za minuly rok, lze

uveést napriklad spole¢nosti, jako jsou:

BASF
Dobte rozumét potiebam globalnich
zakazniki

Spolec¢nost BASF chce vyuzit diverzitu

pro rozvoj podnikani a diverzita je pro
spolecnost jednim z pilitd firemni kultury.
Prostfednictvim diverzity/rozmanitosti
pracovnich sil chce firma dobfe rozumét
potfebam svych globalnich zakaznikd. Firma
se mimo jiné specificky zamétuje také na
rozvoj talentd. Od roku 2015 si dala globalni
kvantitativni cil, a to zvysSit procento Zzen ve
vedoucich funkcich/pozicich. Na konci roku
2016 byl podil Zen ve vedoucich funkcich ve
skupiné BASF necelych 20 %. Do roku 2021
chtéji zvysit tento stav aZ na 24 %.

Deutsche Bank
Inkluze handicapovanych

Deutsche Bank je mimo jiné soucasti
unikatni koalice spole¢nosti/firem ptisobicich
v Indii. Koalice pod nazvem DIAN INDIA

- DIVERSITY & INCLUSION IN INDIA
NETWORK vznikla v roce 2014, spolu

s DB jsou do ni zapojeny jesté spole¢nosti
Accenture, AXA, Barclays, BNY Mellon, BP,
British Council, Cisco, Coca-Cola, EY, Goldman
Sachs, Hindustan Unilever, HSBC, J.P. Morgan,
Nomura, Standard Chartered, Thomson
Reuters, Tata Communications a Tata Group.

Toto spolecenstvi firem iniciovalo

a financovalo rozsahly vyzkum v ramci
handicapovanych (mysleno pfedeviim
fyzicky handicapované - zdravotné postiZené)
v Indii a jejich potencidlu zapojit se do
handicapovanych lidi a ptibliZzné asi 100 000
jich ma zaméstndni. Vyzkum byl zaméfen
zejména na vysokoskolské studenty nebo
absolventy s handicapem. Cilem vyzkumu
bylo pfedev$im zjistit, jak maji spole¢nosti/
firmy prizptisobit svoje firemni prostfedi

i procesy, aby mohly zaméstnavat tuto
skupinu lidi, a jak jim v ramci firemniho
prosttedi umoznit rozvijet jejich schopnosti
a talent.
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Bayer
Podpiirné skupiny

Spoleénost Bayer USA ziskala tzv. Catalyst
Award, nejvyssi ocenéni v oblasti diverzity
ve Spojenych statech, za sviij pfistup k Zenam
a mensinam. Bayer USA se v ramci své
politiky diverzity zavazal k podpote rozvoje
a udrzeni diverzitniho prostfedi a kultury
ve firmeé. Spolec¢nost pozitivné vnima rozdily
mezi zameéstnanci a pracuje s vizi, ze lidsky
kapitdl je to nejcennéjsi, co ma. Spole¢nost
se zameétuje v oblasti diverzity a inkluze
naptiklad na:

Vytvateni inkluzivni atmosféry rovného
a kvalitniho zachazeni pro vSechny
zameéstnance, kteti vytvareji kvalitu

a konkurenceschopnost spole¢nosti.

Praxi vedouci k tomu, Ze se diverzita
pracovnich sil - zaméstnanct a vedeni mtze
stat vyraznym benefitem pro lepsi porozumeéni
potfebam na globalnim trhu a komunitam,
kterym firma poskytuje sluzby.

Pochopeni, Ze diverzita/rozmanitost
zameéstnancyd pfinasi také rozmanitost
napadd, inovaci a produktovych feSeni pro
spole¢nost.

V ramci svého programu diverzity a inkluze
spole¢nost zfidila naptiklad U. S. Bayer
Diversity Advisory Inclusion Council (BDAIC).
Coz je v podstaté poradni organ pro inkluzivni
programy pro celou spolec¢nost, pro vedeni

i zameéstnance. Spolecnost umoziuje v ramci
své strategie inkluze zakladani riznorodych
podptrnych skupin zaméstnanct, jako jsou
naptiklad: BLEND, globalni skupina pro
LGBT, trans gender zameéstnance a jejich
podporovatelé. BRAVE je skupina, ktera

se v ramci diverzity a inkluze zamétuje

na podporu zameéstnanct z fad bywvalych
veteranti. ProParents - profesionalni rodice se
zameétuje zejména na podporu tématu work-
life-balance pro zaméstnance a jejich rodiny:.
Sandwich Generation Networking Groups
(SGNG) se zamétuje na podporu zaméstnanct,
ktefi se ocitli v roli tzv. neformalné pecujicich
o své blizké (vé&tsinou se staraji o své jiZ
zestarlé rodice a soucasné jesté vychovavaji
nezletilé déti. Jedna se o fenomén dobfte
znamy i v Ceské republice). Tyto skupiny

v ramci spolecnosti zastupuji v podstaté
zastupuji velice Sirokou skalu rznych
diverzitnich témat a skupin zaméstnanct.

Ford Motor Company
Diverzita a profesni partnerstvi

Spolecnost Ford patfi ve Spojenych statech

k prednim firmam, které jsou propagatory

a soucasné i ptiklady dobré praxe uplatriovani
diverzity a inkluze. Diverzita ma ve Fordu
dlouhou tradici, prvni programy diverzity se
zde zacaly uplatiiovat jiz v 70. letech minulého
stoleti. Ve Spojenych statech ma Ford formalni
partnerstvi se Sesti profesnimi organizacemi,
se kterymi spolupracuje v ramci naboru
pracovnich sil s cilem vytvatet diverzitni
pracovni prostredi.

Jsou to naptiklad: National Association of
Women” (Narodni asociace Zen), National
Black MBA Association Inc. (Narodni asociace
drZiteltt titulu MBA tmavé pleti), National
Society of Black Engineers (Narodni asociace
inZenyrdl tmavé pleti), Society of Hispanic
Professional Engineers (Asociace hispanskych
inZenyrt), Society of Women Engineers
(Asociace Zen inZenyrek).

V ramci prosazovani a rozvoje diverzity

a inkluze Ford zaloZil jiZz v roce 1990 Employee
Resource Groups (ERGs). V podstaté se

jedna o diverzitni zakladnu potencidlnich
zaméstnanct po celém svété, kde spole¢nost
plsobi. Tento program zahrnuje riznorodé
skupiny, jejichz pfislusnici se mohou stat
zaméstnanci firmy Ford (Afroameriéany,
cleny hispanské komunity, zeny, Americany
asijského ptvodu, LGBT komunitu, mladé lidi,
absolventy, handicapované a dal$f). Soudasti
programu jsou i razné formy vzdélavani

i praktickych tréninkt zamérenych na
pfipravu nebo jiZz na proces zaclenéni ve firmé.


http://www.mbawomen.org
http://www.nbmbaa.org
http://www.nsbe.org
http://www.shpe.org
http://www.shpe.org
http://www.swe.org

Ptiklady dobré praxe v Ceské republice

Uspéchy firem ptichazi s riiznorodymi, vzdélanymi a motivovanymi lidmi, kteti jsou
loajalni a chtéji pracovat pro svého zaméstnavatele a pretvarteji i konkurencéni souboj
o talenty na trhu prace. Trend, ktery je pozorovatelny globalné v podstaté jiz na
vSech kontinentech, Evropu nevyjimaje, uz nese vysledky i u nas - progresivni firmy
se angazuji v programech diverzity, snazi se ladit pracovni a soukromy zivot svych
zaméstnanci, zamysleji se nad tim, jak pracovat s vékem lidi, které zaméstnavaji.

Ma-li tudiz firma naptiklad nedostatek Zen v klicovych pozicich, podporuje
leadershipové programy, mentoring budoucich talenti anebo systém pfedskolni
péce o déti. Chce-li integrovat vékoveé rtiznorodé tymy, soustfedi se zase na nastroje
mezigenera¢niho dialogu a Age managementu.

Sodexo Pass CR
Pestrost v praxi

Spolec¢nost Sodexo miti vysoko - v roce 2017
chce mit ve vedeni 40-60 % Zen. Rozmanitost
pritom podporuje rliznymi cestami: kariérni
podporou zen, flexibilnimi pracovnimi uvazky,
vzdélavacimi programy na téma diverzita,
sdilenim ovéfenych postupti a aktivnim
pristupem k Age Managementu. Celkem

130 zaméstnancti zucastnilo péti workshopt
vénovanych tématim ,muzsky a zensky
princip v byznysu“ a ,,autenticita a strach®.

Pfi podpisu Charty diverzity byla spole¢nost
Sodexo Pass CR mezi prvnimi. Neztistava
jen u slov. Dikazem je napf. podil muza

a zen v Ceském nejvyssim vedeni. Na otazky
genderu a vekové diverzity se zaméfi i noveé
vznikla sit Barevné Sodexo. Sladit kariérni
rozvoj a osobni zivot pomaha lidem projekt
Rovnovéha. Ze se to dati, doklada vyzkum,
podle néjz by praci v Sodexo doporucilo
piateldm 82 % zameéstnanci.

Vodafone Czech Republic
Otvirame citliva témata

Vodafone podporuje diverzitu jako své
strategické téma a zamétuje se na vSechny
skupiny. Naptiklad na téma LGBT. Benefity,
které jsou samoziejmé pro heterosexudlni
zameéstnance, v ptipadé lesbické ¢i gay
orientace vzdy neplati. Praveé to se snazi
spolecnost Vodafone zménit. Zavedla volny
den na registrované partnerstvi a 5 dnti volna
pfi narozeni ditéte pro partnerku maminky.
Vodafone aktivné i finanéné pomaha

s organizaci Prague Pride, zaméstnanci mezi
sebou vybrali penize na projekt sbarvouven.cz,
ktery pomdha lidem s ,coming outem®.

0, Czech Republic
Mame recept na péstovani talenti

Ve spolec¢nosti O, Czech Republic pracuje
mnozstvi lidi s velkymi znalostmi, vysokou
mirou odbornosti a chuti ptedavat své
zku$enosti dal. Uvaha nad tim, jak vyuZit
tento potencial, vyustila ve vznik programu
Expert as Trainers (EasT, expertni trenér),
ktery je zaloZen na principu, Ze zaméstnanci
Skoli zaméstnance. Expert as Trainers

se podatilo diky obsahu kurzi a jejich
kvalité zabudovat do standardniho zptisobu
vzdélavani, ktery je jak managementem, tak
zaméstnanci ocenovany a vyuzivany. Projekt
pomaha vyuzivat a rozvijet potencial vSech
zaméstnanct - at v roli internich lektord, ¢i
ucastnika.
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Allen & Overy
Kdyz rostou lidé, roste i firma

Firma, jejiz podnikani je zalozeno na lidech

a jejich know-how, musi vénovat pozornost

i jejich potfebam. Advokatni kancelat Allen
& Overy se této zasady drzi a vysledkem je
dlouhodobé stabilni tym. Zaméstnanci mohou
vyuzit flexibilnich forem prace, vzdélavat se
a po ttech letech si vybrat tfimési¢ni studijni
volno. Firma nesazi na nabor mladych lidi,
kteti jsou ochotni kariéte obétovat vSechno.
Naopak, respektuje a podporuje soukromy
zivot zaméstnanct. Ditkazem je naptiklad
skutecnost, ze advokatky se do firmy vraceji
po matefské dovolené na zkraceny uvazek.

Tato advokatni kancelatr dobfte vi, ze
rozmanitost je konkurenéni vyhodou. Proto
vénuje péci véem ¢lentim tymu bez rozdilu.
Zacinajici kolegové maji k dispozici mentora
a prilezitost poznat réizna pravni odvétvi,
rodi¢e mohou pracovat na ¢astec¢ny tvazek
nebo z domova. Za pozornost stoji podpora
lesbické a gay komunity v podobé aktivné
vyuzivaného diskusniho féra. Diky projektu
New Job New Life mohli ve firmé ptisobit
stazisté, kteti vyrostli v détskych domovech.

SAP Services
Autism@Work

Spolecnost SAP se hlasi k princip@m integrace
diverzity a inkluze. Kromé jinych skupin se
také zameéftila na praci s lidmi s autismem.
Ojedinély projekt dava ptilezitost lidem

s autismem zaclenit se do pracovniho procesu
i do nové komunity spolupracovnikti ve
firmé. Program bézi pfes dva roky a v ramci
upraveného ptijimaciho fizeni zaméstnala
firma jiz 12 kolegti na rtiznych pozicich

v oblasti HR a financi. Za sv1ij pfistup ziskala
firma SAP Services ocenéni v kategorii
Diverzita v ramci TOP Odpovédna firma 2017.

PwC Ceska republika
Riiznost pohledi = lepsi rozhodovani

V PwC Ceska republika pracuje stejny podil
Zen jako muz1, pricem?z je snahou, aby tomu
tak bylo i v nejvys$sim vedeni. Firma zavedla
globalni strategii 2+1 na podporu Zen. Interni
projekt Women Coaches vyuziva zkusenosti
Zen na seniornich pozicich, které kolegim
radi, jak sladit praci a rodinu. Diskriminaci
pomaha predchdzet eticka linka, lidem se
zdravotnim postizenim umoznuje PwC
uplatnéni diky spolupraci se socidlnim
podnikem Startujeme o.p.s. V interni kavarné
nyni pracuje 9 lidi s lehkym mentalnim
postizenim. A to neni v8echno - budova firmy
je kompletné bezbariérova.



DIVERZITA,
PRILEZITOST
PRO INOVATIVNI
PRISTUPY

A PROJEKTY
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,<Meésto respektuje du-
stojnost a hodnotu
vSech lidi, bude usi-
lovat o rovnocennou
a spravedlivou péci

a sluzby o komunitu
a zamestnance. Pro-

strednictvim dialogu
a konzultaci chce ka-
zdého obcana a ko-
munitu vtahnout

do rozhodovacich
procesu.”

Z programoveho dokumentu mésta Toronto




Inteligentni,
inkluzivni a diverzitni

mé St ar Podobnym situacim, kazdy den ve méstech

s méstskou hromadnou dopravou, celi tisice lidi
rhznych generaci v nasi zemi. Jen pro zajimavost,
v hlavnim mésté Praze je v metru celkem

61 stanic, pocitame-li pfestupni stanici na kazdé
trati zvlast. Bezbariérovych je dohromady

jen 45. Z tohoto poétu ma pouze 41 stanic
bezbariérovy p¥istup pro vSechny cestujici.
Prazsky dopravni podnik na svych webovych
strankach piSe o tom, ze nizka bezbariérovost

v prazské hromadné dopravé je samozrejmé
problém. Paradoxné vice v té tramvajové
(nizkopodlaznich tramvaji je potdd mdlo jak

v Praze, tak i v dalsich méstech s tramvajovou
dopravou) neZ v autobusové dopravé, jelikoZ

Na uvod této kapitoly predstavime nékolik
»obycejnych kazdodennich ptibéht“. Mozna

jste je zazili jako rodice, velmi casto asi jako
maminky s kocdrkem, i kdyZ v dnesni dobé

i mnozi tatinkové jiz maji své zkuSenosti, nebo
jako lidé v pokrocilém seniorském véku, nebo
jako lidé s do¢asnym zdravotnim/fyzickym nebo
dlouhodobym handicapem.

P¥ibéh prvni: Cekate s ko¢arkem s miminkem autobusy vetejné dopravy ve vétsich méstech
na zastavce tramvaje, ptijizdi tramvaj, ale jsou ve vétginé jiz nizkopodlazni - bezbariérové.
neni to tramvaj s nizkou ploSinou, ale naopak Na druhou stranu, je t¥eba i doplnit, e vechny
s ,nékolika schidky*“ pro nastup. Kdyz vam stanice metra jsou vybaveny vodicimi drazkami
nikdo nepomiiZe, coz bohuzel dnes neni az zas pro nevidomé a metro, tramvaje i autobusy
takova vyjimka, tak do té tramvaje jednoduse standardné hlasi jednotlivé stanice a i ty

sami nenastoupite a ani nevystoupite. nasledujici.

K chytrym, inkluzivnim a méstium podporujicim
diverzitu, ktera chtéji byt vstficna, funkéni

PEibéh druhy: Stojite na zastavce tramvaje, a otevfena pro v8echny lidi, ktefi v nich Ziji,
patrite ke star$i generaci, jste uz ve vyssim patii samoztejmé i bezbariérova doprava, ktera je
seniorském véku a uz se vam hute chodi, dostupnd i ptistupnd viem lidem, tedy i rodi¢tm,
pomahate si tfeba htilkou. Pfijede tramvaj neztidka matkdm s kod¢arky a s malymi détmi,

a namisto bezbariérového nastupu skrze lidem v seniorském véku a v neposledni fadé
nizkou plo$inu musite pfekonat s namahou zdravotné/fyzicky handicapovanym lidem.
nastupni schody do tramvaje. Ty ovSem Téma verejné dopravy, jak nam ukazuji tti
zvladnete jen s velkou ndmahou, pfipadné kratké pribéhy, sem nepochybné patti. A nejde

i rizikem padu, lépe vam to phjde s cizi samozfejmé jen o tramvaje, autobusy & metro, ale
pomoci, ale ta neni vZdy po ruce a mize se i daléi formy vetejné dopravy.

stat, Ze tuto bariéru nepiekonate. Pak musite o . _
pockat, a¥ ptijede jind tramvaj s nizkou Kor.lcept.y SMART Cities nebo 1nklg?1vn1ch .
ploginou, bez bariéry, kam u% nastoupite. a diverzitnich mést se pomaluy, ale jisté stavaji

Takovd situace se miZe odehrat tfeba v zimé, pro mensf i vétSi mésta stejnou nezbytnosti,
vvvvv jako je tomu u diverzity na trhu prace, nehledé

na to, Ze mésta - municipality - jsou rovnéz
vyznamni zaméstnavatelé. V ramci municipalit
se koncept diverzity a inkluze promita do
celkové komunalni politiky. Pozitivné ovliviiuje
rovnéz inovace v socialni politice a sluzbach,
prosazuje inovativni pfistupy integrace riznych
znevyhodnénych skupin véetné mladych lidi,
podporuje rozvoj inkluzivni dopravy, prosazuje
politiku mésta pro viechny (naptiklad Stockholm
a jeho program Stockholm pro viechny). Na
téchto procesech se také aktivné podili Siroké,
rozmanité spektrum obcant, lidi, kteti v téchto
meéstech Zziji.

10 az 15 minut, nez ptijde dalsi spoj.

Pribéh tieti: Cekite na zastavce tramvaje,
jste doc¢asné po turazu nebo dlouhodobé
fyzicky handicapovani, chodite naptiklad jen
o francouzskych holich, nebo se pohybujete
nizkopodlazni, do které byste s francouzskymi
holemi nastoupili sami a na voziku jen

s mensi asistenci fidice, ktery vam manualné
uvolni najezd do vozu. BohuZzel, namisto
bezbariérového nastupu skrze nizkou plosinu
musite ¢ekat na dalsi spoj, ¢i doufat, Ze vam
nékdo pomtiZe s témi holemi do schodti.
Pokud jste na voziku, tak obvykle musite
pockat na dalsi tramvaj s nizkou nastupni
plosinou.
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Z predeslych kapitol je ztejmé, Ze diverzita je uz
dnes globalnim ekonomickym a spolecenskym
tématem. Diverzita a inkluze se nemusi tykat
jen trhu prace a zaméstnavatel@ ale pro mnoho
firem je nezbytnym predpokladem porozumeéni
zakaznikm a jejich potfebam. Diverzita se stala
i soucasti politiky, strategie a ptistupt velkych
svétovych ¢i evropskych metropoli, a nejen jich.
Mésta maji ve 21. stoleti svoji strategii diverzity
i inkluze. Stejné jako u firem se tato diverzitni

a inkluzivni politika tyka ,zakaznikd“ mést, tedy
rtiznych skupin lidi - ob¢anti, ktefi ve méstech
ziji. Stale vice se pouziva v obecné komunikaci
spojeni ,
jelikoz oba koncepty jsou si hodné blizké

a vhodné se dopliuji”.

(Svétové ekonomické férum) podporuje ptimo
interpretaci, ze chytra meésta jsou vlastné
inkluzivni mésta (,Smart cities are inclusive
cities“). Mnoho evropskych mést jsou také
signatati Evropské Charty diverzity (naptiklad
Kodarn, Aarhus, Odense, Amsterdam, Hague,
Rotterdam, Utrecht) nebo méstské spole¢nosti
jako je Dublin Bus.

Ve svétovém a evropském métitku dokonce
existuji indexy a Zebticek chytrych mést. V roce
2017 zvetejnila spole¢nost

(Savill IM)” vysledky vyzkumu,
kterého se zucastnilo 130 evropskych mést
s poc¢tem obyvatel nad 250 000 lidi. Mésta
byla hodnocena v Sesti kategoriich, jako jsou:

.V prvni desitce se umistila
mésta jako Curych (10. misto), Edinburgh,
Stockholm, Dublin, Mnichov, Berlin, Amsterdam,
Cambridge, Pati%, Londyn (1. misto).

Pro srovnani, za nejvice diverzitni mésto na svété
z hlediska multikulturniho sloZeni obyvatel

je povazovano kanadské Toronto. Soucasti
politiky mésta je samoztejmé fungujici program
diverzity a inkluze™. V roce 2012 skupina Forbes
Insights (vyzkum a strategie v rdmci Forbes
Media) publikovala vysledky vyzkumu mezi

staty v ramci diverzity a inkluze, co se tyka
sektorli zaméstnanosti a povolani. Na prednich
mistech z hlediska nejvétsi diverzity pracovnich
sil byly hodnoceny zemé jako Novy Zéland,
Norsko, Island, Australie, Svycarsko, Holandsko,
Kanada”. Ceska republika se bohuzel v tomto
prazkumu umistila ve spodni ¢asti zebticku
spole¢né s Tureckem, Madarskem a Pakistanem.

U mést, kterd deklaruji, Ze jsou diverzitni

a inkluzivni, je dnes jizZ bézné, Ze takové
informace publikuji na svych webovych
strankach ¢i jsou soucasti jejich dlouhodobych
strategii ¢i programovych dokumentt. Stockholm
kuptikladu ma strategii pod nazvem ,Vize 2040
- Stockholm For Everyone*.

»V roce 2040 bude Stockholm soudrznym
meéstem, kde vsechny déti maji stejné moznosti

a prilezZitosti k dosaZeni svych Zivotnich cild,
byty jsou k dispozici za rozumné ndjemné,
senioti maji zarucen bezpecny Zivot a rovné
prilezitosti, rovnost Zen a muzd a pfistupnost
nebudou zpochybriovdny;“ tolik kratka pasaz

z programového dokumentu mésta Stockholm.

Sydney

Australské Sydney ma v ramci svého programu
diverzity mimo jiné akéni plan inkluze pro
zdravotné/fyzicky handicapované obyvatele
meésta. Dlouhodobym zavazkem a cilem je
sniZovat a omezovat bariéry pro plnohodnotny
zivot handicapovanych a jejich uc¢ast na zivoté
mésta. Mésto Sydney podporuje hodnoty
diverzity a inkluze s cilem vytvaret lepsi
budoucnost pro vSechny:.
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Barcelona

Katalanska metropole se oteviené hlasi

k diverzité a inkluzi. Vedeni mésta ma program
diverzity a inkluze uvedeny podrobné na svych
webovych strankach. Mésto Barcelona podporuje
Siroce kulturni rozmanitost, podporuje a podili
se na aktivitach a programech romské komunity,
programové podporuje LGBT a transgender
komunitu, ma programy pro uprchliky

i migranty, vénuje se antidiskrimina¢nim
aktivitam, v ramci pracovniho trhu naptiklad
cilené podporuje mladé lidi nebo vékovou
skupinu 30+; resp. i v rozmezi 30-45 let, ktera
byla ve Spanélsku vyrazné zasaena vysokou
nezameéstnanosti’.

Bergen

Norské mésto Bergen v roce 2016 vyhlasilo
zavazek stat se interkulturnim méstem a také
prosazovat v rameci politiky mésta principy

a nastroje diverzity a inkluze. Na urovni Rady
Evropy vznikla Bergenska inovativni strategie
a Akeni plan pro diverzitu a inkluzi.

Curych

Svycarsky Curych se ptihlasil k zavazku, ktery
zcela vylucuje diskriminaci v ramci zaméstnani
a pracovisté. Mésto podporuje a motivuje
ptislusniky etnickych mensin, kteti Ziji

v Curychu, aby se zapojili do hlavniho proudu
byznysu. Podporuje rozvoj start-upti, které
zakladaji zastupci mensin ¢i ptistéhovalci. Mésto
podporuje program pod nazvem ,Svycarsky
kulaty sttl diverzity ktery slouzi ke sdileni
zkuSenosti dobré praxe mezi zaméstnavateli,
kteti se hldsi k diverzité. Programu se u¢astni
spolec¢nosti jako Swisscom, AXA-Winterthur,
Credit Suisse, Swiss Post, Migros, Nestlé,
Novartis, Roche, SBB, SwissRe a UBS. V ramci
vefejnych zakazek mésto striktné pozaduje po
firmach, aby mély zavedenu fungujici interni
politiku anti-diskriminace.

Diverzita a inkluze
v socialni oblasti

Jako se stava diverzita a inkluze pomalu, ale jisté
soucasti globalniho pracovniho trhu a stejné

tak i soucasti politik a strategii nejen velkych
mést, stala se i soucasti nejriiznéjsich programa
v oblasti socialni politiky, socidlnich sluZeb,
justice nebo rtznych dobrovolnickych projektt

a programd.

V ramci justi¢nich systémt v Kanadé, Australii
nebo na Novém Zélandu naptiklad funguji
programy

. Programy jsou specificky zaméfeny na
puvodni obyvatele téchto zemi a problematiku
trestné ¢innosti a vychazeji z tradic i duchovnich
hodnot ptivodnich obyvatel. Tyto programy se
nazyvaji Sentencing Circles nebo Peacemaking
Circles. Justi¢ni systém v Kanadé je v nékterych
oblastech, kde %iji ptivodni komunity (indiani
nebo Inuité), z&4sti ptizptsoben jejich
duchovnim tradicim a hodnotdm. Pro uplatnéni
spravedlnosti se pouZzivaji pravé programy, jako
jsou tzv. Peacemaking Circles, kde se o rozsudku
v podstaté vede spolecny rozhovor v posvatném
kruhu, ovSem i za pfitomnosti soudce
a statniho zastupce ¢i advokata. Na Novém
Zélandu v 90. letech minulého stoleti pomohl
program Family Group Conferences sniZit
nasilnou kriminalitu mladeZe mezi ptivodnimi
obyvateli (Maori people). Tyto programy mj.
vedli i trénovani ptislusnici téchto ptivodnich
komunit. V kanadské justici pracuji ve vézenstvi,
probaéni sluzbé ¢i socidlnich sluzbach i zastupci
ptvodni komunity, jejich tkol je specificky
pracovat i s pachateli trestnych ¢int z ptivodnich
komunit. Programy restorativni justice se dnes
vyuzivaji celosvétové ve vétsiné justi¢nich
systémt s vyrazné pozitivnimi vysledky i pro
vétS§inovou populaci. Jak je patrné z predeslého
textu, jsou nejen komunitni, ale i vyrazné
diverzitni a jsou nepochybné ptikladem dobré
praxe vyuzivani diverzity v socialni i justi¢ni
oblasti a tedy ptikladem dobré praxe statu
i neziskového sektoru. Nékdy jsou tyto programy
prezentovany pod nazvem Diverzity and Social
Justice - naptiklad ve Spojenych statech.

Dalsim ptikladem mohou byt programy
zameéfené pfimo na mensiny, at uz se tykaji
socialnich sluzeb, nebo opét justice. Diverzita

a inkluze v ramci socialnich témat jsou soucasti
mnoha studijnich programii na univerzitach ve
Spojenych statech ¢i v Evropé. V ramci socidlnich
sluzeb v Evropé a v zamoii je rovnéz bézna
diverzita lidskych zdrojt.



V Ceské republice to zatim samozfejmé neni.

V socidlnich sluzbach jsou dominantné
zastoupeny Zeny vét$inové populace, at se

jedna o ambulantni, terénni, nebo rezidenc¢ni
sluzby. Kdyz navstivite détsky domov, zjistite, ze
v ném Ziji v nemalém poctu déti ¢i dospivajici
mladi lidé romského ptivodu/narodnosti.

V détskych domovech ani v souvisejicich
uradech ¢i sluzbach, naptiklad v ramci OSPOD
(socidlné pravni ochrana déti), ztidka narazite na
romské vychovatele, socidlni pracovniky nebo
pedagogické experty.

Naptiklad projekt ,romsky pedagogicky asistent®,
prestoZe jsou s nim pozitivni zkusenosti v praxi,
neni stale standardni soucasti vzdélavacich
programu v ramci ¢eského skolstvi. Byt se jedna
o osvédceny inkluzivni program. Diverzita

v oblasti socidlnich sluzeb, naptiklad v ramci
romské komunity, ma v Ceské republice dle
dosavadnich zkuSenosti nevyuzity potencidl.

Prikladem tspésného diverzitniho projektu

v oblasti socialni justice je program ,,Romsky
mentoring*. Program realizuje jiz fadu let
nevladni organizace ve
spolupraci s Proba¢ni a mediac¢ni sluzbou

(dale jen PMS). Program byl mj. inspirovan
danskym programem pro dobrovolniky z fad
narodnostnich mens$in. Program spociva ve
vybéru a tréninku romskych dobrovolnikt pro
praci s pachateli trestnych ¢inti z fad romské
populace. Rubikon Centrum tyto dobrovolniky
ve spolupraci s PMS vybira a vyskoli a odborné
vede. Poté je jiz ptimo koordinuje PMS, a to
naptiklad pravé v ramci prace s pachateli
odsouzenymi k trestu obecné prospésnych
praci, nebo kdyz je uloZzen dohled probac¢niho
ufednika v ramci zkusebni doby. Zkusenosti

s timto druhem mentoringu jsou dlouhodobé
pozitivni. Benefitem programu je pravée diky
pusobeni romskych mentort vétsi vykonatelnost
alternativnich trestdl a opatfeni u pachateldi, ktefi
se hlasi k romské narodnosti. Sttediska PMS
naptiklad v severomoravském ¢i sttedoceském
soudnim kraji si tento program velmi chvali

a maji s nim pozitivni zkuSenosti. Nepochybné
je to ptiklad dobré praxe v oblasti diverzity

a socialnich sluzeb.

V oblasti socidlnich sluzeb v kontextu vékové
diverzity stoji za pozornost skutecnost, ze jiz
dnes domovy pro seniory nestaci svoji kapacitou
pro zajemce z fad seniord. Demografické udaje

a prognoézy signalizuji zvysSujici se pocty lidi

v seniorském véku. Jinymi slovy, reziden¢ni
sluzby pro seniory nestaci svoji kapacitou jiz
dnes a podle vSeho nebudou kapacitné stacit ani
v budoucnosti. Diverzifikace p¥istupt bude dle
vSeho nezbytna a dosavadni pfevladajici model
reziden¢ni péce by mél byt v budoucnu mnohem
vice kombinovan s alternativnimi modely, a to
vcetné zmény ve financovani téchto sluzeb
smérem k vyraznéjsi podpote moznosti rodinné
péce. Ukazuje se totiz, jak malo udrzitelny tento
model vlastné je. Diverzita a mezigenera¢ni
spoluprace zde nepochybné maji velky

a nevyuzity potencial.

Diverzita
v socialnich sluzbach

Zaméstnavatelé poskytujici socialni sluzby se

v poslednich nékolika letech potykaji s dosud
nepoznanou a do urcité miry i ne¢ekanou
situaci na pracovnim trhu. Diky ekonomickému
rastu se vyznamné snizila nezameéstnanost,

coZ zpusobilo (mimo jiné) velké sniZzeni
konkurenceschopnosti téchto zaméstnavateli na
pracovnim trhu. Pracovni pozice, na které nejsou
legislativné stanoveny naro¢né kvalifika¢ni
pozadavky, se stale obtiZnéji obsazuji novymi
uchazedi o praci. Ze situace, kdy na nizko
kvalifikovana mista bylo nékolik uchazect,

se pomérné rychle v pribéhu poslednich

dvou, t¥i let stal problém, kdy uvolnéné misto
zlistava neobsazeno mnoho mésict a u jednoho
zameéstnavatele je takovychto mist i nékolik
desitek. V1ada, kraje a zaméstnavatelé na tuto
situaci se zpozdénim zareagovali skokovym
navysenim mezd, v tomto konkrétnim ptipadé

0 23 % zakladniho platu. Ukazuje se ale, Ze

pti takto nizké nezaméstnanosti nebude
motivace navysenou finanéni odménou stacit.
Na pracovnim trhu nizko kvalifikovanych
pracovnich sil totiZ pfetrvava silnd konkurence,
ktera neni pouze v ramci sektoru socialnich
sluZeb, ale plisobi zde i ze strany zaméstnavateli
rekrutujicich se z maloobchodnich fetézcti ¢i
organizaci zajistujicich ostrahu nové vznikajicich
pramyslovych zén. Jaké ma toto odvétvi,
historicky zaméstnavajici predevsim Zeny,
moznosti v sou¢asném svété obstat?

Moznou odpovédi je aplikace principa diverzity,
tedy zaméftit se na vyuziti vSech dostupnych
pracovnikl na trhu prace a adaptovat zptisob
uspokojeni svych podnikovych potfeb na Siroce
diferencovanou a specifickou $kalu potteb
dostupnych potencialnich pracovniki na volném
trhu prace.

Systém socidlnich sluzeb patti do skupiny
odvétvi, ve které mtzeme pozorovat silny
genderovy stereotyp. V provozech poskytovateld
socialnich sluzeb poskytujicich péci o seniory

a osoby se zdravotnim postiZenim jsou
zameéstnany predevsim zeny. Velmi vychyleny
pomeér muzl a Zen je upravovan ve prospéch
muzi muzi, ktefi pracuji ¢asto v managementu
poskytovatell socidlnich sluzeb nebo v profesich
zatazenych do tzv. profesi obsluznych, jako
naptiklad kuchat nebo udrzbat. Tento stav
pfetrvava mnoho desetileti, a to i pfesto, ze prace
v ptimé péci patfi mezi velmi fyzicky narocné.
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Dtivodd je jisté vice, nicméné nejzasadnéjsi je,

Ze populace vnima péci o nemocné a staré lidi
jako tzv. Zenskou praci, a vzhledem k nizkému
odmériovani neni pro muZe (stereotypné se
vidici jako Zivitelé rodiny) atraktivni. Co délat?

V dnesni dobé se jiz dati nékteré nejvice kriklavé
diskriminacni stereotypy odbourdvat. Nerovné
odmérniovani zen oproti muzim je na pranyti,
tzv. zenské prace vykonavaji muzi a naopak, zeny
se uplatniuji v donedavna vysostnych muzskych
povolanich. V nékterych regionech v soucasnosti
dochazi k utlumu provozi, které jsou genderové
vychyleny opac¢né, tedy byly to skoro vyhradné
muzské profese, jako naptiklad hutnik nebo
hornik. Na pracovni trh se tak dostavaji muzi,
kteti se Casto téZce adaptuji na novou situaci

a slozité hledaji nové uplatnéni. To je vyzva

pro zaméstnavatele sektoru socidlnich sluZeb.
Neni to nahodou pravé ta vyzva, nabidnout
témto muztm praci v péci o nasi seniorskou
populaci? Zastupci tzv. silnéjsiho pohlavi by
mohli vyznamneé posilit dnes pfevazné zenské
kolektivy poskytujici péci seniortim ¢i osobam se
zdravotnim postiZzenim.

Je zfejmé, Ze bez motivace se tito muzi do
socidlnich sluZeb nepohrnou. DlleZité je se
vazné zameéftit na jejich potfeby a nabidnout
takové moznosti, které praci pecovatele pro tyto
muze zatraktivni. Navyseni platu v této snaze
bude jisté vyznamné, ale stejné dalezité bude,
jak se podati zvySovat spolecenskou prestiz
tohoto povolani. Jak je to ozdravné na celkové
klima na pracovisti, by mohly vypravét nékteré
provozy, které jiz zastupce muzli v ptimé péci
zameéstnavaji.

Za vyznamny u diverzity povazujeme jeji
pozitivni vliv na mistni komunitu obyvatel.
Pokud se podivame na provoz naptiklad

domova pro seniory zfizeného mistni vefejnou
spravou, mizeme pfi uplatnéni diverzitnich
pristupt vyznamné zvysit vnimavost pecujicich
zaméstnanct k potfebam konzumentt péce, tedy
senior@im. Tento pozitivni dopad se nasledné
promita také na mistni komunitu, a to nejen
komunitu daného domova, ale i blizkého ¢i
girsiho okoli, ze kterého se klienti daného
domova rekrutuji a ze kterého také za nimi

Casto rodinni prislusSnici na navstévu dochdzeji.
Neni nahodou, Ze jednim z kritérii Standarda
kvality socidlnich sluzeb upravenych v nasem
pravnim fadu je i pozadavek na zachovani

a obnovovani ptirozenych vazeb, tfeba i tim, Zze
nenahrazujeme sluzby, které jsou bézné i pro
klientelu zatizeni dostupneé z jejich ptirozeného
prosttedi, ve kterém Zili pfed pfestéhovanim
do domova. Pozitivni vliv na komunitni zivot

je v soucasné dobé i s ohledem na probihajici
stiet civilizaci velmi vyznamny, zejména

proto, Ze bez sounaleZitosti lidi v mistech, kde
spolec¢né ziji, celd spole¢nost neprosperuje.
Zajimavy pocin, ktery jiz ma nasledovniky,
probéhl v loriském roce v Hradci Kralové,

kde v Domové U Bificky zorganizovali akci
nazvanou ,Damou v kazdém véku“. Tato akce

se oviem na rozdil od jinych aktivit nezameérila
pouze na klientky tohoto domova pro seniory,
ale oslovila i zaméstnankyné poskytujici

péci. I kdy?z to jisté nebyl prvorady zamér
managementu domova, podaftilo se vymazat,
alespori Castec¢né, jinak pevné zakotvenou hranici
mezi zaméstnanci a klienty. Nahle neplatilo,

Ze na jedné strané pomyslné barikady jsou
osoby oble¢ené do pracovniho obleéeni (byt
fadnost pracovnich uniforem je jiz hlubokou
minulosti) a na druhé osoby v pyZamu nebo
domaci zastéte. Pomoci profesionalnich stylistek
a kadetnic i slavnostniho obleceni si vSechny
zucastnéné zeny uvédomily, ze bez ohledu

na vék a roli, kterou v tuto chvili plni, maji
mnoho spolecného. Celé to zaznamenal objektiv
profesionalni fotografky. Z nadhernych fotografii
byl vytvoten kalenddr, ktery propaguje nejen
krasu zucastnénych dam, ale také autorsky
domov. Vedle toho ale tento moment nesmirné
posilil tymového ducha kolektivu zaméstnanct
a propojil je s klientkami, kterym nyni 1épe
rozumi.

Dalsi vyzvou pro poskytovatele socialnich sluzeb
je prace s lidmi, ktefi v soucasnosti pecuji doma
o své rodinné ptislusniky. I kdyz se nejedna

o pracovni silu dostupnou v realném case ted

a tady, ale moznou pracovni silu s Sirokou
zakladnou dovednosti a znalosti vyuzitelnou

ve chvili, kdy zanikne potfeba poskytovat

péci rodinnému prislusnikovi. Zejména pii
dlouhotrvajici poskytované péci opousti svou
profesi a stara se naplno o osobu blizkou. Ve
chvili, kdy jiz péci neni pottebné poskytovat,
nastava Cas fesit, co dal. I kdyz néktefi se vraci
do ptivodniho zaméstnani, pro jiné, zejména

v ptipadé predchozi podpory ze strany zatizeni,
muZe byt nabidka prace v socialnich sluzbach
dobrou variantou, jak vyuZzit nové ziskané
praktické dovednosti. Pfedchozi podporou
(progkoleni v technice péce, informovanost

o aktualnim vyvoji v oblasti péce a 1écby dané
nemoci) v dobé& péée o rodinného ptisludnika si
tak domov ¢i jiny poskytovatel socidlnich sluzeb
muzZe vytvorit zasobnik pracovnikd, ktefi jiz jsou
zapracovani a prostfedi dobte znaji.
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Jak to vidi odbory?

Konsenzus v ramci tripartitniho dialogu je
nezbytnou podminkou pro rozvoj ¢i uplatriovani
diverzity na ¢eském trhu prace. Na ¢eském
trhu prace se aktualné vede napfti¢ tripartitnim
dialogem debata o zaméstnavani cizinct

v Ceské republice. Odbory zastavaji nazor, ze
zameéstnavani cizincli nema znamenat pouze
pfichod levné pracovni sily na trh prace, tedy
nesouhlasi s takzvanou netizenou diverzitou

a zaméstnavatelé upozortuji na krizi na trhu
prace, kterd miize brzdit dalsi rozvoj.

Diverzita na trhu prace a jeji dobra praxe je

Uzce spojena s inkluzi a u tématu zaméstnavani
cizincli automaticky predpoklada, Ze zaméstnani
v dané zemi je spojené s integraci zaméstnance
a i jeho rodiny. Dobrym a inspirativnim

Mini rozhovor

Nasledujici text, respektive mini

rozhovor, pfedstavuje nazor zastupce

Ceskomoravské komory odborovych
svazl Pavla Jani¢ka na potencial

a také rizika spojena s diverzitou na
pracovnim trhu.

Mate s konceptem diverzity na pracovnim
trhu jiz néjaké praktické éi jiné
zkuSenosti?

Samoziejmé odborové organizace na vsech
urovnich fesi otazky spojeni se strukturou
pracovnich kolektivii. PfestoZe pro né
nepouzivame nazev diverzita. Pokud si
prectete vétsinu kolektivnich smluv rizného
typu, tak se v nich objevuji pozadavky
souvisejici zejména s principy souladu
pracovniho a rodinného Zivota ¢i s postavenim
zameéstnanct pfeddiichodového véku.

Myslite si, Ze diverzita miiZe byt p¥inosem
pro rozvoj pracovniho trhu a pracovnich
ptilezitosti v CR?

V obecné teoretické roviné je odpovéed na tuto
otazku spise kladna. Skute¢né podle rtiznych
studii se ukazuje, Ze pracovni kolektivy,

které jsou rtiznorodéjsi z hlediska véku ¢i
pohlavi, jsou stabilnéjsi a vykonnéjsi. Toto
konstatovani je samozfejmé podminéno
typem c¢innosti, ktera je v daném zaméstnani
vykonavana. Je z¥ejmé, Ze jina situace bude

v téZkém primysly, na stavbach, ve skolstvi,
nebo tfeba ve zdravotnictvi. Problém také
nastava ve firmach, které v ramci trzni

prikladem fizené planované diverzity na trhu
prace muze byt naptiklad sousedni Némecko,
které ma propracovanou komplexni diverzitni
strategii ndboru a integrace zahranic¢nich
zajemcl o zaméstnani v Némecku na federalni
urovni véetné prislusné koordinace federalnimi
institucemi a naptiklad detailniho pfehledu
pracovnich pozic a profesi a poZzadovanych
kvalifika¢nich narokd a podminek. Ceska
republika zatim trpi uzavienosti svého trhu

prace i s ohledem na diskusi o pfijimani cizinct.

(viz. kontext kapitola IV.)

ekonomiky chtéji ¢i jsou nuceny vyrazné
preferovat princip maximalizace zisku,

a to jesté obvykle z kratkodobého hlediska
bez néjaké dlouhodobé strategie. Z tohoto
pohledu se pak skuteéné starsi lidé ¢i razné
handicapované osoby jevi byt neefektivni

a je tfeba hledat rtizné nastroje, které by
tyto firmy motivovaly k jejich zaméstnavani,
¢i podporovat jiné formy jejich uplatnéni,
napf. v ramci socialni ekonomiky. CMKOS
v posledni dobé poukazuje zejména na
pretrvavajici diskriminac¢ni praktiky, pokud

jde o stari obéany (50+) na ¢eském trhu prace.

CMKOS vyrazné podporuje principy

a nastroje, které ptispivaji k zlepSeni situace
rodin s détmi i matek (otctl) samozivitelek na
trhu prace jednak prostfednictvim stanoveni
ptislusnych legislativnich opatfeni zvlasté

v ramci zakoniku prace, ale také pokud jde

o snahy o znovuobnoveni sité dostupnych
predskolnich zatizeni.
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Pokud jde o zaméstnance prichazejici ze
zahranici, ptipadné ptislusniky narodnostnich
mensin, tam je samoziejmé tfeba brat v ivahu
i takové faktory, jako je jazykova bariéra, jiné
kulturni a pracovni navyky, a také zneuzivani
cizincd ve smyslu socidlniho dumpingu,
predevsim pokud jde o agenturni formy
zaméstnani. CMKOS preferuje zaméstnavani
domacich zaméstnanct, nicméné neodmita
ani zaméstnavani zahrani¢nich zaméstnanc
(koneckoncti v CR jako ¢lenské zemi EU maji
obcané dalsich ¢lenskych zemi na trhu prace
rovnocennd prava jako obcané CR), ale trva na
dodrzovani stejnych mzdovych a pracovnich
podminek.

Myslite si, Ze diverzita miiZe mit vliv na
demografickou situaci na pracovnim
trhu a také posileni zlep$eni dostupnosti
potiebnych profesi a povolani?

Jsme konfrontovani zejména se snahou
zameéstnavatelli fesit nedostupnost

nekterych profesi na pracovnim trhu
dovozem pracovnich sil ze zahranici, zejména
z takového zahranici, které nepozaduje vysoké
mzdy a naopak se spokoji s mdlem. Takovou
diverzitu my odmitame.

Myslite si, Ze by v ramci socialniho dialogu
mél byt budovan vziajemny konsenzus,

co se tyka diverzity a souvisejici flexibility
na trhu prace?

O tom, Ze by mél byt budovan vzajemny
konsenzus vSech zucastnénych stran na

trhu prace, neni sporu. Otdzka ovSem je, do
jaké miry je mozno dat do souladu nékteré
vzajemné protichtidné zajmy téchto aktérdq,
tedy zajem zastupct zaméstnancti na
distojnych mzdach a zajem podnikatelt na
jejich minimalizaci jako soucasti nakladd.
Stejné tak je Casto obtizné dosahovat
konsenzu v otazce flexibility, kde je v rozporu
vétsinovy zajem zameéstnancli na stabilnim
pracovnim i mzdovém rezimu a opac¢ny zajem
zameéstnavatelli na maximalni flexibilité jejich
zameéstnancy.

Myslite si, Ze koncept diverzity miize
pomoci lepsimu zaélefiovani na trhu
prace pro lidi z tzv. znevyhodnénych
skupin (nap¥. matky s détmi, matky
samozivitelky, lidé ve véku 50+,
handicapovani, cizinci, p¥islusnici
narodnostnich mensin, LGBT komunita)?

Rtizné pristupy a kampané tohoto druhu
mohou samoztejmé minimalné zvysit zajem
o danou problematiku, je ovSem otazkou, do
jaké miry ji mohou bez zasadnéjsi zmény
ekonomické zainteresovanosti podnikt

na dosazeni maximalnich kratkodobych
ziskl skute¢né ovlivnit. V kazdém ptipadé
CMKOS v fadé svych postojil a aktivit
podporuje pristupy, které by mohly situaci
v zaméstnavani nékterych ohrozenych skupin
na trhu prace v CR zlepsit.






,V roce 2017
ceske podniky
trapil nedostatek
zamestnancu.”

Hospodarskeé noviny, 29. 12. 2017




Hospodarské noviny dne 29. 12. 2017 vysly

s hlavnim titulkem ve vyse uvedeném zneéni.
Prestoze se Ceska republika opakovane

pysni a politici radi chlubi nejnizsi mirou
nezamestnanosti v celé Evropské unii, ceské
firmy, zejména ty vyrobni, trapi predevsim
velky nedostatek kvalifikovanych pracovnika
a pracovnic ve vyrobe. Jedna se bohuzel

0 obecné€jsi trend, a nejen zamestnavatelé ve
vyrobni sfére deklaruji, ze maji nedostatek
kvalifikovanych zaméstnanct a to v odvétvich
jako je doprava, sluzby, rizna femesla,

v technickych profesich vcetné IT.

Na druhé strané v ramci trhu prace existuji
skupiny, které stdle ¢eli nejriznéjsim

bariéram: rodice, zejména matky p¥i navratu

z rodicovské dovolené na trh prace, ¢i senio¥i
na hrané diichodového véku. Ekonomicky
publicista a analytik David Klime$ doslova tik3,
»Ze tyto dvé skupiny na trhu prdce celi extrémné
nezodpovédné politice stdatu.“

Je vcelku znamy fakt, ze Ceska republika ma
v EU. Zen s vysokoskolskym vzdélanim mame
vyrazné vice nez muzi. Mezi muzi a Zenami
existuji vyrazné platové rozdily, zejména mezi
vékovymi skupinami mezi 35-54 lety, které

se pak extrémné projevi v rozdilnych vysich
diichodt u muza.

Seniofi, ktefi by chtéli pracovat déle

a prodlouzit si svoji pracovni kariéru k tomu
nejsou nastavenymi podminkami systému
vibec motivovani. Dle studie Institutu pro
demokracii a ekonomickou analyzu (IDEA)
Narodohospodarského tstavu Akademie

véd CR zpracované Jitim Satavou z ¢ervna
2017%° vyplyva, ze Ceska republika ma jeden

z nejvyssich rozdilt mezi ¢istym vydélkem

a dfichodem pti nastupu do penze. Cesky
diichodovy systém také nedostate¢né motivuje
k tomu, aby lidé v zaméstnani ztstavali déle

a pracovali i po dosazeni véku odchodu do
diichodu v ptipadé, ze maji zajem a ¢asto i na
trhu prace Zadanou kvalifikaci. Studie dale uvadyi,
ze kupni sila primérného seniora okamzikem

odchodu do déchodu z mésice na mésic skokové
klesne, a to aZ o 42 %.

Pokud c¢lovék v seniorském veéku presluhuje

a na rok se penze vzda, pfilepsi si k diichodu
zhruba o 7,6 %. Pri pfesluhovani se obétovany
diichod a odvedené pojistné a dané seniorovi

s pramérnou mzdou vrati az za 28 let, ¢ehoz

se prameérny presluhujici cesky muz nedoZije.
Autoti studie proto shrnuji, Ze ¢esky diichodovy
systém praci v dlichodu dostate¢né nezohlednuje.

Na trhu prace jsou ale i dalsi skupiny, které celi
rhznym bariéram, naptiklad fyzicky a zdravotné
handicapovani. Tedy tomu, Ze zaméstnavatelé
obvykle nejsou prilis pfipraveni na to, ze by
zaméstnavali lidi se zdravotnimi/fyzickymi
handicapy, at jiz schopnosti vytvotit podminky,
ale zejména otevienosti predefinovat jednotlivé
pozice pro ucely integrace osoby se zdravotnim
postizenim-handicapem. Mnoho zaméstnavatel
radéji kazdoro¢né vyuziva takzvané nahradni
plnéni nebo plati pokutu do statniho rozpoctu.

Stejné tak skupiny, které jsou ve spoleénosti
socialné znevyhodnéné nebo ,,nalepkované“.
Nap#iklad mladi lidé, ktefi prozili éast
zivota v détskych domovech, jsou na startu
své potencialni profesni kariéry obvykle velmi
neptipraveni. Rovnéz musi ptekonavat mnoho
bariér. Vice nez dvé sté ro¢né jich opusti détské

80 https://idea.cerge-ei.cz/files/IDEA _
Studie_9_2017_Prijmy_senioru/files/
downloads/IDEA _Studie_9_2017_Prijmy_
senioru.pdf
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domovy prave z diivodu plnoletosti. Pro tyto
mladé lidi neexistuje zadny specificky podptrny
program na utadech prace, jak jim co nejvice
usnadnit vstup a podporu pti zac¢lenéni na

trh prace. Uplatnéni podobnych skupin na
otevieném trhu prace nema dostatec¢nou
systémovou podporu ze strany statu.

Z provedenych anket a dotaznikovych Setfeni
vyplyva, Ze spole¢nosti/firmy nebo odborové
organizace obecné vnimaji pozitivni potencial
diverzity na trhu prace. Nemaji v8ak s diverzitou
a inkluzi ptilis velké zku$enosti. (Obdobné

tomu bylo s tématem vékové diverzity - Age
managementu, v rdmci prvni/ptedchozi publikace
v této tematické publikaéni sérii.) Odborové
organizace se obavaji tzv. ,divoké neregulované
diverzity*, ktera by méla za cil pfivést do CR
pouze nekvalifikované a levné pracovni sily

ze zahranici, zejména do vyroby, které budou

Vv

pracovat za nizsi mzdy nez cesti zaméstnanci.

Dodejme soucasné, Zze xenofobni ptistup ¢asti
soucasné politické scény zvlasté vici urcitym
skupinam uprchlik@ nebo migrantt, kteti
,proudi“ do Evropy, oviem nikoliv do Ceské
republiky, zptisobuje mimo jiné velké problémy
Ceské ekonomice. Vytvari totiz celospolecenské
negativni klima, které je aplikovano pau$alné
v{i¢i zahraniénim zaméstnanctim. V CR chybi
ztejmé nékolik stovek tisic zaméstnanct

a strachem ovladana ¢ast vetejnosti pak obecné
odmita pfitomnost zahrani¢nich zameéstnanct.
Na tuto negativni skute¢nost upozoriuji i esti
zameéstnavatelé. K otevienosti by méla prispét
také mésta a jednotlivé komunity, které by,
spolec¢né s dal$imi hraci, mély pracovat na
budovani respektu a ptizptisobovat své sluzby
ménicim se potfebam spole¢nosti a jejich obcantl.

Dobrym a inspirativnim ptikladem fizené
planované diverzity mtze byt naptiklad sousedni
Némecko, které ma propracovanou komplexni
diverzitni strategii niboru a integrace
zahrani¢nich zajemcti na federdlni trovni, véetné
prislusné koordinace federalnimi institucemi.
Sem patti i detailni ptehled pracovnich pozic

a profesi véetné pozadovanych kvalifika¢nich
narokd a podminek?, Némecky ptiklad zahrnuje
samoziejmé i integraci celych rodin zahrani¢nich
zaméstnanci. Nejedna se tedy o levnou pracovni

silu, coz je napfiklad jeden z argumentti odborové
centraly vGci neregulovanému zameéstnavani
cizinct v CR, s poukazem na to, Ze zleviiuji cenu
prace.

Z vysledktd anket rovnéz vyplyva, Zze dotazované
spoleénosti/firmy a odborové organizace

maji malé zkuSenosti s uplatiiovanim

a prosazovanim diverzity a inkluze pro rtizné
skupiny zaméstnancti. Velmi mala zkusenost

se zameéstnanci - vétSinou Zenami, které musi
neformalné pecovat o osobu blizkou, coz mtze
vyrazné ohrozit jejich praci, ¢i omezit jejich
pracovni kapacitu. Jedna se naptiklad o casto
citovany sendviéovy efekt. Se zaméstnanci,
kteti se hlasi k LGBT komunité ¢i transgender,
maji dotazované spole¢nosti rovnéz minimalni
zkusSenosti, coZz ovSem neznamena, ze

nemaji takové zaméstnance. Celkem 60 %
zaméstnavateld a 80 % odborovych organizaci
v ramci ankety uvedlo, Ze nemaji zkusenosti se
specifickymi programy pro rodi¢e na rodi¢ovskeé
dovolené ¢i pfi navratu z ni.

Celkoveé nizka flexibilita na trhu prace a mala
zku$enost zaméstnavateltl v Ceské republice

s profesnim rozvojem zaméstnanct v kontextu
jejich vékového zivotniho cyklu vede mimo

jiné k tomu, Ze zatim nejsme schopni vytvaret
podminky pro zaméstnance v seniornim véku,
aby presluhovali nad ramec svého diichodového
vékuy, ani je na to zatim neumime dostate¢né
ptipravit. Podle dostupnych dat vétSina lidi
odchazi do diichodového véku z divodu naroku
na dichod, nikoliv ze zdravotnich dévodi.

Z toho dovozujeme zavéry, ze Cesky trh prace sice
trpi nedostatkem zaméstnanct, ale soucasné
neumi vyuzivat nejriznéjsi lidské zdroje, které
ma k dispozici. Neumime, ¢i se nam nedafi,
zaclenit na trh prace lidi z nejrtiznéjsich
spolecenskych skupin, nékdy pojmenovanych
ijako znevyhodnéné. Pracovni trh stdle neni
otevieny, nepodporuje mobilitu ani neni
flexibilni. Stat, mésta ani dalsi instituce nepracuji
s konceptem rozmanitosti, aktivné nepodporuji
prizptsobeni svych strategii a sluzeb ménicimu
se spolec¢enskému klimatu, dlouhodobym
megatrend@im a nepropojuji své aktivity

s potfebami zaméstnavateld a zakaznik.
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Zavéreéna doporuéeni pro implementaci
konceptu diverzity a inkluze na éeském
pracovnim trhu

Stat a instituce vefejné spravy by mély byt
mnohem proaktivnéjsi v prosazovani a vytvareni
podminek pro implementaci diverzity a inkluze
nejen na trhu prace. Dosavadni dominantni
orientace v ramci tzv. lidsko-pravnich témat na
zejména rovné prilezitosti a gender agendu by
méla byt sméfovana ¢i vyraznéji programovée
roz$ifena o konecept diverzity, (diverzity
managementu) a inkluzivnich programii

a opatteni. Tuto roli zatim v podstaté zc¢asti
pfevzal nevlddni a soukromy sektor, zde zejména
nadnarodni zaméstnavatelé.

Stat, odborové organizace a zaméstnavatelé
by méli mnohem vice a koncepénéji
spolupracovat v tématech diverzity, respektive
diverzity managementu a inkluzivnich programi
a opatfeni. Podle domacich i zahrani¢nich
zkuSenosti je osvédcené a tudiz nezbytné, aby byl
stat pro soukromé zaméstnavatele p¥ikladem
a motorem zmén v oblasti diverzity a inkluze.

Stat by meél v tizké spolupraci se
zameéstnavatelskym sektorem podporovat

a rozvijet flexibilitu pracovnich sil na trhu
prace a v politice zaméstnanosti. Konzervativni
a nepruzny cesky trh prace celkové vyrazné
omezuje mobilitu a flexibilitu zaméstnanct a ma
ztejmé nemaly vliv i na stavajici nedostatek
zaméstnanct na trhu prace.

Stat by mél deklaratorné i prakticky
podporovat zaméstnavatele, aby zavadéli

do své praxe principy diverzity managementu
a inkluze, aby je uplatiiovali v ramci svych HR
politik, (naptiklad v ndboru a pted-ndboru, ¢i
prizptisobeni pracovniho prosttedi pottebdm
zaméstnanct v souladu s hodnotami a zdméry
firmy, programy pro rozvoj talentti apod).

Stat by mél vést urady prace k tomu, aby
principy diverzity managementu a inkluze
zapracovaly naptiklad do planti a strategii
aktivni politiky zaméstnanosti.

Stat by mél mnohem vice podporovat

a prosazovat zavadéni inovativnich
programii, projektti, procest, nastroji

a metod v oblasti diverzity, flexibility a inkluze
a mél by pfi tom intenzivné spolupracovat

se zaméstnavateli a rovnéz odborovymi
organizacemi.

Stat by mél podporovat i municipality
a samospravuy, aby diverzitu a inkluzi zaclenily
do svych programovych dokument@ po vzoru

mnoha evropskych & svétovych mést. V Ceské
republice se jiZ také rozviji v ramci nékterych
mést a obci program chytrych mést (smart
cities), na ktery by $lo ptirozené navézat, jelikoZ
zkusSenosti i praxe ukazuji, Ze mésta témata
smart, diverzity a inkluze v praxi jiz ptimo
propojuji.

Diverzita a inkluze by mély byt
neoddélitelnou souéasti stavajicich procesti
a postupii rozvoje lidskych zdroji (dile
jen HR). Zamé&stnavatelé by méli zanalyzovat
silné a slabé stranky dané firmy a zamyslet
se nad aktualnimi i dlouhodobymi problémy
a potfebami. Méli by byt pfedem jasny pristup
vedeni spole¢nosti/firmy k diverzité a inkluzi
prostfednictvim formalizované strategie ¢i
popsanych cild a nastroji, napojenych na
celkovou strategii firmy.

Zaméstnavatelé by méli v ramci diverzity

a inkluze pouZivat politiku takzvaného
odpovédného naboru. Odpovédny nabor by
meél byt v podstaté univerzalnim nastrojem

pro zameéstnavani lidi z takzvanych
znevyhodnénych skupin. Principem je zejména
parovani potfeb zameéstnavatele a potencialnich
zaméstnanct a vytvoreni podminek pro rozvoj
a zaclenéni do pracovniho prosedi.

Casto je velmi diileZité, aby se tématu vénovali
nejen personalisté, ale i dal$i manazefi ve
firmé, kteti jsou také soucasti nejen tizeni lidi
a tym1, ale také mohou zodpovidat za nabor

a pted-nabor. V ramci firmy by se mélo jednat
o otevfenou komunikaci i v1¢i zaméstnanctm,
aby se citili byt souéasti takového procesu.
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Pro uspésnost zavadéni koncepce diverzity

a inkluze je vhodné, kdyz se ve firmé vytvo¥i
projektovy tym sloZeny z lidi z rtiznych
pozic a s riznymi zkugenostmi. Spole¢né tak
mohou vytvotit plany moZného vyvoje/rozvoje
firmy. Zamérit by se méli zejména na dvé
situace: jaky ptinos firma ziska, pokud bude
diverzitu a inkluzi podporovat a co se muze
stat, kdyz zadné zmény nezavede.

Dalsi krok by mél spocivat ve formulaci
konkrétnich kratkodobych i dlouhodobych
cilt a krokd, aktivit, moznych ptilezitosti

a potencialnich hrozeb. VSechny aktivity

by mély byt navazané na celkovou strategii
firmy (organizace) a mély by mit jasné
definovana a méritelna kritéria pro dosazeni
cilti. Firma by méla také vytvorit podminky
pro zameéstnance a zaméstnankyné z rtiznych
skupin, aby méli moZnost sdilet své problémy
a moznost, naptiklad formou réznych akci ¢i
formalizovanych zaméstnaneckych skupin.

Velkou roli hraje v procesu implementace také
interni komunikace. Bez toho, aby vSichni
zameéstnanci chapali dilezitost diverzity

a inkluze, nebude mozZné prosadit zadné
zmény. Téma by mélo byt komunikovano
nejen dovnit¥, ale i ve¥ejné s ohledem na
poveést zameéstnavatele i jeho spolecenskou
odpovédnost. Soucasti této komunikace by
mélo byt i téma pfedsudkd (i skrytych), které
pri zavadéni diverzity a inkluze mtiZze hrat
vyznamnou roli.

Odborové organizace by mély hrat mnohem
vyraznéjsi a proaktivni roli v ramci
zavadéni inovativnich procest@ souvisejicich
s prosazovanim diverzity a inkluze na
trhu prace a rovnéz pot¥ebné flexibility
pracovniho trhu.

Mély by byt napfiklad mnohem vice zapojené
do tvorby rtznych strategickych vizi a akénich
plant a zaroven podporovat procesy, které

zaméstnancim oteviraji nové kariérni
moznosti i ve vyssim véku, at se tykaji
zvysSovani nebo zmény kvalifikace s ohledem
na jejich vék.

Odborové organizace by mély vést se statem
a zameéstnavateli mnohem intenzivnéjsi dialog
a spolupraci pti zavadéni diverzity a inkluze
na Cesky trh prace zohlednujici prioritné
ijiné skupiny nez seniory, zeny a dalsi. Dle
dostupnych informaci a zkusenosti stat,
zameéstnavatelé a odbory na promyslené

a dobfe planované diverzité a inkluzi na
pracovnim trhu jednoznac¢né profituji.

Zemé s dlouhodobé nizkou nezameéstnanosti,
jako jsou kuptikladu Némecko ¢i skandinavské
zemé, jsou dikazem dobré praxe implementace
diverzity a inkluze na trh prace. Ve vsech
téchto zemich je velmi vysokad mira konsensu
mezi stranami tripartity. V Dansku mimo jiné
v ramci kolektivnich smluv a vyjednavani
pfimo nastavuji konkrétni programy flexibility
pro danou firmu, neni to pfedem dano
zakonem. Vlada stanovuje pouze trendové
ukazatele- cile.

Diverzita a inkluze jsou novou a velkou
prilezitosti pro tripartitni dialog, jak spole¢né
dosahnout progresivnich zmén na ¢eském trhu
prace za vzajemného konsensu s cilem podpotit
rozvoj a dlouhodobou udrZzitelnost ¢eské
ekonomiky v globalnim svéte.
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