
22 

 

Personální práce v multikulturní firmě 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                   

3 Diverzity management ............................................................................ 23 

3.1 Obsah a podstata diverzity managementu ...................................... 23 

3.2 Úrovně diverzity................................................................................. 24 

3.3 Výhody uplatňování diverzity ........................................................... 26 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



23 

 

3 Diverzity management 

Klíčovým slovem multikulturality je odlišnost, s kterou je spjatý pojem diverzita. 

Podstatou diverzity (různorodosti) je uznání, akceptování a také oceňováni 

rozdílů mezi lidmi. Každý člověk je jedinečný, každý má jiné vidění světa, jiné 

názory, jinak zpracovává své zkušenosti, jinak spolupracuje. Každý si do pracovního 

života přináší jiná schémata uvažování a konání odpadající výchozí kultuře.   

 

3.1 Obsah a podstata diverzity managementu 

V posledních desetiletích dochází k radikální změně demografické situace a stárnutí 

populace se jeví jako zásadní problém. Stárnutí populace má významný vliv na 

zabezpečení potřebného počtu zaměstnanců v požadované kvalifikační struktuře.  

Jednou z možností řešení uvedeného problému je integrace pracovníků z jiných 

zemí, kteří však mají jiné kulturní zázemí a sociální návyky, a to přináší rizika, ale i 

možnost rozvoje.  

Dalším možným řešením celé situace je zaměstnání dosud nevyužitých 

pracovních zdrojů (žen s malými dětmi, absolventů bez praxe, zdravotně nebo jinak 

handicapované osoby). Zde však narážíme na konzervativní přístupy a předsudky, 

které jsou často neodůvodněné či dokonce neoprávněné. 

„Diverzita se jeví jako klíč k řešení, neboť je ústředním heslem iniciativ zaměřených 

na prosazování pravidel rovných příležitostí a odbourávání diskriminace a 

předsudků.“ (Velíšková, 2007) 

Diverzity management Keil vymezuje jako „aktivní, vědomé vytváření 

strategického, hodnotově orientovaného komunikačního a řídícího procesu 

orientovaného na budoucnost, spočívajícího v akceptaci a využití určitých 

rozdílů a podobností jako potenciální hnací síly organizace. Tento proces v 

organizaci vytváří přidanou hodnotu.“ (Keil, 2007) 

Tradiční přístup k diverzitě se orientoval na zajišťování legislativních opatření pro 

vytvoření rovných příležitostí a akcí na podporu znevýhodněných skupin obyvatel na 

trhu práce.  

V současnosti má diverzity management proaktivní podobu, která vychází 

z myšlenky, že různorodé pracovní prostředí je pro organizaci výhodou.   
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Před vstupem na lokální trhy, nebo rozhodnutím zaměstnávat zaměstnance z dalších 

zemí, je nezbytností seznámit se s:  

 politicko-ekonomickým rámcem podnikání, 

 sociálním prostředím, 

 technickou úrovní, 

 kvalifikovanosti a vzdělanosti populace,  

 legislativní úpravou zaměstnanosti a podnikání,    

 zvyklostmi,  

 hodnotovým žebříčkem,  

 tradicemi cílové země.  

Protože diverzita, která je vnímána jako uznání, akceptování a ocenění rozdílů mezi 

lidmi z hlediska věku, genderu, fyzických schopností, společenského statusu, etnické 

příslušnosti, náboženského vyznání, zkušenosti, předpokládá poznání, pochopení 

jejich podstaty a následně formulování projektů, programů pro jejich podporu a 

následně využití.  

Diverzita není pouze personálním procesem, ale projevuje se v interní a externí 

komunikaci, marketingu a obchodu. Vyžaduje nejenom schopnost domluvit se 

v jiném jazyce, ale také interkulturní kompetence. (Schauerová, 2008) 

Hlavním smyslem diverzity je vytvoření inkluzivní firemní politiky, která poskytne 

možnost všem jedincům uplatnit jejich rozdílné pohledy, schopnosti, kreativitu. Pro 

implementaci diverzity managementu do politiky organizace je rozhodující postoj top 

managementu, resp. vlastníků organizace, protože vrcholový management formuluje 

závazné strategie a postupy.  

 

3.2 Úrovně diverzity 

Kociánová považuje diverzitu za jeden z rozhodujících trendů v personálním 

řízení po roce 2000. Diverzitu považuje za různorodost pracovníků z hlediska 

primárních a sekundárních dimenzí:  

 základní (primární) dimenze má vliv na pracovní uplatnění člověka a 

obsahuje zjevné znaky – pohlaví, věk, rasu, etnickou příslušnost, mentální a 

tělesné charakteristiky, sexuální orientaci,  

 sekundární dimenze má důležité postavení při utváření hodnot, očekávání a 

vytváření zkušenosti člověka – ekonomicky status, rodinný stav, mateřský 

jazyk, dojíždění do zaměstnání, vojenská zkušenost, náboženství, styl učení 
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se a přemýšlení, geografická příslušnost, rodičovský status, vzdělání, pracovní 

zkušenosti. (Kociánová, 2012) 

Evropská unie definovala šest úrovní diverzity: 

 pohlaví, 

 rasu a národnost, 

 zdravotní postižení, 

 věk, 

 sexuální orientaci, 

 náboženské přesvědčení. 

Potočková a Březinová uvádí převzaté čtyři úrovně diverzity, které jsou graficky 
vyjádřené v níže uvedeném schématu.  

Osobnost člověka zahrnuje zejména osobní styl jednání a chování každého 
jednotlivce. 

Interní dimenze se týká vnitřních znaků diverzity, které se dají daným člověkem jen 
velmi těžce změnit. Do této úrovně zahrnujeme pohlaví, národnost, rasu, sexuální 
orientaci, věk a zdravotní stav.  

Externí dimenze se týká vnějších znaků diverzity a je charakteristická variabilními 
aspekty, jako jsou bydliště, příjem, osobní zvyky, způsoby trávení volného času, 
náboženství, vzdělání, pracovní zkušenosti, vzhled, partnerský a rodičovský vztah.  

Organizační dimenze je spojena s prací a kariérou. Do této úrovně je zahrnuto 
funkční zařazení, manažerská pozice, pracovní náplň, příslušnost k oddělení, místo 
práce, příslušnost k odborům nebo jiným spolkům a služební stáří.  
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Zdroj: POTOČKOVÁ, D., BŘEZINOVÁ, K. Diversity management aneb zvládání odlišností v pracovním prostředí 

[online]. HR forum, [cit. 2012-03-01]. Dostupný z www: < 

http://www.mkc.cz/uploaded/download/Zvladani_odlisnosti.pdf >. 

 

3.3 Výhody uplatňování diverzity 

Diverzita ve firmě uvolňuje iniciativu zaměstnanců, co se odráží v různých názorech, 

stylech práce a řízení, využívání mnoha jazyků a kultur a zejména v jejich 

stylu řešení problémů.  Nové, neortodoxní pohledy rozšiřuji možnosti firmy pro 

expanzi na místní a zahraniční trhy.  

Programy diverzity, prostřednictvím kterých lze dosáhnout níže uvedených výhod, 

mohou obsahovat:  

 školení zaměřené na podporu diverzity,  

 mentoring,  

 koučink,  

 speciální programy inkluze,  

 analýzu bariér,  

 vyhodnocování účinnosti jednotlivých programů.  

(www. diversity.-management. cz) 

Výhody uplatňování diverzity nejsou jenom v rovině ekonomické, ale dochází i ke 

vzájemnému obohacování samotných zaměstnanců, kteří vstupují do vzájemných 

vztahů a podílejí se tak na kvalitativním posunu kultury organizace, rozvoji 
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strukturálního a organizačního kapitálu. Možné přínosy uplatňování DM lze 

identifikovat i z níže uvedeného modelu. 

  

 

  

 

Dle studie Evropské komise z roku 2003 mezi nejznámější výhody patří: 

 posílení kulturních hodnot uvnitř organizace,  

 zlepšení reputace firmy, 

 lepší možnosti získání a udržení vysoce talentovaných lidí, 

 zlepšení motivace a výkonnosti stávajících zaměstnanců, 

 zlepšení míry inovace a kreativity mezi zaměstnanci.  

 

Mezi další možné přínosy lze zařadit: 

 zvyšování schopnosti efektivní komunikace v kulturně odlišném prostředí, 

 vyšší adaptabilita a sebejistota, 

 lepší připravenost na vyjednávání, 

 aktivní předcházení konfliktům a nedorozuměním, které plynou z odlišného 
způsobu komunikace, 

 efektivní řízení kulturně smíšeného týmu, 
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 účinné zvládání kulturního šoku, 

 posílení soudržnosti pracovního týmu, 

 zvládání odlišností ve verbální i neverbální komunikaci, 

 zvládání různých stylů vyjednávání a vystupování. 

 

Kontakt:  

Ľubomír Kubínyi 

Univerzita obrany 
Fakulta ekonomiky a managementu 
Katedra řízení lidských zdrojů 
Kounicova 65  
662 10 Brno 
+420 973 442517 
lubomir.kubinyi@unob.cz 
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