SKODA AUTO VYSOKA SKOLA o.p.s.

Studijni program: N0413A050001 Ekonomika a management

Studijni obor/specializace: Specializace Rizeni lidskych zdrojd v mezinarodnim
prostredi

LGBT+ diverzita ve spoleénosti Skoda Auto

a.s.

Diplomova prace

Bc. Dominika NOVAKOVA

Vedouci prace: Mgr. Pavel Neset, Ph.D.



SKODA AUTO VYSOKA SKOLA 0.p s. Akademicky rok: 2023/2024

Katedra ekonomie a prava
SKOOAAU;’;:‘;MMM
ZADANI DIPLOMOVE PRACE

Zpracovateka:

Studijni program:

Spedalizace:

Nazev tématu:

Cil:

Ramcovy obsah.

Bc. Dominika Novakova
Ekonomika a management

Rizeni lidskych zdroji v mezinarodnim prostfedi

LGBT+ diverzita ve spole¢nosti Skoda Auto a.s.

Cilem Diplomové prace je pfedstavit a analyzovat aktivity spoleénosti Skoda
Auto a_s. v oblasti zvySovani rovnych podminek a sniZovani diskriminace LGBT+
zaméstnancl. Ukazat a popsat aktivity skupiny Skoda Proud, ktera se vénuje
této problematice, resp. aby se LGBT+ zaméstnanci citili bezpetné a komfortné
v pracovnim prostfedi Skoda Auto a.s. Nasledné prostfednictvim praktické &asti
navrhnout opatfeni ruzného charakteru (napi. Skoleni zaméstnancl apod.),
které zvysi moZnosti diverzity a inkluze v pracovnim prostiedi. Prakticka cast se
bude zabyvat dotaznikovym Setfenim zaméstnancl Skoda Auto a s. se
zaméfenim na LGBT+ lidi a dle vysledku navrhnout zmény pro zlepSeni
pracovniho prostiedi LGBT+ zaméstnancd.

1. Teoreticka cast prace
1. Uvod — vymezeni a zdivodnéni cill prace
2. Vymezeni pojmu LGBT+ lidi
3. Charakteristika spolenosti Skoda Auto a.s. a jeji snahu podpofit LGBT+
zaméstnance
4. Zaméstnanecka skupina Skoda Proud a jeji aktivity

2. Prakticka cast
5. Dotaznikové Setfeni zaméstnanc( Skoda Auto a.s. na LGBT+ lidi
6. Analyza vysledku dotaznikového Setfeni
7. Navrh efektivnich zmén pro zlepseni pracovniho prostiedi LGBT+
zaméstnancu

3. 3. Zavér a zhodnoceni



Rozsah prace: 55 — 65 stran
Seznam odbomé literatury:

) &

PAVLICA, Karel; KRIZKOVA, Alena. Management genderovych vztahl. Postaveni 2en
a muZu v organizaci. Praha: Management Press, 2004. 155 s. ISBN 80-7261-117-8.

. JANOSOVA, Paviina. Homosexualita v nazorech soucasné spolecnosti. Praha: Karolinum,

2000. 218 s. ISBN 80-7184-954-5.

. KOLEJAK, Filip. Stejni. Tyn nad Vitavou: Filip Kolejak, 2022. 164 s. ISBN 978-80-7453-

548-2.

. HIML, Pavel; SEIDL, Jan; SCHINDLER, Franz. "Miluji tvory svého pohlavi”. Praha: Argo,

2013. 650 s. ISBN 978-80-257-0876-7.

. KOUBEK, j. Rizeni lidskych zdroji: zaklady moderni personalistiky. Praha: Management

Press, 2015. 399 s. ISBN 978-80-7261-288-8.

. TAYLOR, Stephen; ARMSTRONG, Michael. Armstrong’s Handbook of Human Resource

Management Practice. London: Kogan Page Ltd, 2020. 800 s. ISBN 978-07-494-9827-6.

Datum zadani diplomové prace: anor 2023

Termin odevzdani diplomové prace: leden 2024

L.S.

Elektronicky schvaleno dne 14. 2. 2023 Elektronicky schvaleno dne 14. 2. 2023
Bc. Dominika Novakova Mgr. Pavel Neset, Ph.D.
Autorka prace Vedoud prace
Elektronicky schvaleno dne 14. 2. 2023 Elektronicky schvaleno dne 14. 2. 2023

doc. PhDr. Karel Pavlica, Ph.D. doc. Ing. Pavel Mertlik, CSc.

Garant studijni specializace Rektor SAVS



Prohlasuji, ze jsem zavére€nou praci vypracoval(a) samostatné a pouzité zdroje
uvadim v seznamu literatury. Prohlasuiji, ze jsem se pfi vypracovani fidil(a) vnitfnim
predpisem SKODA AUTO VYSOKE SKOLY o.p.s. (dale jen SAVS) smérnici

Vypracovani zavérec¢né prace.

Jsem si védom(a), ze se na tuto zaveérecnou praci vztahuje zakon ¢. 121/2000 Sb.,
autorsky zakon, ze se jedna ve smyslu § 60 o Skolni dilo a ze podle § 35 odst. 3 je
SAVS opravnéna mou praci vyuzit k vyuce nebo k vlastni vnitini potiebé.
Souhlasim, aby moje prace byla zvefejnéna podle § 47b zakona ¢. 111/1998 Sb., o

vysokych Skolach.

Beru na védomi, ze SAVS ma pravo na uzavieni licenéni smlouvy k této praci za
obvyklych podminek. Uziji-li tuto praci, nebo poskytnu-li licenci k jejimu vyuziti, mam
povinnost o této skuteénosti informovat SAVS. V takovém pripadé ma SAVS pravo
ode mne pozadovat pfispévek na Uhradu nakladu, které na vytvoreni dila vynalozila,

a to az do jejich skutecné vyse.

V Mladé Boleslavi dne ......... Vlastnorucni podpis



Dékuji Mgr. Pavelu Nesetovi, Ph.D. za odborné vedeni zavérecné prace,

poskytovani rad a informacénich podkladi.



VOO ettt e et e e e e aaeeateeearaeennaeeaneeeaneee e 7
1 TeOoretiCkA CASt ...cunieiee e 9
1.1 Diverzita ve SPOIECNOSTi.....ccuuieie e 9
1.2 RIZENT QIVEIZIEY .ot 10
1.3 Dlvody zavadéni diverzity do pracovniho prostredi.............ccceeeiiiinnnnnn. 13
1.4  Zakladni terminy LGBT+ tematiKy .......ccoouiieiiiiiiii, 14
1.5 LGBT+ lidé ve verejném SeKtorU........ueveiuuiiiiiiiiiiiieee e 16
1.6 Desatero uradu vstficného k LGBT+ lidem ..........cooooviiiiiiiiiii, 21
1.7 Nerovnosti v benefitech: Rozdily mezi manzelstvim aregistraci............ 33
1.8 Role a vliv LGBT+ spolkli v Ceské republice ..........cccueevueeieeiieiieenenne. 37
2 Praktick@ CaSt.....couiiiiiie e 42
2.1 Lidé @ KURUA (S) . ieeeieiii et 43
2.2 Diverzita a Inkluze ve Skoda AULO @.S.........ccoeeeueeeiueeeeecieiieeeeeeiee e 44
2.3 Zaméstnanecka skupina Skoda Proud ...........cccccoceeeeeiiieeiieeiieeie e 45
2.4 Skoda Auto a.s.: Cesta k Rozmanitosti @ INKIUZi............cccveeeriiereenieennn 45

2.5 Zaméstnanecké benefitni rozdily mezi manzelstvim a registrovanym

partnerstvim ve SKOAA AULO 8.5 ... e eeee e ettt e e e 47
2.6 Firemni benefity ve spole¢nosti Vodafone Group ...........ccocevuvievinnnnnnnen. 49
2.7 Omezeni socialnich benefitl pro zaméstnance s LGBT+ identitou ve firmé
Skoda Auto: Analyza a navrhy na posileni rovNOSti..........cceeeevveeeeiiieeeeniieeenns 50
2.8 ANAIYZA ... e 56
2.9 ROZNOVOK .eeeieee e 57
3 VYhodNOCENi @NaAIYZY ...ccuueeeiieiieeeee e 61
3.1 Vyhodnoceni @nalyzy: ........cccuuiiiiiiiiiiiiecee e 61
3.2 VyhodnocCeni roZNOVOrU: ......cc.uuiiiiiiiiiiiii e 62
4 V= S 63
SeZNAM [ErAtUIY ... e e 64
Seznam priloh ..o Chyba! Zalozka neni definovana.



Seznam pouzitych zkratek a symboll

AIDS Pokrocila faze infekcde virem HIV

FKSP Fondu kulturnich a sociélnich potfeb

HIV Vir, ktery napada lidsky imunitni systém

IDAHOT International Day against Homophobia, Transphobia &

Biphobia (Mezinarodni den proti homofobii a transfobii
LGBTQ Lesby, gayove, bisexudlni osoby, transgender lidé, queer lidé

(a lidé s jinou sexualni orientaci €i genderovou identitou)



Uvod

Rozmanitost a inkluzivni prostredi se stavaji stale palCivéjSimi tématy v moderni
spole¢nosti. Zmény ve vnimani a postojich k riznorodosti a potieba zajistovat rovné
prilezitosti pro vSsechny obcCany jsou stale zretelngjSi. Nicméné, z mé osobni
perspektivy, bych chtéla zdlraznit, Ze mé zapojeni do této problematiky ma také
velmi osobni motivaci, ktera je spojena s mym vlastnim sebevzdélanim a snahou
porozumét stale slozit&j$im pojmim a aspektim této problematiky.

Motivaci pro mé studium a vyzkum v oblasti rozmanitosti a inkluzivity je nejen
akademicky zajem, ale také silna vira v dllezitost informovanosti a védomého
pFistupu k této problematice. Casto se setkdvam s nedostatenym pochopenim a
dezinformaci ohledné lidi s rtznou sexualni orientaci a genderovymi identitami, a to
jak na urovni jednotlivcl, tak i organizaci. Proto se povazuji za aktivniho U¢astnika
snahy o osvetu a prispivani k lepsimu porozuméni témto otazkam.

V mé diplomové praci se zamé&fuji na analyzu postupl a piistupu spoleénosti Skoda
Auto a.s. ke LGBT+ zaméstnancum. Chtéla bych v této praci nejen zhodnotit
dosavadni kroky spoleCnosti smérem k priblizeni se k LGBT+ a vytvoreni
inkluzivniho pracovniho prostfedi pro zaméstnance s ruznymi sexudlnimi
orientacemi a genderovymi identitami, ale také navrhnout doporuceni pro dalSi
kroky a zlepSeni v této oblasti.

Teoreticka ¢ast mé prace se hloubéji zabyva konceptem diverzity a jejim dopadem
na organizace. Popisuji, co presne tvori rozmanitost, jaké jsou jeji hlavni dimenze a
pro¢ je dulezité ji podporovat. Tato ¢ast mé prace také zkouma nastroje diverzity,
které mohou organizace vyuzit k zajisténi inkluzivniho pracovniho prostfedi a k
posileni produktivity a inovace. Osobitnou pozornost vénuji zaméstnancim s
rznou sexualni orientaci a genderovymi identitami, vysvétluji rtzné terminy a
koncepty spojené s jejich identitou a orientaci a popisuji vyznam a zkuSenosti
LGBT+ zaméstnancl na pracovisti, ale i v celém spole¢enském kontextu. Soucasti
teoretické Castijsou také popis vyzev a bariér, se kterymi se mohou tito zameéstnanci
setkat.

Ma diplomova prace ma za cil nejen prispét k lepSimu porozuméni a uvédomeéni
vyznamu diverzity a inkluzivniho prostfedi ve spole€nosti jako celku, ale také se
konkrétné zaméruje na zaméstnance s rlznou sexualni orientaci a genderovymi

identitami a zpUsob, jakym spole&nost Skoda Auto a.s. pFistupuje k LGBT+ lidem.



Spoleénost Skoda Auto a.s. jako jedna z prednich &eskych firem ma znaény vliv na
Sirokou skalu lidi, a tak analyza jejiho pfistupu k zaméstnanctiim s rdznou sexualni
orientaci a genderovymi identitami mUze poskytnout uzite¢né poznatky a priklady
osvédcenych postupUl, které by mohly slouzit jako inspirace pro dal$i organizace v

Ceské republice a v zahraniéi.



1 Teoreticka ¢ast

Teoreticka ¢ast této diplomové prace se zaméruje na komplexni koncept diverzity a
jeho aplikaci v korporatnim prostfedi, s dirazem na rtznorodost véetné LGBT+
zaméstnancl. V tomto Uvodu se budeme postupné zabyvat kliCovymi aspekty
tohoto Sirokého tématu, zaCinajici od obecného konceptu diverzity, az po specifické

aspekty souvisejici s LGBT+ a prospésnosti inkluzivniho pracovniho prostredi.

1.1 Diverzita ve spole¢nosti

Villesseche (2018) popisuje diverzitu jako rozmanitost a rozdilnost mezi
zaméstnanci na zakladé rlznych faktoru, véetné pohlavi, etnického pluvodu, kultury,
nabozenstvi, sexualni orientace, véku, schopnosti a dalSich kategorii identity.
Autorka ve své knize zdUraznuje dulezitost vnimani a respektovani téchto rozdill v
organizacich s tim, ze diverzita sama o sobé nestaci, je nutné vytvorit inkluzivni
pracovni prostredi, kde se vSichni zameéstnanci citi uznavani, angazovani a
akceptovani.

Diverzita v organizaci ma nékolik vyhod, zde jsou nékteré z hlavnich, které autorka
zdUraznila:

1. Kreativita a inovace: Diverzita v pracovnim prostiedi pfinasi rtzné

perspektivy, pristupy a zkusenosti. Tato rozmanitost podporuje kreativitu a
inovaci, protoze lidé s odliSnymi pohledy pfinaseji nové napady a pfistupy
k feseni problému.

2. Sirsi spektrum znalosti a dovednosti: Diky rozmanitosti zaméstnancd

organizace ziskava Sirsi spektrum znalosti, dovednosti a perspektiv. To vede
ke zvySeni odborného potencidlu organizace a umoznuje lepSi FeSeni

rlznych problému.

3. ZlepSeni rozhodovani: Diverzita podporuje rozmanité a vyvazené

rozhodovani. Kdyz se do rozhodovaciho procesu zapojuji lidé s rlznymi

pohledy, maji organizace tendenci vytvaret lepsi a vyvazenéjsi rozhodnuti.

4. Zvysena flexibilita a adaptabilita: Diverzita posiluje schopnost organizace
prizpUsobit se zménam a novym situacim. Rlzné pohledy a zkusenosti
zaméstnancl prindseji ruzné perspektivy a pfistupy, které organizaci

umoznuji lépe se prizplsobit a reagovat na rizné vyzvy.



5. ZlepSeni vnimani trhu a zakaznikl: Diky diverzité v organizaci je

pravdépodobnéjsi, Ze organizace bude lépe chapat rlznorodosti svych
zakaznikld a vnimani trhu. Diky tomu m{ze organizace Iépe cilit na potfeby

svych zakaznikl a pfinaset jim hodnotu (Villesseche, 2018).

VSe zminéné vyhody vedou kposileni konkurenceschopnosti organizace a
vytvareni inkluzivniho pracovniho prostfedi, ve kterém se zameéstnanci citi ocenéni

a podporovani.

1.2 Rizeni diverzity

Termin ,fizeni diverzity* je Casto spojovan se spole¢nostmi, které prosazuji
multikulturalismus jako primarni cil. Pfitomnost zahraniénich pracovnikl ve skupiné
je Casto nespravné chapana jako pfiklad rozmanitosti. Skutecna rozmanitost vSak
nemuze byt omezena pouze na ty, ktefi jsou povazovani za ,jiné" nebo na ty, ktefi
jsou nedostatecné zastoupeni. Koncept prace v kolektivu, at' uz jde o firmu nebo
organizaci, klade diiraz na kazdého jednotlivce ve skupiné. Rizeni diverzity je praxe,
ktera uznava jedine¢né kvality a odliSnosti kazdé zucastnéné osoby. Na ruznych
urovnich v ramci spole¢nosti, véetné vyssiho managementu, spravy lidskych zdroju
a mezi zaméstnanci samotnymi, musi byt implementovany rizné pristupy k fizeni.
Hlavnim cilem této iniciativy je vytvofit pracovni prostredi, které kazdému
zaméstnanci umozni rozvijet svyj individualni potencial a prosperovat. To zahrnuje
vytvareni atmosféry inkluzivity a podpory pro zameéstnance ze vsech prostredi a
schopnosti. Maximalizace kreativity je zasadnim aspektem kazdého procesu rizeni.
Konkrétné fizeni diverzity zahrnuje vice nez jen lidské zdroje. Nejen v oblasti zdroju,
ale také v podnikové strategii, kulture a marketingu muize byt dosazeno

vyznamného dopadu (Tuned Up, 2016).

Zde je nékolik klicovych faktorl pro uspésné fizeni diverzity ve firmach:

1. Podpora a rozvoj diverzity: Za ufelem podpory rozmanitosti v ramci

spolecnosti je nezbytné aktivné se podilet na podpore zacélenéni jednotlivet
z rlznych prostfedi do pracovniho prostredi. To vyzaduje soustfedéné usili
poskytnout pfilezitosti k rustu a rozvoji véem jednotlivelm bez ohledu na

jejich skupinovou prislusnost.
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2. Jasné vysvétleni diverzity: Nezbytnym aspektem kazdé organizace je

sdilené porozuméni a jasné vysvétleni konceptu diverzity mezi zaméstnanci
a managementem. Je dllezité pochopit, pro¢ je rozmanitost zasadni pro
uspéch organizace.

3. Zahrnuti diverzity do organizaénich procest a aktivit: Pro organizace je

zasadni, aby do svych operaci a usili zaclenily rozmanitost. To zahrnuje
zajisténi toho, aby byla rozmanitost evidentni pfi vybéru zaméstnancy,
Skolicich programech a internich postupech.

4. Zahrnuti diverzity do celkové strategie spole¢nosti: Aby organizace skutec¢né

upfednostrovala diverzitu, musi byt integrovana jako zakladni soucast
celkové strategie. To znamena zaclenit diverzitu do dlouhodobych cili a
plant spole¢nosti.

5. Diverzita jako zdroj motivace pro studium: Pritomnost rozmanitosti v ramci

spole¢nosti mUze byt vyznamnym faktorem inspirujiciho a motivujiciho
vyzkumu a studia. Takova motivace Casto vede k objevovani novych

poznatkU a inovativnich feseni (Tuned Up, 2016).

Hlavnim cilem Fizeni rozmanitosti je vytvorit prostredi orientované na budoucnost,
které podporuje rovnost prilezitosti a inkluzivitu pro vSechny jednotlivce, bez ohledu

na jejich osobni identitu.

Spravna podpora a fizeni diverzity v ramci spole¢nosti ma pfiznivy dopad nejen na
vykonnost spole¢nosti, ale také na zaméstnavatele a spoleénost jako celek. Rizeni
diverzity, zejména v oblasti lidskych zdroju, ma za cil vytvofit podnikovou kulturu a
pracovni strukturu, které aktivné podporuje diverzitu. Takové prostredi pozitivne
prispiva k celkové vykonnosti firmy. Hlavni pfekazkou, s niz se v roce 2013 potykaly
malé a stfedni podniky pulsobici v ¢lenskych statech EU, byla vyzva k nalezeni
zakaznikl. V dusledku toho se poptavka ukazala jako kriticky faktor, se kterym se
tyto firmy v posledni dobé potykaly. To naznacuje, ze lepSi porozumeéni rozmanitosti
na spotrebitelskych trzich ma potencial otevfit pro malé a stfedni podniky nové
obchodni vyhlidky. Pfitomnost kvalifikovaného personalu a zdatnych manazer( ma
zvlastni vyznam pro malé a stfedni podniky, zejména pro ty, které jsou malé nebo
stfedni, i kdyz je relevantni i pro mikropodniky. Pojem diverzity jiz neni vylu¢ny pro

vetsi spoleCnosti, protoze i malé a stredni podniky jsou ovlivnény rozmanitosti jejich
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pracovni sily, zakaznikl, struktury trhu a celkového podnikatelského prostiedi.

Navzdory rostoucimu vyznamu Fizeni diverzity existuji stale omezené znalosti o

schopnostech diverzity ve vztahu k zasadnim obchodnim slozkam a pozadavkim

cilovych skupin. Kromé toho fizeni diverzity neni zalozeno pouze na dovednostech,

ale také vyzaduje zapojeni kmenovych zaméstnancUl, aby se zvySilo povédomi o

vyhodach diverzity a aby se tento koncept efektivné realizoval (Tuned Up, 2016).

Rizeni diverzity v ramci spole¢nosti je mnohostranna iniciativa, ktera prinasi fadu

vyhod. Nize jsou uvedeny hlavni aspekty a vyhody zavedeni takového programu:

Hlavni aspekty

1.

Diverzita hodnot a pluralismus: Podporuje rtznorodost hodnot, nazort a

pohledl v organizaci, coz muze prispét k inovaci a kreativité.

Neomezeny pfistup vSech zaméstnancu ke v8em pozicim: Implementace

zasad, které zaruluji rovné prilezitosti véem zaméstnancum, je nezbytna,
bez ohledu na jejich osobni charakteristiky, jako je nabozenstvi, pohlavi nebo
puvod.

Integrace véech zaméstnancu do neformalnich komunikaénich struktur a siti:

Tento systém umoznuje zapojeni vSech zaméstnancu do rlznych aspektu
zivota spole€nosti a umoznuje aktivni ucast vsech.

Absence primé a nepfimé diskriminace: Aby bylo zaru€eno, ze v organizaci

neexistuje zadny typ diskriminace, je nezbytné, aby se se vS§emi zaméstnanci
zachazelo s respektem a uznanim pouze na zakladé jejich schopnosti a
prinosu.

Kooperativni mechanismus pfi feseni konflikt(: Redeni konflikt&i napomaha

vytvareni konstruktivniho prostfedi prospésného pro celou organizaci.

Interni benefity pro organizaci:

1.

ZvySuje efektivitu, inovativnost a kreativitu: Pfi sestavovani tymu je dllezité

zvazit vybér ¢lenl s riznym zazemim a zkusenostmi. Tato rozmanitost mize
vést k novym perspektivam a konceptlim, které zase podporuji prostiedi
kreativity a inovaci.

Snizuje vydaje zpusobené fluktuaci zaméstnancl a nemocnosti: Pokud se

zameéstnanci citi ocenovani a maji srovnatelné pracovni vyhlidky, je vyssi

pravdépodobnost, Ze v organizaci zUstanou zaméstnani.
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3. Vyvazuje prilakani talentu v ramci firem: Organizace, které maji pozitivni

povést pro rozmanitost, byvaji atraktivnéjsi pro potencialni kandidaty, kteri
maji potfebnou kvalifikaci.

4. Posiluje interni komunikaci, motivaci a pracovni prostredi: Existence

rlznorodé pracovni sily mize vyrazné zlepsit komunikaci a spolupraci mezi
zameéstnanci.

5. Rozviji dovedosti v Fizeni lidskych zdrojd: Rizeni diverzity vyzaduje vyuziti

specifickych schopnosti, jako je oddanost, interkulturni nadani, spoluprace,

pfizpUsobivost a odpovédnost.

Externi benefity pro organizaci:

1. Podporuje pfitazlivost pro nové zakazniky: Spole¢nosti, které aktivné
propaguji rozmanitost, by mohly byt pro své zakazniky atraktivné;jsi.

2. Pomaha udrzovat partnerstvi se =zakazniky a dodavateli Zahrnuti

rozmanitosti ma potencial zlepsit spojeni s partnery a prfidruzenymi
spole¢nostmi tretich stran.

3. Posiluje firemni reputaci: Spole¢nosti, které maji povést modernich,

progresivnich a odpovédnych, jsou pritazlivéjsi pro potencialni zakazniky i
investory.

4. ZvysSuje schopnost spolecnosti prizplsobit se zménam: Zacélenéni diverzity

do spole¢nosti muze vyrazné zlepsit jeji pfizpusobivost zménam na trhu a

podnikatelském prostiedi (Tuned Up, 2016).

1.3 Duvody zavadéni diverzity do pracovniho prostiedi

Duavody, pro¢ se diverzitou zabyvat, je mozné rozdeélit do dvou zakladnich skupin, a

to na ekonomické a socialni.

a) Ekonomické arugementy: Patfi mezi né& reakce na globalizaci trhd,

restrukturalizaci a globalizaci pracovni sily, snaha o vétsi
konkurenceschopnost a vyuziti schopnosti véech zaméstnancu, potieba
porozumét zakazniklm a jejich potfebam a byt jim nablizku. Posilovat
inovaéni potencial a kreativitu pracovnich tymu i diverzitu jako konkurenéni
vyhodu, napf. ve formé néjaké odmeény za diverzitni praci, kterd muize prilakat

nové klienty a zaméstnance.
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b) Socialni argumenty: Vychazeji z teorii socialni spravedinosti, nediskriminace

a politiky rovnych pfilezitosti a v posledni dobé také z otazek socialniho
zaclenovani. Rozmanitost mize mit pozitivni dopad na socialni soudrznost a
solidaritu, pracovni a spoleCenské uplatnéni, nediskriminaci a zacleriovani
riznych demografickych skupin na trh prace a zvySeni motivace a

spokojenosti zaméstnanych osob (Diverzita v praxi, 2021).

1.4 Zakladni terminy LGBT+ tematiky

Nez se ponofime do detailniho zkoumani LGBT+, je dulezité zacit vysvétlenim
zakladnich pojmU a konceptu, které s timto tématem souvisi. Tato sekce nasi prace
slouzi k tomu, abychom c¢tenare seznamili s klicovymi terminy, které budou
nasledné v dalSich €astech vykladu pouzivany. Zde budeme podrobné vysvétlovat
vyznam a vztahy mezi rGznymi pojmy, jako jsou sexualni orientace, genderova
identita, a dalsi aspekty LGBT+. Tim vytvofime pevny zaklad pro dalSi porozuméni

tohoto tématu.

Nyni nasleduje detailni rozbor kli¢ovych pojmuU souvisejicich s LGBT+ tematikou,

které budou v této praci pouzity a analyzovany.
Lesba — Zena s homosexualni orientaci
e Pfipouziti mnozného Cisla preferujeme terminy ,gayové® a ,lesby*.

e Prosim, nepouzivejte vyraz ,lesbicka‘, nebot mnoho zen s lesbickou

orientaci povazuje tento zdrobnély tvar za ponizujici.
Gay — muz s homosexualni orientaci

e Nepouzivejte termin homosexudl‘, nebot tento vyraz ma plvod v Iékarském
kontextu a omezuje se na popis sexualni preference. Byt gayem vsak
zahrnuje mnohem vice nez pouze to, s kym ¢lovék navazuje intimni vztahy;

jedna se o komplexni identitu, ktera zahrnuje rizné aspekty lidského Zivota.

Bisexual*ka (zkracené BIl) — Clovék, ktery citi pfitazlivost k zenam i muzim, ale

tato pfitazlivost nemusi byt stejna nebo stejné silna ve vztahu k obéma pohlavim.

Transgender osoba; transgender, trans* lidé — Clovék, jehoz genderova identita

nesouzni s tim, jak byla vnimana ostatnimi na zakladé pohlavi pfi narozeni. Symbol
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hvézdicky oznacuje rozmanité genderové identity a vyjadruje respekt k riznorodym

zpUsobdm vyjadreni genderu.

e P¥i hovoru o jednotlivcich mluvime o trans zenach a trans muzich. Proces
prechodu ke svému vnimanému pohlavi, ktery mize nebo nemusi zahrnovat
zmeénu jména, osobnich zajmen, vzhledu a dalSich aspektl, se nazyva

tranzice.

e Prosim, nepouzivejte termin transsexual®, nebot’ se jedna o zastaraly vyraz,

ktery podle akademickych definici nepresné popisuje transgender osoby.

LGBT+ lidé — Tato zkratka oznacuje celou Skalu genderovych a sexualnich identit,
véetné lesby, gaye, bisexualni a transgender osoby, a také zahrnuje dalsi skupiny
s rlznymi sexualnimi orientacemi a identitami, jako jsou intersex osoby, asexualni
osoby, queer a dalSi. Tato mezinarodné uznavana zkratka umoznuje korektni,
souhrnné a struéné oznaceni této rlznorodé skupiny osob. Dllezité je, ze tato
zkratka neodkazuje pouze na sexualni preferenci, ale zachycuje celou Skalu specifik

z rlznych oblasti Zivota.

e \/yslovnost této zkratky je pouzivana jak v ¢eském, tak anglickém jazyce a

zni [el dzi bi ty].

Asexual*ka — Asexualni lidé neciti potfebu sexu nebo se k sexudlnim projevim
neciti sexualné pfitahovani k ostatnim lidem. DUlezité je, Ze asexualni lidé mohou,
ale nemusi byt zaroven i aromanticti, coz znamena, ze nemaji romantické city

k druhym osobam.

Intersex osoba — Zastresujici termin oznacuje osobu, u které nelze v biologickém
smyslu jednoznacné urcit, zda spada do muzského nebo zenského pohlavi. Tato
neurc€itost zahrnuje nejen vnéjsi projevy genitalii, ale také dalSi biologické
charakteristiky, které nejsou na prvni phled viditelné, jako jsou chromozomy, gonady
a pohlavni hormony. Je dulezité zdlraznit, Ze tento termin se neli$i od terminu
,intersex‘ nebo ,intersexualni“, které jsou odvozeny od slova ,sex“ (pohlavi) a
nezahrnuji aspekty sexualni orientace nebo genderové identity. Jde o biologickou

kategorii, ktera reflektuje neurcitost v oblasti pohlavi.

Queer — Zastfesujici vyraz pro osoby s neheterosexualni orientaci, transgenderové
osoby a osoby s nebinarnimi genderovymi nebo sexualnimi identitami. Plvodné

toto slovo vzniklo jako pejorativni oznaceni pro lesby a gaye. Dulezité je, ze néktefi
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lidé tento termin stale vnimaji jako urazlivy a homofobni, proto je tfeba byt

ohleduplny k preferencim jednotlivct ohledné jeho pouzivani (Prague Pride, 2022).

Homofobie — Tento termin popisuje rizné formy negativnich postoju a diskriminace
namirené proti lidem s neheterosexualni orientaci, které jsou Casto zalozeny na

iracionalnim strachu nebo pfedsudcich.

Transfobie — Diskriminace, nepfijeti nebo neodivodnény strach viéi jednotlivedm,
ktefi se identifikuji s odliSnou identitou nebo jsou souc€asti genderové rozmanitosti

(Amnesty International, bez data).

1.5 LGBT+ lidé ve veiejném sektoru

Tato kapitola se zaméfuje na zkusenosti LGBT+ zameéstnancu ve vefejném sektoru
a predstavuje nedavné studie, které odhaluji nékteré kliCové vyzvy a obavy, s nimiz
se zaméstnanci setkavaji. Prozkoumavame, pro¢ ¢ast LGBT+ zaméstnancu
upfednostnuje nesdélit svou sexualni orientaci na pracovisti a jakou diskriminaci
nékteri z nich zazili. Tato problematika nabyva na vyznamu a v nasledujicim textu
se podrobnéji podivame na dulezitost inkluzivniho pfistupu a rozmanitosti ve

verejném sektoru

Dulezitost inkluzivniho pFistupu a rozmanitosti ve verejném sektoru nikdy nebyla tak
zfejma jako v dnesni dobé. Nova studie, provedena ve spolupraci s renomovanou
konzultacni firmou McKinsey potvrzuje, ze rozmanitost v organizacich, zejména ve
vykonnych tymech, vyrazné koreluje s finanéni vykonnosti.

Tato studie zdUraznuje, Ze spoleénosti, které aktivné investuji do inkluzivnich
strategii a rozmanitosti, dosahuji vétsi pravdépodobnosti nadprimérné ziskovosti.
Genderova a etnicka rozmanitost v pracovnich tymech vyrazné ovliviuji financni
vykonnost spolecnosti. Zjisténi této McKinsey studie naznacuji, ze inkluzivni a
rozmanita pracovni sila je kliCovym faktorem pro uspéch organizaci ve verejném
sektoru. Aby organizace vyuzily tuto konkurenéni vyhodu, musi vyvinout strategie
zaclenéni, které budou odrazovat jejich specifické obchodni cile a potfeby. Kromé
toho, aby dosahly uspéchu, musi byt tyto strategie podporovany na vsech urovnich
organizace a pevné zakotveny v obchodnim planu. Spole¢nosti, které se rozhodnou
podniknout kroky smérujici k vétsi rozmanitosti a inkluzi, budou moci profitovat

nejen z finan¢niho uspéchu, ale takeé z bohatsiho, kreativnéjsiho a produktivnégjsiho
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pracovniho prostredi, které povede k trvale udrzitelnému ristu a hodnotové tvorbé
(McKinsey&Company, 2018).

Pri dalsi studii bylo zjisténo, Ze Ctyfiz deseti LGBT+ zaméstnancl ve verejné sprave
se na pracovisti zfidka zminuji o své sexualni orientaci, pficemz 20 % z nich bylo
konfrontovano s projevy diskriminace. Naopak, soukromé spole¢nosti jiz néjakou
dobu aktivné pracuji na vytvofeni inkluzivniho pracovniho prostredi pro
zameéstnance z LGBT+ komunity.

Obavy z reakci kolegll a moznych negativnich dopadui na pracovni vztahy patfi mezi
hlavni davody, pro¢ 4 z 10 LGBT+ jedincl ve vefejné sprave taji svou orientaci na
pracovisti. Tato situace se nejvice projevuje v oblasti Skolstvi, zatimco v oblastech
kultury a socialnich sluzeb je situace mirné priznivéjsi. Tato zjisténi pochazi z
pruzkumu"LGBT+ lidé zaméstnani ve vefejném sektoru", ktery byl proveden v ramci
11. ro¢niku konference Pride Business Forum, konané dne 18. Cervna 2021.
Soukromy sektor jiz dlouhodobé uplathuje politiky, které zajistuji rovné zachazeni s
LGBT+ zameéstnanci a tim i pfiznivé pracovni prostredi. Tento trend se rychle Sifia

ovliviuje i vefejny sektor.

Prdzkum zaroven potvrdil, Ze nepfimérené vtipy a poznamky sméfujici vaci LGBT+
jedinciim jsou ve verejném sektoru béznym problémem. Podobné situace zazil také
policista David H., ktery nyni plsobi na oblastnim dopravnim inspektoratu na
Moravé. Rika: ,Dlouho jsem tajil, Ze jsem gay, kvli éastym nardzkam a zejména
obavam z reakci kolegu na tuto skuteé¢nost.”

Jeho byvali kolegové v Praze totiz projevovali vétsi predsudky, nez ocekaval, kdyz
byl pfelozen do této oblasti.

Pétina zaméstnancl v pruzkumu uvedla, Ze zazila diskriminaci na zakladé své
sexualni orientace.

Trend nezminovat svou orientaci na pracovisti je nejvyraznéjsSi mezi zaméstnanci v
oblasti justice (53 %) a ve Skolstvi (52 %), nasledovany statni spravou a
bezpecnostnimi slozkami. Naopak, nejvice o své orientaci hovori v odveétvi kultury,
kde o své sexualni orientaci vzdy nebo c¢asto hovofi 7 z 10 dotazanych.
Nejc¢astéjsim dlivodem, pro¢ LGBT+ zaméstnanci v praci mI¢i o své orientaci, jsou

obavy z reakci spolupracovnikd.
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Duvody, pro¢ zaméstnanci mI¢i o své orientaci na pracovisti, zahrnuiji:

e Obavy z reakci kolegu (71 %)
e Obavy z mozného zhorseni vztahl na pracovisti (64 %)
e Obavy z ohrozeni kariérniho postupu (44 %)

e Jiné dlvody, nej¢astéji ochrana svého soukromi (14 %)

Czeslaw Walek, $éf platformy Pride Business Forum, zdUrazriuje: ,Zaméstnavatelé,
at’ uz ve verejném nebo soukromém sektoru, musi pfemyslet o tom, jak prilakat ty
nejlepsi talenty. Verejni zaméstnavatelé nemusi konkurovat soukromym podnikim
vyS$i finan€niho ohodnoceni, ale mohou a méli by konkurovat vytvofenim pfiznivého
pracovniho prostiedi pro své zaméstnance. Podpora diverzity a inkluze na
pracovisti je pro 70 % LGBT+ zaméstnancu dllezita pfi hledani nového zaméstnani.
Inspiraci pro verfejny sektor jsou i firmy, které jiz uspésné uplatnuji principy rovnosti
a otevienosti. Vefejnd sprava muze pfijmout osvédcené postupy téchto firem,
napfiklad prijetim Desatera zakladnich krok( pro vytvoreni vstficného a otevieného
pracovniho prostfedi. K tomu se jiz pFihlasila i statni Ceska posta, ktera podepsala
memorandum o spolupraci.”

Prizkum byl provadén mezi prosincem 2020 a bfeznem 2021 a zahrnoval 1 596
respondentU, z nichz 49 % tvofili dotazovani LGBT+ jedinci a 51 % heterosexualni
jedinci (Pride Business Forum, 2021).

Na zakladé této studie, jak jiz bylo zminéno, pfistupme nyni k analyze grafl, které
nam poskytuji vizudlni podporu a detaily ohledné reakci respondentl na otazky
tykajici se LGBT+ zameéstnancul ve verejném sektoru. Tyto grafy jsou zaloZeny na
datovych vystupech a prlzkumu, provedeném v ramci studie. Pomoci téchto graf(
budeme schopni Iépe porozumét reakcim, zkuSenostem a obavam respondentu a

poskytneme hlubsi vhled do situace LGBT+ zaméstnancu ve vefejném sektoru.
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Respondenti - sektor zaméstnani (bez ,jiné")
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nizsi pocty respondent = nizsi spolehlivost dat

Zdroj: (Pitoiiak, 2020)

Obr. 1 Porovnani LGB+ a heterosexualnich lidi v sektoru zaméstnani

Graf (viz Obr. 1) ukazuje rozdéleni LGBT+ zaméstnancl a heterosexualnich
zaméstnancU v rtznych sektorech verejné spravy. Z vysledku vyplyva, Ze napriklad
v sektoru statni spravy pracuje 151 LGBT+ zaméstnancu a 342 heterosexualnich

zaméstnancl. Celkem bylo 1423 respondentu.
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Otevrenost v ohledu sexualni orientace v zaméstnani
(pred kolegy*némi)

jind sexualita 27% 19% 21% E
lesby 12% 28% 33%
s z
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mnikdy mziidka Casto mvidy Mmnetykase mé

*Jak Casto jste v uplynulych 5 letech* ve Vasem zaméstndni byl/a otevieny/4 ohledné své sexudlnf orientace pied
kolegy/némi?

Zdroj: (Pitoiiak, 2020)

Obr. 2 Otevrenost v ohledu sexualni orientace v zaméstnani

Tento graf (viz Obr. 2) ukazuje rozdily v otevienosti ohledné sexualni orientace v
zaméstnani mezi rlznymi sexudlnimi orientacemi. Respondenti oznaceni jako
"LGB+" (lesby, gayové, bisexualni) se Castéji, nez heterosexualni respondenti citi
otevieni ohledné své sexudlni orientace pred kolegy a kolegynémi. To je dulezité
zjisténi, které poukazuje na rozdily v pracovnim prostredi v zavislosti na sexualni
orientaci. Vyrazny rozdil je patrny u kategorie "heterosexualni" a "LGB+", kde
heterosexualni respondenti mnohem castéji uvedli, ze se jich "netyka". Tyto udaje
poukazuji na potrebu zvysit povédomi o inkluzi a rovnosti v pracovnim prostfedi pro

vSechny bez ohledu na sexualni orientaci.



Otevrenost v ohledu sexudlni orientace v zameéstnani
(pfed kolegy*némi) — jen LGB+

ostatni vefejnd sprava 9% 48%
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Zdroj: (Pitoiiak, 2020)

Obr. 3 Otevrenost v ohledu sexualni orientace v zaméstnani

V praci oteviené mluvit o sexualni orientaci je dulezité pro LGBT+ zaméstnance. Z
tohoto grafu (viz Obr. 3) vyplyva, ze nejvice otevienosti k sexualni orientaci ve svém
zameéstnani projevuji zameéstnanci v oblasti kultury, socialnich sluzeb a ozbrojenych
sil CR, kde vice nez 30 % respondent( uvedlo, Ze jsou vzdy otevieni. Naopak, ve
statni sprave a v bezpecnostnich sborech je otevienost vyrazné nizsi, kdy se pres
70 % respondentt fadi do kategorii "nikdy" nebo "zfidka". Tato data naznacuji, ze
existuje znacny rozdil v pfistupu k otevienosti v zameéstnani v zavislosti na odvétvi

a sektoru verejné spravy.

1.6 Desatero uradu vstricného k LGBT+ lidem

Na zakladé zjisténi z uvedenych prlizkum, které ukazaly rozdily v otevienosti k
sexudlni orientaci v rlznych profesnich odvétvich, je nyni dllezité prejit k analyze
opatreni a postupU, kterd by mohla napomoci vytvoreni inkluzivnéj$iho pracovniho
prostiedi pro zaméstnance z LGBT+ komunity. V tomto kontextu se blize podivame
na tzv. ,Desatero uradu vstficného k lidem LGBT+“, coz je soubor deseti kliCovych
krokU a opatfeni navrzenych k podpore LGBT+ zaméstnancu ve verejném sektoru.
Tyto kroky by mohly pfedstavovat cestu ke zlepSeni pracovniho prostfedi a k

dosazeni vysSsi miry inkluze a diversity na pracovisti.
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Priru¢ka nabizi deset konkrétnich postupl, které mohou byt implementovany na
pracovisti, aby se zvysila inkluzivita a podpora zaméstnanct z LGBT+ komunity.
Tyto postupy zahrnuji zvySovani povédomi o tématu LGBT+, zajisténi férovych
pracovnich podminek, nabizeni finanénich i nefinanénich benefitl, podporu
zameéstnaneckych aktivit a aktivni zapojeni do témat tykajicich se LGBT+ prav a
rovnosti.

Prace na vytvoreni prostredi, kde se LGBT+ zaméstnanci citi akceptovani a
respektovani, neni naro¢na, ale vyzaduije iniciativu a ochotu udélat prvni krok. Tato
prirucka je cennym pravodcem minimalnim standardem opatfeni, ktera Ize pfijmout,
aby se zlepsila situace LGBT+ zaméstnancl na pracovisti ve vefejné sféfe. Je
dilezité, aby kazdy zaméstnavatel analyzoval konkrétni podminky svého pracovisté
a prizpusobil opatfeni podle potieb a specifik pracovniho prostfedi. Jde o proces,
ktery mUze vést k vyraznému zlepseni pracovniho prostredi a k dosazeni lepsich
pracovnich vysledkud.

Verejna sprava ma velky potencial stat se prikladem v oblasti diverzity a inkluze,
coz muze byt konkurenéni vyhodou pfi ziskavani a udrzovani kvalitnich
zaméstnancUl. Tato pfirucka nabizi cestu k dosazeni tohoto cile, ktera mlze prinést
prospéch nejen LGBT+ zaméstnancum, ale také celym pracovnim kolektivim a

organizacim jako celku (Prague Pride, 2022).

1.6.1 Zakaz diskriminace jako zakladni hodnota vnitfnich a sluzebnich
predpist

Zakaz diskriminace je zasadnim prvkem vnitfnich a sluzebnich predpist
zameéstnavatele. Aktivné se zaméstnavatel mél zavazat k plnéni zakonné povinnosti
prfedchazet nerovnému zachazeni na pracovisti a mél vytvorit systém konkrétnich
opatreni, ktera by méla predchazet diskriminaci ve vSech jejich formach a efektivné
resit jeji pfipadné projevy.

Zakonik prace zakazuje jakoukoliv diskriminaci v pracovnépravnich vztazich,
zejména diskriminaci z dlvodlu uvedenych v zakoné, véetné pohlavi a sexudlni
orientace. Antidiskriminaéni zakon také chrani pred diskriminaci z téchto dtvodu, a
to jak pfimou, tak nepfimou. Za diskriminaci se nepovazuji opatfeni, ktera maji za
ucel predchazet nebo vyrovnat nevyhody, které vznikaji z pfislusnosti k urcité

mensing, napfiklad pozitivni nebo vyrovnavaci opatreni.
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Zaméstnavatel by mél mit povinnost pfijmout preventivni opatfeni, ktera by méla
zabranit nerovnému zachazeni nebo diskriminaci na pracovisti. To zahrnuje analyzu
vnitfnich a sluzebnich predpisu, aby se identifikovala "slaba mista" a situace, ve
kterych by mohlo dochazet k diskriminaci vi¢i LGBT+ zaméstnancim.

Dulezité body analyzy mohou zahrnovat:

e Zahrnuti principl nediskriminace a rovnosti do vnitfnich predpisu.

e Zajisténi jasnych postupt pro zaméstnance, ktefi by mohli byt diskriminovani
nebo obtézovani na pracovisti.

e Poskytovani zaméstnaneckych vyhod véem zameéstnancum, véetné LGBT+
osob.

e Pouzivani genderové senzitivniho jazyka ve vnitfnich predpisech.

e Pravidelna $koleni zaméstnancu o nediskriminaci a rovnosti.

e Existence postupu pro bezpecnou a citlivou spravu procesu tranzice nebo

zmeény uredniho pohlavi na pracovisti.

Zaméstnavatel by mél takeé urcit kompetentni osoby a kontaktni body pro hlaseni a
reSeni podezieni na diskriminaéni chovani. Je dulezité vytvofit kulturu Urfadu, ktera
bude zalozena na netoleranci jakéhokoliv nerovného zachazeni.

Tyto kroky by mély zajistit, ze pracovni prostredi je inkluzivni, bezpecné a respektuje

riznorodost vSech zaméstnancu, véetné LGBT+ osob (Prague Pride, 2022).

1.6.2 Zaméstnanecké benefity pro vSechny

Zahrnuti stejnopohlavnich paru a jejich rodin do vnitfnich predpist a internich
smérnic zaméstnavatele je dulezité pro zajisténi rovného pristupu ke vsem
zaméstnaneckym vyhodam a benefitdim. Cesky pravni Fad neposkytuje
stejnopohlavnim parim a jejich rodindm automaticky stejna prava jako
heterosexualnim parim. V mnoha situacich tykajicich se pracovniho zivota ma
zaméstnavatel moznost tuto nerovnost vyrovnat v ramci svych internich predpisU.
Timto zplUsobem muzZze zaméstnavatel poskytnout jasny signal, ze LGBT+
zameéstnanci a zaméstnankyne jsou plnohodnotnou soucasti pracovisté a ze jejich
soukromy a rodinny zivot je respektovan. Nize jsou uvedeny konkrétni situace, ve
kterych by mél zaméstnavatel zvazit zahrnuti stejnopohlavnich paru a jejich rodin

do svych internich predpisu:
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. Volno pro svatbu nebo uzavieni registrovaného partnerstvi:
Zaméstnavatel by mél zvazit, zda poskytuje stejnopohlavnim pardm stejné
naroky na volno pro svatbu nebo registrované partnerstvi, jaké maji
heterosexualni pary.

. Placené volno v souvislosti s umrtim partnera nebo partnerky:
Zaméstnavatel by mél zvazit, zda poskytuje zameéstnancim a
zaméstnankynim stejnopohlavnich paru stejné naroky na placené volno v
pfipadé umrti partnera nebo partnerky.

. Placené volno pro doprovod k lékari: Zaméstnavatel by mél zvazit, zda
poskytuje zaméstnancim a zaméstnankynim stejnopohlavnich par( stejné
naroky na placené volno pro doprovod k [€kari, jako maji heterosexualni pary.
. Naroky na volno v souvislosti s zivotnimi udalostmi ditéte:
Zaméstnavatel by mél zvazit, zda zahrnuje v internich predpisech naroky na
volno spojené s zivotnimi udalostmi ditéte i pro stejnopohlavni pary.

. Prispévky a plnéni z fondu kulturnich a socialnich potieb (FKSP):
Zaméstnavatel by mél zvazit, zda poskytuje prispévky a plnéni z FKSP i
rodinnym  pfisluSsnikim  zaméstnanci a zaméstnankyn, véetné
registrovanych partner( a partnerek.

. PInéni souvisejici s détskou skupinou: Pokud zaméstnavatel provozuje
détskou skupinu, mél by zvazit, zda poskytuje péc¢i détem zaméstnancu a

zaméstnankyn, véetné déti registrovanych partnert a partnerek.

Zahrnuti téchto aspektl do internich predpist a smérnic pomaha vytvorit inkluzivni

pracovni prostredi, kde jsou stejnopohlavni pary a jejich rodiny respektovany a maji

rovny pristup k pracovnim benefitm. Timto zplsobem zaméstnavatel prokazuje

svUj zavazek k rovnosti a diverzité na pracovisti (Prague Pride, 2022).

1.6.3 LGBT+ vnitfni zaméstnanecké skupiny

Podpora vytvareni a rozvoje LGBT+ vnitfnich zaméstnaneckych skupin na

pracovisti je dulezitym krokem smérem k vytvorfeni inkluzivnino pracovniho

prostiedi. Tyto skupiny mohou zahrnovat zaméstnance a zaméstnankyné s rlznymi

spole€nymi rysy a zamérenim, ktefi se navzajem podporuji, sdili své zkusenosti a

mohou pfinést pozitivni zmény na pracovisti. Zde je nékolik dllezitych krokl pro

podporu téchto skupin:
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. Explicitni podpora ze strany vedeni: Je klicové, aby vedeni organizace
jasné a verfejné podpofilo vytvofeni a rozvoj LGBT+ vnitfnich
zaméstnaneckych skupin. To mUze zahrnovat vefejna prohlaseni, podporu
na socialnich médiich a ucast v akcich a setkanich této skupiny.

2. Finanéni podpora: Zaméstnavatel by mél alokovat finan¢ni prostredky na
podporu aktivit téchto skupin. To mize zahrnovat financovani jejich roéniho
planu akci, kulturnich a vzdélavacich program( a podobné.

3. Vize, plan aktivit a nabor ¢lent a ¢lenek: Skupina by meéla mit jasnou vizi
a plan aktivit. Méla by mit také jednoduchy a transparentni zplsob naboru
¢lenl a ¢lenek. To zahrnuje sdéleni, pro¢ je dllezité tuto skupinu zalozit a
jaky pozitivni vliv to bude mit na pracovisté.

4. Podpora od €lena ¢€i ¢lenky vedeni: Skupina by méla mit podporu od
nékterého Clena Ci Clenky vedeni organizace, ktery*a bude spolupracovat s
vedenim skupiny a prosazovat jeji priority.

5. Personalni odbor: Personaini odbor by mél aktivné podporovat vytvoreni a
fungovani téchto skupin. Mél by také komunikovat s vedenim skupiny
ohledné dllezitych zalezitosti tykajicich se jejiho fungovani.

6. Vytvoreni roéniho planu aktivit: Skupina by méla mit roCni plan aktivit,
ktery obsahuje priority, setkani a akce. Tento plan by mél byt pouzity pro
ziskani finan¢ni podpory od zaméstnavatele.

7. Zvoleni vedeni: Skupina by méla mit vedeni, které bude koordinovat jeji
¢innost a komunikovat s personalnim odborem a vedenim organizace.

8. Forma skupiny: Skupina muze byt formalni nebo neformaini. Zalezi na
kultufe organizace a preferencich zaméstnancl. Formalni moznosti zahrnuji
odborové organizace nebo zaméstnanecké rady.

9. Pravidelné komunikace: Skupina by méla pravidelné komunikovat s ¢leny

a ¢lenkami organizace a informovat je o svych aktivitach. To mize zahrnovat

e-maily, socialni média, nebo interni webové stranky.

Podpora LGBT+ vnitfnich zameéstnaneckych skupin je dulezitd pro vytvoreni
inkluzivniho pracovniho prostredi a pro zapojeni zaméstnanct a zaméstnankyn ve
zlepsovani pracovni atmosféry. Tyto skupiny mohou hrat klicovou roli v podpore

diverzity a boji proti diskriminaci na pracovisti.
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1.6.4 Naborova strategie zamérena na riznorodost tymu

Zahrnuti principl  diverzity a inkluze do naboru novych zaméstnancl a

zameéstnankyn je kliCové pro vytvoreni inkluzivni pracovni kultury a zajisténi, ze

organizace bude mit rozmanity tym zaméstnancut. Nasledujici kroky mohou pomoci

implementovat tyto principy:

1.

Formulace inkluzivnich inzerata: Pri vytvareni inzerat pro pracovni
pozice pouzivejte inkluzivni jazyk a vyhnéte se generickému maskulinu.
Misto pouziti muzského podstatného jména pouzijte genderové neutralni
terminy. Napriklad, misto "hledame vedouciho oddéleni a pravnika" pouzijte

"hledame vedouciho/vedouci oddéleni a pravnika/pravnicku."

. Zahrnuti formulace o podpore diverzity: V oznamenich o vybérovych

fizenich zahrnite formulaci o podpofe diverzity na pracovisti. Timto zplsobem

ukazete, ze vase organizace je zavazna vytvofit inkluzivni kulturu.

. Diverzita vybérovych komisi: Sestavte vybérové komise tak, aby byly

riznorodé z pohledu véku, pohlavi, sexudlni a genderové identity.
Rdznorodost v komisich pomUze zajistit objektivni a spravedlivy vybér
kandidatu.

. Adaptaéni proces: Pri uvitani novych zaméstnancl a zaméstnankyrn

zahrinte do adaptacniho procesu seznamovani s hodnotami organizace,
véetné dulezitosti rovného zachazeni a respektovani rozmanitosti. Jasné
komunikujte, ze diskriminace, vcetné diskriminace LGBT+ osob, neni
akceptovatelna.

Informovani o existenci internich zaméstnaneckych skupin: Informujte
nové zamestnance a zaméstnankyne o existenci vnitfnich zameéstnaneckych
skupin, vcetné LGBT+ skupiny, pokud takové skupiny na pracovisti existuji.
Vysvétlete jim, jaké jsou cile a aktivity téchto skupin a nabidnéte jim moznost
Clenstvi.

Kontaktni osoba pro LGBT+ zalezitosti: Uvedte informace o osobé, na
kterou se mohou zaméstnanci a zaméstnankyne obratit ohledné zalezitosti
tykajicich se LGBT+ zaméstnancl. Muze to zahrnovat otazky spojené s

orientaci nebo genderovou identitou, napfiklad zménu uredniho pohlavi.
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Zahrnuti téchto krokl do naborového procesu pomuze organizaci pfildkat a udrzet

rozmanité talenty a vytvorit inkluzivni pracovni kulturu, ktera bude zohledrovat

potfeby a pohodli véech zaméstnancu a zaméstnankyn (Prague Pride, 2022).

1.6.5 Vzdélavani

Integrace témat tykajicich se LGBT+ osob ve vSech fazich pracovniho nebo

sluzebniho cyklu ve statni sluzbé a Uzemnich samospravnych celcich je dllezita

pro vytvoreni inkluzivniho pracovniho prostfedi a zajisténi, ze zaméstnanci budou

schopni pracovat s respektem a ohleduplnosti vic¢i véem. Nasledujici kroky mohou

pomoci implementovat tato témata:

1.

Vstupni vzdélavani: Pridejte do vstupniho vzdélavani blok tykajici se
diskriminace a obtéZovani na pracovisti, véetné mechanismu prevence a
reSeni takového chovani. Zahrite informace o vstficném pfistupu k LGBT+

lidem, v€etné konkrétnich doporuceni.

. Pribézné vzdélavani pro vedouci zaméstnance: Nabidnéte kurzy

"mékkych" dovednosti vedoucim zaméstnancum, které jim pomohou |épe
pracovat s predsudky, atmosférou na pracovisti a freSit obtézovani.

Umoznéte jim také rozvijet dovednosti v udrzovani inkluzivni kultury.

. Pribézné vzdélavani pro uredniky statni spravy a samospravy: Zahrnite

skoleni tykajici se diverzity a prav LGBT+ osob do nabidky pribézného
vzdélavani pro uredniky. Tato Skoleni by meéla poskytovat znalosti a
dovednosti v oblasti LGBT+ problematiky.

Pribézné vzdélavani pro personalisty: Nabidnéte Skoleni personalistiim,
které se zamé&ri na inkluzivni ndbor a udrzeni zaméstnanct. Pomozte jim
porozumeét specifickym potiebam a vyzvam spojenym s LGBT+ zaméstnanci.
Akreditované kurzy: Podporte akreditované kurzy, jako je "Specifika
socialni prace s LGBT osobami," které mohou poskytovat relevantni znalosti
a dovednosti socialnim pracovnikim.

Oteviena komunikace: Vytvorte otevieny prostor pro komunikaci a dotazy
tykajici se LGBT+ témat. Umoznéte zaméstnanclim vyjadrit své obavy nebo
otazky a zajistéte, aby méli pfistup k informacim a zdrojum tykajicim se této

problematiky.
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7. Zahrnuti LGBT+ témat do internich predpist: Zvazte zahrnuti LGBT+
témat do internich predpisti a smérnic organizace, které se tykaji chovani

zaméstnancl a prevence diskriminace.

Zajisténi vzdélavani tykajiciho se LGBT+ témat ve statni sluzbé a uzemnich
samospravnych celcich je dullezité pro vytvoreni inkluzivniho a respektujiciho
pracovniho prostfedi. Timto zplsobem mohou zaméstnanci ziskat potfebné
znalosti a dovednosti pro pracovni a sluzebni cykly, aby mohli Iépe slouzit vSem
obéanim a kolegim bez ohledu na jejich sexudlni orientaci nebo genderovou
identitu (Prague Pride, 2022).

v v

1.6.6 Role nejvyssiho vedeni uradu

Zapojeni vedeni uradu do aktivnhiho podpory LGBT+ témat je nezbytnym prvkem
vytvareni inkluzivniho pracovniho prostiedi a podpory rovnosti LGBT+ osob. Zde
jsou nékteré strategie, jak Ize vedeni uradu aktivné angazovat:

1. Prohlaseni vedeni na intranetu nebo v hromadné zpravé: Osoba z vedeni
ufadu by méla publikovat prohlaseni o podpore LGBT+ rovnosti na pracovisti,
napriklad u prilezitosti mezinarodniho dne boje proti homofobii a transfobii.
Toto prohlaseni by mélo zdUrazriovat zavazek k vytvareni inkluzivniho
pracovniho prostfedi a dodrzovani hodnoty rovnosti.

2. Osobni uéast na akcich s LGBT+ tematikou: Clen vedeni by se mél
osobné zucastnit alespon jedné akce s LGBT+ tématikou ro¢né. Tim ukazuje
svou angazovanost a podporu této problematice.

3. Vyvéseni duhové vlajky: Osoba z vedeni by méla podpofit vyvéseni duhové
vlajky na budové Uradu u prilezitosti vyznamnych dni, jako je IDAHOT'

nebo Prague Pride. Tim ukazuje vefejné svlj zavazek k LGBT+ rovnosti.

4. Uéast na pochodu Pride: Pokud je to mozné, &len vedeni by mél pozvat
zameéstnance a zaméstnankyné k ucasti na pochodu Pride a sam by se mél
této akce ucastnit. To vytvari viditelnost a ukazuje zavazek vedeni k LGBT+
tématu.

5. Finanéni podpora: Zvazte finan¢ni podporu LGBT+ akci konanych na
Uzemi vaseho Uradu. To mUze zahrnovat granty nebo jiné formy finanéni

podpory pro organizace a akce podporujici LGBT+ rovnost.

T IDAHOT znamena Mezinarodni den proti homofobii a transfobii
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6. Zména internich pravidel: Zagjistéte, aby interni predpisy organizace
zahrnovaly ochranu LGBT+ zaméstnancl a byly v souladu s principy
rovnosti. Pokud je tfeba, zahajte zmény v pravidlech tak, aby byla zajisténa

inkluzivita.

Aktivni angaZzovanost vedeni v téchto zalezitostech muze vyznamné prispét k
vytvoreni inkluzivniho pracovniho prostfedi a ukazat, ze organizace bere LGBT+
témata vazné. Tim se mohou zvysit pocity duvéry a pohodli u zaméstnancu, ktefi
se identifikuji jako LGBT+, a zaroven se posiluje celkova kultura respektu a rovnosti

na pracovisti (Prague Pride, 2022).

1.6.7 Interni komunikace

Pravidelna a efektivni interni komunikace je klicovym prvkem pro podporu LGBT+
rovnosti na pracovisti. Zaméstnavatel by meél aktivné informovat vSechny
zaméstnance a zameéstnankyné o tom, jak a proC podporuje tuto rovnost.
Nedostateéna nebo nepresvédCiva komunikace muUze vést k nepochopeni a
potencialnim nepratelskym situacim na pracovisti. To je zvlasté dllezité v pripadé
zaméstnancl a zaméstnankyn, kteri se identifikuji jako transgender nebo nebinarni
osoby. Mélo by byt jasné, ze zaméstnavatel akceptuje a respektuje jejich
autentickou identitu. Veskera interni komunikace by méla reflektovat tuto inkluzi.
Kroky k implementaci tohoto tématu:

1. Upravit jazyk interni komunikace tak, aby byl inkluzivni, vyhnout se
generickému maskulinu a pouzivat genderové neutralni slova.

2. Informovat zaméstnance a zaméstnankyné o z&kladnich hodnotach
organizace, zakazu nerovného zachazeni a mechanismech, jak se branit
diskriminaci.

3. Revizovat interni predpisy z pohledu nediskriminaéniho chovani a provést
pfipadné zmény.

4. Pravidelné pfipominat véem zaméstnancim a zaméstnankynim rovné
benefity, jako je den placeného volna na uzavreni registrovaného partnerstvi.

5. V internich systémech umoznit pouziti preferovaného jména, osloveni a

genderové neutralni moznost veskerych identifikaénich nastroju.
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6. Poskytnout zaméstnanclim a zaméstnankynim moznost pouzivat pracovni
e-mailovou adresu a e-mailovy podpis s preferovanym jménem, pfijmenim a
oslovenim.

7. Do pfijimaciho baliku pro nové zaméstnance zahrnout informace o
zakladnich hodnotach organizace a moznostech zapojeni do internich
zameéstnaneckych skupin.

8. Vydat hromadny e-mail se zpravou od vedeni ufadu, které vyjadfi podporu

LGBT+ rovnosti na pracovisti.

Komunikace by méla byt pravidelna a transparentni, a to zejména v pripadé firem,
které aktivné podporuji LGBT+ zaméstnance a chtéji vytvofit inkluzivni pracovni
prostredi (Prague Pride, 2022).

1.6.8 Sledovani dopadu aktivit

Dulezitym krokem pro vytvofeni pracovisté vstficného k LGBT+ osobam je
pravidelné kontrolovat dopad aktivit a opatfeni, ktera podporuji LGBT+ rovnost.
Zaméstnavatel by mél vyuzit anonymni prizkumy a jiné metody, které mu umozni
ziskat informace o skute¢ném postaveni LGBT+ zaméstnancl na pracovisti. To je
nezbytné pro nastaveni cilll a zaji$téni efektivity téchto opatfeni. Zaroven je dulezité
zachovat respekt k soukromi a citlivym udajdm.

K tomu maze firma zvazit nasledujici kroky:

1. Peclivé sledovat, zaznamenavat a vyhodnocovat stiznosti nebo spory tykajici
se nevhodného chovani, diskriminace nebo Sikany na pracovisti. Tyto
informace mohou slouzit k nastaveni lepsich podminek a mechanismu jejich
reseni.

2. Vzdy dbat na anonymitu a soukromi dotéenych osob, protoze informace o
sexualni orientaci a genderové identité jsou citlivé a nesmi byt vyzadovany
zameéstnavatelem.

3. Provést anonymizovany pruzkum diverzity mezi zaméstnanci a
zaméstnankynémi a pravidelné ho opakovat. Tento pruzkum by mél
zahrnovat otazky tykajici se postaveni LGBT+ zaméstnancl a

zameéstnankyn, a to vCetné efektivity dosud pfijatych opatreni v této oblasti.
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4.

V maximalni mozné mifre vyuzivat podnéty od vnitfnich zaméstnaneckych
skupin, odborovych organizaci a jinych zastupct zaméstnancul, zejména

téch zamérenych na LGBT+ rovnost.

Innogy Ceské republika poskytuje inspiraci tim, jak pravideln& provadét anonymni

prizkum diverzity mezi zaméstnanci a zaméstnankynémi a vyuzit jeho vysledky k

dalSimu zlepSeni pracovniho prostfedi a inkluzivity (Prague Pride, 2022).

1.6.9 Podpora LGBT+ lidi navenek

Spolupracujte s dalSimi zaméstnavateli ve vefejné sféfe a podporujte rizné

spoleCné aktivity, které pfispivaji k LGBT+ rovnosti na pracovisti. Partnerstvi s

neziskovymi organizacemi, které se timto tématem zabyvaji, mlze byt klicem k

podpofe LGBT+ zaméstnancu a posileni pozitivniho signalu verejné.

Zpusoby, jak muzete aktivné prispét k této spolupraci:

1.

Zapojte se do sdileni zkusenosti a dobré praxe mezi zaméstnavateli a
stanete se ¢lenem platformy Pride Business Forum, ktera se zaméruje na

LGBT+ rovnost na pracovisti v Ceské republice.

. Prezentujte se na verejnych férech, ve verejnych materialech, na webovych

strankach nebo na socialnich sitichjako LGBT+ pratelsky zaméstnavatel. To

pomaha Sifit povédomi o vasem zavazku k LGBT+ rovnosti.

. U vyznamnych dn(, jako je mezinarodni den boje proti homofobii a transfobii

(IDAHOT) nebo konani Pride festivalll, projevte vefejnou podporu LGBT+
tématu, napfiklad vyvéSenim duhové vlajky nebo nasvicenim budovy v
barvach duhy.

Zahrite podporu LGBT+ tématu mezi priority grantovych vyzev a dotacnich
programl, coz mUze pomoci neziskovym organizacim v jejich praci pro
LGBT+ rovnost.

Zfidte pracovni skupiny, poradni organy nebo odborné komise pro oblast
LGBT+ osob, a to ve spolupraci s organizacemi neziskového sektoru. Tim
ziskate lepsi pristup k informacim o dané problematice a budete moci
konzultovat vnitfrni mechanismy pro predchazeni diskriminaci a poradat

vzdélavaci aktivity pro zaméstnance.
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Spoluprace a partnerstvi s dalSimi zaméstnavateli a neziskovymi organizacemi
mohou pomoci zvyS$it povédomi o LGBT+ rovnosti na pracovisti a posilit dulezity

signal podpory této rovnosti ve verejné sféfe (Prague Pride, 2022).

1.6.10 Personalni a finanéni zabezpeceni

Zabezpeceni personalni a finanéni podpory pro implementaci opatfeni smérujicich
k vytvoreni LGBT+ pratelského pracovisté je nezbytné. Vyzaduje to, aby ve
strukture zameéstnavatele byla jmenovana konkrétni osoba zodpovédna za tato
opatreni, a aby byly pridéleny dostatecné financni prostredky na jejich realizaci. Tim
zaméstnavatel projevuje dulezitost tohoto tématu.

Témito kroky mGzZeme zjistit, ze opatreni pro LGBT+ rovnost na pracovisti
budou efektivni a udrzitelna:

1. Osoba zodpovédna za vytvoreni LGBT+ pratelského pracovisté by méla byt
jmenovana a zaclenéna do struktury zaméstnavatele s jasnymi pracovnimi
povinnostmi.

2. Finan¢ni zabezpeceni aktivit na podporu LGBT+ zameéstnancu by mélo byt
zajisténo z rtznych dostupnych zdroju, jako je Fond kulturnich a socialnich
potieb nebo socialni fond.

3. Meély by byt vyuzity i zdroje Evropské unie nebo Norskych fondUl pro podporu
opatreni v oblasti LGBT+ pratelskych pracovist.

4. Kazdé ministerstvo by mélo mit resortniho koordinatora nebo koordinatorku
rovnosti Zen a muzl, ktery/a dohlizi na otdzky genderové rovnosti a
napliovani strategie rovnosti Zen a muzl. Tato osoba by méla hrat klicovou
roli v zajisténi rovného zachazeni a prevenci diskriminace na pracovisti
(Prague Pride, 2022).

Desatero zasad uradu vstficného k LGBT+ lidem poskytuje komplexni smérnice a
osvédcCené postupy pro zameéstnavatele, ktefi cht€ji vytvorit inkluzivni pracovni
prostredi. Tyto zasady pomahaji odstranit pfedsudky a diskriminaci a umoznuji
LGBT+ zaméstnancim a zaméstnankynim citit se akceptovani a respektovani ve
své praci. DUraz na interni komunikaci, podporu LGBT+ tématu, véetné zodpoveédné
osoby a dostate¢ného finanéniho zabezpeceni, a spolupraci s dalSimi institucemi

ve verejné sfére jsou kroky smérem k vytvoreni LGBT+ pratelského pracovisté.
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Timto se zaméstnavatelé stavaji vyznamnymi aktéry v podporfe LGBT+ rovnosti na

pracovisti, pfispivaji k emancipaci a zvysuji povédomi o této dllezité problematice.

1.7 Nerovnosti v benefitech: Rozdily mezi manzelstvim a registraci

Rozdil mezi manzelstvim a registrovanym partnerstvim tvofi dllezitou souc¢ast mé
prace z nékolika klicovych dlvodul. Za prvé, tyto rozdily ovliviuji Zivoty mnoha lidi,
zejména téch s LGBT+ identitou, a mohou mit vyznamny dopad na jejich prava a
kvalitu zivota. Pevné véfim, Ze je dulezité studovat a analyzovat tyto rozdily,
abychom Iépe porozuméli socialnim nerovnostem, kterym mohou LGBT+ lidé cCelit,
a prispéli k boji proti diskriminaci. Za druhé, vyzkum na toto téma by mohl
prozkoumat otazky pravni rovnosti a zaclenéni. Rovné pravo uzavfit snatek nebo
zaregistrovat partnerstvi je zakladnim pravem, které by méli pozivat vSichni ob&ané
bez ohledu na jejich sexualni orientaci nebo genderovou identitu. Analyza rozdild
mezi manzelstvim a registrovanym partnerstvim muze zjistit, jaké pravni, socialni a

kulturni prekazky stale existuji, a zabranit LGBT+ lidem v dosazeni plné rovnosti.

1.7.1 Rozdily v oblasti majetkového prava

Prfi uzavirani registrovaného partnerstvi je dllezité si uvédomit, Ze spole¢né jméni
nevznika automaticky. To je na rozdil od manzelstvi, kde se pfedpoklada spolec¢né
jméni a mUze manzellm usnadnit Zivot, protoze si nemusi navzajem udélovat plnou
moc pro kazdy podniknuty ukon. Spole¢né jméni muze byt navic vyhodnéjsi, pokud
jde o dané. V registrovaném partnerstvi se majetek nabyva jednotlivé nebo
spole¢né. Dojde-li k zaniku partnerstvi, neexistuji zadna zvlastni ujednani o
rozdéleni majetku. Dale v situacich dédictvi mohou registrovani partnefi ziskat
mensi podil ve srovnani s manzeli. Pokud jeden z registrovanych partnert zemre,
pozustaly partner nedostane vdovsky a vdovecky duchod. Prava zesnulého dale
nepfechazeji na partnera, jako je tomu v pfipadé nemocenskych davek, dichodul a
dalSich prav pfi uzavieni manzelstvi. Také prava na bydleni se mezi manzelstvim a
registrovanym partnerstvim li§i. Ma-li jeden z manzell vyluéna prava k domu nebo
bytu, ziskava druhy z manzell pravo tam bydlet uzavienim manzelstvi. To vSak
neni pfipad registrovaného partnerstvi, kde takova prava neexistuji. Pokud jde o
najemni prava a dalSi srovnatelna prava, plati rovnéz paralelni ujednani. V takovych

pfipadech, kdy jeden z manzell je drzitelem ndjemniho prava k bytu nebo domu,
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jsou automaticky pfiznana prava spole¢ného najmu druhému z manzelt. Naopak
registrovani partnefi nedostavaji automaticky prava spole¢ného najmua misto toho
musi uzavfit spole€nou smlouvu s pronajimatelem, jako by byli cizi (Amnesty

International, bez data).

1.7.2 Rozdily pfi uzavirani svazku

Pokud jde o svatbu, zasnoubeni maji k dispozici rizné moznosti. Mohou si zvolit
civilni snatek, ktery Ize uzavfit témér na kazdém matricnim uradé nebo Ceském
konzuldtu v zahraniCi. Snoubenci staCi uCinit prohlaseni pred starostou,
mistostarostou nebo povérenym cClenem zastupitelstva za pfitomnosti matrikarky.
Registrovani partnefi maji naopak k dispozici méné moznosti. Registrované
partnerstvi mohou uzavfit pouze na 14 urCenych uradech, a to pouze ve stanovené
dny a cCasy. Kromé toho mohou ucinit prohlaseni pouze pfed registratorem.
Obcansky zakonik upfesfiuje, ze svatebni obrad je vefejna a slavnostni udalost
vyzadujici pfitomnost dvou svédkl. Naopak na vznik registrovaného partnerstvi je
nahlizeno pouze jako na administrativni ukon, ktery postrada symbolickou hodnotu
obfadu a probiha tak beze svédkl. Manzelské pary maji privilegium ziskat
bezplatnou zménu pfijmeni a dva dny volna na uzavieni shatku, coz se nevztahuje
na Cleny LGBTQ+ komunity, ktefi si pfeji uzavrit shatek. Pfi zaniku manzelstvi
navazou byvali manzelé pravni spojeni se svymi rodinnymi pfislusniky, vcetné
Svagra. Naopak pfi zaniku registrovaného partnerstvi zadny takovy vztah k
rodinnym pfislusnikim partnera ze zakona nevznika (Amnesty International, bez
data).

1.7.3 Rozdily ve vztahu k détem a a rodiné

V soucasné dobé neexistuje zadny oficidlni zpUsob, jak by registrovani partnefi
mohli spole¢né adoptovat dité a byt uznani jako rovnocenni rodie v o€ich zakona.
Ustavni soud z roku 2016 zrusil § 13 zakona o registrovaném partnerstvi, ktery
jednotlivelm v takovém partnerstvi zakazoval adopci déti, z dlvodu jeho
neustavnosti. Zatimco kazdy jednotlivec ma moznost osvojit si dité v souladu s
pravnimi predpisy, plvodni jazyk zakona to osobé v registrovaném partnerstvi
vylu€oval. Navzdory tomu jsou registrovani partnefi stale vylouceni ze spole¢né
adopce ditéte a nemohou provést adopci ,nevlastnim rodi¢em*, coz je privilegium

poskytované manzelskym parlm. Podle Ceského statistického Ufadu je v CR
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vychovavano priblizné 1000 déti v rodinach vedenych rodici stejného pohlavi. V
téchto rodinach je nebiologicky rodi¢, znamy také jako socialni rodi¢, zodpovédny
za vychovu ditéte a slouzi jako socialni a emocionalni rodicovska postava. Tomuto
rodii vSak nejsou pfiznana zadna zakonna prava ve vztahu k ditéti. Je ironii, ze
navzdory tomuto nedostatku pravniho uznani je socialni rodi€¢ povinen aktivné se
podilet na vychové ditéte. Ve skutecnosti to mlze vést k vyznamnym komplikacim.
Socialni rodi€ neni pravné uznavan jako zastupce ditéte, coz znamena, ze mu
nejsou automaticky pfiznana urcita privilegia, jako je vyzvedavani ditéte ze Skoly
nebo skolky, odvoz k Iékari nebo pristup k informacim o zdravotnim stavu. Tyto akce
jsou zavislé na laskavosti ucitele nebo praktického lékare. Socialni rodi¢ navic neni
povinen dité financné podporovat, a proto v pfipade rozchodu mezi rodi¢i nema dité
pravo na vyzivné ani na udrzovani kontaktu s rodici, ktefi nemaji socialni péci. Po
umrti rodi¢e socialni péce nema dité narok na sirot¢i diichod. V nejhorsim pripadé,
pokud zemrfe i zakonny rodi¢ ditéte, socidlni rodi¢ nemlze zarudit, Ze jeho dité
nebude umisténo do détského domova, protoze rozhodnuti spada do rukou soudce

(Amnesty International, bez data).

Tab. 1 Rozdily mezi manzelstvim a registrovanym partnerstvim

Manzelstvi Registrované partnerstvi
,Manzelé“ ,Registrovani partnefi
Manzelstvi je zakladnim kamenem Registrované partnerstvi je
rodinného prava. administrativnim ukonem.
Snoubenci se mohou vzit na témér Registrovani partnefi jen na 14
jakeékoli matrice. uréenych uradech.
Dva svédci. Beze svédku.
Prohlaseni Cini pred starostou,
mistostarostou nebo povérenym Pouze pfed matrikarem.

Clenem zastupitelstva.
Manzelstvim ziskavaji manzelé
pfibuzné, napf. Svagry a svagrove, Tyto vztahy zakon neuznava.
jejichz vztah zakon uznava.
Ve vztahu k détem
Manzel muze pfiosvojit dité druhého

manzela (napf. z pfedchoziho vztahu). Nelze.
Mohou spolec¢né osvojit dité z ustavu. Nelze.
Mohou byt spoleCnymi péstouny. Nelze.

Po rozvodu maji automaticky narok Neni upraveno. Déti mohou ze dne na
vidat se nadale s faktickym rodicek a = den ztratit kontakt s faktickym rodi¢em
jeho rodici (prarodici). a se svymi prarodiCi z jeho strany.
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Po rozvodu maji narok na vyzivné i od
faktického rodice.

Déti maji narok na sirotéi dichod po
svém rodici.
Oba rodi¢e mohou vystupovat jako
rodi¢e vuci skolnim zarizenim, napfr.
vyzvedavat dité ze Skoly.

Oba rodi¢e mohou ziskat vSechny
informace o zdravotnim stavu ditéte,
byt s nim v pribéhu hospitalizace.

Dité dédi po obou rodi€ich ze zakona
a zaroven je nepominutelnym
dédicem.

Neni upraveno. Fakticky rodi€¢ nemusi
pfispivat na jejich vychovu. Déti se
ocitaji v ohrozeni chudobou. Zakonny
rodi¢ je ze dne na den odkazan na
jeden plat.

Déti tento narok nemaji ve vztahu
k faktickému rodici.

Pouze zakonny rodi¢ ma automaticky
na toto pravo. Fakticky rodi¢ je
odkazany na benevolenci skoly nebo
na piné moci.

Pouze zakonny rodi¢ ma toto pravo.
Hrozi nebezpeci ohrozeni zdravi
ditéte, pokud bude v kritické situaci
k dispozici pouze fakticky rodic.
Nelze. Po faktickém rodiCi déti ze
zakona nedédi. | kdyby je fakticky
rodi¢ uved| v zavéti, nebudou mit
postaveni nepominutelného dédice.

Prakticky

Pracovni volno 2 dny na svatbu
Automaticky vznika spole¢né jméni
manzell. Na manzela mUze pfi dédéni
pripadnout vétsi podil nez na
registrovaného partnera.

Pri uzavieni snatku si snoubenci
mohou urcit, jaké spolecné prijmeni
budou pouzivat.

Maji narok na vdovsky a vdovecky
dtchod.

Po umrti manzela prechazi na
manzela nérok na rtzné davky.

Neni
Nevznika, partnefijsou jen podilovi
spoluvlastnici. Neni zadna uprava

vyporadani majetku v pripadé rozpadu

vztahu.

Nelze, je tfeba zadat dodatecné po
registraci.

Nemaji.

Neprechazi.

Zdroj: (Rozdily - Jsme fer" [online]. [cit. 2023-10-24]. Dostupné z:
https ://www.jsmefer.cz/rozdily, vlastni zpracovani)
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1.8 Role a vliv LGBT+ spolkii v Ceské republice

Kapitola, na niz se nyni zaméfime, bude vénovana LGBT+ spolkim, z nichz
vyznacnou roli hraji organizace jako Prague Pride a Pride Business Forum. Tyto
spolky vytvareji vyznamné prostiedi pro podporu a osvétu tykajici se LGBT+ prav a
rovnosti na pracovisti v Ceské republice.

Cilem této kapitoly je poskytnout prehled o historii, cilech a aktivitdch téchto
organizaci, a analyzovat jejich vliv na LGBT+ jedince a spole¢nost obecné. Dale se
budeme zabyvat tim, jak tyto spolky pfispivaji k rozvoji LGBT+ prav a k budovani

inkluzivnich pracovnich prostredi.

1.8.1 Prague Pride

Sdruzeni Prague Pride bylo zalozeno v roce 2011 se zamérem prosazovat a chranit
prava a viditelnost LGBT+ lidi v Ceské republice. Byl vytvofen s cilem Fesit
naléhavou potfebu lepsich podminek pro LGBT+ jednotlivce v zemi a vytvorit férum
pro oslavu a podporu rozmanitosti. Ve spolupraci s dalSimi LGBT+ organizacemi a
jednotlivci bylo sdruzeni zalozeno s presvédcenim, ze je nutné podniknout kroky k
obrané prav a zaji$téni bezpeénosti LGBT+ lidi v Ceské republice. Zasadni udalosti
v ranych fazich historie Prague Pride bylo pocatecni usporfadani festivalu Prague
Pride v srpnu 2011. Festival jako prvni svého druhu v Ceské republice mél nejen
oslavit rozmanitost komunity LGBT+, ale také podporovat povédomi o jejich
pravech a vyzvach. Uvodni roénik festivalu sklidil pFiznivé pfijeti a pozornost médii,
coz podnitilo jeho dalsi expanzi a vyznam. Festival Prague Pride v poslednich letech
nabyva na vyznamu a oblib& v ramci Ceské republiky. Festival nyni pFitahuje desitky
tisic Ucastnikl a navstévnikld z domécich i zahrani¢nich lokalit. BEhem festivalu jsou
naplanovany razné kulturni akce, koncerty, workshopy a diskuse souvisejici s
ruznymi aspekty prav LGBT+. Tyto akce pokryvaji Sirokou skalu témat, véetné boje
proti diskriminaci, povédomi o HIV/AIDS a dalSich stejné vyznamnych témat.
Festivalovy aspekt Prague Pride je jen jednim z aspektl Sir§iho poslani organizace.
Asociace se po cely rok aktivhé zasazuje o prava LGBT+ lidi. Toho je dosahovano
spolupraci s dalSimi neziskovymi organizacemi a zapojovanim se do
konstruktivnich diskusi s politiky a statnimi institucemi. Prague Pride také bedliveé
sleduje stav LGBT+ prav v Ceské republice. Pozitivni dopad této prace se odrazi v
meénicich se postojich spolenosti a zlepSovani pravniho prostiedi pro LGBT+ lidi.

Prague Pride ve své historii zazil triumfy i pfekazky. Snaha sdruzeni o rovna prava
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a zachéazeni s LGBT+ jednotlivci v Ceské republice pokraduje a Prague Pride
zUstava v tomto Usili vlivnou organizaci. Jeji prace je vyznamna nejen pro LGBT+
lidi, ale i pro celou spolecnost. Sdruzeni slouzi jako zdroj inspirace pro vytvareni
inkluzivngj$i a akceptujici spoleCnosti, ktera si vazi a cti prava a potfeby vSech

jednotlivet (Vyroéni zprava, 2011).

1.8.2 Poslani Prague Pride

Hlavnim cilem Prague Pride, o.s. je poskytovat pomoc, posilovani a zesileni.
Vyznamnym cilem je obhajoba obCanské spolecnosti, ktera si ceni tolerance a
rovnosti. V Ceské republice existuje n&kolik prilezitosti pro jednotlivce, ktefi chtaji
pokrocit ve své kariéfe nebo se vzdélavat. Kromé toho jsou projevy pojmenovavani
béznou praxi v riznych priimyslovych odvétvich, kde jednotlivci pronaseji projevy,
aby pfipomnéli vyznamnou udalost nebo uctili jednotlivce nebo skupinu.

Primarnim cilem je vymyceni diskriminace na zakladé pohlavi a jejich zakladnich
pric¢in. Koncepty orientace a genderové identity jsou komplexni a mnohostranné.
Kazdy z nich zahrnuje Sirokou Skalu zkuSenosti a perspektiv a ¢asto se prolinaji s
dalSimi aspekty zivota jednotlivce, jako je kultura, nabozenstvi a osobni
presvedcéeni. Pochopeni téchto pojmU vyzaduje odliSny pristup, ktery bere v Gvahu
jedinecné zkusenosti kazdého Clovéka a uznava rozmanitost v ramci kazdé
komunity. Poslanim Prague Pride, o.s. je dosahovano dodrzovanim jejich zasad. V
tomto regionu plsobi cela fada neziskovych organizaci.

Organizace porada akce, jako jsou seminare, konference a prednasky, které
predstavuji LGBT+ lidi a obhajuji pFijeti riznych sexualnich orientaci a genderovych
identit. Ceska republika se mGze pochlubit Zivou a aktivni ob&anskou spoleénosti s
mnoha organizacemi a skupinami, které se vénuji rznym kauzam a problémum.
Prague Pride uvadi rizné kulturni a spole¢enské akce, peclivé organizované pro
potéseni divaku. LGBT+ je riznoroda skupina jedincl, ktefi se identifikuji jako lesby,
gayoveé, bisexualové, transgenderové a dalSi neheteronormativni identity. LGBT+
lidé cCeli Siroké Skale problému, véetné spoletenské diskriminace, pravnich
prekazek a zdravotnich rozdili. Navzdory témto prekazkam dosahla LGBT+
komunita v poslednich letech vyznamného pokroku, pokud jde o ziskani pfijeti,
dosazeni pravni ochrany a zvySeni povédomi o svych zkuSenostech. Organizace
spolupracuje s nékolika narodnimi neziskovymi subjekty. Do této zalezitosti jsou

zapojeny mistni i globalni subjekty, véetné fidicich organi a soukromych osob,
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jakoz i ruzné organizace. Mame k dispozici nase osobni nazory, vyjadreni a
poznamky, které jsou k dispozici pro verejnou spotiebu. V soucasné dobé celi
LGBT+ lidé mnoha vyzvam, od diskriminace a marginalizace az po pravni pfekazky
a nedostatecné zastoupeni. Je zasadni pokracovat v obhajobé prav a blaha vSech
jednotlivell bez ohledu na jejich sexudlni orientaci nebo genderovou identitu,
abychom vytvorili spolecnost, ktera bude skuteéné inkluzivni a akceptujici. Poslani
Prague Pride zahrnuje obhajovani, Sifeni povédomi o cilech a zamérech, které
podporujeme, a upozorfiovani na né. Cinnosti souvisejici se sdruzenimi zahrnuiji

pestrou Skalu akci a iniciativ. Mohou zahrnovat, ale nejsou omezeny na: prilezitosti

k vytvareni siti, vzdélavaci seminare, konference, diskusni fora a charitativni aktivity

X

(VyroCni zprava, 2011).

&

Zdroj: (Prague Pride, bez data)

Obr. 4 Logo Prague Pride

Projekty Prague Pride

e Pride Business Forum

e Festival Prague Pride

e Bobr queer femme party
e Filip20

e Fun&Run
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1.8.3 Pride Business Forum

Vénuje se zlepSovani a prosazovani LGBT+ lidi na pracovisti a v podnikovém

prostredi. Nasledujici jsou nékteré z hlavnich ¢innosti a funkci, které Pride Business

Forum provadi:

1.

Konference Pride Business Forum: Tato konference, ktera spojuje velké

mnozstvi jednotlivell z rtznych prostredi, slouzi jako klicovy okamzik pro
Sirokou $kalu zucastnénych stran, véetné zaméstnancl, manazerl lidskych
zdrojU, vedoucich pracovnikt a majitelt podnikd. Hlavnim cilem konference
je prozkoumat soucasné problémy, nové trendy a osvédCené postupy
tykajici se LGBT+ jednotlivel na pracovisti. Tato konference poskytuje

vyznamnou platformu pro vyménu ndpadl a sdileni zkusenosti.

. Workshopy: Pride Business Forum se vénuje organizaci mensich,

specializovanéjsSich workshopU, které se zaméfuji na témata tykajici se
LGBT+ komunity na pracovisti. Tyto workshopy jsou navrzeny tak, aby
Ucastniklm poskytly komplexni a prakticky soubor dovednosti a také hlubsi

porozumeéni dané problematice.

. Networkingové udalosti: V ramci féra se konaji rlzné akce uréené k

podpofe spojeni mezi jednotlivci z rlznych organizaci. Tyto pfilezitosti k
vytvareni siti poskytuji platformu pro sdileni zkusenosti a podporu
spoluprace na projektech, které se tykaji prosazovani rovnosti pro LGBT+

jednotlivce na pracovisti.

. Zvysovani povédomi a osvéta: Vénuje se podpoie lepSiho porozuméni

LGBT+ problémUm na pracovisti a podporfe inkluzivity. K dosazeni tohoto
cile podnika organizace ruzné iniciativy, vcetné osvétovych kampani a
vzdélavacich programd uréenych k informovani a zvySovani povédomi.
Prostrednictvim tohoto Usili si Pride Business Forum klade za cil vytvorit
privétivejSi a inkluzivnéjsi pracovni prostfedi pro kazdého (Pride Business

Forum, bez data).
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FORUM

Zdroj: (Pride Business Forum, bez data)

( PRIDE
% BUSINESS

Obr. 5 Logo Pride Business Forum
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2 Prakticka cast

Skoda Auto a.s., jedna z prednich automobilovych spoleénosti, ma bohatou historii
sahajici az do roku 1895, kdy byla zalozena v Mladé Boleslavi. Od té doby prosla
mnoha inovacemi a zménami, ale jedna véc zUstava nezménénd — péce o své
zaméstnance. Skoda Auto a.s. klade dlraz na vytvareni firemni kultury zalozené na
respektu, inovacich a odpovédnosti. Vérfi, ze spokojeni zaméstnanci tvori dllezity
prvek uspéchu celé spolecnosti. Firemni hodnoty zahrnuji kvalitu, udrzitelnost a
partnersky pristup, ktery se odrazi nejen ve vyrobnim procesu, ale i ve vztahu
k lidskym zdrojum. Spole¢nost aktivné podporuje rozmanitost a inkluzivitu ve svém
pracovnim prostiedi. Vytvari zazemi, kde jsou vétsina hlasl a perspektivy vazeny.
Inciativy a programy jsou zaméfeny na podporu rlznorodosti, véetné podpory
zaméstnancl bez ohledu na jejich pohlavi, vék, etnicky puvod nebo sexudlni
orientaci. Uznava vyznam zapojeni zaméstnancl do firemniho rozhodovaciho
procesu. Zaméstnanecka odborova rada a zastupci zaméstnancl maji moznost
vyjadfovat nazory a predkladat navrhy na zlepseni pracovnich podminek. To
posiluje komunikaci mezi vedenim spolec¢nosti a pracovniky na vSech urovnich.
Skoda Auto a.s. investuje do vzdélavacich programil a rozvoje svych zaméstnancd.
Poskytuje moznosti odborného vzdélavani, kurzy na rozvoj soft skills a podporuje
individualni kariérni rist. Tim nejenze poskytuje zaméstnancim nastroje pro
uspéch ve svych pozicich, ale i pro aktivni podileni se na strategickém rozvoji
spole¢nosti. Firma klade vysoky dlraz na kvalitu prostfedi a na podporu celkového
wellnessu svych zaméstnancl. Moderni pracovni prostory, bezpecné a zdravi
podporujici podminky jsou pro spolec¢nost zakladnimi pilifi. Dale implementuje
programy zameérené na celkovy wellness, podporujici fyzické i dusevni zdravi vSech
zaméstnancu.

Struéné Fe¢eno, pro Skoda Auto a.s. neni ddlezita pouze kvalita vyroby automobil(i,
ale takeé kvalita zivota a pracovniho prostiedi pro zaméstnance. Otevienost, respekt
a podpora ruznorodosti zUstavaji klicovymi hodnotami ve firemni kulture
spole¢nosti.

V této praktické &asti se zamé&fim na LGBT+ zaméstnance ve Skoda Auto a.s. a
provedu analyzu prostifednictvim rozhovort. Cilem této analyzy je Iépe porozumét

zkuSenostem zaméstnancl LGBT+ v ramci firemniho prostredi, identifikovat
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pfipadné vyzvy a prinosy, které mohou plynout z firemni politiky zamérené na
inkluzivitu.

Analyza bude zalozena na rozhovorech s LGBT+ zameéstnanci, ktefi ochotné sdileji
své pribéhy a pohledy. Tato kvalitativni metoda umozni hloubkové porozumeéni
individualnim zkusenostem, priCemz kliCovym faktorem bude respekt k soukromi

respondentu.

2.1 Lidé a Kultura (S)

V ramci mé diplové prace o LGBT+ zaméstnancich si pfedstavime oblast Lidé a
Kultura, protoze je nezbytné porozumét a zduraznit vliv této oblasti na Zivoty a
pracovni prostfedi zaméstnancl identifikujicich se s LGBT+. Zaméstnanecka
kultura a lidské zdroje nejen ovliviuji pracovni podminky, ale hraji vyznamnou roli
v tom, jak se jednotlivci citi v€lenéni, respektovani a podporovani ve své pracovni
komunité. Oblast Lidé a Kultura vytvari a podporuje inkluzivni pracovni prostfedi pro
vSechny zaméstnance, bez ohledu na jejich sexualni orientaci, genderovou identitu
Ci jiné prvky jejich identity.

PFfi psani o této oblasti chci analyzovat, jak jsou v organizaci implementovany
politiky a programy tykajici se diverzity a inkluze, jaké jsou zkusenosti zameéstnanci
LGBT+ v oblasti lidskych zdroju a jaka opatfeni jsou pfijimana k podporfe jejich

celkové spokojenosti.

2.1.1 Transformace (S/X)

Pod oblast Lidé a Kultura spada oddéleni Transformace (S/X), které bylo zalozeno
v listopadu 2021. Toto oddéleni, zaméfené na transformaci, hraje dllezitou roli ve
vyvoji nové funkéni strategie pro celou oblast. Jeho €innosti zahrnuji Siroky rozsah
od navrhu strategie az po fizeni portfolia strategickych iniciativ a projektu.

Oddéleni Transformace (S/X) se zaméruje na nasledujici hlavni ginnosti:

1. Diverzita a Inkluze:
e (Oddéleni se dlouhodobé vénuje tématu diverzity a inkluze, a je
vasnivym ambasadorem diverzity v ramci organizace.
2. Komunice:
e Aktivné se Ucastni komunikaénich procesu, zajistujicich otevienou a
efektivni vyménu informaci mezi zamésnanci
3. Event Management:
e Zabyva se organizaci a fizenim udalosti, které podporuji diverzitu a
inkluzi v pracovnim prostredi.
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4. Strategie:

e Hraje vyznamnou roli ve vyvoji strategii, které jsou zaméreny na rozvoj
a podporu zaméstnancl v rdmci celé organizace.

5. Transformace:

e Podili se na celkovych transformacnich procesech vramci
organizace, s durazem na oblasti diverzity, inkluze a moderniho
pfistupu k praci.

6. Hledani novych napadt a prilezitosti:

e Aktivné se zapojuje do hledani modernich pfistupl k praci a
podporuje nestandardni mysleni v ramci tymu.

Oddéleni Transformace (S/X) pfedstavuje dynamicky tym, ktery nejenom
implementuje kliCcové strategie a projekty v ramci oblasti Lidé a Kultura, ale také
aktivné pfispiva k rozvoji a podpofe diverzity, inkluze a inovaci v pracovnim

prostfedi (Skoda auto a.s., 2021).

2.2 Diverzita a Inkluze ve Skoda Auto a.s.

Skoda Auto a.s. se zavazala k vytvafeni pracovniho prostiedi, které je nejen
rlznorodé, ale také inkluzivni, a poskytuje zaméstnancim nastroje a zdroje, aby se
mohli aktivné podilet na budovani takévho pracovniho spole¢enstvi. Odpovida na
nejcastéjsi otazky a poskytuje klicové pojmy, které pomahaji zaméstnancum lépe
porozumét tématum diverzity a inkluze.

Veskeré informace, vcetné navodl a tipd, jsou k dispozici v komplexnim
dokumentu, ktery zahrnuje i Nudges Management pro vytvareni inkluzivniho
prostredi. Tento dokument obsahuje také navody na pouzivani inkluzivniho jazyka
a zakladni slovni¢ek pojmu, ktery pomaha vytvaret respektujici a podporujici
atmosféru.

Skoda Auto a.s. dale poskytuje riizné praktické nastroje, véetné priruéky s nazevem
,Jak pecovat o trans talenty”, ktera nabizi zameéstnavatelim konkrétni rady a
navody na vytvareni prostredi pratelského vUci trans a nebinarnim jednotliveim.
Pro Sifeni informaci o tématu LGBT+ mezi zaméstnanci jsou k dispozici letaky
obsahujici zakladni informace o LGBT+, slovnic¢ek pojmu a uzite¢né kontakty. Tyto
letaky jsou vhodné k oboustrannému vytisknuti a mohou byt distribuovany
v pracovnim prostredi.

Dale se firma zaméfuje na odstranéni pfedsudkl a rozsifovani povédomi o nich,
aby zaméstnanci mohli 1épe porozumét a pracovat s rlznymi perspektivami a

zkusenostmi.
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MUzeme Fict, Ze Skoda Auto a.s. aktivné podporuje své zaméstnance ve vytvareni
inkluzivniho pracovniho prostredi prostfednictvim informacnich zdroj, nastroju a
praktickych rad, které podporuji porozuméni a respekt vii&i odlignostem (Skoda
Auto a.s., 2023).

2.3 Zaméstnanecka skupina Skoda Proud

Skupina s ndzvem Skoda Proud vréamci Skoda Auto a.s. pfedstavuje interni
zameéstnaneckou iniciativu s jasnym cilem: vytvofit prostredi, kde se zaméstnanci a
zameéstnankyné identifikujici se s LGBT+ citi bezpecné a pohodiné, a to jak pfi své
praci, tak v ramci firemniho prostfedi obecné. Termin ,Proud” pochazi z anglického
slova ,proud‘, coz znamena hrdy, a tim zvyrazriuje hrdost na rlznorodost a
inkluzivitu. Cleny skupiny Skoda Proud mohou byt, jak samotni LGBT+ zamé&stnanci
a zameéstnankyné, tak i tzv. ,Allies* neboli podporovatelé. Tato otevienost
umoznuje, aby se do iniciativy zapojila SirSi $kala zameéstnancu, ktefi sdili spole¢ny
zdjem o podporu a rozvoj LGBT+ komunity v pracovnim prostredi.

Hlavnim poslanim Skoda Proud je propojovat lidi a vytvaret prostor pro vzajemnou
inspiraci a otevienou diskusi. Skrze tuto iniciativu se Clenové setkavaji, sdileji své
zkusenosti a napady, a aktivné pfispivaji k budovani pozitivni a podpurné atmosféry
pro LGBT+ zaméstnance ve firmé. Skupina slouzi nejen jako misto pro sdileni
podobnych pracovnich a osobnich zkusenosti, ale také jako platforma pro
vzajemnou podporu a vytvateni spoledenstvi napfié celou organizaci (Skoda Auto
a.s., 2023).

2.4 Skoda Auto a.s.: Cesta k Rozmanitosti a Inkluzi

V Mladé Boleslavi dne 24. kvétna 2021 spoleénost Skoda Auto a.s. vstoupila do
popredi v oblasti diverzity a inkluze, vénujic se aktivnhimu podporovani téchto hodnot
v kazdodennim zivoté i firemnim prostiedim. Jako hrdy ¢len Pride Business Fora a
partner konference Evropského dne diverzity predstavuje automobilka svij pevny
zavazek k témto dulezitym tématim.

Pfedseda predstavenstva Skoda Auto, Thomas Schafer, zdlrazfuje, ze
v poslednich letech nabyva diverzita stale vétSiho vyznamu, hrajic méfitelnou roli
v produktivité tymU a formovani firemni kultury. RUznorodé tymy jsou nejen

vykonné&jsi, ale téz se lépe vzajmené porozumi. Diverzita je pro spoleénost Skoda
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Auto a.s. vyznamnym faktorem uspéchu pfi dosahovani firemnich cild, a proto je
k ni zavazné pfistupovano.

Maren Gréaf, Clenka pfedstavenstva pro lidské zdroje, dodava: ,Diverzita zahrnuje
mnoho aspektl, jako jsou pohlavi, etnicky plvod, socidlni zazemi, nabozenska
prislusnost, svétonazor, sexualni orientace nebo vék. Tyto faktory zasadnim
zpUsobem formuji na$§ obraz a osobnost. Vzhledem k neustalym zménam
v podnikatelském prostiedi si jsme védomi, Ze spolesSnosti, které chtéji zUstat
konkurenceschopné, musi aktivné podporovat rozmanitost zaméstnancu, aby mohli
pln& rozvinout svij potencial. V Skoda Auto jsme si jasné stanovili cil neustale a
odhodlané podporovat diverzitu ve vSech oblastech, coz prispiva k posileni celé
spolec¢nosti.“ V ramci Evropského meésice rozmanitosti v kvétnu se automobilka
zaméfila na nékolik dulezitych témat. Jednou z akci byl OPEN TALK o diverzité,
ktery probéhl 13. kvétna 2021. V ramci této diskusni platformy, soucasti rady akci
Skoda Auto Academy ,Skoda OPEN TALK", vyménili Thomas Schafer, Maren Graf
a dalsi zastupci managementu nazory se zaméstnanci na propojeni strategie a
diverzity. Diskutovalo se o kvotach a jejich vlivu na zaméfeni na rozmanitost,
s dlrazem na sledovani a hodnoceni vilastniho pokroku. Kromé toho se diskutovalo
0 moznosti vytvoreni komunity diverzity ve spoleénosti Skoda Auto a.s. Spole¢nost,
jako Clen Charty diverzity EU a €len ¢eske iniciativy ,Byznys pro spole¢nost®, se
ucastni rfady akci a aktivit vénovych rozmanitosti. V minulém roce zaméstnanci
automobilky diskutovali o tématech jako ,Rodice vitani“, ,The Future is Female*
nebo ,Cesta Casem: Mezigeneracni dialog“, coz ukazuje na vyznamny zavazek
k podpofe ruznorodosti na pracovisti. Dale, 17. kvétna 2021, Mezinarodni den boje
proti homofobii, transfobii a bifobii, pristoupila Skoda Auto a.s. k Pride Business
Forum. Predseda predstavenstva Thomas Schéfer a Maren Graf podepsali
Memorandum 2017+ o pfipojeni k této iniciativé, ktera ma za cil podpofit diverzitu
LGBT+ ve firmach a zajisténi vzajemného otevieného a spravedlivého zachazeni
bez ohledu na sexudlni orientaci a genderovou identitu. Skoda Auto a.s. se tak
pfidala k dal$im vyznamnym firmam, které jsou &leny Pride Business Féra v Ceské
republice.

Strategie diverzity ve Skoda Auto a.s. spodiva na péti pilifFich. Za prvé, spoleénost
se zamérfuje na vyvazenou rovnost pohlavi mezi svymi zameéstnanci a poskytuje
zenam komplexni podporu v oblasti technického vzdélavani, kariérniho rozvoje a

navratu do zameéstnani po rodiCovské dovolen. Druhym pilifem je podpora
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internacionalizace vedeni a tymU, aby spoleénost mohla Iépe porozumét rlznym
potifebam zakaznikl na globalnich trzich. Mezigeneraéni spoluprace tvori treti piliF,
kde kazda generace prindsi cenné perspektivy k aktualnim tématim, jako je
digitalizace, spoluprace, styl vedeni a pracovni prostfedi. Ctvrtym pilitem je
zameéstnavani vice nez 350 osob se zvlastnimi potfebami ve trech Ceskych
zavodech, aby mohly piné rozvinout svUj potencial a patym a poslednim pilifem je

aktivni podpora rozmanitosti mysleni ve firmé (Skoda Storyboard, 2021).

&)

S <ODA

Zdroj: (Skoda Auto, 2023)

Obr. 6 Logo Skoda Auto jako élen Pride Business Forum

2.5 Zaméstnanecké benefitni rozdily mezi manzelstvim a
registrovanym partnerstvim ve Skoda Auto a.s.

Skoda Auto a.s. se py$ni bohatym portfoliem zaméstnaneckych benefitd, mezi které
patfi i velkorysy pfispévek pfi narozeni ditéte ve vysi 10 000 KE&. Tato vyhoda je
pFistupna zaméstnancim, ktefi jsou v pracovnim poméru ve Skoda Auto a.s.
alespon 3 mésice. V pfipadé narozeni ditéte se tento pfispévek vyplaci obéma
rodi€um, ktefi pracuji ve firmé, a to po predlozeni rodného listu ditéte.

Je vsak dllezité poznamenat, Ze aktualné tato vyhoda neni plné pfistupna
zaméstnancim s LGBT+ identitou. Pfispévék je poskytovan pouze rodici, ktery
fyzicky porodil dité. To znamena, Ze v situaci, kdy jeden z partnert ocekava prichod
potomka, nema druhy partner narok na uvedeny prispévek.

Mezi dalsi prispévky jsou pfispévky na pobyt ditéte v jeslich, a to ve vysi 30 %
z mésicniho poplatku, ktery hradi zaméstnanec. Tato vyhoda je uréena matkam i

otcUm v pracovnim poméru a ma za cil snizit naklady spojené s pé&i o malé déti.
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Nicméné, bohuzel, ve srovnani s biologickymi rodi€i, LGBT+ partnefi v této vyhodé
nejsou zahrnuti stejnym zplsobem. Zatimco biologi¢ti rodi¢e maji narok na finanéni
prispévek az do vyse 700 K€ mésicné, LGBT+ partnefi tento benefit neobdrzi.
Tento fakt mdze byt vniman jako omezeni rovnych prilezitosti pro vsechny
zameéstnance, bez ohledu na jejich sexualni orientaci ¢i genderovou identitu.
V dobé, kdy se spole€nosti snazi vytvaret inkluzivni pracovni prostfedi pro vS§echny
své zaméstnance, mlze byt tato otdzka brana v Uvahu jako potencidlni oblast pro
dalsi diskusi a pfipadné Upravy politik zaméstnaneckych benefitu.

V reakci na rostouci potrebu rovnych prav a inkluzivniho prostredi vsak firma
provedla vyznamnou zmé&nu. Pod kapitolou C kolektivni smlouvy nyni Skoda Auto
a.s. poskytuje rovnocenné zameéstnanecké vyhody v oblasti pracovniho volna
spojeného s uzavienim registrovaného partnerstvi i svatbou pro vsechny
zameéstnance bez ohledu na jejich sexualni orientaci. Tato ustanoveni stanovuiji, ze
zaméstnanci maji narok na pracovni volno s nahradou mzdy v rozsahu 1-3 dnu
v zavislosti na dni konani svatebniho obfadu a na pfibuzenském vztahu
zaméstnance ke svateb&anim. Zaméstnanci maji moznost zapUjéeni osobniho
vozu Skoda Superb nebo Skoda Octavia na viastni svatbu nebo uzavieni
registrovaného parentstvi. Toto zapUj¢eni vozu je zaméstnancim poskytovano
bezuplatné, a naklady spojené stouto vyhodou jsou hrazeny nakladovym
stfediskem zaméstnance.

Tato korekce v politice zaméstnaneckych vyhod podtrhuje zavazek Skoda Auto a.s.
k rovnym pravum pro véechny zaméstnance bez ohledu na jejich sexualni orientaci.
Timto krokem se spoleCnost snazi vytvofit prostiedi, kde jsou veSkeré
zameéstnanecké vyhody a prava pristupna bez diskriminace a podporuji rovnost a
inkluzi v ramci celého zaméstnaneckého tymu.

Zaméstnanci ve firmé& mohou vyuzivat dalSi vyhodu spojenou s ¢asem truchleni a
organizaci pohibu, coz je upraveno v kapitole C kolektivni smlouvy. Tato ustanoveni
poskytuji zaméstnanclim nérok na cCerpani pracovniho volna s nahradou mzdy
vrozsahu 1-6 dnl, pficemz celkova doba zavisi na pfibuzenském vztahu
k zemfelému a na zafizovani pohrbu. Pokud den pohfbu pfipadne na sobotu, nedéli
nebo den nepretrzitého odpocinku zaméstnance podle modelu smény, je pracovni
volno €erpano pred timto dnem nebo nejpozdeji prvni pracovni den nasledujici po
dni pohrbu. Tento postup ovSem neplati pro den uréeny na obrad, ktery Ize Cerpat

pouze vden samotného obradu. V pfipadé, ze neni stanoveno datum pohibu,
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poskytnou se dny volna bez zvlastniho dne vyhrazeného na obfad, a to nejpozdeji
do 10 dnl od data umrti. Zaméstnanci maji narok na rtzny pocet dnt pracovniho
volna v zavislosti na pfibuzenském vztahu k zemrelému. Napfiklad v pfipadé umrti
manzela, registrovaného partnera nebo ditéte zaméstnance poskytuje firma 5 dnu
pracovniho volna a jeden den navic na uc€ast na pohrbu. Stejné mnozstvi volna se
poskytuje i registrovanym partnerdim v pfipadé umrti svého partnera (Skoda Space,
2023).

2.6 Firemni benefity ve spoleénosti Vodafone Group

V mém vyzkumu zaméfeném na LGBT+ v pracovnim prostiedi ve spoleCnosti
Skoda Auto a.s. se zamé&Fuji na iniciativy a podporu poskytovanou zaméstnanciim
s LGBT+ identitou. V ramci této analyzy je dulezité zduraznit pfinos spolecnosti
Vodafone, ktera se vyrazné vénuje podpore svych zaméstnancu s LGBT+ identitou
a aktivné se angazuje v tématech diverzity a inkluzivity na pracovisti. Nize uvedeny
text predstavuje hlavni prvky této podpory, které mohou poslouzit jako inspirace pro

implementaci podobnych opatfeni ve spoleénosti Skoda Auto a.s.

Vodafone se hrdé prezentuje jako silny podporovatel zaméstnancUl identifikujicich
se s LGBT+ identitou a klade duraz na vytvareni inkluzivniho pracovniho prostredi.
Spole¢nost prinasi Sirokou $kalu benefitl a iniciativ pro své zameéstnance, véetné
prestiznich ocenéni a zavazku k diverzité a inkluzi na pracovisti. Jiz posedmé
ziskala ocenéni pro nejlepSiho LGBT+ zaméstnavatele, a to v kategorii GOLD.
Generalni feditel Vodafonu, Petr Dvorak, byl ocenén titulem The Pride Business
Forum Hero za aktivni podporu rovnosti a inkluze.

V kategorii LGBT+ Friendly Employer se Vodafone pravidelné umistuje na prednich
pfickach, coz svédéi o dlouhodobém zavazku k podpofe zameéstnancu s LGBT+
identitou. Spole¢nost se aktivné zasazuje o diverzitu, inkluzi a rovnost pro vSechny
zameéstnance, s cilem vytvofit pracovni prostredi, kde se kazdy citi respektovan a
podporovan. V ramci iniciativy #ZaRuce reagovali zaméstnanci Vodafonu na
homofobni utok v Praze tim, ze se fotografovali, drzic za ruce, a sdileli tyto snimky
s podporujicimi zpravami na socialnich sitich. Tato aktivita byla ocenéna v kategorii
Employee Driven Initiatives, coz zdUrazruje angazovanost zaméstnancu ve

vlastnich projektech a podpore rovnosti.
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Vodafone se také vénuje podpore trans osob na pracovisti béhem i po prlbéhu
tranzice. Spole¢nost aktivné pfispiva k respektu viéi LGBT+ zaméstnancim v
ruznych zZivotnich fazich. Pro zaméstnance, ktefi adoptuji dité starsi 7 let nebo jsou
péstouny, jsou k dispozici 10 dni placeného volna. LGBT+ pary, které se staly rodici,
mohou vyuzit 5 pracovnich dni placeného volna po narozeni ditéte. Vodafone
rovnéz nabizi az 10 pracovnich dni osobniho placeného volna roéné pro ty, ktefi se
staraji o téZce nemocného ¢lena rodiny. Spole¢nost tak prokazuje svUj zavazek
vytvaret inkluzivni prostfedi a poskytovat inovativni benefity zaméstnancim s
LGBT+ identitou a jejich rodinam (Vodafone Group, 2023).

2.7 Omezeni socialnich benefitii pro zaméstnance s LGBT+ identitou
ve firmé Skoda Auto: Analyza a navrhy na posileni rovnosti

V rdmci debaty, ktera se konala dne 12. prosince 2023 ve Skoda Auto a.s. s Terezou
Kadlecovou z Prague Pride, byla odhalena néktera omezeni v benefitech pro
zameéstnance ze LGBT+ komunity. Tato zjisténi ukazuji na potfebu revize a
upraveni nékterych firemnich politik tak, aby reflektovaly rlznorodost zaméstnancl
a zajistily rovnost v pfistupu ke véem zameéstnanclim, bez ohledu na jejich sexuaini

orientaci nebo rodinnou situaci.

1) Prispévek 10 000 K¢ pri narozeni ditéte:

Rozsahlym problémem v ramci socidlnich benefit(i pro zaméstnance ve firmé Skoda
Auto a.s. je rozdil mezi pravnim a socialnim statusem rodiCe v pfipadé narozeni
nebo osvojeni ditéte homosexualnim parem. Situace vyvstava ze specifik ¢eské
legislativy, ktera uznava pouze jednoho pravniho rodiCe v pfipadé homosexualnich
pard.

Prispévek pri narozeni ditéte a jeho vazba na Kolektivni smlouvu
Zaméstnanci, ktefi jsou v pracovnim poméru ve Skoda Auto a.s. minimainé 3
meésice, maji narok na prispévek ve vysi 10 000 K& pfi narozeni ditéte. Tento
prispévek je poskytovan obéma rodi¢lm, pokud jsou oba zaméstnanci, a to na
zakladé dolozeni rodného listu ditéte. Stejna Castka je vyplacena i v pfipadé
nezrusitelného osvojeni ditéte, pfiCemz zaméstnanec musi dolozit tuto skute¢nost

rozhodnutim soudu.
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Kolektivni smlouva a specifika v pripadé homosexualnich pari

Pfispévek 10 000 K¢ je zakotveny v Kolektivni smlouvé v kapitole E, bodé 5. Tato

ustanoveni funguji na zakladé rodného listu nebo adopce. V pripadé

homosexualnich pard, kde je z hlediska ¢eského prava uznan pouze jeden pravni
rodi¢, druhy rodi€ je povazovan pouze za socialniho rodice.

Navrh feseni

Abychom vyresili rozdil mezi pravnim a socialnim statusem rodice v ramci
socialnich benefitl, je nutné prehodnotit pravidla tykajici se pfispévku pfi narozeni

ditéte ve firmé& Skoda Auto a.s. Nasledujici opatieni by mohla piinést rovnost a

inkluzivitu do této oblasti:

e Revize Kolektivni smlouvy: Aktualizace Kolektivni smlouvy s cilem zohlednit
rbznorodost rodinnych modelll a pravniho uznani obou rodi€l v pripadé
homosexualnich pard. Uprava by méla zarugit, Ze oba rodiée maji rovny narok
na socialni benefity.

e RozsSireni definice rodi¢ovstvi: Zavedeni SirSi definice rodicovstvi, ktera by
nezavisela na pohlavi nebo sexudlni orientaci rodi€l. Tim by se eliminovala
nerovnost v poskytovani socialnich benefitl na zakladé pravniho rodi¢ovstvi.

e Osvojeni inkluzivnich postupd: Implementace osvédcenych postupl pro
zaclenéni ruznorodych rodin do firemni politiky a socialnich benefitt. Tim by se
zajistila rovnost prilezitosti bez ohledu na sexualni orientaci nebo rodnou listinu

rodicu.

Tyto kroky by pfinesly nejen pravni jistotu, ale také ukazaly zavazek Skoda Auto
a.s. k podpofe vSech zaméstnancl, bez ohledu na jejich rodinny status nebo

sexualni orientaci.

2) Otcovska poporodni péce (14 dni volna):

V ramci politiky otcovské poporodni péce, ktera poskytuje otcim narok na 14 dni
volna v prubéhu prvnich 6 tydnl po porodu, se projevuje diskriminace viéi gay a
lesbickym rodi¢dim ve firmé Skoda Auto. Tato skutednost je odrazem neaktualnosti

a nekomplexnosti Kolektivni smlouvy a vyse zminéné politiky.
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Specifika otcovské poporodni péce:

a) Nemoznost pro gay a lesbické pary: V souladu s politikou firmy, ktera vychazi z
8eskych zakon(, nemaji homosexuélni rodite v Skoda Auto moznost vyuzit
otcovskou poporodni péci. Odkaz na pokyn

b) Rozdil oproti heterosexualnim pardm: Zatimco heterosexualni otcové maji podle
zakona narok na 14 dni otcovské poporodni péée, homosexualnim parlim je tato
moznost upirana. Jejich situace je vyrazné nevyhodnéjsi, coz Ize povazovat za
formu nerovnopravnosti.

c) Nedostatek zakotveni v Kolektivni smlouvé: Téma otcovské poporodni péce
neni vlbec osetfeno v Kolektivni smlouvé, a proto se fidi ¢eskymi zakony a

vyplaci pies Ceskou spravu socidlniho zabezpedeni.

Podminky pro vyuziti: Otec ditéte musi byt zapsan v jeho rodném listé, a neni
nutné, aby rodiCe byli sezdani.

Finanéni nahrada: Vyse otcovskeé Cini 70 % redukovaného denniho vymérovaciho
zakladu za kalendarni den, a tato ¢astka se odviji od pfijmu za poslednich 12

kalendarnich mésicl pfed nastupem na otcovskou poporodni péci.

Nevyuziti otcovské poporodni péce ma negativni dusledky zejména pro
homosexualni rodice v této automobilové spoleCnosti. Tato situace nejenze
neodpovida principlm rovnych prilezitosti a inkluzivity, ale také zplsobuje rozdilné
zachazeni mezi riznymi skupinami zameéstnancu.

Navrhy na reseni:

¢ Revize Kolektivni smlouvy: Zapocitani otcovské poporodni péce do
Kolektivni smlouvy, ktera by reflektovala riiznorodost zaméstnancl a
zajistovala rovnocenné pracovni podminky pro vSechny.

e Diverzifikace politiky firmy: Aktualizace firemni politiky v souladu s principy
rovnosti a inkluzivity, aby vSechny skupiny zaméstnancl meély rovnocenny
pristup k benefitim.

e Oteviena komunikace: Podpora oteviené komunikace o této problematice

mezi zaméstnanci a vedenim firmy s cilem nalézt komplexni a inkluzivni Feseni.
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3. Narozeni ditéte manzelce (druzce) zaméstnance — 1 den volna:

V ramci posouzeni firemnich benefitl byla identifikovana oblast, ktera dosud neni v
dostateéné mire zohlednéna ve prospéch zaméstnancU, a to v situaci, kdy jedna z
partnerek v homosexualnim paru prochazi procesem porodu a druha partnerka
potiebuje poskytnout podporu Ci ji akutné odvést. Tato situace zatim nebyla
zahrnuta do existujicich benefitll a politik tykajicich se narozeni ditéte ve firmé
Skoda Auto a.s.

Navrh feseni:

Zavedeni rovnostarskych opatieni pro zaméstnance ve firmé Skoda Auto, ktefi se
nachazeji v situaci, kdy néktery z rodi€u potiebuje byt pfitomen u narozeni ditéte
manzelky (druzky) zameéstnance. Toto opatfeni by se mélo reflektovat v Kolektivni
smlouve, konkrétné v kapitole C, bodu 11.

e Doplnéni Kolektivni smlouvy: Navrhuje se doplinit Kolektivni smlouvu o
specificka ustanoveni, ktera zahrnou situace, kdy dveé zeny maji spolecné dité.
Tato ustanoveni by méla zajistit, ze obé partnerky maji rovny narok na pracovni
volno s nahradou mzdy pfi narozeni ditéte.

e Definice rovnostarskych benefita: Jasné definovat podminky a benefity pro
situace, kdy jeden z rodi€l potfebuje byt pfitomen u narozeni ditéte své
partnerky. To by mélo zahrnovat nejen pracovni volno, ale také nahradu mzdy,
aby byl zajistén finanéni komfort v této klicoveé rodinné udalosti.

e Oteviena komunikace: Vytvofit otevieny dialog mezi zaméstnanci a
personalnim oddélenim, kde by mohli vyjadrit své potreby a pripadné prispét k
dal$im zdokonalenim v oblasti rovnostarskych benefitl v souvislosti s narozenim
ditéte.

4) Narok Zzen/matek s ditétem do 12 let na extra den volna:

Jednim z identifikovanych aspektl v ramci benefitl pro zaméstnance ve firme
Skoda Auto a.s. je pravo na dodateény volny den, ktery je poskytovan zenam nebo
matkam s ditétem do 12 let. Tento narok je stanoven v Kolektivni smlouveé v kapitole
E, bodé 5, a umoznuje Zenam vyuzit jednou za 6 meésicl extraden volna s nahradou
mzdy. Je vSak dulezité upozornit na omezeni tohoto naroku, ktera vyplyvaji z
Ceského pravniho fadu. V souladu s timto pravnim prostfedim ma narok na tento

benefit pouze jedna matka, ktera je pravnim rodiCem ditéte. Druha matka v
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homosexualnim paru, ktera neni uznana jako pravni rodi¢ z hlediska ¢eskeho prava,
nema narok na to, co je stanoveno v Kolektivni smlouvé.

V procesu konzultaci se zameéstnanci se ukazalo, ze problematika neni limitovana
pouze na zeny, ale také homosexuélni tatové v Skoda Auto a.s. vyjadfili zajem o
tento benefit. Z tohoto pohledu byl vznesen nazor, ze omezeni na pouze jednoho
rodi¢e, resp. matku, vytvari nepfiznivy dopad pro rovnost pohlavi a mize byt
vnimano jako diskriminace muzl. VVzhledem k rozmanitosti zaméstnancl ve firmé
Skoda Auto a.s. a respektu k rdznym rodinnym strukturdm, je naléhavé nutné
doresit tuto situaci. Zavedeni prizplsobeni politiky tak, aby zohledriovala potfeby a
naroky v8ech zaméstnancu, véetné pripadd dvou matek, by prispélo k vétsi rovnosti

a spravedinosti v oblasti poskytovanych firemnich benefitu.

5) Prispévek na jesle:

V rdmci analyzy socidlnich benefit ve firmé& Skoda Auto a.s. vyvstal dal$i vyznamny
problém spojeny s prispévkem na jesle, ktery je momentalné pfistupny pouze
pravnim rodi¢lm ditéte. Tento fakt omezuje dostupnost benefitu pro homosexualni
pary, kde ¢asto neexistuje pravni uznani obou partnert jako rodi¢u ditéte.
Prispévek na jesle je zacilen na podporu rodi¢l v péci o své malé déti a ma za cil
prinést financni odlehceni v oblasti péCe o nejmladsi leny rodiny. Aktualni pravidla
vSsak nezohlednuji dynamiku modernich rodin, zejména téch slozenych =z
homosexualnich paru.

Pro dosazeni skutec¢né rovnosti a inkluzivity by bylo vhodné prehodnotit narok na
prispévek na jesle tak, aby byl dostupny véem zaméstnancim, bez ohledu na to,
zda jsou pravnimi rodi¢i ditéte ¢i nikoliv. Tim bychom eliminovali mozné formy
diskriminace zaloZzené na pravnim statutu rodi€t a poskytli rovnocenny pristup ke

véem benefitlim tykajicim se péce o rodinu.

V ramci budoucich moznosti a perspektiv by bylo vhodné zvazit implementaci
podpory zameéstnancl pfi tranzici, s ohledem na inspiraci z modelu spole¢nosti
Vodafone. Tato inovativni iniciativa by mohla zahrnovat poskytovani financnich
benefitl na nezbytné kosmetické a medicinské zakroky spojené s procesem

tranzice.
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V praxi by to znamenalo, ze zaméstnanci prochazejici tranzici, by méli pfistup k
financni podpore na lé€ebné Ci kosmetické procedury, které jsou pro né nezbytné k
dosazeni pozadovaného stavu. Tim by firma projevila nejen podporu svym
zaméstnanclm v osobnim a profesnim zivoté, ale i respekt k jejich individualnim
potiebam a rozhodnutim tykajicim se vlastni identity.

V souvislosti s touto podporou by méla byt zajisténa i adekvatni doba volna pro
zameéstnance, ktefi prochazeji tranzici. Toto volno by mélo byt poskytovano s
ohledem na potreby jednotlivce a mélo by slouzit k tomu, aby zaméstnanci méli
moznost soustredit se na svou osobni cestu a adaptaci na novou zivotni etapu. Tim
by firma projevila svou snahu o inkluzivni pracovni prostfedi a otevienost vici

rbznorodosti svych zaméstnancu.
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2.8 Analyza

V ramci mé diplomové prace zaméfuji svlj zajem na spokojenost LGBT+
zaméstnancd ve spolednosti Skoda Auto a.s. a na pripadné finanéni &ijiné benefity,
které jim jsou poskytovany. Tento vyzkum bude realizovan pomoci individualniho
hloubkového polostrukturovaného scénare.

Doba ocekavaného rozhovoru se zaméstnancem s LGBT+ identitou bude
pohybovat mezi 15 az 20 minutami. Béhem tohoto rozhovoru budou
zaznamenavany veskeré informace, a to s cilem ziskat podrobny pohled na jeho
zkuSenostech a potfeby v pracovnim prostredi.

Zaznamenana data budou nasledné analyzovana a zkoumana s cilem identifikovat
oblasti, ve kterych by mohly byt vylepseny podminky pro LGBT+ zaméstnance ve
Skoda Auto a.s. Na zakladé ziskanych informaci budou formulovana doporugeni,
ktera by mohla prispét k vytvareni jesté inkluzivnéjsiho pracovniho prostredi.
Cilem tohoto vyzkumu je podporovat pochopeni potfeb a perspektiv LGBT+
zaméstnancy ve Skoda Auto a.s. a prispét k vytvareni firemniho prostiedi, které je

oteviené, podporuje diverzitu a zohlednuje riznorodé potieby svych zaméstnancu.

2.8.1 Polostrukturovany rozhovor

Rozhovor, jako ¢asta metoda v ramci kvalitativnino vyzkumu, poskytuje hluboky
vhled do nazoru, postoju a pohledl ucastnikl. | presto, Ze mlze byt naro¢ny na
provedeni, jeho vyhody spocivaji v tom, ze umoznuje detailni porozumeéni dané
problematice. Dle definice Svaficka a Sedové se jedna o nestandardizovany
pristup, kdy tazatel klade otevfené otazky, aby porozumél perspektivam ucéastniku
bez jakéhokoliv ovliviiovani jejich odpovédi (Svafiéek, Sedova, 2007).

Polostrukturovany rozhovor predstavuje hybridni formu, kde vyzkumnik pfipravi
soubor otazek predem, ale zaroven si ponecha dostatek flexibility k tomu, aby se
mohl zamérit na neCekané téma nebo odpovedi béhem samotného rozhovoru.
Timto zplsobem se dosahuje vyvazenosti mezi fizenim pribéhu rozhovoru a
zachovanim otevrenosti pro nové poznatky. Polostrukturovany rozhovor umoznuje
vyzkumnikovi ziskat hlubsi porozuméni danym tématim a flexibilné reagovat na

unikatni odpovédi ucastniku.
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2.9 Rozhovor

Jméno: Vaclav Horecky

Pozice: Set of Values — firemni kultura

1. Jaké jsou vase osobni zkusenosti s pracovnim prostiedim ve Skoda
Auto v kontextu LGBT+?
"S tim jsem nikdy nemél nastésti problémy ve firmé. Nikdy jsem se nesetkal s
zadnou negativni reakci. Obcas slysim néjaké vtipky od nékterych kolegu, ale
nebylo to nic, co by vyzadovalo néjaké zvlastni feSeni nebo to bylo néjak zahranou.
Celkové mam vesmés pozitivni zkusenost s tim ohledem, Ze o mné to mize védét

kdokoliv, kdyz jsem se verejné pfihlasil v ramci toho, co ja délam."

2. Jak na to reagovali Vasi kolegové, kdyz to zjistili?

"Ja jsem se tehdy pfiznal kolegyni na byvalém oddéleni a ta to vzala v pohodé.
Normalné jsme se pak zacali bavit o vztazich — jak v jejim vztahu, tak i v mém. S
tim nebyl zadny problém. Neskryval jsem to, protoze v ramci projektu, ktery jsme
realizovali v ramci Skoda Proud, jsem byl Uéastnikem panelové diskuse spolu s
Ester Janeckovou a Adélou Horakovou. Diskutovali jsme o podpore pro ,S barvou
ven“ a prostredi toho tématu zde ve firmé. TakZe ja jsem tam byl nejenom kvuli své

praci v poradeé ,S barvou ven* ale i s tim mym pfibéhem. *

3. Jaka opatf‘evni nebo programy pro podporu diverzity a inkluzivity
existuji ve Skoda Auto?
"No, co ja vim z moji role, protoze samoziejmé nevim vSechno, protoze nepracuju
na tom oddéleni SX, které se tim zabyva. Tak diverzita a inkluze jsou v ramci Role
Model Programu, kde jsou néjaké aktivity, které podporuji diverzitu a inkluzi ve
firmé. Zucastnil jsem se i tréninku pro ambasadory inkluze ve firmé. Nevim, jestli ta
¢innost nebo ten projekt néjakym zplsobem bézi, protoze mé nikdy neoslovili nebo
nepozadali, abych byl facilitatorem té akce, ale asi dvakrat nebo trikrat jsem se
zU&astnil aspon n&jakého Skoleni, které je pfipraveno. Jsem v tymu Skoda Proud,
ktery samozrejmé podporuje inkluzi a diverzitu ve firmé&. U&astnim se akci, které
jsou bud v rdmci Skoda Proud nebo jsou nabizeny véem zaméstnanciim, nebo i
programu, ktery pfipravuje SX, tfeba v ramci €ervna k Proud mésice nebo Mésice

diverzity v kvétnu. Takze toho se néjakym zplsobem uUcastnim. Zaroven také svoji
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ucasti spoluorganizaci a tak dale, ale jako tfeba obecné programy, to je asi otazka

lepSi na to SX, ktery vi pfesné, co tam potiebuji a co tam délaji.*

4. Existuji vzdélavaci programy nebo skoleni, ktera pomahaji vytvaret
védomi a porozuméni v oblasti LGBT+?
"Tak to jsou ty diskuze, které jsou nabizené zaméstnancim a poté jsou v ramci
mediatéky dostupné. Treba minuly tyden probéhla diskuze o duhovém partnerstvi,
takze ta probéhla minuly tyden. Existuji i dal$i diskuse na rlizna témata, napriklad
diskuze tykajici se trans tematiky, ktera probéhla myslim, ze vioni nebo predloni.
Oteviraji se tak rlzna témata, at’ uz v ramci programu vytvareného oddélenim SX
nebo ve spolupraci se Skoda Proud v souvislosti s mou souéasnou praci. Takze
fikdm, ze v tom Role Model Programu jsou i témata, a to zalezi na tom, jak s nimi

jednotlivi vedouci pracovnici nalozi.*

5. Jak se podle vas postoj k LGBT+ tématim ve Skoda Auto ménil v
prabéhu ¢asu?

"No, mohu hovofit pouze za sebe, a nevim, jak je to v celofiremnim méfitku. Ja se
samoziejmé pohybuiji v n&jaké bubling v rdmci Skoda Akademie, coz je vlastné ta
bublina, ktera nema, dejme tomu, s vyrobou spole¢né téma. Nemohu upiné
posoudit, jak je dané téma prozivano, vnimano a komunikovano v Sirsim kontextu
firmy. | kdyz v ramci skupiny pro mistry a mistrové jsme délali video, které poté bylo
rozdéleno do dvou Casti a vysvétlovalo pojmy a tématiku LGBT pro mistry a
mistrovy, aby s tim mohli pracovat ve svych tymech. To video je dostupné v
mediatéce. Pro mé je klicové, ze vznikla zaméstnanecka skupina Skoda Proud, a
je skvélé, ze muze fungovat. Kdyz jsem vstupoval do firmy, tato témata nebyla pfilis
podporovana, ale za minulého vedeni firmy se postoj zménil, a tato témata zacala
byt aktivné podporovana. V disledku toho vznikla zaméstnanecka skupina, ktera se

zabyva a mluvi o tématech jako LGBT."
6. Muize kazdy zaméstnanec prispét k vytvareni inkluzivniho pracovniho
prostredi pro LGBT+ kolegy?

"Jasng, ze ano, protoze je to o tom, jak ja osobné mam vnitrni presvedceni, jestli
vnimam ngjaky predsudek, nebo ne. Jde o to, ze se s témi lidmi normalné bavim a

vytvarim prostredi, kde kazdy, kdo ma néjakou takovou véc, kterou si nese, kde citi,
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Ze mlze o tom mluvit, proé by to nemélo byt vzdycky mozné. Casto totiz na lesby a
gaye jsou délany vtipky, a ne vzdy jsou vhodné. Lidé, ktefito prozivaji a nemaji za
sebou coming out, jsou na to velmi citlivi a vnimaji, v jakém kolektivu se nachazi,
komu by to mohli svéfit a komu ne. Pokud vidi, ze jejich tym neni Uplné naklonény
a neni vstricny, a naopak si z toho déla legraci s drsnym humorem, je to prostredi,
ve kterém se neodvazi oteviené miuvit. Je tedy dllezité, aby si kazdy uvédomil, ze
je normalni, kdyz s nékym takovym chodi na obédy, aniz by o tom ostatni védéli, a
podobné. Presto jsou kolem nas a vytvareni prostredi, které je respektujici, prispiva
k tomu, aby byly tymy vice oteviené. Osobné preferuji cesky termin 'riznorodost'
pred anglickym 'diverzita', protoze se tyka téchto rozdilli, které ve skuteénosti
obohacuji kulturu v ramci firmy. V tymech misto toho, aby ¢lovék vénoval energii

skryvani, muze byt otevieny a sdilet své zkusenosti bez obav."

7. Kde vidite prostor pro zlepseni v podpoie LGBT+ zaméstnancti na

pracovisti? Jak by firma mohla dale zlepsit své usili v této oblasti?
"Mé& napadad jedna véc, Ze &asto jsme konfrontovani ve Skoda Proud, kdyz
pFipravujeme programy nabizené zaméstnancim. Casto se ozyvaji hlasy typu
'Vyrabime auta, pro€¢ se musime bavit o takovych tématech?' nebo 'Pro¢ toto
reSite? a podobné. V takovych chvilich je dullezité vysvétlit, Zze podpora
rozmanitosti, rlznorodosti, a inkluze ve firmé skute¢né prispiva ke zdarnému
posunu firmy kupfedu. Vysvétlenim je, ze i kdybychom byli Uplné otevienou firmou,
kde by vsichni byli informovani o situaci a tématech kolem nas, jsme stale velkou
firmou s 40 000 zaméstnanci. Jsme tak Sirokym souborem jedincu, zastoupenych
ve vSech moznych smérech, ze rozmanitost a respekt k druhému jsou nezbytné.
Informovanost hraje klicovou roli, protoze existuji rizné skupiny lidi, ktefi potiebuiji

byt slySeni, a to je dulezité pro udrzeni vzajemného respektu a porozuméni."

8. Vnimate néjaky rozdil mezi registrovanym partnerstvim a manzelstvim
ohledné benefitti ve Skoda Auto?

"Co se tyce benefitl, ty jsou pravdépodobné dostupné na portalu, ale nemam s tim

pfimou zkusenost, protoze se s tim nezabyvam. Nicméng, z lidského hlediska je to

vnimano i skrze to, na co €lovek narazi. Napriklad na webovych strankach Prague

Pride a Jsme fér je tabulka s rozdilem mezi tim, co umozhuje registrované

partnerstvi a co umoznuje manzelstvi. Zde je patrny nerovnocenny status
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registrovaného partnerstvi, napfiklad v oblasti volby a pravnich vyhod. Spise bych
se priklonil k diskusi o tom, pro€ je manzelstvi pro vSechny dobré pro nas vSechny.
Ve statech, kde bylo manzelstvi pro vsechny prijato, jako jsou Némecko,
Portugalsko, Irsko, a mozna i Brazilie, a ted i v Asii, se ve skutecnosti nic vyrazné
nezmeénilo. Diskuse v téchto zemich byly sice vyhrocen€, podobné jako u nas pri
parlamentni debaté, ale nakonec se nezménilo nic. Pro manzelstvi pro vSechny
neexistuji divody, které by vyrazné ovlivnily Zivoty nds vSech. Zméni se jen Zivoty
nékolika tisic lidi, ktefi se rozhodnou vstoupit do manzelstvi, a maji tak védomi, ze
mohou, az to udélaji. Takto se stavaji plnohodnotnymi a rovnocennymi cleny
spolec¢nosti s vSemi povinnostmi, ale i vyhodami, které toto svazek pfed zakonem

nabizi, coz u registrovaného partnerstvi neni zaruc¢eno."

9. Pravé jsem srovnavala Vodafone se Skodovkou a kontaktovala je
ohledné jejich benefity pro zaméstnance LGBT+. Bohuzel mi nebylo
umoznéno ziskat konkrétni informace, protoze se jedna o citliva data.
Zaujalo meé, ze Vodafone poskytuje podporu lidem v tranzici, v€éetné
finanéni c¢astky, a umoznuje zaméstnancim volno na tento proces.
Zajima mé, zda se Skoda Auto bude také angazovat v podobnych
iniciativach a poskytne podporu svym zaméstnanciim v této oblasti, co
si o tom myslite?

,Nejsem si jist, jestli o tom Skoda Auto bude uvazovat. Samozfejmé to neni zcela v
mych rukach, ale osobné s tim nemam problém. V okamziku, kdy se Cloveék
rozhodne pro tuto cestu a chce prejit do jiné role, ¢asto jde o socialni roli. Aby se v
ni dotyéna osoba citila pohodiné a dobre, po tranzici mize byt pro firmu mnohem
vetsSim prfinosem nez pred ni, kdy se prave skryvala a nezila v té roli, kterou ve firmé
predstirala. Takovy zameéstnanec muze poté byt mnohem prinosnéjsi pro firmu,
protoze je autenticky a nemusi fesit osobni véci, které byly pro néj diskomfortni.

Naopak muze vénovat energii praci.”
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3 Vyhodnoceni analyzy

Celkové Ize fict, ze analyza problematiky LGBT+ ve Skoda Auto a.s. odhalila n&kolik
ddlezitych oblasti, ve kterych je mozné zlepsit podporu a inkluzi pro zaméstnance s
riznorodou sexudlni orientaci a genderovou identitou. Nasledné pridavam
vyhodnoceni rozhovoru se zaméstnancem, ktery poskytl osobni pohled na pracovni

prostredi a podporu ve firmé.

3.1 Vyhodnoceni analyzy benefitt:

otcovska poporodni péce:

Identifikovany problém v této oblasti spoCiva ve zjevné nerovnosti poskytovanych
benefitl mezi heterosexualnimi a homosexualnimi pary. V souc¢asné dobé existuje
rozdil ve vyhodach poskytovanych heterosexudlnim parim v porovnani s pary
stejného pohlavi v oblasti otcovské poporodni péce. Navrh na zlepseni spociva v
upravé podminek tak, aby vSichni zameéstnanci, bez ohledu na svou sexualni
orientaci, méli rovnocenny pfistup k témto benefitim. Cilem je odstranéni
diskriminace a vytvoreni inkluzivniho pracovniho prostredi, kde kazdy zaméstnanec
ma stejna prava v oblasti otcovské poporodni péce.

Narozeni ditéte manzelce (druzce) zaméstnance:

V této oblasti je kliCovym prvkem rozvoje poskytnuti dodateCnych informaci o
moznostech a benefitech pro homosexualni pary v pripadé narozeni ditéte.
Aktualné existuje nejistota ohledné poskytovanych vyhod pro manzelky nebo druzky
zaméstnancl, ktefi jsou v homosexualnim vztahu. Navrh sméfuje k vytvoreni
jasnych a pristupnych informaci, které by umoznily homosexualnim parim piné
vyuzivat benefitll spojenych s narozenim ditéte, a tim eliminovat existujici nejistoty
a nesrovnalosti.

Narok Zzen/matek s ditétem do 12 let na extra den volna:

Problém spociva v neuznavani obou matek v homosexualnim paru, kdy aktualné
platné ustanoveni umoznuje narok pouze jedné matce. Navrh na doreseni téchto
situaci, kdy existuje dité s dvéma matkami, smérfuje k upravée pravidel tak, aby obé
matky mély narok na extra den volna podle kolektivni smlouvy. Cilem je eliminovat
nerovnost a zgjistit, aby i homosexualni pary mély stejna prava v oblasti pracovniho

volna spojeného s péci o dité.
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Prispévek na jesle:

V oblasti pfispévku na jesle je identifikovana nerovnost mezi pravnimi a socialnimi
rodiCi. Navrh feseni spoCiva v zvazeni moznosti poskytovani pfispévku vsem
rodi€Um, nezavisle na jejich pravnim statutu. Aktualni pravidla mohou vytvaret
nerovnosti a diskriminovat rodi¢e v neformalnich vztazich. Uprava t&chto pravidel

vvvvvvv

zaméstnancl v péci o své déti.

3.2 Vyhodnoceni rozhovoru:

Rozhovor poskytuje pfiklad pozitivni zkuSenosti zaméstnance s pracovnim
prostiedim ve Skoda Auto a.s. v kontextu LGBT+. Zaméstnanec zaznamenal
celkové pozitivni atmosféru a otevienost vici jeho sexudlni orientaci. Vyzvy spojené
s homofobnimi vtipky byly prezentovany jako izolované a nijak dramatické.
Zaméstnanec také pfinesl informace o existujicich programech a aktivitach, které
podporuji diverzitu a inkluzi ve firmé. Zaznamenal také zménu postoju k LGBT+
tématdim v pribéhu &asu, zejména s vytvofenim zaméstnanecké skupiny Skoda
Proud. V rozhovoru bylo také diskutovano o mozném vylepSeni podpory LGBT+
zaméstnancl, zejména ve smyslu zvySovani informovanosti a komunikace o
tématu. Zameéstnanec zduraznil dulezitost vytvareni respektujiciho prostfedi, kde
kazdy mUze oteviené mluvit o svych zkusenostech a identité.

Na zavér rozhovoru byla poloZzena otédzka ohledné podpory zaméstnanct v tranzici,
pricemz zaméstnanec vyjadril osobni podporu.

MUzeme Ize Fict, Ze analyza i rozhovor poskytuji uceleny pohled na soucasnou
situaci a potfeby LGBT+ zaméstnanc(i ve Skoda Auto. Navrhovana opatfeni a
navrhy fesSeni by mohly pfispét k vytvareni jesté inkluzivnéjSiho pracovniho

prostiedi v souladu s principy rovnosti a respektu.
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Zaver

Tato diplomova prace pfinasi dikkladny pohled na pracovni benefity ve firmé Skoda
Auto a.s. s ohledem na nerovnosti mezi heterosexualnimi a homosexualnimi
zameéstnanci. V ramci analyzy byly identifikovany klicové rozdily v pfistupu k
benefitim, které ovliviiuji Zivoty jednotlivel a jejich schopnost rozhodovat o svém
partnerském a rodinném zivoté. Zvlasté se zamérfujeme na problematiku nerovnosti
v pristupu ke vSéem zaméstnaneckym vyhodam, zejména v kontextu narozeni ditéte,
volna rodi¢u s détmi do 12 let, a pfispévku na jesle.

Cilem této prace neni propagovat zivotni styl nebo postaveni konkrétni skupiny
jednotlivetl nad jinou. Naopak, jejim zameérem je poukazat na existujici nerovnostiv
pracovnim prostredi a nasledné podnitit k diskusi 0 moznych vylepsenich, ktera by
prispéla k vytvoreni jesté inkluzivnéjSiho a rovnocennéjsiho pracovniho prostredi
pro vSechny zaméstnance. Chceme se zaméfit na potfeby LGBT+ zaméstnancy,
ktefi dosud nemaji plny a rovnocenny pristup k benefitim, které by mély byt
dostupné vsem.

Tato prace rovnéz neklade za cil fesit sociokulturni debaty kolem témat jako je
manzelstvi a rodiCovstvi v homosexualnich parech. Misto toho nas zajima, pro¢
stale existuje odpor vici témto tématiim, a jak mUzeme prispét k eliminaci zazitych
predsudkl a nedorozumeéni. Zaméfujeme se na to, aby tato problematika nezUstala
stranou a aby byla stale pfedmétem diskuse a otevieného dialogu. Je nezbytné se
neustale vénovat témto tématim, osvétovym kampanim a kvalitnimu informovani,
které mUze pomoci odstranit dogmata a neddvéru ke véemu novému.

Véfime, Ze i kdyz jsme teprve na zacatku této cesty, kterd muze byt ndroéng,
budeme vSichni odménéni tim, ze pfispéjeme ke zméné mysleni a k vytvoreni
spole¢nosti, kterd bude respektovat a podporovat své ruznorodé cleny. Timto
pfinosem dosahneme celkového spolecenského pokroku a vytvorime prostfedi, v
némz kazdy jedinec, bez ohledu na svou sexualni orientaci, bude moci piné a

rovnocenne participovat na pracovnim a spoleCenském zivote.
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