UNIVERZITA KARLOVA

Filozoficka fakulta

Katedra psychologie

Diplomova prace

Bc. Markéta Matéjova

tres LGBTQ+ lidi na pracovisti

Minority stress of LGBTQ+ People at the Workplace

MenSinovy s

Vedouci prace: RNDr. Michal Pitonak, Ph.D.

2024



Podékovani

Dé&kuji své roding, ptatelstvu, respondentstvu 1 vedoucimu za formalni i neformalni podporu pii
psani této diplomové prace A ze vSeho nejvic dékuji vSem okolnostem, které mi umoznily

studovat a dostudovat, tedy i policii Ceské republiky.



Prohlaseni

Prohlasuji, Ze jsem diplomovou prdci vypracovala samostatné, zZe jsem radné citovala vsechny

pouzité prameny a literaturu a Ze prdce nebyla vyuzita v ramci jiného vysokoskolského studia

Ci k ziskani jiného nebo stejného titulu.

Markéta Matéjova

V Praze dne 19. 6. 2024



Abstrakt

Tato diplomova préace se vénuje tématu mensinového stresu LGBTQ+ osob v prostiedi prace a
v kontextu iniciativ diverzity, rovnosti a inkluze. Teoreticka cast pifedstavuje teorii
mensinového stresu a také iniciativy diverzity, rovnosti a inkluze. Vyzkumna ¢ast pomoci
kvalitativniho vyzkumu odpovida na otazky, jak se mensinovy stres projevuje na pracovisti a
jak iniciativy diverzity, rovnosti a inkluze ovliviiuji na pracovisti LGBTQ+ osoby. Vzorek tvori
celkem patnact osob. Zjisténi ukazuji, Ze zejména menSinovy stresor zastirani identity je pro
LGBTQ+ pracovnictvo velkym tématem. Dale vyzkum odhaluje i téma homonegativnich
zazitkl v praci, zésadni roli vedeni a také Castého prosazovani iniciativ diverzity samotnymi
LGBTQ+ lidmi nad ramec jejich béZné pracovni napln€. Samotné iniciativy byly hodnoceny
participantstvem velmi kladn€, pomahaly tvofit socidlni oporu, informovat a zviditelilovat
LGBTQ+ témata a dodavat pocit bezpeci. Je vSak zasadni, aby bylo k jejich prosazovani
ptistupovano citlivé. Vysledky tohoto vyzkumu mohou slouzit jako zdkladni stavebni kdmen
pro nasledujici védecké badani v oblasti LGBTQ+ zkuSenosti na pracovisti, ktera je v ¢eském

kontextu dosud nepfili§ probadana.

Klicova slova: menSinovy stres; LGBTQ+; pracovni psychologie; LGBTQ+ psychologie;

diverzita, rovnost a inkluze



Abstract

This thesis explores the topic of minority stress for LGBTQ+ people in the work environment
and in the context of diversity, equity and inclusion initiatives. The theoretical section
introduces the theory of minority stress as well as diversity, equality and inclusion initiatives.
The research section uses qualitative research to answer the questions of how minority stress
manifests itself in the workplace and how diversity, equity and inclusion initiatives affect
LGBTQ+ people in the workplace. The sample consists of a total of fifteen people. The findings
show that the minority stressor of identity concealment in particular is a big issue for LGBTQ+
workers. Furthermore, the research also reveals the theme of homonegative experiences at
work, the crucial role of leadership and the frequent promotion of diversity initiatives by
LGBTQ+ people themselves beyond their normal job role. The initiatives themselves were
rated very positively by the participants, helping to create social support, inform and raise the
profile of LGBTQ+ issues and give a sense of security. However, it is essential that their
advocacy is approached sensitively. The results of this research can serve as a building block
for further scholarly research in the area of LGBTQ+ experiences in the workplace, which has

not yet been explored much in the Czech context.

Key words: minority stress; LGBTQ+; work psychology; LGBTQ+ psychology; diversity,

equity and inclusion
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Seznam zkratek
CSRD = Corporate Sustainability Reporting Directive (Cesky: smeérnice o vykazovani

udrzitelnosti podnikit)

D&I = Diversity & Inclusion (Cesky: diverzita a inkluze)

DE&I = Diversity, Equity & Inclusion (¢esky: diverzita, rovnost a inkluze)
ERG = Employee Resource Group (¢esky: zaméstnanecka skupina)

ESG = Environmental, Social and Governance (¢esky: environmentalni, socialni a byznysova

zodpovédnost)

EY = Ernst & Young

HR = Human Resources (¢esky: lidské zdroje)

KPMG = Klynveld Peat Marwick Goerdeler

LGB+ = Lesby, gayové, bisexudlni osoby a dalsi

LGBT = Lesby, gayové, bisexualni a transgender osoby

LGBT+ = Lesby, gayové, bisexudlni, transgender a dalsi osoby

LGBTQ+ = Lesby, gayové, bisexualni, transgender, queer/questioning a dalsi osoby

PwC = PricewaterhouseCoopers



Uvod

Vétsina lidi v produktivnim véku pracuje. Prace je nedilnou soucasti naseho zivota,
spolecnosti, kultury. V praci mnohdy travime vice Casu nez nad jinymi aktivitami, snad jen
vyjma spanku. Také s kolegy a kolegynémi muizeme travit vice ¢asu nez s nasimi bliznimi.
Z tohoto diivodu je idealni svou praci mit alespon trochu v oblibé a citit se tam dobfe.
Angazovanosti, motivovanosti a blahu zaméstnanych se v poslednich desetiletich vénuje stale
vice vyzkum a také samotné spolecnosti se snazi pomoci internich ptedpist a riiznych postupt
a iniciativ zajistit pfijemnou zaméstnaneckou zkuSenost (Daniels et al., 2021; Sutton, 2020; Wu
et al., 2021). V poslednich letech se pozornost spole¢nosti upira jest¢ jednim smérem — na tzv.
Diversity, Equity & Inclusion, tedy na Diverzitu, rovnost a inkluzi. Nedilnou soucésti této
oblasti je v§imavost k tomu, jak rizné skupiny prozivaji svou zaméstnaneckou zkuSenost, jaké
nerovnosti, typy a formy diskriminace a dal$i specifika v jejich pracovnim zivoté hraji roli.
Dosud bylo mnoho napsano o pozitivnim vlivu DE&I iniciativ na inovativnost a zisk
spole¢nosti (Ferraro et al., 2023; Hossain et al., 2020; Maks-Solomon & Drewry, 2021)
mnohem méné pozornosti bylo vénovano piinosiim téchto postupii pro samotné pracujici.

V této praci si kladu za cil tuto mezeru v dosavadnim poznani zaplnit.

Jednou ze skupin, ktera je Casto v souvislosti s DE&I iniciativami sklofiovana, jsou
neheterosexudlni a genderové rozmaniti lidé. Na jejich zkuSenost na pracovisti nahlizim
perspektivou teorie mensinového stresu. Prace piedstavi a prozkouma proximalni i distalni
mensinove stresory, popise jejich podobu a mechanismy plsobeni. Dale bude pozornost sto¢ena
na DE&I iniciativy, prostfedi, ve kterém tyto iniciativy vznikaji, jejich formu a také dosavadni
poznatky ohledné jejich vlivu na neheterosexudlni a genderové rozmanité zameéstnanectvo.

Budou diskutovany i piekazky ¢i eticke otazky v prosazovani DE&I.

Ve vyzkumné ¢€asti budou predstaveny vysledky kvalitativniho vyzkumu provadéného
pomoci polostrukturovanych rozhovort. Nejprve bude objasnéna metodologie a vybérovy
soubor, dale vyzkumné otdzky. Vysledky této ¢asti budou nésledné zasazeny do kontextu
teoreticko-vyzkumné ¢ésti a diskutovany v Sir§im spolecenském a psychologickém kontextu 1

navrzenim ndvaznych vyzkumnych Setteni.



| Teoreticka ¢ast

1. Vymezeni pojmii a obsahu
V této praci budu uzivat terminy jako gender, pohlavi nebo sexudlni orientace. Nyni je
struéné piedstavim pro vzajemné porozuméni mezi ¢tenarstvem a autorkou. Prvné je tieba
zminit, ze ve snaze o uzivani genderové senzitivniho jazyka a také touze vyhnout se
generickému maskulinu budu vyuzivat tvary prave jako ¢tenafstvo, zaméestnanectvo nebo lidé
pracujici, zameéstnani a podobné (Janik, 2023). V ptipad¢, kdy by uZiti téchto neutraliza¢nich
novotvard zna¢né snizilo mozné porozuméni textu, budou uzity tvary jako kolegové a kolegyné,

aby byla zachovana alespon absence generického maskulina.

Sexualni orientace obecné oznacuje sexudlni, romantické a citové touhy k jinym lidem
ur¢itétho genderu (Pitonak, 2023). Ne kazdy, kdo ma urCitou sexudlni orientaci, se s ni
identifikuje, at’ uz vniting, ¢i ve vztahu k okoli, pokud tak ale d¢la, hovofime o sexualni
identité. Toto popisuje i Pitondk (2021) ve svém metodologickém clanku ohledné
operacionalizace sexudlni orientace. Ta se, jak uvadi, vétSinou provadi na tfech urovnich, na
rovin¢ sexualni pfitazlivosti, rovin¢ sexualniho chovani a rovin¢ sexualni sebeidentifikace.
Tedy to, ze se napt. uréity muz citi sexudln¢ pfitahovan muzi a ma s nimi sex, neznamena, ze

se identifikuje jako gay.

Pohlavi oznacuje na biologickych znacich zavislé rozdily, ze kterych vyvéraji kategorie
muz, zena a variace pohlavnich znakii zvana intersex (Duskova et al., 2023). Lidé jsou do urcité
kategorie pohlavi pfipsani po narozeni na zakladé vzhledu jejich vnéjSich genitalii (Pitonidk &
Machackova, 2022). Ne kazdy se s pfipsanym pohlavim ztotoZiiuje, nebo s jeho urcitymi
aspekty. Mluvime dale tedy o genderu, coz je socidln¢ konstruovany soubor norem a chovani,
ktery byva lidmi zit, at’ uz védomé, ¢i nevédomé. Nekdy je gender také nazyvam terminem
kulturni pohlavi, ktery v sobé kloubi psychologické, socialni a behavioralni prvky (Pitondk a
Machackova 2022). Gender neni zavisly na vzhledu vnéjSich genitalii. Na urovni
psychologického vyzkumu pracujeme s genderovou identitou, tedy tim jak sviij gender lidé
individualné proZivaji a s jakym genderem se identifikuji. Jak uvadi Hoy-Ellis (2023) cisgender
lidé (ti, co se nevymezuji vic¢i pohlavi ptfipsanému po narozeni) svou genderovou identitu

prozivaji spiSe nevédomé, protoze je jejich kulturni pohlavi shodné s biologickym pohlavim.

Pro skupinu lidi, ktefi nejsou heterosexualni anebo nejsou cisgender, budu uZzivat vice

termind. Je to z divodu, Ze neexistuje ustaleny konsenzus, které oznaCeni by mélo byt
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preferovano. Asinejznamé;jsi je akronym LGBTQ+ (nebo také jen LGBT, nebo LGBT+), ktery
zahrnuje lesby, gaye, bisexualni lidi, transgender lidi, queer a tapajici lidi a dalsi. Ten ovSem
sluc¢uje genderovou a sexualni rozmanitost, jak poukazuji i Pitonidk & Machackova (2023). Toto
slucovéani misi dva odlisné koncepty (sexualni orientaci/identitu a genderovou identitu) a také
pomoci konkrétnich slov tyto koncepty rozdéluje a kategorizuje, coz segmentuje piirozenou
lidskou rozmanitost a odlisnost. Tyto nedostatky se snazi zohlednit termin sexualné a genderove
rozmaniti lidé, pfipadné neheterosexudlni a genderoveé rozmaniti lidé. Budou uzivéna tedy i tato
oznaceni. Terminy jako homosexual nebo transsexuadl v této publikaci zaznivat nebudou,

protoze jsou povazovany za jiz piekonané a zastaralé (Pitonak & Machackova, 2022).

Heterosexismus, nebo také cisheterosexismus, je termin, ktery popisuje negativni
socialni presvédceni, postoje a pocity ohledné neheterosexuality nebo ne-cisgender identity
(Waldo, 1999). Heterosexismus vyplyva znaseho kulturniho zazemi, kdy byla historicky
sexudlni a genderova rozmanitost tabuizovéna, a také z prevahy cisheterosexualnich osob ve
spole¢nosti (Pechova, 2007). Pojem homofobie ma uzsi vymezeni a nepokryva celou plejadu
zkuSenosti, se kterymi se LGBTQ+ lidi ze strany vétSinové spolecnosti setkavaji, navic miize
implikovat fobicky strach, coz neni zcela presné (Pechova, 2007). V ¢eském prostiedi se
muzeme setkat v akademickém i Zurnalistickém diskurzu s jesté jednim obdobnym pojmem, a
to je heteronormativita, piipadné cisheteronormativita. Ty oznacuji nastaveni spolecenského
systému tak, Ze je heterosexualita a cisgender identita povazovana za normu, ke které spéje
dospivani a kterou u vSech pfedpokladame (Pitonak & Machackova, 2022). Dale je tfeba
vymezit 1 pojem diskriminace, ktery je ,pristup, kdy se jedinci dostava Spatného zachdzeni
nikoliv na zdklade jeho schopnosti a skutkii, ale na zakladé negativnich stereotypii
prisuzovanych napriklad jeho rase, narodu, pohlavi, sexudlni orientaci ¢i pohlavni identite*

(Pechova, 2007, s. 55).

V pribéhu prace budu predstavovat i dalsi terminy, ty vSak budou tematizovany jiz
v kontextu teorie mensinového stresu, ke které se poji, nebo v kontextu iniciativ DE&I (tedy
iniciativ diverzity, rovnosti a inkluze) na pracovisti. Otdzka lidské rozmanitosti je na
pracovistich v poslednich desetiletich stale castéji diskutovana (Webster et al., 2018). Nejedna
se vSak o novy trend. Zejména v USA byla otdzka rozmanitosti, rovnosti a inkluze pfitomna
vraznych formach celé minulé stoleti. Na neheterosexudlni a genderové rozmanité
pracovnictvo se zacali lidé v konzultanstvi a pracovni psychologii zamétovat jiz v devadesatych
letech (Waldo, 1999). Nyni je otdzka rozmanitosti, v pracovnim kontextu castéji nazyvané

diverzita z anglického diversity, sunuta do popiedi CSRD (Corporate Sustainability Reporting

11



Directive) smérnici Evropské Unie (Directive (EU) 2022/2464, 2022). Ta je platna od
fiskalniho roku 2024 a vyzaduje po spolecnostech vykazovani jejich pfistupu (a posunu)
v ohleduplnosti k zivotnimu prostfedi, svym dodavatelim, ale i svému zaméstnanectvu
(Odobasa & Marosevi¢, 2023). Pokud se ale i pfes jednotné nadnarodni smérnice podivame na
dnesni pracovisté, nalezneme v nich ohromné rozpéti mozné pracovni zkuSenosti, zcela jinak
vypadd prace pro pracovnictvo v uzavienych kanceldfich a zcela jinak naptiklad pro lidi

stavgjici kolektorové tunely.

I mezi neheterosexudlnimi a genderove rozmanitymi lidmi existuji zna¢né individualni
1 skupinové rozdily. Neheterosexualni zeny a trans zeny dosahuji horSiho dusevniho zdravi nez
neheterosexualni cis muzi, coz je spojovano i stim, ze Cast&ji vykondvaji hife placené a
prekarizované prace (Owens et al., 2022). Studie provedena ve Svycarsku dogla k zavéru, ze
neheterosexualni Zeny pocit'uji vétsi miru diskriminace nez neheterosexualni muzi (Lloren &
Parini, 2017). Tato studie dale poukizala na zajimavy vztah diskriminace a pracovni pozice.
Zaméstnanectvo na vysSich a fidicich pozicich pocitovalo vétsi psychickou pohodu, coz
autorky vysvétlovaly tim, ze na vysSich pozicich byvaji vzdélané;si, a tedy zpravidla i méné
homonegativni kolegové a kolegyné. U leseb mtize jejich sexualni identita balancovat problém
gender pay gapu, tedy rozdilu v niz§im finanénim ohodnoceni prace vykonavané Zenami. Dle
meta-analyzy (Klawitter, 2015) maji lesby o 11 % vyssi plat oproti heterosexualnim Zenam.
Oproti tomu gayové maji plat zase o 11 % nizsi. Pro pracovni prostiedi mohou byt zajimavé i
poznatky studie, ktera zjistila, Ze vyS$i mira pfimého heterosexismu se poji 1 s vy$§i mirou
zastoupeni muzi v pracovni skupin¢ (Waldo, 1999). Mizeme tedy diskutovat, ze genderova
diverzita mize vést nejen k rovnocennéjSimu zastoupeni Zen a muzd, ale 1 k pfijemné&jSimu
pracovnimu prostfedi pro LGBTQ+ lidi. Zahrani¢ni (Perales, 2022) ale i domaci (Pitonak &
Machackova, 2023) studie dochazi k zavéru, ze nejvyssi miru dusevni nepohody zakousi
nebinarni osoby. Tento poznatek je vysvétlovan urcitou vnitini hierarchii v ramci LGBTQ+
témat, kdy je nejvice diskutovana a obecné znama gay a lesbickd identita, nasledné bisexualni
a transgender identita. Pravé u gayi a leseb jsou i nejvétsi snahy o destigmatizaci identit.
Nebinarita je menSinovou genderovou identitou v men$in€¢ a myty a miskoncepce kolem ni
nejsou tolik vyvraceny, protoze se ji nevénuje tolik pozornosti, coz je jedno z moznych
vysvétleni pro horsi dusevni zdravi nebindrnich osob. Podobné na tom mizou byt i asexudlni a
pansexualni osoby, ¢i dalsi lidé se sexualni identitou s nizZ§im procentudlnim zastoupenim v

populaci.
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Ptestoze je zivotni zkuSenost neheterosexualnich a genderoveé rozmanitych lidi vzdy odlisna
(nejen) na zakladé jejich prislusnosti k urcité identité, 1ze vysledovat urcité spole¢né zakonitosti
kterymi jsou vSichni LGBTQ+ lidé vystavovani (Pitondk & Csajbok, 2022). To bude
demonstrovat vyklad teorie menSinového stresu v prvni ¢asti této prace. V ¢em se zkuSenost
LGBTQ+ lidi 1isi od cisheterosexualnich osob popiSu v sekci zabyvajici se mensinovym
stresem, pricemz mensinové stresory budou vztahovany k prostiedi pracovisté. V dalsi kapitole
se zam&fim na prostfedi iniciativ diverzity, rovnosti a inkluze na pracovisti a podivam se na
jejich dosavadni prozkoumany dopad na neheterosexudlni a genderové rozmanité osoby

z hlediska well-beingu a duSevniho zdravi v praci.
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2. Teorie menSinového stresu

V osobnim Zzivot¢ je pro dospélého cloveéka bézné travit Cas s lidmi, se kterymi je mu
dobte, a v prostiedi, kde se citi respektovan a piijiméan. V praci si ale mnohdy nemtzeme
vybirat, s kym piijdeme do kontaktu. Zkusenost sexualnich a genderovych mensin na pracovisti
je formovana dvéma typy heterosexistickych konfrontaci — pfimymi a neptimymi (Waldo,
1999). Pfimy heterosexismus jsou napi. degradujici vtipy o gayich, zatimco nepfimy
heterosexismus je napft. piredpoklad, Ze je kazdy ve vztahu s opacnym pohlavim. Tyto situace a
zkuSenosti, ale i ofekavani takovychto udalosti, vedou u LGBTQ+ lidi k niz$i pracovni
spokojenosti a zvySené pracovni uzkosti (Velez et al., 2013). Na belgickém vzorku 2280 LGB+
osob se ukazalo, Ze diskriminace v praci se u neheterosexudlnich zZen a muzl vazala k vyssi
mife psychické nepohody (Cox et al., 2008). Heterosexistické konfrontace, niz§i spokojenost,
vys$si uzkostnost a psychicka nepohoda od LGBTQ+ lidi vyzaduji dodate¢nou kapacitu na
adaptaci a coping. Samoziejmé se kazdy z nds dostava do naroénych, stresujicich, zivotnich
situaci. Ukazuje se vSak, Ze skupiny lidi se stigmatizovanou identitou ¢eli kromé bézného stresu
jesté pridané stresové zatézi, a to praveé proto, Ze nejsou Cleny privilegované ¢asti spolecnosti,
ale stigmatizované skupiny, &asto tedy i mensiny (Hoy-Ellis, 2023). Zitou zkuSenosti
neheterosexualni osoby v dominantné cisheterosexistické spolecnosti vznikd mensinovy stres.
Jde o dusledek praveé kazdodenniho heterosexismu (Velez et al., 2013). LGBTQ+ lidé ziji ve
spole¢nosti, kde se od nich ocekava, Ze dospivaji k cisheterosexudlni identité, a kde je
protéZovana genderova binarita obsahujici jasna ocekévani od chovani muzi a Zen, odchylky
od této normy jsou ostrakizovany, zatimco cisheterosexualita je povaZzovdna za normu.
MensSinovy stres tedy nevznikd jen pii neptijemnych udélostech a pfedsude¢nych utocich, ale

v disledku béZzného Zivota v realité spolecnosti.

Teorie menSinového stresu je socidlné-konstruktivisticky model vysvétlujici, jak
dlouhodobd akumulace menSinovych stresori miize ustit ve zvySenou psychopatologii u
mensinovych populaci (Brokjeb & Cornelissen, 2022; Meyer, 1995). Tento model identifikuje
struktury a nastaveni spoleCnosti vytvarejici stresory specifické pro menSiny a zaroven
poukazuje na individudlni i skupinové faktory, které ovlivituji efekt téchto stresort (Hoy-Ellis,
2023). Meyer (1995) ve své ptivodni studii zkoumal, jak socialni prostfedi a stigma ovliviiuje
stres kladeny na neheterosexudlni muzZe a teorizoval, Ze pravé tato chronicka stresova naloz
vede ke zhorSenému duSevnimu zdravi. Lidé stigmatizovani spolecnosti si vyvinou adaptivni a
maladaptivni zptsoby, jak se s menSinovym stresem vyrovnavat. Mize jit o sebenendvist, inik

do uzivani navykovych substanci, nebo obsesivni promiskuitu atd.

14



Pti zkoumani teorie mensinového stresu je mozné vysledovat uréitou komplementaritu
s teorii socialni identity Henryho Tajfela (1983). Ten zkoumal meziskupinové vztahy na
zaklad¢ identity jednotlivcl, kterou déli na osobni a socialni. Osobni identita v sobé nese
piesvédceni, kterd o sobé a svych schopnostech a dovednostech mame. Socidlni identita se
odviji od naseho Clenstvi ve skupiné. Lid¢ si chtéji udrzet pozitivni status a sebeobraz, a to
nejen na osobni, ale i socidlni (skupinové) urovni. Toho dle Tajfela dosahuji pomoci
vyvySovani vlastni skupiny nad ty ostatni, a tedy tvorby mocenskych vztahii mezi skupinami.
Tuto dynamiku miizeme vidét mezi heterosexualnimi a neheterosexudlnimi lidmi.
Neheterosexualni lidé kviili tomu mohou citit rozpor mezi svou osobni a socidlni identitou.
Zatimco na osobni urovni se vnimaji jako kompetentni a zcela normalni, na socialni urovni
mohou citit stud a mrzkost. Socidlni identita v pojeti teorie socialni identity tedy reprezentuje
pusobeni distalnich 1 proximalnich stresort, o kterych pojedndm v nasledujicich odstavcich.
Zaroven nechut’ identifikovat se s vlastni socidlni identitou (s LGBTQ+ lidmi) miiZze vést
k zastirani identity, aby okoli nemohlo prohlubovat mensinovy status. Zde je tedy vidét i snaha
vyhnout se stigmatizaci — neziskat jeden ze zdsadnich stigmatizujicich prvki, tedy onu nalepku
jinakosti, a také udrzet si svlij dosavadni status (Link & Phelan, 2001). Link a Phelan (2001)
konceptualizuji stigma jako souhru nalepkovani, stereotypizace, separace, ztraty statutu a
diskriminace, pficemz stigmatizovana skupina neni v pozici moci. Ze stigmatizace dale vyvéra

mensinovy status — a tedy 1 mensinovy stres.

Meyer (1995) rozd¢lil mensinovy stres piivodné do ¢tyi métitelnych aspektd: zvnitinéné
homonegativity, ocekavani odmitnuti, diskriminace (prozivané stigmatizace) a predsudecnych
zazitkl. Nasledné je rozdélil do dvou kategorii: stresori distalnich a proximalnich (Meyer,
2003). Dnes teorie mensinového stresu pracuje praveé s timto délenim mensinovych stresorti na
distalni a proximalni (Brokjeb & Cornelissen, 2022). Distalni stresory jsou objektivni vné;si
predsudecné udélosti, zatimco proximalni stresory jsou vnitini a subjektivni, nékdy vdzané na
distalni stresory. Distélni stresory jsou tedy dle piivodni teorie konkrétni udalosti a systémova
nastaveni, zatimco proximalni stresory jsou zhodnoceni a odpovédi na dané udalosti a také mira
zvnitinéného heterosexismu, ¢i mira citlivosti k odmitnuti (Pitondk & Csajbok, 2022). (Meyer,
2003) popisuje tfi hlavni proximalni stresory: ocekdvani odmitnuti, zvnitinénou

homonegativitu a zastirani identity.

Distélni stresory mohou byt okamzité — napiiklad verbalni ¢i fyzické napadeni, nebo
dlouhodobé — napiiklad v podobé diskriminace na Urovni prava. Klasickym ptikladem

dlouhodobych distalnich stresort je nerovnost v ptistupu ke snatkiim (Kealy-Bateman & Pryor,
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2015). V Cesku je v soucasné dob& mozné uzaviit manzelstvi pouze s osobou opa¢ného pohlavi
a (registrované) partnerstvi neposkytuje stejnopohlavnim parim pravni ani symbolickou
rovnopravnost s pary riznopohlavnimi. Vznika tak nejen nerovnost pted zdkonem a v osobnim
7ivoté, ale i na pracovisti. Zatimco manzelé maji v Cesku ze zékona narok na dva dny
pracovniho volna na svatbu, na ,,registraci* nic takového poskytovano neni. V Ceské republice
je dalsim distalnim aspektem zprostfedkovavajicim distalni stres chybéjici pravni tprava
postihujici trestné ¢iny z nenédvisti. Momentdalné zakon nerozeznava utoky z pohnutky sexualni
orientace a genderové identity obéti (Petruzelka et al., 2020). Jen pro predstavu, rasa, narodnost,
prislusnost k etnické skuping€, politické piesvédcéeni nebo ndbozenské vyznani je v nasem
trestnim zékoniku zahrnuto jako specifickd chranéné charakteristika ve skutkovych podstatach
trestnych ¢ind. Pfi zjisténi, Ze se puvodce dopustil prohfesku z diivodu prislusnosti obéti
k rasové, narodnostni ¢i etnické skupiné, nebo proto, ze osoba zastava urCité politické
ptesvédceni nebo viru, vede to za urcitych okolnosti k pokladani ¢inu za trestny, nebo
ke zvySeni jeho stavajici trestni sazby. Pokud by vSak néjaky ¢in byl spachan z divodu
predsudecnosti k ur¢ité mensSinové sexudlni orientaci, nebyl by to diivod pro zvyseni trestni

sazby.

2.1. Skryvani ¢i zastirani identity
Skryvani ¢i zastirani identity (anglicky concealment of identity) je neprojevovanim
vlastni necisheterosexualni identity (Pitonak & Cihak, 2023). Rozhodla jsem se vice uZivat
pieklad zastirani, protoze skryvani mize indikovat vétsi aktivni snahu néco schovat a zakryt,
zatimco zastirdni spiSe vyjadiuje urcité opomijeni informaci o sobé€, piipadné jejich

nevyjevovani a celkové mlZné nakladani s identitou.

Clarke & Smith (2015) na kvalitativnim vzorku britskych gayi popsaly, jak si jsou tito
muzi védomi toho, Ze mohou svym vzhledem ,ukazovat® svou sexualitu. Obavali se
ptekracovani cisheteronormativnich ramct odivani a zdobeni vlastniho téla, aby nebyli vnimani
jako ,,prili§ tepli“ (v ptivodni studii ,,f00 gay ) a ostatni je nebrali jako stereotypni zastupce
dané sexudlni orientace. Tento vyzkum tedy poukdzal na to, Ze identita mlize byt do urcité miry
¢inéna viditelnou a je moZzné se aktivné snazit o passing, neboli to, aby danou osobu okoli
uspésné vnimalo jako zéastupce €1 zastupkyni vétSinové spolecnosti. Pokud nic z jejich gestiky,
stylu oblékani nebo jiného viditelného projevu nevybocuje z genderové stereotypni normy,

umoziiuje jim to puisobit heterosexuédlné (Ozbilgin et al., 2023).
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Ne kazdy ma ovSem moznost modifikovat nebo zakryt svou sexudlni ¢i genderovou
identitu, jak bude diskutovano nize. Pro ty, ktefi ale nejsou viditelné pfisluSniky sexudlni ¢i
genderové mensiny, muze zastirani slouzit jako ochrana — pokud splyvaji s vétSinovou
spole¢nosti, domnivaji se, ze existuje mensi Sance, ze budou diskriminovani ¢i pro svou
sexualitu ¢i gender viktimizovani (Goh et al., 2019). Na druhou stranu toto aktivni skryvani, ¢i
zastirani, obzvlast' pokud vyzaduje usili a je vykondvano denné, mize byt velmi psychicky
naro¢né a je asociovano s vyssi mirou zvnitinéné homonegativity, jak poukdzala studie z
Portugalska (Costa et al., 2013). Goh et al. (2019) ve své studii zase zjistil, Ze participantstvo,
které se rozhodlo nezastirat svou sexualni orientaci, vnimalo cisheterosexualni osoby, se
kterymi interagovali, jako méné pfedsudecné — coz by napovidalo zavéru, ze vétsi otevienost
ohledné identity je pro LGBTQ+ osoby vyhodnéjsi. Autofi vysvétlovali svilj zavér tim, ze kdyz
cisheterosexualni ¢loveék vi, Ze mé pred sebou n¢koho sexudlné ¢i genderové rozmanitého,
socialni konvence mu nedovoli byt oteviené¢ homo/transnegativni. Velez et al. (2013) zase
zjistil, ze ve chvili, kdy je pracovist¢ piijimajici, otevieny LGBTQ+ clovék byva v praci
spokojenéjsi nez jeho kolegové, ktefi svou identitu skryvaji. OvSem pokud na takovém
pracovisti piesto dochazi k heterosexistické diskriminaci ¢i nardzkam, jsou tyto situace

vnimany otevienymi LGBTQ+ lidmi jako vice osobni a uto¢né.

Pokud mluvime o trans a genderové rozmanitych lidech, je tfeba zvazit, do jaké miry
lze zastirani identity jako jednu z podob menSinového stresu, ktery na né plsobi, vlastné
zvazovat. VySe uvedend definice zastirani identity totiz predpokladé, ze je viibec identitu
zastirat mozné. Tomu tak pro nékteré genderové rozmanité osoby z rozli¢nych divodi nemusi
byt — napt. kdyZ trans osoba zapocne proces zmény pohlavi, tedy tranzici, v praci, nebo
nastupuje do nové prace a v obfanském prikazu nemd jeSt€¢ zménéno pohlavi. Zejména
v prvnim piipadé je fyzicky viditelnd zména. Vzhled téla je pfitom pro genderové rozmanité
lidi znaény zdroj negativnich pociti (Scandurra et al., 2019). Pfimé i1 nepfimé reakce okoli na
jejich vzhled (napt. medidlni transnegativni vystupy politiki a politicek), podobu téla a genitalie
pfinasi do mensinového stresu genderoveé rozmanitych lidi novou formu stresu, kterd mize dale
prohlubovat jejich genderovou dysforii. Samotné zastirani identity mize byt ptitomno, ale da
se predpokladat, Ze nemusi vzdy byt tak vyznaénym faktorem jako spoleCensky negativni
pfistup k trans t&lim zplsobeny socidlnim ofekévanim ohledné ,,spravné* podoby muzii a Zen.
Dale je i zde tfeba zminit passing — tedy stav, kdy je transgender osoba vnimana jako

heterosexudlni a normativni zastupce svého preferovaného genderu. MiiZe trvat nékolik let, nez

17



je passing dosazen, nebo ho neni dosazeno nikdy. Jde o dalsi faktor, ktery komplikuje uchopeni

zastirani identity u transgender a nebinarnich a jinak genderové rozmanitych osob.

Pokud se podivame na prizkum zroku 2022 (Pitonak & Machackova, 2023), tak
zjistime, Ze bylo v poslednich péti letech v Ceské republice ohlednd svého genderu vzdy
otevieno ke svym koleglim a kolegynim 20 % trans Zen, 11 % trans muzi a jen 7 % nebinarnich
a jinak genderové rozmanitych osob. Casto bylo otevieno 20 % trans Zen, 24 % trans mui a 9
% nebindrnich a jinak genderové rozmanitych osob. V ostatnich ptipadech dané trans ci
genderové rozmanité osoby projevovali svou genderovou identitu ziidka, ¢i nikdy. U sexuélni
orientace jsou ¢isla o néco pozitivnéjsi, vzdy bylo v praci otevieno 27 % neheterosexudlnich
lidi a dalSich 23 % bylo otevieno casto. To dohromady tvoii 50 % spiSe otevienych
neheterosexualnich lidi. Celych 30 % neheterosexudlnich lidi bylo pted kolegy a kolegynémi
ohledn¢ své sexudlni orientace otevieno jen ziidka a 21 % bohuzel nikdy. Kvalitativni rozbor
otevienych odpovédi provedeny v tomto Setfeni piiSel na to, Ze ceSti LGBTQ+ pracujici
mnohdy zastdvaji ndzor, Ze sexudlni orientace ¢i genderova identita neni pro vykon prace
relevantni. Déle se ovSem objevily i vice znepokojujici diivody pro zastirani vlastni identity —

a to obavy z diskriminace a Sikany, nebo i ztraty zaméestnani.

2.2.Zvnitinéna homonegativita

Zvnitinéna homonegativita (stejné tak binegativita, nebo tfeba transnegativita) popisuje
negativni presvédceni o sobé samém na zaklad¢ vlastni sexuality. Jde o formu sebestigmatizace
(Pitondk, 2022). Predtim, nez si neheterosexudlni lidé uvédomi své sexudlni touhy ¢i sexudlni
identitu, slychaji slova jako ,,buzerant®, ,babochlap* nebo ,.teplous* v negativnim, hanlivém
kontextu. Ziji ve spole¢nosti, kde je normalizovano vy¢letiovat neheterosexuélni a genderové
rozmanité osoby, sifit o nich dezinformace, vyvysovat se nad n€. VSechny tyto postoje, kulturni
hodnoty a nazory tak mohou byt zvnitinény. V dobé&, kdy si neheterosexudlni ¢i genderoveé
rozmanita osoba za¢ind uvédomovat vlastni identitu, miize na sebe zacit aplikovat spolecenské
soudy k této identité se vztahujici. Tento proximalni stresor popisoval uz Meyer (1995) ve své

studii zaloZené na praci Virginie Brooks (1981).

V literatufe je mozné najit casto spojeni zvnitinéna homofobie, pfipadné i
internalizovand homofobie. V tomto textu se klonim kuzivani pojmu zvnitinéna
homonegativata, ktery nejen Iépe definuje dany jev (homofobie implikuje spi§ fobicky strach
z neheterosexualnich lidi, nikoliv negativni postoje kolem jejich existence), ale je 1 v ¢eskych

psychologickych kruzich posledni roky aktivné etablovan (Pitonidk, 2022). Dale také mtizeme
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mluvit 1 o zvnitinéném heterosexismu, nebo zvnitinéném cisheterosexismu. Jde o zvnitinéni
ciheterosexistickych pfedpokladi o genderovych rolich a cisheterosexuality jako

predpokladaného normalniho stavu.

Je v8ak tfeba zminit, Ze (zvnitinéna) homonegativita se projevuje i mezi LGBTQ+ lidmi
navzajem. To, zZe je nékdo nema vétSinovou sexualni ¢i genderovou identitu, neznamena, ze je
apriorn¢ ptijimajici k ostatnim. LGBTQ+ lidé se mohou setkat a setkavaji s negativnimi postoji
a diskriminaci i od dalSich sexudlné a genderové rozmanitych osob. Homonegativita mtize
pusobit dokonce v ramci jedné identity (gay muz se vyjadiuje pejorativné o ,,ptilis zzenstilych*
gayich). Dale se miize projevovat 1 v nepfijimani jinych neheterosexualnich lidi napiic
identitami (lesba odmit4d oslovovat trans Zenu jejim zvolenym jménem). To ilustruji studie
zamétené na bisexudlni a transgender osoby — jejich pocit propojeni s tzv. LGBTQ+ komunitou
je niz$i nez u gayu a leseb (Fredriksen-Goldsen et al., 2014; Sarno & Wright, 2013). Zvnitinéna
homonegativita miize souviset 1 se socialné-psychologickym terminem kontra-identifikace
s negativnim modelem (Vyrost et al., 2019). Neheterosexudlni osoba si v takovém piipade
muze uvédomit, ze se podoba jinym neheterosexualnim osobam, ale nepieje si to a nemusi to
pfijimat. Pfitom pozitivni hodnoceni vlastni identity a jeji hlubsi integrace pomaha zmiriiovat
zvnitinénou homonegativitu (Salfas et al., 2019). Ve studii zaméfujici se na mapovani
mensinovych stresorll na pracovisti bylo zjis§té€no, Ze se zvnitinéna homonegativita vaze k vyssi
psychické nepohodé (Velez et al., 2013). Zaroven ti, ktefi v dané studii vykazovali niz§i miru
zvnitinéné homonegativity, byli silnéji zasazeni heterosexistickou pracovni diskriminaci, coz u

nich vedlo k niZ8i pracovni spokojenosti.

2.3.0¢ekavani odmitnuti a citlivost k odmitnuti

Ocekavani odmitnuti (anglicky expectations of rejection) vyjadiuje kognitivné
o¢ekavanou stigmatizaci okolim. Citlivost k odmitnuti (anglicky rejection sensitivity) je dle
Feldman & Downey (2008) kognitivné-afektivni dispozice zpracovavani podnét projevujici
se uzkostnym ocekavanim odmitnutim a intenzivni reakci na néj. Feinstein (2020) déle tvrdi,
ze zvySend citlivost k odmitnuti ma kofeny v brzkém odmitnuti, a to odmitnuti zejména ze
strany rodicil a vrstevnictva. Takové odmitnuti danou osobu informuje o tom, ze i v budoucnu
ma ocekavat odmitnuti, coz vede k afektivnimu zabarveni (Gzkosti, pfipadné¢ 1 hnévu
z ocekavaného odmitnuti) a kognitivni deformaci. Vétsi citlivost k odmitnuti totiz vede, jak
dale popisuje Feinstein (2020), ke vnimani neurcitych a neutrdlnich situaci a chovani jako
odmitavého. Pfi zvySené citlivosti na odmitnuti tedy miiZzeme mluvit o vzniku negativniho

informac¢niho biasu, nebo negativni kognitivni heuristiky. Rozdil mezi pojmy ocekavani
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odmitnuti a citlivost k odmitnuti, jak popisuji 1 Pitonak & Csajbok (2022), je tedy pravé v tom,
jaké slozky jsou zastoupeny. U obou hraje svou roli kognice, pouze u citlivosti k odmitnuti vSak

1 afektivita.

Ocekavani odmitnuti mize vést ke stavu zvySené citlivosti na jakékoliv znamky
odmitnuti, coz se dale projevuje hypervigilanci, tedy nepiiméfenou reakci na nepodstatné ¢i
velmi malé podnéty, které by mohly byt odmitnutim (Feinstein, 2020). Neheterosexualni
clovek, ktery se tedy setka napf. s kratkou odmlkou od osoby, které prave sdelil svou sexualitu,
si tuto pauzu vysvétli jako odmitnuti, znechuceni nebo jiné negativni pocity dané osoby. Ve
skutecnosti ovsem mohla jen dana osoba pfemyslet, jak nejlépe vyjadfit svou podporu.
Neheterosexuélni a genderove rozmanité osoby tedy mohou Zzit ve stavu, kdy konstanté od okoli
o¢ekavaji nepfijeti, odmitnuti, poskozeni, napadeni. Tento stav, pokud je chronicky, se dale
podepisuje na jejich fyzickém i psychickém zdravi — citlivost k odmitnuti byla spolu
s homonegativitou oznacena jako mediujici faktor u asociace mezi prozivanou diskriminaci,
depresi a socialni tizkosti (Feinstein et al., 2012). Feinstein (2020) ve své nov¢jsi studii ovSem
postuluje, ze lidé, ktefi budou v§imavi ke svému psychickému stavu a otevieni sdilet 1 uskali
svého psychického prozivani, mohou byt zaroven i v§imavejsi k projeviim diskriminace, a tedy
ji 1 vice zaznamendvat. Ddle je také dle néj mozné, Ze maji n€kteifi lidé zvysenou citlivost
k odmitnuti ¢i zvySenou uzkostnost, a tak vnimaji vyS$$i miru diskriminace. Citlivost
k odmitnuti je v poslednich letech diskutovéna jako jev rozsifujici teorii mensinového stresu,

nikoliv jen jako jeden z proximalnich stresort (Feinstein, 2020).

Na vnimani situace, tedy subjektivni faktor citlivosti k odmitnuti, poukazovali ve svych
teoriich jiz Lazarus & Folkman (1984). Ve své teorii copingu zdlraziovali, Ze ta sama situace
nemusi byt v§emi vnimana jako stresova, zalezi na interindividuélnich rozdilech ve vnimani a
schopnosti se s danou situaci vyrovnat. V kontextu sexualni a genderové diverzity si nejvice
tohoto volného a individualniho vykladu zadaji tzv. mikroagrese. Jde o verbalni, behavioralni
a environmentalni interakce komunikujici negativni postoje a presvédceni o urCité skuping a
jsou pocitovana nékym do této skupiny patiici (Singh et al., 2021). Ti, ktefi mikroagrese
vykonavaji, tak ¢ini ¢asto nevédomé, bezdécné a neumyslné, proto se tato forma diskriminace
nemusi jevit tak zdvazna jako diskriminace systémova ¢i ndsilna, pfestoze ma negativni dopady

(Nadal et al., 2016).

Jak se ukazuje v dosavadni odborné literatufe, pro zmirnéni citlivosti k odmitnuti je

hlavnim feSenim eliminace ranych negativnich zkuSenosti a reakci na oznadmeni sexudlni a
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genderové identity (Feinstein, 2020). Lze ptedpokladat, Ze na pracovisti ¢lovek spiSe nezazije
svij prvni coming out, pfesto i tam mize byt zasadni jiz od zac¢atku zdaraziovat vstiicnost vici
neheterosexualnim a genderoveé rozmanitym lidem a ptedejit tak zbytecnému stresu. Pracovni
prostiedi totiz Casto vyzaduje velmi mnoho socidlniho kontaktu s dalsimi lidmi. To vede
k mnoha situacim, kdy se LGBTQ+ osoba musi rozhodovat, jak nalozit se svou identitou, zda
ji oznamit, ¢i nikoliv, pfipadné jakym zptisobem. Zarovein je dilezité chapat, ze ozndmenim
identity neni mysleno pfedstoupeni pied shroméazdéné kolegy a kolegyné s oficidlnim
nacvicenym vystupem. Jde spiSe o neformalni situace, které¢ se mohou odehravat tieba tak, ze
se spolupracujici sejdou v kuchyiice a jeden se druhého pta na vikend. V danou chvili je tieba
bilancovat, zda fict, ze ,,Byl jsem s partnerem lyzovat*“ nebo to opsat slovy ,,S rodinou jsme
byli lyzovat®. Tomuto mize predchazet obdobi, kdy se dana osoba snazi zjistit, jak je dané
prostiedi viici LGBTQ+ lidem nastaveno. Pokud tedy slycha napf. mnoho vtipti o gayich, ¢i je
vystaveno jinym mikroagresim, mize spiSe dojit k zastirani identity a zvySenému ocekavani
odmitnuti ze strany kolegii a kolegyn, pfipadné to muze piejit az do zvySeni citlivosti

k odmitnuti.

Vysledky studii ohledné citlivosti k odmitnuti a jejiho vlivu na dusevni stav LGBTQ+
lidi jsou ovSem spiSe sporné. Narativni review (Hoy-Ellis, 2023) ukdazalo, ze citlivost
k odmitnuti se provazuje s hor§im psychickym zdravim napfti¢ studiemi velmi nekonzistentné,
ptestoze jiné dil¢i studie (Dyar et al., 2018; Kuyper & Fokkema, 2011) citlivosti k odmitnuti
vysvétluji dalsi psychické obtize svych vybérovych soubord. V této oblasti vyzkumu je tedy
jesté znaény prostor pro zmapovani psychickych procest, a to zejména i v jiném nez
anglofonnim prostfedi. Zaroven i sdm Feinstein (2020) zdiraziiuje potfebu zaobirat se citlivosti
k odmitnuti v longitudinalnich studiich, aby byl vliv tohoto fenoménu 1épe pochopen a ptipadné
hloubéji zakomponovan do teorie menSinového stresu. Jiz provedend meta-analyza (Gao et al.,
2017) ovSem nasla dlouhodoby vztah mezi citlivosti k odmitnuti a depresivitou, uzkostnosti a
osamélosti. Zaobirala se ovSem obecnou populaci, ne specificky neheterosexudlnimi a
genderové rozmanitymi lidmi a nebrala tedy ani v potaz faktory menSinového stresu.
Z dosavadnich zjisténi si lze vzit tedy hlavné to, Ze pokud citlivost k odmitnuti ve studiich

mensinového stresu opomineme, mize byt skrytou proménnou zkreslujici nase vysledky.

Ve vyzkumech byl jiz prozkouman vztah citlivosti k odmitnuti a pracovniho vykonu. Jedna
studie (Khan et al., 2019) odhalila, Ze zvysena citlivost k odmitnuti mtize vést k vétSi miie
pocitu osaméni na pracovisti a posléze 1 k hor§Simu pracovnimu vykonu. Toto je velmi dilezity

poznatek v kontextu pracovni a LGBTQ+ psychologie. Také to poukazuje na divod, proc€ je i
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pro zameéstnavatelstvo vyhodné vytvaret prostiedi, které bude k neheterosexudlnimu a
genderové rozmanitému zameéstnanectvu vstificné — zaméstnanectvo pak nebude muset celit
vliviim, které snizuji jeho pracovni vykon. Zaroven se ukazuje, ze ocekéavani stigmatizace na
pracovisti vede k vétsi psychické nepohod¢ a také k nizsi pracovni spokojenosti (Velez et al.,
zjistime, ze mize vést k udrzovani Spatného dusevniho zdravi, jak ukdzaly prifezové i

dlouhodobé studie (Feinstein, 2020; Gao et al., 2017; Nepon et al., 2021).

2.4.Vztah distilnich a proximalnich mensinovych stresori

Distalni stresory byly diive pokladany za prediktory proximalnich stresorti. Proximalni
stresory se tedy stdvaly medidtory mezi distalnimi stresory a zhorSenym duSevnim zdravim.
Bylo tedy postulovano, ze prozitek vnéj$i diskriminace daval vzniknout proximalnim
stresortim, zaroven vsak i ti, ktefi se s diskriminaci dosud nesetkali, se mohou nepiimo skrze
spole€ensky diskurz a socidlni vazby obavat odpovédi okoli na jejich odlisnost a dle toho se
chovat, prizptisobovat, nebo vnimat. Douglass & Conlin (2022) ve své jeden meésic trvajici
longitudinalni studii hloubé&ji prozkoumali vzijemné vztahy mezi distdlnimi a proximalnimi
stresory. Nalezli mezi nimi komplikovanégjsi vztahy. Nejvyraznéji se projevilo ocekavani
odmitnuti — to muize vést k vy$§i mife pocitované, a tedy i prozivané a zaznamenané
diskriminace (tedy distalniho stresoru). Zkoumany byly ale i vztahy mezi proximalnimi stresory
navzajem. Naptiklad oekavani odmitnuti v pribéhu ¢asu u respondentstva vedlo k vyssi mife
zastirani identity. Zastirani identity vedlo zase k vys$i mife zvnitinéné homonegativity. Tento
vyzkum ilustruje, ze vztahy mezi distdlnimi a proximalnimi faktory navzdjem jsou velmi

dynamické.

Mensinovy stres se nemusi vZdy projevovat jak distalnimi, tak proximalnimi stresory
(Hoy-Ellis, 2023). Mlze tomu tak byt napf. u muze, ktery muze vypadat stereotypné
neheterosexualné, naptiklad tim, Ze piekraCuje cisheteronormativni piedstavy o muzich
lakovanim nehtd a noSenim ndusnic, ale sam se identifikuje jako heterosexual. V tomto piipade
jeho okoli muize vytvéfet prostfedi plné distalnich stresorti, on vSak nemusi pocit'ovat
proximalni stresory, protoze se nepovazuje za neheterosexudlniho, neméa vysokou miru

citlivosti k odmitnuti ani zvnitinéné homonegativity.

Koncept mensinového stresu si kromé distalnich a proximalnich faktora také v posledni
dob¢ v§ima vlivu socialni opory a komunity, tedy propojeni s dal§imi lidmi, na stresovou zatéz

(Fredriksen-Goldsen et al., 2014). Ukazuje se, ze pokud je osoba propojena s LGBTQ+

22



komunitou, napomahéd to jejimu sebepojeti (Fingerhut et al., 2010), sniZzeni zvnitinéné
homonegativity (Salfas et al., 2019) a miZe to byt asociovano i s niz$i hladinou depresivnich
ptiznakt (Fredriksen-Goldsen et al., 2014). Vliv komunity funguje pomoci nékolika
mechanismi — na individudlni Grovni Clovék potkédva osoby, které také nespadaji do
cisheterosexistického pojeti svéta, a které jsou néjak zajimavé ¢i tieba uspésné. To pomaha
dekonstruovat negativni piesvédceni ohledné mensinovych identit a sebe sama (Salfas et al.,
2019). Zaroven muze osoba navazat vztahy s lidmi, pfed kterymi nemusi zastirat svou identitu
a mize naopak vyuzivat copingovy mechanismus socidlni opory, ktery popsali jiz Lazarus a
Folkman (1984). Na skupinové urovni je zase samotnou komunitou vytvaiena atmosféra, kde
(v idealnim ptipad€) nepanuje stigmatizace. Na pracovisti je pozitivni efekt komunity také
mozné vyuzit. VEétSimu propojeni LGBTQ+ zaméstnanectva mohou v praci pomoct takzvané
ERG, tedy Employee Resource Groups, Cesky zaméstnanecké skupiny (Maks-Solomon &
Drewry, 2021), o kterych bude pojednédno v jedné z nasledujicich kapitol.

MenSinovym stresem jako konceptem jsem se dosud zabyvala pro vyklad zivotni
zkuSenosti primarn¢ neheterosexualnich lidi, pfestoze vychdzi ze studii stigmatu i jinych
mensinovych skupin. AZ v poslednich deseti letech se ovSem zacal rozSifovat i na genderoveé
rozmanité osoby (Frost & Meyer, 2023; Hendricks & Testa, 2012). Pro genderové rozmanité
osoby se vedle vykladového radmce menSinového stresu uziva k vysvétleni vys$i miry
psychopatologie a horsi psychické pohody i genderovy nesoulad, tedy prozivany nesoulad mezi
sebeurCenym genderem a ptipsanym pohlavim (Pitonak & Machackova, 2022). Ten muze
dokonce u starSich transgender osob pfindSet vice duSevni nepohody nez mensinovy stres, jak

ukdzala neddvna studie z Norska (Brokjeb & Cornelissen, 2022).

2.5. Diskuse nad teorii mensinového stresu

2.5.1 Mensinovy stres v kontextu vyvojové psychologie

Sam Meyer (1995) uznava, Ze model nezohlediiuje kohortové efekty, tedy neni dosud
ptili§ prozkoumdano, zda se menSinovy stres u urcitych generaci projevuje riznymi zplsoby,
nebo zda se jeho podoba v priitbéhu zivota méni. I s pfihlédnutim k vyvojové psychologii by
bylo zajimavé zkoumat postupny vliv mensinového stresu v rtiznych vékovych etapach. Bylo
by mozné se naptiklad zamyslet nad tim, zda s vékem neroste krizova kompetentnost (anglicky
crisis competence) a u starSich necisheterosexudlnich lidi nezmirfiuje dopad mensinového
stresu. DelSi doba Ziti v cisheterosexistické spolecnosti totiz LGBTQ+ lidi mohla naucit se
s jejimi vlivy vyrovnavat lépe (Kertzner et al., 2009). Na druhou stranu ale starSi generace
nejspi§ vyrastaly v dobé, kdy byla jejich sexualni ¢i genderova identita pokladana za
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patologickou, a tak mohly byt vystaveni prudSim distdlnim i1 proximalnim menSinovym

stresortim, jak diskutuje Hoy-Ellis (2023).

Zaroven, jak poukazuje Pitondk (2023), mohou starsi generace pro svou identitu uzivat
jina oznaceni nez generace mladsi. V americkém kontextu se pteslo od slova homosexual ke
slovu gay a v poslednich desetiletich k (dfive hanlivé uzivanému) slovu queer. Volba slova,
které nejspiS oznacuje priblizné podobnou sexualni orientaci, se tedy méni s postupem casu,
coz poukazuje na jinou konceptualizaci sexualni orientace napti¢ ¢asem. Kohortovy efekt se
objevuje 1 v Ceském prostiedi, kde se ukazalo, Ze mladsi generace, které vyrastaly a vyrastaji
s internetem, dosahuji diive vlastniho uvédomeéni identity, a 1 dfive svou identitu nékomu
sdéluji. Generace, ktera vyrustala pfed Sametovou revoluci, si vlastni identitu uvédomila a
n¢komu sdélila vyrazn€ pozdéji, zejména pokud Slo o Zeny (Pitonak, 2023). Lze tedy pozorovat
znaéné vyvojové rozdily, které mohou znamenat i znacné rozdily v prozivaném mensinovém

stresu.

Stanoveni, v jakych fazich Zivota se urCité menSinové stresory objevuji, by mohlo
pomoci jim pfedchazet, nebo alesponl vysvétlovat rizné vyvojové trajektorie. Hoy-Ellis (2023)
uvadi, ze poznadni vyvojovych hledisek mensSinového stresu by pfineslo vysvétleni rtiznych
zivotnich trajektorii neheterosexudlnich lidi. Piikladem miize byt jiz zminované uvédoméni si
identity — dle Eriksonovych vyvojovych obdobi k nému dochazi (v idealnim piipad€) v pozdni
adolescenci. Z Pitonidkova (2023) vyzkumu se ukazuje, Ze si vétSina ¢eskych mladych lidi do
35 let uvédomila svou sexudlni orientaci uZz kolem tfinactého roku Zivota. Jedna z méla
longitudinalnich studii na toto téma ukazala, ze neheterosexudlni nactileti, kteti si svou identitu
uveédomili na zacatku adolescence, méli oproti tém, ktefi si ji uvédomili ve stfedni adolescenci,
zvySené riziko depresivity a Uzkostnosti. Toto bylo interpretovano zejména tak, Ze byli
vystaveni menSinovému stresu v dobé€, kdy neméli dostatek nastrojii na vyrovnani se s nim

(Katz-Wise et al., 2017).

2.5.2 MenSinovy stres v kontextu intersekcionality

MenSinovy stres vzdy pusobi na lidi v menSinovém postaveni vi¢i vétSing€, neni
vyhradni zaleZitosti neheterosexudlnich a genderové rozmanitych osob. Tyka se kazdého, kdo
je odlisny od vétSiny — at’ uz etnicitou, zdravotnim stavem, ¢i naptiklad v€kem. Mnozi lidé se
mensinou stanou v pribéhu svého zivota (napf. irazem Usticim v trvalé zdravotni postiZeni) ¢i
na prechodnou dobu (napf. rodi¢e malych déti). Jini menSinovy stres zazivaji cely zivot (kvili

barvée pleti ¢i sexualni orientaci). Je dulezité uvédomovat si pluralitu nasich socialnich identit,
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jak poukazuje i Hoy-Ellis (2023). MenSinové statuty a vlivy se mohou prolinat mezi sebou
navzdjem (napf. transgender Romka), ale mohou se propojovat i s vétSinovymi a
privilegovanymi statuty (vysoce postaveny movity transgender muz). Timto prolinanim
privilegii se zaobira intersekcionalita a védecka vetejnost nahlizejici na spole¢nost a vyzkumné
otazky intersekcionalni optikou (Crenshaw, 1991). Podle Kimberlé Crenshaw (1991) je
intersekcionalita analyticky ramec pro pochopeni, jak na sebe rizné aspekty identity (jako rasa,
gender, tfida a dalsi) vzajemné piisobi a jak vytvareji prekryvajici se a na sobé zavislé systémy

diskriminace nebo znevyhodnéni.

Nekteré studie, jako naptiklad Chae et al. (2010), se snazi porovnavat prolinani
mensinovych statutll vii¢i pocitované psychické zatézi. Zminovana studie dospéla k zavéru, ze
heterosexudlni Hispanci a neheterosexudlni Hispanci pocitovali stejnou miru psychické
nepohody, piestoze se neheterosexudlni Hispanci potykali s vyrazné vétsi mirou diskriminace.
Vice menS$inovych statutd tedy nutné nemusi znamenat zhorSené¢ dusSevni zdravi — ptipadné
mohou byt mensinové stresory kompenzovany pozitivnimi copingovymi mechanismy nebo
resilienci, pfipadné jsou intersekciondlni aspekty identity piehluseny jednou formou
stigmatizace. V jiné studii (Brown & Moloney, 2019) se ukazalo, Ze jsou v pracovnim prostiedi
vétSimu stresu a niz§imu platu vystaveny Zeny s postizenim oproti Zendm bez postizeni a také
oproti muzim s postizenim. Zde tedy mohlo prolinani vicero neprivilegovanych identit vést
k nepfijemnym disledkiim na pracovisti. U osob, které jsou zarovent genderovou i sexudlni
mensinou, muze existovat vétsi riziko hor$iho dusSevniho zdravi, nez u osob, které jsou pouze
sexudlni menSinou (Williams et al., 2020). Cilem konceptu intersekcionality ani modelu
mensinového stresu vSak neni ur€ovat, ktery status ¢i kterd skupina lidi je na tom 1épe ¢i hife.
Hlavnim cilem je poukéazat na spoleCenské a kulturni nastaveni a rozloZeni mocenskych sil,

které usti v pfidanou zatéz pro ty, kteti jsou stigmatizovani.

KdyZ se na teorii menSinového stresu divame z intersekcionalni perspektivy, miizeme
nalézt 1 jeji urCitou kritiku. Cely model mlZe slu¢ovat individualni 1 meziskupinové rozdily a
nedavat vyniknout nuancim rizné osobni (ale tfeba i kulturni) zkuSenosti. Déle také miize
opomijet snahu o dekonstrukeci struktur moci, coZ je pro intersekcionalni vyzkumnictvo klicové
(Williams et al., 2020). Kdyz se pfesuneme k tématu této prace, je tfeba upozornit, ze
intersekcionalné by mélo byt nahliZzeno 1 na implementaci iniciativ diverzity, rovnosti a inkluze
na pracoviSti. Prikopnice intersekcionality Kimberlé Crenshaw (1991) v jednom ze svych
zakladnich textli poukazuje na to, Ze nezohlednovani rozdilti mezi skupinami vede k udrzovani

téchto rozdilti. Proto je tfeba 1 na pracovisSti zohlediiovat rozdilnou Zzivotni zkuSenost

25



zamestnanectva a rozdilné zivotni zkuSenosti neptfechazet. Pravé na to by mély cilit iniciativy
diverzity, rovnosti a inkluze — neni zadouci skupiny pfesné¢ vymezovat, nebo tvofit pausalni
feSeni. Je tfeba se divat na vnitini, hodnotovou i formalni strukturu pracovisté a pokladat si

otazky, kdo a jak z celého systému profituje a kdo je naopak znevyhodiiovan.
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3. Diverzita, rovnost a inkluze na pracovisti

Iniciativy na podporu neheterosexudlnich a genderové rozmanitych osob se ve
spole¢nostech a firmach schovavaji pod nalepku DE&I (z anglického Diversity, Equity and
Inclusion, tedy Diverzita, rovnost a inkluze) nebo D&I (diverzita a inkluze). Diverzita, nebo
také Ceskym slovem rozmanitost, popisuje podobnosti a rozdily mezi jednotlivei (Murphy,
2018). Rovnost znamena stejnou moznost piilezitosti a stejny piistup zachazeni. Inkluze, které
by se Cesky také dalo fikat zaclefiovani, se snazi o to, aby lidé s urCitou odliSnosti byli Gspésné
soucasti kolektivu (Murphy, 2018). Zde miizeme narazit na dvoji pojeti inkluze — bud’ chceme,
aby rozdil, ktery ¢lovéka vyclenuje, byl potlacen a on se akomodoval, nebo vytvoiime prostredi,
kde je s jeho odliSnosti pocitano a je piijimana (Edgley et al., 2016). Souhrnné obsahuje DE&I
rizné snahy o vytvoreni takového pracovniho prostiedi, kde je kazdému nehled€ na jeho zdzemi
a identitu dobfe a neptichazi do kontaktu s pfedsudky ¢i diskriminaci. Podpora diverzity,
rovnosti a inkluze na pracovisti ovSem piesahuje pracovisté samotné. Muze vést k osobnim i
celospolecenskym zménam ve vnimani LGBTQ+ lidi a pfistupu k jinakosti. Mlze vytvaret
politicky tlak, jak poukazuji Maks-Solomon & Drewry (2021). Tento tlak na politiky a politicky
jsme mohli zaznamenat i v Ceské republice, kde se 110 firem vyjadfilo pro podporu manzelstvi

pro stejnopohlavni pary (Stoji za nami, b.r.).

Je nutné také podotknout, Ze vétSina literatury ohledné diverzity, rovnosti a inkluze
vznikd v anglofonnim prostfedi, zejména v USA, jak poukazuji 1 Yadav & Lenka (2020).
Kromé tohoto nedostatku se literatura vyrazné vice zaobira tématem rasy, véku a genderu.
Gender je ovSem sklofiovan spiSe v jiZz piekonané dichotomii muZ a Zena, ne v celém spektru
genderovych identit. Jiné formy lidské rozmanitosti nedostdvaji v odborné literatuie tolik
pozornosti, at’ uz je to sexudlni a genderova rozmanitost, nebo tfeba zalefiovani osob se
zdravotnim znevyhodnénim. Ptesto ale o zkuSenosti LGBTQ+ lidi na pracovisti ledasco vime.
Mnoho poznatkii bylo jiz zminéno v pfedchozi ¢asti a propojeno s teorii mensSinového stresu.
Naptiklad bylo diskutovéano, jak neheterosexualni a genderove rozmaniti lidé musi na pracovisti
pracovat se svou identitou, rozhodovat se, zda je bezpecné ji sdé€lit, komu a jakym zplisobem
(Velez et al., 2013). Dale mohou celit heterosexistické pracovni diskriminaci, cozZ u nich miize
vést k niz$i pracovni spokojenosti (Velez et al., 2013) a prozivané mikroagrese mohou mit za
nasledek zhorSeni vztahti s kolegy a kolegynémi (Voina et al., 2022). Na formalni trovni miize
sexualni orientace ovlivnit mzdu (Klawitter, 2015) a ¢eska legislativa v dob¢ psani této prace

nepiiznava stejnopohlavnim parim urcité pracovni benefity (Rambouskova, 2019).
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3.1. HR oddéleni

Osoba zodpovédnad za DE&I iniciativy byva zaméstndna na HR (human resources)
oddéleni, nebo téz na oddéleni lidskych zdroji. Prace v HR obecné vyzaduje urcitou miru
empatie (napf. pfi feSeni obtézovani na pracovisti), ale i odstupu (napf. pii propousténi
zamestnance). Zaroven, jak poukazuje studie od Weeks et al. (2023), i pies svou osobni snahu
skute¢né pomoci stigmatizovanym skupindm nemusi mit HR zaméstnanectvo podporu vedeni.
Mohou se potykat s nutnosti opakovan¢é vysvétlovat vyznam své prace, vétSinou pomoci
business case argumenti, které si predstavime v nasledujicich kapitolach. Dale mohou byt
tlaceni pojmout DE&I iniciativy jako zpusob asimilace rozdilnych kolegl a kolegyn. OvSsem
nemusi tomu tak byt vSude. Na pracovistich, kde jsou DE&I iniciativy podporovany vedenim,
jsou HR pracovnici a pracovnice méné¢ nachylni vyhoteni (Weeks et al. 2023). Zaroven, jak
Weeks et al. (2023) popisuji, pfistup vedeni je kli¢ovy pro (ne)aplikaci DE&I iniciativ, protoze

HR siln€ vnima jeho nastaveni a sméfovani a ptipadnou podporu téchto zalezitosti.

A jak vypada to, co mohou v ramci oddé€leni HR a lidskych zdrojt 1idé zodpovédni za
DE&I délat? Pro praktickou cast této prace je nutné alespon zbézné predstavit, jak vypadaji
typicke iniciativy diverzity, rovnosti a inkluze. Dané rozdé€leni jsem ¢asteéné pievzala ze studie
Maks-Solomon & Drewry (2021) a déle ho doplnila dle své vlastni zkuSenosti z ¢eského

korporatniho prostfedi. Formy DE&I miZeme nejcastéji rozdélit na:

- HR dokumenty

- Vzd¢lavani zaméstnanectva
- Zaméstnaneckeé skupiny

- Zastance férovosti

- Vefejna podpora

3.1.1 HR dokumenty

Do této kategorie se fadi institucionalizovana a kodifikovana podpora. Jde naptiklad o
deklarace, ze je diskriminace na pracovisti nepfipustna, ale také o vnitini pfedpisy ohledné
vhodného chovani. V diivé;si studii se neprokazal vliv deklaraci a vnitinich pfedpisti, natizeni
a smérnic na pocitovany piimy ¢i nepiimy heterosexismus (Waldo, 1999). Autor uvedl, Ze je
nejspis tfeba proaktivni vymezovani proti heterosexismu, aby neheterosexualni lidé pocitili
néjaky pozitivni rozdil ve vnimaném heterosexismu. Navic deklarace a smérnice mohou zcela
opomijet neptimé formy heterosexismu a mikroagresi. Na druhou stranu pomahaji smétovat

firemni kulturu. Dale je praveé ve vnitinich smérnicich a pfedpisech mozné vyrovnat zakonné
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nerovnosti LGBTQ+ zaméstnanectva, tedy eliminovat ¢ast distalnich mensinovych stresort
v podobé nerovnych pracovnich benefitl. Z tohoto diivodu jsou ptedpisy, smérnice a deklarace

dilezité.

3.1.2 Vzdélavani zaméstnanectva

Vzdélavani vramci DE&I znamena edukacni programy, piednéasky, webinafe a
workshopy zamétfené na lidskou rozmanitost. Tyto aktivity maji vétSinou za cil piimét
zameéstnanectvo premyslet nad nevédomymi predsudky a také §ifit povédomi o heterosexismu
a homonegativité. Vychazeji z pifedpokladu, ze mikroagrese a jiné formy diskriminace a
stigmatizace vychazeji zejména znevzdélanosti ¢ nevédomosti. Casto se na takovych
vzdélavacich aktivitach vyskytuji i rizné kazuistiky a osobni piibéhy neheterosexudlnich a
genderové rozmanitych osob, aby informacni aspekt byl propojen i s tim emo¢nim. Muze jit o
jednorazové udalosti, nebo delsi vzdelavaci cykly. Nedavna studie poukazala na to, Ze tyto
tréninky v kombinaci se zaméstnaneckymi skupinami mohou zvySovat nejen LGBTQ+
ptivétivou atmosféru na pracovisti, ale 1 zvySovat well-being neheterosexudlnich a genderové

rozmanitych pracujicich (Perales, 2022).

3.1.3 Zaméstnanecké skupiny

V LGBTQ+ zaméstnaneckych skupinach ma zaméstnanectvo moznost se propojit
napii¢ oddélenimi a planovat riizné iniciativy za zlepSeni pracovnich podminek, neboli zalozit
zamé&stnaneckou skupinu (v anglictin€ employee resource group ¢i zkracené ERQG) Jejich ¢leny
miZze byt zpravidla kazdy, nejen genderové a sexudlné rozmaniti lidé. Zamé&stnanecké skupiny
mohou posilit pocit soundlezitosti a také zmirnit pocit osaméni ¢i vylou€eni a vliv mensinovych
stresort pomoci sdileni stejnych zkuSenosti vyvérajicich z menSinové identity. Zaroven se
ukazuje, ze zaméstnanecké skupiny maji dopad 1 na firemni politiku — ovSem spiSe v ptipadech,
kdy ma celkové zaméstnanectvo vyssi dosazené vzdélani (Lloren & Parini, 2017).
Zameéstnanecké skupiny mohou vzniknout spontanné zespoda, byt pfevzaty ze zahraniCich
pobocek spoleénosti, nebo se zrodit iniciativou HR oddéleni ¢i dokonce vedeni (Svarcova,
2022). Nékteré studie oznacuji praveé tyto skupiny za nejvétsi tahouny LGBTQ+ iniciativ na

pracovisti (Maks-Solomon & Drewry, 2021).

3.1.4 Zastance férovosti
Timto oznaenim jsem se rozhodla nazvat funkci, které se spolec¢nost od spolecnosti lisi.
Neékde maji ombudsmana ¢i ombudsmanku, jejichz funkei je chranit zdjmy zaméstnanectva a

fesit pfipady Sikany na pracovisti, sexualniho obtéZovani a jiného nekorektniho jednani. Jinde
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mohou byt ambasadoii a ambasadorky — naptiklad ambasador LGBTQ+ zaméstnanectva, za
kterym mohou neheterosexudalni a genderové rozmaniti lidé pfijit, pokud se jim déje v praci
néco nepiipustného. V dalSich organizacich mize fungovat anonymni formulaf, ptes ktery 1ze
podat namét na prosetieni. Jinde ma HR oddéleni e-mail na ktery jde podobny namét odeslat
(Winnicka-Wejs, 2023). Kazda spolecnost fesi situace neptipustného chovani trochu jinak a
vyse zminéné piiklady nejsou vyluéné — nékterd pracovist¢ mohou mit jak anonymni formular,
tak ambasadorstvo. Hlavni je, Ze se spolecnost ¢i firma snazi najit zpasob, jak fesit ptipady
nevhodného chovani. V idedlnim ptipad¢ i zdaraziuje, Ze je tyto cesty mozné vyuzit i pro

piipady nahlasovani predsudecného a homonegativniho ¢i cisheterosexistického chovani.

3.1.5 Verejna podpora

Forma vetejné podpory LGBTQ+ lidi ze strany spolecnosti mize zahrnovat naptiklad
vyvéseni duhové vlajky pied budovou, ptebarveni loga na jeho duhovou verzi, sponzorovani
festivalii a privodi hrdosti a tak dale. Uskali této formy podpory v podobé pinkwashingu budou
dale v kapitole zminény. Tyto formy podpory se mohou setkavat i s odporem §iroké vetejnosti,
naptiklad zvetejnéni duhového loga muze na socidlnich sitich vést k negativnim reakcim a

negativni publicité od osob, které zastavaji homonegativni postoje (Lanzalonga et al., 2023).

3.2. Duvody pro implementaci DE&I

Pivodni (zna¢né amerikocentricky) predpoklad, Ze vSichni maji rovné ptilezitosti a staci
se snaZit, ustupuje porozumeéni, Zze kazdy zacindme z jiné startovaci pozice. Pravé tohle by
diverzita, inkluze a rovnost ve firmach méla zohlediiovat. M¢lo by jit o posun k vyrovnavani
nerovnosti a odstranovani bariér (Edgley et al., 2016). Iniciativy DE&I by dale mély
signalizovat, Ze je dané pracovisté oteviené a respektujici a netoleruje diskriminaci jakéhokoliv
druhu. Tyto iniciativy vétSinou vymysli a implementuje HR oddé¢leni dané spole€nosti, ale
samotnd iniciativa nemusi vznikat tam. MUZe jit o jiz zmin€nou aktivitu zamé&stnanectva
prostiednictvim zaméstnanecké skupiny, ale 1 o pfani vedeni spoleCnosti, nebo externi tlak.
Diivodli a motivaci pro implementaci DE&I iniciativ je totiz mnoho. Samotné spolecnosti jsou

hnany zejména tfemi nasledujicimi motivy, jak popisuji Maks-Solomon & Drewry (2021):

1. Trznisily
2. Politicka strategie

3. Socialni kontext

Trzni sily nuti spolecnosti zaobirat se otazkou LGBTQ+ diverzity napf. z divodu

nedostatku zaméstnanectva. S timto problémem se v poslednich letech potykame i v Ceské
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republice — nabidky prace pfevysuji poptavku, nezaméstnanost v roce 2023 za zadny kvartal
nepiesahla 2,6 % (Cesky statisticky titad, 2024). Autofi jako dal3i piiklad trznich sil ukazuji na
bojkotovani uréitych znacek — cilené vyhybani se produktiim a sluzbam urcité znacky, protoze
se podle dané¢ho konzumentstva nechova dle jeho moralnich ¢i etickych standarda. Spolec¢nosti
jsou tedy nuceny byt vice inkluzivni, aby naldkaly nové talentované zaméstnanectvo a také si

udrzeli ¢i ziskali odbératelstvo.

Politicka strategie spole¢nosti mtize ovliviiovat jeji smétovani i ohledné prav LGBTQ+
lidi. Cesky ptiklad tlaku, ktery mohou soukromé spole¢nosti vytvatet na stat, zakonodarce a
zékonodarkyné, byl uveden jiz vySe v otdzce manzelstvi pro stejnopohlavni pary. Spole¢nosti
a firmy funguji v kontextu legislativy statl — a momentalné musi vynakladat vlastni zdroje na

snahu vyrovnat zdkonnou nerovnost prav svého zaméstnanectva.

Socialni kontext doby se méni. Pokud spoleCnosti nechtéji byt vniméany jako
staromodni a prilakat i nejmladsi generace, musi, jak se tika, jit s dobou. Zaroven zde muze jit
i o fetézovou reakci — pokud se nékolik spolecnosti v ur€itém sektoru zacne veiejné hlasit
k podpote LGBTQ+ prav, dalsi mohou citit tlak je nasledovat. Zarovenn to muze fungovat i
naopak — napft. spolecnosti ve statech, které vykazuji vysokou miru homonegativity, nebudou i

pres vnitini souznéni s otdzkami diverzity nic deklarovat vetejn¢.

OvSem prave ur€itou miru oteviené podpory DE&I iniciativ, nebo alesponi kazdorocni
reflexi snah v této oblasti, nyni chce od spolecnosti a firem Evropska Unie (Odobasa &
MaroSevi¢, 2023). Iniciativy DE&I se pomalu stavaji nutnou soucasti agendy — a to diky

nadnarodni smérnici CSRD.

3.3. Nadnarodni smérnice CSRD
Jednou z legislativnich uprav, kterd je pro Ceské prostfedi obzvlast diskutovana
v posledni dobé, je v roce 2023 Evropskou unii v platnost ptijatd smérnice CSRD (Corporate
Sustainability Reporting Directive). Ta stanovuje, Ze spolecnosti s vice nez 500 zaméstnanci
musi za fiskalni rok 2024 vydat zpravu o své udrzitelnosti, jak ekologické, tak socialni, pod
kterou spadaji DE&I iniciativy. Od roku 2025 toto reportovani bude povinné i pro spolecnosti,

které splnuji alespont dvé z nasledujicich kritérii:

- Maji nad 250 zaméstnanct
- Jejich roc¢ni obrat je alesponi 1 000 000 000 K¢
- Jejich aktiva maji rozvahu nad 500 000 000 K¢
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Malych a stiednich podnikil s cennymi papiry obchodovatelnymi na burze se bude
reportovani postupu v udrzitelnosti dle CSRD tykat od roku 2026 (Odobasa & Marosevic,
2023). Jak je tedy vidét, vétSinu spolecnosti v budoucich letech ¢eka nucend introspekce

ohledné¢ jejich ptisobeni na ptirodni 1 lidské zdroje.

Zaroven vsak tlak Evropské Unie neni jediny, ktery je pfitomny. V roce 2010 u nas
vznikla organizace Pride Business Forum, kterd sdruzuje spolecnosti a firmy, které se vénuji
otazce genderové a sexualni rozmanitosti. Snazi se spole¢nostem radit, jak zachézet s jejich
LGBTQ+ zamé&stnanectvem a jak z pracovité udélat vice inkluzivni a ptatelské misto. Clenstvi
v této organizaci je zpoplatnéno a jeji Clenské spolecnosti maji moznost ziskat ocenéni
LGBTQ+ Friendly Employer, které mize pomoct jejich marketingu a také podpofit obraz
férového zaméstnavatele. I budovani dobrého dojmu vi¢i LGBTQ+ lidem totiz mize byt
motivatorem pro podporu DE&I iniciativ zaméfenych na sexualné a genderové rozmanité
zaméstnanectvo (Ferraro et al., 2023). Kromé toho je ale ¢asto zminiovan jako diivod pro vétsi
rozmanitost a za€lefiovani zisk. Jde ale skutecné zméfit, zda vice DE&I iniciativ vede k vy$§im
vynosim? Mnoho konzultantskych spole¢nosti by odpovédelo pomérné sebejisté Ano (Bourke

& Garr, 2017).

3.4. Konzultantské spolec¢nosti

Je tfeba popsat, jak v korporatni sféfe funguje velice Siroce zastoupeny trend
konzultantskych spole¢nosti. Je to dileZité pro pochopeni prostfedi, které se snazi
implementovat DE&I iniciativy, jez by mély primarné pomahat lidem citit se v praci dobfe.
V realité korporatniho a kapitalistického prostiedi se tyto iniciativy mohou pfetransformovat ze
snahy o rovné pfileZitosti do snahy o zaclenéni rozmanitosti za ti¢elem zisku (Adamson et al.,
2021). Tim se do popfedi nedostava stigmatizovand a diskriminované skupina ani jeji zastupci
a zastupkyné — ale kolos dané spole¢nosti, ktery se zZene za vynosem, o kterém konzultantské
spolecnosti tvrdi, Ze ho diky DE&I ziska. Nejznaméjsi je takzvana Velka ctytka (anglicky Big
Four), kterd oznacuje konzultantské spolec¢nosti PwC, Deloitte, EY a KPMG. Jsou to pravé
ony, které pfinasi nejpiesvédcivejsi diikazy o prospéchu DE&I na zisk (Bourke & Garr, 2017;
Deloitte Global 2023 LGBT+ Inclusion @ Work, 2023; Edgley et al., 2016), coz tvrdi i nékteré
akademické zdroje (Badgett et al., 2019), a proto by se podle nich kazda spole¢nost méla
diverzitou, rovnosti a inkluzi zaobirat. Konzultantské spolecnosti naptiklad tvrdi, ze vétsi
rozmanitost pomaha pfilakat a udrzet talentované zaméstnanectvo, a tedy snizit fluktuaci a tim
inaklady vynaklddané na nabor. Jazyk, ktery uzivaji, jasn¢ spojuje DE&I s firemnim Gspéchem.

Toto je vSak pokladano za ponékud problematické, protoZe to stavi ziskovost nad moralitu nebo
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blaho samotného zaméstnanectva. Védecké studie navic piinaSi mnohem mén¢ jednoznacné

vysledky, co se tyce propojeni DE&I a ekonomické prosperity (Hossain et al., 2020).

V akademickém diskurzu mizeme tento problém pojmenovat jako business case vs.
fairness case. Fairness case je piistup, ktery zdiraziiuje moralni divody pro rovny pfistup
k zaméstnanectvu, nikoliv vyhody, které to mtize mit pro firmy. OvSem pravé pomoci business
case argumentli se konzultantské spolecnosti, ale 1 nékteii vyzkumnici a vyzkumnice, snazi
prosadit vétsi diverzitu, rovnost a inkluzi LGBTQ+ lidi na pracovisti (Badgett, 2020). Pro
vétSinu lidi je srozumitelné, ze vedeni spolecnosti potiebuje vidét zelena Cisla a dlouhodoby
prospéch firmy, aby uvolnilo finance na feSeni DE&I. Jak ale poukazuji Edgley et al. (2016),
tento zpusob provazovani DE&I s komerénim uspéchem mize byt jen nastrojem pro
zachovavani tradi¢nich struktur moci a nerovnosti. Zaroven tento pfistup Casto segmentuje
lidskou rozmanitost do homogennich skupin s jasn¢ vymezenymi hranicemi. Lidska identita,
jak uz ale bylo diskutovéano v sekci o intersekcionalité, takova ale nebyva. Na druhou stranu je
tézké pti hledani systémovych feSeni (na urovni statu i komer¢ni spolecnosti) posuzovat kazdy
pripad jednotlivé. Néktera plosna opatieni navic jsou prospésSnd, napi. vyrovnani benefiti pro
registrované a sezdané pary. Kdyz se ale vratim ke kritice Velké ctytky a jinych
konzultantskych spole¢nosti, je nutné poukdzat na nejasnou metodologii, kterou jejich
vyzkumné zpravy, whitepapery a ¢lanky uZivaji a kterd miZe snizovat diivéryhodnost jejich
zaveérh. Nebyva vyjimkou ale spise pravidlem, Ze se nejprve predstavuji vysledky, metodologie

a popis souboru nasleduje az na konci a ve zna¢né kondenzované formé.

Rigorozné;si, dislednéjsi a transparentn&j§i metodologie akademickych studii
tykajicich se DE&I a jeho vztahu k prosperité a zisku spole¢nosti mize byt divodem, proc¢
odborna literatura pfinasi rozporuplné vysledky. VétSinou je vztah mezi DE&I a ziskem spiSe
slabsi. To vSak neznamend, Ze DE&I firmam neprospiva — jen nejspi$ ne tak pfimocare, jak to
prezentuje Velka Ctytka a jiné konzultantské spolecnosti. Z védeckych studii vime, Ze formalni
1 neformalni podpora sexudlné a genderoveé rozmanitych osob na pracovisti pomahé predchazet
diskriminaci a sniZzuje negativni reakce na stigmatizovanou identitu (Webster et al., 2018).
Zaroven by tato podpora méla zvySovat pozitivni postoj vlii¢i zamé&stnavateli, coZ zase zvySuje
produktivitu a kolegialitu a snizuje volatilitu zamé&stnanych, jak ve své studii popisuje Webster
et al. (2018). Iniciativy na podporu diverzity by také mély zvySovat inovativnost, coz vede
k vyssi vykonnosti firem, jak popisuje Hossain et al. (2020). Tito autofi také tvrdi, Ze firmy

zabyvajici se diverzitou si vedou lépe neZ firmy, které na ni nedbaji. Ve zdravotnickych
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prostiedich je implementace diverzity spojovana i s Iépe vnimanou kvalitou péce a mirn€jSim

prabéhem potizi pacientstva (Gomez & Bernet, 2019).

Celad problematika diskrepance vysledkii mezi konzultantskymi a akademickymi
instituicemi ma vsSak jest¢ jednu dimenzi, krom¢ jiz zminéné metodologické stranky.
Konzultantské spolecnosti maji mnohem snazsi ptistup k datim korporatnich spole¢nosti a maji
také vétSinou vice finan¢nich prostfedkl. Zaroven jsou vazany mlcenlivosti o datech své
klientely. Pfestoze tedy nabadam ke zdravé opatrnosti pii pohlizeni na zavéry od Velké ctyiky,
nelze prehlédnout, Ze maji oproti akademickym pracovnikiim a pracovnicim vyhodnéjsi pozici
pro zjistovani informaci z této sféry. Ta sama vyhoda jim v§ak mliZze svazovat ruce a zabranovat

transparentnosti.

3.5. Pinkwashing

DalSim aspektem, ktery je moznym disledkem instrumentalizace DE&I iniciativ, je
pinkwashing. Tento termin odkazuje na social washing, tedy zavad¢jici uzivani marketingu a
reklam, aby spole¢nost budila socidln¢ odpoveédny nebo udrzitelny dojem (Lanzalonga et al.,
2023). Snaha vypadat jako socidlné odpoveédny podnik je uzivana pro ptilakdni rozmanitych
talentovanych pracujicich, a diky nim zvySeni obratu (Maks-Solomon & Drewry, 2021).
V piipad€¢ pinkwashingu nemusi jit pouze o spolecnosti a firmy, napft. Izrael je dlouhodobé
kritizovan pro propagovani dojmu LGBTQ+ o4zy, pfestoZze neheterosexudlnim a genderové
rozmanitym lidem neposkytuje rovna prava (Hartal, 2022). Korporatni pinkwashing ma casto
podobu &ervnového prebarveni loga. Cerven je ozna¢ovan za Pride Month, tedy mésic hrdosti
a viditelnosti LGBTQ+ lidi. Tento koncept mésice Cervna odrdzi historické udalosti v USA,
kdy v roce 1969 doslo k Stonewallskym vzpouram proti systémovému a policejnimu nasili na
neheterosexualnich a genderové rozmanitych lidech (Goodman, 2022). Tento trend
pfebarvovani loga, a tedy 1 urcité podpory LGBTQ+ komunity, je zaznamenatelny i u nas
v Ceské republice. O pinkwashing se jedna v piipadé, kdy ale podpora piebarvenim loga za¢ina
1 konc¢i. Dané spole¢nost by idealné¢ méla podporu vyjadrit 1 vnitinimi pfedpisy, narovnadnim

diskriminace dané zakony a podporou $ir§i LGBTQ+ komunity napf. finan¢nimi dary.

Nyni bylo popsano korporatni prostfedi, ve kterém DE&I operuje — prostiedi, kde se
ceni hlavné zisk (at’ uz samotnych spolec¢nosti, nebo konzultantt, ktefi jim radi). Toto téma bylo
nutné zminit, 1 prestoze se tato prace stavi vice do pozice fairness case studie. Vyzkumna ¢ast
nebude zjisStovat, o kolik procent se po zavedeni queer zaméstnaneckych skupin a rovnych

benefith zvysil pfijem spole¢nosti. Naopak, bude se divat na menSinovy stres a jednotlivé
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fadové a HR zaméstnanectvo, které je s iniciativami diverzity, rovnosti a inkluze v pfimém
styku. Fairness case vSak neni mozné odd¢lit od business case pfistupu, ktery je v této oblasti

pracovni psychologie a pracovniho zdravi tak vSudyptitomny.

3.6. Dopad DE&I na LGBTQ+ zaméstnanectvo

Dopad iniciativ diverzity, rovnosti a inkluze na mensinové stresory u nas dosud nebyl
dostatecn¢ prozkouman. VétSina studii ohledné diverzity se snazi prosetiit pouto téchto iniciativ
k vykonu, inovativnosti, ziskovosti nebo volatilit¢ (Sabharwal et al., 2019). Nemnoho studii se
divd na vztah DE&I a jejich dopad na well-being nebo dusevni pohodu LGBTQ+
zaméstnanectva (Donaghy & Perales, 2022; Perales, 2022). Ptitom studie, které se duSevnim
zdravim neheterosexudlnich a genderove rozmanitych lidi zaobiraji v kontextu prace poukazuji
na nutnost tvorby LGBTQ+ pfivétivych pracovist, aby byly alesponl z ¢asti kompenzovany
(nebo alespoii neprohlubovany) rozdily v dusevnim zdravi, které mezi LGBTQ+ a vétSinovou
populaci panuji (Owens et al., 2022). Vyss§i mira psychické nepohody neheterosexudlnich lidi
oproti heterosexudlnim lidem byla zjiSténa i na ¢eském vzorku (Pitondk et al., 2023, 2024).
Tento rozdil si opét mizeme vysvétlovat pisobenim mensinovych stresort, které ptisobi na
mensinovou populaci nad rdmec bézného Zivotniho stresu. Zaroven ale jedna z mala studii na
toto téma ukdazala, Ze podpora diverzity na pracovisti sice byla asociovana s niz$i mirou
diskriminace a zvySenim pracovniho well-beingu, duSevni pohodu zaméstnanectva to ovSem
neovlivnilo (Lloren & Parini, 2017). Dobrou zpravou pro organizace v§ak muze byt, Ze néjaky
dopad tyto iniciativy nejspi$ maji, a to v€etné snizeni odchodovosti LGBTQ+ zaméstnanectva
(Sabharwal et al., 2019). Tento poznatek muze byt vyuzit i jako business case argument, ovSem
ptechod mezi zaméstnanimi mize byt sdm o sobé znacné stresujici — a tedy delsi doba v jednom
zamé&stnani miZe piindSet sexudlné a genderoveé rozmanitym lidem vétsi pohodu a stabilitu.
Také se zda, ze DE&I iniciativy v podobé zaméstnaneckych skupin a Skoleni ohledné LGBTQ+
témat mohou zazehnout podporu cisheterosexualnich kolegt a kolegyn, coz dle Peralese (2022)

vede 1 k vy§§imu well-beingu jejich LGBTQ+ spoluzaméstnanectva.

Na to, jak dopadaji rizné iniciativy diverzity, rovnosti a inkluze na neheterosexudlni a
genderové rozmanité pracovnictvo v Ceské republice a jak ovliviiuji jejich menSinovy stres na

pracovisti, se podivame v niZe realizovaném vyzkumu.
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II. Empiricka ¢ast

V této Casti navazuji na poznatky popsané v literarné-piechledové ¢asti a predstavuji vlastni
vyzkum provedeny za ucelem prozkoumat mensinovy stres LGBTQ+ pracujicich v ¢eském
prostiedi. Byl zvolen kvalitativni design vyzkumu, pficemz bylo provedeno celkem patnact
polostrukturovanych rozhovori s osobami ze tfincti rozdilnych pracovist. Diiraz byl ve
vyzkumu kladen i na to, jak samotni pracujici vnimaji iniciativy DE&I a zda je subjektivné
hodnoti jako prospésné pro zmirnéni mensinového stresu v praci. Cile vyzkumu i jeho
metodologie je nize peclivé popsana, nasleduje analyza vypovédi respondentstva a diskuse nad

nimi.

4. Cil vyzkumu

Poznatky ptedstavené v literarné-prehledové Casti ukazuji, ze fungovani mensinového
stresu na pracovisti neni v ¢eském prostredi pfili§ probadano. Lze ptfedpokladat, ze bude
mensinovy stres fungovat podobné jako v jinych kontextech, ovSem v této praci ho propojuji
s iniciativami diverzity, rovnosti a inkluze, coz predstavuje pomérné novy uhel pohledu.
Z tohoto diivodu ma vyzkum i c¢astecné exploracni charakter. Formulovala jsem dvé hlavni

vyzkumné otazky:

- Jak se menSinovy stres projevuje na pracovisti?

- Jak DE&I iniciativy ovliviiuji LGBTQ+ osoby na pracovisti?

V ramci této prace jsem se rozhodla vyuzit kvalitativni metodu, a to polostrukturovany
rozhovor. Ten umozZiuje hlubSi porozuméni menSinovému stresu na pracoviSti a zaroven
ponechdva prostor respondentstvu vyjevit moznd nova témata, na které mohou navazat
vyzkumnici a vyzkumnice v budoucich pracich. To je i zdmérem tohoto vyzkumu — miiZe jit o
praci otevirajici v Ceském prostiedi téma, které neni ptili§ diskutovano. Vice pozornosti nez na
zkuSenosti LGBTQ+ lidi na pracovisti se dosud vyzkumy soustfedily na neheterosexualni
zkuSenost v prostiedi Skoly nebo rodiny (Brunerova, 2022; KriSova, 2019). Neopomenutelnym
pfinosem je i moznost zjistit, jak sami LGBTQ+ lidé vnimaji iniciativy, které tvrdi, Ze maji
piispivat k jejich lepsi duSevni a socidlni pohod¢€ na pracovisti. Zjistit, jak je sami lidé, v jejichz
jménu jsou prosazovany, vnimaji, je zcela zasadni pro to, aby nedochdzelo k dalsi stigmatizaci
¢inakladani dalsi zatéze mensinového stresu. Tato prace a jeji zavéry mohou byt piinosné nejen

pro psychologické odbornictvo, které se zajimad o LGBTQ+ psychologii ¢i psychologii prace a
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organizace, ale i pro Sir§i okruh lidi pracujicich ve spolecnostech, kde se zajimaji o otazky

diverzity, rovnosti a inkluze.
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5. Metodika

5.1.Sbér dat a procedura

Nejprve byla definovana cilova skupina. Tou hlavni byly zletilé neheterosexudlni anebo
genderove rozmanité osoby pracujici alesponl 20 hodin tydné v zaméstnani, kde byly v kontaktu
alespon s jednim kolegou a jednim nadfizenym. Tato podminka byla dualezita vzhledem
k povaze vyzkumnych otazek. Zkoumat mensinovy stres napt. u prekladatelti na volné noze
nebo studujicich, co obc¢as chodi na brigadu, by na né neptineslo odpovédi. Bylo dulezité, aby
respondentstvo v préci travilo velkou ¢ast svého tydne a mélo kontakt s dalSimi lidmi pro danou
spole¢nost ¢i firmu pracujicimi. Pravé v mezilidskych interakcich se totiz miize vyjevovat
homonegativita, nebo je tfeba bilancovat zastirani identity, tedy se n&jak vyrovnavat s faktory
mensinového stresu. Zaroven lidé pracujici sami vétSinou netesi otdzky DE&I iniciativ. Druhou
populaci tvorily lidé, v jejichz oficialnim popisu prace je zaobirat se diverzitou, rovnosti a

inkluzi. Po takovémto definovani kyZenych populaci se pteslo k jejich rekrutaci.

Respondentstvo bylo z vétsiny (N = 11) nalezeno skrz organizaci Pride Business Forum.
Pocet oslovenych osob skrze Pride Business Forum byl pfiblizné¢ dvojnasobny, ovSem pii
nastinéni tématu rozhovoru nekteré osoby pfestaly komunikovat a k rozhovoru tak nakonec
nedoslo. Zbyl¢ respondentstvo (N = 4) bylo nalezeno skrze inzerci na socialni siti Facebook ve
skuping pro sexualné a genderové rozmanité osoby. Zadna z osob ziskanych skrz Facebook se

mnou nebyla diive v kontaktu.

Pted samotnym rozhovorem bylo respondentstvo informovano o formé a u€elu vyzkumu i
o jeho vystupech. Bylo velmi dileZité zminit, Ze jsou rozhovory realizovany nejen za ucelem
mé diplomové prace, ale také v ramci spoluprace neziskové vyzkumné organizace Queer
Geography, které jsem Clenkou, s Pride Business Forem. Tato spolupréce je realizovana formou
malého grantu od Pride Business Fora pro Queer Geography na vyzkum pracovni pohody
LGBTQ+ pracujicich a potieb DE&I pracovnictva. Vystupy zrozhovori s DE&I
specialistkami budou hloubéji rozebirany pravé v ramci tohoto grantu. V této diplomové praci
maji podplrny charakter a nejsou vzhledem k mym vyzkumnym otazkam stéZejni. Této
informace si vSak muselo respondentstvo byt védomo ptfedem, aby se mohlo informované

rozhodnout o své Gcasti. Dalsi aspekty etiky vyzkumu rozebirdm niZe v tomu urcené kapitole.

Vsechny polostrukturované rozhovory probéhly online skrz Microsoft Teams, coz zajistilo

uniformni prostiedi pro vSechny respondenty a respondentky. Stejny zazitek a stejny dojem byl
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zajistén 1 tim, ze jsem pii vSech schizkach méla kromée stejného virtualniho pozadi i stejny tces

a odév. Rozhovory byly se souhlasem respondujicich nahravany a nasledné piepsany.

Ugast ve vyzkumu nebyla honorovana. Praiméra délka rozhovoru byla 46 minut (M = 46),
pfi¢emz nejdelsi rozhovor trval 59 minut a nejkratsi 35 minut. Polostrukturovany rozhovor se
vzdy tykal nékolika okruha témat. Pfipraveny konverzacni scénat (Pfiloha 2) se v nékterych
aspektech lisil pro LGBTQ+ zaméstnanectvo a pro DE&I specialistky. Pro piiklad: otazky na
téma nacasovani osobniho coming outu byly rozebirany u LGBTQ+ osob, u DE&I specialistek

(az na jeden pfipad) nemély opodstatnéni, protoze $lo o heterosexualni a cis osoby.

Okruh témat u rozhovorti s LGBTQ+ zaméstnanectvem zahrnoval otazky na jejich prozitek
v praci, nasledovaly otazky na vyskyt konkrétnich forem mensinového stresu a pak dotazy na
vnimani DE&I iniciativ. U DE&I specialistek byla prvni ¢ast stejnd, bavily jsme se o jejich
prozitku v praci, nasledné¢ obecné¢ o LGBTQ+ diverzité na pracovisti a vyznamu DE&I

LGBTQ+ iniciativ.

V Priloze 2 lze nalézt oba diskusni scénafe, které byly vyuzity. Zaroven je tieba zdiraznit,
ze se jednalo o polostrukturovany rozhovor, okruhy ani otdzky tedy neptedstavovaly mantinely,
co pevné vyty&ovaly strukturu rozhovoru (Hendl, 2023). Slo o voditka, jak se dostat k tomu, co
bude tematizovat samo respondentstvo. Mnohdy se stalo, Ze respondentstvo feklo néco, co ve
scénafi nebylo, a u ¢eho jsme se zastavili, aby to bylo hloubé&ji prozkouméno. V poslednich
rozhovorech byly jiz pfitomny stopy vyCerpani témat a postupné se piestala objevovat nova
témata, coZ znacilo, Ze je vhodny ¢as ukoncit sbér dat a vénovat se analyze ziskaného materialu.

Sbér dat jsem zahajila v tinoru 2024 a ukoncila v dubnu 2024.

5.2.Vyzkumny soubor

Vyzkumny rozhovor tvotilo celkem patnact osob ze tfinécti rozdilnych spolecnosti. Pii
vytvareni designu vyzkumu jsem se rozhodla vyslechnout si nejen perspektivu LGBTQ+ osob,
ale 1 lidi, ktefi na pracovisti zastit'uji a implementuji DE&I iniciativy. Prvni jmenovana skupina,
tedy genderové a sexudlné rozmaniti lidé, jsou z vyzkumného hlediska povazovani za tézko
dostupnou skupinu (Pitonak, 2021). Byli zaroven skupinou mého primarniho z&jmu, jejichz
vypovedi byly zcela klicové. Rozhovory s DE&I specialistkami jsem povazovala za dopliikové,
osvétlujici nahled do tvorby mechanismi a pravidel, podle kterych pak zaméstnanectvo

funguje.
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Celkovy soubor tedy tvotilo 15 osob, z toho:

- 10 LGBTQ+ osob
- 6 DE&I specialistek

Soucet vyse uvedenych ¢isel nedava celkovy pocet respondentstva (N = 15), a to z toho
divodu, ze vjednom piipadé¢ byla osoba zodpovédnd za DE&I iniciativy zdroven i
neheterosexualni. VEk participantstva se pohyboval v rozmezi 25-50 let, ptficemz odhadovany
vekovy prumér LGBTQ+ respondentstva byl nizs§i nez odhadovany vékovy primér DE&I
specialistek. Presny veék nebyl sbiran zdivodu zachovani anonymity a zdivodu
nerelevantnosti k vyzkumnym otazkdm. Respondentstvo celkem tvofilo 8 Zen, 6 muzl a 1
genderoveé rozmanita osoba, kterd se neidentifikovala s konkrétnim ozna¢enim svého genderu.
Z tohoto celkového poctu celkem 6 Zen pracovalo na pozici, kde mély na starosti iniciativy
ohledné diverzity, rovnosti a inkluze. Zajimavé je, Ze ze zaméstnanectva, které bylo LGBTQ+
a jejich oficialni népln prace se nikterak netykala DE&I témat (N = 9), se i tak celkem 5 osob
vyrazné podilelo na chodu LGBTQ+ iniciativ jejich pracovisté. Prestoze byly v celkovém
vzorku spole€nosti zastoupeny 1 spole€nosti s pfevazujici manudlni cinnosti, vSechno
respondentstvo vykonavalo spiSe vice kvalifikovanou praci, nepodafilo se sehnat

respondujiciho tzv. ,,od pasu®.

Vétsina spolecnosti (N = 11) byla mezinarodnich. Velikost spolecnosti z hlediska poctu

zaméstnanectva byla u celkového vzorku zna¢né€ riznoroda:

- 4 spole¢nosti zaméstnavaly do 100 osob
- 3 spole¢nosti zaméstnavaly 100 az 500 osob
- 4 spole¢nosti zaméstnavaly 1000 az 2000 osob

- 2 spole€nosti zamé&stnavaly pires 5000 osob

Tato variabilita zajistila zjiSténi zkuSenosti ze vskutku rozmanitych pracovnich prostiedi.
Spolecnosti se zaobiraly Sirokou plejadou sektorii, je zastoupeno IT odvétvi, marketing,
farmaceuticky primysl, ¢i napt. ptepravni spole¢nost. Stejné tak byl rozmanité sestaven vzorek
1 zhlediska geografické pozice. Celkem 8 spolecnosti sidlilo v Praze, 5 spole¢nosti bylo
z jinych regiond (Stfedocesky, JihoCesky, Moravskoslezsky a dvakrat Jihomoravsky). Co se
tyka respondentstva, tak dvé tietiny (N = 10) bydlely v Praze, zbytek (N = 5) il jinde v Ceské

republice.
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Ve dvou piipadech jsem mluvila jak s osobou zdané spole¢nosti zajiStujici DE&I
iniciativy, tak s osobou ze zaméstnanectva. Tyto dvojice rozhovorii byly vzdy provedeny
samostatné, abych ziskala neovlivnénou perspektivu obou osob na procesy mensinového stresu
a iniciativy DE&I a mohla pfipadné€ porovnat diskrepance ve vypovédich. Tento model nemohl
byt uzit u vSech pracovist hned z né¢kolika divodu. Jak bylo zminéno, ¢asto za LGBTQ+
diverzitu zodpovidala osoba, kterd oficialn¢ zastdvala zcela jinou pozici a tuto funkci
vykonavala nad rdmec své bézné pracovni doby a ndplné. V jinych pifipadech zase osoba
zodpovidajici za DE&I nesvolila k rozhovoru. Ve dvou piipadech si LGBTQ+ respondentstvo
nepralo, abych kontaktovala nékoho dalsiho z jejich spole¢nosti, protoze nechtélo, aby jejich

spole¢nost védéla, Ze o tomto tématu vypovidalo pro ucely diplomového vyzkumu.

5.3. Metody zpracovani a analyzy dat

Nahravky rozhovora byly vzdy doslovné piepsany v programu Microsoft Word nejprve
pomoci funkce Diktovat a nasledné¢ byly pfi poslouchani rozhovoru zacistény. Zvazovala jsem
1 moznost vyuzit online pfepisovy software, ale z diivodu etiky jsem se k této moznosti nakonec
neptiklonila. Online pfepis by znamenal ztratit kontrolu nad tim, kde jsou data respondentstva

ulozena.

Pro analyzu takto zpracovanych dat byla vyuzita tematicka analyza. Jak popisuji Braun a
Clarke (2006) jde o kvalitativni metodu zpracovani dat, kterda spociva v identifikaci témat.
Umoziuje nejen vyhledani opakujicich se vzorcii napti¢ zaznamy, ale i jejich porovnani.
Prepsané rozhovory jsem cetla a v pribéhu tvofila koédy témat, kterd se tam vyskytla. Ze
ziskanych kodi jsem nasledné mohla vytvoftit vyssi tematické celky a analyzovat souhrnné

vSechny rozhovory. Pro kodovani byl vyuzit program MAXQDA.

5.4. Etika vyzkumu

Etické aspekty vyzkumu byly fadné oSetfeny. VSechno respondentstvo bylo pfed samotnym
rozhovorem informovéno pisemné o jeho ucelu, tématu a zplisobu nalozZeni s vystupy. Pied
zahajenim samotného dotazovani byl dale pfecten informovany souhlas (Ptiloha 1), kde byly
cile vyzkumu opét predstaveny spolu s pravy respondentstva. Kazdy byl poucen o tom, Ze mize
svou ucast kdykoliv ukon¢it. Zaroven byla zdliraznéna i moZznost do tydne od konéani rozhovoru
zazadat o smazani audiovizudlni nahravky rozhovoru a vyfazeni ze studie. Respondentstvu jsem
také zdaraznila, Ze nemusi odpoveédét na vSe, na co se jich zeptam a ze je hloubka odpovédi
zcela na nich. Byli také pouceni, Ze mohou v pifipadé€, kdy by v nich cokoliv z probirané¢ho

vyvolalo negativni pocity, rozhovor ukoncit, ¢i mi to sdélit a mizeme to spolu oSetfit. Byla
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jsem v piipadé potieby piipravena provést krizovou intervenci, ptipadné odkazat respondujici
osobu na krizovou, poradenskou ¢i terapeutickou sluzbu. Pravdépodobnost potieby zasahu
tohoto typu vSak byla velmi malé a vskutku nic z téchto opatfeni nebylo tfeba vyuzit pfi Zzadném
z rozhovorta. Taktéz nikdo z respondujicich nezazadal o smazani svych dat ve vymezen¢ lhiité.
Respondentstvo dostalo na zacatku také prostor se na cokoliv doptat. Moznost polozit dotazy

nebo cokoliv sdilet dostalo respondentstvo i po zakonceni rozhovoru.

Po informovaném souhlasu nasledovalo pouceni respondentstva o nahravani a ziskani jejich
verbalniho svoleni k zapoceti nahravky. Ke vSem nahravkdm jsem méla piistup pouze ja.
Nahravky byly uchovény na cloudovém ulozisti uctu Microsoft, ktery byl zhotoven za ucelem
tohoto vyzkumu. Dale byla kopie uchovéna na Sifrovaném USB disku. VSechny nahravky vsak

existovaly pouze do momentu, kdy byly pfepsany.

Samotny ptepis byl jiz technicky diskutovan vyse. Co je vSak tieba doplnit v této ¢asti je
jeho anonymizace. V ptipad€, ze respondujici osoba fekla jméno spolecnosti, pro kterou
pracovala, byla tato skute¢nost prepsdna jako Spolecnost. Pokud osoba fekla jméno nékterého
z kolegt ¢i kolegyn, bylo pfepsano jako Kolega ¢i Kolegyné. Pokud jsem j& sama v daném
rozhovoru danou osobu oslovila, piepsala jsem jejich jméno jako Respondent*ka. Kazdy
rozhovor také ziskal unikatni kod, kterym byl dale oznacovéan. Cislo oznagovalo spolecnost,
pismeno Q bylo oznacenim pro LGBTQ+ osobu, pismeno D bylo ozna¢enim pro DE&I

specialistku. Skute¢na identita respondentstva je zndma pouze mné.
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6. Vysledky

V této casti predstavuji vysledky svého vyzkumu, piicemz zodpovidam vyzkumné
otazky pomoci popsani jednotlivych témat, kterd se pii analyze rozhovorii objevila. Samotny
proces tematické analyzy prob¢hl standardnim zplisobem, jak popsaly Braun a Clarke (2022)
ve své publikaci. Uplné prvotni poznamky k rozhovortim jsem tvofila vzdy po skonéeni
nahravky. Zapsala jsem si nékolik témat, kterd mi ptisla pro dany rozhovor klicova. Podrobné&;jsi
obeznameni s daty probéhlo béhem poslechu nahravek a jejich ptepisu. Tato faze byla dulezita
1 pro naciténi tonu hlasu respondentstva a jejich emoci. Nasledné byly v kazdém ptepisu
vyznaceny véty nesouci urcity vyznam, ktery byl zaznac¢en kodem. Kody jsem posléze zacala
pouzivat opakované, pfipadné dle uvazeni nckteré kody sloucila, kdyz davaly dohromady
smysl. Po nakédovani vSech rozhovorl jsem se podivala na vysledek s odstupem a roziadila
jednotlivé kody do vétsich tematickych celktl. V tuto chvili jsem se vratila ke svym poznamkam

potizenym po kazdém z rozhovort, abych ovéfila, ze nebyla opomenuta.

Na zéklad¢ takto provedené tematické analyzy bylo odhaleno celkem osm vétSich
tematickych celkli. Témata svymi ndzvy nepokryvaji cely teoreticky ramec mensSinového
stresu, jak byl pfedstaven v literarné-ptehledové €asti, ale menSinovy stres se jimi propléta.
Samotné respondentstvo akcentovalo mnohdy jiné aspekty své pracovni zkuSenosti, neZ jsem
ocekavala, ne vZdy v souladu s terminologii menSinového stresu. Piesto 1ze stopy menSinového
stresu, stigmatizace nebo tieba mikroagresi v tématech vysledovat. Casto vznikly kédy piimo
odkazujici na teorii menSinového stresu, ale nédsledné byly rozifazeny do vétSich tematickych
celkdl, protoZe to tak v kontextu vypovédi respondentstva davalo vétsi smysl a [épe zachycovalo

jejich zkusenost.

Prvni vyzkumna otdzka znéla: Jak se menSinovy stres projevuje na pracovisti? Tato
otazka méla za cil prozkoumat, s ¢im se v praci LGBTQ+ setkévaji a jakou formu na sebe berou

mensinového stresory. Nalezenymi tématy odpovidajici na tuto otdzku jsou tato témata:

- zastirani identity
- homonegativita
- vliv vedeni

- prace nad rdmec prace

Prvni dv€ jmenovana témata vznikla ptirozené pfi analyze, zdrovei jsou to dva vyznamné
aspekty proximalni formy menSinového stresu. Zastirdni identity pro nékteré respondentstvo
bylo pfitomno pouze na pocatku jejich pracovniho poméru, jini byli od zacatku otevieni,
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piicemz jejich sexualni ¢1 genderova identita mohla byt v disledku cisheteronormativnich
ocekavani pro jejich pracovni okoli ptekvapujici. V praci se kazdy z respondujicich setkal
s n¢jakou formou homonegativity, pfestoze ne vzdy pro né tento zazitek byl néjak subjektivné
stresujici, zejména pokud Slo o n&jaky vtip na adresu LGBTQ+ identity. Piimo nadfizena osoba
1 nejvyssi vedeni spolecnosti a jeho postoj k LGBTQ+ tématiim, ktery mize vytvaret dalsi
pfidany stres ¢i naopak podptirné prostredi, zasadné ovliviiuje pracovni zkuSenost sexudlné a
genderové rozmanitych lidi. Posledni téma, prace nad ramec prace, poukazuje na zatizeni
LGBTQ+ pracovnictva organizaci DE&I iniciativ ¢i edukacni Cinnosti nad rdmec jejich
pracovnich povinnosti. Toto téma se vyznamnéji prolina i do nize uvedené druhé vyzkumné
otazky, zaroven existuje piekryv nebo alespon propojenost tematickych celktl i jednotlivych

kodh napric skoro vSemi objevenymi tématy.

Druha vyzkumna otdzka znéla: Jak DE&I iniciativy ovliviiuji LGBTQ+ osoby na
pracovisti? Jejim cilem bylo zjistit, jak tyto iniciativy redlné ovliviiuji pracovni zkuSenost
LGBTQ+ lidi, jak jsou jednotlivé formy iniciativ oceiovany a vnimany. Pro zodpovézeni dané

otazky se na zaklad¢ analyzy vynofila nasledujici témata:

socialni opora

viditelnost a informovanost

pocit bezpeci

nespokojenost s DE&I na pracovisti

Zaméstnaneckym skupindm se bude vénovat téma socialni opory, kde je tato opora Casto
citit. Pro mnohé bylo také dilezité, Ze se o LGBTQ+ lidech v jejich praci mluvi, jsou na to
Skoleni a je pfebarvovano logo. I to pomaha tvofit pocit bezpeci, ktery mohou podporovat i
rizné nastroje, jak se ohradit, kdyz by nékdo z dlivodu homonegativni motivace tento pocit
porusil. Zaroven vSak nékteré respondentstvo vnima ze strany své spole¢nosti nedostate¢nou
podporu pravé LGBTQ+ lidi. Na zévér této ¢asti jsem se také rozhodla kratce porovnat
vypoveédi LGBTQ+ respondentstva a DE&I specialistek, aby byly vidét jejich shody 1 odlisnosti

ve vnimani DE&I iniciativ a LGBTQ+ pracovni zkuSenosti.

6.1. Zastirani identity
Jelikoz je zastirani identity centralnim procesem mensinového stresu, stalo se 1 jednim
ze stézejnich témat LGBTQ+ lidi na pracovisti. Vénovala jsem se mu jiz v literarné-prehledové
¢asti, nyni ho vSak rozeberu z pohledu respondenstva a jejich zkuSenosti se zastiranim identity

na pracovisti.
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Vsichni respondujici byli alesponi k nékomu ze svych kolegti a kolegyn otevieni ohledné
své sexudlni ¢i genderové identity, avSak mira otevienosti se velmi lisila. Pro né¢které bylo nutné
nejprve ziskat diveéru ve své kolegy a kolegyné a vytvofit si s nimi i pratelské vazby. Dalsi
chtéli byt otevieni k lidem, se kterymi jsou v izkém pracovnim kontaktu, ale k ostatnim si

zachovéavali odstup.

., ...(Vi to) treba néjak do deseti lidli, Ze to asi vyjde. Jsem se jako opravdu svéril, ale to
bylo na zdaklade toho, zZe uz se jako zname, zZe jsme defacto i pratelé da se Fict, takze tam spis na

vaze néjake duvery. Takze plus minus deset lidi to asi bude vedet opravdu oteviené. “ (8Q)

Ukazalo se, ze nékdo zastiral svou identitu vagnimi odpovéd’'mi na osobni dotazy, aby

nebyla jeho sexudlni identita zndma:

,, Urcité jsem o néjaké jako svoji orientaci a identité mluvil s cleny a clenkami mého
tymu, ale zZe bych néjak jako oteviené a casto mluvil o tom jako s dalsimi lidmi... Urcité je
pravda, zZe jsem se vyhybal nékterym jako tématiim a na nékteré otazky jsem odpovidal spis

obecné, abych nemusel jako zabihat do detailu. *“ (6Q)

V jednom ptipadé doslo ke zlomu po stielbé v LGBTQ+ podniku Teplaren v Bratislavé
— od daného momentu chtél dany respondent svou identitu vice tematizovat v ramci prace.
Tématu aktivatorit pro angazovanost v ramci LGBTQ+ iniciativ se budeme vénovat hloubg&ji
v textu. Pro jiné osoby nenastal zasadni zlom, nebo nebyl nejprve nutny blizky vztah ke
koleglim a kolegynim pro nezastirani vlastni identity. Potfebovali v§ak nejprve zjistit, jaka
ohledn¢ LGBTQ+ témat panuje na pracovisti atmosféra. To popisuje 1 respondent z vétsi

technologické spole¢nosti:

., Irvalo mi asi dva, mésic a piil v té praci, nez jsem... zjistim, dal jsem si chvilku, nez

zjistim, jaka je vlastné situace v okoli. Ale v pohodé. Myslim si.* (30)

Vyckavani s otevienosti ohledné identity vSak muZe tvofit vnitini ostraZitost a nutnost
hlidat, co ¢lovek fika a komu. Zaroven to muze vést az k jistému odstupu od kolegt a kolegyn,
a tedy ztiZeni tvorby socidlnich vazeb, o ¢emzZ vypovida i muz identifikujici se jako gay, ktery

pracuje pies deset let ve stejné spolecnosti:

,,Ja jsem byl rozhodnuty drzZet praci a domov separatné. Ale prisel jsem na to, Ze je to
16251, nez clovek cekal. Ze jako skutecné téch socidlnich kontaktii bylo tehdd v té kanceldri

hodne, dost. To jsme neméli ty automatizace, vsichni jsme byli v kancelari hodnée blizko.
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V takovou chvili je tézky to kontrolovat a nepridava to, jak bych to vekl, nicemu dobrymu.
Nevede to na zadny dobry misto. Tohle mé zarazilo. Ze dokud se to nevi, tak si myslim, Ze je
tieba ddavat hrozny pozor... Je to takovy zdklad pro to dret takovou odtazitost, ze jo. Clovék

pak radsi do téch rozhovorii nezabredne, aby se nemusel slozité vyhrabavat. “ (1Q)

Pro nékteré respondenty vedlo zastirani jejich sexualni ¢i genderové identity k socidlnimu
odstupu od ostatnich, nasledné otevienost vedla k posileni divéry mezi nimi a jejich tymy. To
popisuje naptiklad nasledujici respondent, ktery pracuje v nadnarodni spolecnosti v Praze a

identifikuje se jako gay:

., Vim, Ze nékteri to vnimaji jako urcité gesto... Posileni a vybudovani vzajemné duvery, ze
si jakoby vazi toho, zZe jsem s nimi mluvil oteviené i osobné nejenom o pracovnich vécech, ale i
jak to mdm jako v osobnim zZivoté. Ze nam to pomdhd tomu, jakoby pomdha vytvaret jako

vzdjemnou duvéru i pro tu praci, kterou spolu kazdy den delame. “ (Q6)

Posilovani kolektivu byl jeden z diivodu ¢i benefitl, které zminovaly i DE&I specialistky
pro implementaci LGBTQ+ DE&I iniciativ. Chté&ji, at’ se vS§echno zaméstnanectvo citi v praci

dobfe a miize byt samo sebou.

Podle né¢kolika respondujicich bylo jejich okoli po jejich coming outu pirekvapeno,
protoZze danou osobu do té doby povazovalo za cisheterosexualni, coz poukazuje na
heteronormativni o¢ekavani spolecnosti a ptipadny dosavadni passing daného respondentstva.
V jednom piipadé¢ bylo ov§em od dané respondentky pracovnim kolektivem o¢ekavano, Ze Zije

se zenou, a kolegy a kolegyné ptekvapovala informace, Ze ma partnera muze, jak popisuje nize:

., To je jako vtipny, protoze ja jsem bi a zZiju s muzem. Zaroven vedu queer skupinu a
delam diverzitu a vsichni automaticky pocitaj s tim, Ze mam doma Zenskou, to je takovej
humor ... jako ja musim Fict, Ze pro mé to treba hrozné jako je teézky, protoZe ta moje pozice zase
srkz tu moji identitu je to v nécem hrozné jednoduchy, protoze ja bych méla stoprocentni

passing a nemusela bych vlastné rikat nikomu nic.*“ (10D)

Samotny moment coming outu byval Casto popsan jako bezproblémovy, reakce kolegt
a kolegyn byla neutrdlni, ptfipadné pozitivni, Casto se tato informace ptesla, nikdo se u ni
nepozastavil. VéEtSinou to respondujici osoby totiz fekly mezi fe¢i, Ze maji napf. partnera
stejného pohlavi, nebo aktivné svou identitu sdilely pfi neformélnim rozhovoru. Nebylo
ojedinglé, Ze informace o jejich sexudlni ¢i genderové identité vyvstala mimo prostiedi prace,

tteba pfi1 neformalnim setkani u piva. V jednom ptipad¢ spolecnost vSak praktikovala pro
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daného respondenta velmi nekomfortni ritudl, kdy pii celofiremnich setkanich kazdy fekne néco

ze svého zivota, v¢etné informace o rodinném stavu:

,, Oni sice to jakoby odprezentuji jo, at uz jsme treba méli zrovna ty firemni akce, tak
tam jako rFeknou, Ze tady vitame jakoukoliv jinakost, coz je fajn, jenze pak ta realita, pokud to
nekdo tak opravdu ma, tak nemusi se citit uplné komfortné, jako se k tomu hnedka priznat...
Neni to vidycky uplné jednoduché jakoby v tom smyslu, Ze clovek se miize zdat tém vSem
ostatnim jakoby v uvozovkdch ,,normalni*... takze tam je to nékde trosku neprijemné, Ze se

¢lovek nemusi citit uplné v pohode jako pred vsemi se hnedka vyoutovat, udelat ten coming

out.”“ (Q8)

Z této citace je i patrné, ze piestoze dana firma deklaruje otevienost k jinakosti, nejspis
to nesta¢i pro pocit bezpe¢i dané¢ho respondenta sdélit svou identitu. Zarovenn podobna
deklarace pozitivniho pfistupu k (sexudlni a genderové) rozmanitosti je velmi dulezitd. Pro
mnohé respondujici je to jeden z faktord, ktery by zvazovali pfi zméné prace. Jak popsala

nasledujici respondentka, neptala by si v praci predstirat, ze je nékym, kym neni:

., Nenastoupila bych do firmy, o ktery vim, Ze vylozené jako todlecto (LGBTQ+ diverzitu)
nepodporujou, prosté néjaka jako proti tomu, protoze rikala bych si jako, tam asi by to nebylo

tak samozrejmy. JakozZe tam bych musela ze sebe treba délat nékoho jinyho, a to mné moc

nejde. “ (70Q)

Néekolik respondujicich bylo otevienych ohledné své identity zcela od zacétku,
naptiklad jiz pfi uchézeni se o danou pracovni pozici. Jeden mladsi respondent to bral jako
formu své vlastni ochrany a moznost, jak vyfiltrovat pfipadné netolerantni prostfedi. Hovofil
proto jiz na pohovoru o své aktivistické Cinnosti v ramci LGBTQ+ témat. Zaroven jina
respondentka popisovala, Ze skryvanim své identity by z toho na pracovisti mohla ud¢lat zbran
proti sobé — jeji identita by se mohla stat predmétem kancelaiské SuSkandy. Jiny respondent na
svém pracovisti zase ocenloval, Ze nikdo jeho sexualitu nefesi, a praveé nic¢i identita se nestava
pfedmétem kleveténi ¢i pomluv. Uvedl to na piikladu svého kolegy, se kterym se potkal na
privodu hrdosti Prague Pride. Toto miiZze opét ukazovat na urcitou formu passingu, ktery byl
zminén jiz vySe. Nékteti respondenti se ovSem povazovali za vizualné ,,jasné* neheterosexualni

osoby, pfesto né¢jakou verbalni formou vSichni coming out provedli.

,,Ja jsem mél kolegu, pracoval jsem s nim na projektu jedendct let zpatky a samoziejmé

byli jsme spolu v cizine, byli jsme spolu vsude. Neresili jsme to viibec a loni jsme se potkali na
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Pridu. A praveé tohle, ta skutecnost, Ze ono to vlastné nemusi... nemusite to mit na cele nalepené,
protoze to nékdo nekomu rekne. To u nas neni potieba. My si to kdyztak rekneme navzajem. To

se mi u nas v praci moc libi. Kdyz se to nékdo dozvi, tak rekne OK a jde dal.“* (1Q)

6.2. Homonegativita

Dalsim tématem, které se objevilo, byla homonegativita. Tu lze vnimat v kontextu jak té
zvnitinéné, kterou projevovali sami respondujici, tak té vnéjsi, se kterou se setkavali. Nejprve
popiSeme zvnitinénou homonegativitu, kterd se objevovala zejména ve formé tolerovani ¢i
prechazeni mikroagresi, nejCastéji vtipti mifenych na ¢leny LGBTQ+ komunity. Zaznivalo, ze
respondenstvo se vtipu také zasméje, v nékterych pripadech vtip sami feknou. Pokud je vtip za
kolegynémi. Zda se, Zze na védomé trovni podobné vtipy nevytvaii pro LGBTQ+ lidi v praci
tenzi. Zaroven byla vSak Casto zmifiovana i potieba rozlisit, zda byl vtip myslen uto¢né, nebo

byl ptatelsky, tedy potieba rozliSovat intenci fe¢nika ¢i fecnice:

., Clovek musi rozlisit néjak jakoby podvédomé, jestli je to vtipek, nebo jestli jako néco za
tim je jakoby fakt skadlive osklivyho. A to uz si clovek pak musi prosté normalné vyrikat jako
mezi lidma, Ze jo. " (12Q)

Pro jednoho respondenta ve véku 20-30 let jsou tyto vtipy projev starSi generace, ktera se
timto zplisobem vyrovnava s tématem, které je pro ni cizi. Dal$i respondentka zase tekla, ze
maji obecné ,,nekorektni kolektiv a vtipy na jeji sexualitu ji pfijdou roztomilé a dodavaji ji
pocit, Ze patfi do kolektivu. Dalsi je zase brala jako soucéast Ceské natury. Za touto
respondentkou po zaznéni vtipu pfiSel po par dnech jeho fecnik, aby se ujistil, Ze ji nezpisobil
negativni pocity. Jiny respondent mél zkusenost, kdy se ho vtip dotkl, ale vylozil si ho jako
necilené hloupé prefeknuti kolegy a nechal danou situaci byt. Vicero respondujicich tvrdilo, ze
neni v jejich povaze se urazet, ptipadné Ze maji takzvané€ hrosi kizi, a proto jim tyto vtipy
nevadi a nedotykaji se jich. V tomto kontextu par z nich i zminilo, Ze né€ktefti citlivéjsi LGBTQ+
lid¢, nebo ptimo jejich urciti necisheterosexualni kolegové a kolegyné, by dané situace mozna
vnimali negativnéji. Toto téma se tedy prolina s literarné-ptehledovym vykladem citlivosti

k odmitnuti, pfi¢emz respondentstvo se z vétSiny povazovalo za odolné.

., Délaji treba si srandu z toho zpiisobem, kterej treba si neuvédomujou, ze by treba mohl
pak nékoho jako ranit, ale jako umim si predstavit, Ze tFeba nékteryho z mejch trans kamaradii,

ktery jsou treba trochu citlivejsi, takze by treba takovejhle vtip asi i na pracovisti tieba se jich

dotknout mohl.** (13Q)
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,»Mame spoustu pravidel a ndstrojit a v§eho moznyho, prosté jakoby reporting a podobné a
aby tady to proste bylo ochranéno, aby kazdy, kdo by se citil néjak jako urazen, reknéme tomu
tak, aby mél prostor, jakoby to predat dal. Je pak diskutabilni, jako kde je pripadné ta hranice.
Jsme néjak jinak nastaveny ta senzitivita jako kazdy ma jinak, takze ja tieba prostée se urazim,
tak v 1 pripade z 10 milionu, ale pak nekdo bude to mit obrdcené a tieba se bude urazet vic i

za blbosti. Takze to je strasné tézky pak, jako abyste to nezneuzivala, ale toto jsou asi vSechny

véci.“ (120)

Zde je zajimavy piistup jedné z DE&I specialistek, pro kterou je v jeji praci zasadni, aby
lidé chépali, pro¢ nékteré vtipy nemusi byt vhodné. Popsala, Ze Skoleni na toto téma nejspis
obecné trochu zménilo kulturu v jejich spole¢nosti a pfimélo vSechno zaméstnanectvo vice

mentalizovat humor:

., (Mluvili jsme o tom) jaky vtipy, i kdyz mé prijdou strasné vtipny, treba nepouzivat, protoze
pojdme si vysvetlit, jakym zpiisobem by se to toho cloveka mohlo dotknout. A musim rict, zZe
trosicku to jako zmenilo povahu komunikace u nas ve firmé tedka, jezis, nechci, aby to vyznélo,
Ze si no prosté, obcas si nékdo udeélda hloupy vtip nebo rekne prosté vtip, jo, a ten je blbej. Ale
pak i jako lidi, neni to tak, Ze by si rekl: LA nemiizu tady ani Fikat vtipy v praci, zrovna co mi

Fikal strejda, zZe jeho kolega délnik Fikal na stavbé“, ale Ze nad tim prosté vic premejslej. “ (5D)

Respondujici dale tematizovali potifebu vnitiniho pfijeti své identity. Jedna respondentka
mi sdélila, Ze na svou sexualitu musela byt od zac¢atku hrda a stat si za ni, protoZe jinak by ji
strhalo vyrlistani na malém slovenském méste. Jiny respondent povazoval spokojenost se sebou
a svou sexualitou za zaklad pro to, aby 1 ostatni s nim byli spokojeni. Z této vnitini spokojenosti
nasledné pak vychézela jeho sila fesit téma své identity ve chvile, kdy on sam chtél — citil, ze
diky své spokojenosti ma nad svou sexualitou kontrolu a dokdze sam za sebou stat. Pro
asexualniho respondenta, ktery pusobil jisty svou sexualitou, vSak tato vnitini sebejistota
neménila nic na tom, ze pro néj bylo né€kdy v pracovnim kolektivu ndrocné zvladat

cisheteronormativni o¢ekavani ostatnich:

,,Skoro kazdy mluvil o manzelce, manzelovi, o détech a tak dale a najednou jsem tam byl
jako ja, kdo to ma prosté holt jinak i co se tyce téch vztahii, bohuzel déti nemam, jako vaznou
partnerku taky ne, takze tam uz to pro mé bylo docela v tomhle jako neprijemné... on to
(manazer) asi nemyslel zle, ale byly tam takové ty otazky dost jako mirené na telo. Jo a to si
urcité najdes brzo a bude brzo ta holka, tady tyhle poznamky... takze tady to bylo docela
neprijemné. “ (8Q)
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Zajimavé je, Ze na otazku, jaky nejméné piijemny zazitek si v praci vybavi ohledné své
sexuality/genderu, vétSina odpovidala, ze takovy zdzitek nemd. Piipadné uvedla pravé n&jaky
nevhodny vtip, nebo to, Ze po konci mésice hrdosti (Cervna) nékdo nalepil listek zna¢ici poruchu
na duhové vlajky v kuchynce. Pozd¢ji v rozhovoru vsak nejednou vyvstal na povrch zazitek,
ktery byl nepfijemny a souvisel pravé s jejich sexudlni ¢i genderovou identitou. Z téch
,,mirn&jsich* zazitkl se objevoval odpor kolegt a kolegyn k symbolim LGBTQ+ komunity —
napftiklad k vlaje¢kdm v komunitnich prostorech pracovisté, nebo k vyobrazeni dvou libajicich
se zen ve videu lakajicim k c¢asti na Prague Pride na obrazovce, ptipadné odpor k LGBTQ+
diverzité na pracovisti obecné. Jeden takovy zazitek popisuje respondentka z velké spolecnosti,

ktera je ve vztahu se Zenou:

., Meé nedavno tam jedna kolegyné ukazovala fotky ze svatby jako ona je heterosexudlka a
méla tam dva kamarady jako gay par... a jako bylo vidét na téch lidech, jakozZe Ze se tak jako
usklibali. Tak trosku na nich jako bylo videt, trosku smali jako viibec tomu faktu, Ze tam jako
byli dva gayové... Ne, zZe by tam byly néjaké jako vtipky nebo nendvist, ale je tam troSku videt
asi mozna néjaka neznalost téch lidi nebo ja nevim, ze kdyz se nékdo takovy objevi jakoby ,,jiny
v uvozovkdch, takze je to pro né asi néco, ja nevim, nového. Nebyly uplné asi adekvatni ty

reakce. (8Q)

Dalsi respondentka reagovala na dotaz, zda se v praci setkala snéjakou formou

nepiijemnosti ohledné sexudlni ¢i genderové identity, nasledovné:

,,Ja jsem se ani nesetkala, ani o tom nevim, zZe by se déla vyslovené néjaka jako forma prosté
Jjako aktivni diskriminace, nebo treba i jako verbadlniho ndasili nebo fyzicky urcité ne. Vim, Ze se
prosté stalo, Ze proste kolegyné, ktera je nebindrni, protoZe prosté ma hodné androgynni vzhled,
tak prosté méla konflikt na zachodech jeste predtim nez byly gender neutralni. Jako stava se,
Ze prosté nékde nékdo v kuchyrnice proste, kdyz vidi plakat s duhou, tak ma prosté blby
poznamky. Stava se, ze néekdo prosté rekne, Ze uz jako ho nebavi furt o téch tématech, oni to

treba anonymné to napisou do prizkumu spokojenosti, Ze uz jako je toho moc.* (10D)

Ne&kdy byl ptistup kolegl a kolegyn selektivni — v jednom konkrétnim piipadé naptiklad
kolega podporoval respondentku jako lesbu, ovSem netoleroval gaye. Jina respondentka sama
zase vnimala urcitou nabobtnalost nalepek pouzivanych pro sexualné a genderové rozmanité

lidi a hodnotila ji negativné:
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,,Dost seniorni manazer se tam (na meetingu) jako prihlasil a zeptal se, jako kterd zkratka
ted’ teda plati, jestli to jako LGBT anebo jste LGBTQ nebo jestli jste LGBTQ+. Ja rikam:
., Kolego, ty vole, ty resis prosté uplnou kravinu jako vidycky, “ uprimné je to uplné jedno. Ja
nevim, jako sama asi pouzivam jako vSechny tri nebo ctyri nebo pét nebo jako nékdo za to dava
jeste Sest dalsich pismen jako ja jsem uprimné soucdsti komunity, vitbec nevim, co to znamenad.
Prosté ja jsem skoncila u tech ctyrech... on jakoby se o tom trosku boji mluvit, protoze si
pripada, jak prosté v minovym poli, Ze presné, aby ho nahodou nékdo jako nepranyroval za to,
Ze zapomnél na jedno pismenko... Rikam, jako na jednu stranu to chdpu, protoze prosté vidim
jak cast ty komunity, ktera presné si zaklada jenom na tomhlenctom, Ze prosté ja jsem jako
hrozné prosté originalni osobnost a prosté zaslouzim si dalsi pismenko. Uz 57 proste. A chci,
abyste mé nazyvali takhle a takhle prosté a ty lidi pak jsou z toho zmateni a uz jim to prijde jako

hrozné moc.“ (5D)

Tato odpovéd’ ukazuje na mozné zvnitinéni urcitych negativnich postojii viici LGBTQ+
lidem. Tato respondentka ovSem nebyla jedind, kterd tematizovala, ze by se cisheterosexudlni
lidé neméli bat o LGBTQ+ tématech mluvit. I pro DE&I specialistky bylo dulezité, aby toto
téma bylo brano jako normalni a dalo se o ném mluvit beze strachu, ze dojde k né¢jakému
pteslapu, ktery bude mit negativni nasledky. Jeden respondent tikal, Ze diverzitu vnima v $ir§im
kontextu — uvedl to na piikladu kolegy, ktery byl sice cisheterosexudlni muZz, ale byl
v polyamornim vztahu, coZ ho v praci také mohlo urcitym zplsobem stigmatizovat. Vicero
respondujicich zminiovalo, Ze je v praci k jejich odlisné sexualité ptistupovano ,,normalné* —
naptiklad spolu s ostatnimi u obéda pomlouvaji svou drahou polovicku, protoze vztahové trable

jsou vzdy stejné.

Bohuzel ne vSude je této ,normality dosazeno. Jeden zdalSich popsanych

homonegativnich zazitkd na pracovisti zahrnoval verbalni nasili:

,,Jeden kolega mi vyloZené ekl prosté, Ze to, Ze jsem gay, je Spatné. Tak jsem mu rekl, Ze je
homofobni kokot a poslal jsem ho do haje. Pak jsem viastné krdtce na to odesel, takze to s tim

nesouviselo, prosté ten borec je homofobni debil. “ (100Q)

V tomto 1 dalSich pfipadech byla homonegativita spojena s aspektem multikulturniho
kontaktu, zde §lo o zahrani¢niho kolegu. Negativni zazitek se mému respondentstvu nékdy stal
pfi pracovni cesté v jiné zemi, nebo napiiklad pti kontaktu s kolegy a kolegynémi, ktefi nemaji
Ceské obcanstvi, piipadné jsou ndbozensky zalozeni. Jeden respondent pravé v tomto kontextu

vyzdvihoval pfinos iniciativ diverzity, rovnosti a inkluze. Povazuje je za zpusob, jak zménit
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smysleni, nebo alespon chovani, kolegii a kolegyn ze zemi, kde jsou LGBTQ+ lidé aktivné
statem perzekuovani. Piesto vSak bylo téma expati ¢i cizich zemich v tomto vzorku zminovano

spiSe v negativnim kontextu.

Pro jednoho respondenta byla dokonce prace v zemi, kde jsou LGBTQ+ lidé perzekuovani,
divodem, pro¢ se rozhodl pii navratu do Ceské republiky vice toto téma v praci otvirat.
Konkrétni motivace, pro¢ do pracovniho prostfedi pfinaSet téma vlastni rozmanitosti, se
neobjevila ojedinéle. Pro dal$iho respondenta byla zlomovym momentem jiz zmiflovana
tragickd udalost v bratislavském klubu Teplaren, pfi které Gito¢nik zastrelil dva LGBTQ+ lidi.
Do toho momentu respondent pfili§ svou identitu gay muze v praci nediskutoval a neangazoval

se v LGBTQ+ diverzite:

,,Po tom, kdyz jsem se dozvédel tu zpravu, tak to pro mé bylo... kdy jsem si Fekl, Ze v podstaté
jako Ze uz se nechci v tom pracovnim prostiedi zamérovat jenom na rozvoj sebe, plnéni téch
ukolu a proste jako dosahovani néjakych vysledku, ale i proste chci prinést jako vetsi povedomi
o tématech, které mé trapi a které na mé maji viiv. TakzZe v podstaté to byl jako impuls, kdy jsem
se prosté rozhodl, jako vic do toho Slapnout a mluvit s lidmi okolo sebe. Od toho momentu
definitivni, od toho momentu jsem s kazdym a pravidelne, kdyz jsme méli jakykoliv jako
smalltalk nebo jsme se bavili o jakychkoliv osobnich vécech, tak tam prinasel uz jako proaktivné
tyhle témata do jako kazdodenni konverzace. To zni takto sofistikované, ale prosté jako ve
zkratce Feceno: Drive jsem jako neprindSel ta témata ze svého osobniho Zivotu aktivne. To
znamend, ze s lidmi, ke kterym jsem mél jakoby ditveru, nebo s kterymi jsem pracoval castéji,
jsem se o tom bavil, kdyz se zeptali. Pak se pro mé zmenilo to, Ze jsem si prosté rekl a jako uz

ne a budu prosté ta témata prinaset aktivné a budu o tom mluvit. “ (6Q)

Stielba v bratislavském LGBTQ+ podniku Tlaciaren byla aktivizujicim prvkem 1 pro jednu
DE&I specialistku, kterd se par dnd po této udalosti rozhodla mezi zaméstnanectvo rozeslat
dotaznik, co by potiebovalo a zda o tomto tématu chtéji ve firmé mluvit. Tato konkrétni silné
homonegativné¢ plisobici predsude¢na tragédie tedy ukazuje, jak se mohou do prace a LGBTQ+

pracovniho proZitku promitat i udalosti, kterd se na pracovni ptid€ nestanou.

6.3. Vliv vedeni

V mnohych ohledech byl pro respondentstvo kli¢ovy postoj osob ve vedoucich rolich, at
uz Slo o jejich pfimé nadfizené, ¢i vySsi vedeni spoleCnosti. Zaroven i individudlni pozice
v dané spolecnosti hraje roli, jak mi sdé€lil jeden z respondentt — diky vy$§i manazerské pozici

se neboji byt otevieny a piinaSet do prace témata LGBTQ+ diverzity.
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Pfimo nadfizena osoba se objevila pomémné Casto jako bod opory pro dané¢ho respondenta
¢i respondentku. Zjisténim, které nesmi byt opomenuto, je i fakt, Ze praveé piimo nadiizend
osoba mnohdy rozhoduje o tom, zda budou mit LGBTQ+ pracujici stejné benefity jako jejich

kolegové a kolegyné. Klasicky je to vidét na piikladu tohoto respondenta:

., Kdyz jsme vstupovali do registrovaného partnerstvi, tak jsme neméli v policy, Ze je to totez.
A ja se ptam $éfa: , Sefe, tohle se déje, dostanu 2 dny volno? “ A on Fikd, no, pokud to nent
v policy, tak tam (na registraci) proste pudes. Nikdy se nikdo nezastavil nad tim, Ze by se to
nemeélo delat. I v dobe, kdy to nebylo oficidalné v policy. To bych chtél rict, ze bylo pekny. Ja
jsem fakt nevedel, zda se neptam na blbost a podle vseho s tim dokonce uz kazdej pocital. To

byl hezkej moment.* (10)

Je vidét, Ze pro respondenta je toto moment, ktery mu mohl upevnit vztah s pfimym
nadiizenym, ktery mu bez vahani poskytl volno na uzavieni registrovan¢ho partnerstvi.
Zaroven to ukazuje na to, jak zasadni je role pfimo nadfizené osoby. V ptipadé, ze by zastavala
homonegativni postoje, by nemusela chtit volno poskytnout. I proto je dtlezité, aby byly rovné
benefity zajiStény pomoci vnitinich ptedpisti a mohl je ¢erpat kazdy bez ohledu na to, zda ma
dobry vztah s nadfizenou osobou, nebo ne. Takové ukotveni mize pomoct ptedchazet

mensinovému stresu a vubec nutnosti fesit své osobni zalezitosti skrze nadfizenou osobu.

Pro jednu DE&I specialistku bylo zcela zisadni vytvaret Skoleni ohledn¢ LGBTQ+
diverzity pro osoby v manazerskych pozicich, protoze vnimala dilezitost nadfizenych
v zivotech LGBTQ+ lidi. Sama ale vnimala pravé na téchto pozicich ur€ity nezdjem o toto téma,
nikoliv v8ak odpor. Sami LGBTQ+ lidé, se kterymi jsem mluvila, ov§em tematizovali jiny

aspekt — a to vybér osob na manazerské pozice:

., Ta firma by se mela hodné snazit o to, aby treba si uz trosku zjistovala, jestli ty lidi, ktery
prijima na néjaky manazersky pozice, jsou tady v téch vécech néjak prijimajici, protoze si
myslim, Ze to je jako zaklad v tom, jak vytvorit néjaky dobry prostiedi. Myslim si, Ze to mozna

vvvvvv

ta firma podle me mysli vazne, nebo ne. (13Q)

Ocenovano bylo, kdyz i nejvyssi vedeni podporovalo diverzitu, LGBTQ+ témata, nebo byl
dokonce nckdo znejvysSiho vedeni ambasadorstvem ¢i  sponzorstvem LGBTQ+
zaméstnanecké skupiny. V mnohych ptipadech, jak bude diskutovano v dalsi kapitole, byla tato

podpora zasadni i pro pisobeni daného respondentstva v zaméstnanecké skuping. V nékterych
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piipadech bylo vedeni brano jako neznal¢ LGBTQ+ témat, ale po informovani doslo

k pochopeni mensinové zkusenosti a ndsledné podpofe.

Velky vliv na pfistup vedeni ma také ptipadnd zahrani¢ni matetska spolecnost. Ze zahranici
prichazel tlak na vétsi angazovanost v ramci diverzity, rovnosti a inkluze. Casto bylo oviem na
jednotlivych lokélnich vedenich, jak se k tomu postavi. N&kteii respondujici sdileli zkuSenost,
ze ¢eské vedeni bylo k tématu LGBTQ+ podpory vlazné. V jednom ptipad¢ se respondent opiel
pravé o globalni smérnice, aby mohl zalit iniciativy pro podporu genderové a sexudlni
rozmanitosti v praci tematizovat. Jiny respondent vyjadtil nespokojenost a hnév nad tim, ze

lokalni vedeni ignoruje globalni politiku a nic v ramci DE&I nedé¢la.

Nerovny pfistup v prijimani LGBTQ+ lidi a témat na pracovisti se vSak neprojevuje jen
mezindrodné, ale i uvnitt ¢eské pobocky. Tato nerovnost mize vychazet pravé z vedoucich
pozic, kdy vedouci osoba urc¢ité¢ho oddéleni LGBTQ+ témata nepodporuje, nebo miize vychazet
od samotnych zaméstnancti a zaméstnankyn. Zde byla zminovana obava respondujicich osob,
jak to vypada ve vice technickych a vyrobnich ¢astech jejich spole¢nosti, kde nejspis LGBTQ+
témata nejsou piili§ kladné pfijimana. Je to vidét na ptikladu respondenta, jehoZ nadnarodni

korporace ma v Ceské republice dvé divize:

,Jako prikladem muize byt, kdyz jsme jako zase uskutecnili jako takové sezeni o... nebo
takovy workshop pro zaméstnance a zaméstnankyné o jako LGBT+ tématech a genderové
identite, tak v podstaté v té nasi divizi to jako bylo prezentovano, nebo jako nedostalo to takovou
podporu. Byla to marginadlnéjsi aktivita. Kdezto prosté v té druhé divizi to vylozZené jako
podporilo vedeni, pridalo néjakou vlastni zpravu a zaroven jako i zainvestovalo do té aktivity
necim... méli jsme aspon néjaky catering a byt tohle jsou jako hrozné malé véci, tak proste,
kdyz to date vSechno dohromady do jednoho obrazku, tak vam ukazuji, Ze se prosté k nékterym

vécem pristupuje jako s mensi mirou duleZitosti. “ (6Q)
manualnich praci s moznym vys§im nepfijetim LGBTQ+ témat:

., Nase divize je zrovna ekonomicka, takze tam je to v pohodé. Tam prirozené je ten zdjem
vys$si. Kdyz piijdete vic k technice, tak jako o to je to horsi, takze spis si myslim, Ze by se mélo

zapracovat na tom to téma rozvest a trosku lidem predstavit i v tovarnach, i v téch technickych,

prosté i prosté vSude pres celou Spolecnost.“ (30)
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V této sekci je tieba jesté zminit, Ze pro mnohé byl nadnarodni status spole¢nosti spojovan
s vetsi vstiicnosti k LGBTQ+ tématim. Zaznivalo, Ze v menSich Ceskych spole¢nostech by
téma diverzity nejspi§ nebylo vibec feSeno, ptfipadné by pfistup k ni uréoval majitel ci
majitelka, jejichz rozhodnuti by se pracujici museli ptizptlisobit, ¢i z firmy odejit. Zaroven by i
tam podle ne€kterych mélo téma LGBTQ+ rozmanitosti zaznivat, dle jednoho respondenta

zejména proto, ze se mezi LGBTQ+ identitami miZe leckdo najit:

,Je dobre sifit to povedomi nejenom o LGBTQIA+ celkove, ale pravé asexualita,
aromancitica, pripadné agender — taky se nékdo miize najit. Takze tohle si myslim, Ze je jako
hodné dulezité prosté Sirit i v tom pracovnim, a ne jenom korporatnim svéte, i jako mensi firmy,
i mensi pracovni kolektivy. Tohle bych urcité ja ze sebe vidél jako velmi diileZity bod, no viastné

upozornovat. *“ (8Q)

Zde bylo zajimavé tyto odpovédi porovnat s vypovédi DE&I specialistky z malé ceské
firmy sidlici mimo Prahu. Ta sdilela zkuSenost, Ze se v jejich mésté LGBTQ+ témata nikdy
nikdo nefesil a tim, Ze to naptiklad na svych facebookovych strankach zacali délat oni, n¢jak
tam toto téma pfinesli. Zaroven jim to zacalo obecné ménit miru profesniho odstupu a
intersocidlni intimitu na pracovisti — zaméstnanci a zaméstnankyné obecné zacali po podpoie
LGBTQ+ témat vice sdilet své osobni informace. To dle jejich slov pomohlo zlepsit atmosféru

na pracovisti.

6.4. Prace nad ramec prace

Jak zaznélo jiZ pfi popisu vybérového souboru, mnoho z osob, se kterymi jsem mluvila, se
v praci angazuje v prosazovani iniciativ LGBTQ+ diverzity, rovnosti a inkluze, 1 kdyZ to neni
v jejich oficidlnim popisu prace. Pro respondujici, ktefi to takto maji, jde tedy o pfidanou
pracovni zatéz, kterou zvladaji spolu se svymi béZnymi pracovnimi povinnostmi. Zajimavym
ptikladem miiZe byt i to, Ze pokud existuji v dané firmé¢ globalni LGBTQ+ meetingy (pro ¢leny
lokdlnich LGBTQ+ skupin), tak ¢asto byvaji ve vecernich hodinach, tedy po konci bézné
pracovni doby. Zarovei ale tito lidé fikaji, Ze to chtéji délat, chtéji se angazovat ve zlepSovani
podminek pro dal§i LGBTQ+ lidi. Pro nékteré byla motivatorem ptedchozi pracovni zkuSenost,
kde nebyla LGBTQ+ témata pfijimana, nebo tfeba tragicka udalost v bratislavské Tlaciarni, jak
Jiz bylo zminéno. Jina respondentka zase fekla, Ze to dé€la, protoZe uz si pfijde ,,dost velkd* na
to néco takového fidit. Kromé ptidané pracovni zatéze jim to tedy miize pfinaset smysluplnost,
dobry pocit, ptipadné nové kontakty uvnitf 1 vné dané spolecnosti. Stale jde vSak o praci navic,

jak popisuje tato respondentka z nadnarodni korporace:
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., (Je to) Spoustu prace nad ramec prace. Je to ale myslim si Ze vSude. Mdalokdo ma asi to
fakt velke stesti, ze by mél roli dedikovanou jenom na tu treba LGBTQA+ roli jako takovou. To
neni uplnym standardem si myslim, co jsem naposlouchala zatim z néjakych komunitnich calli
i jinych c¢lenut Pride Business Fora. Takze je to prosté standardni prace, kterou délame, plus ve

volném case, nebo kdyz prosté ten prostor je, tak clovek se vénuje aktivitam a planim.* (12Q)

Zaroven nekteti respondenti, ktefi se v DE&I iniciativach neangazuji, fikaji, ze ,, kdybych
se do toho redlné néjak jako vic chopil, tak zZe by se to jako délo, ale prosté tim, Ze ted’ko viastné
Jjakoby nemiizu, tak se to treba uplné jako nedeéje, “ (13Q). To dale poukazuje na to, ze se od
samotnych genderov¢ a sexualné rozmanitych osob ocekava, ze téma spojené s jejich identitou
v praci néjak ponesou. Toto zazn€lo 1 na jednom rozhovoru s DE&I specialistkou. Ta
povazovala za zasadni, aby si ty iniciativy fidili pravé ti lidé, kterych se to tyka, aby to nebylo
tlaceno seshora. Jde rozumét potiebé, at’ inciativy prosazuji ti, ktefi diky své zité zkuSenosti
znaji potieby a problematiku LGBTQ+ témat. Na druhou stranu zde Ize vysledovat 1 néjakou
nerovnomérnou zatéZz mensinové skupiny. Dostava to LGBTQ+ osoby do situace, kdy jsou
n¢kdy 1 nuceni obhajovat, pro¢ by takové iniciativy mély byt na pracovisti zavedeny. Jeden
respondent popisoval, jak musel shanét argumenty pro inkluzivnéj$i politiku spole¢nosti, jak
musel kolegiim a kolegynim vysvétlovat coming out a jaké to je skryvat v praci svou identitu.
Toto vse je néco, co vykonaval nad ramec své pozice, zabiralo mu to ¢as a 1 mentalni kapacitu.
Navic to, Ze se nékdo identifikuje jako LGBTQ+ osoba, nemusi nutné€ znamenat, Ze zné potieby
genderové a sexualné rozmanitych lidi na pracovisti a vi, co je tfeba udélat pro zlepSeni jejich
pracovni zkuSenosti. ZastieSovani DE&I iniciativ tedy vyZzaduje 1 urCité nastudovani dané

problematiky, stejné jako by to musela udélat cisheterosexualni osoba z HR.

Kromé prosazovani DE&I iniciativ maji mnohdy LGBTQ+ lidé 1 formalni ¢i neformalni
funkci edukatora ¢i edukatorky. Dostdvaji dotazy ohledné své sexudlni a genderové
rozmanitosti, mnohdy musi byt advokatem 1 pro identity, které¢ sami nezastadvaji. Nekteti z
respondujicich se aktivné snaZzi rozsifit svym koleglim a kolegynim obzory. V praci mohou
dokonce sami LGBTQ+ lidé iniciovat a organizovat oficidlni Skoleni na toto téma. Mnohdy
jsou ale do role edukatora ¢i edukatorky pasovani béhem neformalnich konverzaci. To popisuje

1 tato respondentka:

. Spousta lidi se pak doptava. Muzu mit nekomu blizko, at’ uz pracovné, nebo témer az
kamardadsky, a pak vam prijde a rekne, zZe je naprosto podporovatel — ale jenom holky, kluci to

ne. Uz tady mame zase standardni situaci. Je to tézky pak s tim clovekem zahdjit tu konverzaci
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a posnazit se mu trosku néjak rozlepit ty oc¢i malinko... To je podle mé obecné zase néjaké
pravidlo a nad vsechny pravidla, protoze to, co neznam, z toho mam vétsinou strach a prosté
radeéji si postavim tu bariéru. TakzZe ta znalost a sirent proste tady toho povedomi vitbec, nechat
je klidne davat uplné stupidni dotazy a jako fakt to néjak v ramci té normalni konverzace jakoby
rozvadet... Ja nemam odpovéd’ na vSechno taky, tak to je proste, ale uz jenom probudit tu

zvidavost a néjakym zpusobem to otevrit je supr.* (12Q)

Pravé pro zodpovézeni dotazli a snizeni zatéze kladené¢ na LGBTQ+ pracovnictvo by ve
spole¢nosti méla byt osoba zodpovédna za DE&I iniciativy. DE&I specialistky, se kterymi jsem
mluvila, se snazi potradat Skoleni o diverzité, piipadné implementovat dalsi DE&I iniciativy. Je
to ovSem role, kterd neni ve vSech spole¢nostech definovana, a tak nezbyva samu LGBTQ+
zameéstnanectvu nékdy nic jiného nez prosazovat iniciativy po vlastni ose. Jeden respondent
poukazal na to, ze v jejich spolecnosti sice existuje osoba, kterd by méla mit DE&I na starost,

ovSem mnoho pro dané téma ned¢ld, coz miize byt zplisobeno jeji neznalosti:

,,Co jsem se snazil Fict, je, Ze osoba, ktera je odpovédna za diverzitu a inkluzi, nemusi mit
vitbec povédomi o tom, jako jaké strasti a problémy prosté treba 7esi jako trans lidi a na co
treba narazi jako v ramci svych zaméstnani. A jak pak miizu ocekdvat od té osoby, ze bude
nejakou treba takovouhle politiku proste inkluze jako viibec predstavovat, nebo ze ji bude

zahrnovat, kdyz s tim nema zkusenosti a nikoho takového tady nemame? ““ (6Q)

Pouze v jednom ptipad¢ jsem potkala osobu, jejiz aktivita v rdmci LGBTQ+ zaméstnanecké
skupiny byla soucasti jeji pracovni naplné. Dany respondent si uvédomoval, Ze je to

nestandardni a v jinych spole¢nostech to tak nemayji:

., My mdme jakoby moznost si toho vyclenit v ramci pracovnich povinnosti a mdame moznost
si ty iniciativy dat jakoby do svych viastnich rocnich cilii, takze... Mdame moznost prosté dve,

tFi, CtyFi, pét hodin za tyden na to to resit. “ (10Q)

Pravé toto zohlednéni, ze Cinnost v zaméstnanecké skupiné ¢i jind forma angazovanosti
v DE&I iniciativach zabird ¢as, by mélo byt standardem. Opak je vSak pravdou. A tak vétSina
LGBTQ+ osob, ktera chce své pracovisté posouvat v otazkach diverzity, rovnosti a inkluze, tak

¢ini nad rdmec svych pracovnich pozic.

6.5. Socialni opora
Témata v této a nasledujici kapitole se vztahuji k druhé vyzkumné otazce. Jak jsem jiz

zminovala vySe, vSechna témata se do urcité miry mohou prolinat, ptipadné dopliiovat kontext
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k jinym tématiim. V této kapitole bude probirano téma socialni opory. Muze jit o oporu v ramci
samotné prace, kde se opora utuzuje naptiklad v LGBTQ+ zaméstnaneckych skupinéch, ale i o

oporu od dal$ich osob, které v rdmci svého zaméstnani fesi LGBTQ+ témata.

Nejprve se podivaime na socidlni oporu od osob z daného pracovisté. Zde mohou akce
potadané vnitinimi zaméstnaneckymi LGBTQ+ skupinami slouzit jako prostor pro podporu.
Jak bylo vylozeno v literarné-ptehledové casti, zaméstnanecké skupiny jsou jedna z forem
DE&I iniciativ. Jedna respondentka popisovala, jak mista fyzického setkani skupiny voli tak,

aby bylo LGBTQ+ pratelské:

., Tim, Ze si jdeme sednout, tak si jdeme jako sednout idedlné prosté néjakyho queer baru...
Fakt jsme jiny divize, ruzné fakt jako jesté jiné zemé, jiné vekové kategorie, naprosto uplné
rozdilny... Co mé uplné nejvic fascinovalo, je presné priklad jednoho kolegy, ktery je ten
vyvojar, ktery sedi 100% na home-officu a nikdo o ném skoro nic nevi, Ze prosté takovy
extrémné uzavieny, a pak prijde k nam si sednout do baru. Jo, sice jako nemluvi skoro celou
dobu, ale posloucha a je s nami. To je proste skvéla véc. Jo, i na ten Pride dorazil... To bylo

supr, ze proste prisel, protozZe vedeél, Ze tam ma nas a védel, Ze se nemusi bat. *“ (120)

Zde je 1 popsano, jak dalsi LGBTQ+ lidé mohou tvofit bezpe¢nou zdkladnu pro ostatni.
Tato forma opory se projevuje i v tom, ze skupina miize podpofit n€koho ze svych ¢lent fesit
pfipadné nevhodné chovani ¢i homonegativni incident. Zaméstnanecké skupiny pomahaji
redukovat 1 dodateCnou pracovni zatéz spojenou s koordinaci DE&I iniciativ, ktera byla
popsana v piedchozi kapitole. V rdmci zaméstnaneckych skupin se déli ukoly, kazdy ¢len miize
zastavat jinou funkci. Zaroven je moZné i pasivni ¢lenstvi pro ty, ktefi chtéji ,,pouze* chodit na
akce poradané zaméstnaneckou skupinou, ¢i se chtéji néco nového dozvedét o LGBTQ+ lidech.
VSsichni respondujici, u nichz funguje néjaka LGBTQ+ zaméstnanecka skupina, v ni vitaji

kohokoliv — dana osoba nemusi byt genderové ¢i sexualné rozmanita.

Zamgéstnanecka skupina je pro nekteré respondentstvo i1 formou navazovani novych
kontakti a ¢innost v ni mize poslouzit i vétSimu zviditelnéni napti¢ spolecnosti, jak popsal

jeden respondent:

., Dalsi véec je, ze je to dobré jakoby na néjaky networking prosté. Muzete poznat dalsi lidi.
Svym zpiisobem, nechci tedy jako nahanét ego, ale Ze se viastné zpusobem clovek zviditelni. Coz

Jje taky super.“ (10Q)
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DE&I specialistky tolik nezminovaly funkci skupiny jako socialni opory, toto téma
zaznivalo Castéji od LGBTQ+ zaméstnanectva. Specialistky zdtirazitovaly spiSe jeji jiné funkce,
napftiklad funkci skupiny jako jednoho z organti ¢innych v realizaci DE&I iniciativ. Zaroven
také zaznélo, Ze ,,to dorovnavani téch prosté zakonnych nedostatkii, co tady mame, tak je daleko
zamé&stnaneckym skupinam, jen mozna tolik nevnimaly pravé onen aspekt socialni opory, ktery
LGBTQ+ zaméstnanecka skupina svym ¢leniim a ¢lenkam ptinasi. Naopak zase LGBTQ+ lidé
netematizovali rovné benefity jako zasadni, néktefi si ani nebyli jisti, zda je jejich spolecnost

vyrovnava.

Zaroven je tfeba zduraznit, ze existence LGBTQ+ skupiny nutné neznamena, Ze se kazdy
meésic vSechno LGBTQ+ zaméstnanectvo a cisheterosexudlni podporovatelstvo dané
spolecnosti potkava. Jeden respondent fikal, ze od starSiho neheterosexualniho kolegy slysel
kritiku. Dany kolega se pry nemél potfebu setkavat s dalSimi genderové ¢i sexudlné
rozmanitymi lidmi ze stejné spole¢nosti. Jind respondentka mi zase sdé€lila, Ze ji trochu mrzi,
ze neni jejich skupina tolik aktivni a setkavaji se ptiblizné jen tfikrat do roka. Dle ni za to mize

pasivita vétsiny ¢lenské zaklady, kterd o Castéjsi setkavani nejevi zajem.

LGBTQ+ mohou také citit oporu nejen od konkrétnich osob, ale od dané firmy jako takové.
V tomto kontextu bylo LGBTQ+ respondentstvem zminéno, Ze spolecnosti supluji tlohu statu,
ktery se za né€ a jejich prava nestavi tolik jako jejich zaméstnavatel. Tento postoj zaznival 1 z fad
DE&I specialistek, které za soucast své role povazovaly vyrovnavani toho, co stat nenarovnal,

a tim podporovat v§echno zaméstnanectvo.

,,Obecné jako v Cesku ty vétsi firmy, casto se snazej nebo casto jsou viastné progresivnéjsi
nez tireba ta viada nebo tak, coz je jako videt i treba hezky na ruznejch téch jakoby iniciativach
a tak, na kterejch se ty firmy podilej tady v ty oblasti. Vlastné jsou takovy jako progresivnéjsi a
Casto spis jako tlacej ty prava vic dopredu. “ (130)

V posledni fadé bylo parkrat zminéno i Pride Business Forum, kam se mohou lid¢ z jeho
clenskych spolecnosti obratit, kdyz potiebuji radu ohledné¢ DE&I na pracovisti. Zaroven tato
organizace porada i rizné akce, kde se lidé implementujici DE&I LGBTQ+ iniciativy mohou
potkavat a sdilet své zkuSenosti, coz bylo oceflovano. Socidlni opora v ramci Pride Business
Fora byla z podstaty véci zminovana pouze DE&I specialistkami, nebo témi LGBTQ+ lidmi,

co pomdhaji ve svych spole¢nostech DE&I prosazovat. Tito lidé byli vdééni za moznost
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diskutovat s dalSimi lidmi, co jsou ve stejné pozici, jak vytvaiet a implementovat DE&I

iniciativy a jak piekonavat ptipadné prekazky.

6.6. Informovanost a viditelnost

Téma, které hojné zaznivalo z fad LGBTQ+ zaméstnanectva i z fad DE&I specialistek, byla
potieba informovat o LGBTQ+ tématech a zviditelnovat je. Toto téma se projevovalo zejména
poradanim riznych skoleni o LGBTQ+ diverzité, &i o diverzitd obecné. Casto byla jako klicova
zminovana Skoleni na nevédomé predsudky, ¢i na mikroagrese. Tato Skoleni byvala ve vSech
spole¢nostech, které jsem potkala, nepovinnd. Zaroven mnozi respondujici fikali, Ze je o Skoleni
zdjem 1 od cisheterosexudlnich kolegii a kolegyn, ktefi jsou dle slov jedné respondentky
zvédavi. Pro samotné LGBTQ+ lidi mohou byt takova Skoleni naopak Casto osobné nepfili§
prinosna, protoze probirané téma znaji, nebo dokonce Zziji, a Casto je téma genderové a sexualni
diverzity vykladano velmi zékladné. Vétsi informovanost berou ale jako zasadni pro to, aby
jejich kolegové a kolegyné sexudlni a genderovou rozmanitost pfijimali. Zaroven toto téma
berou jako pifinosné nejen pro pracovni zivot svych spolupracujicich, ale i pro jejich zivot

osobni. To popsala i jedna z DE&I specialistek:

., Ty lidi maji zkusenost nejenom na pracovisti, ale i prosté ve verejném prostoru. Najednou
zjisti: ,,No jako ja treba prosté znam nékoho, ““ nebo jsem rodic a moje dité prosté najednou
Jjako tyhlety véci se mnou tematizuje, i kdyz jako i to dite, treba jako miize bejt prosté cishetero,
ale prosté najednou ty veéci jako slysi vic, resi to vic. Ja vlastné nevim, jak je komunikovat a
nerozumim jim, anebo prosté ta verejna diskuze o manZelstvi pro v§echny. Priklad opet, to ze
prosté existujou néjaky jako legislativni rozdily. Ja jsem totiz taky z komunity, takze pro mé je

to trosSku jako tézky predstavit si, ze ty lidi opravdu o tom jako nevedéj. “ (D10)

Jiny respondent také zdtirazitoval, Ze pii Skolenich a vétSim povédomi o LGBTQ+ tématech
se mohou najit 1 (zdanliv€) cisheterosexudlni lidé. Zarovenn podobné piednasky a povédomi

muZze pfispivat i k destigmatizaci menSinovych identit:

,,Jakoby i ten prosté, kdo je predponoveé hetero, tak nemusi byt heterosexudlni. Prosté miize
byt hetero, greysexual, heteroromanticky asexual, a porad je to prosté soucast té asexuality.
Pak je asi otdazka jak moc se chtéji tito lideé videt treba jako LGBTQIA+. To uz je pak asi je
otazka volby kazdého, si myslim. Ale hlavné je dobre ukdzat na tohle, Ze je jako netieba se videt
Jjako néekdo spatny nebo vadny, Ze prestoze predponove takové hetero, coz je vétsinove vnimano,
Jjakoby to spravné, ale v ramci té sexuality to ma prosté uplné jinak. Jo, takze i tito lidé se tady

prosté muzou najit a samozrejmé vsichni ostatni stoprocentné. ““ (8Q)
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Jeden respondent také ftikal, Ze by byl rad, kdyby se téma jeho sexualni identity vice
desexualizovalo. Byl by rad, kdyby si jeho cisheterosexualni kolegové a kolegyné¢ odnaseli to,
ze ,,s nekym Zziju a je tam to srdce. Ne zZe s nékym ziju a provadim s nim cokoliv si dovedou
predstavit. Ja si preju, aby to vyznivalo trochu takhle. Ta informace (o mé sexualité) Ze by
ztratila ten nadech zajmit o to, co se teda déje (v loznici),” (1Q). Podobnou touhu po
desexualizaci t¢émat kolem LGBTQ+ lidi vnimal i dal$i respondent. Ten také zdlraznoval, ze je
tieba, aby si lidé obecné vice uvédomovali, Ze je sexudlni ¢i genderova identita pouze jednim

aspektem cloveka.

Zaroven se ze strany LGBTQ+ zaméstnanectva ukézal 1 vdek za viditelnost LGBTQ+ témat
a symboll v rdmci firmy. Jeden respondent fikal, Ze je rad, ze kazdy, kdo pro danou spolecnost
pracuje, nékde alespon okrajove zachytil, ze je u nich LGBTQ+ diverzita dilezitym tématem.
Dalsi respondujici fikali, Ze jsou radi, Ze se jich korporatni svét zastava a dodava jim viditelnost.
Ta se opét projevuje vniting, ale i na ven. Vnitin€ muze jit napiiklad o duhové vlajky ve
spole¢nych prostorach béhem cervna €i srpna, ale i celoroén¢ pomoci duhovych odznacki ¢i

klicenek. Ty mohou pomoct vytvaret piivétivé prostiedi a dodavat kurdz tém, ktefi zastiraji

svou identitu, jak popisuje tato respondentka:

A pokud je clovek, kterej prosté tireba ani neni out a je prosté nékde v néjakém tymu, tak
samozriejmé jako zkuSenost tady toho cloveka bude prosté jina, ale myslim si, Ze uz jenom ta
Jjako viditelna symbolika toho, Ze nejenom Ze proste vsichni v té firmé pomalu nosi duhovy
Sniirky na badge, coz mimochodem pomdhad hrozné moc, jako je to takova mala blbost, ale ja
Jjakoby opravdu co se vzdycky bavim, jako jak ty lidi uplné, jako se rozsviti ve chvili, kdy prosté
i treba jsou tam prvni den, prijdou tam a ted’ najednou to jako vidi. Tak ja hrozné takova jako
opravdu symbolicka rovina je hrozné dulezitd, ale i praveé symbolicka rovina toho, Ze ty témata

v tom prostoru firemnim prosté se resej. (1D)

Vnéjsi forma viditelnosti je nejcastéji zastoupena piebarvenim loga spolecnosti na duhovou
verzi, ucasti na PraguePride, ¢i sponzorstvim LGBTQ+ organizaci. Pfebarvovani loga bylo
v mém vzorku vnimano jako prospé$ny symbol, ktery ukazuje navenek smysleni spolecnosti,
pfipadné jako symbol globélni politiky dané spolecnosti, jak je tomu v piipad¢ tohoto

respondenta:

, Kdyby to bylo na rozhodnuti lokalnich téch pobocek a ja bych se zeptal toho svého
manazera hlavniho jako na prebarvi loga na duhu, tak on rekne Ne. Ale jelikoz se to stane

globalné a vsude se to zobrazi na vsechny strankach Spolecnosti na svété - mozna se to nestane
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proste v Maroku nebo v Rusku - ale prosté stane se to, globalni stranky se prosté prebarvi. Tak

Jjako jak dosahujeme tim néjaké viditelnosti, kterou kdybychom si to tady resili sami my v Cesku,

tak ji nedosahneme. ““ (6Q)

Neékolikrat byl zminén pinkwashing, ovSem samo respondenstvo timto terminem nikdy
nenazvalo poc¢inani svého zaméstnavatele. Zminovali tento pojem v kontextu piebarvovani log
spolecnosti, ale nepovazovali ho za piili§ problematicky. Podle nich jejich zaméstnavatelé pro
LGBTQ+ diverzitu néco skutec¢né dé€laji, téma se interné alespon do urcité miry fesi. V jednom
ptipadé neni LGBTQ+ DE&I pfili§ pritomna, ale piebarveni loga se dé€je, protoze jde o pokyn
z globalni mateiské spolecnosti — respondent z této spolec¢nosti to gesto vnimal pozitivné,
protoZe piestoze se v Ceské republice mnoho pro podporu LGBTQ+ zaméstnanectva nedéje, je
to jasny signal od globalniho vedeni tomu c¢eskému. Vicero osob problematizovalo
prebarvovani loga pouze v urCitych zemich, kde ma jejich zaméstnavatel pobocky. Sice
respondentstvo chépalo, Ze by spole¢nost mohla celit postihim za ptebarveni loga v zemich,
kde je LGBTQ+ identita perzekuovana, ale prave tam také vnimaji nejvétsi potfebu normalizace

sexualn¢ a genderoveé rozmanitych identit.

Z pohledu DE&I specialistek bylo v jednom piipadé fe¢eno, ze se nemaji jako firma potiebu
prezentovat jako LGBTQ+ pratelska. Je to o nich dohledatelna informace, ale nemaji potiebu
to n&jak aktivnéji hlasat. V jinych ptipadech jsou ale obecné principy diverzity, rovnosti a
inkluze soucasti firemnich hodnot a maji to napfiklad na kariérnich a naborovych strankach
zdiiraznéné. Jako jeden z benefitl, kter¢ maji DE&I iniciativy, byla totiZ zminéna praveé
moznost ziskat talentované nové zaméstnanectvo, které hledd LGBTQ+ ptatelské prostiedi.

Dalsi DE&I specialistky to tedy braly jako signal a symbol navenek.

6.7. Pocit bezpeci

S mirou informovanosti a viditelnosti LGBTQ+ rozmanitosti na pracovisti miiZze souviset i
pocit bezpec¢i, ktery vnimd samo rozmanité pracovnictvo. To ilustruje citace jednoho
z respondenti: ,,No, kdyz jsme to (prebarveni loga na duhu) udélali my, tak jsem to oslavil. Vite
jak... najdou se samoziejmé protihlasy, komercializace a tak dal. Na druhou stranu, i to je
viditelnost. Zvlast je dobry, kdyz ty firmy se postavi na tu stranu, kde stojim ja,“ (1Q). Zde je
vidét, ze tento symbolicky krok miZe vést k pocitu, ze dané pracovisteé stoji za svym LGBTQ+
zamé&stnanectvem. Tento pocit, ze jim prace kryje zada, byl pro mnohé velmi dulezity pro to,
aby se v praci citili bezpecné a mohli a chtéli svou identitu sdilet. Jedna z DE&I specialistek

tikala, ze je hlavni, aby neméli LGBTQ+ lidé pocit, ze jim mize otevienost kolem jejich
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identity ublizit a n¢jak jim zabranit v kariérnim rtstu. Proto je tfeba pro né vytvaret bezpecné

prostiedi a vefejné¢ podporu LGBTQ+ lidem vyjadiovat.

Obecné se ukazovalo, Ze je pro mnohé prace skutecn¢ bezpecnym mistem, kde mohou byt
sami sebou, nemusi se pretvarovat, skryvat svou identitu nebo okolo ni opatrné¢ naslapovat.

Vétsinoveé bylo pracovisté povazovano za vice bezpecné misto nez jind prostiedi, kde se

N 24

wevr

hodnotili ale 1 jako ptijemnéjsi prostiedi nez zazemi jejich rodiny. Jak bylo popséano vyse, kazdy
z respondentt se setkal s ur¢itou formou homonegativity na pracovisti, ovSem tyto zazitky jimi
nebyly hodnoceny tak negativné jako homonegativni zazitky z jinych prostiedi. Piipadné je
mozné, ze deklarace DE&I politik a hodnot poméha lidem citit, ze za nimi dané prostiedi stoji,

1 kdyz se stane néco homonegativniho.

,, Tady si nemiizu stéZovat, protoze ja mam pocit jako Ze ta prace je takové jako jedno z mala
mist, kde fakt miizu byt sam sebou. Minimalné ja jak jakoby miizu mluvit sam za sebe a viastné

jsem dost otevieny v tom, ze jsem gay.“ (100Q)

Jeden z mladsich respondentdl pfimo porovnal pracovni prosttedi s prosttedim své rodiny,

kde vyrustal:

., Tak kdyz to srovndm se svyma zkuSenostma, tak jakoby oproti rodiné se v prdci jako urcité

cejtim lip, ale jakoby moje rodina je takova jako celkové toxicka.* (130)

Pocitu bezpe¢i mohou pomahat i mnohé nastroje, které 1ze vyuzit pro nahlaSeni nevhodného
chovani na pracovisti. Nebylo ojedinélé, Ze se mohla respondujici osoba obratit na anonymni
portal ¢i linku, pfipadné fteSit danou problematickou situaci s externi spole¢nosti. Ve
spolec¢nostech existovaly také piimé kandly, vétSinou skrze nadiizenou osobu ¢i HR oddéleni,
kam se §lo také obratit. Nikdo z respondentstva Zadny z té€chto kanall v sou¢asném zaméstnani
nevyuzil, byli si jich vSak védomi. Cesta, kterou by hypoteticky jeden z respondentii nejspiSe
vyuzil, byl anonymni kanal vedouci skrz externi spole€nost, protoZe se obaval nezdjmu ¢eského

vedeni:

., Treba v pripadé Ceské republiky bych asi zvolil prosté anonymni speak up channel,
protoze si myslim, Ze jako incentiva pro reseni toho problému by z hlediska toho, jak to vedeni

Jje nastavené, byla spis nizka.“ (6Q)
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Dalsi respondentka zminila, Ze pravé zaméstnanecké skupiny mohou podpofit nahlasovani
nevhodného chovani. Dle ni také poméhd, Ze za nimi vedeni spolecnosti stoji, coz vytvari

bezpecnou atmosféru pro ptipadné nahlaSovani nevhodnych incidentt:

., Mame i prave tu vnitini skupinu na podporu toho, ze jako nds treba motivuje to resit, nebo
to jako nékdo miizem za nékym prijit a ten rekne, , Hele, tohle je fakt hrozny, tohle prosté
nemuzes nechat bejt. A Fikam ti to jako clovek, kterej ma podobnou zkusSenost a prosté délas to
i kvali mne*. To prosté vlastne pomaha v tom, ze si myslim, Ze ty lidi jako by se méli obecné,
aspon tak mi to vyplyva z tech konverzaci, se jako citit bezpecnéji. Prosté nenechat si ty veci
libit. A zaroven prosté ta atmosféra toho, ja to vidycky jako nazyvam jako takovej safe space
aktivismus v téch firmach, Ze ta firma jakoby za nama stoji v podstaté dost explicitne, tak nam

o (¢

Jjako umoznuje Fict ty véci casto mnohem na priméji a nemit ten strach z téch dusledkii. “ (10D)

6.8. Nespokojenost s DE&I

DE&I iniciativy mohou, jak bylo ilustrovano pfedchozimi tématy, vytvaret piijemné;si
pracovni prostiedi pro LGBTQ+ pracovnictvo. A nejenom pro m¢. DE&I iniciativy, pokud jsou
implementovany spravn¢, mohou pomdhat v§em zaméstnanciim a zamé&stnankynim. Zasadni
vsak je, aby byly prosazovany citlivé a s ohledem na potteby (nejen) LGBTQ+ zaméstnanectva,

jak popisuje tento respondent:

, Ted jde zase o to, jakym zpiisobem se to jesté jakoby déje. Ja myslim, Ze nékdy prosté se
to muze dit zpiisobem, kterej jako pacha vic Skody nez uZitku, protoze podle mé tim hlavnim
principem, proc se to jako déje, by mélo bejt to, aby se tam jako vSichni lidi na tom pracovisti
citili v ramci moznosti dobre. Jako vlastné pro vSechny z nds uz to pracovisté néjakym zpiisobem
zatez, prosté tak néjaky stresor a tak to je jako jasny. Je to prosté prace, resime tam ruzny
problémy... A myslim si, Ze pokud jakoby viastné cely to cela ta snaha ty firmy vede k tomu, aby
se tam hlavné ty lidi citili dobre a pak treba sekundarné to je o tom, zZe vlastné jakoby dobre
muzZou byt nékde vykdzat v néjakejch, proste ESG metrikach nebo proste miuZou to jako
marketingové propagovat, za mé to dobry. Myslim si, Ze problém je ve chvili, kdy je to viastné
naopak, kdy ty firmy jakoby delaji nejaky akce, ktery jakoby vykazuji presné do ESG metrik.
(130)

I v této citaci Ize sledovat, ze DE&I iniciativy se musi implementovat dle respondentstva
s citem a je zddouci, aby za nimi stidla motivace o zlepSeni atmosféry na pracovisti, nikoliv

moznost se 1épe umist'ovat v hodnocenich v rdmeci riznych HR cen pro spolecnosti a podobné.
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Tato ocenéni mohou pfispivat k lepSimu hodnoceni spole¢nosti v ramci ESG (Environmental

Social Governance) metrik, které mohou banky pfi jedndni s danymi spole¢nosti zohlediiovat.

Neékteré respondentstvo také pozorovalo, Ze je pozornost spolecnosti zaméfend na jiné
skupiny a jind témata DE&I. Tento zplsob se jednomu respondentovi nezdal st’astny, ptal by
si, aby se DE&I soustiedilo komplexnéji na vSechny, kdo tyto inciativy vyuziji, ne pouze na
jednu skupinu. Nejc€astéji jmenovanym tématem, kterym se spolecnosti zaobiraji, byla rovnost
muzl a Zen, zejména zastoupeni Zen na vedoucich pozicich. Nikdo z respondentstva se nestavil
negativné k prosazovani tohoto tématu, pouze by nékteii pottebovali, aby byly DE&I iniciativy
zaméeieny 1 vice na sexualni a genderovou rozmanitost. Navic podpora zen muize dale
prohlubovat binarni vnimani genderovych identit. Od zadného z repondujicich vSak nezaznélo,
ze by vnimali prosazovani genderové rovnosti ve své spolecnosti jako necitlivé, ¢i ptilis§ binarni,

spise, ze neni k diverzité a rovnosti pfistupovano dostatecné¢ komplexne.

,Jak jsem Fikal, pro mé jako kdyz se bavime o rovnosti, tak pro vSechny, ne jenom pro
urcitou skupinu lidi, takze jako ja vnimdm, spis vidim jako celek, ne jako pick and choose.

(39)

., Tak co se treba dal 7esi, abych to odpovédel ve strucnosti, je jakoby pomér muzii a Zzen v

leadershipovych pozicich a zastoupeni narodnosti v seniornéejsich pozicich. “ (6Q)

V tomto bodé by bylo mozné zopakovat, co bylo fe€eno u tématu Vliv vedeni — postoj
vedeni k LGBTQ+ DE&I iniciativam v Ceské republice je zasadni a znaéné ovliviiuje, jak moc
se dané téma na pracovisti probira, piipadné zda na né¢j jsou vyclenény n¢jaké finance, nebo
zda dojde k zaloZeni zaméstnanecké skupiny. Nespokojenost, ktera panovala ohledné¢ DE&I
iniciativ, se Casto vyskytovala pravé u té€ch respondujicich, u kterych jejich ¢eské vedeni ma

spiSe vlazny aZ negativni postoj k LGBTQ+ tématim.

U samotnych LGBTQ+ respondujicich se v§ak n¢kdy ukézal nazor, Ze je hlavni, aby DE&I
iniciativy nebyly pfili§ na silu. Musi se prosazovat jemné a hodné€ se musi vysvétlovat, pro¢
jsou potieba (op€t se ukazuje dulezitost informovanosti napti¢ celou spolecnosti). Takovy
pfistup popsala naptiklad tato respondentka: ,,My se snazime jit takovouhle jako jeminouckou
cestou. Néjak to jako nelamat pres koleno, “ (7Q). Takovy piistup je zdsadni pro to, aby DE&I
iniciativy nenapachaly vice Skody nez uzitku, aby tfeba nedoSlo k odporu vétSinového

zaméstnanectva. Jeden respondent také zdlraznil, Ze DE&I iniciativy nesmi jit proti jinym
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z4jmim dané spole¢nosti. Uvedl to na ptikladu, ze by nerad vid¢l, kdyby byl pfijat méné

kvalitni uchaze¢ z toho diivodu, Ze by méli nastavenou né&jakou diverzitni kvotu.

6.9. Porovnani pohledu LGBTQ+ osob a DE&I specialistek

Na zavér tematické analyzy bych se rada jesté ohlédla za v§emi vypovéd’'mi a pokusila se
porovnat, kde se shoduji i rozd€luji pohledy LGBTQ+ osob a DE&I specialistek. Kdyz
pohlédnu na dvé dvojice rozhovort (1Q + 1D a 10Q + 10D), kde mam vypovéd LGBTQ+
¢loveka 1 osoby zodpoveédné za DE&I v dané spole¢nosti, nenachazim mnoho odlisnosti. Obé
tyto DE&I specialistky mluvily o tom, ze doufaji, ze se LGBTQ+ 1idé u nich ve spole¢nosti
maji dobfe, coz mi oba dani LGBTQ+ lid¢ potvrdili. Rozdil se ukazoval spiSe v akcentaci
urcitych aspektid. DE&I specialistky tieba vice zdlraziiovaly vyrovnavani benefitl a nastaveni
vnitinich ptedpisi ¢i deklaraci. Tyto aspekty nemélo LGBTQ+ zaméstnanectvo tolik v paméti,
nevédelo, jak je rovny pfistup k benefitim ukotven. Vice zdiiraziovali pocit bezpeci ve firme,
hrdost ¢i vdék na duhové logo, oporu dostdvanou od své nadifizené osoby ¢i zaméstnanecké

skupiny.

V celkovém vzorku se také ukazovalo, Ze samotni LGBTQ+ lidé sice mohou byt tahouny
diverzity nad ramec sv¢é pozice, avSak nemusi vzdy mit §irs§i rozhled nad tématem genderové a
sexudlni rozmanitosti. DE&I specialistky ptsobily, ze téma vnimaji o néco komplexnéji a ve
vetsi Sifi. Jedna pfimo 1 zminila pojem intersekcionality, ktery jsem predstavila v literarné-

prehledové casti:

,Zalezi i v néjaky jako intersekcionalni perspektive, jako co je ta predominantni jako
identita, ktera pro toho clovek jakoby je nejvic, ktera ho nejvic jako ovlivituje, nebo néjak jako
ma na néj vliv. Protoze to samoziejmé se jako miuiZe lisit a jako tam si myslim, Ze to jesté miize
Jjako strasné moc rozhazet vlastné ty informace, protoze zase jako queer komunita sama o sobé
Jje tak strasné ruznoroda a kazdej z téch lidi ma jesté néjakou jako zkusSenost nad ramec toho.
Myslim si, Ze kazda takovdhle intersekcionalni kategorie prosté pridava ten hiebicek do toho
dusevniho zdravi. Nebo ty narocnosti prosté néjak jako v ty situaci, v tom sveté fungovat.

(10D)

Zde se ukazuje mozna vétsi povédomi o tématu privilegii, pozicionality a prave intersekce
moci a identit, coz LGBTQ+ lidé nemusi vnimat, pokud vychazi pouze ze sv¢é zité zkuSenosti.
Ti zase maji vlastni zkuSenost Zivota se stigmatizovanou identitou, kterd je mize motivovat
meénit jejich pracovni svét. DE&I specialistky maji jednodussi pfistup k firemnim zdrojim a

podpofe, protoze v jejich popisu prace je tuto ¢innost vykondvat. Oproti tomu nékteré
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zamestnanectvo, se kterym jsem mluvila, prosazuje LGBTQ+ iniciativy nad rdmec své
standardni pracovni doby a napln¢ a ¢asto musi viibec zjist'ovat, na koho se pro finance obratit

a zde je mozné je ziskat.

Pro obé¢ skupiny je vSak zasadni v tématu LGBTQ+ rozmanitosti vzdélavat a také viditelné
1 symbolicky podporovat genderové a sexudlné rozmanité lidi. Ob¢ skupiny se dale shoduji, ze
zéasadni je podpora vedeni, piipadné podpora dalSich osob, které DE&I implementuji, ¢i

organizaci jako je Pride Business Forum.
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7. Diskuse

Cilem vyzkumu bylo prozkoumat, jak vypada mensSinovy stres na pracovisti, a jak DE&I
iniciativy ovlivituji LGBTQ+ osoby. Tematicka analyza rozlisila osm témat, Ctyfi pro kazdou
vyzkumnou otazku. Vysledky odhalily, ze u LGBTQ+ zaméstnanectva rezonuje zejména jeden
aspekt mensinového stresu, a to zastirani identity. Zaroven vSichni respondujici byli do urcité
miry ohledné své identity otevieni a soustavné skryvani Ci zastirdni bylo vniméno jako
vysilujici a jako néco, co nechtéji podstupovat. Kazdy zrespondentstva se setkal v praci
s ur¢itym projevem homonegativity, casto v podob¢é mikroagrese ve form¢ vtipu. U nékteré¢ho
participanstva se projevila i ur¢itd mira zvnitinéné homonegativity. Zasadni roli v pracovnim
zivoté¢ LGBTQ+ zamé&stnanectva zastavala jejich pfimo nadfizena osoba a také postoj vyssiho
vedeni spolecnosti. Pro mnohé responduyjici, ktefi aktivné prosazuji DE&I iniciativy, §lo o praci
nad ramec jejich bézné prace. Samotné DE&I iniciativy hodnotili kladné, pfindsely jim vyhody
v podobé socidlni opory, vétsi informovanosti a viditelnosti LGBTQ+ témat a pocitu bezpeci
na pracoviSti. Mohli k nim mit vyhrady jako naptiklad uzké zamétreni dané firmy na jiné
neprivilegované skupiny, nebo nevhodny zplisob prosazovani, z vétSiny vSak LGBTQ+
respondentstvo mélo k DE&I velmi kladny postoj, pfestoze zdiiraziiovalo odlisné aspekty

téchto iniciativ nez samotné DE&I specialistky.

7.1. Vyzkumna zjisténi v kontextu dosavadniho stavu poznani a vyzkumy budouci

Ve studii Owens et al. (2022) o duSevnim zdravi LGBTQ+ pracujicich bylo zdliraznéno,
jak je tvorba LGBTQ+ prtatelskych pracovist’ zasadni. Tento poznatek ptedlozené vysledky
mého vyzkumu mohou podpofit. PfestoZe nebyl kvantitativné méten vztah duSevniho zdravi a
piivétivosti pracovisté, LGBTQ+ respondentstvo vyjadiovalo vdék a pocit bezpe¢i na
pracovistich, kterd za nimi stoji a kde mohou byt sami sebou. Odhalil tak témata, kterd by pti
kvantitativnim vyzkumu nebylo mozZné zachytit nebo hloubéji prozkoumat, napt. poznatek, Ze
LGBTQ+ zaméstnanectvo nechce v praci zastirat svou identitu a jsou riizné cesty, jak a pro¢
byt ohledné identity otevieny a jaké faktory v tom hraji roli. Vypovéd respondentstva podpotila
treba kvantitativni vysledek studie Lloren & Parini (2017), Ze vySsi pozice ve spolecnosti mize
LGBTQ+ osobé¢ zajist'ovat vetsi pocit bezpeci pro sdéleni své identity. Spole¢nosti také mohou
pomoci DE&I iniciativ sniZovat odchodovost pracujicich (Sabharwal et al., 2019). To je
konzistentni s mymi zjisténimi. Nejedna respondujici osoba fekla, ze chce pracovat v LGBTQ+
pratelském prosttedi, nebo ze by si dokonce pfistup k genderovée a sexualn€ rozmanitym lidem

pii zméné zaméstnani zjistovala pfedem.
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Vzdélavani ve forme Skoleni a jiného informovani o LGBTQ+ tématech respondentstvo
ocenovalo a povazovalo za zasadni pii feSeni DE&I témat. Perales (2022) psal, ze firemni
vzdélavani a zaméstnanecké skupiny mohou zvySovat well-being LGBTQ+ zaméstnanectva.
Z dat tohoto vyzkumu muzeme i tento poznatek podpofit, protoze vzdélavani bylo dulezité pro
osvétu a zaméstnanecké skupiny byly hodnoceny jako zdroj socidlni opory. Zaméstnanecké
skupiny ovsem mohou ¢elit ur¢itému kohortovému efektu, kdy se do nich nemusi chtit ptidavat
star§$i LGBTQ+ 1idé, coz ukazuje na plsobeni faktorti podminujici generacni rozdily, které

diskutoval naptiklad Pitonak (2023).

Co se tyka piimo teorie mensinového stresu, samo respondentstvo tematizovalo zejména
skryvéani identity, které bylo stéZejnim bodem jejich pracovni zkuSenosti. Mnozi vyckavali a
zjistovali, jaka je na pracovisti atmosféra, coz vedlo k dusevnimu vypéti a nebylo to pro né
pfijemnym prozitkem, mohlo to i tvofit socidlni odstup, a tedy i ovliviiovat socialni vazby.
Zvnitinénou homonegativitu nemusi jit rozhovorem, ktery se na ni pfimo nezamétuje, piili§
snadno identifikovat, ale v nékterych vypovédich byla nejspi§ pfitomna, naptiklad u
respondentky, které se nelibilo vymezovani dalSich a dalSich sexualné identitnich kategorii. Co
se tyce citlivosti k odmitnuti, je tfeba fici, ze se respondenstvo naopak oznacovalo jako velmi
odolné, jako osoby, které vtipy ani nevhodné pozndmky nerozhazi. Nékteti se vymezovali 1
vaci jinym, citlivéj$im, LGBTQ+ lidem, coz miZze byt i projev urCité zvnitinéné
homonegativity. Dovoluji si fict, Ze zejména tento aspekt, ktery se v mém vyzkumu projevil
tteba jako predsudecnost neheterosexudlnich osob vic¢i jinym LGBTQ+ lidem a odpor
k roz$ifovani akronymu LGBTQ+, by si zaslouzil dal§iho rozpracovani v ndvazném vyzkumu.
V kvantitativnim vyzkumu by mohlo byt zajimavé prozkoumat, jaky je vztah resilience (ve
smyslu hardiness), zvnitinéné homonegativity a vnimané homonegativity na pracovisti. Lze
polemizovat, ze mé respondentstvo skute¢né mélo onu ,hrosi kiizi“, a proto se jich nékteré
homonegativni projevy nedotykaly. Vysvétlenim mize byt ale i pravé zvySena mira zvnitinéné
homonegativity, nebo neobvykle vysoka resilience. Vztahem zvnitinéné homonegativity a
vnimané diskriminace se jiZ vyzkumnictvo zabyvalo (Feinstein et al., 2012), jen ne v pracovnim

kontextu.

Co se tyka dalSich faktord mensinového stresu, LGBTQ+ zaméstnanectvo si ne vZdy bylo
jisto tim, zda jsou jim zaméstnavatelem zakonné nerovnosti vyrovnany. Kdyz vSak potfebovalo
vyrovnat urcitou zdkonnou nerovnost (napf. volno na registraci), tak je velmi potésilo, Ze jim
byl tento benefit poskytnut. Stejné tak byla respondentstvem vniméana deklarovana podpora

jako faktor spoluvytvaiejici pocit bezpeci. Zde Ize diskutovat nad tim, zda je mozné, ze
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zamestnanectvo primarné neocekava, ze se k nim zaméstnavatel bude chovat 1épe nez stat, ale
kdyz tomu tak je, mozna je to velmi mile ptekvapuje. Na druhou stranu respondenstvo fikalo,
ze chtéji pracovat u LGBTQ+ ptatelskych spolecnosti, zlistava tedy otazkou, jak je mozné, ze
u nich pfesto panuje takova neznalost ohledn¢ vyrovnavani benefit. Da se to asi vysvétlit tim,
ze postoj zameéstnavatele k LGBTQ+ tématim je jen jednim z faktori ovliviiujici vybér
pracovisté. Dale také tim, ze vétSina LGBTQ+ lidi nemusi chtit prozkoumavat svlij narok na
volno pii vstupu do registrovaného partnerstvi do chvile, dokud se do registrovaného partnerstvi
muzou byt symboly jako je piebarvovani loga nebo duhové klicenky. Zajimavé je, Ze tyto
konkrétni aspekty mé participantstvo nevnimalo jako pinkwashing, naopak citili vdék a hrdost,
ze to jejich spolecnost d€la, ze za nimi tak viditelné stoji. Tato symbolické rovina byva casto
v odborné¢ literatufe povazovana za problematickou (Lanzalonga et al., 2023), pro
respondentstvo §lo vSak o jeden z aspektii, ktery jim pomahal citit se v praci dobfe. MiiZe to
ukazovat i na to, jak je nékdy akademicky diskurz mnohem hloubéji ponoten do problematizace
urcitych aspektti, nez bézna populace — to se projevilo napiiklad i vtom, jak nékteré
respondentstvo zjevné nebylo tolik znalé LGBTQ+ témat z pohledu teorie. Tuto neznalost
mohlo ale balancovat svou zapalenosti pro téma a snahou néco zlepsit. Mohla jsem to sledovat
zejména u téch, ktefi aktivné prosazovali DE&I iniciativy nad rdmec své pracovni naplné,
protoze jim to davalo smysl, pfestoze jim to pifinaselo dodate¢nou edukacni a emocni zatéz.
Toto by mohlo byt dal§im namétem pro vyzkum. Mohlo by byt zajimavé porovnat pracovni
vytizeni a duSevni pohodu LGBTQ+ pracujicich, ktefi se nad ramec své béZzné prace podileji

na chodu DE&I, a téch, kteri tak necini.

7.2. Pfednosti a limity vyzkumu

Za silnou stranku tohoto vyzkumu lze povaZzovat pomérné rozmanity soubor, ktery byl
riznorody po vekové i geografické strance. Tato rozmanitost se vSak neukézala jako pro
vypovédi klicova, 1idé z nejstarsi vékové kategorie 40-50 mi nefikali natolik odlisné véci od
téch z nejmladsi kategorie 20-30. Mluvila jsem s osobou, ktera byla ve svém prvnim zaméstnani
1 s osobou, ktera ma ptes dvacet let pracovnich zkuSenosti. Zaroven soubor nabizel pohled do
ruznych odvétvi. Tato rozmanitost pak jen vyzdvihuje nalezenou podobnost nékterych témat,
napiiklad bilancovani zastirani identity. Stejné tak je tieba zdUraznit, Ze jak LGBTQ+ lidé, tak
DE&I specialistky mtizeme povazovat za tézko dostupnou populaci, pfi¢emz v tomto vyzkumu

se mi podafilo zobou skupin nashromazdit dostateCny pocet zastupct a zastupkyn.
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Polostrukturované rozhovory také poskytly flexibilitu pii dotazovani a odhalily témata, ktera

by se pfi volbé jiné metody nemusela objevit.

Samotna analyza dat poskytuje dobry zdklad pro porozuméni pracovni zkuSenosti
LGBTQ+ pracujicich a jejich vztahu k DE&I iniciativam. Toto téma nebylo dosud v ¢eském
prostiedi dostatecné podrobné prozkoumano, coz se tento vyzkum pokusil napravit a snad v tom
1uspél. Tato prace proto vytvari podklad pro dalsi védecké badani. Zaroven mize tento vyzkum
byt i stavebnim kamenem pfi zjistovani potfeb LGBTQ+ lidi uvniti firem a snad mtize poslouzit
i lidem, ktefi prosazuji DE&I iniciativy. Vysledky mohou byt dal$im argumentem pro vedeni
spolec¢nosti, pro¢ ma smysl vynakladat finan¢ni prostfedky na podporu diverzity, rovnosti a
inkluze. Zaroven vysledky ukazuji, co LGBTQ+ zaméstnanectvo skutecné oceiiuje, a které
kroky v ramci DE&I sice vitaji, ale nemusi z nich kazdodenné tézit nebo je vnimat jako tak

zasadni.

Za limit tohoto vyzkumu lze povazovat fakt, ze se opird pouze o kvalitativni data, ktera
z podstaty metody nelze kvantifikovat. Z tohoto diivodu tento diplomovy vyzkum neumoznuje
ptimé porovnani vysledk s jinymi studiemi na toto téma. Také je tfeba zminit, Ze je mozné, ze
by vysledky obsahovaly rozmanitéjsi pohledy, pokud by naptiklad mezi respondentstvem byli
i lidé, kteti nejsou ve své praci viibec otevieni ohledné své genderové ¢i sexudlni identity. Lze
predpokladat, ze existuji osoby, které jsou LGBTQ+ a svou identitu zcela zastiraji ¢i skryvaji.
Jejich zkuSenost vSak v tomto vyzkumu nebyla reprezentovana. MiZe to byt z diivodu, Ze
takova osoba by se k vyzvé tcastnit se vyzkumu vilbec nedostala, nebo by o ucast neméla
zdjem. V mém souboru se také ukazalo, Ze nékteré homonegativni udalosti (stfelba
v bratislavském LGBTQ+ podniku Tlaciaren, homonegativni pracovni prostfedi v zahranici)
slouzily pro mé respondentstvo jako motivator zacit se vice angazovat ohledné¢ LGBTQ+ témat
a postaveni sexudlné a genderoveé rozmanitych osob zlepSovat. Mohou vSak existovat i lidé, pro
které takovy zéazitek ¢i udalost vyusti v opak — vétsi snahu zastirat az skryvat svou identitu.

Takova zkuSenost v mém vyzkumu vSak reflektovana nebyla.

MozZnym dal$im limitem mohla byt snaha piedstavovat své pracovisté v lepSim svétle.
Tomu by nasvédcoval i fakt, Ze respondenstvo na pfimy dotaz, jaky nejméné piijemny zazitek
tykajici se jejich identity si vybavi, casto odpovidalo, Ze nepfijemny zazitek nemaji. Nasledné
se vSak pfi cilenéjsim dotazovani na poznamky od kolegt a kolegyi, ¢i postoj kolegti a kolegyii
k DE&I néjaky homonegativni zédzitek vyjevil. Mohl zde fungovat 1 efekt spolecenské

zadoucnosti, kdy se respondentstvo mohlo snazit odpovidat tak, aby mé odpovéd’ potésila, nebo
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aby oni vypadali v lepSim svétle. Zaroven je tfeba dodat, ze dva rozhovory byly realizovany
hned den poté, co v poslanecké snémovné probehlo hlasovani ohledné manzelstvi pro vSechny
a byla schvalena oklesténd verze, tedy partnerstvi. To jist€¢ mohlo u respondentstva rozvifit
emoce a piipadné i zkreslit ndhled — dokdzu si piedstavit, Ze poté, co se politicka reprezentace
nepostavila za rovna prava pro LGBTQ+ lidi, mohla se solidarita ze strany zaméstnavatele zdat

VEtsi.

Dale chei oficialné vzit na védomi, ze si uvédomuji ze bylo mozné pro analyzu prvni
z vyzkumnych otdzek pouzit i metodu zakotvené teorie. Od tohoto zdméru jsem ustoupila
zejména ztoho divodu, Ze by tuto metodu bylo vhodnéjsi triangulovat s kvantitativnim
vyzkumem. Vyuzila jsem tedy vice linedrni metodu tematické analyzy, kterd mi umoznila
zaméfit se na témata, kterd tematizovalo samo respondentstvo. Zvolena metoda pfinesla velmi
zajimavé a podrobné vysledky, proto ji povazuji za vhodnéj$i metodu, avSak povazuji stale za

dilezité zminit, Ze 1 jind metoda mohla byt vyuZzita.
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8. Zavér

Tento vyzkum se pokusil prozkoumat prozitek mensinového stresu na pracovisti LGBTQ+
lidi a také se podivat, jak vnimaji a jak na n¢ plisobi DE&I iniciativy. Vysledky ukézaly, ze
LGBTQ+ zaméstnanectvo se nejéastéji setkava s mensinovym stresem v podobé zastirani ¢i
skryvani své identity. Pfestoze byli vSichni alespon do ur€ité miry otevieni ohledné své identity,
casto nebyli otevieni od zaCatku a skryvani bylo vnimano jako vycerpavajici a nechténé.
Vsichni respondenti se setkali s ur¢itou formou homonegativity na pracovisti, nejcastéji ve
form¢ mikroagresi, které vSak nezhodnocovali jako urazlivé. Neékteti respondenti také
projevovali zndmky zvnitinéné homonegativity. Nadiizené osoby a vedeni firmy hralo zcela
klicovou roli v pracovnim zivot¢ LGBTQ+ zaméstnanectva — pfimo nadfizend osoba nékdy
rozhodovala o tom, zda bude mit LGBTQ+ zaméstnanectvo narok na stejné benefity jako
heterosexualni zaméstnanectvo, nebo zda miize pracovat na DE&I iniciativach. Pro mnoho z
téch, kteti aktivné podporuji a implementuji DE&I iniciativy, §lo bohuzel o praci navic, coz
muze tvorit pridanou zatéz LGBTQ+ populace. Iniciativy DE&I ovSem byly hodnoceny
pozitivné, protoZze poskytovaly neheterosexudlnim a genderové rozmanitym lidem socialni
oporu, zvySovaly povédomi o LGBTQ+ tématech a pfindSely pocit bezpeci. Nekteii
respondujici meli vyhrady k tzkému zaméfeni iniciativ na jiné neprivilegované skupiny nebo
nevhodny zptsob jejich prosazovéni, ale vétSina LGBTQ+ respondentstva méla k témto
iniciativam velmi kladny postoj, 1 kdyZ u nich zdiiraziiovali jiné aspekty nez DE&I specialistky.
V ramci rozhovorl zaznivaly jak business case, tak fairness case argumenty pro implementaci

DE&I iniciativ, avSak fairness case, tedy etické a moralni argumenty, pfevazovaly.

Vysledky tohoto vyzkumu mohou byt dobrym podkladem pro praxi 1 vyzkum. Z fad laické
vefejnosti a osob pusobicich na HR snad pomohou rozsifit implementaci DE&I iniciativ.
LGBTQ+ zaméstnanectvo je oceiluje, a prave tyto iniciativy mohou poskytnout stigmatizované
skupiné stabilni a bezpecné prostiedi pro pracovni zivot. Zaroven snad dopomohou vysledky
piedlozeného vyzkumu k tomu, aby pozice DE&I specialisty €1 specialistky byla vice rozsitena,
ptipadné bylo prosazovani DE&I iniciativ samotnym LGBTQ+ zaméstnanectvem zafazeno do
jejich pracovni napln€. Tim by nedochézelo k zatézovani této populace, ptipadné snad jejimu
nechténému vykotistovani. Akademicka obec zase miize rozvést ziskané poznatky a ovéfit je
pomoci vyzkumu kvantifikujicich konkrétni aspekty LGBTQ+ pracovni zkuSenosti, které zde

byly piedstaveny.
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Prilohy
Priloha 1

Informovany souhlas s iasti na vyzkumu
Dobry den, dé€kuji za Vasi ticast.

Jmenuji se Markéta Matéjova, jsem studentkou posledniho rocniku psychologie na Filozofické

fakulté Univerzity Karlovy. Zaroven také ptisobim v think-tanku Queer Geography.

V ramci spoluprace Pride Business Fora a Queer Geography se chceme podivat na DE&I
iniciativy na pracovisti a jejich vztah k menSinovému stresu. V praxi ptjde o 30-50 minut

trvajici nahravany online rozhovor. Budeme se bavit o Vasi préci a ptistupu k DE&I.

Tyto rozhovory probihaji vzdy s vicero zastupci spole¢nosti a firem. Ugastnit se miize kazda
plnoletd osoba pracujici alespont 20 hodin tydné, kterd ma alespoil jednu nadfizenou osobu
a/nebo kolegy ¢i kolegyné. Vystupy budou piisné anonymizované, nikde se neobjevi Vase
jméno, nebo jméno spolecnosti, pro kterou pracujete. Rozhovor se bude nahravat, nasledné
bude piepsan a zaznam smazan. Pepis nikde nebude ve své celistvosti zvefejnén. Ucast je zcela
dobrovolna a kdybyste si ji behem rozhovoru rozmyslel*a, rozhovor bude ukoncen a data
nevyuziji. Zaroveit m¢é muzete do tydne od konani rozhovoru kontaktovat a pozadat o smazéani

zaznamu. Souhlas s ucasti na vyzkumu muzete odvolat i bez udani divodu.

Rozhovor by nem¢l mit zddné negativni nasledky, nebo Vas vystavit riziku. Kdyby ve Vas
cokoliv z probiraného vyvolalo negativni reakci, miizete rozhovor okamzité ukoncit, ptipadné
mi to sdélit. Mohu poskytnout krizovou intervenci, pfipadné Vas nasmérovat na mista, kde 1ze

ziskat psychickou péci a podporu.

S Pride Business Forem mame v planu vystupy prezentovat ¢lenské komunité Pride Business
Fora a poskytnout navrhy feSeni problémd, na které pfi rozhovorech narazime. Dalsi ¢ast

nasbiranych dat bude také zpracovana v ramci mé diplomové prace.
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Priloha 2

Diskusni scénai — Queer zaméstnanectvo

Uvod, predstaveni — co délame a proc, informovany souhlas, pouceni o anonymité a diiveérnosti.

Souhlas s nahravanim.
Jak vam je v praci? T¢Site se na ni?
- Co by se muselo stat, abyste se na ni (ne)tésil*a?
Jaké to pro vas je byt v praci LGBTQ+?
- Jaky vliv mé vaSe identita na vztahy s kolegy a nadtizenymi?
Jaky byl vas nejméné piijemny zazitek v praci tykajici se vasi identity?

- Retil jste ho s nékym? Jak?
- Mate ve firmé n€koho, na koho se lze s t€mito incidenty obracet?

- Dal by se takovy incident fesit na Vasem HR?

Otazky na pfitomnost mensinovych stresori:

Existuje ve vasi praci n¢jakd deklarace o tom, Ze je diskriminace neptipustna?
o Jak to vnimate?
- Vyrovnava vase spolecnost benefity?
o Jaké to pro Vas je?
- Mate néjaké ERG skupiny?
- Skym jste ohledn¢ své identity otevieny*a? Jste otevieny*a ke vSem ohledné své
identity?
o Jakou reakci ocekavate od svého okoli v praci, kdyz se dozvi o vasi identité?
o Jak reagoval prvni Clovek, ktery véd¢€l o vasi identité?
- Slysite n€kdy v préci vtipy o gayich/lesbach/trans lidech?
o Pfijde Vam, Ze se tyto véci stavaji méné ¢i vice nez diiv?
o Jak s témito situacemi nakladate? Resite je s nékym? Jak vam potom je?
- Mate v praci n¢jaka Skoleni ohledné diverzity?
o Pokud ANO: Jak je vnimate? Co vam Skoleni dala? Co byste potifeboval*a, aby

tam zaznélo?
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o Pokud NE: Myslite, ze by se hodila? Co by vam mé¢la predat? Co by na nich
m¢élo zaznit? Pro koho by méla byt?

- Duhové logo?

Jak si myslite, ze vas v praci ovliviiuje to, co zminujete? V ¢em by se zménila vase zkuSenost

v praci, kdybyste byl*a heterosexualni/cisgender?
Mate v praci nékoho, kdo se stard o diverzitu?

- Jaké to pro vas je? Jak to vnimate?
o Co by ta osoba musela ud¢lat, abyste ji zacal vnimat pozitivnéji?
o Co by se muselo stat, abyste tu osobu zacal vnimat negativne?
- Jak vam vznik této pozice byl komunikovan? Jak k vam komunikuje tato osoba?

- Jak si myslite, Ze to vnimaji vasi kolegové a kolegyné?
Co byste potieboval od osoby, co fesi diverzitu?

- Jak by méla podle Vas vypadat podpora LGBTQ+ pracujicich?

- Co pro vas znamena piebarveni loga na duhu? Jaké to pro vas je?
Myslite si, Ze vdm DE&I pomdha? A pomahé atmosféie na pracovisti?
Kdybyste ménil*a préci, zjiStoval*a byste si, jak se dand firma stavi k LGBTQ+ lidem?

Podekovani, ukonceni nahravani.

Diskusni scénar — DE&I zaméstnanectvo

Uvod, predstaveni — co délame a proc, informovany souhlas, pouceni o anonymité a dirvérnosti.

Souhlas s nahravanim.
Jak vam je v praci? Té&Site se na ni?

- Co by se muselo stat, abyste se na ni (ne)tesil*a?

- Jak si myslite, ze se u vas ve spolecnosti maji LGBTQ+ 1idé?
Jak se stalo, ze se v praci zabyvate LGBTQ+ diverzitou?
- Kdo to inicioval? Jaky byl prvotni impulz?
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Jaky je cil?

- Jak vam v této pozici je?

Jaké jsou reakce zaméstnanectva?

o Jaké jsou reakce od LGBTQ+ zaméstnanectva?

Jaké jsou reakce vedeni?

Myslite si, Ze DE&I pomahd? A poméha atmosféfe na pracovisti? Vidite néjaké rozdily v tom,
jak je v prubehu Casu diverzita (ne)pfijimana?

Co vse se u vas vramci DE&I déje? Jak casto komunikujete, co v oblasti DE&I délate, se

zaméstnanymi? A s vedenim?
Co by vam pomohlo v prosazovani diverzity? Co by vdm pomohlo ve vasi praci?

- Kde vidite nejvetsi uskali?
o Dokézete si predstavit, jak by je §lo pfekonat?
- Kde se informujete o tom, co je tfeba jesté v rdmci diverzity udélat?
- Byl by pro vas uzitecny nastroj, jak méfit dopad DE&I na well-being vaSeho

zamestnanectva?

Je pro vas motivujici snaha ziskat PBF ocenéni? Je to motivujici pro vase vedeni?

- Co dalsiho by vas ve firmé mohlo motivovat pro kladeni vét§iho dirazu na DE&I?

- Co by motivovalo vase kolegy a kolegyné? A co vedeni?

Probihaji u vés Skoleni na diverzitu?

- Jaké maji ohlasy?
- PIni vaSe osobni o¢ekavani?

- Vidite po nich né¢jakou zménu na pracovisti?
Kdy je novému zaméstnanému komunikovana DE&I strategie spolecnosti?
- Informujete pfi naboru? Pfi onboardingu?
Obraci se na vas nekdo s tim, Ze v praci zazil néco nepiijemného kviili své LGBTQ+ identite?

- Jaky nejhor$i takovy incident jste feSil*a? Kdo vSechno se o tom dozveédél?

Komunikovalo se to néjak s celou spole¢nosti?
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Kolik zaméstnancti mate v CR? Jste nadnarodni spole¢nost?

Podekovani, ukonceni nahravani.
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