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Abstrakt

Prace se vénuje tématu diskriminace na pracovisti z divodu sexudlni orientace. Teoreticky
ramec prace je tvoren GBDH modelem, ktery popisuje diskriminaci LGB zaméstnanci.
Prvni &ast piinasi zmapovani této problematiky z hlediska legislativy CR a porovnani CR
s dal§imi stity Evropy. Pro zmapovéni situace CR byla zvolena analyza relevantnich
pravnich dokumenti. Pro danou problematiku je klicovym pravnim dokumentem
antidiskrimina&ni zékon, ktery déli diskriminaci na pfimou a nepiimou. V CR dochézi
k systematické diskriminaci homosexuali a bisexuali na zékladné zdkonli ve dvou
piipadech — péce o déti a moznosti volna na zaklad¢ osobnich piekazek v praci. Podle dat
LGBTI II survey patii CR k zemim, kde k diskriminaci v praci (11,2 %) a pii hledani prace
(4,2 %) dochazi nejméné. Dale se prace vénuje testovani vlivu sociodemografickych
charakteristik jedince a pristupu zameéstnavatele a kolektivu na miru diskriminace LGB
zaméstnancil. Z dat vyzkumia LGBTI II survey a Byt LGBTQ+ v Cesku byly vytvofeny 3
regresni modely. Podle vysledkli maji na tento druh diskriminace vliv pfedeslé negativni
zkuSenosti zaméstnance — s negativnim piistupem kolektivu, s nevhodnymi poznamkami na
adresu LGB minority. V jednom zregresnich modelt byl prokdzan vliv veku, zbylé
sociodemografické vlastnosti nemaji vliv na tento druh diskriminace. Posledni ¢ast prace se
zabyvé nazory leseb, gayt a bisexuali v CR ohledné jejich postaveni na pracovisti. Nazory
zkoumané minority byly zjistovany skrze polostrukturované rozhovory s 10 LGB
zaméstnanci. Podle informantl je pfimd diskriminace, zejména v podobé urazek, vice
problematickd v porovnani s nepfimou diskriminaci. Samotna diskriminace na zakladé
sexudlni orientace v praci je problém, ale v souasné dob¢€ neni prioritni. Vstiicny piistup
zaméstnavatele a s nim jeho interni politika mize mit podle informantl pozitivni vliv na
zaméstnance 1 na firmu. Pfistup zaméstnavatele se muze lisit podle faktort, které informanti
identifikovali — dosah firmy; obor, ve kterém se zaméstnavatel realizuje; sektor, ve kterém
se zaméstnavatel realizuje; velikost obce, kde LGB zaméstnanec pracuje.

Kli¢ova slova

rovnost na pracovisti, diskriminace na pracovisti, sexudlni orientace, homosexualita,
bisexualita, zamé&stnanci, zaméstnavatelé, vliv sociodemografickych faktort na diskriminaci
v praci, vliv interni politiky firmy na diskriminaci v praci



Abstract

This thesis focuses on workplace discrimination based on sexual orientation, using the
GBDH model as a theoretical framework. The first part presents a description of the given
issue in Czech law and a comparison of the Czech Republic with other European countries.
The main legal document concerning the given issue is the Anti-Discrimination Act, which
divides discrimination into direct and indirect. In the Czech Republic, there is systematic
discrimination against homosexuals and bisexuals based on the law in two cases - childcare
and the possibility of leave of absence from work. According to the LGBTI II survey data,
the Czech Republic is one of the countries where discrimination at work (11.2 %) and when
looking for a job (4.2 %) is the least frequent. The second part of the thesis tests the influence
of socio-demographic characteristics and the attitude of the employer and the collective on
the level of discrimination against LGB employees. According to the results, previous
negative experiences of the employee — with negative attitudes colleagues toward LGB
minority, with inappropriate remarks about the LGB minority — have an impact on this type
of discrimination. In one of the regression models, the influence of age was shown, while
the remaining socio-demographic characteristics do not influence this type of discrimination.
The last part of the thesis deals with the opinions of LGBT people in the Czech Republic
regarding their status in the workplace. The views of the minority surveyed were
obtained through semi-structured interviews with 10 LGB employees. According to the
informants, direct discrimination, especially in the form of insults, is more
problematic compared to indirect discrimination. The issue of discrimination based on
sexual orientation at work is considered a problem but is not currently a priority.
According to informants, an employer's accommodating attitude and with it its internal
policies can have a positive impact on both the employee and the company. An employer's
approach can vary depending on the factors identified by informants — the reach of
the company; the industry in which the employer operates; the sector in which the
employer operates; and the size of the community where the LGB employee works.

Keywords

workplace equality, workplace discrimination, sexual orientation, homosexuality,
bisexuality, employees, employers, the impact of sociodemographic factors on
discrimination at work, the impact of internal company policies on discrimination at work
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Seznam pouzitych zkratek
CR — Ceska republika

LGB — Lesby, gayové a bisexudlni osoby

LGBTI - Lesby, gayové, bisexudlni, transsexudlni a intersex osoby

0SVC — Osoba samostatné vydéleéné ¢inna

GBDH - Gender-based discrimination harassment model (model obtézovani a diskriminace
na zakladé pohlavi)

USA — Spojené staty americké

HR — Oddéleni lidskych zdrojii ve firmach, z anglického originalu Human relations

NUDZ — Nérodni ustav dusevniho zdravi

FRA — European Union Agency for Fundamental Rights (Agentura Evropské unie pro

zakladni prava)



Slovnik pouzitych pojmi

Antidiskriminacni zdakon — pravni dokument definujici diskriminaci v ¢eském prostiedi.
Vychazi z Listiny prav a svobod. V oficidlnim znéni se zédkon ¢. 198/2009 Sb. nazyva
,»0 rovném zachdzeni a o pravnich prostfedcich ochrany ptfed diskriminaci a o zméné
nckterych zakonli*, nicméné v literatufe se Castéji pouziva kratsi nazev antidiskriminaéni
zakon.

Coming out — proces, kdy jedinec s homosexudlni orientaci nebo odliSnou genderovou
identitou fekne svému okoli o své orientaci ¢i genderové identité. Ke coming outu muize
dochazet v prostiedi rodiny, prace ¢1 okruhu pratel.

Heteronormativni — pohled spolecnosti, ktery je zalozeny primarné na zkuSenosti
heterosexualniho jedince.

Vyoutovani — pokud je jedinec vyoutovany, znamena to, Ze prosel procesem coming outu.
Well-being — termin, ktery souhrnné oznacuje psychicky i fyzicky stav jedince. Také by se
dal oznacit jako osobni pohoda jedince. V kontextu této prace nas zajima predevsim osobni

pohoda jedince vzhledem k jeho praci.



Uvod

V soucasné dobé je v Cesku vyraznym medialnim tématem moznost stiatkdi pro stejnopohlavni
pary. (Perknerova 2022; Grim 2023; Rambouskova 2022) To se nejvice tykd lidi
s homosexualni a bisexualni orientaci Zijicich v Ceské republice, ale vzhledem k tomu, jak
Casto je toto téma feSeno v médiich, jistou formu povédomi o této mensiné a jejich problémech
ma v Geském prostiedi vétSina lidi. Nerovnosti LGB! menSiny jsou ale v médiich zejména
spojovany se spoletenskym aspektem Zivota. Jak je na tom rovnost téchto Cechii z hlediska
pracovniho? Je sice pravda, ze spolecensky zivot muze mit vliv na zivot pracovni. Ale vefejny
i akademicky diskurz v Cesku se na rovné pracovni podminky leseb, gayt a bisexuald pilis
nezameétuje. Neni tedy na Skodu prozkoumat tuto mensinu prave i z hlediska pracovniho zivota.

Prace a s ni spojeny pracovni Zivot tvoii v souasném svéte diileZitou ¢ast nasich Zivoti.
V idealnim svéte by piistup k praci a rovné podminky zaméstnanct byly stejné bez ohledu na
rasu, vek, pohlavi nebo tfeba sexualni orientaci. Bohuzel ale v idedlnim svéte nezijeme a rovné
podminky pro vSechny bez rozdilu nejsou denni realitou. Podle vyzkumu Byt LGBTQ+
v Cesku se 20 % bisexualii, 16 % leseb a 13 % gayi setkalo s diskriminaci v praci (Pitonak,
Machackova 2022). Podobné vysledky piinesl i nadnarodni vyzkum LGBTI? II survey. Napii¢
Evropou se k diskriminaci na pracovisti pfiznalo téméf 20 % leseb, gayt i1 bisexualnich osob.
Zaroven byl vtomto vyzkumu zaznamenan mirny nartist diskriminace bisexudlnich osob
v prosttedi jejich prace. (European Union Agency for Fundamental Rights. 2020; European
Union Agency For Fundamental Rights (FRA), Vienna, Austria 2021)

Z vyse uvedenych dat vidime, Ze k diskriminaci v praci mize dochézet i kvili sexudlni
orientaci zaméstnancl. Co se nerovnosti tyce, LGB minorita nema v soucasnosti Uplné rovné
podminky v pracovnim zivoté. Proto si tato prace klade za cil zmapovat diskriminaci
v pracovnim prostiedi této mensiny v Ceské republice. Dale prozkoumat, co na tuto
diskriminaci mize mit vliv a zjistit postoj homosexudlnich a bisexuélni lidi k tomuto problému.

Pro zmapovani situace LGB zaméstnancli v praci budou podrobné analyzovany
relevantni pravni dokumenty a medidlni vystupy. Prace si také klade za cil zjistit, jak si na tom
z hlediska této problematiky stoji CR? v porovnani se zbytkem Evropy. Vliv na diskriminaci
bude testovan pomoci analyzy dat ze dvou datovych soubort. Konkrétné plijde o metodu

binarni logistické regrese, kde bude vliv diskriminace LGB zaméstnancli testovan

! Akronym pro minoritu leseb, gayl a bisexudlt
2 Akronym pro minority leseb, gayt, bisexualil, transsexudlni a intersexualni osoby
3 Zkracené Ceska republika
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sociodemografickymi idaji jedince, jako je v€k, pohlavi ¢i nejvyssi dosazené vzdélani, a dale
prediktory, které predstavuji pfistup firmy a pracovniho kolektivu. Prediktory byly zvoleny na
zaklad¢ teoretického modelu od Johnson a Otto (2019). V neposledni fad¢ si prace klade za cil
zjistit, jak se k problému nerovnosti na pracovisti stavi samotni zastupci z fad zkoumané
minority. Jejich nazory na diskriminaci v prosttedi prace budou zjiStény za pomoci

polostrukturovanych rozhovort a jejich nasledné tematické analyzy.
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1. Vyzkumné cile a otazky
V této kapitole jsou piedstaveny stanovené cile diplomové prace a na né navazujici vyzkumné

otazky.

1.1 Vyzkumné cile

Stanoveny jsou tfi vyzkumneé cile, z toho je jeden deskriptivniho charakteru, druhy explanaéni
atieti exploracni. Tyto cile se tykaji obtézovani a diskriminace na pracovisti na zaklad¢
sexudlni orientace. Prvni deskriptivni cil je spojen se zjiSténim situace leseb, gayi

a bisexudlnich osob na pracovisti v ¢eském prostiedi:

> Zmapovat situaci leseb, gayii a bisexudalnich osob v CR z hlediska diskriminace

a obtéZovani na pracovisti.

Pro naplnéni prvniho vyzkumného cile bude pouzita metoda analyzy dokumentli, konkrétné
pravnich textl spolu s medidlnimi vystupy a deskriptivnich statistik z datového souboru LGBTI
II survey z roku 2019. Kvantitativni metoda byla zvolena za uc¢elem porovnani situace této
problematiky v CR se zbytkem Evropy. Dale bude vénovana pozornost legislativé CR
z hlediska problematiky diskriminace a obtéZovani vybrané minority na pracovisti. V
neposledni fadé bude popsan medialni diskurz CR v souvislosti s danou problematikou.

Druhy cil je explana¢ni neboli vysvétlujici. Ugelem tohoto cile je vysvétlit miru
diskriminace a obtdZovani leseb, gayll a bisexualnich osob na pracovisti v CR pomoci
sociodemografickych udaji a prediktorti, které ptedstavuji ptistup firmy a pracovniho

kolektivu.

> [Identifikovat jaky viiv maji v CR na miru diskriminace a obtézovini LGB osob na

pracovisti sociodemografické charakteristiky jedince, pristup firmy a pracovni kolektiv.

Pro naplnéni cile bude provedena analyza dat z mezinarodniho dotaznikového Setfeni LGBTI
II survey, které prob&hlo pod zastitou Agentury Evropské unie pro zakladni prava* a daty ze
studie Byt LGBTQ+ v Cesku. Vice informaci o LGBT II survey a studii Byt LGBTQ+ v Cesku

je obsazeno v kapitole

4 Dale uvedeno jako FRA.
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Posledni cil se tyka pohledu vySe zminéné sexualni minority na jejich postaveni na pracovisti.
Na rozdil od vy$e uvedenych cilt, které se zaméfuji obecné na situaci leseb, gayt a bisexualni
osob na pracovisti, se tento cil zaméfuje na subjektivni ndzor zéstupci dané minority.
Konkrétné¢ poté toho, do jaké miry spatfuji postaveni na pracovisti asnim spojenou

diskriminaci ¢i obtéZovani jako zdvazny problém.

> Zjistit, jak vnimaji své postaveni na pracovisti samotni LGB zaméstnanci.

Ke splnéni tfetiho cile probéhnou polostrukturované rozhovory s informanty zfad vyse

uvedené sexudlni minority. Tyto rozhovory budou nasledné€ podrobeny tematické analyze.

1.2 Vyzkumné otazky

V této Casti textu jsou uvedeny formulované otazky vyplyvajici z vySe stanovenych cilt
vyzkumu. Vyzkumnych otézek je v ramci diplomové prace polozeno celkem pét. Nejprve bude
vénovana pozornost vyzkumné otdzce, jez se vaze na prvni stanoveny cil, tedy situaci leseb,

gayt a bisexualnich osob z hlediska diskriminace na pracoviiti v CR.

1) Jakd je situace LGB osob v CR z hlediska diskriminace a obtézovani na pracovisti?

Dalsi vyzkumna otdzka je spjata s druhym vyzkumnym cilem. Je tedy zaméfena na faktory
ovlivitujici diskriminaci LGB osob na pracovisti v CR. Zvoleni téchto faktord a jejich popisu

se veénuje kapitola

2) Jaky vliv maji v CR na miru diskriminace a obtézovani LGB osob na pracovisti

sociodemografické charakteristiky jedince, pristup firmy a pracovni kolektiv?

Posledni v pofadi, nikoliv vyznamem, jsou otazky tykajici se pohledu informantt z fad leseb,
gayu a bisexualnich osob na jejich postaveni v zaméstnani v souvislosti s diskriminaci
a obtéZovanim. A to, do jaké miry povazuji diskriminaci a s ni spojené obtéZovani v pracovnim
prostiedi jako problém. Druhd otazka se zamétuje na pfistup zameéstnavatele a s ni spojené
interni politiky firmy. Cilem otazky je zjistit, jak pfisluSnd menSina vnima interni politiku
a pristup zaméstnavatele. Zejména to, zda jsou tyto faktory dilezité a pokud ano, tak pro¢. Dané

problematice se vénuje kapitola
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3) Zajak problematické povazuji lesby, gayové a bisexudlni osoby v CR své postaveni

na pracovisti?

4) Jak vnimaji lesby, gayové a bisexualni osoby pristup zaméstnavatele a interni

politiku firmy?

Nasledujici dvé kapitoly se budou vénovat cilové skupiné a faktortim, které ovliviiuji

diskriminaci a obtézovani leseb, gayl a bisexualnich osob na pracovisti.
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2. Cilova skupina — LGB zaméstnanci

Jak mtze napovédét nazev diplomové prace a formulované vyzkumné cile i otazky uvedené
v kapitole prace je zaméfena na diskriminaci na pracovisti v kontextu
sexualni orientace zaméstnancti nikoliv genderové identity. Proto bude nadéale v textu
pouzivana zkratka LGB zaméstnanci, pod kterou se fadi zaméstnanci ztad leseb, gayi,
bisexudlni Zen a muzi. Vyjimkou jsou vyzkumy, které pracuji celkové s LGBTQ+ minoritou.

Rozdilu mezi genderovou identitou a sexudlni orientaci se vénuje nasledujici kapitola

Zaméteni nam pomtize detailngji se vénovat diskriminaci na pracovisti z kontextu
sexualni orientace zaméstnanci. Genderova identita zaméstnanct diskriminaci ovlivnit muze,
ale v rozdilné form¢ nez u sexudlni orientace. Tomu nasvédcuje odbornd literatura i design
dotaznikovych Setieni LGBTI II survey a Byt LGBTQ+ v Cesku. (Pitoniak, Machackova;
European Union Agency for Fundamental Rights. 2020; 2014; Kancelat vefejného ochrance

prav 2019)

2.1 Rozdil mezi sexualni orientaci a genderovou identitou

Pojmy sexudlni orientace a genderova identita jsou ve vefejném diskurzu Casto probirany
spolecné. Je to logické, protoze oba tyto pojmy se poji s uzivanym akronymem LGBTQ+. Tento
akronym oznacuje socidlni mens$inu leseb, gayl, bisexudll, transsexudlnich a queer osob. Tyto
pojmy ale nejsou totozné a je tfeba je rozliSovat. Dale se text se tedy bude vénovat jejich
vysvétleni a uvedeni pfikladu na akronymu LGBTQ+. (Pitonak, Machéackova; European Union
Agency for Fundamental Rights. 2020; 2014; Kancelat vefejného ochrance prav 2019)

Nejprve si definujeme pojem sexualni orientace tak, jak ho uvadi studie Byt LGBTQ+
v Cesku: ,,trvalé zaméreni citové a sexudlni ndklonnosti (pritazlivosti) k muzim, Zenam ci
obéma pohlavim. “ (Kancelar vefejného ochrance prav 2019, s. 8). Sexualni orientace je tedy
pfitaZlivost citova a sexudlni k Zendm, muZiim nebo pohlavim obéma. Sexudlni orientace mize
byt heterosexudlni, kdy jde o pfitazlivost k pohlavi opacnému, homosexudlni ptitazlivost ke
stejnému pohlavi a bisexudlni, tedy pfitazlivost k pohlavi stejnému i opaénému. (Kancelaf
vetejného ochrance prav 2019, s. 5-8; Pitonak, Machackova, s. 8-16) Sexudlni orientaci ve
zkratce LGBTQ+ zastupuji pismena LGB, které reprezentuji socialni mensinu leseb, gayt
a bisexualnich zen 1 muzi.

V ptipad¢ genderové identity nejde o citovou a sexudlni pfitazlivost, ale pohlavi
biologické a to, za jaké se jedinec sam povazuje — genderovou identitu. Biologické pohlavi se

muze, ale nemusi shodovat s genderovou identitou. Pokud se biologické pohlavi a genderova
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identita shoduji, jedinec je cisgender. V opaéném piipad¢, tedy kdyZ se biologické pohlavi
a genderova identita neshoduji, je jedinec transgender. Genderova identita nevychazi jen
z vnéjSich pohlavnich znak, ale také z vnimani vlastniho téla; napt. projevy jako je fe¢, drzeni
téla, chovani a oblékani. (Kancelar vetfejného ochrance prav 2019, s. 5-8; Pitonak, Machackova
2022, s. 8-16) Genderovou identitu ve vySe uvedeném akronymu zastupuje pismeno T, pod
kterym se skryvaji transgender osoby.

Q v akronymu zastupuje lidi, kteti se identifikuji jako queer. Queer v modernim
vyznamu slova oznacuje jedince, ktefi spadaji do socialni menSiny z hlediska sexualni
orientace, genderové identity nebo obojiho. Jedna se tedy o zastieSujici pojem, ktery mohou
uzivat lidé, jez se neidentifikuji jako heterosexudlni ¢i cisgender. (Pitoiidk, Machackova, s. 8-

16)
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3. Faktory ovliviiujici nerovnosti LGB zaméstnancu
Jak bylo vySe avizovano, kapitola se zamétuje na faktory, které mohou ovliviiovat miru
diskriminace a obtézovani LGB zaméstnanci. Tyto faktory se poji s explana¢nim cilem prace.

Nejprve je ale dilezité vysvétlit, o jaké faktory se jedna a proc byly zvoleny.

3.1 Sociodemografické faktory

Vek, pohlavi anejvyssi dosazené vzdélani miizeme v odborné literatufe také nalézt pod
pojmem sociodemografické charakteristiky jedince. Jde totiz o ukazatele, které napomahaji
vytvorit na$ spole¢ensky profil. Tento profil poté miize napovédét, jak si v rdmci spolecnosti
v ndrodnim 1 mezindrodnim méfitku stojime. Ukazatele v podob& veku, pohlavi, vzdélani,
nabozenského vyznani a velikosti bydlist¢ ndm mohou mimo jiné i naznacit, jaka je nase situace
z hlediska pracovniho Zivota. Sem spadd i1 diskriminace a obtézovani v zaméstnani.

Na vliv t&chto charakteristik upozoriiuje Johnson a Otto (2019) v GBDH? modelu
pomoci pojmu genderova diverzita a charakteristiky jedince. V tomto modelu je zahrnuta
1 sexudlni orientace v rdmci pojmu charakteristiky jedince. Genderova diverzita odkazuje na
pohlavi zaméstnancii firmy, kdy se zaméifuje na pomér muzii azen v dané firmé. Do
charakteristik jedince spada vék, nejvyssi dosazené vzdélani, velikost bydlisté, nabozenské
vyznani a jiz zminéna sexualni orientace zaméstnancli. Podle GBDH modelu ma genderova
diverzita a charakteristiky jedince vliv na miru diskriminace a obtéZovani dané¢ho zaméstnance.
Vice o GBDH modelu v kapitole

V kapitole je formulovan explanacni cil této prace, ktery se
zaméfuje na zjiSténi, do jaké miry zvolené faktory ovliviiuji diskriminaci a obtéZovani na
pracovisti. Tyto faktory byly zvoleny na zdkladé GBDH modelu, jenZ tvofi teoreticky rdmec
prace. Po reSer$i akademické literatury byly pfidany faktory, které jsou spojené s piistupem
firmy a pracovnim kolektivem. Tento model totiz poukazuje na souvislost s mirou diskriminace

a vySe uvedenymi faktory.

3.2 Faktory identifikované na zakladé odborné literatury

Mimo vyse uvedené sociodemografické faktory byly identifikovany dalsi, které mohou hrat roli
pti vysvétleni diskriminace na pracovisti. Konkrétné€ jde o tfi faktory souvisejici s prostfedim
firmy. Ozeren (2014) popisuje, Ze vliv na diskriminaci miZe mit skryvani identity na pracovisti,

v piipad¢ této prace se bude jednat o skryvani sexudlni orientace. Pokud je prostiedi inkluzivni,

5 Zkratka pro Gender-based discrimination harassment model (model obtéZovani a diskriminace na zaklad¢
pohlavi). Tento model vychazi ze studie Johnson a Otto (2019) a ptedstavuje teoreticky ramec prace.
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LGB zaméstnanec nema tak velkou potfebu se skryvat anaopak. (Ozeren, 2014) Dva
nasledujici faktory souvisi s pracovnim kolektivem a formami obtézovani LGB zaméstnanct.
Prvnim z téchto faktori je zkuSenost zaméstnance s negativnim postojem viici LGB minorité.
Druhym je zkuSenost snevhodnymi komentafi ¢i pozndmkami na pracoviSti na ucet
homosexuali a bisexuall. (Soini 2022; Galupo, Resnick 2016) VySe ptedstavené faktory jsou

v souladu i s GBDH modelem, ktery pracuje s pojmem interni politika firmy.
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4. Teoreticky ramec

V ramci této kapitoly bude popsan teoreticky ramec a jeho vyuziti v diplomové praci. Pro

zjisténi vySe uvedenych vyzkumnych cili budou pouzity teorie rozsiteného GBDH modelu

(Johnson, Otto 2019).

4.1 GBDH model

Vyuziti tohoto modelu v praci se bude tykat analyzy dat z vyzkumii FRA a Byt LGBTQ+

v Cesku, kdy proménné mizeme spojit s pojmy, které jsou pouzity v modelu. Model bude

pfedevS§im vyuzit ke zkoumani miry diskriminace a obtéZovani na pracovisti u LGB

zaméstnancu. Konkrétné€ jde o vztahy mezi jednotlivymi pojmy modelu, jako jsou individudlni

charakteristiky jedince, interni politika firmy a diskriminace a obtéZovani na pracovisti. Déle

bude tento model slouzit i k ptipravé scénéie pro polostrukturovany rozhovor s respondenty.

Schéma 1. GBDH model

Interni politika
firmy

Genderova
diverzita

Charakteristiky
jedince

Diskriminace/obtézovani
L SR na zakladé pohlavi
a sexualni orientace

[

Well-being jedince

Zdravi jedince

(Johnson, Otto 2019)

Tento model popisuje koncept obtéZovani na pracovisti na zéklad¢ diskriminace — bud’

z divodu genderové identity nebo sexualni orientace. V ramci této prace bude kladen diraz na

diskriminaci na zaklad¢ sexudlni orientace nikoliv genderové identity. Na schématu 1. je
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zobrazen GBDH model. Na levé stran€¢ miZeme vidét genderovou diverzitu a individualni
charakteristiky zaméstnance (tam spada prave i sexualni orientace), které mohou podle autorti
nepiimo ovliviiovat interni politiku firmy, jez je spojend s prostfedim a kulturou dané firmy.
Zaroven tato interni politika firmy pfimo ovliviiuje genderovou diverzitu. Coz v praxi znamena,
ze pokud firma praktikuje politiku vstficnou k LGB minorité, tak mtze ovlivnit skutecnost, ze
zaméstnanci budou do pracovniho kolektivu vice integrovani a naopak. Déle je na schématu
zobrazen jiz zminény pojem GBDH (obtézovani/diskriminace na zakladé pohlavi). GBDH je
nepiimo ovlivnéno vnitini politikou firmy — jak pozitivng, tak negativné. Zaroven tento druh
diskriminace ma dopady na zdravi a well-being® jedince. Z tohoto modelu je patrné, ze klicovou
roli v nerovnostech na pracovisti hraje vnitini politika firem. To je vidét i na prikladu firmy
Vodafone, kterda se dlouhodob¢ zabyva problematikou integrace LGBT zaméstnancti do
kolektivu a snahou eliminovat nerovnosti zpusobené pravé na zakladé odliSné sexualni
orientace (Aktualné.cz 2022 b; Johnson, Otto 2019).

V souladu se stanovenymi cili prace jsou dilezité Ctyfi pojmy z vySe popsaného
teoretického modelu — genderova diverzita, charakteristiky jedince, interni politika firmy
a diskriminace/obtéZovani na zaklad¢ pohlavi a sexualni orientace jedince. Prvni tfi uvedené
pojmy souvisi s vybranymi faktory pro explana¢ni cil této prace. Interni politice se vénuje
1 exploraéni cil prace, protoze je dilezité v rozhovorech zjistit, jaky je postoj LGB lidi k interni
politice firem. Mira diskriminace a obté¢Zzovani na pracovisti z divodu sexualni orientace je

zastoupena témeér stejnojmennym pojmem uvedenym ve Schématu 1.

¢ Termin, ktery souhrnné oznacuje psychicky i fyzicky stav jedince. Také by se dal oznagit jako osobni pohoda
jedince. V kontextu této prace nas zajima piedevsim osobni pohoda jedince vzhledem k jeho praci.
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5. Metody vyzkumu

Jak je popsano v kapitole , Vramci prace jsou stanoveny celkem tfi
vyzkumné cile. Tato kapitola postupné blize pfedstavi metody vyzkumu, které byly pouzity pro
dosazeni cili. Vyzkumné metody pouzité v diplomové praci jsou kvalitativniho
1 kvantitativniho charakteru. Kvalitativni pfistup je zastoupen analyzou vybranych dokumentt,
polostrukturovanymi rozhovory a tematickou analyzou. Kvantitativni pfistup poté zastupuje
sekundarni analyza dat, kontingen¢ni tabulky a pfedevSim binarni logisticka regrese. Pro

ptehlednéjsi pouZziti metod je niZze uvedena Tabulka 1.

Tabulka 1. Pfehled pouzitych metod rozdélenych dle pfistupu vyzkumu a stanovenych cili prace. Zdroj: Autorka

Pristup vyzkumu

Kvantitativni | Kvalitativni

Cile diplomové praice Pouzitd metoda vyzkumu
Zmapovat situaci leseb, gayt a bisexudlnich osob v CR z hlediska
diskriminace a obtéZovani na pracovisti. Kontingenéni tabulky Analyza dokumentli
Identifikovat jaky vliv maji v CR na miru diskriminace a obt&Zovani Binarni logisticka regrese
LGB osob na pracovisti sociodemografické charakteristiky jedince, Pérova korelace
ptistup firmy a pracovni kolektiv. Diagnostika kolinearity
Zjistit, jak vnimaji své postaveni na pracovisti samotni LGB Polostrukturované rozhovory
zamé&stnanci. Tematicka analyza

5.1 Analyza dokumenti

Metoda analyzy dokumentid dle Bowena (2009) je kvalitativni vyzkumnd metoda, ktera
zahrnuje vyhodnoceni ¢i pfezkoumani dokumentli za ucelem jejich pochopeni a ziskani
vyznamu. Tato metoda je kombinaci tematické a obsahové analyzy. Proces metody zahrnuje
vybér relevantnich dokumentd, jejich ¢teni a naslednou interpretaci. Vystupem této analyzy je
identifikace relevantnich informaci a jejich uspotfadani. Analyza dokumenti mize poskytnout
kontext, generovat nové vyzkumné otazky, sledovat zmény a ovétovat zjisténi. Vyhodou této
metody je efektivita Casu a financnich nakladl, zaroven také poskytnuti SirSitho kontextu
vybrané problematiky. Na druhou stranu limitaci metody mtize byt zkresleni vybrané
problematiky z diivodu neuplnosti ¢i jednostrannosti vybranych dokumenta. Dale skrze roli
vyzkumnika, ktery vybrané texty interpretuje mize dojit k velké mite subjektivity a tim padem
1 nizké reliabilit¢ (Bowen 2009).

Vyse popsana metoda byla pouzita za uclelem poskytnuti kontextu situace LGB
zaméstnanci v CR, tedy splnéni prvniho stanoveného cile. Pro analyzu byly vybrany

dokumenty dvojiho charakteru — pravni dokumenty a medidlni vystupy.
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Pro zji§téni situace LGB zaméstnancii z hlediska toho, jak se k nim stavi zdkony CR, byla
provedena zminéna analyza dokumentt. V tomto ptipad¢ Slo o analyzu pravnich dokument,
které splnovaly nasledujici kritéria:

a) Definovaly pojem diskriminace.

b) Popisovaly podminky zaméstnanct s homosexualni a bisexualni orientaci.
Na zéklad¢ téchto kritérii bylo vybrano celkem sedm dokumentd, z toho pét zakontl, jedno
nafizeni vlady a jeden navrh novely zakona. Ptehled vybranych pravnich dokumenti je uveden
v seznamu pouzité literatury. Vysledkem analyzy je popis situace LGB zaméstnanct z hlediska
legislativy CR, kterému se vénuje kapitola

Analyza dokumentu byla také pouzita pro poskytnuti kontextu situace LGB

zaméstnancu z hlediska médii. Jinak feceno bylo zkouméano, jak se vyjadiuji Ceskd média ke
zkoumané situaci a jestli je diskriminace LGB zaméstnancti medialné feSené téma c¢i nikoliv.
V tomto ptipad¢ tvotily datovy korpus medidlni vystupy ve forme clankt, rozhovort a jednoho
otevien¢ho dopisu. Tyto dokumenty spliiovaly alespon jedno z uvedenych kritérii:

a) Zabyvaly se primo diskriminaci LGB zaméstnanci.

b) Zabyvaly se nepiimo diskriminaci LGB zaméstnancii.
Kritérium a) oznaCuje medidlni vystupy, které pifimo fteSi problém diskriminace LGB
zaméstnancl nebo popis situace, kdy LGB zaméstnanci nemaji rovné podminky na pracovisti.
Kritérium b) oznaduje medialni vystupy, které se zabyvaji problémy LGB minority v CR. Na
problém nerovnych podminek na pracovisti poukazuji, ale jejich hlavnim obsahem je problém
jiny, konkrétné moznost uzavirani stejnopohlavnich svazki. Vysledkem analyzy je popis
medialniho diskurzu problému diskriminace LGB zaméstnanci a jejich situace na pracovisti,

ktery je uveden v kapitole

5.2 Sekundarni analyza dat

Sekundérni analyza dat byla vyuzita pro naplnéni explanacniho cile prace, tedy identifikace
miry vysvétleni diskriminace LGB zameéstnanci vybranymi prediktory. Byly vyuzity dva
sekundérni zdroje dat v podobé datové matice z nize uvedenych vyzkumnych Setieni:

a) LGBTI II survey

b) Byt LGBTQ+ v Cesku 2022
Data z vyzkumu LGBTI II survey byla pro analyzu poskytnuta GESIS datovym archivem.
Jedna se o druhou vInu vyzkumu realizovaném pod zastitou FRA. Vybrana data z vyzkumu Byt

LGBTQ+ v Cesku byla poskytnuta skrze komunikaci s jednim z autor vyzkumd, ktery je
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veden pod zastitou NUDZ’. Podrobn&ji se vyzkumim vénuje kapitola

Zvolend metoda sekundéarni analyzy umoziuje vyzkumnikovi vyuzit jiz nasbirana data
ve véts§im rozsahu a kvalité, nez které by si vyzkumnik sim mohl nasbirat. Metoda je také
atraktivni z hlediska rychlého pfistupu k datlim, jez Setfi cas a finan¢ni ndklady na sbér dat.
V ramci této metody vyzkumnik vyuzije jiz nasbirana data poskytnuta z datového archivu ¢i
jiného zdroje a podrobi je nové individualni tvaréi praci. V piipadé této prace jde o binarni
logistickou regresi za tcelem zjisténi vysvétleni miry diskriminace s pomoci charakteristik
jednotlivce a prediktorii predstavujici piistup zameéstnavatele a pracovni kolektiv. Naopak
nevyhodou této metody vyzkumu mize byt nedostupnost dat, protoze ne vSechna data jsou
vefejné dostupna. DalSim problémem je prvotni zadani vyzkumu, které se nemusi shodovat
s tim, které¢ ma dany vyzkumnik. Posledni velkou nevyhodou je moznost chyb v datech, kterych
si vyzkumnik v ramci sekundarni analyzy dat neméa moZznost v§imnout. Pii pouziti sekundarni
datové analyzy by mél byt vyzkumnik k datim, jez zpracovava, zdravé skepticky. (Rabusic,
Soukup, Mares 2019)

Analyza dat byla provedena v prostfedi softwaru IBM SPSS Statistics. Data byla
podrobena deskriptivnim statistikdm, kontingen¢nim tabulkdm a pfedevSim binéarni logistické
regresi. Logistickd regrese byla provedena za tcelem zjisténi miry vysvétleni diskriminace
LGB zaméstnancii v CR s pomoci nezavislych proménnych zvolenych na zakladé GBDH
modelu a odborné literatury. Seznam pouzitych prediktorti je uveden dale v kapitole

. Datova analyza byla provedena v n¢kolika krocich.
Nejprve byly vybrany relevantni proménné a nasledné piipraveny na samotnou analyzu. Tim
se mysli ocisténi proménnych od chybéjicich udaji a pripadnd transformace proménnych.
Transformaci se vénuje dal§i ¢ast kapitoly. Nasledné byla provedena analyza popisnych
statistik, parové korelace, kontingen¢nich tabulek a diagnostiky kolinearity. Poslednim krokem
bylo vytvoieni idedlniho modelu binarni logistické regrese.

Binarni logisticka regrese je modelem idedlnim pro zjisténi vlivu prediktorti na vybrany
jev. V pfipad€¢ této prace Slo ovliv individudlnich charakteristik jedince a prediktory
pfedstavujici pfistup zaméstnavatele apracovniho kolektivu na miru diskriminace na
pracovisti. Model binarni logistické regrese pracuje s dichotomickou zavislou proménnou
(proménnd nabyva dvou hodnot) a prediktory. Na zavislou proménnou, v naSem piipade

pritomnost ¢i neptfitomnost dvou forem diskriminace na pracovisti, mohou mit vliv prediktory

7 Zkratka pro Narodni ustav dusevniho zdravi
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vloZené do regresniho modelu. Pro model byla zvolena metoda Enter. (Rabusic, Soukup, Mares
2019)

Proménné v celém znéni otdzky a moznostmi odpovédi jsou uvedené v
Tabulka 2. ptedstavuje prehled proménnych pouzitych jako zavislé a nezavislé proménné, dale
je rozdélena podle datovych souborti atechnickych nazvli proménnych. Je vzdy uveden
puvodni a novy technicky nazev. Nové technické nazvy proménnych jsou stejné pro oba datové

soubory.

Tabulka 2. Prehled proménnych pouZzitych v analyze. Rozdéleno podle datového souboru, zavislosti proménné, filtra
a technického nazvu. Zdroj: Autorka na zékladé dat z vyzkumnych Setfeni LGBTI II survey z roku 2019 a Byt LGBTQ+
v Cesku 2022.

Proménné pouZité v analyze Zdroje sekundarni analyzy dat
The LGBTI II survey Byt LGBT+ v Cesku
Ndézvy proménnych Technické nazvy proménnych
Piivodni Nové

E§ Diskriminace p¥i hledani prace Cl A v datovém souboru neni d_hled

Diskriminace v praci Cl B DZ01[SQ008]. d_prac

Pohlavi A3 U01b d poh

Vékova kategorie Al DZ01 vek cat
« [Nejvyssi dosazené vzdélani v datovém souboru neni | vzdel vzdel 1
E Velikost obce, kde respondent bydli v datovém souboru neni [SDO08 obec
3 [Forma naboZenského vyznani H16 v datovém souboru neni naboz 1
& Skryvani sexudlni orientace v praci opern_at work DZ01[SQ001] skryt

ZkusSenost s negativnimi komentari v souvislosti se sexudlni orientaci [C6_1 C DZ01[SQ004a] neg _kom

ZkuSenost s negativnim pristupem Kkolektivu C6 1D DZ01[{SQ006] neg_kol
£ [Zemd Al0 v datovém souboru neni cz fill
& |Sexudlni orientace resp_c uo2 Sex_or

5.2.1 Popis a transformace proménnych

Proménné byly pied vstupem do regresniho modelu ociStény od chybéjicich hodnot a podle
potteby upraveny. Zejména pokud Slo o ordindlni proménné s dlouhymi stupnicemi. Dale byly
upraveny zavislé proménné tak, aby odpovidaly vstupnim podminkdm, tedy aby byly
dichotomické. Nize jsou uvedené pouzité proménné a popis jejich transformace v potadi
odpovidajicim tabulce 2. z predchozi Casti textu.

Zavislé proménné byly v analyze pouzity celkem tii, dvé predstavovaly diskriminaci
v praci a jedna diskriminaci pii hledani prace. Proménné C/ A4 a CI1_B byly v ptivodni podob¢
dichotomické s hodnotami 1 = Ano, 2 = Ne a 3 = Netykd se m¢, -999 = Nevim. Z proménnych
byly vytvoieny pomoci piikazu compute a recode nové proménné s ndzvy d hled a d prac.
Z téchto proménnych byly odstranény hodnoty pro Nevim a Netykd se me. Z4a tcelem lepsi
interpretace vysledka byly odpovédi pfekodovany na 0 = Ne, 1 = Ano. Proménna z dat Byt
LGBTQ+ v Cesku byla ptivodné ordinalni o p&tibodové $kale od 1 = vzdy po 5 = nikdy, proto
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byla vytvofena nova proménnd s nazvem d_prac, ktera byla za ucelem interpretace nakddovéana
stejn¢ jako predchozi diskutované proménné, tedy 0 = Ne, 1 = Ano.

Nezavislé promeénné piedstavujici pohlavi respondentl mély v obou datovych
souborech vice hodnot, protoze se vyzkumy zabyvaly nejen sexudlni orientaci, ale i genderovou
identitou. Proto byly proménné 43 a U0Ib transformovany na dichotomickou proménnou
s hodnotami
0 =muz a 1 =Zena s ndzvem d_poh.

V¢ék respondentd byl v ptipad¢ vyzkumu LGBTI II survey uveden v datovém souboru
jako ordinalni proménna s deviti vékovymi kategoriemi. Tato proménna byla pfevedena skrze
ptikaz recode do proménné vek cat na ordindlni proménnou se péti vékovymi kategoriemi,
protoze starSi generace respondentl byly zastoupeny malo. V ptipad¢ vyzkumu Byt LGBTQ+
v Cesku byla proménna DZ0! kardinalni, ale z d@ivodu lepsi interpretace byla transformovéana
do proménné vet cat s péti vékovymi kategoriemi (1 = 18-24 let, 2 = 25-29 let, 3 = 30-39 let,
4 = 40-44 let, 5 = 45-55+ let), stejnymi jako u proménné A1.

Proménné pro nejvyssi dosazené vzdelani a velikost obce byly obsaZzeny jen v datovém
souboru Byt LGBTQ+ v Cesku. Konkrétné §lo o proménné vzdel a SD0S8. Proménna uréujici
obec nebyla upravena, jen zbavena chyb¢jicich hodnot. U proménné vzdel byla zkracena skala
z devitibodové na ¢tytbodovou (1 = Neukoncené zékladni a zakladni, 2 = StfedoSkolské bez
maturity, 3 = Stfedoskolské s maturitou, 4 = VysokoSkolské). Nové vytvorend proménna byla
pojmenovana vzdel 1.

Formu nabozenského vyznani obsahoval datovy soubor LGBT II survey pod
proménnou H16, pivodni proménna byla nominalniho charakteru s 12 hodnotami. Pro
prehlednost a jednodussi interpretaci byla vytvofena proménna naboz I se tfemi hodnotami (1
= Neni véfici, 2 = Vyznava formu kiestanstvi, 3 = Vyznava jinou formu naboZenstvi, nez je
ktest'anstvi).

Posledni zminéné faktory vstupujici do regresniho modelu piedstavovaly proménné pro
skryvani sexudlni orientace na pracovisti, zkuSenost s negativnimi komentafi v souvislosti se
sexualni orientaci a zkuSenost s negativnim postojem kolektivu. Tyto proménné byly obsazeny
v obou datovych souborech. V ptipadé vyzkumu LGBT II survey $§lo o ordindlni proménné se
Styibodovou $kalou od 1= nikdy po 4 = vzdy. Vyzkum Byt LGBTQ+ v Cesku pracoval
s pétibodovou skalou od 1 = vzdy po 5 = nikdy. VSechny tii proménné v ramci obou datovych
soubort byly pomoci ptikazu recode transformovany do dichotomickych proménnych skryt,

neg kom a neg kol s hodnotami 1 = Ano a 0 = Ne.
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Aby byla analyza provedena jen v ramci cilové skupiny, tedy LGB zaméstnanct
pracujicich v CR, byly vytvoteny skrze ptikaz compute filtry sex or acz fill. V datech
z vyzkumného Setfeni Byt LGBTQ+ v Cesku byl vytvofen z nominalni proménné U02 filtr
sex_or, ktery hodnoty pro lesby, gaye a bisexudlni osoby zahrnul jako 1 a ostatni hodnoty
proménné jako 0. V piipad¢é druhého datového souboru byl totozny filtr vytvoien z nomindlni
proménné resp_c. Vzhledem k tomu, ze vyzkum LGBTI II survey je nadnarodni, byl vytvoren
filtr cz_fill z proménné A10, ktery mél za ukol vybrat data jen pro respondenty pracujici v CR.

Pted vytvotenim regresnich modela byly filtry zapnuty pomoci piikazu filter.

5.2.2 Charakteristika datovych soubori
Dale bude vénovana ¢ast textu charakteristice analyzovanych datovych souborti. A to pomoci

vysledki kontingen¢nich tabulek proménnych pouzitych v analyze s proménnou predstavujici

sexualni orientaci respondentt. Pfehled je uveden v Tabulkéch 3. a 4.

LGBTI II survey
Velikost datového souboru je 116 636 LGB respondentti z 28 zemi Evropy, z toho je 2834

respondentli z CR. Detailni rozloZeni souboru podle pohlavi obsahuje kapitola

Z tabulky 3. vidime, Ze vice dochazi k diskriminaci na pracovisti. Nejvice k ni podle
respondentil dochézi v ptipad¢ leseb (16 %). Pti hledani prace si nejvice diskriminovani
pfipadaji gayové (5,4 %). Co se ty¢e formy nabozenského vyznani, v souboru prevladaji
respondenti, ktefi Zadnou formu nabozenstvi nepraktikuji. Zaroven je v souboru vice kiestani
v porovnani s jinou formou nabozenského vyznéani, kam spad4 judaismus ¢i islam. Coz
koresponduje s celkovym profilem ceské spolecnosti, kde je také vétSina véticich kiestany.
Detailnéji vypsané formy nabozenstvi jsou uvedeny v Nejvice zastoupenou vékovou
kategorii jsou respondenti ve v€ku od 18 do 24 let. V&kové rozloZeni v souboru je kladné
seSikmené. To odpovida tezi, ze v soucasné spolecnosti vice lidi oteviené mluvi o své sexualni
orientaci, oproti minulosti, kde bylo toto téma tabuizovano (Pitoniak, Machackova 2022, s.32).
Nejvice v praci skryvaji sexudlni orientaci bisexudlni osoby (88,2 %). Gayoveé (39 %) a lesby
(39,8 %) ji taji témef ve stejné mife. ZkuSenost s negativnimi komentaii maji nejvice lesby
(8,4 %), stejné tak 1 s negativnim pracovnim kolektivem (25,3 %). Respondenti vice pfiznavaji
zkuSenost s negativnim postojem pracovniho kolektivu v porovnani se zkuSenosti s negativnimi

komentafi.
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Tabulka 3. Charakteristika datového souboru LGBTTI II survey rozdélena podle sexualni orientace respondentd. V tabulce jsou
uvedeny proménné, které byly pouzity v regresnim modelu. Nejprve jsou uvedeny zavislé a poté nezavislé proménné. V tabulce
jsou uvedena procenta, které byly vysledkem kontingen¢nich tabulek proménné uvedené v fadku a proménné predstavujici
sexualni orientaci respondentil. Zdroj: Autorka na zakladé dat z vyzkumného Setfeni LGBTI II survey z roku 2019.

Proménné pouZité v analyze Sexudlni orientace
Lesby Gayové Bisexualni ososby

Diskriminace p¥i hledani price

Ano 4,7 5,4 2.5
Diskriminace na pracovisti

Ano 16 11,3 8,6
NaboZenstvi

Neni véici 83,9 81,5 75,4
Vyznava formu kiest’anstvi 8,2 12,8 13,7
Vyznava jinou formu nédbozenstvi nez je kiestanstvi 7,9 5,6 10,9
Vékova kategorie

18-24 let 61,4 37,3 65
25-29 let 20,7 19,6 13,2
30-39 let 13,8 25,1 12,3
40-44 let 2,1 9,5 3
45-55+ let 2,1 8,5 6,5
Skryvani sexudlni orientace v praci

Ano 39,8 39 88,2
Zku3enost s negativnimi komentafi v souvislosti se sexualni orientaci

Ano 8,4 6,9 6,9
ZkuSenost s negativnim pristupem kolektivu

Ano 25,3 14,5 25,7
Byt LGBTQ+ v Cesku

Tento vyzkum byl narozdil od pfedchoziho provadén pouze v CR, piesto je velikost datovych
soubort tykajicich se ¢eské populace srovnatelnd. V ptipad€ vyzkumu potadaného pod zastitou
NUDZ se velikost souboru rovna 2348 LGB respondentt. Detailni rozloZeni souboru podle
pohlavi obsahuje kapitola

Stejné jako v pifipadé vyzkumu LGBTI II survey pfiznavaji nejvice diskriminaci na
pracovisti lesby (8,1 %). Velikost obce je nejvice zastoupena v posledni kategorii, tedy
respondenty bydlicimi v Praze. Dale je nejvice zastoupena kategorie s velikosti obce do 1 999
obyvatel. Vékové kategorie jsou stejn¢ jako v ptipadé prvniho datového souboru kladné
seSikmené, nejvice je tedy respondentii v prvni vékové kategorii ve véku od 18 do 24 let.
Moznym vysvétlenim je tabuizace tématu homosexualni a bisexudlni orientace v minulosti
(Pitonidk, Machackova 2022, s.32). Co se tyCe vzdélani, je nejvice respondentll se
sttedoskolskym vzdélanim s maturitou a nasledn¢ jsou hojné zastoupeni lidé s vysokoskolskym
vzdélanim.

Sexudlni orientaci v praci skryvaji nejvice bisexualni osoby (60,5 %) a nejméné gayové

(33,2 %). Respondenti pfiznavaji vice zkuSenost s negativnim piistupem kolektivu neZz
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zkuSenost s negativnimi komentafi. Negativni komentéfe i pfistup kolektivu podle vysledka
kontingencnich tabulek priznavaji nejvice bisexualni osoby. Nejméné poté gayoveé.

Tabulka 4. Charakteristika datového souboru Byt LGBTQ+ v Cesku rozdélena podle sexuélni orientace respondentt.
V tabulce jsou uvedeny proménné, které byly pouzity v regresnim modelu. Nejprve jsou uvedeny zavislé a poté nezavislé
proménné. V tabulce jsou uvedena procenta, kterd byla vysledkem kontingen¢nich tabulek proménné uvedené v fadku
a proménné predstavujici sexualni orientaci respondentd. Zdroj: Autorka na zéklad¢ dat z vyzkumného Setfeni Byt LGBTQ+

v Cesku 2022.

Proménné pouzité v analyze Sexudlni orientace

Lesby Gayové Bisexualni ososby
Diskriminace na pracovisti
Ano 8,1 5,7 6,7
Velikost obce
do 1 999 obyvatel 16,3 14,5 18,3
2000 — 4 999 obyvatel 9 6,8 9,1
5000 — 9 999 obyvatel 6,4 49 7,2
10 000 — 19 999 obyvatel 9 75 9,3
20 000 — 99 999 obyvatel 18,8 15,2 17,4
100 000 — 199 000 obyvatel (v CR jen Olomouc, Liberec, Plzefi) 6,6 5,4 7,1
200 000 — 499 999 obyvatel (v CR jen Ostrava, Brno) 10,3 12,9 8,4
nad 500 000 obyvatel (v CR jen Praha) 23,6 32,7 232
Vékova kategorie
18-24 let 55,1 43 73,5
25-29 let 19,7 223 15,5
30-39 let 14,6 18,3 7,1
40-44 let 6,6 9,5 2.4
45-55+ let 4 7 1,6
Nejvyssi dosaZené vzdélané
Nedokoncené zakladni a zakladni 26,5 15,9 41,6
Stredoskolské bez maturity 5,1 5,9 41
StiedoSkolské s maturitou 42,1 38,4 37,4
Vysokoskolské 26,3 39,8 17
Skryvani sexualni orientace v praci
Ano 44 33,2 60,5
Zku3enost s negativnimi komentafi v souvislosti se sexudlni orientaci
Ano 15,6 12,6 19,4
Zku3enost s negativnim pristupem kolektivu
Ano 27,9 18,6 34,3

5.3 Rozhovory s LGB zaméstnanci

Pro splnéni posledniho vyzkumného cile byla zvolena metoda polostrukturovanych rozhovort
s LGB zamé&stnanci a nasledna obsahové analyza téchto rozhovort.

Metoda polostrukturovaného rozhovoru mé vyhodu ve flexibilité, kterou miize
vyzkumnik v pritbéhu rozhovoru disponovat, zejména pfi urceni poradi témat. Témata
k rozhovoru jsou predem urena ve scénaii k rozhovorim. Nevyhodou této metody je
piredevsim cCasova narocnost jak pifi rozhovorech samotnych, tak ivramci nasledného

prepisovani. Déle je také problém s reliabilitou dat, protoze v ptipadé rozhovora vstupuje do
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hry subjektivita. Konkrétné jde o to, ze vyzkumnik sdm pfi nasledné analyze rozhovorl vytvari

kategorie a kody na zékladé svého usudku. (Hendl 2005, s. 175)

5.3.1 Scénar polostrukturovanych rozhovoru
Scénat se skladal ze tii sekei:

a) ZkuSenost s nerovnosti na pracovisti.

b) Interni politika a jeji vliv.

¢) Zavaznost problémi LGB minority.
Soucasti sekce a) byla otazka na obecnou definici diskriminace na pracovisti, skryvani sexudlni
orientace na pracovisti, zkusenost s diskriminaci a porovnani zaméstnavatela z hlediska jejich
pfistupu k interni politice. Sekce b) obsahovala otdzky tykajici se interni politiky, pfedevsim,
jestli je tato podporujici interni politika pro informanta dilezitd. Posledni sekce c¢) feSila
dtlezitost problémii LGB minority v CR. Konkrétné se otizky zaméfovaly na problémy, které
jsou podle informanta nejvice pal¢ivé a mély by se fesit prioritn€. Pro zjednoduseni byl souc¢asti
scénafe seznam problémi LGB minority, které byly identifikovany ve studii Byt LGBTQ+
v Cesku 2022. Cely scénaf je k nahlédnuti v Nez doslo na realizaci rozhovort se
samotnymi informanty, prob¢hla pilotdz za ucelem zjisténi predpokladané délky rozhovort

a upravy otazek, tak aby byly pro informanty jasné.

5.3.2 Vybér informanti
Informanti byli vybrani na zaklad¢ vybéru tisudkem. Tento druh vybéru se pouziva pro malé

skupiny a spociva v tom, ze vyzkumnik si na zakladé svého tisudku postaveného na znalostech,
v tomto piipadé z odborné literatury, vybere informanty vhodné pro jeho vyzkum. Nevyhodou
tohoto druhu vybéru je nizkd moznost zobecnit vysledky. (Babbie 2010, s. 187—-188)

Vzhledem k tomu, Ze hlavnim t¢elem rozhovort bylo zjistit ndzory LGB zaméstnancti
na roli interni politiky firem v mife diskriminace na pracovisti, byly kontaktovany partnerské
firmy organizace Pride Business Forum. Tato iniciativa ma za cil podporovat rovné podminky
na pracovisti pro LGBT+ minoritu (Pride Business forum 2024).

Tyto firmy byly osloveny, protoZe informanti mohou mit zkusenost s podporujici interni
politikou 1s absenci této politiky v pfipadé predchoziho zaméstnani. Osloveni probéhlo
prostfednictvim socialnich siti, konkrétn¢ Facebooku a Instagramu. Po osloveni profilu firem
byli osloveni pfimo informanti, ktefi byli ochotni podstoupit rozhovor a spadali do LGB
minority. Oslovené firmy nebudou konkrétné jmenovany kvili etickému hledisku vyzkumu,

aby nedoslo k nepfimé identifikaci informanta.
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5.3.3 Sbér dat a informanti

Celkem bylo provedeno deset rozhovorl o primérné délce 40 minut. Informanti méli moznosti
si zvolit formu rozhovoru mezi offline a online v prostiedi Google Meet ¢i Microsoft Teams.
Z toho Ctyfi rozhovory prob&hly offline aSest online formou. Sbér dat probihal v Gnoru
a bfeznu roku 2024.

Soubor informantti byl ve vékovém slozeni od 22 do 47 let. Co se tyce pohlavi, rozhovor
byl veden se sedmi muzi a tfemi Zenami. Déle mizeme informanty rozdélit podle sexudlni
orientace na Sest gay, tfi lesby a jednoho bisexudlniho muze. Poslednim kritériem je pracovni
pozice, na které informanti v dob¢ rozhovoru pracovali. Pracovni pozice napti¢ informanty jsou
rozlicné a mohou tak dohromady tvofit komplexni pohled na zkoumanou problematiku.
Problémem tohoto konkrétniho vzorku je, Ze bisexudlni orientace je zastoupena jen jednim
informantem a také nepomér informantii z hlediska pohlavi.

Medailonky informantti jsou obsazeny v

5.3.4 Etika a anonymizace rozhovoru

Rozhovory byly nahravéany se svolenim informantii na diktafon a nésledné prepsany v nékolika
fazich. Nejprve byly prepsany doslovné a nasledné byly odstranény informace, které by mohly
vést k pfimé 1 nepiimé identifikaci informantd. Po pfepisu rozhovora byly nahravky smazany.
(CESSDA 2020, s. 103-133)

Vzhledem k tomu, ze zvolené téma je eticky zatizené, byli informanti nejprve
informovani, ze pokud jim né&jaké z feSenych témat bude nepiijemné, neni potieba na n¢j
odpovidat, ptipadné v rozhovoru pokracovat. Dale byl také bran zietel na pohodli informantt

v tom smyslu, Ze si mohli zvolit ¢as, misto a formu rozhovoru. (CESSDA 2020, s. 103-133)

5.3.5 Kodovani a tematicka analyza

Po prepisu rozhovori byla analyza provedena v prostiedi softwaru ReQual. Tento program pro
kvalitativni analyzu dat je vefejné dostupny. Pro analyzovani rozhovort byla zvolena metoda
tematické analyzy. Tato metoda je povazovana za zakladni metodu analyzy kvalitativnich dat.
V piipadé této prace je datovy korpus tvoien deseti rozhovory s LGB zaméstnanci. Vyhodou
metody je jeji flexibilita. Vytvaii totiz ztematické analyzy idedlni néstroj pro ziskani
komplexnich dat, bohatych na detaily. Bohuzel mozZnost flexibility ale na druhou stranu
pfedstavuje inevyhodu této metody. Je to zdivodu nizké reliability dat, kterd je déna
subjektivni interpretaci vyzkumnika.

Data byla podrobena v prib¢hu analyzy otevienému, axidlnimu a selektivnimu

kédovani. V ramci otevieného kddovani byly oznaceny jednotlivé ¢asti textu a piifazen k nim
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kéd s urcitym vyznamem — napiiklad byla oznafena ¢ast, kde informanti hovoii o tom, jak
vnimaji zékony CR z hlediska rovnych podminek LGB zaméstnancti. Po fazi otevieného
kodovani se hledaly vztahy mezi koédy a na zédklad€ nalezenych vztaha byly jednotlivé kody
zatazeny do nove¢ vytvorenych kategorii. Napiiklad kody zékony a kolektiv oba svym
zpisobem fesily prostfedi LGB zaméstnance. Kod pro zékony popisoval legislativni prostredi,
kod kolektiv pracovni prostiedi, proto byly oba zminéné kody zatazeny do kategorie prostredi.
(Guest, MacQuen, Namey 2011)

V ramci tematické analyzy, které byly rozhovory po jejich piepisu podrobeny
v souvislosti s vyzkumnym cilem a otazkami, byly identifikovany ¢tyti kategorie, do kterych
spada celkem 13 jednotlivych kédu. Rozdéleni jednotlivych kodu do kategorii a definice kodi

je mozn¢é piehledné sledovat v
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6. Dosavadni prehled poznani
Pfedchozi stranky textu se vénovaly formulaci a vysvétleni vyzkumnych cild, otazek,
konkretizovani cilové skupiny a nasledné bylo popsano jaké metody budou pouzity k dosazeni
téchto cild.

Naésledujici kapitola ma dat ¢tenati celkovy vhled do tématu diskriminace na pracovisti
s ohledem na sexualni orientaci zaméstnancl. Postupné bude rozebrano nékolik tematickych
celkli. Nejprve se kapitola vénuje popisu dosavadniho ptehledu poznani v zahrani¢ni odborné
literatufe. V ramci literatury je vénovan zajem piedevsim tfem tématiim — faktory ovliviiujici
diskriminaci na pracovisti, obtéZovani na pracovisti a diskriminace na pracovisti. Témata byla
vybrana na zaklad¢ teoretického ramce prace, tedy GBDH modelu. V zavéru kapitoly je uveden

prehled vyznamnych dotaznikovych Setieni pro otazky LGB zaméstnancti na uzemi EU a CR.

6.1 Dosavadni prehled stavu poznani v zahranici

Zahrani¢ni odbornou literaturu na téma diskriminace na pracovisti s ohledem na sexualni
orientaci zaméstnanct lze rozdélit na zakladé dvou kritérii.

Prvnim je kritérium tematické. Toto kritérium je spojené se skuteCnosti, ze rovnost na
pracovisti je sama o sob€ komplexni a v celku abstraktni pojem. Neni tedy divu, Ze pfi socidlné
védnim vyzkumu mutzeme narazit na fadu odliSnych perspektiv, kterymi tuto problematiku
feSit. Mezi zkoumané perspektivy se tadi faktory, které by mohly mit na diskriminaci LGB
minoritu viiv (Kollen 2015; Brianstrom, Hatzenbuehler, Pachankis 2016; Williams, Robinson
2004; Aydin, Ozeren 2020), a ddle samotné téma diskriminace na pracovisti (Pizer et al. 2012;
Badgett 1996; Drydakis 2015; Johnson, Otto 2019; Aydin, Ozeren 2020; Ozeren 2014),
obtézovani na pracovisti (Soini 2022; Rabelo, Cortina 2014; Galupo, Resnick 2016; Basford,
Offermann, Behrend 2014) a v neposledni tad¢ také interni politiky firem, které by mohly
pomoct smazani nerovnosti ¢i diskriminaci na pracovisti s ohledem na sexualni orientaci
zaméstnancu (Shan, Fu, Zheng 2017; Sanchez et al. 2022; Johnson, Otto 2019; Everly, Schwarz
2015; Colgan et al. 2007).

Druhym kritériem je zemé, kde byl vyzkum provadén, tedy zda $lo o evropské zemé
(European Union Agency For Fundamental Rights (FRA), Vienna, Austria 2021; European
Union Agency for Fundamental Rights. 2013 a; 2020; Kristoffersson, Van Roozendaal,
Poghosyan 2016) ¢i zem¢ mimo Evropu. Zde mizeme naptiklad zminit Turecko, a to konkrétné
akademickou praci Aydin, Ozeren a Aslan, ktefi se systematicky problematikou nerovnosti
LGBT minority v pracovnim prostfedi zabyvaji (Aydin, Ozeren 2020; Ozeren 2014; Ozeren,
Aslan 2016; Ozeren, Aydin 2016; Ozeren, Ucar, Duygulu 2016). V Evropé¢ byla do velkych
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Setfeni zahrnuta otazka sexudlni orientace v roce 2012, konkrétné $lo o longitudinalni vyzkum
Agentury Evropské unie pro zékladni prava, zkracené¢ FRA, ktery byl publikovan pod nazvem
LGBT survey. Druha vina vyzkumu FRA z roku 2019 s ndzvem LGBTI II survey zahrnovala
jak otazku sexudlni orientace, tak i genderové identity. Tykala se tedy sexudlnich mensin (gay,
leseb a bisexudlnich osob), ale také trans a intersex osob (European Union Agency For
Fundamental Rights (FRA), Vienna, Austria 2021; European Union Agency for Fundamental
Rights. 2013 a; 2020). Vyzkum FRA je podrobné&ji rozebran v kapitole

Toto rozliseni je z hlediska probirané problematiky dutlezité, nebot’ jednim z hlavnich
faktor ovliviiyjicich rovnost a inkluzi na pracovisti je kultura a historie dané zemé (Ozeren,

Aydin 2016; Johnson, Otto 2019).

6.1.1 Vliv sociodemografickych tidajii na diskriminaci LGB minority

Vyzkumy tykajici se vlivu zvolenych sociodemografickych udaji nejsou v oblasti socialnich
véd novinkou. A vyjimkou neni ani minorita LGB, kterou se zabyva tato prace. Vzhledem
k tomu, ze druhy vyzkumny cil se pfimo tyka téchto udaji, je nasnad¢ zprostiedkovat Ctenari
studie, které v souvislosti s LGB minoritou s vySe zminénymi Gdaji pracovaly a jaké byly jejich
zaméry a nasledné vysledky. Nize popsané vyzkumy byly vybrany na zékladé dvou kritérii:

a) zabyvaji se LGB minoritou.

b) pracuji alespoii s jednim ze zvolenych sociodemografickych udaj.

Vyzkumy lze v souladu s danymi kritérii rozdélit do dvou skupin. Re§i LGB minoritu
v souvislosti kontextu pracovniho prostiedi nebo se zamétuji na jiny kontext, ale vySe uvedena
kritéria spliuyji.

Vyzkumy, které s faktory pracuji a zamétuji se na LGB minoritu mimo pracovni
prostiedi se zabyvaji fyzickym zdravim LGB jedinct s odliSnostmi na zakladé véku a pohlavi
(Branstrom, Hatzenbuehler, Pachankis 2016), a subjektivnim pocitem ochrany zidkonem
a mirou diskriminace a obtézovani policii (Williams, Robinson 2004).

Podrobnégji se zaméfime na piehled studii, které jsou pfimo spojené s pracovnim
prostiedim, LGB komunitou a pracuji s ptisluSnymi faktory.

Ozeren a Aydin (2016) identifikuji ctyfi faktory, které ovliviiuji miru nerovnosti na
pracovisti — kulturu, obor, vzdélani, soukromy a vefejny sektor. V kontextu stanovenych cila
této diplomové prace je zajimavé poukazani na vliv vzdélani, v tomto pifipadé na miru

diskriminace na pracovisti. S vy$§$im vzdélanim LGB zaméstnance klesa mira mozné
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nerovnosti na pracovisti, kam spadd i ndmi zkoumana diskriminace a obtéZzovani. (Ozeren,
Aydin 2016)

Kéllen (2015) zkoumé sociodemografické tidaje v souvislosti se skryvanim identity
spojené se sexualni orientaci na pracovisti. Tento vyzkum se zaméfuje na lesby a gaye, nikoliv
bisexuélni osoby. Resi, jaké faktory maji vliv na skryvani identity spojené se sexudlni orientaci
v praci. Jinymi slovy, kdy jsou zaméstnanci z fad leseb a gayli vice otevieni vi¢i koleghm
ohledn¢ své sexudlni orientace a netaji ji. Kollen testuje pomoci regrese nasledujici faktory —
vek, pohlavi, rodinny stav, nabozenské vyznani a migraci v rodin€. Problematice skryvani
identity se vénuji 1 vyzkumy detailnéji popsané v nasledujicich kapitolach. Vék podle Kollena
skute¢né ovlivituje otevienost LGB zaméstnance v prostfedi prace. Vysledky studie ukazuji, ze
ve vysSim véku jsou lesby a gayové vice otevieni ohledné své sexudlni orientace na pracovisti.
Tento vysledek je spojovan s véts§im mnoZzstvim ¢asu na proces sebepfijeti. StarSi osoby mély
vice Casu na to, aby se vyrovnaly se svou sexualni orientaci. Na zakladé tohoto sebepiijeti poté
starSi lesby a gayové nemaji takovy problém s otevienosti ohledné sexudlni orientace na
pracovisti. Dalsi pouzity faktor, ktery se shoduje s vybranymi faktory ve vyzkumnych cilech
prace je pohlavi. To také hraje v otdzce otevienosti a skryvani identity na pracovisti leseb
a gayui roli. Zeny jsou vice oteviené ohledné své sexualni orientace na pracovisti v porovnani
s muzi. Lesby jsou tedy méné ostraZzité ohledné skryvani sexudalni orientace a gayové maji vetsi
tendenci ke skryvani identity pted svymi kolegy a zaméstnavatelem. Rozdil v otevienosti je
spojovan s tim, Ze lesby jsou ve spole¢nosti pfijimany 1épe nez gayové. Vysledky poukazuji na
to, ze negativni predsudky vii¢i gayim jsou vétsi (Swank, Raiz 2010; Kéllen 2015).

Nyni se pfesuneme k tématu diskriminace na pracovisti na zaklad¢ sexudlni orientace.

Predevsim k tomu, jak je toto téma zpracovano v zahrani¢ni odborné literature.

6.1.2 Diskriminace na pracovisti

Pro hlubsi porozuméni diskriminaci samotné je tfeba nejprve definovat, co je pod timto pojmem
mysleno. Vyzkum LGBTI II survey ji definuje nasledovné: ,, Diskriminaci rozumime situaci,
kdy je s nekym zachazeno méné priznive nez s ostatnimi z ditvodu etnického piivodu, pohlavi,
genderové identity, genderového vyjadreni, sexudlni orientace, pohlavnich znaku, rasy nebo
barvy pleti, pristehovaleckého puvodu nebo narodnosti, ndabozenstvi nebo viry, véku,
zdravotniho postizeni nebo z jakéhokoliv jiného diivodu (European Union Agency for
Fundamental Rights. 2013, s. 20).“ Jde tedy o nerovné zachazeni na zékladé vySe uvedenych

davodi, kdy jsou dva lid¢ ve stejné situaci, ale s jednim se jedna méné ptiznivé. Pro ucely této
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prace se zaméFime na diskriminaci z diivodu sexualni orientace. V kontextu CR je diskriminace
rozd€lena na piimou a nepiimou, coz je detailnéji popsano v kapitole

Po vyjasnéni definice diskriminace v kontextu sexudlni orientace nasleduji ¢asti textu, které se
vénuji statistikdm diskriminace LGB zaméstnanci na tzemi EU a piehledu zplsobt

diskriminace, jakym LGB zamé&stnanci celi.

Diskriminace na pracovisti v ¢islech

To, ze k diskriminaci na pracovisti z téchto divodi dlouhodobé dochazi, je ziejmé jiz z dat
FRA. Co se tyCe zemi Evropy, je zde diskriminace na zakladé sexualni orientace v praci na
témeét totozné urovni dle leseb (20 %) a gayt (19 %). Pokud jde o bisexualni osoby v prvni viné
vyzkumu FRA diskriminaci na pracovisti uvedlo 16 % bisexudlnich zen a 15 % bisexudlnich
muzi. Ve druhé vin¢€ uvedlo 18 % bisexudlnich Zen, Ze v jejich piipad¢ doslo k diskriminaci na
zaklad¢ sexudlni orientace. U bisexudlnich muzi v druhé viné §lo o 17 %. Je zde tedy vidét
mirny nartist diskriminace na pracovisti v piipad¢ bisexudlnich zen (2 %) imuzi (2 %)
(European Union Agency For Fundamental Rights (FRA), Vienna, Austria 2021; European
Union Agency for Fundamental Rights. 2013 a; 2020).

Zpusoby diskriminace
Odborna literatura zabyvajici se danou problematikou uvadi n€kolik zptisobt, jak mohou byt
LGB zaméstnanci diskriminovéani.

Drydakis (2015) se v rdmci svého vyzkumu zabyval diskriminaci, ktera se tykala LGB
osob hledajicich zaméstnani ve Spojeném Kralovstvi. Z vysledku studie vyplyva, ze
vyoutovani® gayové maji o 5 % mensi Sanci oproti heterosexualnim muziim, ze budou pozvani
na pohovor. U ,,vyoutovanych* leseb je tato Sance oproti heterosexualnim Zendm mensi, a to o
5,1 procentnich bodl. Dale vysledky vyzkumu poukazuji na fakt, ze firmy s niz§im nastupnim
platem spiSe pozvou na pohovor anésledné pfijmou do zaméstnani gaye nebo lesby proti
firmam s nastupnim platem vyssim. V ptipadé¢ této studie byl néstupni plat pro gaye o 1,9 %
niz8i, u leseb Slo o 1,2 % nizsi nastupni plat v porovnéni s heterosexualnimi zenami. Autor také
pracuje s konceptem typicky muzské prace a typicky zenské prace. Za typicky muzskou praci
uvadi bankéfstvi a typicky Zenskou préci socialni prace a charitativni ¢innost. Vysledky studie

poukazuji, ze gayové v porovnani s heterosexudly maji mensi pravdépodobnost pozvani na

8 Pokud je jedinec vyoutovany, znamena to, Ze prosel procesem coming outu.
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pohovor v pracich, které jsou povazované za typicky muzské. Stejné jsou na tom lesby, co se
tyka typicky Zenskych praci (Drydakis 2015).

Ozeren (2014) identifikuje na zakladé systematické reSerSe literatury tii oblasti, kde
dochazi k diskriminaci na zakladé sexudlni orientace. Jde o nerovnost v platech, podpiirné
zaméstnanecké skupiny, skryvani identity. Na nerovnost v platech ukazuje podrobné na ptikladu
Spojeného Kralovstvi i jiz zminéna studie (Drydakis 2015) a v obecné roviné resSerSe odborné
literatury z USA® (Pizer et al. 2012; Badgett 1996). Jako dal$i oblast diskriminace Ozeren
(2014) uvadi podpuirné zamestnanecké skupiny. Na prvni pohled by se mohlo zdat, ze podptrné
zaméstnanecké skupiny nemohou byt spojovany s diskriminaci na pracovisti, opak je ale
pravdou. Vzhledem k heteronormativnimu'® pohledu na pracovni Zivot, ktery pievlada
v internich politikach firem a piistupu HR!!, jsou ¢asto LGB zaméstnanci nechténé vylucovéni
zHR firemnich aktivit. Z tohoto divodu na lokalni ¢i narodni uUrovni vznikaji podpuirné
zaméstnanecke skupiny, které maji za cil podpotfit LGB zamé&stnance a vynahradit jim chyb¢jici
vnitini politiky firem a pristup HR (Ozeren 2014). Jako posledni oblast uvadi Ozeren (2014)
skryvani identity. K tomuto druhu diskriminace dochédzi také na zaklad¢ pievladajiciho
heteronormativniho narativu, kdy se zaméstnanci z fad gayu, leseb a bisexudll neciti byt sami
sebou v pracovnim prostfedi a neprosli zde procesem coming outu'?, coz mize mit negativni
dopad na jejich mentalni zdravi (Johnson, Otto 2019; Badgett 1996; Davis 2017; Drydakis
2015).

Badgett (1996) na zéklad¢ dat San Francisco Examiner Survey ptichazi s myslenkou, Ze
LGB jedinci ve vysokém pracovnim postaveni jsou Castéji otevieni ohledné své sexudlni
orientace prave i v pracovnim prostiedi. Badgett na jedné stran¢ tvrdi, Ze vyssi plat by mohl byt
motivaci pro skryvani identity v préci, na strané druhé ale pracuje s autoritou zaméstnance,
ktery ma ve firmé& vysoké postaveni. V zavéru se priklani k myslence, Ze LGB osoby s vy$§im
postavenim ve firm¢ budou vice otevireni ohledn¢ své sexualni orientace (Badgett 1996, s. 39—
40). Aydin a Ozeren (2020) popisuji dal$i zpiisob casté diskriminaci LGB osob, jde konkrétné
o nizsi pravdépodobnost povyseni. Na tento zptisob diskriminace poukazuji i jiz zminéné studie
(Badgett 1996; Drydakis 2015).

Velmi zajimavou perspektivu ptindsi Johnson a Otto (2019) s rozsifenym GBDH

modelem, ktery popisuje, jak jednotlivé krizové momenty nerovnosti mohou mit dopady na

® Zkratka pro Spojené Staty Americké

10 Pohled spolecnosti, ktery je zaloZeny primarné na zkuSenosti heterosexualniho jedince.

' Oddélenti lidskych zdrojii ve firmach, z anglického origindlu Human relations

12 Proces, kdy jedinec s homosexudlni orientaci nebo odlisnou genderovou identitou fekne svému okoli o své
orientaci ¢i genderové identité. Ke coming outu mize dochazet v prostiedi rodiny, prace ¢i okruhu pratel.

39



jednotlivce. Dle autort jsou kofeny tohoto druhu diskriminace v mocenskych vztazich. Nejprve
byl tento model pouzivan pouze na diskriminaci na zaklad¢ pohlavi, v tomto podéani se bavime
o diskriminaci na genderové identity a spojené sexualni orientace. (Johnson, Otto 2019) Tento

model je podrobnéji rozebran v kapitole

6.1.3 ObtéZovani na pracovisti

Obtézovani na pracovisti je dal$i nerovnosti, které LGB zaméstnanci ¢eli. V odborné literatuie
je toto téma Casto spojovano s jiz zminénou diskriminaci (Badgett 1996; Johnson, Otto 2019;
Ozeren 2014). Pro pochopeni pojmu obtéZovani je zasadni uvést definici. Dle LGBTI II survey
je obtézovani nasledujici: ,,Urdzlivée nebo ohrozZujici situace, ke kterym miuze dochdzet na
pracovisti, na ulici, ve verejné doprave, v obchodé, na internetu nebo kdekoli jinde. To miiZe
zahrnovat i urazlivé nebo ohrozZujici incidenty sexudlni povahy (European Union Agency for
Fundamental Rights. 2013, s. 38).“ Jinymi slovy obtéZovanim se rozumi situace, ve které je
jedinec uraZzen nebo dokonce ohrozen. V ramci této prace se zaméfime na obtéZovani
v prostiedi pracovnim.

V legislativé CR je poté obtéZovani p¥imo brano jako jeden ze zptisobt diskriminace.
Podrobnéji rozebrano v kapitole . ObtéZovani z diivodu sexudlni orientace
zameéstnancd na pracovisti je do velké miry spojovano s obtézovanim na zakladé pohlavi, kdy
ve vetsi mife dochazi k obtéZovani zen (Johnson, Otto 2019). Proto teorie spojené s touto
problematikou vychazi z obtéZzovani Zen na pracovisti (Basford, Offermann, Behrend 2014;
Johnson, Otto 2019). Ptikladem je GBDH model, ktery je detailnéji popsan v kapitole

(Johnson, Otto 2019).

Odborna literatura na téma obtézovani na zakladé sexualni orientace popisuje zpisoby,
jak k obtézovani na pracovisti dochazi (Soini 2022; Wright 2015; Rabelo, Cortina 2014;
Galupo, Resnick 2016). Empirické studie poté mapuji, do jaké miry jsou a citi se byt LGB
zaméstnanci obtéZzovani (European Union Agency For Fundamental Rights (FRA), Vienna,
Austria 2021; European Union Agency for Fundamental Rights. 2013 a; 2020; Smith, Marsden,
Hout 2011).

ObtéZovani na pracovisti v Cislech

Jak je na tom ohledn¢ obtézovani LGB zaméstnanct Evropa, l1ze sledovat z dat vyzkumu FRA.
V ramci tohoto vyzkumu se v obou vlnach, tedy z let 2012 a 2019, s touto problematikou vaze
nasledujici otdzka: ,,Jaké bylo misto posledniho incidentu, kdy vas nékdo obtézoval?* Na tuto

otazku odpovédelo v praci v prvni vin€ vyzkumu 10 % leseb, 14 % gayt, 10 % bisexualnich

40


https://www.zotero.org/google-docs/?RTC7XN
https://www.zotero.org/google-docs/?RTC7XN
https://www.zotero.org/google-docs/?1t4gxL

zen a 13 % bisexudlnich muzi. Vysledky z druhé viny vyzkumu poukazuji na mirné klesajici
trend, kdy na tutéz otazku odpovédélo v praci 7 % leseb, 9 % gayt, 5 % bisexualnich zen a 8
% bisexualnich muzi. Z uvedenych vysledkii mizeme predpokladat, ze obtéZzovani byvaji vice
gayové a bisexualni muzi (European Union Agency For Fundamental Rights (FRA), Vienna,
Austria 2021; European Union Agency for Fundamental Rights. 2013 a; 2020).

Na rozdil od diskriminace na pracovisti miizeme u obtézovani na pracovisti sledovat v
ramci zemi Evropy mirny klesajici trend, konkrétné o 1 p. b. uleseb, 4 p.b.ugayt a3 p.b.u

bisexudlnich zen a 5 p. b. u bisexualni muzi.

Zpisoby obtéZovani

Jakymi zptusoby muze k obtézovani na zakladé sexudlni orientace dochazet tesili autoti skrze
odlisné metody vyzkumu. Studie vychazely bud’ pfimo ze zkuSenosti LGB zaméstnanct (Soini
2022; Wright 2015), dotaznika (Basford, Offermann, Behrend 2014) nebo reserSe odborné
literatury (Ozeren 2014).

S timto typem obtézovani se poji koncepty heterosexismu a heteronormativniho
narativu. Tyto koncepty vychézi z ptedstavy heteronormativni spolecnosti, ktera je zaloZena na
tom, ze Zena ma mit vlastnosti jako jemnost, kiehkost a byva vykreslovana jako emotivni.
Naopak muz méa mit vlastnosti typu sila, vidcovstvi ¢i rozhodnost. Na zdklad¢ tohoto
heteronormativniho narativu je tendence pfipisovat gayim a bisexualnim muzim vlastnosti
typické pro Zeny a naopak lesbam vlastnosti typické pro muze. (Johnson, Otto 2019; Soini
2022; Rabelo, Cortina 2014)

V literatufe jsou popsany zpisoby obtézovani jako nevhodné vtipy (Ozeren 2014),
poznamky a piedsudky spojené se sexualni orientaci (Soini 2022; Galupo, Resnick 2016).
Galupo a Resnick (2016) v ramci vyzkumu vyzvali respondenty k uvedeni pfikladu obtéZovani
na pracovisti. Vybrané ptiklady zafadime do jednoho ze zplsobli obtéZovani pro lepsi
pochopeni problematiky. Jedna respondentka uvedla, ze se neobléka vylozené Zensky, ale je
jasné, ze je Zena. Presto ji jeji studenti oslovuji “pane” misto “pani” a nékteti kombinuji tyto
varianty osloveni za ucelem zesméSnéni (Galupo, Resnick 2016, s. 280). Uvedeny piiklad se
fadi do kategorie nevhodné poznamky a vtipy. Jako dalsi ptiklad nevhodné poznamky jeden
respondent uvedl, ze béhem jednani jeho supervizor tekl: ,,Gayové si mysli, Ze vi vse o designu
domacnosti (Galupo, Resnick 2016, s. 280).“ Je ale nutné dodat, Ze tyto ptiklady byly uvedeny
respondenty, navic po neurcité ¢asové dob¢ od incidentu. Z toho diivodu je tfeba je brat

s uréitou rezervou.
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6.1.4 Interni politika firem

Interni politika firem spojend s otazkou prevence diskriminace LGB osob na pracovisti
a narovnanim prav je jednim z témat, kterému se odborna literatura vénuje. Zejména se zabyva
otazkou, zda by implementace téchto politik mohla mit benefity pro zaméstnavatele. V tomto
ptipad¢ vysledky studii hovoii jasné, zavedeni firemni politiky za wcelem prevence
diskriminace LGB osob ma na b&h firmy pozitivni dopad (Aydin, Ozeren 2020; Colgan et al.
2007; Everly, Schwarz 2015; Hossain et al. 2020; Johnson, Otto 2019; Sabat, Lindsey, King
2014; Sanchez et al. 2022; Shan, Fu, Zheng 2017). Dale studie mapuji konkrétni benefity, na
které se po zavedeni interni politiky miize zaméstnavatel téSit (Fatmy et al. 2019; Barbulescu,
Bidwell 2013; Liddle et al. 2004; Hossain et al. 2020; Ozeren 2014; Wang, Schwarz 2010)
a jakymi zpiisoby je mozné zjistit, ze firma interni politiku tohoto druhu zavedla.

Johnson a Otto (2019) v ramci rozsiteni GBDH modelu uvadi interni politiky zavedené
za ucelem prevence diskriminace LGB osob a narovnani prav na pracovisti. Tyto firemni
politiky dle autorti mohou jak pozitivng, tak negativné ovlivnit, zda k diskriminaci na pracovisti
bude dochédzet. Zarovenn ma tento druh diskriminace dopady na zdravi a well-being jedince.
Jinymi slovy, pokud je vnitini politika firmy vstiicnd k LGB zaméstnanciim, bude méné
dochazet k diskriminaci a obtézovani na pracovisti a naopak (Johnson, Otto 2019; Badgett
1996; Davis 2017; Drydakis 2015). Z tohoto modelu je patrné, ze klicovou roli v nerovnostech

na pracovisti hraje vnitini politika firem (Johnson, Otto 2019).

Vyhody firem po zavedeni internich politik podporujicich LGB zaméstnance
Pro¢ by ale méla dana firma tyto inkluzivni politiky pfijimat? Odpovédi na tuto otazku jsou

benefity, kterych firma po zavedeni téchto politik dosdhne. Z odborné literatury vyplyvaji
nasledujici vyhody pro zaméstnavatele:

a) Celkové zlepSeni pracovniho prostiedi
Jako prvni vyhodu je nasnad¢ zminit zabranéni diskriminace na zédklad¢ sexualni orientace, coz
napomahda podporujicimu pracovnimu prostiedi, které vede k vétSimu pohodli v praci a vyssi
produktivité¢ zaméstnancti (Liddle et al. 2004; Ozeren 2014; Hossain et al. 2020). Detailnéji se

tématu diskriminace LGB zaméstnancii na pracovisti veénuje kapitola

b) VéEtsi moznosti vybéru zaméstnancu
Dalsi benefit souvisi s lidskym kapitalem. Pokud totiz firma zavede inkluzivni politiku smérem
k LGB zaméstnanciim, rozsiii si moznosti na poli zaméstnancu, které mize ptijmout. Zaroven

také potencialni zaméstnanci mohou projevit o misto zajem praveé na zaklade toho, ze vi, jakou
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mé firma ohledné pfistupu k LGB lidem povést. Ve vysledku to tedy pomiize, a to jak
zamgéstnavateli, tak zaméstnanci. Zaméstnavatel bude mit vétsi moznost vybéru kandidati na
jednotlivé pracovni pozice a potencialni zaméstnanec bude mit vétsi moznost, co se tyka vyberu
zaméstnani. Tento benefit je velmi siln¢ svazany s dal$i vyhodou, a tou je povést a renomé
firmy. (Barbulescu, Bidwell 2013; Hossain et al. 2020; Ozeren 2014)

¢) Celkové renomé a povést firmy
Povést firmy se poji s jiz uvedenou vyhodou Veétsi moznosti vyberu zaméstnancii, a to z jednoho
prostého divodu. Povést firmy zavisi hlavné na tom, jak lidi firmu vnimaji, tedy i zaméstnanci.
Zaroven ze studii vyplyva, Ze firmy podporujici prevenci diskriminace a diverzitu zaméstnancii
jsou vnimany okolim jako inovativni. Firmdm tento pfistup mize pomoci v oblasti marketingu.

Zaroven je ale nutné podotknout, Ze néktefi potencidlni obchodni partneti ¢i zdkaznici
nebudou podporu zaméstnancii z fad sexudlnich mensin (konkrétné gayt, leseb a bisexualnich
osob) brat pozitivné. Nicméné, jak je uvedeno vySe zahrani¢ni studie poukazuji na pozitivni
vztah mezi zavedenim internich politik podporujicich LGB zaméstnance a povésti firmy.
Zaroven také nebyl nalezen negativni vztah mezi zavedenim té€chto politik a povésti firmy. Neni
tedy divod obavat se poskozeni firemni povésti. (Hossain et al. 2020; Ozeren 2014; Wang,
Schwarz 2010; Fatmy et al. 2019)

d) Vyhody finan¢niho charakteru
Mohlo by se zdat, ze interni politiky firem spojené s podporou LGB zaméstnanci budou
vynaset vyhody jen v rameci lidského kapitalu, tedy naptiklad roz§ifenim moznosti pii vybéru
zaméstnanc, zlepSenim renomé firmy ¢i pracovniho prostredi. Zahrani¢ni studie ale poukazuji
ina vyhody spojené s finan¢nim kapitdlem firmy. Konkrétné jde o pozitivni dopad na akcie
firmy. Jinymi slovy, pokud firma zavede interni politiku podporujici LGB pracovniky,
pravdépodobné dojde ke zvySeni akcii firmy. Tento pozitivni vztah byl poprvé evidovéan ve
vyzkumu z roku 2010 (Wang, Schwarz 2010). Na tento vyzkum bylo navazano a vysledkem
byl opét pozitivni vztah mezi firmami podporujicimi LGB minoritu a cenou akcii téchto firem
(Fatmy et al. 2019; Kyaw, Treepongkaruna, Jiraporn 2021).

Jak avizuje uvod této kapitoly, po definovani pojmi diskriminace a obtéZovani se bude
dalsi ¢ast textu vénovat dotaznikovym Setienim, kterd pracovala s LGB minoritou, a to nejprve

v zahrani¢i a poté na izemi CR.

43



6.2 LGB minorita a dotaznikova Setreni

Kapitola slouzi jako ptehled velkych dotaznikovych Setfeni, kterd se zabyvala otdzkou LGB

minority v pracovnim prostiedi.

6.2.1 Dotaznikova Setieni v Evropé

Agentura Evropské unie pro zakladni prava (FRA)
Vyzkumy LGBT a LGBTI II survey jsou, jak jizZ z ndzvu vyplyva, zamétené pouze na problémy

LGBTQ+ minority. Tento vyzkum probiha pod zastitou Agentury Evropské unie pro zakladni
prava. FRA zatim reprezentuji dvé viny sbéru dat, a to v letech 2012 a 2019. Data sestavaji z 27
zemi Evropské Unie.
Otazky z roku 2012 jsou rozdéleny do Sesti tematickych okruhti:
a) KaZdodenni Zivot
b) Diskriminace
¢) Nasili a obtéZovani
d) Povédomi o pravech
e) Specifické otazky pro transsexualni osoby
f) Sociodemografické udaje
Pro potieby prace jsou zajimavé otazky z tematickych okruhti a), b), ¢) a f), protoze rozebiraji
LGB postaveni na pracovisti. Objevuji se tedy opét témata diskriminace a obtéZovani na
pracovisti. V ramci tematického bloku f) lze zjistit, do jaké miry spolu souvisi
sociodemografické udaje respondentii jako vek, pohlavi, trvaly pobyt a mira rovnosti na
pracovisti (European Union Agency for Fundamental Rights. 2013 b; 2013 a; 2014).
Celkovy vzorek c¢ita 86 400 LGB respondent. Detailngj$i rozlozeni je uvedené
v Tabulce 1. (European Union Agency for Fundamental Rights. 2013 b; 2013 a; 2014).
Dotaznik pro LGBTI II survey z roku 2019 pracuje s rozSitenim tematickych okruhii
z puvodnich Sesti na sedm:
a) KaZdodenni Zivot
b) Diskriminace
¢) Nasili a obtéZovani
d) Postoje spolecnosti a nasledna odpovéd’ vlady
e) Specifické otazky pro transsexualni osoby
f) Specifické otazky pro intersexualni osoby

g) Sociodemografické udaje
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Pro cile prace jsou vhodné opét bloky a), b) c), které rozebiraji témata diskriminace
a obt¢zovani na pracovisti. V neposledni fad¢ také f), s jehoz pomoci se daji témata nerovnosti
na pracovisti dat do souvislosti se sociodemografickymi idaji respondentti. (European Union
Agency for Fundamental Rights. 2020; European Union Agency For Fundamental Rights
(FRA), Vienna, Austria 2021)

Vzorek LGB respondentii ¢itd vcelku 116 636 respondenti z 28 zemi Evropy.
Detailnéjsi rozdéleni poskytuje Tabulka 5. (European Union Agency for Fundamental Rights.
2020; European Union Agency For Fundamental Rights (FRA), Vienna, Austria 2021).

Tabulka 5. Porovnani vyzkumi LGBT survey a LGBTI II survey. Cisla ve sloupcich lesby, gayové a bisexualni osoby jsou
uvedena v procentech. Zdroj: European Union Agency for Fundamental Rights (FRA) 2012, 2020

Rok Celkovy vzorek LGB | Lesby Gayové | Bisexualni osoby

2012 86 400 18 67 15

2019 116 636 19 50 31

6.2.2 Dotaznikova Setieni v CR

Byt LGBTQ+ v Cesku
Tento vyzkum probéhl zatim ve dvou vlnach — v letech 2018 a 2022. Toto Setfeni je stejné

jako FRA zaméfené pifimo na problémy LGBT minority. Na rozdil od FRA tato studie zkouma
pouze Ceskou republiku. DilleZité je zminit, Ze v rAmci vyzkumné zpravy jsou pouzita i data
zjiZz zminéného vyzkumu FRA za ucelem komparace. (Kancelaf vefejného ochrance prav
2019)

Prvni vyzkumna zprava Byt LGBTQ+ v Cesku 2018 byla realizovana pod zastitou
tehdejsi vefejné ochrankyné prav Mgr. Anny Sabatové, Ph.D. Sbér dat pro tento vyzkum byl
zprostfedkovany spolecnosti MEDIAN, s.r.o. pro Prague Pride z.s. Otazky, které se pojily
s nerovnosti na pracovisti opét fesily téma diskriminace a obtéZovani, zajimavé jsou také
sociodemografické udaje respondentti. Vzorek ¢ital 1216 LGB respondentl ve v&ku 18 a vice
let. (Kancelaf vetejného ochrance prav 2019) Detailnéjsi rozdéleni poskytuje Tabulka 6.

Druh4 vina vyzkumu Byt LGBTQ+ v Cesku probéhla v ramci projektu Rise Up (Rise
up against anti-LGBTI hate crimes). Tento vyzkum byl realizovan také ve spolupraci s NUDZ
a Queer Geography, kdy spoluautory vyzkumu jsou RNDr. Michal Pitonak, Ph.D. a Mgr.
Marcela Machackova. Sbér dat a metody Setfeni byly realizovdny na zaklady pfirucky

Standardy a doporuceni pro zjistovani spolecenského postaveni, diskriminace a ndsili vici
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LGBT osobam (Pitonidk, Machéackova 2022). Téma LGB nerovnosti na pracovisti bylo spojené

s diskriminaci, verbalnimi utoky a také skryvanim identity. Celkem se Setfeni zicastnilo 3429

respondentli, ztoho 2348 se identifikovali jako lesby, gayové nebo bisexudlni osoby.

Detailn¢jsi roz

dé¢leni poskytuje Tabulka 6.

Tabulka 6. Srovnani vyzkumii Byt LGBTQ+v Cesku 2018 a LGBT+v Cesku 2022. Srovnani vyzkumii Byt LGBTQ+ v Cesku
2018 a LGBT+ v Cesku 2022. Cisla ve sloupcich lesby, gayové a bisexualni osoby jsou uvedena v procentech. Zdroj: Pitonidk,

Machéckové 2022
Rok Celkovy vzorek LGB | Lesby Gayové | Bisexualni osoby
2018 1216 20 43 21
2022 2 348 24 26 22
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7. Situace diskriminace na pracovisti LGB zaméstnancii v CR
Vyse rozebirana témata v odborné literature a vyzkumnych Setfenich je nyni tfeba pienést do
kontextu ¢eského prostiedi. CoZ je ostatné i prvnim stanovenym cilem této prace, ktery je

formulovan nasledovné:

> Zmapovat situaci leseb, gayii a bisexudlnich osob v CR z hlediska diskriminace

a obtézovani na pracovisti.

Z tohoto diivodu se bude kapitola zamétovat na diskriminaci LGB zaméstnanct tfemi zptisoby.
Nejprve bude porovnana mira zkoumané diskriminace CR s dal§imi zemémi Evropy. Nésledng
se kapitola bude vénovat této situaci z hlediska legislativni a medialni roviny.

Porovnani miry diskriminace pochézi z dat vyzkumného Setieni, které bylo realizovano
za pomoci FRA. Komparace se vénuje dvéma formam diskriminace, a to pii hledani prace
a ptimo na pracovisti, jak rozliSuje Drydakis (2015).

Legislativni rovina dané problematiky je kli¢ova pro pochopeni toho, jak pravo CR
definuje diskriminaci a s ni spojené obtézovani v souvislosti se sexualni orientaci, a predevsim
jak se tato diskriminace muze projevit na zkoumané cilové skupiné, tedy lesbach, gayich
a bisexudlech v pracovnim prostiedi a pti hledani prace. V této Casti textu bude popsan
antidiskrimina&ni zakon'?, ktery je stéZejni pro pravni definici diskriminace i obt&zovani v CR.
Dalsi ¢ast textu se bude vénovat diskriminaci zpisobené nerovnostmi v pravech a povinnostech
manzell a registrovanych partnerti. Zavér mapuje diskriminaci LGB zamé&stnanct v kontextu
nafizeni vlady €. 590/2006 Sb., které urcuje dulezité osobni prekazky v praci, na zéklad¢ jichz
ma zameéstnavatel dat volno zaméstnanciim.

Medialni rovina uvede diskriminaci LGB zaméstnancti v kontextu medidlniho diskurzu
CR. Jinymi slovy pomiize Gtenaii pochopit, jak se ¢eska média od roku 2006, kdy bylo

uzékonéno registrované partnerstvi, vyjadiuji k problematice diskriminace LGB zaméstnanct.

13 Pravni dokument definujici diskriminaci v ¢eském prostiedi. Vychézi z Listiny prav a svobod. V oficidlnim
znéni se zakon €. 198/2009 Sb. nazyva ,,0 rovném zachazeni a o pravnich prostfedcich ochrany pred diskriminaci
a o zmeéné nékterych zakonl, nicméné v literatufe se Castéji pouziva kratsi nazev antidiskriminacni zakon.
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7.1 Jak si na tom stoji CR v porovnani s ostatnimi zemémi?

Na Grafu 1. je znazornéno v procentech, do jaké miry podle LGB lidi dochéazi v zemi, kde
pracuji, k diskriminaci. Osa Y pfedstavuje miru dané formy diskriminace v procentech a osa X
zemi. Jak je feceno v uvodu kapitoly, jde o dvé formy diskriminace — pti hledani prace a poté
piimo v praci, kdy svétle modré sloupce zastupuji miru diskriminace pti hledani prace a vinové
sloupce miru diskriminace v praci. Muzeme vidét, ze dle respondentd dochdzi k vétsi miie
diskriminace pfimo na pracovisti v porovnani s formou druhou.

Podle respondenti dochazi v CR k diskriminaci pti hledani prace v mite 4,5 %, coZ je
pomémé nizkd hodnota v porovnani s Reckem (13,9 %), které dosahlo tohoto nepiilis
pozitivniho prvenstvi. Naopak nejlépe jsou na tom zemé jako Svédsko, Nizozemsko (4,1 %)

a Dansko (4,4 %).

V piipadé pocitu diskriminace pfimo na pracovisti je CR dokonce podle dat z LGBTI II
survey zemi, kde k této form& diskriminace dochéazi nejméné. Kladn€ na otdzku odpovedélo
11,2 % respondenti pracujicich v Cesku. Hned poté je Finsko (11,6 %) a Nizozemsko
(12,8 %). Situace na Slovensku je opét horsi, kdy kladné odpovédélo 20,5 %. Nejhtife je na tom
Bulharsko a Severni Makedonie (28,9 %).

Celkové tedy podle dat k diskriminaci v CR nedochazi v piili§ velké mife. Ve vétsi mite
podle respondentti dochazi k diskriminaci na pracovisti (11,2 %) neZ pti hledani prace (4,5 %).
Problém ale mtize byt v tom, ze respondenti se k diskriminaci v rdmci dotaznikového Setfeni

nepiihlasi.
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Graf 1. Porovnani zemi z hlediska dvou forem diskriminace. Zdroj: Autorka na zakladé dat z vyzkumného Setfeni LGBTI 11
survey z roku 2019.
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7.2 Legislativni rovina

V této ¢asti se budeme vénovat pravnimu ramei diskriminace na pracovisti na zakladé sexualni
orientace. Abychom mohli Iépe pochopit tuto problematiku v ¢eském prostiedi je nutné podivat
se, jaké zakony ji upravuji:

a) Zakon ¢. 435/2004 O zaméstnanosti

b) Zakon ¢. 198/2009 Sb. O rovném zachazeni a o pravnich prostiedcich ochrany

pred diskriminaci a 0 zméné nékterych zikoni

¢) Zakon ¢. 115/2006 Sb. O registrovaném partnerstvi

d) Zakon ¢. 187/2006 O nemocenském pojisténi

e) Zakon ¢. 89/2012 Sb. Novy obcansky zakonik — Rodinné pravo
Nize jsou diskutované situace, ve kterych z pravniho hlediska dochéazi k nerovnostem na
pracovisti na zakladé sexudlni orientace — Péce o déti a Volno na zdkladé¢ dualezitych osobnich
ptekazek. Nejprve je probiranym tématem antidiskrimina¢ni zakon, jakozto pravni dokument

pro definici diskriminace v prostiedi CR.

49



7.2.1 Antidiskriminac¢ni zakon

Jak bylo avizovano dfive, tento zdkon je sté¢Zejnim pravnim dokumentem, zaméfujicim se na
koncept diskriminace. V oficidlnim znéni se zakon €. 198/2009 Sb. nazyva o rovném zachazeni
a o pravnich prostredcich ochrany pred diskriminaci a o zmené nékterych zakonii, nicméné
v literatufe se Castéji pouziva kratsi nazev antidiskriminacni zakon, ktery je z téchto divoda
pouzivéan i v této praci. (zakon ¢. 198/2009 Sb., §2; Kancelat vetejného ochrance prav 2019)

Antidiskriminaéni zdkon zakazuje diskriminaci v ndvaznosti na Listinu zdkladnich prav
a svobod a pfislusné ptedpisy Evropské unie — jedna se o diskriminaci mimo jiné i z divodu
sexualni orientace.

Diskriminace je definovéana v tomto pravnim dokumentu nasledovné: ,,Diskriminace je
prima a neprima. Za diskriminaci se povazuje iobtéZovani, sexudalni obtézovani,
pronasledovani, pokyn k diskriminaci a navadeni k diskriminaci (zékon ¢. 198/2009 Sb., §2).
Podle antidiskrimina¢niho zdkona se za zpusob diskriminace povazuje obtézovani a sexudlni
obtézovani, které je v zahrani¢ni literatufe probirano zvlast'. Zakon obtézovani definuje takto:
,, Obtézovanim se rozumi neZadouci chovani..., jehoz zamerem nebo diisledkem je snizeni
dustojnosti osoby a vytvoreni zastrasujiciho, nepratelského, poniZujiciho, pokorujictho nebo
urazliveho prostredi, nebo které miize byt opravnéné vnimano jako podminka pro rozhodnuti
ovliviwjici vvkon prav a povinnosti vyplyvajicich z pravnich vztahi (zédkon ¢. 198/2009
Sb., §4).“ Vice informaci o tématu obtézovani na pracovisti v kapitole

Dalsi projevy diskriminace dle antidiskriminacniho zékona jsou pokyn
k diskriminaci, navadéni k diskriminaci a pronésledovani (zdkon ¢. 198/2009 Sb., §2).
Zakon zakazuje diskriminaci v rozlicnych situacich a prostiedich, konkrétné¢ jde
o zdravotnictvi, vzdélavani a zaméstnani. U prostiedi zaméstnani je definovano pét okruhi,
kde by nem¢lo k diskriminaci dochazet:

a) pravo na zaméstnani a piistup k zaméstnani, véetné pomoci poskytované Uradem
prace Ceské republiky,

b) pristup Kk povolani, podnikani a jiné samostatné vydéleéné cinnosti, vcetné
zaclefiovani do profesniho Zivota,

¢) pracovnich, sluzebnich poméru a jiné zavislé ¢innosti, véetné odménovani,

d) clenstvi a ¢innost v odborovych organizacich, radich zaméstnanci nebo
organizacich zaméstnavateli, véetné vyhod, které tyto organizace svym ¢lenim
poskytuji,

e) Clenstvi a ¢innost v profesnich komorach, véetné vyhod, které tyto verejnopravni

korporace svym ¢leniim poskytuji
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(zdkon &. 198/2009 Sb., §1).

Rovné podminky by tedy mély byt nastaveny i pro LGB jedince, v pravu a piistupu
k zamé&stnani ipovolani, tedy pro fadové zaméstnance i OSVC'4. Dale také na urovni
odméinovani a moznosti €lenstvi v odborech a profesnich komorach. Problému rovnosti LGB
zaméstnancl v otdzce odmeénovani a pfistupu k zaméstnani se veénuje Drydakis (2015).
Vysledky jeho piipadové studie ve Velké Britanii poukazuji na nerovné podminky v rdmci
ptijimaciho fizeni a platového ohodnoceni (Drydakis 2015). Podrobnéji jsou vysledky studie
diskutovany v piedeslé kapitole

Z definice vyplyva rozdé€leni diskriminace na pfimou a nepiimou. Rozdil mezi
uvedenymi druhy diskriminace vychézi z toho, zda je v redlném case zachazeno mén¢ piiznive
s jedincem na zaklad¢ jeho okoli nebo domnélého diivodu systémového charakteru, tedy tteba
kritéria ¢i ustanoveni. Nepiimy typ diskriminace probiraji ve vyzkumech Hossain et al. (2020)
a Johnson, Otto (2019). Odli$nosti mezi pfimou a nepfimou diskriminaci jsou ilustrovany na
nasledujicich dvou ptikladech:

O pfimou diskriminaci jde, pokud by vedeni firmy zachézelo jinak se zaméstnanci
v totozn¢ situaci, ktefi zadaji o zvySeni mési¢ni mzdy. Naptiklad kdyz jeden zaméstnanec zije
s manzelkou a druhy s registrovanym partnerem a vedeni firmy se rozhodne na zéklad¢€ tohoto
faktu zvyS$it mzdu zaméstnanci s manzelkou. (zakon ¢. 198/2009 Sb., §2)

Neprima diskriminace LGB zaméstnanct je vice feSena na poli medialnim, jelikoZ na
systematické nerovnosti upozoriiuji firmy podporujici rovnost na pracovisti z hlediska sexualni
orientace. Nejaktualngjsim piikladem je zaslani otevieného dopisu sou¢asnému premiérovi CR
Petru Fialovi. Na pocatku zaii roku 2023 66 ¢eskych firem v Cele s firmou Vodafone poslalo
panu Fialovi dopis, kde ho vyzyvaji pro piijeti novely zakona umoziujici stejnopohlavnim
parim vstupovat do manzelstvi. V dopise bylo argumentovano v ziajmu podpofeni
stejnopohlavnich snatkti nasledovné: ,,Dvojkolejnost pravni upravy (manZelstvi versus
registrované partnerstvi, rodice zakonem uznani versus rodice zdakonem neuznani) nam ale
zpusobuje zbytecné vydaje ve formé dvoji administrativy a vyrovnavani nerovnosti zpiisobené
zakonem. NaSi zaméstnanci Zzijici ve stejnopohlavnim svazku nebo vychovavajici dité
s partnerem stejného pohlavi nemaji nékteré benefity, jez stat zatim poskytuje pouze
heterosexudalnim zaméstnancum. Napriklad dny volna pro registraci nebo rodicovska

a otcovska dovolena. Urychlené prijeti zakona o manzelstvi pro vSechny pary odstrani tyto

14 Zkratka pro osobu samostatné vydéle¢né ¢innou. Uvedeno v seznamu zkratek.
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zbytecné nerovnosti (66 Ceskych firem 2023, s. 1).“ Autofi dopisu se odkazuji na nerovnosti
v pracovnim prostiedi zptisobené rozdily mezi registrovanym partnerstvim a manzelstvim. Jde
tedy o diskriminaci systémového charakteru, nerovnosti jsou totiz zpisobeny rozdilnym pravy
a povinnostmi manzeld a registrovanych partnerd Podrobné¢ji o otevieném dopisu v nésledujici
kapitole. (zdkon ¢. 198/2009 Sb., §3)

Po popisu antidiskrimina¢niho zékona a jeho vlivu na diskriminaci LGB zaméstnancii
v CR se zaméfime na situace, kdy dochazi k nepiimé diskriminaci LGB zamé&stnanci. Tedy

diskriminaci na zakladé ustanoveni ¢i kritérii.

7.2.2 Péce o déti

Diskriminace je mimo jiné zpusobena rozdilnymi pradvy a povinnostmi v manZzelstvi
a registrovaném partnerstvi. Tyto rozdily vyplyvaji z Obcanského zakoniku, jde o zakony:
zakon €. 115/2006 Sb. O registrovaném partnerstvi a zdkon ¢. 89/2012 Sb. Novy obcansky
zakonik — Rodinné pravo. Pfedevsim se jednd o rozdily v pravech a povinnostech viici détem.
Novela ob¢anského zédkoniku z roku 2012 v €asti vénované manzelstvi pfimo popisuje vztahy
mezi rodi¢i a détmi. Naproti tomu v ptipad¢ registrovaného partnerstvi se fesi pouze povinnosti
a prava partnerti. Prakticky ma z pravniho hlediska povinnosti jen biologicky rodi¢ ditéte
nikoliv jeho partner. Z toho vyplyva, Ze partner nemé narok na rodi¢ovskou dovolenou. (zakon
¢. 115/2006 Sb.§8 - §13; zakon ¢. 89/2012 Sb., §775 - §927)

Registrovani partnefi maji pravo na osetfovné a dlouhodobé osetfovné pouze v pripade
péce o partnera nikoliv o dité. Tedy v piipad¢, Ze dité registrovanych partneri onemocni ma
pravo na oSetfovné jen biologicky rodi¢ ditéte. Toto vyplyva ze zdkona o nemocenském
pojisténi. (CSSZ 2024; zakon &. 187/2006 Sb., §15 - §17)

Manzelé¢ mohou také podle zdkona ¢. 187/2006 O nemocenském pojisténi uplatnit
penéZitou pomoc v matefstvi, jak uvadi CSSZ: ,.Kromé prvnich 6 tydnii po porodu, kdy penézitd
pomoc v materstvi naleZi vyhradné matce, ma na davku narok i otec ditéte nebo manzel Zeny,
ktera dité porodila. Musi ovsem splitovat stejné podminky pojisténi jako zZena, ktera porodila
(ucast na pojisténi v dobé ndstupu na penéezitou pomoc v materstvi, 270 dni ucasti na pojisteni
v poslednich dvou letech pred nastupem na davku). Navic musi se Zenou/matkou uzaviit
pisemnou dohodu, Ze bude o dité pecovat (CSSZ 2024).“ Z uvedené citace je ziejmé, Ze narok
na davku ma matka ditéte, otec ditéte ¢i manzel matky ditéte. Tedy na tuto ddvku nema narok

registrovany partner, stejné€ jako v ptipadé€ rodi¢ovské dovolené a oSetfovného.
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7.2.3 Volno na ziakladé diilezitych osobnich prekazek v praci

Budouci manZelé maji narok na pracovni volno dva dny v ptipadé svatby. Podle Naftizeni vlady
¢. 590/2006 Sb. se totiz svatba tadi mezi ,,Okruhy arozsahy jinych dilezitych osobnich
prekazek v praci, pri kterych prislusi zaméstnanci od zaméstnavatele pracovni volno, nebo
pracovni volno s nahradou mzdy nebo platu”. Svatba je ve zminéném nafizeni uvedena pod
bodem 5. nasledovné: ,,Pracovni volno se poskytne na dva dny na vlastni svatbu, z toho jeden
den k ucasti na svatebnim obradu; nahrada mzdy nebo platu prislusi vsak pouze za jeden den.
Pracovni volno s nahradou mzdy nebo platu se poskytne rodici na 1 den k ucasti na svatbé
ditéte a ve stejném rozsahu se poskytne pracovni volno bez nahrady mzdy nebo platu diteti pri
svatbé rodice (natizeni vlady ¢. 590/2006 Sb., s. 2).“ Oproti tomu registrovani partneii narok
na pracovni volno zdivodu uzavieni registrovaného partnerstvi nemaji. Uzavieni
registrovaného partnerstvi totiz podle Natrizeni vlady ¢. 590/2006 Sb. nespada do vyctu
dilezitych osobnich prekéazek v praci.

Déle je ve vyctu osobnich piekazek v praci uvedeno umrti (pod bodem 7.): ,,Pracovni
volno s nahradou mzdy nebo platu se poskytne na a) dva dny pri umrti manzela, druha nebo
ditéte a na dalsi den k ucasti na pohibu téchto osob (natizeni vlady ¢. 590/2006 Sb., s. 3).“ Ve
vyctu neni opét uveden registrovany partner. Opét se tedy pracovni volno netyké registrovanych
partnerti, ale manzelll ano (natizeni vlady ¢. 590/2006 Sb.).

Vyse byla popséna situace diskriminace LGB zaméstnancii z perspektivy legislativy
CR. Pro zmapovani celkové situace tak, jak je to uvedeno v deskriptivnim cili prace, je ale tieba

uvést 1 pohled médii na danou problematiku. Proto se ji vénuje nasledujici kapitola.

7.2.4 Probirana novela Ob¢éanského zakoniku

Na konci tmora roku 2024 prosel 3. ¢tenim Snémovny CR pozméfiovaci navrh novely
Obcanského zékoniku poslancti Navratila (KDU-CSL) a Vialkové (ANO). O moznosti
uzavirani manzelstvi pary stejného pohlavi se znovu zacalo jednat v Poslanecké snémovné od
4.srpna. Do 3. ¢teni se dostaly celkem Ctyfi ndvrhy novely. Zminény pozménovaci navrh, ktery
prosel 3. ¢tenim neumoziuje manzelstvi stejnopohlavnich para, ale pracuje s novym institutem
partnerstvi. Pokud bude tento navrh plné schvalen znamenalo by to pro LGB zaméstnance
znacné pozitivni zmény. Konkrétné by mohli mit partneti pravo na vdovsky diachod v ptipadé
umrti druhého partnera, nemocenskou a také moznost volna v ptipad¢ dne uzavieni partnerstvi.
Nicméné problém v piipadé péce o déti bude u LGB zaméstnancl pietrva, protoze navrh
Navrétila a Valkové umoziluje partnerim pouze pii osvojeni. Pokud tedy bude mit partner ¢i

partnerka dité bude mozné si dité osvojit, pokud ale ani jeden partner ditéte nebude biologickym
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rodic¢em rozdily v pravech pretrvavaji. V soucasné dobé¢ zékon miii do Senatu CR, kde se o ném

bude jednat 17. dubna. (Poslanecka snémovna CR 2024)

7.3 Média a LGB nerovnosti na pracovisti

Problematika diskriminace a obtéZzovani LGB zaméstnancii je v Ceském prostfedi spojovana
s tématem snatku stejnopohlavnich parti. Moznym diivodem této spojitosti je snaha iniciativy
Jsme fér pravé oumoznéni manzelstvi stejnopohlavnim partiim. Zaroven se v ¢eském
medialnim diskurzu nerozliSuje mezi nerovnostmi na zéklad¢ sexualni orientace a genderové
identity. Proto bude dale v této kapitole uvadéna zkratka LGBTQ+, kam spadaji jak lesby,
gayové a bisexudlni osoby, tak trans a queer osoby. Snaha narovnani prav stejnopohlavnich
part je v Ceském vefejném diskurzu Casto probiranym tématem. Byla feSena naptiklad i v ramci
voleb do snémovny CR nebo prezidentskych voleb. (Perknerova 2022; Grim 2023;
Rambouskova 2022)

Nicméné 1 samotné téma nerovnosti na pracovisti bylo v médiich probirano. V dubnu
roku 2021 CEZ zvefejnil svou interni politiku pro zavedeni rovnych pracovnich podminek
LGBT zaméstnancii. Na tuto politiku ihned zareagovala predsedkyné Aliance pro rodinu Jana
Jochova na twitterovém wétu Aliance pro rodinu s tim, Ze nechéape, pro¢ CEZ pravé v dobé
hrozici energetické krize ztraci €as s pofidérni duhovou agendou. Téma pracovnich nerovnosti
na zékladé sexudlni orientace neni zdaleka do takové miry medializované, jako snaZeni
iniciativy Jsme fér o manZzelstvi pro stejnopohlavni pary. Piesto ale je pracovni trh také mistem,
kde LGBT minorita nema stejna prava jako zbytek spole¢nosti. (Aktudlng.cz 2022 a; 2022 b)

Asi nejvice medidlné probiranou vyzvou spojenou s danou problematikou na ¢eské
medialni scéné je poslani otevieného dopisu sou¢asnému premiérovi CR Petru Fialovi. Ugelem
oteviené¢ho dopisu bylo poukéazat na dalsi divod, pro¢ by mélo byt schvaleno manzelstvi
stejnopohlavnich para. Tento dopis byl zaslan na zacatku zari roku 2023 a byl podepsan celkem
66 firmami zrGznorodych odvétvi jako telekomunikace, poradenstvi, kosmetika ¢i
potravinafstvi. Hlavni inicidtorem této akce byla spole¢nost Vodafone v Cele s generalnim
feditelem Petrem Dvordkem. (66 ¢eskych firem 2023; CT24 2023; CTK 2023; Milde 2023)

Na zéklad¢ vysledkt ekonomické analyzy Open for Business firmy v dopise poukazuji
na to, ze nerovnost LGBT zaméstnancii je z finan¢niho hlediska siln¢ nevyhodné. Konkrétné
poté uvadi, ze ¢eska ekonomika diky tomuto nerovnému zachéazeni piichazi az o 37,6 miliard
korun (Open for Business 2020). Jako hlavni analyza vydaje uvadi zdravotnictvi, ekonomické
nerovnosti a uslé pifijmy v souvislosti se svatbami. Vydaje ve zdravotnictvi jsou zplsobené

naklady na LGBT zaméstnance, kteti Castéji trpi depresemi a celkové jsou vice néachylni
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k mentalni nerovnovaze pravé iz divodu diskriminace ¢i obtéZzovani na pracovisti, na coz
poukazuje i vySe zminéna zahrani¢ni odborna literatura v kapitole
Tyto zdravotni problémy maji také vliv na pracovni produktivitu LGBT zaméstnancii, kteti poté
neprojevuji sviij pracovni potencidl naplno. Ekonomické nerovnosti piedstavuji situaci, kdy
zamé&stnavatel nepfijme nebo nepovysi potencidlniho LGBT zaméstnance. Toto svou studii
podporuje i Drydakis (2015), ktery se zamétuje na diskriminaci pfi pfijimacim pohovoru a poté
na pracovisti v prostfedi Spojeného kralovstvi. Piijmy uslé z moznych svateb poukazuji na
potencial financi spojenych se svatbami stejnopohlavnich part. Jednoduse feceno by si firmy
Ci agentury, které¢ se zabyvaji organizaci svateb by si mohly zvysit trzby, pokud by byly
umoznény siatky stejnopohlavnich para. (Open for Business 2020)

Média v Ceském prostiedi do jisté miry odrazi problémy probirané v odborné literatuie
a vyzkumnych Setfenich na téma nerovnosti LGBT zaméstnanct. Predevsim diky iniciativé
Jsme fér a firmam, které s ni spolupracuji, je téma nerovnosti LGBT zaméstnanct v ¢eském
medialnim prostoru pomérné dost viditelné. Proto, Ze pfedstavuje dalsi diivod, pro¢ by méla byt
umoznéna rovnost siatkil 1 pro homosexudlni pary. To ale zaroven znamend pfimé spojeni
téchto dvou témat v rdmci Ceskych médii. Jinymi slovy je problematika nerovnosti LGBT
zaméstnancu v ¢eskych médiich zatfazena do kategorie manzelstvi pro stejnopohlavni pary. Coz
je logické vzhledem k velké €asti nerovnosti zplisobenych v legislativni roviné rozdilnymi

pravy manzelt a registrovanych partnerd.
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8. Do jaké miry vysvétluji charakteristiky jedince a pristup kolektivu miru
diskriminace na pracovisti?

Piedesla kapitola se zabyvala vykreslenim situace LGB zaméstnancti v Ceské republice.
Konkrétné toho, jak se na diskriminaci z hlediska sexudlni orientace diva Ceska legislativa
a mediélni scéna. Bylo tedy popsano prostiedi Ceské republiky zaméfené na postaveni leseb,
gayll a bisexualnich osob v pracovnim prostiedi. Poté, co bylo popsano toto prostiedi, bude
vénovana pozornost na prediktory, které mohou mit vliv na miru diskriminace v praci podle
GBDH modelu, ktery pfedstavuje teoreticky ramec prace. Dle zminovaného modelu mohou
hrat roli v mife diskriminace na pracovisti charakteristiky jedince i interni politika firmy.
V kontextu této prace jde o LGB zaméstnance. To je v souladu s druhym vyzkumnym cilem,

ktery je formulovan nasledovné:

> [dentifikovat jaky viiv maji v CR na miru diskriminace a obtézovini LGB osob na

pracovisti sociodemografické charakteristiky jedince, pristup firmy a pracovni kolektiv.

Pro splnéni vySe uvedeného vyzkumného cile byla zvolena sekundarni analyza dat ze dvou
vyzkumii — Byt LGBTQ+ v Cesku 2022 a LGBTI survey 2019.

Naplni kapitoly je popis ainterpretace vysledki binarni logistické regrese obou
zminénych datovych soubort. Jinak fe¢eno, na nasledujicich strankéch bude popsano, zda a do
jaké miry mohou mit vybrané prediktory vliv na diskriminaci LGB zaméstnanci v ¢eském
prostiedi.

Celkem byly vytvofeny tfi modely binarni logistické regrese, dva z datového souboru
LGBTI II survey a jeden z vyzkumu Byt LGBTQ+ v Cesku. Nejprve bude probiran regresni
model se zavislou proménnou diskriminace pii hledani prace. Dale dva modely se zavislou
proménnou diskriminace v préci. Pfed tim, nez proménné vstoupily do modelu, byla provedena
kontrola v podobé parovych korelaci (Spearmantiv korelacni koeficient) a diagnostiky
kolinearity'>.

Protoze je tato prace zaméfena pouze na LGB zaméstnance, byl pfed vytvorenim
regresnich modelti zapnut filtr, diky kterému se v modelu pracovalo jen s respondenty
s homosexualni a bisexudlni orientaci. U datového souboru LGBTI II survey byl pouZzit filtr pro

vytvofeni nového datového souboru, kde se pracovalo jen s LGB zaméstnanci v CR.

15 Do vytvorenych regresnich modelil vstoupily jen proménné, které vyhovovaly nasledujicim kritériim:
korelace nepfesahla v absolutni hodnoté 0,8; hodnota VIF neptesahla 5; hodnota Tolerance piesahla 0,2;
hodnota Condition Index neptesahla 30.
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Pted samotnou interpretaci vysledkil z regresnich model bude vénovana pozornost vhodnosti
vytvoreného regresniho modelu. Pro zjisténi vhodnosti modelu bylo pfihlédnuto k vysledkim

Omnibus testu, Hosmerové a Lemershowove testu a Nagelkerkovo R Square.

8.1 Co ma vliv na diskriminaci pri hledani prace? (regresni model A)
Zavislou proménnou v tomto modelu tvoiila odpovéd’ na otdzku, zda se respondent citil byt
diskriminovan pii hleddni prace, s hodnotou 1 = Ano a0 =Ne. Konkrétnéji je popis
a transformace proménnych uveden v kapitole vénujici se . Tento model
bude dale v textu uvadeén jako model A.

K vybrané zavislé¢ proménné bylo zvoleno Sest prediktora, u kterych byl v regresnim
modelu testovan jejich vliv na pfitomnost diskriminace pii hledani prace. Tti prediktory byly
sociodemografické, na zakladé GBDH, kde Johnson a Otto (2019) v teoretickém modelu
diskutuji zavislost charakteristik jedince na miru diskriminace, kterou mize zazivat v praci.
Konkrétné Slo o pohlavi, ndbozenské vyznani (1= neni véfici, 2 = vyznava formu kiestanstvi,
3 = vyznava jinou formu nez kiestanstvi) a vék respondenta (1 = 18-24 let, 2 = 25-29 let, 3 =
30-39 let, 4 = 40-44 let, 5 = 45-55+ let). Zbylé tti prediktory vychazi z odborné literatury, jde
o zkuSenost s nevhodnymi pozndmkami na ucet LGB minority a zkuSenost s obecné negativni
postojem k LGB minorité na pracovisti. (Soini 2022; Galupo, Resnick 2016) Posledni prediktor
v tomto modelu predstavuje proménnd skryvani sexualni orientace v préci. (Ozeren 2014)

Vékové kategorie a forma naboZenského vyznani byly v analyze oznaCeny jako
kategorické proménné!®,

Hodnota Nagelkerkovo R Square se v ptipadé tohoto modelu rovna 0,313. Protoze
u Omnibus testu y*(10, 2834)!7 p-hodnota vysla niz$i nez 0,05 ma aspon jeden z prediktorti vliv
na diskriminaci pti hledani prace. P-hodnota Hosmerové a Lemershowové testu vysla vyss§i nez
0,05, coz je dalsi dobré znameni pro pokracovani analyzy. Na zdklad¢ téchto ukazateld byl
model uznan vhodnym pro naslednou intepretaci vysledk.

Pro zjisténi vlivil Sesti zvolenych prediktorii na diskriminaci LGB lidi pfi hledani prace
se nejprve podivame na prostiedni sloupec tabulky 3., tedy sloupec s p-hodnotou. Na zakladé

hodnot v tomto sloupci vidime, Ze vliv na diskriminaci pfi hledani prace maji pouze dva

16 Pro kategorické proménné SPSS vytvofil dummy proménné, kdy referen¢ni kategorii pro vékové kategorie je
nejmladsi kategorie a pro naboZenstvi je referencni také prvni kategorie, tedy lidé bez formy nabozenského
vyznani. Referen¢ni kategorie je kliova pro interpretaci vysledkd, protoZe za jeji pomoci porovnavame hodnoty
kategorické proménné mezi sebou. V piipadé veéku se bude dale porovnavat s nejmladsi skupinou a v ptipadé
nabozenského vyznani s lidmi, ktefi nejsou véfici.

17 Omnibus test mé chi-kvadrat rozdélent, které je zastoupeno y°symbolem. V zavorce poté miiZzeme vidét podet

stupnd volnosti, které se odvozuji od poctu prediktori a jejich kategorii a velikost datového souboru.
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prediktory, souvisejici s pracovnim kolektivem LGB zaméstnancl, popsany v literatuie
zabyvajici se a formami obtézovani (Soini 2022; Galupo, Resnick 2016).

Zbyvajici prediktory maji p-hodnotu vyssi nez 0,05. To znamen4, Ze vliv na tuto formu
diskriminace nemaji charakteristiky jedince, jako je jeho pohlavi, vék a nabozenské vyznani,
coz je vrozporu s modelem GBDH Johnsona a Otta (2019). Stejné tak nema vliv skryvani

sexualni orientace, jak by mohl naznaovat Ozeren (2014).

Tabulka 7. Vliv nezavislych proménnych na diskriminaci pfi hledani prace. Zdroj: Autorka na zakladé datového souboru
LGBTI II survey z roku 2019.

B Sig. Exp(B)

ZkuSenost s negativnimi komentafi v souvislosti se 1,542 <.001 4,676
sexualni orientaci

ZkuSenost s negativnim pristupem kolektivu 1,675 <.001 5,341
Skryvani sexualni orientace v praci 0,000 0,999 1,000
Pohlavi -0,210 0,567 0,811
18-24 let 0,384

25-29 let 0,144 0,712 1,154
30-39 let 0,475 0,181 1,609
40-44 let 0,872 0,066 2,391
45-55+ let 0,326 0,543 1,386
Neni vérci 0,695

Vyznava formu kiestanstvi 0,304 0,398 1,355
Vyznava jinou formu ndboZenstvi nez je kiestanstvi 0,110 0,846 1,116
Constant -4,083 <.001 0,017

Jaky ma tedy vliv na diskriminaci pii hledani prace zkuSenost s negativnim piistupem
kolektivu? Hodnota exponovaného regresniho koeficientu je po zaokrouhleni rovna 5,3.
Regresni koeficient je také kladny. LGB ¢lovek, ktery ma tuto zkusSenost, ma 5x vétsi Sanci, ze
bude diskriminovan pii hledani prace nez ten, ktery tuto zkuSenost nema.

ZkuSenost s negativnimi komentéaii ma také vliv na diskriminaci LGB lidi pii hledani
pracovniho mista. Clovék, ktery zaZil n&jakou nevhodnou poznamku & vtip v praci ma 4,7x
vétsi Sanci, Ze bude diskriminovan pfi hledani prace. Protoze je hodnota Exp(B) 4,7 je vliv této
proménné nizsi v porovnani se zkusenosti negativniho postoje v pracovnim kolektivu.

Pokud si bude lesba, gay nebo bisexualni ¢lovek hledat v Cesku praci, je 5x vyssi $ance,
ze zazije diskriminaci v pfipadé, Zze ma zkuSenost s negativnim piistupem kolektivu, naptiklad

zminulé¢ prace. A témét 5x vysSi Sance, pokud byl na pracoviSti v minulosti svédkem
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nevhodnych komentaii. Uvedené sociodemografické faktory, nemaji na diskriminaci pfi

hledani prace vliv.

8.2 Co ma vliv na diskriminaci v praci?

Tato ¢ast kapitoly se vénuje dvéma regresnim modeltim, kde je modelovan vliv prediktort na
diskriminaci ptimo v praci. Jeden model byl vypocten na zéklad¢ dat z vyzkumu LGBT II
survey, stejn¢ jako tomu bylo u piedchozi kapitoly o vlivech na diskriminaci pii hledani prace,
dale bude v textu uveden jako model B. Druhy model vysel na zdklad¢ dat z vyzkumného

Setfeni Byt LGBTQ+ v Cesku 2022, dale bude v textu uvadén jako model C.

8.2.1 Regresni model B

V ptipadé regresniho modelu B se postupovalo totozné jako s modelem A. Byla pouzita stejna
sada Sesti prediktort, tedy tfi sociodemografické a tii vyplyvajici z akademickeé literatury. Dale
byly pouZity stejné filtry. Jedinym rozdilem je zvoleni zavislé proménné, ta v ptipadé modelu
B predstavuje odpoveéd’ na otazku, zda se respondent citil byt diskriminovan na pracovisti,
s hodnotou 1 = Ano a 0 =Ne.

Hodnota Nagelkerkovo R Square je u modelu B vyssi v porovnani s modelem A, jde
o hodnotu 0,399. V ptipadé Omnibus testu y°(10, 2834) p-hodnota vySla nizsi nez 0,05, takze
asponi jeden zprediktori ma vliv na diskriminaci v praci. P-hodnota Hosmerova
a Lemershowova testu opét vysla vyssi nez 0,05, coz je dalSi dobré znameni, Ze mizeme

s analyzou pokracovat.
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Tabulka 8. Vliv nezavislych proménnych na diskriminaci v praci. Vliv nezavislych proménnych na diskriminaci v praci.
Zdroj: Autorka na zékladé datového souboru LGBTI II survey z roku 2019.

B Sig. Exp(B)

ZkuSenost s negativnimi komentéfi v souvislosti se 1,571 <.001 4,813
sexualni orientaci

ZkuSenost s negativnim pristupem kolektivu 1,993 <.001 7,340
Skryvani sexualni orientace v praci 0,215 0,016 1,240
Pohlavi 0,329 0,127 1,390
18-24 let 0,701

25-29 let 0,305 0,203 1,356
30-39 let 0,042 0,860 1,043
40-44 let 0,233 0,494 1,262
45-55+ let -0,081 0,835 0,922
Neni vérci 0,395

Vyznéava formu kiestanstvi 0,325 0,199 1,384
Vyznéava jinou formu ndbozenstvi nez je kiestanstvi -0,125 0,744 0,883
Constant -3,520 <.001 0,030

Ze sloupce Sig. tabulky 4. vidime, Ze podobné¢ jako u regresniho modelu A sociodemografické
udaje nehraji roli u LGB zaméstnanct ani pfimo v praci — pohlavi, vék a forma ndbozenské viry
neni podle modelu relevantni prediktor. Takze vysledky opétovné nesouhlasi s GBDH
modelem, ktery predstavuje teoreticky ramec prace.

I presto, ale vysledky modelu poukazuji na rozdil vlivli diskriminace LGB lidi piimo
v préci a pii hledani prace. V tomto pfipad¢ ma totiz mirny vliv na diskriminaci cilové skupiny
1 fakt, zda skryvaji sexualni orientaci na pracovisti. Podle sloupce B i Exp (B) vidime, Ze tento
vliv je v porovndni s prediktory souvisejicimi s kolektivem na pracovisti nizky. V ptipad¢ B je
hodnota po zaokrouhleni 0,2 a hodnota poméru Sanci je 1,2. BliZi se 0 v ptipadé sloupce B a 1
ve sloupci poslednim. Vliv skryvani sexudlni orientace na diskriminaci na pracovisti neni tedy
opravdu néjak vyrazny. Dal by se interpretovat tak, ze lidé, co sexualni orientaci skryvaji, maji
1,2 x vyssi Sanci, Ze budou na pracovisti diskriminovani.

Nejvétsiho vlivu dosahuje zkuSenost LGB zaméstnance s negativnim ptistupem
kolektivu v praci. Takovy zaméstnanec ma 7x vys$i Sanci, ze bude praci diskriminovan.
Zkusenost s negativnimi komentafi je také ve sloupci Sig. statisticky vyznamna. Exponovany
koeficient této proménné dosahuje po zaokrouhleni hodnoty 5. JestliZze se tedy zaméstnanec

s homosexualni nebo bisexudlni orientaci setkal béhem svého pracovniho Zivota s nemistnymi

60




poznamkami na adresu LGB minority, ma témét 5x vétsi Sanci, Ze bude v praci zaZivat n€jakou
formu diskriminace.

Vysledky poukazuji na to, Ze diskriminaci na pracovisti ovliviluji nejvice prediktory,
které souvisi s pracovnim kolektivem firmy, kde LGB ¢loveék pracuje. Jeho veék, pohlavi nebo
nabozenské vyzndni nema na vyskyt diskriminace vliv. Naopak vysledky naznacuji, Ze klicovy
je vtomto piipadé pristup pracovniho kolektivu, coz mize do jisté miry souviset s interni

politikou zaméstnavatele.

8.2.2 Regresni model C
Déle bude popsan regresni model C. Zavisle proménnou v tomto modelu opét predstavuje

vyskyt diskriminace na pracovi§ti. Tento vliv je ale zkouman sedmi prediktory. Ctyfi
prediktory, vstupujici do modelu C, jsou sociodemografické na zékladé GBDH, kde Johnson
a Otto (2019) v teoretickém modelu diskutuji zavislost charakteristik jedince na miru
diskriminace, kterou mlize zazivat v praci. Konkrétné jde o pohlavi, vék respondenta (1 = 18-
24 let, 2 = 25-29 let, 3 = 30-39 let, 4 = 40-44 let, 5 = 45-55+ let), velikost bydlisté (1 = do 1
999 obyvatel, 2 = 2000 — 4 999 obyvatel, 3 = 5000 — 9 999 obyvatel, 4 = 10 000 — 19 999
obyvatel, 5 =20 000 — 99 999 obyvatel 6 = 100 000 — 199 000 obyvatel, 7 =200 000 — 499 999
obyvatel, 8 = nad 500 000 obyvatel) a nejvyssi dosazené vzdélani (1 = nedokoncené zakladni
a zakladni vzdélani, 2 = stiedoskolské bez maturity, 3 = stfedoSkolské s maturitou, 4 =
vysokoskolské). Zbylé¢ tii prediktory vychdzi zodborné literatury, jde o zkuSenost
s nevhodnymi pozndmkami na ucet LGB minority a zkuSenost s obecné negativnim postojem
k LGB minorité na pracovisti. (Soini 2022; Galupo, Resnick 2016) Posledni prediktor v tomto
modelu pfedstavuje promeénnd skryvani sexualni orientace v praci (Ozeren 2014).

Hodnota Nagelkerkovo R Square je 0,252. P-hodnota Omnibus testu y°(18, 2348) vysla
nizsi nez 0,05, takZe opét miZzeme fict, Ze aspon jeden z prediktorti vliv na diskriminaci v préci.
U Hosmerova a Lemershowova testu p-hodnota byla vyssi nez 0,05. Na zaklad¢ téchto

ukazateli byl model uznan vhodnym pro naslednou intepretaci vysledkd.
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Tabulka 9. Vliv nezavislych proménnych na diskriminaci v praci. Zdroj: Autorka na zaklad¢ datového souboru Byt LGBTQ+
v Cesku z roku 2022.

B Sig. Exp(B)
Zku$enost s negativnimi komentafi v 1,642 <.001 5,168
souvislosti se sexudlni orientaci
Zkusenost s negativnim piistupem kolektivu 1,294 <.001 3,648
Skryvani sexualni orientace v praci 0,577 0,030 1,780
Pohlavi 0,347 0,179 1,415
18-24 let 0,014
25-29 let 0,741 0,054 2,099
30-39 let 1,167 0,002 3,213
40-44 let 1,376 0,004 3,959
45-55+ let 0,907 0,145 2,477
Nedokoncené zakladni a zakladni 0,502
Stredoskolské bez maturity -0,966 0,133 0,381
StiedoSkolské s maturitou -0,423 0,315 0,655
Vysokoskolské -0,389 0,418 0,677
do 1 999 obyvatel 0,995
2000 — 4 999 obyvatel 0,259 0,674 1,296
5000 — 9 999 obyvatel 0,019 0,977 1,019
10 000 — 19 999 obyvatel -0,075 0,902 0,928
20 000 — 99 999 obyvatel 0,261 0,568 1,298
100 000 — 199 000 obyvatel (v CR jen -18,465 0,996 0,000
Olomouc, Liberec, Plzeil)
200 000 — 499 999 obyvatel (v CR jen 0,129 0,802 1,138
Ostrava, Brno)
nad 500 000 obyvatel (v CR jen Praha) 0,293 0,490 1,341
Constant -4,345 <.001 0,013

I v regresnim modelu C nemd pohlavi vliv na diskriminaci LGB zaméstnanct. Stejné tak
nejvice vyraznymi prediktory jsou opét proménné predstavujici negativni zkuSenosti
respondentl. OvSem se zménou v potadi. Gayové, lesby a bisexualni osoby, kteti méli béhem
své kariéry zkuSenost s nevhodnymi poznamkami maji 5x vys$i Sanci, Ze budou pfi praci
podléhat néjaké forme diskriminace. VIiv zkuSenosti s negativnim ptistupem kolektivu je oproti
modelu B niZsi, konkrétné€ jde o hodnotu 3,6. Pokud toto ¢islo zaokrouhlime LGB zaméstnanec,
ktery negativni postoj v pracovnim kolektivu zazil ma 4x vyssi Sanci, ze bude diskriminovan.
Vliv skryvani sexudlni orientace je vtomto modelu vys$i. Po zaokrouhleni
exponovaného regresniho koeficientu lze vysledek interpretovat tak, ze lidé, ktefi svou sexudlni

orientaci na pracovisti skryvaji, maji 2x vyssi Sanci, ze budou diskriminovani.
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V tomto modelu je statisticky vyznamny vliv v€ku na diskriminaci LGB zaméstnancti ve
veékovych kategoriich 30 az 39 a 40 az 44 let. Podle vysledki analyzy maji star$i lidé vétsi Sanci,
ze budou v praci diskriminovéni v porovnani s LGB lidmi ve véku 18 az 25 let. Lidé
s bisexudlni a homosexudlni orientaci od 30 do 39 let v€ku maji 3x vyssi Sanci diskriminace na
pracovisti oproti LGB lidem do 25 let. V&kova kategorie LGB zaméstnanct od 40 do 44 let ma
4x vyssi Sanci, ze bude na pracovisti diskriminovana.

Nové¢ prediktory vstupujici do modelu nemaji na diskriminaci na pracovisti vliv. Podle

modelu tedy nezalezi ani na velikosti bydlisté, ani na nejvyssim dosazeném vzd¢lani.
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9. Nazory LGB zaméstnanci k jejich postaveni na pracovisti

Ptfedchozi stranky byly vénovany prvnim dvéma stanovenym vyzkumnym cilim. Tedy
zmapovani situace LGB zaméstnancti na tizemi CR a déle zkoumani toho, jaké faktory mohou
hrat roli v mife diskriminace na pracovisti. Na rozdil od vySe popsanych dvou cili se tento

zaméfuje piimo na pohled dané mensiny v CR, jak ostatn& napovida jeho formulace:

> Zjistit, jak vnimaji postaveni na pracovisti samotni LGB zaméstnanci v CR.

Naplni této kapitoly bude tedy popis toho, jak ptimo LGB zaméstnanci vnimaji své postaveni
v pracovnim prostfedi. Co fikaji na zakony CR, které jsou v kontextu diskriminace na pracovisti
relevantni. Témto zdkonlim se detailn¢ vénuje kapitola . A v neposledni
fad¢, jakou roli podle LGB zamé&stnanct hraje interni politika a piistup zaméstnavatele.

Jak je popséano v kapitole vénované vyzkumnym metodam, pro zjisténi tohoto cile byla
pouzita kvalitativni metoda ve formé polostrukturovanych rozhovorit s LGB zaméstnanci a jeji

naslednd tematicka analyza.

9.1 Diskriminace v praci jako problém LGB lidi

To, Ze k diskriminaci na zéklad€ sexudlni orientace v praci dochazi, vime z dat — podrobné&;ji
rozvedeno v kapitole . Tato data nam ale mohou ukézat jen to, ze
nekdo ztad leseb, gayl a bisexudlnich osob v dotazniku na otazku: ,,Citite se byt v praci
diskriminovan/diskriminovana?” odpovédél kladn€, nebo ziporné. To, jak se k tomuto
problému lidé s homosexudlni a bisexudlni orientaci stavi a jak samotnou diskriminaci vnimaji,
se z téchto dotaznikovych Setfeni nedozvime. Odpovédi na tyto otazky nam ale mohou dat
rozhovory s LGB zamé&stnanci. Je sice pravda, Zze vysledky vychéazejici z téchto rozhovort
nemtizeme vztihnout na celou populaci LGB lidi Zijicich v Cesku, ale mohou nam pomoci

nacrtnout jistou predstavu o tom, jak problém diskriminace na pracovisti dana minorita vnima.

9.1.1 Definice diskriminace a jeji formy

Pojem diskriminace v pracovnim prostiedi informanti popisovali jako formu znevyhodnéni,
nerovného ptistupu ¢i prav na zéklad€ charakteristiky jedince, kterou se odliSuje od vétSiny:
Néjaky nerovny pristup zaméstnavatele nebo prosté nekoho v praci na zakladé bud’ rasy,

vyznani, sexudlni orientace nebo véku (Informant ¢. 6).

Diskriminace...no asi nerovnost néjakych prav, néjaké poukazovani ¢i posmeésky viici sexualni
mensiné, kterd je jinak situovana nez ta heterosexudlni (Informant é. 5).
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Predstavil bych si asi, ze kdyz bude probihat néjaky vybérovy rizeni, tak ten clovek nepostoupi,
protoze je treba muz nebo zZena. Nebo treba na zdklade barvy pleti a podobné (Informant é. 7).
Z uvedenych vyrokl je také mozné vypozorovat, jakou formu diskriminace si informanti
predstavi. Kromé uréeni obecné definice pojmu v podob¢ urcité nerovnosti ¢i znevyhodnéni je
piimo popsana diskriminace v podob¢ nerovnosti prav. Dale také informanti uvadi diskriminaci
ve form¢ nevhodnych verbalnich pozndmek a diskriminace v podob¢ nerovného ptistupu uz pti
hledani prace. Nevhodné poznamky, vtipy a predsudky spojené se sexudlni orientaci byly
identifikovany v pfedchozich zahrani¢nich vyzkumech (Soini 2022; Galupo, Resnick 2016).
Jak je uvedeno v kapitole vénované legislativé, v ¢eském prostiedi je z pravniho hlediska
obtézovani povazované za jednu zforem diskriminace, konkrétné¢ jde o formu piimou.
Informanti identifikovali oba typy diskriminace dle antidiskrimina¢niho zakona, tedy formu
nepiimou, kdy je dand minorita diskriminovana systematicky na zaklad¢ zdkona nebo ptistupu
zaméstnavatele ¢i kolegli na pracovisti, a ptimou v podobé¢ slovnich narazek, nerovného
pfistupu na pracovisti z hlediska finan¢nich odmén, ale i diskriminaci pfi procesu hledani
zaméstnani. Posledni zminénou formu diskriminace, tedy pti hledani prace, fesi ve své studii
Drydakis (2015). Na rozdil od jeho zavéru, ze k této nerovnosti ve Spojeném kralovstvi
skutecné dochézi, se informanti v ramci této prace kloni k opaku, protoze sexualni orientace
nemusi byt, na rozdil od charakteristik potencidlniho zaméstnance jako je barva pleti, na prvni
pohled ziejma. Pokud ale jedinec svou sexualni orientaci vyjadiuje skrze svlj vzhled, mize
k této diskriminaci dochdazet, jak pisi ve studii Galupo, Resnick (2016).

...ale nevim nemusi to byt treba tak ziejmy, jako treba ta etnicita. Ta miize byt na prvni pohled
viditelna, ale ta sexualni orientace nemusi byt hned ziejma, takze treba pri tom hledani prace
to nemusi hrat takovou roli (Informant ¢. 7).

Je to podle mé dano tim, jak moc je néjaka nerovnost vidét nebo neni videt. Tak myslim si, Ze
prdce, pokud se zamérime jenom na tu sexualni orientaci a odpustime si ten vzhled, tak je to
néco s cim ja jsem se osobné nesetkal. Ale dokazu si predstavit pripady, kdy je sexudlni
orientace jesté néjakym zpiisobem doprovazena vice extravagantnim vzhledem a v takovém
pripade si dovedu predstavit, Ze bude dochazet k néjaké diskriminaci pri vybérovém rizeni nebo
i v praci (Informant é. 9).

Toto doklada i ptipad kamarada jednoho z informantt, ktery byl pfijat, ale poté, co oteviené
mluvil o své sexualni orientaci, mu bylo feceno, Ze kdyby se to zamé&stnavatel dozveédél ve fazi
pohovoru, tak by ho nepfijal:

Urcite muze byt ta diskriminace z hlediska toho, jestli dostane praci nebo ne, s tim se setkal.
Teda ne ja osobne, ale kamarad se hlasil do néjaky firmy, kterda byla napojend na katolickou
cirkev. A oni rekli, Ze ho vezmou a on se jim pak vyoutoval a oni mu rekli: ,, No, tak kdyz jste
nam to rekl az tedka, tak vas vzit musime. Ale kdybyste nam to rekl predtim, tak bychom vas
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nevzali (Informant ¢. 4).

9.1.2 Do jaké miry je diskriminace na pracovisti problém?
Po poloZeni této otazky v rozhovorech informanti odpovidali riizn€. Rozhovory ukazuji na

n¢kolik zplisobi, jak se na tuto otazku divat a co na ni mlize mit vliv. Prvni z nich se tyka toho,
do jaké miry se chce €lovék ve své praci realizovat a jakou roli pro n€j ma jeho spolecensky
a profesni Zivot. Tento kontrast je vidét z nasledujicich vyrokd:

Ja zastavam ndzor, Ze pocit v tom zaméstnani, ve kterém travime vice jak 1/3 Zivota, toho

vvvvv

ta prdace bavila, aby mél tu produktivitu. Takze psychika je pro mé urcité na prvaim miste, pak
az bych resil otazku financi (Informant é. 5).

To na pracovisti mi prijde min duleZity a je to jako okrajovy. Ale to miize byt individualni, ja tu
praci vaimam jako nutny zlo. To je néco kam si to jdu odpracovat, abych dostal ty penize, ktery
jako potrebuju (Informant ¢. 4).

Ja bych rekla, ze lidi vic 7esi ten sviij soukromej zivot, a pak az ten pracovni. Hodnota mit
rodinu je pro néktery lidi vic zasadni (Informantka ¢. 2).

Tyto vyroky naznacuji, ze pokud se ¢lovék chce své praci vénovat a realizovat se v ni, potom
se spise bude piiklanét k zavéru, ze diskriminace na pracovisti je zadsadni problém tykajici se
LGB minority. Naopak, pokud je pro ¢lovéka vice dulezity jeho spolecensky aspekt zivota,
nebude diskriminaci brat jako tak velky problém. V rozhovorech se také narazilo na aktudlni
téma rozdilh manzelstvi a registrovaného partnerstvi, coz souvisi s dvéma zminénymi aspekty
zivota — profesnim a spolecenskym. Kdyz se informanti vyjadfovali k témto rozdilim, bylo
z jejich odpovédi znat, ze umoZznéni stejnopohlavnich svazkii by mohlo z ¢asti vyfesit problém
diskriminace na pracovisti. TakZze nemoznost stejnopohlavnich svazkl byla povazovana jako
priorita v porovnani s nerovnosti na pracovisti, a¢ tyto problémy spolu do jisté miry souvisi, jak
je rozebréano v kapitole . Zaroven také prioritu moznosti stejnopohlavnich
stiatktl potvrzuji i vysledky vyzkumu Byt LGBTQ+ v Cesku 2022, kdy na otazku: “

Jakd opatieni by podle vaseho ndzoru pomohla, aby se vam v Cesku Zilo lépe?” 98 %
respondentl zaskrtlo moZnost zpfistupnéni manzelstvi stejnopohlavnim partim, zatimco 79 %
respondentli uvedlo zavedeni strategie na omezeni diskriminace na pracovisti z divodu
sexualni orientace. (Pitofiak, Machackova 2022) Tento pohled na danou problematiku potvrzuji
i nasledujici vyroky informantt:

Je to strasné tezky srovnat. Ale zase z my zkusenosti jsem velmi rad za to, kde pracuju, Ze tady
muizu byt sam sebou a zZe se nebojim... tady vim, Ze miizu byt sam sebou, a to je pro mé hodné
dulezity, takze i kdyby to ostatni nedopadlo, tak vim, Ze i tohle je pro mé velkej posun...To Ze se
7esi to manzelstvi pro vsechny je jesté o level vys... (Informant é.1).
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V momenté, kdy bude manzelstvi pro vSechny, kdy bude pri osvojeni, adopce, tak neni jako
nutnost, aby to ten zameéstnavatel narovnaval, je to proste jako nutnost a je to dany tim stdatem
(Informant ¢. 4).

Treba kdyz jde o manzelstvi, tak nemuzu prijit do banky a dostat s pritelem hypotéku, prosté ji
nedostaneme. Zatimco v praci si i to volno vybojuju (Informant ¢. 8).

Dale v této problematice miize hrat roli to, zda dany ¢lovék ma nebo nema déti. Problémem
v ptipad¢ tohoto faktoru je, ze z deseti dotazovanych byla jen jedna informantka, kterd m¢la
dit¢ se svou partnerkou, a poté jeden informant, ktery se o détech zminil, protoze je do
budoucna planuje. Z toho diivodu by se na tento faktor mohl navazat jiny vyzkum a podrobnéji
se mu vénovat. Nicmén¢ oba zminéni informanti se shoduji v tom, Ze diskriminace na pracovisti
je problém, ktery je pro né€ dilezity kvili tomu, ze maji nebo budou mit déti.

Ano, urcite. Je to pro meé hodné diileZite. My mame dité s partnerkou, takze pro mé je to
hodné diilezité, Ze v kolektivnich smlouvdch resi véci, které z legislativy nevyplyvaji
(Informantka ¢. 6).

Ja déti do budoucna urcité budu chtit a problém je to takovy, Ze kdyby se ceské zdkony tak do
5 let nemely v tomto smeru zmenit, tak ja se z Ceske republiky odstéhuji. I kviili détem, rodiné
a tak (Informant ¢. 5).

Dalsi pohled informantt je veden tak, Ze nepovazuji za dalezité, aby byly srovnany nerovnosti
dané zdkonem. Ty dle ndzoru vybranych informantt pfedstavuji jen urcité marginalie a je malo

pravdépodobné, ze by se kvili témto nerovnostem rozhliZeli po jiné praci.

Zkratka ale takové v zasadeé drobnosti, né Zadné zasadni véci, ale drobnosti tam v zdsadeé
existuji, a Ze nékteri zaméstnavatelé je v ramci néjakych svych internich pravidel odstranuji
(Informant ¢é. 9).

Naproti tomu ale diskriminace ve formé slovnich narézek a nevhodnych vtipti je problematicka
a vybrani informanti by si dokazali ptedstavit na zdkladé této diskriminace hledat praci nékde
jinde.

Nevim, predstavuju si, Ze nejcastéji dochazi k tém narazkam, takovy ty blby vtipky. To je prosté

nejhorsi ze v§eho. Ty jsou sice maly, ale zase furt a nascita se to (Informant C. 8).

Urcite. Byl to jeden z vice ditvodii, proc jsem odtud odesla a zménila praci. Nebyl to ovsem
hlavni diivod. O mé to presto nikdo nevédel, stacilo mi ovsem vidét a poslouchat, jaké maji
urdzky a projevy vuci gay komunité obecné (Informantka ¢. 10).

Diskriminaci na pracovisti si tedy LGB zaméstnanci, se kterymi byl veden rozhovor,
predstavuji jako znevyhodnéni ¢i nerovny pristup dany néjakou odlisnosti jedince, kdy miize
jito formu v podobé vtipii a nemistnych pozndmek ¢i nerovnych prav. Tyto formy koresponduji

s tim, co jiZ bylo identifikovano v ptfedchozich studiich (Soini 2022; Galupo, Resnick 2016)

67


https://www.zotero.org/google-docs/?nHY6Kx

a s definici diskriminace vychézejici z antidiskrimina¢niho zdkona (zékon ¢. 198/2009 Sb.,
§2.). Zaroven o diskriminaci nejde jen piimo na pracovisti, ale i pfi hledani prace (Drydakis
2015). Coz je ale podle informanti mén¢ Casté, protoZe sexualni orientace nemusi byt na prvni
pohled ziejma.

Diskriminace na pracovisti na zaklad¢ vysledkii analyzy rozhovora pfedstavuje problém
pro LGB minoritu, ale v porovnéni s jinymi problémy, jako jsou rozdilna prava a povinnosti
manzell a registrovanych partnerii neni tak zasadni. Zaroven ale spolu tyto problémy souvisi
a muze byt t¢zké posoudit jejich dulezitost. Rozhovory s informanty také poukazuji na to, ze
nepiima diskriminace v podobé nerovného piistupu prava neni tak problematicka a je mozné ji
zkusit na individualni roviné vyfesit se zaméstnavatelem ¢i HR. Naproti tomu piiméa forma
diskriminace v podobé¢ slovnich narazek, vtipti ¢i vulgarismi je vnimand LGB zaméstnanci
htfe a je i moznou pric¢inou odchodu z takového pracovisté. To, zda je pro jedince dilezitd
rovnost na pracovisti také souvisi s tim, jak se dany jedinec stavi k svému profesnimu zivotu.
Pokud se v praci chce realizovat, tak bude mit spiSe sklon k tomu vidét diskriminaci na
pracovisti jako pal¢ivy problém. Pokud ale dava ptednost zivotu spolecenskému, neni pro néj
problém diskriminace tak dilezity. Vliv na tuto otazku miZe mit fakt, zda ma dany ¢lovek déti
&i je v budoucnu planuje. Divodem je to, Ze déti LGB paru jsou v ramci legislativy CR

opomijené (Sokolova 2009).

9.2 Pristup zaméstnavatele a interni politiky

Vliv na miru diskriminace v pracovnim prostfedi mohou mit dle GBDH modelu charakteristiky
jedince. Dulezitym faktorem je také interni politika a s ni souvisejici pfistup zaméstnavatele.
V této kapitole bude predstaveno, jak se k tématu interni politiky stavi LGB zaméstnanci.
Z provedenych rozhovort byly identifikovany tfi oblasti souvisejici s problematikou interni
politiky — Prostredi a kolektiv, Dopady interni politiky a pristupu zaméstnavatele a Faktory
ovliviiujici interni politiku a pristup zaméstnavatele. Tyto oblasti budou postupné predstaveny

v navaznosti na odbornou literaturu.

9.2.1 Prostredi a kolektiv

V souvislosti s t¢ématem interni politiky informanti hovoftili o pracovnim prostiedi a kolektivu.
Zasadni roli hraje kolektiv, konkrétné to, jak jsou ostatni kolegové naladéni ohledné otdzky
homosexualni a bisexuélni orientace. Pokud tedy budou kolegové naladéni pozitivng, ptispéje

to k celkové pohod¢ na pracovisti. Toto tvrzeni podporuji pfedeslé studie na toto téma a uvadi
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to jako jednu z vyhod zavedeni inkluzivni politiky ve firmé, jak je uvedeno v kapitole
(Liddle et al. 2004; Ozeren 2014; Hossain et al. 2020).

No, ja si myslim, Ze je to hlavné o lidech. Ne tedy o tom, kde ten clovek pracuje, ale s kym
pracuje...Myslim si, Ze je to spis o pracovnim kolektivu nez o tom, kde ten clovek dela
(Informantka ¢. 6).

Ja chci prosté ten lidskej kontakt se svejma kolegama, se kteryma travim osm hodin denné, tak
Jjsem si vybral firmu, kde prosté to bude mozZny navazat. Ale kdyz mam mit lidskej kontakt, tak
potiebuju byt out (Informant ¢. 8).
Podstatné pro informanty bylo, aby vstficny pfistup mélo predev§im vedeni firmy, ato
z jednoho prostého ditvodu — pokud dojde k néjakému konkrétnimu problému, jako jsou
napiiklad jiz zminéné nevhodné slovni narazky, je tteba, aby se méli LGB zaméstnanci na koho
obratit. Zaroven také pristup vedeni dava pomyslny signal vSem zaméstnancim firmy, jak
pfistupovat k otazce homosexuality.
Co je nejvic dulezity, aby za tim stalo to vedeni, protoze od toho se to potom kaskaduje niz,
a kdykoliv se objevi nekdo, kdo s tim ma néjaky probléem nebo tomu nerozumi, tak je dulezity,
aby na to nékdo z toho vedeni patricné reagoval, treba jak jsem uvadél pana byvalého
generalniho reditele, aby prosté rekl, Ze podle néj je to spravnad véc (Informant ¢. 1).
Pro dotazované LGB zaméstnance je v souvislosti s interni politikou krucidlni ptistup kolegt,
s dirazem na to, aby vstficny ptistup mélo predevsim vedeni firmy, protoze to udava smer,
jakym se konkrétni zaméstnavatel bude ubirat v otdzce homosexuality. Pokud bude zavadét
vstiicné kroky smérem ke svym LGB zaméstnancim, mize to piispet k celkovému zlepSeni
pracovniho prostiedi. Tento vztah vykresluje i teoreticky ramec prace v podobé GBDH modelu,
kdy Johnson a Otto (2019) popisuji piimy vliv interni politiky firmy na to, zda bude dochazet
v ramci pracovisté k diskriminaci ¢i nikoliv.

Bohuzel ale ani vstficna interni politika nemusi mit vzdy zadouci dopady, na coz
poukazuje nésleduji vyrok informanta:

Vlastné paradoxné tou dobrou politikou spolecnosti, ktera to chce tak trochu protlacovat, tak
odrazuje ty lidi, ty heterosexudly, viici tem sexualnim mensinam. ProtoZe oni potom viastné
maji pocit, ze ti LGBT lidé jsou vice zvyhodiiovani nez ti heterosexudlni a jde to do krizku, mélo
by se to nastavit lépe (Informant ¢. 5).

Vyse citovany vyrok poukazuje na to, Ze vstficna interni politika miize mit v jist¢ forme
negativni dopady na LGB zaméstnance, protoze majorita kolegii bude vstiicnou interni politiku
brat jako protezovani dané menSiny. To spadd do popsaného vztahu interni politiky firmy
a miry diskriminace na pracovisti, ktery popisuje Johnson a Otto (2019) v GBDH modelu,
vymyké se ale zavérim autort tykajicim se dopadi interni politiky na miru diskriminace

v pracovnim prostiedi. Vstiicna interni politika a pfistup zaméstnavatele by mél totiz predevsim
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pfinaset pozitiva. Tato pozitiva informant nevylucuje, ale poukazuje na fakt, ze vstticny ptistup
zaméstnavatele mize mit i tyto nepiili§ pozitivni nasledky. Tento thel pohledu nebyl zatim

v akademické literatute hloubé&ji zkoumén. Byl by tedy vhodnym tématem k dalSim vyzkumu.

9.2.2 Dopady interni politiky a pristupu zaméstnavatele

Ptistup zamé&stnavatele miize mit pfimy vliv na to, jak se budou LGB zaméstnanci citit. Zvolena
interni politika mize mit dopady jak na samotné zaméstnance, tak ifirmu jako takovou.
Z GBDH modelu je patrné, ze diskriminace na pracovisti ma ptimy vliv na zdravi jedince a jeho
pracovni well-being. To souvisi i s efektivitou prace, kterou dany zaméstnanec v pracovni dobé
ud¢la. S vy$sim vystavenim stresu jde efektivita prace dolti (Ozeren 2014; Hossain et al. 2020).
To je tedy prvni dopad interni politiky firem: vstficny ptistup pfinasi vyssi efektivitu prace LGB
zaméstnancu, na coz narazili 1 informanti v rozhovorech, kdyz hovofili o tom, Ze v praci, kde
kolegové a zaméstnavatel nevytvareji vstiicné prostiedi, se jim pracuje hiie, protoze jsou vic
vystaveni stresu a nejsou tolik ochotni obétovat pro firmu sviyj Cas.

To, Ze za to nemusis bojovat a resit to, zZe tady to mds zajistény, tak ve vysledku si myslim, Ze
ten zameéstnavatel...ono je to sice klisé, ale ten spokojenej zaméstnanec vyda mnohem vic. Takze
kdyby ti ostatni zaméstnavatelé byli chytri... ten vykon s tim urcité souvisi (Informant ¢. 3).

...nemam problém, proste minulej tyden jsme méli néjaky incidenty a byl néjakej problém a bylo
potreba sednout k pocitaci a fixnout to, tak jsem sednul k pocitaci a fixnul jsem to. A nemél jsem
s tim jako problém, pak se mi séf omlouval a ja jsem 7ikal, Ze nemam problém, Ze je to jedno.
Prosteé to bylo potreba. Jako mam k ty firmé vztah, Ze mné na ni zdlezi a jsem ochotnej, kdyz je
treba néco pro ni udélat, protoze ona pro mé dela dost (Informant ¢. §8).

DalSimi dopady interni politiky, které identifikovali informanti v rozhovorech, jsou moznosti
spojené¢ s vybérem zaméstnancu. Vstficny zaméstnavatel ma totiz vétsi vybér z kandidati
hlasicich se na vypsanou pracovni pozici, neni totiz limitovan tim, Ze by mohlo byt
problematické ptijmout nékoho s homosexualni orientaci. Diverzita pracovniho kolektivu miize
pozitivné pfispét k pracovnimu prostiedi. (Barbulescu, Bidwell 2013; Hossain et al. 2020;
Ozeren 2014) S tim se shoduji 1 vysledky ekonomické studie Open for Business, kterd byla
hlavnim zdrojem argumentl v otevieném dopisu premiéru Fialovi, jak je detailnéji popsané

v kapitole . (Open for Business 2020)

...na tom trhu prdce je to vnimany benefit, kdyz jsem schopnej pritahnout Siroky spektrum lidi,
uchazeci, kteri jsou z riznyho zazemi nebo sexudlni orientace, protoze to vytvari bohatsi
a kreativnéjsi spolecnost. A v zasadé lepsi atmosféru na tom pracovisti, pokud je tam tohle
podporovany, takze to je jako asi ten smer, ke kterému ja bych chtél, abychom se bliZili
(Informant ¢. 1).
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Akademické ¢lanky probirajici interni politiku firem v ndvaznosti na inkluzi LGB zaméstnanct
uvadi jako dalsi benefit vstficného pristupu zaméstnavatele dobrou povést firmy. Konkrétné
vylepSeni firemniho renomé, diky zavedeni vnitinich opatfeni, které vytvoii rovné podminky
pro LGB zaméstnance. (Hossain et al. 2020; Ozeren 2014; Wang, Schwarz 2010; Fatmy et al.
2019) Tento benefit pro vstficné zaméstnavatele v kontextu LGB minority popsal i jeden
informant v rozhovoru.

Urcité je to dobré pro image spolecnosti, je to dobré pro politiku, pro PR. Oni tomu jdou vilastné
naproti. Oni udavaj ten smér, jak by ostatni méli podle nich postupovat. Vlastné udavaji ten
vzor, dneska se na to hodné slysi (Informant ¢. 5).

Poslednim zminénym dopadem vstiicné interni politiky je edukace zaméstnanct. Jak rozvadi
informantka ve vyroku nize, pomoci vstiicné interni politiky dava zaméstnavatel signal, jak se
stavét k otdzce homosexuality. Zaroven také miize skrze rozlicné ptrednéasky ¢i workshopy
pomoci svym zaméstnancim, jak se v urcitych situacich chovat nebo objasnit proc¢ je tfeba
narovnat prava LGB zaméstnanc.

Pro mé jsou dulezity v tom smyslu, Ze posilaji néjakou zpravu a nejen mné, ale i pro moje

kolegy. A jsou diilezity tim, Ze edukujou moje kolegy (Informantka ¢. 2).

9.2.3 Faktory ovliviiujici interni politiku a pristup zaméstnavatele
Interni politika a pristup zaméstnavatele k otdzce inkluze LGB minority je podle GBDH

modelu zasadni. Co ale podle dotazovanych LGB zaméstnancti miize mit vliv na to, jestli bude
firma k LGB minorité vstficna ¢i nikoliv? A shoduji se tyto nazory s akademickou literaturou,
kterd fesi téma diskriminace na pracovisti? Na poloZzené otazky bude odpovidat tato kapitola.
Dotazovani LGB zaméstnanci v rozhovorech uvedli hned nékolik faktort, které podle

nich mohou ovlivnit to, jaky pfistup a s nim spojenou firemni politiku bude mit dana firma.
Konkrétn¢ se jednalo o nasledujici faktory:

a) Dosah firmy

b) Obor, ve kterém se zaméstnavatel realizuje

¢) Sektor, ve kterém se zaméstnavatel realizuje

d) Velikost obce, kde LGB zaméstnanec pracuje
Faktor a) predstavuje vyroky informantd, ktefi hovoti o tom, Ze pokud mé firma mezinarodni
dosah, priklani se k zavéru, ze bude spise k LGB zaméstnanctim vstficna. Tim informanti narazi
na skutecnost, ze firmy, které¢ ptisobi v mezinarodnim prostiedi, budou muset brat v potaz, jak
se k otazce inkluze LGB minority stavi v zemich, kde firma ptsobi. CoZz souvisi s faktorem
kultury zemé, kterou popisuji ve své praci Ozeren a Aydin (2016). Pokud se firma realizuje

v zemi, kde je spolecnost pozitivn¢ naklonéna k LGB mensin¢, pak bude mit firemni politiku
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nastavenou tak, aby ke vSem zaméstnancim pfistupovala stejné. Tedy ik zaméstnancim
spadajicim do LGB minority. Ozeren a Aydin (2016) také uvadi rozdil mezi obory, ve kterych
se firma realizuje stim, Ze obory spojené s informacnimi technologiemi maji vétsi
pravdépodobnost vstiicného piistupu k LGB minorité. Pravé obor firmy je dalsi faktor
identifikovany informanty vrdmci rozhovori. Pro ilustraci ndzoru informanti ohledné
zminénych faktort a) a b), je citovan nasledujici vyrok:

Cekal bych, ze kanceldisky obory, ve kterych clovek prijde do styku s hodné lidma a specidlné,
ve kterych se pohybujou takovyty velky nadndrodni firmy, tak kde budou mezindarodni
komunikace, tak ty budou vic v pohode, protoze tam je vétsi diverzita. (Informant ¢. 8)
Ozeren a Aydin (2016) také pracuji s rozdilem mezi soukromym a vefejnym sektorem. Vetejny
sektor vidi jako vice nachylny k pfistupu diskriminace LGB zaméstnancii. U soukromého
sektoru poté uvadi, Ze ma vétsi moznost v nastaveni interni politiky, a to v kontextu inkluze
LGB zaméstnanct. Faktor ¢) se zaméfuje na rozdil mezi sektory, kde miize zaméstnavatel
pusobit. Informanti k faktoru uvedli nasledujici:

Minulé zaméstnani bylo v soukromém sektoru zahranicniho piivodu, coz se znacné lisi od
statniho. Soukromy sektor mel rozhodné velmi pratelskou a tolerantni firemni kulturu, rovnost
a zakaz diskriminace v jakékoli formée byla neustale prezentovana. To je presné to, co chybi ve
statnim sektoru, kde neprobiha zZadné ""Skoleni"" na toto téma (Informantka ¢. 10).

...ja mam asi predsudky viici soukromym sektoru, takzZe ja to moznd vnimam Spatné, zZe jim
vilastné jde jen o ten zisk, a to je jediny, co je jako zajima, a to téma inkluze resi jenom kdyz se
Jim to hodi, kdyz jim to teda prinese néjakej zisk. Treba prosté v nejakym oboru vi, Ze je hodné
gayii a leseb, tak udélaji néjaky lakadlo, treba néjakou duhovou fotku. Ale na druhou stranu
verejny sektor, jako stat tak tam jde opravdu o néjakou implementaci hodnot, jako z hlediska
toho, Ze si myslej, Ze jsou pro lidi duleZity. To je takovy miij dojem (Informant ¢. 4).

Informanti v rozhovorech hovofili o dvou piistupech krozdilu mezi sektorem vefejnym
a soukromym. Prvni z vyrokii uvedenych vyse se shoduje s vysledky studie Ozerena a Aydina
(2016) a vidi soukromy sektor jako ten vice vstficny k LGB zaméstnancim. Druhy pftistup
s vysledky zminované studie souhlasi v tom, Ze politiku vstficnou k LGB minorité vyuziva.
Interni politiku v soukromém sektoru ale tento piistup popisuje jako nastroj pro osloveni §irSiho
mnozstvi uchazecl, avSak postradajici realnou implementaci hodnot podporujicich tuto
mensinu. Zaroven ale informant oteviené¢ mluvi o své averzi k soukromému sektoru, ktera ma
vliv na jeho nazor k této problematice. V rozhovorech s informanty ptevladdal nazor shodujici
se s Ozerenem a Aydinem (2016), konkrétné §lo o devét z deseti informanti. Vzhledem k tomu,
ze $lo o kvalitativni vyzkum v podobé& rozhovori, je dilezité zminit 1 nazor oponujici. Uvedeny

negativni postoj k soukromému sektoru by mohl byt impulzem k navazujicimu vyzkumu na

téma role sektoru v interni politice podporujici inkluzi LGB zaméstnancu.
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Velikost obce, kde firma plisobi, je poslednim faktorem, tedy faktorem d). Podle
informantii mize mit vliv na pfistup zamestnavatele jiz zminéna velikost obce. Velky rozdil je
podle nazoru informantl hlavné mezi Prahou jako méstem s nejvy$Sim poctem obyvatel
a zbytkem CR. V Praze bude pievladat interni politika podporujici inkluzi a ve zbytku CR tomu
tak byt nemusi, s diirazem na rozdil mezi velkymi mésty a menSimi mésty a vesnicemi. Ve
velkych méstech, podobné jako v Praze, bude spiSe firma naklonéna interni politice podporujici
inkluzi, anaopak v méstech menSich avesnicich se zaméstnavatelé¢ interni politikou
podporujici inkluzi zabyvat nebudou. To dokldda piibéh informanta, ktery pracoval jako
technik v mensi obci. Pfestoze interni politika firmy podporovala inkluzi smérem k LGB
zaméstnancim, tak se pracovni kolektiv uchyloval k vulgarismiim a dal§im slovnim narazkdm
na ucet gayt. Proto se rozhodl zménit pracovni pozici v ramci firmy a prestéhoval se do Prahy,
kde hned na pohovoru nemél problém s ptiznani sexudlni orientace a vnimal tamni kolektiv
jako vstficny. Pro pfedstavu nazoru informantti k poslednimu zminénému faktoru je uveden
vyrok jednoho z nich:

Urcité, ale to Cesko je jesté troSicku specifictéjsi tim, Ze vsude jinde kromé té Prahy je to jesté
velké tabu (Informant C. 5).
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10. Diskuse
Po predloZeni vysledki analyzy je zadouci tyto vysledky diskutovat v kontextu dosavadniho
stavu poznani a teoretického rdmce prace. Dale se bude kapitola vénovat omezenim a pfinosu
vyzkumu. Nyni budou vysledky probirany podle stanovenych cilii vyzkumu:
> Zmapovat situaci leseb, gayi a bisexudlnich osob v CR z hlediska diskriminace
a obtézovani na pracovisti.
> Identifikovat jaky viiv maji v CR na miru diskriminace a obtéZovini LGB osob na
pracovisti sociodemografické charakteristiky jedince, pristup firmy a pracovni kolektiv.
> Zjistit, jak vnimaji své postaveni na pracovisti samotni LGB zaméstnanci.
Nejprve budou diskutovany zavéry cile deskriptivniho. Situace diskriminace zaméstnancti na
zaklad¢ sexualni orientace byla zkoumana ve dvou krocich. Nejprve byla provedena komparace
zemi, které se ucastnily vyzkumu LGBTI II survey. V CR dochézi vice k diskriminaci piimo
na pracovisti v porovnani s diskriminaci pti hledani prace. To plati 1 pro ostatni zem¢ ucastnici
se vyzkumu. Zaroveti podle vysledkt dochazi v CR k diskriminaci na pracovisti této minority
nejméné. Nejhife je na tom naopak Recko. I v piipadé diskriminace pii hledani prace se CR
nachazi spolu s Svédskem, Danskem a Nizozemskem na poslednich mistech Zebiicku, takze
k této form¢ diskriminace dochéazi v malé mitfe. Naopak nejhtife je na tom Bulharsko spolu se
Severni Makedonii. Vysledky provedené analyzy koresponduji s vysledky uvedenymi na
strankach FRA, ovSem jen z hlediska pofadi. Mira procent se mirné li§i. V piipadé CR se na
strankach FRA k diskriminaci v praci hlasi 10 % LGB zaméstnancl, coZ je v porovnani
s vysledky provedené analyzy o 1,2 % mén¢. Obdobné tomu je u druhé formy diskriminace.
Podle FRA se k této diskriminaci hlasi 6 % LGB zamé&stnanct pracujicich v CR, v provedené
analyze je vysledek niz8i, konkrétné 4,5 %. K t€émto zmé&ndm pravdépodobné doslo kvili
transformaci proménnych pro sexuélni orientaci a vékové kategorie. (European Union Agency
for Fundamental Rights. 2020; European Union Agency For Fundamental Rights (FRA),
Vienna, Austria 2021) Nicméné vysledky této analyzy souhlasi s tezi Ozerena a Aydina (2016),
ktery uvadi kulturu zemé jako jeden z faktort ovliviiujicich diskriminaci zaméstnanct z diivodu
sexudlni orientace.
Tuto tezi podporuje i druhy krok provedeny pro zmapovani situace této problematiky.
Tou je zaméfeni na legislativni rovinu. Zakony dané zemé totiz maji vliv na probirané formy
diskriminace. Podle ¢eskych zdkontl se rozliSuji dva druhy diskriminace — pfima a neptima.
Nepiima je zplisobena zakony a politikami firem. Na zdklad¢ zakonii a pravidel firmy, ktera

jsou dana jeji vnitini politikou miize dochazet k systematickému znevyhodnéni urcité skupiny
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zaméstnanct. Typickym piikladem piimé diskriminace jsou potom nevhodné verbalni narazky,
vtipy nebo mensi moznost povyseni ¢i navySeni finanénich odmeén kvili negativnimu postoji
kolektivu k urcité skupiné zaméstnancii. Na zaklad¢ analyzy bylo identifikovano sedm pravnich
dokumentti, které v CR podporuji nepiimou diskriminaci zaméstnancti s homosexuélni
a bisexualni orientaci. K nepfimé diskriminaci dochazi pti péc¢i o déti a moznosti volna na
zaklad¢ dulezitych osobnich piekazek v praci.

Média se LGB minorité v posledni dob¢ vénuji skrze téma moznosti stejnopohlavnich
snatkli, které do jist¢é miry souvisi s nami zkoumanym problémem. Pokud by novela
obcCanského zdkoniku, kterd umoziluje partnerstvi, byla schvalena, nerovnosti na pracovisti by
ubylo, nicméné stidle by byl problematicky nerovny pfistup k péci o déti. Ve snémovnou
schvaleném navrhu totiz neni umoznéno manzelstvi part stejného pohlavi, ale figuruje tam
vznik nového institutu partnerstvi. V takovém partnerstvi je mozné jen pii osvojeni ditéte
partnera, ktery je jeho biologickym rodicem. Konkrétné k tématu diskriminace na pracovisti
bylo nejvice medidlné sledované téma zaslani otevieného dopisu souéasnému premiérovi CR
Petru Fialovi, coz bylo také medializované spiSe v souvislosti s umoznénim manzelstvi pariim
stejného pohlavi. Téma diskriminace LGB minority na pracovisti tedy neni tolik probirané
a celkoveé predstavované jako problém. Z toho divodu mulze dochéazet k CastéjSi piimé
diskriminaci. Lidé¢ si totiZ nemusi uvédomovat, ze prave oni diskriminuji své kolegy. Stejné tak
mohou podporovat pfimou diskriminaci negativni vyroky smérem ke zkoumané minorité,
napiiklad vyroky piedsedkyné Aliance pro rodinu, kterd na twitterovém uctu popisuje, Ze
nechape, pro¢ CEZ pravé v dobé hrozici energetické krize (v roce 2021) ztraci ¢as s pofidérni
duhovou agendou. (Aktualné.cz 2022 a; 2022 b)

Explanaéni cil prace souvisel s testovanim vlivu faktort na diskriminaci LGB
zaméstnanct. V ramci analyzy byly vytvofeny tfi regresni modely, jeden zkoumal vliv faktora
na diskriminaci LGB lidi pti hledani prace a zbylé dva poté vliv faktort na diskriminaci ptimo
v praci. Vybrané faktory byly dvojiho typu — sociodemografické faktory a faktory souvisejici
s ptistupem firmy a pracovniho kolektivu. Zvolené byly podle GBDH modelu od Johnsona
a Otta (2019), ktery predstavuje teoreticky ramec prace adale na zakladé¢ odpovidajici
akademické literatury (Soini 2022; Galupo, Resnick 2016; Ozeren 2014). Nejvice vhodnym
regresnim modelem je model B, jehoZ pseudo R? se rovnalo 0,399. Slo o regresni model testujici
diskriminaci LGB zaméstnanct v praci.

Napfti¢ vSemi regresnimi modely se ukazalo, ze faktory souvisejici s pfistupem firmy
a kolektivu maji vliv na ob¢ formy diskriminace LGB zaméstnancti. Nejvyraznéjsimi faktory

byla zkuSenost s negativnim pfistupem kolektivu a negativnimi komentari na tcet LGB
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minority v pracovnim prostfedi. V ptfipadé regresniho modelu B, lid¢ se zkuSenosti negativniho
ptistupu kolektivu, maji 7x vyssi Sanci, ze budou diskriminovani. LGB zaméstnanci, co maji
zkuSenost s negativnimi komentafi maji 5x vys$i Sanci, Ze budou v praci diskriminovani.
Z regresniho modelu C, jenz vychazel z dat vyzkumu Byt LGBTQ+ v Cesku, vysly tyto faktory
jako nejvice vyrazné s tim rozdilem, ze vétsi vliv méla zkuSenost s negativnimi komentéii na
ucet LGB minority. Tyto vysledy jsou v souladu s praci Soiniho (2022), Galupo a Resnick
(2016), které se veénuji formam diskriminace a obtézovani LGB zaméstnancl. Faktor
predstavujici skryvani sexualni orientace na pracovisti ma podle vysledkd vliv jen v ptipadé
diskriminace pfimo na pracovisti, nikoliv pfi hledani prace. Zaroven dosahuje tento faktor jen
mirného vlivu, a to v pfipadé modelu B i C. Tvrzeni Ozerena (2014) se sice potvrdila, ale jen
v potvrzeni mirného vlivu skryvani sexudlni orientace na diskriminaci pii hledani prace.

Vysledky dale ukazuji, Ze pfistup zaméstnavatele a kolektivu hraje dtlezitou roli pii
diskriminaci leseb, gayii a bisexualnich osob v praci, coz souhlasi GBDH modelem. To samé
se rozhodné nedé konstatovat v piipade vlivu sociodemografickych faktorii. Vysledky model
A 1B vliv vSech sociodemografickych faktori nehodnoti jako statisticky vyznamné, cozZ je
v rozporu s GBDH modelu, ktery naopak vliv pohlavi a dalSich charakteristik jedince v modelu
uvadi. Existuje vSak jedna vyjimka, a to v modelu C. Vék se ukézal v modelu C jako jediny
statisticky vyznamny sociodemograficky faktor. Podle tohoto modelu maji starsi generace LGB
zaméstnancu vySsi Sanci diskriminace. Zbylé sociodemografické faktory vstupujici do analyzy
nemaji dle vysledkli vliv ani na jednu z forem diskriminace. Tyto faktory byly zastoupeny
pohlavim, naboZenskym vyznanim, velikosti bydlist¢ a nejvys$Sim dosaZzenym vzdélanim.
(Johnson, Otto 2019)

Exploracni cil prace se zabyval postojem samotné LGB minority k jejich postaveni
v pracovnim prostfedi. Téma rozhovorii se zejména tykalo definice diskriminace na pracovisti
a pristupu zameéstnavatele a kolektivu k LGB zaméstnancim. Informanti v rozhovorech
identifikovali pfimou inepfimou diskriminaci, tedy formy diskriminace, tak je definuje
antidiskriminac¢ni zdkon (zakon ¢. 198/2009 Sb., §2.). Ptedstava informantii o diskriminaci
v praci koresponduje i s relevantni akademickou literaturou (Soini 2022; Galupo, Resnick
a dokazi si predstavit, ze na zakladé nevhodnych poznamek by zménili zaméstnani. Provedena
tematickd analyza se rozchazi se zavéry Drydakise (2015), podle kterého miize dochéazet
k diskriminaci pfi1 hledani prace i na zéklad¢ sexualni orientace. Podle informanti totiz k této
form¢ diskriminace dochazi pouze, kdyz ma LGB jedinec extravagantni vzhled. V opa¢ném

piipad€ neni sexudlni orientace potencialniho zaméstnance ziejma.
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Vysledky analyzy potvrdily zavéry vyzkumu Byt LGBTQ+ v Cesku 2022, jelikoZ diskriminace
LGB zaméstnanct predstavuje podle informantd problém pro LGB minoritu, ale v porovnani
s jinymi problémy, jako jsou rozdilna prava a povinnosti manzelli a registrovanych partner
neni tak zasadni. (Pitonak, Machackova 2022)

Dopady interni politiky identifikované LGB zamé&stnanci se shoduji s t€émi, které byly
predstaveny v kapitole a také s vysledky ekonomické analyzy (Open for
Business 2020) s vyjimkou diilezitosti edukace zaméstnanct a finan¢nich vyhod pro firmy.
Vyse uvedené dopady se daji roz¢lenit do dvou skupin.

Prvni skupinu tvofi dopady na LGB zaméstnance, kam spada dopad na efektivitu prace
LGB zaméstnancii. V praci, kde interni politika a pfistup zaméstnavatele neni vstiicny k LGB
minorité, bude Castéji dochazet ke stresovym situacim, coz mize mit vliv na pracovni vykon
a dusevni zdravi zaméstnance, jak uvadi Johnson a Otto (2019) v GBDH modelu a dalsi studie.
(Ozeren 2014; Hossain et al. 2020)

Druhou skupinu pfedstavuji dopady interni politiky na firmu. Za prvé firma s vstficnou
interni politikou ma vétS§i moznost vybéru zaméstnanct (Barbulescu, Bidwell 2013; Hossain et
al. 2020; Ozeren 2014). Za druhé zavedeni interni politiky miiZze pozitivné piispét k povésti
firmy (Hossain et al. 2020; Ozeren 2014; Wang, Schwarz 2010; Fatmy et al. 2019). Posledni
dopad, ktery identifikovali informanti, neni v souladu s akademickou literaturou uvedenou
v teoretické Casti prace. Jedna se o moznost edukace zaméstnanct, kdy firma s politikou
podporujici inkluzi LGB zamé&stnanci mize za pomoci piednaSek prohloubit znalost svych
zameéstnanct, co se tyce tématu nerovnych podminek na pracovisti z hlediska sexuélni orientace
zaméstnancl. Téma edukace by bylo vhodné pro dalsi vyzkum v oblasti diskriminace na
pracovisti z diivodu sexudlni orientace zaméstnanci.

Z rozhovora vyplynuly ¢tyfi faktory. Z toho prvni tfi jsou shodné s témi, které popisuje ve
své studii Ozeren a Aydin (2016). Zbyvajici faktor se tyka velikosti obce, kde zaméstnavatel ¢i
firma pasobi. Jde tedy o charakteristiku zaméstnance, tato proménna ale bohuzel nebyla
zkoumana i v ramci logistické regrese. Byl zkoumén pouze vliv velikosti bydlisté respondenta.
Ten se podle modelu C ukazal jako statisticky nevyznamny. Je ale nutné podotknout, ze velikost
bydlisté a velikost obce, kde LGB zaméstnanec pracuje nemusi byt ve v§ech piipadech totozna.
Bylo by tedy vhodné vytvorit model pfimo s proménnou zastupujici velikost obce, kde LGB

zameéstnanec pracuje.
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10.1 Limity vyzkumu

Vyse byly diskutované vysledky vyzkumu, je ale nutné zameéfit se i na uskali v podob¢ omezeni
zvolenych metod. Proto budou tato uskali nize rozebrana opét postupné po jednotlivych cilech
stanovenych v praci.

Pro zmapovani situace bylo vyuzito kombinace kvalitativnich a kvantitativnich metod.
Jak je popsano vysSe, v ptipadé¢ komparace miry diskriminace LGB zaméstnancii doslo
k odlisnym vysledkiim. Divodem rtiznych vysledkt je transformace proménnych pro sexualni
orientaci, kdy ptivodni vyzkum pracoval zvlast’ s bisexualnimi muzi a zenami. V této préci byla
proménna pro sexualni orientaci upravena tak, ze sloucila bisexualni muze a zeny do kategorie
bisexualnich osob. Déle byla transformovand proménna pro vékové kategorie, kdy byli
vytazeni respondenti starsi 65 let, protoze byla tato kategorie malo zastoupena.

Dal$i omezeni vyzkumu se vaze k pouziti metody analyzy dokumentii. Bowen (2009)
poukazuje na moznost zkresleni vybrané problematiky z divodu netiplnosti ¢i jednostrannosti
vybranych dokumentt. Vzhledem k tomu, Ze v soucasné dobé prochazi legislativnim procesem
navrh novely ob¢anského zékoniku, ktery ma vliv na danou problematiku, je mozné, Ze prehled
nerovnosti LGB zaméstnancti nebude po schvéleni tohoto navrhu aktualni. Druhym tskalim
u této metody je role vyzkumnika, ktery vybrané texty interpretuje, a tak maze dojit kviili velké
mite subjektivity k nizké reliabilité. (Bowen 2009)

Druhy zvoleny cil byl naplnén pomoci metody bindrni logistické regrese. Mozné
zkresleni vysledkli mize byt zpisobené zastoupenim vékovych kategorii v obou zdrojich
sekundarni analyzy dat. Nejvice zastoupenou vékovou kategorii tvofili respondenti od véku 18
do 24 let. Vekoveé rozlozeni v datovych souborech je kladné seSikmené. Toto rozlozeni souborti
z hlediska v€éku odpovida tezi, Ze v soucasné spolecnosti se vice oteviené mluvi o sexudlni
orientaci, oproti minulosti, kde bylo toto téma tabuizovano (Pitonidk, Machackova 2022, s. 32).
Zminéné studie, které zkoumaly vliv prediktord na LGB minoritu pouzily rozli¢né postupy.
Williams a Robinson (2004) tento problém, stejn¢ jako tato diplomovéa prace, netesili pomoci
pouziti vah pro vékové kategorie. Naproti tomu Branstrom (2015) vahy pouzil a vliv véku na
rozdily v té€lesném zdravi se prokazal. Je tedy mozné, Ze pokud by byly iv tomto vyzkumu
vyuzity vahy pro vékové kategorie, vysledky by se mohly lisit.

Posledni omezeni vyzkumu se tykd polostrukturovanych rozhovori a vybéru
informantii. Problémem tohoto typu rozhovort je nizka reliabilita dat, protoze vstupuje do hry
subjektivita. Konkrétné jde o to, Ze vyzkumnik sam pti nasledné analyze rozhovori vytvari

kategorie a kody na zaklad¢ svého usudku. (Hendl 2005, s. 175) Pro vybér informantt byl
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zvolen vybér usudkem, ktery je vhodny pro malé vzorky. Nevyhodou tohoto druhu vybéru je

nizkd moznost zobecnit vysledky. (Babbie 2010, s. 187—188)

10.2 Piinos vyzkumu
Tato prace poskytuje komplexni pohled na problematiku diskriminace leseb, gayi

a bisexualnich lidi v CR. Toto téma nebylo v ¢eském prostfedi doposud dostate¢nd
prozkoumano. Vysledky vyzkumu tedy mohou pomoci zamé&fit se na LGB minoritu i z hlediska
pracovniho Zivota.

Po testovani vlivu faktori na diskriminaci pfi hleddni prace apfimo v praci se
prokazalo, ze vétsi roli v této problematice hraje pfistup zaméstnavatele nez charakteristiky
LGB jedince. Bohuzel se ale soucasnd empiricka Setfeni nezamétuji piimo na problematiku
diskriminace v praci, a je proto slozité testovat vliv interni politiky firem. Prostfednictvim této
préace bylo poukéazano na potiebu vyzkumného Setfeni, které by obsahovalo vice proménnych
zabyvajicich se vlivem interni politiky firem na diskriminaci zaméstnancii s homosexualni
a bisexualni orientaci.

Skrze rozhovory vedené s LGB zaméstnanci byly nalrtnuty jejich nazory na
diskriminaci na pracovisti a roli interni politiky firem. Tematicka analyza rozhovorti pomohla
rozkryt problémy pro budouci vyzkum diskriminace LGB zaméstnanct. Navazujici vyzkumy
by se mohly zaméfit na postoj LGB zaméstnanct k diskriminaci v praci podle toho, jestli maji
déti nebo je do budoucna planuji. Dalsi tématem by mohl byt vliv firemni politiky podporujici
inkluzi LGB zamé&stnancl s dirazem na negativni dopady této politiky v obcich s men§im
mnozstvim obyvatel. Poslednim vyzkumnym problémem by mohlo byt téma edukace

pracovniho kolektivu v otazce nerovnosti LGB zaméstnancii.
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Zavér
Prace se zabyvala diskriminaci LGB zaméstnanct Zijicich v Ceské republice. Na zadatku
vyzkumu byly stanoveny tii vyzkumné cile — deskriptivni, explana¢ni a exploracni.

Nejprve byla zmapovédna situace vybrané minority z hlediska diskriminace na
pracovisti. Z vysledkii vyplyvé, ze v CR dochazi vice k diskriminaci pfimo na pracovisti (11,2
%) oproti diskriminaci pti hledani prace (4,5 %). Porovnani se zbytkem zemi Evropy ukazuje,
ze v CR dochézi k diskriminaci na pracovisti podle dat z vyzkumu LGBTI II survey nejméné.
Co se ty¢e diskriminace pii hledani prace, CR se opét umistila na poslednich mistech Zebiicku
spolu se Svédskem, Danskem a Nizozemskem. Naopak nejvice k témto formam diskriminace
dochazi v Recku, Bulharsku a Severni Makedonii.

Déle byly za tcelem zmapovani situace analyzovany pravni dokumenty a medidlni
vystupy tykajici se diskriminace LGB zaméstnanct. Podle antidiskrimina¢niho zakona je
obtéZovani jednou z forem diskriminace. Tento zdkon rozliSuje mezi diskriminaci pfimou, do
které spada obtézovani napiiklad v podob€ nevhodnych vtipi a slovnich nardzek, a neptimou.
Nepiima diskriminace je zpiisobena zakony a vnitinimi pravidly firem. V pfipadé této
diskriminace se jedna o systematické znevyhodnovani ur¢ité skupiny spole¢nosti, pro ucely této
prace je relevantni znevyhodnovani na zakladé sexualni orientace zaméstnancu. K nepiimé
diskriminaci LGB minority v préaci dochdzi zejména ve dvou ptipadech — péce o déti a moznosti
volna na zaklad¢ dtlezitych osobnich ptekazek v praci. Tato systematickd znevyhodnéni jsou
spojend s odliSnymi pravy a povinnostmi manzell a registrovanych partnerti. V soucasné dob¢
je projednavan navrh novely ob&anského zakoniku poslancti Navratila (KDU-CSL) a Valkové
(ANO). Tento navrh neumoziuje manzelstvi stejnopohlavnim partim, ale pracuje se vznikem
nového institutu partnerstvi. Pokud by byl tento ndvrh schvalen, nerovnosti v pracovnim
prostfedi by uz nepiedstavovaly moznosti volna z divodu osobnich ptekazek. Nerovnosti
v péci o déti by pretrvavaly.

Média se o zkoumané problematice vyjadiuji predevsim v souvislosti s moZnosti
manzelstvi pro stejnopohlavni pary. Nejvice byl v souvislosti s diskriminaci na pracovisti
probiran otevieny dopis 66 firem adresovany souasnému premiérovi CR Petru Fialovi. Ugelem
dopisu bylo podpofit manzelstvi pro stejnopohlavni pary, protoze by to finan¢né ulevilo
firmam, které se snazi pfistupovat ke svym zaméstnanclim rovné bez ohledu na jejich sexudlni
orientaci.

Explanacni cil prace se pojil se zkoumédnim vlivu charakteristik jedince a ptistupu firmy
a kolektivu na diskriminaci LGB zaméstnanct. Faktory byly zvoleny na zaklad¢ GBDH

modelu, ktery tvofi teoreticky ramec prace. V praci byly vytvoteny celkem tfi regresni modely
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— dva zkoumaly vliv té€chto faktori na diskriminaci pfimo v praci a jeden diskriminaci této
zkoumané minority pfi hleddni prace. Vliv na diskriminaci pfi hledani prace ma pouze
ptedchozi zkuSenost LGB lidi s negativnim pfistupem kolektivu a negativnimi komentafi na
adresu LGB minority. Lesba, gay nebo bisexual se zkusenosti negativniho pfistupu kolektivu
maji 5x vétsi Sanci, ze budou pifi hledani prace diskriminovani. V pfipad€ zkuSenosti
negativnich komentait je vliv nizsi, konkrétn€ jde o 4,6x vyssi Sanci, ze dojde k diskriminaci
pii hledani prace. Vliv véku, pohlavi ani ndboZenského vyznani nebyl statistiky prikazny, coz
je v rozporu s GBDH modelem, ktery tuto souvislost uvadi.

Diskriminaci piimo v praci ovlivituje faktora vice. Vysledky se lisily podle modelu. Model
B, ktery vychézel z dat vyzkumného Setfeni LGBTI II survey, prokazal opét nejvetsi miru vliva
u zkuSenosti s negativnim postojem kolektivu (7x vyssi Sance diskriminace), a poté zkuSenosti
s negativnimi komentafi na adresu LGB minority v praci (5x vyssi Sance diskriminace). Mirny
vliv se prokdzal iv ptipadé skryvani sexudlni orientace na pracovisti (1,2x vysSi Sance
diskriminace). Pokud ¢lovek sexudlni orientaci skryva, ma vyssi Sanci, Ze bude na pracovisti
diskriminovéan. Stejné¢ tomu je uvySe uvedenych negativnich zkuSenosti. Pokud LGB
zaméstnanec tyto zkuSenosti ma, roste Sance diskriminace v praci. Model C, zpracovany na
zakladé dat vyzkumu Byt LGBTQ+ v Cesku, prokazal nejvétsi vliv u zkuSenosti s negativnimi
komentari (5x vyssi Sance diskriminace), a poté zkuSenost s negativnim postojem kolektivu (4x
vysSi Sance diskriminace). Mirny vliv na diskriminaci v praci se také prokazal u skryvani
sexudlni orientace na pracovisti (2x vyssi Sance diskriminace). Podstatny rozdil mezi modely
B a C je ve vlivu véku. Podle modelu C ma vék prikazny vliv na diskriminaci v praci. Starsi
zaméstnanci jsou vice nachylni k diskriminaci v pracovnim prostiedi. Ve véku od 40 do 44 let
maji LGB zaméstnanci 4x vyssi Sanci diskriminace oproti zaméstnanciim ve vékové kategorii
18 az 24 let. U vékové kategorie 30 az 39 let je Sance diskriminace na pracoviSti 3x vyssi
v porovnani s nejmladsi vékovou kategorii. Odlisné vysledky v modelech mohou byt
zpusobeny rtznym zastoupenim vékovych skupin v datovych souborech, nejvice je totiz
zastoupena nejmladsi vékova kategorie.
Napfti¢ regresnimi modely pfevlada vliv prediktorti predstavujicich piistup zaméstnavatele
a kolektivu. Naproti tomu vliv sociodemografického faktoru byl prokazan jen v ptipadé veku.

Poslednim, exploracnim, cilem bylo zjistit, jak se ke zkoumané problematice stavi samotna
LGB minorita. Podle informant je diskriminace na pracoviSti problém, ale v porovnani
napiiklad s nemoznosti uzavfit stejnopohlavni manzelstvi to neni problém tak palcivy.
K diskriminaci na zéklad¢ sexudlni orientace dle nazoru informanti dochazi primarné piimo

v praci. Sexualni orientace pfi hledani prace nehraje tolik roli, protoze neni na prvni pohled
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patrna — na rozdil od charakteristik jako je pohlavi nebo barva pleti. Pfima diskriminace ve
formé slovnich narazek je horsi a informanti si ji dokazi predstavit jako diivod hledani nového
zaméstnani. Naproti tomu nepiima diskriminace je povazovana za marginalii, kterou si na
individualni Grovni dokdze zaméstnanec vyftesit skrze domluvu. Vyjimku zde tvoti LGB
zaméstnanci, ktefi maji nebo do budoucna planuji déti. Nevstiicna pravidla ve firmé nejsou
takovym problémem, hlavni je, aby se ¢lovék mohl oteviené chovat v ramci kolektivu a nebyl
na zéklad¢ své sexualni orientace odsuzovan. To se shoduje is vysledky binarni logistické
regrese, kde nejvétsi vliv ve dvou modelech méla pravé zkusenost s negativnim piistupem
kolektivu.

V rozhovorech byly identifikovany dvé skupiny dopadd interni politiky — dopady na
zaméstnance a firmu. Do prvni skupiny spadé vyssi efektivita v piipadé vstficného pracovniho
prostiedi, a naopak nariist stresu v piipadé absence této politiky. U firem byly identifikovany
dopady tii — ve€tSi moznost vybéru zaméstnancl, potencidl zavedeni interni politiky muze
pozitivn¢ pfispét k povésti firmy amoznost edukace zaméstnanci pomoci prednaSek
a workshopi, které zvysi prevenci diskriminace LGB zaméstnanct.

Posledni vysledky exploracniho cile se tykaly faktorti, které mohou mit podle LGB
zaméstnancu vliv na diskriminaci v praci. Celkem byly nalezeny Ctyti takové faktory — dosah
firmy; obor, ve kterém se zaméstnavatel realizuje; sektor, ve kterém se zaméstnavatel realizuje;

velikost obce, kde LGB zaméstnanec pracuje.
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Teze Diplomové prace

A. Namét prace
Préce a s ni spojeny pracovni zivot, je jednou z nejzasadnéjSich rovin v soucasném svété, jez
je vedeny kapitalistickym narativem. Neni tedy piekvapivé, ze téma nerovnosti podminek
na trhu prace, mize byt pro nékteré skupiny palcivé. Nerovnosti na trhu prace mohou byt
ovlivnény rozli¢énymi faktory, zejména poté vékem a genderem.

V ramci této diplomové prace bych se rada zameértila na faktor, jez ovliviiuje rovnost
na trhu préce, ale neni manifestni do takové miry, jako faktory diive zminéné. Jde o sexuélni
orientaci zaméstnanci. Toto téma se za¢alo mirné dostavat do vefejného diskurzu Ceské
republiky v dubnu roku 2021, kdyz CEZ zvefejnil svou interni politiku pro zavedeni rovnych
pracovnich podminek LGBT zaméstnancti. Na tuto politiku ihned zareagovala, predsedkyné
Aliance pro rodinu, Jana Jochova na twitterovém tc¢tu Aliance pro rodinu s tim, Ze nechépe,
proé CEZ pravé v dobé hrozici energetické krize ztraci ¢as s (dle pani Jochové) pofidérni
duhovou agendou. Téma pracovnich nerovnosti na zakladé sexualni orientace neni zdaleka
do takové miry medializované, jako snaZeni iniciativy Jsme fér, jeZ usiluje o manzelstvi pro
stejnopohlavni pary. Pfesto ale je pracovni trh také mistem, kde LGBT minorita nema stejna
prava jako zbytek spole¢nosti (Aktualné, 2022) (Aliance pro rodinu, 2022) (Jsme fér, 2022).

Priizkum spole¢nosti Vodafone v roce 2018 ukézal, ze 48 % ¢lenit LGBT komunity
ve svém zamé&stnani svou sexudlni orientaci drzi v tajnosti, a to piesto ze v dobé studii byly
v tomto bodé svému okoli otevieni. Navazujici vyzkum z roku 2022 ukazuje v tomto piipadé
zlepseni, kdy 38 % pftislusniku LGBT komunity taji ve svém zamé&stnani sexualni orientaci.
Z vysledki téchto vyzkumi je vidét klesajici trend nicméné, je ale nutné konstatovat, ze 38
% je stale signifikantni, a proto by se téma nerovnosti na trhu prace s ohledem na sexudlni
orientaci mélo detailnéji zmapovat, a to je pravé cilem mé prace. Konkrétné se zaméfim na
body nerovnosti na trhu prace a pracovisti, se kterymi se pfislusnici LGBT minority musi
potykat a déle na zaméstnavatele, kteti v Ceské republice vytvaii pro LGBT minoritu rovné
podminky (Vodafone, 2022).

Teoreticky ramec a Legislativni rovina
Pro identifikaci a zmapovani zasadnich bodli nerovnosti na pracovisti z hlediska LGBT

minority je nejprve tieba podivat se, co na toto téma ik odborna literatura a zakon.

Odborna literatura
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Odborna literatura tykajici se nerovnosti LGBT komunity na pracovnim trhu je zahrani¢ni.
Ceské akademicka obec se touto otdzkou do soudasnosti piiliz nezaobirala. Zahrani¢ni
zdroje se zabyvaji predevsim komparaci zemi dle toho, kde se LGBT minorité z pracovniho
hlediska lépe dati (Aydin, 2016), poté¢ konkrétnimi situacemi, kdy je LGBT minorita
vystavovana v tomto kontextu nerovnostem, a dale jaky dopad tyto nerovnosti mohou mit
na dalsi sféry zivota jedince, zejména poté¢ mentalni stabilitu (Soini, 2022) (Johnson, Otto,
2019).

Pojem, ktery se timto typem nerovnosti vaze je tzv. Queer Standpoint. Tento pojem
upozoriiuje na vylouceni LGBT minority z aktivitami, jez ma ve své dikci oddéleni lidskych
zdrojl, nebo takeé jinak fecené HR. Toto oddéleni ve vétSich, zejména korporatnich firmach,
mé odpovédnost za hledani zaméstnanct a dale také komunikace mezi nimi v ptipadé potizi,
zaClenéni zaméstnancli do pracovniho kolektivu ale 1zajiSténi riznych foremnich
teambuildingovych aktivit. Zminéné vylouceni je dle Soini (2022) patrné piedev§im na
internich HR politikéach jednotlivych firem (Soini, 2022).
modelem, ktery popisuje jak jednotlivé krizové momenty nerovnosti mohou mit dopady na
jednotlivce. Pod zkratkou GBDH se skryva Gender-based discrimination harassment, tedy
obtézovani a diskriminace na zdkladé pohlavi. Dle autort jsou kofeny tohoto druhu
diskriminace a obtézovani v mocenskych vztazich. Nejprve byl tento model pouzivam pouze
na diskriminaci na zékladé pohlavi, v tomto podéni se bavime i o diskriminaci na zaklad¢
identity a s ni spojené sexualni orientace. Na obrazku €.1 je schéma GBDH modelu. Kdy na
levé strané mizeme vidét genderovou diverzitu a individudlni charakteristiky zaméstnance
(tam spada prave i sexudlni orientace), které mohou pifimo ovliviiovat interni politiku firmy,
jez je spojena s prosttedim a kulturou dané firmy (na obrazku pod zkratkou OCCPP).
Zaroven tato interni politika firmy pfimo ovliviiuje genderovou diverzitu. Coz v praxi
znamend, ze pokud firma piijimé politiky spojené s LGBT minoritou, tak v tom pfipadé
muze ovlivnit, to, ze zaméstnanci budou do pracovniho kolektivu vice integrovani a naopak.
Déle je na schématu zobrazen jiz zminény pojem GBDH (obtézovani/diskriminace na
zéklad€ pohlavi). GBDH je pfimo ovlivnéno vnitini politikou firmy — jak pozitivné, tak
negativné. Zarovenl tento druh diskriminace ma dopady na zdravi a well-being jedince.
Z tohoto modelu je patrné, ze klicovou roli v nerovnostech na pracovisti hraje vnitini politika

firem. Coz je vidét i na ptikladu firmy Vodafone, ktera se dlouhodobé zabyva problematikou
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integrace LGBT zaméstnanct do kolektivu a snahou eliminovat nerovnosti zptisobené prave

na zakladé¢ odlisné sexudlni orientace (Johnson, Otto, 2019) (Vodafone, 2022).

Schéma 2. GBDH model (pivodni verze v anglickém jazyce)

Organizational
culture, climate,

A rerll B3 Health
policy, and politics
(OCCPP)
M
Gender-based

d?\?;;ds?: discrimination and

¥ harassment (GBDH)
"pa ¥ib 4 b2

Individual [ ._'3__‘-:_______________________________i \ Occupational
characteristics well-being

(Johnson, Otto, 2019)

Tématem nerovnosti se zabyva i Aydin (2016), ktery v ramci studie porovnava tyto
nerovnosti na pracovisti ve Velké Britanii a Turecku. Kromé zjisténi, Ze zaméstnavatelé ve
Velké Britanii, nerovnosti na pracovisti spojené s touto problematikou vice tesi, také
identifikuje 4 faktory, které ovliviiuji miru nerovnosti na pracovisti — Kulturu, obor,
vzdélani, soukromi a verejny sektor. Kdy, pokud je kultura v dané zemi vice liberalni,
dochazi k nerovnostem méné€. Coz také souvisi s tim, ze zaméstnavatelé ve soukromém
sektoru jsou k LGBT zaméstnancim vice ochotni v ohledu vyrovnani nerovnosti na
pracovisti. Zaméstnani v oboru informacnich technologii také =zaruCuje vysSSi
pravdépodobnost absence nerovnosti a v neposledni fad¢ tuto pravdépodobnost indikuje
1 vyssi vzdélani (Aydin, 2016).
Legislativni rovina

Z pravniho hlediska tuto problematiku zaStituje Zakonik prace, konkrétné potom
jde o Zdakon ¢ 435/2004-0 zaméstnanosti. Kdy je v rdmci tohoto zdkona uvedeno, ze
zaméstnavatel nesmi diskriminovat zaméstnance na zéklad€ sexudlni orientace. Zaroven
také nemiize na zaklad¢ této diskriminace ukoncit pracovni pomér se zaméstnancem. V této
roviné se ale bavime o zdkazu diskriminace, a nikoliv zavedeni rovnych podminek.

Velké mnoZstvi nerovnosti je zpisobené rozdilnymi pravy a povinnostmi manZzelstvi

a registrovaného partnerstvi. Jez spadaji do Ob¢anského zikoniku, kdy jde o zakony:
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1))
2)
3)
4)
b)

D
2)
3)
4

Zakon ¢. 115/2006 Sb. O registrovaném partnerstvi a poté Zakon 94/1963 Sb. O rodiné
(Petrov, 2019) (Stransky, 2021).

Hlavni body nerovnosti na pracovisti
Hlavni identifikované body nerovnosti vychdzi z reSerSe odborné literatury a legislativniho

ramce. Kdy nerovnostni body vychazejici z akademické literatury jsou méné viditelné nez

ty dohledatelné za pomoci prava, ztoho divodu byly zavedeny dvé kategorie bodu

nerovnosti: a) legislativniho charakteru b) Nabidka zaméstnani a struktura trhu prace

Do této kategorie patii ty body nerovnosti, jez jsou zapii¢inéné nedostatecnym pokrytim

problematiky LGBT komunity v Ob¢anském zakoniku a Zakoniku prace. Konkrétné jde

o tyto body:

Volno pii péci o téZce nemocného

Rodicovska dovolend

Volno v piipadé dne ,,svatby*

Volno v pFipadé pohibu piibuzného (ze strany registrovaného partnera)

Do této kategorie patii ty body nerovnosti, jez byly identifikovany na zaklad¢ zahrani¢ni

odborné literatury, které nejsou spojeny s legislativni rovinou ¢i je ¢eska legislativa zatim

nepopisuje. Konkrétné jde o tyto body:

diskriminace v jinych oborech, neZ jsou informacni technologie

vétSi nerovnosti ve verejném sektoru trhu prdce

Vét$i nerovnosti a moZnost obtéZovani v zaméstnani, kde je staci nizsi dosaZené vzdélani

moznd Sikana na pracovisti

Nerovnosti uvedené v kategorii a) se zejména tykaji péce o rodinné piislusniky, at’ uz jde

o nemocné partnery ¢i jejich déti (bod 1 a 2). Dale také nedostatecnych prav registrované¢ho

partnerstvi (bod 3 a 4), kdy v pfipadé manZzelského svazku maji manzel¢ vice prav, naptiklad

maji vyhrazené volno v pfipad€ dne svatby ¢i pohibu nékterého rodinného pfislusnika.

Pokud by napiiklad manzelce umiel otec, miiZze jeji manzel na pohieb bez toho, aby musel

vyuzit dne neplaceného ¢i ¢astecné placen¢ho volna. To v ptipadé registrovaného manzelstvi

neni mozné. Neni proto divu, ze se iniciativa Jsme Fér snazi prosadit zdkon, jez bude

umoznovat manzelstvi homosexudlnim parim. JelikoZ se na nerovnosti spojené

s manzelstvim vazi i dalsi sféry, nejen tedy rodinny a intimni Zivot, ale i Zivot pracovni.
Nerovnosti uvedené v kategorii b) jsou dosti odlisné od diive zminéné kategorie. Jde

o nerovnosti v souvislosti s nabidkou prace a strukturou pracovniho trhu. Body nerovnosti

v této kategorii poukazuji na mista vramci trhu prace, které jsou vice néchylné
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k nerovnostem ¢i Sikané na pracovisti. Dejme tomu, ze mladistvi s minoritni sexudlni
orientaci, piemysli, jaké povolani by chtél ¢i chtéla v budoucnosti vykondvat a kariérné se
v ném rozvijet. Tento adolescent by m¢l mit stejné podminky jako adolescent s majoritni
sexualni orientaci, nicmén¢, bude do vétsi miry ohrozen nerovnostmi ¢i Sikanou, pokud jeho
vysnéna prace bude ve vefejném sektoru a pozadovanym niz§im dosazenym vzdélanim.

K takovym nerovnostem by dochazet nemélo, avSak bohuzel je tomu tak.

B. Predpokladané metody zpracovani

Tato diplomova prace bude zaloZena na obsahové analyze, dokumentl, které se tykaji
tématu, tedy rovnosti na pracovisti s ohledem na sexualni orientaci zaméstnancl. Pro
obsahovou analyzu budou vyuzity dokumenty jako Zakonik prace a Obc¢ansky zakonik. Dale
také dokumenty, které poukazuji na to, jak si toto téma stoji ve vefejném diskurzu Ceské
republiky. Pro tento ucel budou vybrany ¢lanky, které se tématu tykaji, poptipadé¢ budou
vyuZzity informace ze socialnich siti (napt. Twitter) politikt a také neziskovych organizaci,
kteti se k tématu nerovnosti LGBT skupiny casto vyjadiuji.

Na zaklad¢ vyse zminéné obsahové analyzy budou vybrdna vhodna témata k diskusi
s aktéry, ktefi maji k tématu, co fici — samotni zaméstnanci, HR firem, neziskové organizace,
ktefi tématiku fesi. Diskuse bude vedena formou focus group.

Vzhledem k tomu, Ze oslovit vySe zminéné aktéry muze byt narocné, alternativou by

mohlo byt dotaznikové Setfent.
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Priloha A: Seznam pouzitych proménnych

The LGBTI II survey
resp_c. Kategorie respondenta

lesba

gay

intersex
bisexualni (zeny)
bisexudlni (muzi)
trans

Al. Kolik je vam let? (ordindlni)
18-24
25-29
30-34
35-39
40-44
45-49
50-54
55-59

A3. Jak byste se dnes popsal/a? (nominalni)

muz/chlapec

zena/divka

trans muz/chlapec

trans zena/divka

e nebinarni / genderqueer / agender / genderfluidni / polygender
o Jiné

A10. Vyberte prosim zemi, ve které v soucasné dob¢ Zijete:
Rakousko
Belgie
Bulharsko
Chorvatsko
Kypr

Ceska republika
Dansko
Estonsko
Finsko

Francie
Némecko
Recko
Mad’arsko

Irsko

Italie
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LotySsko

Litva
Lucembursko
Malta
Nizozemsko
Polsko
Portugalsko
Rumunsko
Slovensko
Slovinsko
Spanélsko
Svédsko

Spojené kralovstvi
Severni Makedonie
Srbsko

C1_A. Citil/a jste se nékdy v poslednich 12 mésicich pii hleddni zaméstnani
diskriminovan/a kviili tomu, Ze jste LGBTI?

Ano

Ne

Netyka se mé¢

C1_B. Citil/a jste se n€kdy v poslednich 12 mésicich v praci diskriminovéan/a kviili tomu,
ze jste LGBTI?

Ano

Ne

Netyka se mé

C6_1_C. Setkal/a jste se behem svého zaméstnani v poslednich 5 letech s negativnimi
poznamkami nebo chovanim v préci kvili tomu, Ze jste LGBTI?

Nikdy

Ztidka

Casto

Vzdy

Netyka se me

C6_1_D. Zazil/a jste v poslednich 5 letech v praci obecné negativni postoj vici lidem
kvili tomu, ze jsou LGBTI?

Nikdy

Ztidka

Casto

Vzdy

Netyka se mé

H16. Jaké je vaSe piipadné naboZenstvi?
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Zadné nabozenstvi

[ ]

e Kiest’an — katolik

e Kjiestan — protestant

e Kfestan — pravoslavny
e Kiestan — ostatni

o Islam

e Hinduismus

o Zidé

e Buddhisté

e Sikhové

Jakékoli jiné naboZenstvi
e Nepfeji si uvést

open_at_work. Otevienost ohledné toho, ze jste LGBTI v praci
e Velmi otevieny/oteviena

e Selektivné otevieny/oteviena
e Skryvam, Ze jsem LGBTI

Byt LGBTQ+ v Cesku

DZ01. Kolik je vam let? (kardinalni)
vzdel. Jaké je vaSe nejvyssi ukoncené vzdélani? (ordinalni)
e dokoncené zdkladni
e nedokoncené zakladni
e postgradualni vzdélani, védecka ptiprava
e stfedni odborné bez maturity, vyuceni
e stfedni odborné s maturitou
e stfedni vSeobecné s maturitou
e vysokoskolské bakalarské
o vysokoskolské magisterské, inzenyrské
e vyssi odborné
UO01b. Jak byste nyni sam/sama sebe popsal/a? (nomindlni)

muz/chlapec

zena/divka

nebindrni / genderqueer / agender / genderfluidni / polygender
trans muz/chlapec

trans zena/divka

Jiné
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U02. Ktera z nasledujicich kategorii nejlépe definuje vasi sexualitu / sexualni orientaci?

asexualni

bisexualni

gay (homosexudlni)

heterosexualni

lesba (homosexualni)

nevim, nejsem si jisty/jista

nic z vyse uvedeného

pansexualni

queer

SD08. Jaka je velikost obce, ve které Zijete? (ordinalni)

do 1 999 obyvatel (referenéni kategorie)

2000 — 4 999 obyvatel

5000 — 9 999 obyvatel

10 000 — 19 999 obyvatel

20 000 — 99 999 obyvatel

100 000 — 199 000 obyvatel (v CR jen Olomouc, Liberec, Plzen)

200 000 — 499 999 obyvatel (v CR jen Ostrava, Brno)

nad 500 000 obyvatel (v CR jen Praha)

DZ01[SQO008]. Jak casto jste vuplynulych 5 letech* ve vaSem zaméstnani...
[zakusil/a nerovné zachazeni v oblasti pracovnich podminek nebo benefitli, protoze mate
(nebo jste mel/a) partnera/partnerku stejného pohlavi] (ordindlni)

vzdy

casto

obcas

ziidka

nikdy

Netyka se me

DZ01[SQO001]. Jak casto jste vuplynulych 5 letech* ve vaSem zaméstnani...
[byl/a otevieny/a ohledné své sexudlni orientace pted kolegy/némi] (ordinélni)

vzdy

Casto

obcas

ziidka

nikdy
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Netyka se me

DZ01[SQ004a]. Jak Casto jste v uplynulych 5 letech* ve vaSem zaméstnani... [byl/a kvili
sveé sexualni orientaci vystaven/a negativnim komentaiim nebo jednani] (ordinalni)

vzdy

Casto

obcas

ziidka

nikdy

Netyka se mé

DZ01[SQ006]. Jak casto jste vuplynulych 5 letech* ve vaSem zaméstnani...
[zakusil/a v praci obecné negativni postoje vici lesbam, gayim, bisexudlnim nebo trans
lidem z divodu jejich sexualni orientace] (ordinélni)

vzdy

Casto

obcas

ziidka

nikdy

Netyka se mé¢
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1

2)

3)

4)
5

6)

7)

Priloha B: Scénar polostrukturovaného rozhovoru

Intro

Dobry den, pane/pani X

nejdiive bych vam chtéla podékovat, Ze jste si na rozhovor ud¢lal/a ¢as. Tento rozhovor
bude trvat 30 az 45 minut a sklada se ze 3 ¢asti. V pribéhu rozhovoru se budeme bavit

o tom, co vSechno podle vas miize mit vliv na nerovnosti v praci a jakou roli v tom muze
hrat sexudlni orientace. Na zavér se zaméfime na problémy LGBTQ+ komunity

v porovnani s nami probiranou nerovnosti na pracovisti.

Sekce 1: ZkuSenosti s nerovnostmi na pracovisti (diskriminaci)

Nejdiive budeme fesit obecné vas ndzor na postaveni LGB zaméstnancti v CR. Napiiklad,
jestli maji rovné podminky, prava a povinnosti na pracovisti v porovnani s heterosexudly.
Poté ptipadn€ vaSe zkuSenosti s nerovnosti na pracovisti.

O nerovnostech LGB zaméstnancii obecné:

Co si predstavite pod pojem diskriminace (v pracovnim prostredi)? Miize podle vas
nejakym zpusobem souviset se sexualni/vztahovou orientaci? Pokud ano, jakym?

Kdyz porovnate CR s ostatnimi evropskymi staty (napr. Néemecko, Nizozemsko, ale

i Polsko), je zde podle vas postaveni LGB lidi na trhu prace v nécem odlisné?

Pokud byste méli moznost na soucasném pristupu zaméstnavatelu cokoliv zménit, aby se
zlepsila situace LGB lidi, co by to bylo?

Co si myslite o zakonech CR? Jsou podle vis vstiicné k LGB zaméstnanciim?

Mpyslite si, Ze v nékterych typech zaméstnani dochazi k nerovnostem z divodu
sexudalni/vztahové orientace castéji nez v jinych? Ve kterych?

Neékteri LGB lidé stale nepovazuji prostredi svého zaméstnani za misto, kde by mohli o své
sexudalni/vztahové orientaci hovorit. Cim je to podle vas zpiisobené? (napr.: obavy

z ohrozZeni kariérniho postupu, obavy z reakci kolegii/kolegyn, obavy kvuli moznému
zhorseni vztahii na pracovisti)

Skryvani identity:

Vnimate prdci jako misto, kde miizete oteviené mluvit o své orientaci?
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1)

2)

3)

4)

5

6)

7)

1

2)
3)

1)

2)

ZKkuSenost s diskriminaci na pracovisti:

Setkal/a jste se nékdy v minulosti s tim, Ze by se k vam nékdo kviili vasi orientaci choval
Jjinak pri hledani prace nebo primo v praci? Pokud ano, jak se toto chovani projevovalo?

Mpyslite si, ze toto chovani mohlo mit dopad na Vasi profesni kariéru?
Porovnani pristupu zaméstnavateli (Pfedchozi pracovni ¢innost)

Zmeénil/a jste v minulosti své zaméstnani? Pokud ano, bylo to na zdkladé toho, ze k vam
kolegové/zaméstnavatel chovali jinak kviili vasi orientaci?

Pristupuje vas soucasny zaméstnavatel ke vsem zaméstnancum stejné bez ohledu na jejich
sexudlni orientaci?

Pokud byste mél porovnat vase minulé zaméstnani s tim soucasnym, bylo postaveni LGB
zaméstnancii stejné, nebo se néjak lisilo? Pokud se lisilo, jak?

Mpyslite si, ze ve vasem oboru dochdzi k tomu, Ze se k zaméstnancum chovaji kolegové ¢i
zamestnavatel odlisné? Pokud ano, miize v tom hrat roli sexualni/vztahova orientace
zameéstnanci?

Moyslite si, ze véek, pohlavi nebo dosazené vzdelani miize hrali roli v tom, zda se

k zaméstnanciim chovaji kolegové nebo zaméstnavatel jinak kviili jejich sexualni orientaci?

Sekce 2: Interni politika ve firmé a jeji vliv

Nyni pfejdeme od zaméstnance na firmu. A to, jaky mize mit vliv na miru rovnych
pracovnich podminek LGB zaméstnancu.

Existuji ve Vasi firmé mechanismy, které pomahaji LGB zaméstnancim? (napr. pri
vyrovnani prav péce o deti, nemocenské, volno v pripadeé dne svatby)

Pokud ano, s ¢im Vam to pomaha? Pokud ne, co by se podle Vas mélo zlepsit?

Jakou roli hraje podle vas vstricnost firmy k LGB zaméstnanciim, pokud jde o rovnost na
pracovisti? Jsou pro vas mechanismy, o kterych jsme se predtim bavili diilezité?

Sekce 3: Zavaznost problémii (porovnani s dalSimi nerovnostmi)

Posledni sada otazek se tyka problémt, kterym lesby, gayové a bisexudlové ¢eli v ¢eském
prostiedi.

Jaké dalsi problémy a nerovnosti vnimate jako palcivé pro lesby, gaye a bisexudaly Zijici
v Ceské republice?

Jsou tyto problémy podle vas zavaznéjsi v porovnani s postavenim LGB zaméstnancu?
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3) Téma nerovnosti na pracovisti v kontextu LGB lidi v CR neni tolik v médiich vidét. Cim si
myslite, Ze to je zpiisobené? (porovnani s manzelstvim pro vsechny)

Dalsi problémy podle vyzkumu Byt LGBTQ+ v Cesku:

. Nemoznost manzelstvi para stejného pohlavi

. Nizké akceptace (piijimani) odliSnosti z hlediska sexualni orientace a genderové
identity ze strany zastupcti cirkvi

. Pozadavky na ptilro¢ni celibat u gayti a bisexualnich muzi, ktefi by chtéli darovat
krev

. Nemoznost adopce déti pary stejného pohlavi

. Homofobni, bifobni $ikana na Skolach

. Bezpecnost LGBTQ+

Podékovani

Toto byla posledni ¢ast naseho rozhovoru. Moc vam dekuji za vaSe postiehy, ndzory
a zkuSenosti.
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Priloha C: Kodovaci kniha

Nize budou vytvoiené kategorie kratce predstaveny. Pristup zaméstnavatele a interni
politika zahrnuje vyroky informantti, které souvisi s interni politikou firmy, kde pracuji
nebo pracovali. Je dilezité podotknout, ze pod pojmem interni politika se chape jak ta
pozitivni, tedy vstiicnd k LGB zaméstnanctiim, tak ta, ktera LGB zaméstnance v potaz
nebere. Jedna se o to, jaka konkrétni opatfeni jsou nebo naopak nejsou ve firmé zavedena za
ucelem podpory inkluzivniho prostiedi pro LGB zaméstnance. Déle také, co by se dalo podle
nazoru informanti zlepSit, aby se citili v rdmci kolektivu pfijati. A jaky vliv miiZze mit interni
politika na kolektiv a zaméstnance. Poté se do této kategorie fadi vyroky, kdy informanti
popisuji, zda je dulezité, aby v praci byla né€jaka forma interni politiky, kterd jim ma pomoci
dosdhnout rovného postaveni a zabranit diskriminaci.

Pod kategorii diskriminace spadaji vyroky informantt, kdy oni sami popisuji, co
pro né tento pojem znamena v pracovnim prostiedi. A také vyroky, kde popisuji ptimou
diskriminaci ve form¢ vtipti ¢i nemistnych urazek, se kterou se podle svého nazoru mohou
LGB zameéstnanci setkavat.

V kategorii prostiredi jsou vyroky respondentt, které pomahaji vykreslit predstavu
informantii o pracovnim prostiedim, a to ve dvou rovinach — prostfedi firmy a prostiedi CR
z hlediska legislativni roviny. Prostiedi firmy popisovali informanti skrze to, jak je pro né
dalezité byt soucasti kolektivu, jakou roli hraje v otdzce diskriminace hierarchie v ramci
pracovniho tymu a edukace kolegi.

Posledni kategorie, faktory, se vztahuje také kinterni politice a pristupu
zaméstnavatele. Informanti v rdmci této kategorie uvadéji faktory, které podle nich maji vliv

na to, zda bude zaméstnavatel ptistupovat k LGB zaméstnancim vstticné ¢i nikoliv.

104



Tabulka 10. K6dovaci kniha

Popis jednotlivych kategorii akodi, které vychazeji ztematické analyzy. rozhovord. Kategorie je vzdy v tabulce

zvyraznéna Sedou barvou.

Nazvy kategorii a kodt

Definice

Pristup zaméstnavatele a interni politika

Do této kategorie spadaji kody, které souvisi s pristupem
zaméstnavatele a jeho interni politikou k otazce LGB zaméstnancii.

Interni politika podporujici inkluzi

Informanti popisuji své pracovni zkuSenosti z prostiedi, kde byla interni
politika podporujici inkluzi LGB zaméstnancii.

Interni politika mozna vylepseni

Informanti mluvi o tom, na ¢em by podle nich mohly firmy zapracovat,
aby pfispély k lepsi situaci LGB zamé&stnanct.

Dopady interni politiky

Informanti popisuji, jaké dopady mize podle jejich ndzoru mit interni
politika zaméstnavatele. V ramci kodu se pracuje inkluzi podporujici
interni politikou i s absenci inkluze podporujici interni politiky

v kontextu LGB zaméstnanci. Dopady jsou tedy dvojiho charakteru —
pozitivni i negativni.

Dilezitost interni politiky

Informanti se vyjadiuji k tomu, zda je podle jejich nazoru interni
politika dulezita nebo nikoliv.

Diskriminace

Do této kategorie spadaji kody spojené s diskriminaci na pracovisti
LGB zameéstnancii.

Definice diskriminace

Informanti se vyjadiuji k pojmu diskriminace v pracovnim prostiedi.
Tedy, co pro n¢ tento pojem piedstavuje.

Pfima diskriminace

Informanti uvadéji ptiklady piimé diskriminace na pracovisti, s kterou
by se podle jejich ndzoru mohli setkat.

Dilezitost rovného pfistupu k LGB
zaméstnancim

Informanti se vyjadiuji k tomu, zda je podle jejich nazoru dilezité mit
rovné podminky na pracovisti a stejné postaveni jako heterosexualové.
Dale porovnavaji diskriminaci na pracovisti s dal$imi problémy LGB
minority.

Prostiedi

Do teto kategorie spadaji kody, kde informanti popisuji, co ma vliv na
pracovni prostiedi — celkové pracovni prostiedi v CR a poté konkrétné
prostredi firmy. Co je pro né dulezité v ramci pracovniho kolektivu.

Kolektiv

Informanti popisuji pracovni kolektiv jako dulezity prvek, ktery ma vliv
na to, zda dochdzi k diskriminaci LGB zaméstnanct. Déle popisuji, co
je v ramci pracovniho kolektivu dtlezité, aby k diskriminaci dochéazelo
méng.

Edukace

Informanti mluvi o edukaci kolegti v oblasti LGB problematiky.

Zakony

Informanti se vyjadiuji k legislativé CR v kontextu toho, zda zakony
vidi jako vstiicné k LGB zamé&stnanctim.

Faktory ovliviiujici pfistup zaméstnavatele

Do této kategorie spadaji kody obsahujici faktory, které oviiviuji
pristup zaméstnavatele k LGB zamestnancum. A dadle také pritomnost
a formu interni politiky podporujict inkluzi LGB zameéstnancii.

Obor

Informanti popisuji, jak mtize podle jejich ndzoru pracovni obor ¢i
odvétvi, ve kterém se dana firma realizuje ovlivnit pfistup
zaméstnavatele k LGB zaméstnanctim. Obor, ve kterém dany
zaméstnance pracuje souvisi s nejvy$§im dosazenym vzdélanim.

Sektor

Informanti popisuji, jaky je podle nich rozdil v pfistupu zaméstnavateld
k LGB zaméstnanctim ve vefejném a soukromém sektoru.

Dosah firmy

Informanti popisuji, jak mize podle jejich nazoru dosah firmy, tedy zda
se pohybuje na lokalnim ¢i mezinarodnim métitku, ovlivnit pfistup
zamgéstnavatele k LGB zamé&stnanctim.

Velikost obce

Informanti popisuji vliv velikosti obce na pfistup zaméstnavatele k LGB
zaméstnanciim.
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(Autorka, 2024)

Priloha D: Medailonky informanti

Polostrukturované rozhovory byly provedeny s 10 LGB zaméstnanci ve véku 25 az 46 let.
V této €asti vénované medailonkiim jednotlivych informanti bude postupné anonymni

formou uveden vzdy piistup dané¢ho informanta k otdzce postaveni LGB zaméstnancti.

Informant ¢. 1

Muz ve véku 46 let. Pracuje v Praze na manaZzerské pozici. V predchozim zaméstnani nebyl
ohledné své orientace otevien, jen nejbliz§im okruhu kolegii. V soucasném zaméstnani s tim
nema problém. Popisuje, jak je pro néj dulezité, ze jeho zaméstnavatel podporuje inkluzi
a diverzitu zaméstnancl. Nejen na zéklad¢ sexudlni orientace, ale také genderové identity,
pohlavi, v€k a mentalni ¢i fyzické zdravi. Problém diskriminace LGB lidi, je pro n¢j pal¢ivy
a souvisi s dal§imi problémy LGB minority. Prioritni je pro né&j v sou¢asné¢ dobé moznost
manzelstvi pro stejnopohlavni pary. Nicméné diskriminace na pracovisti je také

problematicka a méla by se fesit. Proto je i informant sdm v tomto sméru aktivni.

Informant ¢. 2

Zena ve véku 32 let. Pracuje v Praze jako osobni konzultantka seniora. Sama je ohledné své
sexualni orientace oteviend 1 praci. Je pro ni dulezité, aby byla pracovnim kolektivem pfijata.
Z toho divodu si podvédomé vybirala zaméstnani, kde védéla, ze s tim nebude problém.
V pritbéhu rozhovoru davala velky diraz na edukaci zaméstnanct ohledné problémt LGB
minority. Diskriminace podle ni totiz vznik4 z nedostatku informaci. Zaroven také dodava,

7e 1ona sama bude velmi rada edukovana. Diskriminaci na pracovisti vidi jako problém,

vvvvv

vvvvvv

manzelstvi stejnopohlavnich para.

Informantka ¢. 3

Muz ve véku 39 let. Pracuje v Praze jako manazer. Firma, kde v souCasnosti pracuje,
podporuje inkluzi LGB zaméstnanc a on si toho velmi vazi. Minuly zaméstnavatel se
problematikou inkluze nezabyval. Bylo to nefeSené téma. Proto i v minulosti nebyl v praci

otevieny ohledné své sexudlni orientace, ale v soucCasnosti nemé diivod svou sexudlni

106



orientaci skryvat. Citi se byt vic pfijat, a s tim podle n¢j souvisi i vykon zaméstnance. Jako
spokojeny Clovék vydd mnohem vic. Prestoze firma podporuje nejen LGBT minoritu, ale
napiiklad seniory nebo matky samozivitelky, je podpora LGBT minority nejvice zietelna,
coz informant nehodnoti kladn€. Diskriminaci na pracovisti jako problém vidi, nicméné si
to vice uvédomil az v souCasné praci, diky vstficnému ptistupu jeho soucasného
zaméstnavatele. Rovna prava pro LGB lidi by mél podle n€j byt postupny proces
a v soucasnosti je kliCové pfijeti navrhu, ktery umoziuje manzelstvi i pro stejnopohlavni

pary.

Informant ¢. 4

Muz ve véku 36 let. Pracuje v Praze na ministerstvu. V praci je ohledné své sexudlni
orientace otevieny. Diskriminace na pracovisti je podle nej problém, ale dochazi spis
k nevhodnym poznamkdm neZz k znevyhodnéni finan¢nimu. Nerovnosti dané pravem
v pracovnim prostiedi, jsou podle néj jen takovy okrajovy problém. Je spiSe zamétfeny na
svij spolecensky Zivot nez na kariéru, proto pro néj predstavuje vétsi problém, ze manzelé
a registrovani partnefi nemaji stejna prava. Zameéstnavatele, kteti jsou vstiicni viaci LGB

minorité¢ vnima pozitivné, ale dodava, ze by tyto nerovnosti mé¢l hlavnég fesit stat.

Informant ¢. 5

Muz ve véku 22 let. Pracuje v jiznich Cechach v technickém oboru. Ma zkuSenost se
zahrani¢nimi firmami, kde jsou k LGB minorit€ vstficni. Informant se chce ve svém Zivoté
soustiedit i na svou kariéru, a proto je pro n¢j dilezité, aby mél rovné pracovni podminky.
Podle n&j je markantni rozdil mezi Prahou azbytkem CR. Zaméstnavatelé¢ a pracovni
kolektiv jsou v Praze vice vstficni. Zaroven je ale skepticky vii€i neptirozené inkluzi této
minority. Jako ptiklad uvadi pozitivni diskriminaci. Informant svou sexualni orientaci taji
pouze v praci, protoze se obava nevhodnych nardzek a vtipii ze strany kolegti. Firma, kde
pracuje narovnava prava LGB minority, které v souc¢asné dob¢ netesi zakon. Jako problém
ale informant vidi i tabuizaci homosexuality. Inkluzivni firemni politika je podle n¢j urcité
piinosna, ale tyto nerovnosti by mél primarné fesit stat. V budoucnu planuje s partnerem
déti, a pokud by nemél stejnd prava jako heterosexudlni pary, chce se ptest¢hovat do
zahrani¢i. V soucasné dob¢ piestupuje na jinou pracovni pozici v Praze, ale v ramci stejné

firmy.
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Informantka ¢. 6

Zena ve véku 44 let. Pracuje v Praze jako HR expertka. V minulosti svou sexualni orientaci
na pracovisti skryvala, protoze méla obavy, jak se k ni budou chovat kolegové. Firma, kde
pracuje narovnava prava LGB minority a je to pro ni dulezité, protoze ma dité s partnerkou.
Diskriminace v praci neovlivituje obor, kde LGB zaméstnanec pracuje, ale pracovni
kolektiv. Jde totiz v prvni fad¢€ o lidi a jaky maji pfistup. O diskriminaci LGB minority se
tolik nemluvi, protoze diskriminovani lidé se o tom boji nékomu fict a dal problém fesit.
Téma manzelstvi stejnopohlavnich part je pro informantku dtlezité, ale pokud se uzakoni

automaticky, nesmaze problémy diskriminace v pracovnim prostiedi.

Informant ¢. 7

Muz ve véku 35 let. Pracuje v Praze jako manaZer. V praci svou sexudlni orientaci netaji.
Jeho souCasny zaméstnavatel podporuje inkluzi LGB zaméstnanci na pracovisti.
K diskriminaci pfi hledani prace u LGB minority podle n&j nedochazi ve velké mife, protoZe
sexualni orientace neni na prvni pohled patrnd. Vstiicnd politika zaméstnavatele je pro n¢j
dilezita, protoZe se vice dokaZe ztotoznit s firmou a jejimi hodnotami. Vstiicna interni

politika ale neni jako faktor, na zaklad¢ kterého by si hledal praci.

Informant ¢. 8

Muz ve veéku 29 let. Pracuje v Praze jako programator pro jednu americkou firmu. Tuto praci
si vybral, na zaklad¢ jejiho ptistupu k LGB zaméstnancim. V piedchozi praci nebyl zcela
otevieny ohledné své sexualni orientace, v soucasnosti s tim nema problém. Nerovnosti dané
zékonem CR pro néj nejsou piili§ dulezité. Hlavné chce byt sim sebou v praci a nebat se,
jak na to budou kolegové reagovat. Zaméstnavatel je podle informanta vstticny kvili tomu,

ze jde o firmu amerického pivodu. Informant tedy jako dilezity faktor uvadi presah firmy.

Informant ¢. 9
Muz, pracujici na manazerské pozici. Informant v praci svou sexualni orientaci netaji
koleglim jeho nejbliz§im okruhu. Jeho zaméstnavatel podporuje inkluzi LGB minority.

Diskriminace v praci podle informanta neni tak zdsadni problém. Informant ale dodéava, Ze
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ve firm¢, kterd je proti LGB minorité a diskriminuje by pracovat nechtél. Co se tyka
nerovnosti danych zdkonem, bere to spiSe jako drobnosti. Hlavni problém je podle n¢j
tabuizace homosexuality v ¢eské spolecnosti. Prioritou je pro informanta moznost adopce

déti stejnopohlavnimi pary.

Informantka ¢. 10

Zena ve véku 30 let. Pracuje v Praze jako policistka. V praci svou sexualni orientaci taji,
protoze se obava negativni reakce kolektivu. Nékteti z koleglh maji totiz homofobni projevy.
Informantka v pribéhu svého pracovniho zivota zménila nékolikrat zaméstnani, a zpétné
podotyka, Ze v nékolika nemusela svou sexualni orientaci skryvat. Jeji soucasny
zaméstnavatel nemd vici LGB zaméstnanctim vstiicny pfistup. Informantka vyzdvihuje

rozdil mezi vefejnym a soukromym sektorem. Ten soukromy je podle ni vice vstticny.
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Piiloha E: Ukazka z piepisu rozhovori

Rozhovor s informantkou €. 2
Legenda:

T — tazatel

I — informant

Sekce 2: Interni politika ve firmé a jeji vliv
T: Existuji ve vasi firmé mechanismy, které pomahaji LGB zamé&stnancim?

I: Jako edukace je podle mé dilezitd. Myslim si, ze kdybych chtéla mit svatbu a fekla si
o volno, tak bych pochodila. Musela by ale ta iniciativa piijit z moji strany. Musela bych si

ud¢lat reSersi pfedtim a musela by celkové ta iniciativa piijit moji strany.
T: Co by se podle Vas mélo zlepsit?

I: Mohl by to mit uvedeny v benefitech napiimo tfeba v inzeratu nebo fict pfi nastupu tyhle
veci. Ale zase nikdo se t€ nebude ptat na pohovoru, jakou mas sexudlni orientaci. Ale asi
prosté to mit, n€kde na té téch oficialnich strankach, Ze si za tim stoji. A kdyz tady nastoupi

nekdo a je LGBT, tak aby véd¢l, Ze jsou ty mechanismy, ktery narovnavaji ta prava.
T: Takze aby to pro zaméstnance bylo vic vidét, Ze tu ty mechanismy jsou.

I: Taky aby vlastn€ 1 HR o tom véd¢la. J4 jsem se teda s nasi HR o tom nebavila, ale vlastné
nevim, jestli tyhle rozdily znd. J4 ji trochu vnimé&m jako starou Skolu, takZe by se mozna taky

musela v tom vyskolit. Takze mozna taky Skolit HR lidi v téhle problematice.

Ale zase ja jsem tyhle véci nehledala. Nekoukala jsem dopodrobna do néstupnich papirt,
takze nevim, jestli tuhle nastupni informaci mame. Tak zase, abych netikala néco, co neni

Uplné pravda.

T: Jakou roli hraje podle vas vstticnost firmy k LGB zaméstnanctim, pokud jde o rovnost na

pracovisti? Jsou pro vas mechanismy, o kterych jsme se predtim bavili dilezité?

I: Pro mé jsou diilezity v tom smyslu, Ze posilaji néjakou zpravu a nejen mné, ale i pro moje
kolegy. A jsou dulezity tim, Ze edukujou moje kolegy. A timhle zplisobem by mohla ta
organizace poslat zpravu ostatnim, a poukazat na néjakou nerovnost se kterou se snazi
pracovat a neni v poradku, ze tu je. Znam plno lidi, co jsou v pohod¢, ale neznaji rozdily
manzelstvi a registrovaného partnerstvi. Prosté protoZze neméli tu edukaci a sami si to
nehledali, protoze se jich to netyka. TakZe v tomhle je to pro m& dulezity. Od toho se totiz

odviji dal$i mikro agrese typu zvednuté oboci a tak. On ti nikdo pifimo moc ¢asto netekne:
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,N0O, ty ses lesba.” a na to zase mizes$ lip reagovat. Ale na ty mikro agrese nevim moc jak
reagovat. A to neni tak, ze bych se s tim v praci setkala, ale kdyby ano, tak si dokazu

predstavit, ze nebudu védét, co s tim délat.
Sekce 3: Zavaznost problémi (porovnani s dalSimi nerovnostmi)

T: Jaké dalsi problémy a nerovnosti vnimate jako palcivé pro lesby, gaye a bisexudly Zijici

v Ceské republice?

I: Tak urcité to manzelstvi pro vSechny, protoze mi to ptijde Upln¢, jako takovej vysméch.
Vzhledem k tomu, Ze si hrajem na to, ze jsme zapadni a jsme v EU a tohle tady nemame.
Tak to je jedna véc. A dalSi jsou otdzky nonbinary a trans otdzky. J4& mam nonbinary
pritelkyni a je pro me sloZzity to vysvétlovat a jsem z toho 1 unavend. No, takze tyhle 3 véci,
ale nejpal€ivéjsi je pro mé to, pokud jde o trans lidi...ta povinnd, no, asi kastrace, ja moc
nevim, jak to nazvat. Je to medicinskej termin. Tak to je taky palcivy. A ty limity toho, kdyz
chce ¢lovEk projit tou tranzici. A mit moznost mit v obance MX ale to je, protoze mam
pritelkyni a ona je z Malty a tam to jde a tady ne a ona to vidi, a to pro ni bizar. A tady s tim
souvisi sexudlni vychova na Skolach, nebo i ve Skolce. Protoze prosté ta sexudlni vychova
tu neni a lidi nevi, jak se bavit o sexu. A nejen o tom sexu, ale jsou i rizny typy tél. A to
jsem viibec nevédéla. A ja jsem zacala pfemyslet, co je zenské télo, co je muzsky télo.

o 24

I: Jednak jsem fikala manZelstvi, trans otazky a nonbinary a ta edukace. M¢ to n&jak vede
k tomu, zZe by mohli bejt organizovany vzdélavani o LGBT tématice dospélejch na
pracovisti. Bude to bezpecny prostor, kde se ty lidi budou moct vzdélavat a ptat. Na tom
pracovisti je potad ta transfobie a je to nejveétsi problém a ty lidi nevi, jak s tim pracovat.
A ta edukace by mohla hodné¢ pomoct a nemuselo by se to potom zbytecné nafukovat

a nedé¢lal by se z toho zbytecn¢ tak velkej problém. Ta edukace je prosté jako stézejni.

T: Téma nerovnosti na pracovisti v kontextu LGB lidi v CR neni tolik v médiich vidét. Cim

si myslite, Ze to je zptisobené? (porovnani s manzelstvim pro vSechny)

I: Ja bych tekla, ze lidi vic fesi ten sviij soukromej zivot, a pak az ten pracovni. Hodnota mit
rodinu je pro néktery lidi vic zdsadni. Takze fesi vic mit moZznost manzelstvi nez to, jak

k nim n¢kdo pfistupuje v praci. Prosté to podle mé souvisi s téma hodnotama.

A dalsi véc je to, ze ndm media ukazujou jen to, o co je v dany dobé zajem. Prosté ten dopad

médii je na nas zivot velky. Takze to, co se fesi v médiich, tak budou potom ty lidi fesit vic.
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