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Téma: Inkldzia LGBTI+ ludi

Socidlny pilier

na pracovisku

Tieto odportcania vyddvame symbolicky na 2. vyrocie teroristic-
kého Gtoku na Zédmockej ulici v Bratislave, pri ktorom boli 12. ok-
tobra 2022 pred barom Tepldren zavrazdeni dvaja ludia a jedna
osoba bola zranend. Obetami Gtoku sa stali len preto, Ze patrili
k LGBTI+ mensine. Krajinou tato tragickd udalost otriasla, no uz
zakratko sme sa stali svedkami opatovnej a stupfiujlcej sa agre-
sivity a nendvisti voci queer ludom. Podobnd situdciu, Zial, vidime
v mnohych krajindch sveta a je tazké zastavit propagandu Sirend
dezinformacnymi kandlmi, navyse ¢asto podporovanu vyjadrenia-
mi niektorych politikov a politiciek, ¢i inych verejne zndmych osob.
Hoci déta a vyskumy ukazuju, Ze otvorenejsie a inkluzivnejsie spo-
locnosti ekonomicky prosperuju, Slovensko aj nadalej zostava me-
nej priatelskym miestom pre LGBTI+ ludi.

foto: Iniciativa Inakost

zamestnanie. Iniciativa Inakost pomdha

zamestnavatelov na Slovensku vytvorit ta-

Heteronormativita, nevedomé predsudky aj Siriace sa dezinfor-
mdcie brania tomu, aby spolocnost prijimala a reSpektovala je-
dine¢nost kazdého ¢loveka. Mnohi zamestnavatelia su si vedomi
prinosov rozmanitosti a dlhodobo podporuji diverzitu, rovnost
a3 inkldziu - nielen na pracoviskach, ale aj v celej spolocnosti.
V tomto smere mozno vyzdvihnut iniciativu Firemnd vyzva a jej
signatarov, ktori sa verejne postavili za prdva queer ludi na Slo-
vensku. Ako kratko po Utoku pred barom Teplarefi povedal jeho
majitel, dnes veduci komunikdcie Iniciativy Inakost, Roman Sa-
motny: ,Prave firmy mézu byt simuldciou idedlneho sveta, ked
stat zlyhava a nerobi to, o ma. Bol by to dblezity krok a inspirdcia
pre dalsie firmy a organizacie.”

Viete, ie?

V celoslovenskom LGBTI+ prieskume Iniciativy Inakost z roku
2022 az 30,3 % opytanych uviedlo, 7e pocituje ohrozenie
na pracovisku, pretoie su LGBTI+ osobou. Za velmi
akceptujuice oznacilo svoje stcasné pracovisko len 44 %
queer ludi. Az v pripade 24 % opytanych nikto z Gzko
spolupracujuceho kolektivu nevedel, ie dand osoba je
LGBTI+ clovekom. Je ddle7ité podotknut, ze prieskum bol
realizovany este pred utokom na Zdmockej ulici. Odbornici
a odbornicky zaznamenali po tomto incidente este vyraznejsi
narast pripadov, kedy LGBTI+ [udia pocitovali strach, Gzkosti
a obavy o Zivot.

LAkceptujuce prostredie pre LGBTI+ ludi na pracovisku prind-

sa vyhody nielen pre nich, ale aj pre ostatnych zamestnancov
a zamestndvatela. Roky vyskumov a skdsenosti

ukazuju, Ze ked'sa ludia v prdci citia bezpecne
a respektovane, su motivovanejsi, produk-
tivnejsi a maju mensiu tendenciu menit

vzdeldvanim a konzultdciami desiatkam

kéto prostredie.”

Martin Macko
Iniciativa Inakost


https://firemnavyzva.sk/
https://inakost.sk/tag/prieskum/

Viete, ie?

Podla najnovsieho prieskumu Eurobarometer 2023 zameraného na diskrimindciu v krajinach EU, ludia Zijuci na Slovensku
nevnimaju, Ze by bola diskrimindcia LGBTI+ ludi velmi rozsirena a iba 28 % opytanych si mysli, Ze sa nerobi dost na podporu
diverzity na ich pracovisku. Napriek tomu sa vsak v tom istom prieskume vyjadrili, Ze ak by kolega/kolegyna v préci, s ktorym/
ktorou st v kazdodennom kontakte, bol gejom/bola lesbou alebo bisexudlnou osobou, prekazalo by to 22 % opytanych (priemer
EU 12 %), pomerne prekaialo 15 % (priemer EU 10 %) a neprekaialo 60 % (priemer EU 75 %). V pripade transrodovych oséb
st rozdiely oproti krajindm EU este vyraznejsie: prekaialo by to 27 % opytanych (priemer EU 15 %), pomerne prekaialo 13 %
(priemer EU 12 %) a neprekaialo 54 % (priemer EU 69 %).
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Zakladny rédmec inkluzie (nielen) LGBTI+ [udi md niekolko pilierov. Je potrebné sa stcasne zamerat na kazdu z uvedenych oblasti:
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https://europa.eu/eurobarometer/surveys/detail/2972

HODNOTY A FIREMNA
KULTURA

Téme budovania zodpovednej kultury vo firme sa venujeme
v nasich odport¢aniach 7 roku 2021. Podla Harvard Business Review
je firemna kultdra tichym spolo¢enskym poriadkom organizécie,
ktory formuje postoje a sprévanie, vyjadruje ciele prostrednictvom
hodnét a ndzorov a naviguje aktivity cez spolocné predsavzatie
a skupinové normy. Firemné hodnoty vytvaraju prostredie a at-
mosféru, vdaka ktorym majd zamestnanci a zamestnankyne pocit,
Ze niekam patria a su stcastou skupiny ludi, ktord zdiela podobné
alebo rovnaké hodnoty. zZakladom inkluzivneho pracovného pro-
stredia a firemnej kultury st interné pravidla a politiky, ktoré
ochrafiuju LGBTI+ ludi pred diskrimindciou a zarucuju rovnaké pri-
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Priklad dobrej praxe
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leZitosti pre celé zamestnanectvo bez ohladu na sexudlnu orien-
taciu a/alebo rodovu identitu. KlG¢ovi Glohu zohrdvaju ludia na
liderskych poziciach. Je nevyhnutné, aby boli oni sami nositel-
mi hodnot rovnosti a inkldzie, a to za kazdych okolnosti. Ak chcu
mat firmy a organizacie spokojnych a produktivnych ludi, mali by
vytvarat respektujice prostredie pre vsetkych bez rozdielu.
Inkluzivna kultdra zvySuje celkovu spokojnost zamestnanectva,
a ma tak dopad na jeho produktivitu, pracovni mordlku aj znizo-
vanie fluktudcie. A pri hladani prace je prave inkluzivna kultira
jednou z priorit LGBTI+ ludi.

IKEA: Inkluzia LGBTI+ ludi zakorenend v hodnotéch aj kulture

V spolo¢nosti IKEA su presvedceni, Ze rozmanité a inkluzivne pracovisko je dobré pre zamestnanectvo, zékaznitky a zakaznikov aj
pre ich podnikanie. Inkldzia LGBTI+ [udi je zakorenend v hodnotdch a kultire a je reflektovana vo vsetkych procesoch - od naboru,
cez komunikaciu, benefity a7 po $kolenia. Hodnoty a principy su zakotvené v Kodexe spravania a Standarde pre rovnost. Tieto
dokumenty potvrdzuji spravodlivé zaobchadzanie a rovnaké prilezitosti bez ohladu na sexualnu orientaciu alebo rodovu identitu.
Zérovei podporuju kulttru, v ktorej su diskrimindcia a obtazovanie neprijatelné. Okrem toho je délezité mat implementovany
mechanizmus riesenia problémov a staznosti - na tieto pripady sldzi internd Linka dovery. Inkldziu LGBTI+ ludi v IKEA vnimajd ako
zodpovednost vsetkych. Veria, Ze vsetci chceme pracovat v inkluzivnom pracovnom prostredi. Aj preto vsetkych novacikov skolia
o nevedomych predsudkoch, inkluzii, spravnej komunikacii a zékladoch LGBTI+ tematiky. Doraz kladd predovsetkym na ludi v lider-
skych pozicidch, ktori si zodpovedni za rozvijanie svojich kompetencii v oblasti diverzity. Ti maji v ponuke extra Skolenia a work-
shopy s odbornikmi a odbornickami na tieto témy. IKEA pravidelne vykondva prieskumy inkltzie a diverzity, vdaka ktorym poznaju
oblasti, kde sa potrebuju zlepsovat. Takéto prieskumy st anonymné a dobrovolné a slizia na meranie inklizie, vnimania férovosti,
prijatia a spolupatri¢nosti roznymi skupinami zamestnanectva. Vdaka vysledkom z prieskumu napriklad zaloZili Zamestnaneckd
LGBTI+ skupinu, ktord zdruzuje queer zamestnanectvo a jeho podporovatelov (allies).

foto: Sapling 0.z.

,Formovanie pracovného prostredia, v ktorom sa kazdy c¢lovek
moZe citit plne prijaty a sdm sebou, je zdkladnou hodnotou na-
sej firemnej kultdry. Ludskd rozmanitost vnimame s respektom
a pochopenim na vsetkych drovniach spolocnosti. Nase firemné
hodnoty cielene komunikujeme a aktivne imple-

mentujeme do kazdodennych medziludskych
vztahov na pracovisku. Spolocne tak budu-
jeme kultdru, kde hodnoty ako empatia,
dévera a spoluprdca vedd k prosperite

a spokojnosti na pracovisku. Je pre nas
klucové, aby sme boli zamestndvatelom,

u ktorého sa mézu zamestnanci a zamest-
nankyne citit bezpecne.”

Tatiana Svrckova
Slovak Telekom


https://www.chartadiverzity.sk/wp-content/uploads/2021/11/BLF_Odporucania_Budovanie_zodpovednej_kultury_vo_firme.pdf
https://hbr.org/2018/01/the-leaders-guide-to-corporate-culture
https://www.chartadiverzity.sk/wp-content/uploads/2023/02/Kodex-spravania_IKEA.pdf
https://www.ingka.com/static/human-rights-and-equality.pdf

VIDELAVANIE

Respektujlce a prijimajuce prostredie si vyzaduje nielen inkluziv-
ne hodnoty a firemnu kulturu, ale aj neustaly proces vzdeldvania,
ktory je obzvlast dolezity pri témach, akymi st nevedomé pred-
sudky, mikroagresie ¢i respektujuci jazyk. Vzdeldvanie je po-
trebné realizovat na vsetkych manazérskych trovniach a obzvldst
dolezity vyznam maju skolenia pre naborovy tim, kedZe najma
transrodovi ludia zaZivajui vo vyberovom procese mnozstvo pre-
javov diskrimindcie. Novacikov je doleZité oboznamit s firemnou
kultdrou uz pri ndbore. V obdobi onboardingu prinasat skole-
nia na témy diverzity, rovnosti a inklizie a systematicky v tom
pokracovat pocas celého trvania zamestnaneckého cyklu. Aby

sa zabezpecila efektivita tychto vzdeldvacich programov, je dé-
leZité pravidelne merat ich Uspesnost, napriklad prostrednictvom
prieskumov spokojnosti zamestnancov alebo hodnoteni pred
a po skoleniach. Vzdeldvanie vsak nemusi mat len podobu $ko-
leni, prezentacii ¢i e-learningov. Pri témach LGBTI+ inkldzie sa
osvedcuja formy, ktoré ¢loveku prinest eméciu, zézitkové ucenie
v podobe diskusii, divadelného predstavenia, premietania
filmov ¢i rolovych hier. Rozne formdty moézu oslovovat rézne
skupiny zamestnanectva, ¢o podporuje ich celkovli angaZova-
nost.

4 ,Podpora inklizie LGBTI+ ludi na pracovisku prispieva k vytvo-
reniu spravodlivého a respektujiceho prostredia, kde sa kazdy
JL’(. clovek citi prijaty. Hoci ako vyrobny zdvod stojime pred mnohymi

persondlnymi vyzvami, urobili sme prvé kroky na tejto doleZitej
ceste. Organizovali sme workshopy a vzdeldvacie programy za
pomoci externych odbornikov, aby sme rozsirili

nase povedomie a zrucnosti v tejto oblasti. Ve-
rime, Ze vytvdranie inkluzivneho pracovné-
ho prostredia pre LGBTI+ zamestnanectvo
nielen zlepsi firemnd kultdru, ale prispeje

aj k vysSej angazovanosti a spokojnosti
vsetkych zamestnancov a zamestnankyiri.

Je to proces, ktory si vyZaduje cas, ale sme
odhodlani pokracovat'v tomto smere.”

O
_,f Charta
diverzity

Tomas Polascin
Volkswagen Slovakia
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foto: Nadacia Pontis
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LENOVO: Rozmanitost aj vo formdch vzdeldvania

Spolo¢nost Lenovo Slovakia prijima a podporuje zamestnanectvo patriace do LGBTI+ komunity prostrednictvom roznych aktivit,
ktorych cielom je zvysit povedomie a vzdelanost v témach, ktoré sa komunity najviac tykajd: vseobecny blahobyt, bezpe¢né praco-
visko aj nezaujaty vyberovy proces. Najvyraznejsimi aktivitami bratislavskej pobocky Lenovo v tejto oblasti sG IDAHOBIT (Medzina-
rodny def proti homofébii, transfébii a bifébii) a Pride Days, pocas ktorych sa organizuji podujatia, ktoré pomahaju zviditelnit LGBTI+
komunitu v rémci pracoviska. Zaroven ponukajd vzdeldvanie a bezpecny priestor pre vsetkych zamestnancov a zamestnankyne,
aby mobhli prindsat relevantné a aktudlne otdzky ¢i témy. Pri prileZitosti IDAHOBIT 2024 bolo témou spojenectvo - jeho vyznam pre
komunitu a vplyv, ktory méze mat na spolo¢nost ako celok. Po¢as Mesiaca Pride zorganizovali panelovd diskusiu zloZzend z LGBTI+
[udi z interného aj externého prostredia, ktori ponukli rozne pohlady a postrehy zaloZené na ich osobnych skisenostiach a odbor-
nosti. Diskusia nadviazala na tému spojenectva a bola autentickym priestorom pre volnd debatu. Prirodzenym vyUstenim Mesiaca
Pride bola Gcast na DUhovom Pride Bratislava pod firemnym logom. Semindare, workshopy, premietanie filmov a networking-
ové podujatie s ¢lenmi LGBTI+ komunity, sicastou ktorych sd aj ich kultdrne vystipenia, patria medzi aktivity, ktorymi Lenovo
Slovakia bura predsudky, vzdeldva svoje zamestnanectvo a podporuje skutocnd inkliziu queer [udi. Vyznamnym krokom v oblasti
vzdeldvania bolo tieZ absolvovanie vzdeldvacieho programu Iniciativy Inakost. Ten prevddza zamestndvatelov spektrom oblasti
a aktivit, ktoré maja vplyv na vytvaranie bezpe¢ného pracovného prostredia pre LGBTI+ [udi. Vedie tak organizdcie k ich vlastnej
schopnosti vytvdrat ekosystém zmeny smerom k prijatiu a bezpeciu queer ludi v celej nasej spolocnosti.



INTERNE PROCESY

Prijimajaca firemna kultdra si vyzaduje dobre zvladnuté interné
procesy. Na formalnej drovni prostrednictvom inkluzivnych inter-
nych dokumentov, akymi st smernice, kodexy a deklaracie. Ak sa
na pracovisku vyskytne situdcia, ktord vyvold neprijemné pocity,
pocity diskrimindcie ¢i Sikany, je dolezité, aby mal dotknuty clovek
k dispozicii jednoduché a lahko dostupné moznosti nahldsenia.
Tieto mozZnosti moézu zahfiat kontakt s dévernikom/ckou alebo
vyuZitie systému na nahlasovanie takychto pripadov. Prave ta-
kéto postupy musia byt jasne definované a pre zamestnanectvo
l[ahko dostupné.

Okrem formalnej drovne sa organizacia musi zasadzovat o vytva-
ranie otvoreného a respektujiceho pracoviska prostrednictvom
psychologicky bezpecného prostredia, v ktorom zamestnanec-
tvo citi slobodu vo vyjadreni svojich ndzorov, myslienok a pocitoy,
bez negativnych ndsledkov.

Medzi vyznamné a efektivne ndstroje podpory inkluzie LGBTI+ [udi
patria inkluzivne benefity, ktoré zrovnopraviuju vsetkych bez
ohladu na ich rodovu identitu ¢i sexudlnu orient3ciu. Tieto benefity
predstavujd napriklad extra dni plateného volna pri rozli¢cnych 7i-
votnych situdciach queer ludi.

Viete, ie?

V celoslovenskom LGBTI+ prieskume Iniciativy Inakost z roku
2022 na otdzku ¢i pocas pracovného zZivota zazili nerovnaké
zaobchadzanie (diskriminaciu) vo vztahu k podmienkam
zamestnania (malo to vplyv na vyberové konanie, dostali
vypoved) alebo benefitom (napr. mzda, postup v kariére,
dovolenka, déchodok, atd.), pretoze su queer, odpovedalo
,urcite nie alebo skor nie” takmer 74 % ludi. A v tej istej
otdzke iba 23 % opytanych odpovedalo, 7e firma urcite
nie alebo skor nepodporuje diverzitu na pracovisku.
Tieto ¢isla tak naznacuju pozitivny vplyv podpory DEI na
pracovné podmienky LGBTI+ ludi.

Priklad dobrej praxe

Zamestnanecké/zdujmové skupiny, tzv. ERGs (Employee Resource
Groups) zamerané na podporu LGBTI+ ludi poskytuju queer oso-
bam priestor pre vzdjomnu podporu, aj vyjadrenie pripadnych
obdv a neistot. Prindsaju im moznost travit ¢as nielen s ludmi
s podobnymi skisenostami, ale aj so spojencami a spojenkynami
(allies), ktori sa aktivne zapdjaju do ich podpory a presadzovania
rovnoprdvnosti. Silnd podpora tychto skupin zo strany zamestna-
vatela dava ich ¢lenkdm a clenom pocitit, Ze st viditelni a vypocu-
ti, o podporuje aj ich angazovanost v praci.

Pri transrodovych osobach je déleZité venovat osobitnii pozor-
nost prispésobeniu podmienok na pracovisku - moznost prejavo-
vat svoju identitu (zmena mena, emailovej adresy a pod.), po-
treba osobného priestoru a bezpecia (rodovo neutrédlne toalety,
ind moznost prezliekania nez len spolo¢né satne), ako aj prak-
tické potreby (dress code, nerodovy variant uniforiem). Existuje
moznost konzultovat interné smernice a procesy s organizcia-
mi, ktoré zastupuju zaujmy transrodovych 0sob a dokazu upozornit
na najcastejsie sa vyskytujice problémy.

.V spolocnosti Kyndryl Services Slovensko je pre nds délezité za-
bezpecit rovnost pristupu k celému zamestnanectvu. Z toho dévo-
du sme opdtovne prehodnotili benefity a smernice

a uistili sa, Ze v nich nedochddza k znevyhod-
neniu. V. mnohych pripadoch to znamena ist
nad rédmec legislativy. Dobrym prikladom je
poskytovanie dna volna v pripade svadby.

I ked slovenskd legislativa LGBTI+ manzel-
stvd neuzndva, pre nasu firmu maju rovna-

ku vahu, a teda si zasluzia rovnaky benefit.”

)

Jozef Pelikdn
Kyndryl Slovakia

/

HENKEL: Inkluzivne benefity ako jeden z vyznamnych faktorov rovnosti pre vsetkych

Henkel Slovensko zaviedol interné smernice a benefity prispdsobené vsetkym bez ohladu na legislativne obmedzenia v tejto
oblasti. Medzi klicové opatrenia patri rozsirenie rodinnych benefitov, ktoré zahfiiaju napriklad dni volna pri registrovanom
partnerstve, volno na sprevadzanie dietata nebiologickym rodicom pocas prvého skolského dia ¢i extra dni volna pri Gmrti
zivotného partnera/ky. Vsetci, ktori sa stali rodi¢mi, bez ohladu na sexualnu orientéciu ¢i rodovu identitu, maju narok na financ-
ny prispevok pri narodeni alebo adopcii dietata. Novym benefitom je zavedenie plne hradenej, rodovo neutralnej rodicovskej
dovolenky, ktora je dostupna aj pre nebiologickych a legislativne neuznanych adoptivnych rodi¢ov. Zamestnavatel im poskytuje
8 tyzdiov volna s plnou ndhradou ¢istého prijmu. Henkel Slovensko mé na pracovisku k dispozicii rodovo neutrédlne toalety a aj
tymto sa zasadzuje o koncept bezpe¢ného miesta pre vietkych. Aktivne sa zd¢astiuji Duhového PRIDE Bratislava a boli jednou
z prvych korporacii, ktoré podpisali vyzvu Ide nédm o Zivot a stadli pri zrode Firemnej vyzvy na zlepSenie prdvneho postavenia
LGBTI+ [udi na Slovensku. Zamestnanectvo ma tiez moznost Ziadat o granty na podporu LGBTI+ neziskovych organizacii. Politika
nulovej tolerancie voci Sikane a obtazovaniu, vratane tych na zdklade sexudlnej orientdcie, je verejne dostupnd na webovej
stranke a aktivne sa presadzuje vdaka zamestnaneckym skupindm Diversity, Equity and Inclusion a ¢clenom HR oddelenia. Tito
ambasadori rozmanitosti a LGBTI+ spojenci vedu vzdeldvacie workshopy zamerané na pracu s nevedomymi predsudkami a $iria
povedomie o inkluzivnom pristupe.


https://www.henkel.com/resource/blob/452476/6cedc2ebd113d162c79c8d22c73ae4de/data/code-of-conduct-slovakian.pdf
https://inakost.sk/tag/prieskum/

DATA

Zber dat, stanovenie klacovych ukazovatelov vykonnosti (KPIs),
meranie a vykazovanie v oblasti inklizie LGBTI+ ludi su zlozité
z dovodu zasad stanovenych v Zékonniku prace SR. Tie limitujd za-
mestnavatelov na zhromazdovanie osobnych ddajov stvisiacich len
s kvalifikaciou a profesionalnymi skisenostami zamestnanca a Uda-
jov, ktoré mozu byt vyznamné z hladiska prace. Zamestndavatel vsak
ma moznost zistovat a ziskavat Udaje prostrednictvom anonym-
nych zamestnaneckych prieskumov, ktoré najmd v dlhodobej-
som a opakujicom sa intervale poskytuji cenné informacie o po-
citoch prijatia a spolupatri¢nosti celého zamestnanectva. Rovnako
fokusové skupiny s ¢lenmi zamestnaneckych skupin (ERGs)
ponukaju hlbsi pohlad na potreby a vyzvy LGBTI+ ludi na pracovisku.
Nastavovanie KPIs a meranie ich dosahovania je ndroné najma pri
nedostatku presnych dat. U¢ast a zapajanie zamestnanectva do
aktivit a podujati organizovanych na podporu LGBTI+ ludi (vzdel3-
vanie v tematike, Pride, Duhovad stuzka) vsak vyznamne napovie
o miere prijimania queer ludi na pracovisku. Ziskavanie spatnej
vazby na zorganizované podujatia a nasledné reflektovanie spatnej
vazby zo strany zamestndvatela je predpokladom trvalého zdujmu
zamestnanectva. Transparentné zdielanie vysledkov, vydarenych aj
menej vydarenych krokov a dalsich planov je kla¢om k dspechu.

,V Tesco Stores SR realizujeme pravidelné prieskumy spokojnosti
kolegov a kolegyni, ktoré su anonymné a dokdzu zachytit témy
diverzity, rovnosti a inkluzie, aj to, ako sa u nds zranitelné sku-
piny citia. Polrocne organizujeme zamestnanecky
prieskum ,Na Tvojom ndzore zdlezi” a ,Toto
som ja“, kde sa md zamestnanectvo moz-
nost vyjadrit k témam v oblasti DEI v osob-
nom, ale aj spolocenskom kontexte. 0d
roku 2021 kazdorocne vyddvame Spravu
o napliiani stratégie v oblasti diverzity, rov-
nosti a inkluzie.”

Miroslava Rychtarechova
Tesco Stores SR

Priklad dobrej praxe

Accenture: Inspirativny priklad
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TIP: Data o inkluzii LGBTI+ ludi
na Slovensku o¢ami expertov
z0 zahranicia

Stadia Open for Business Ekonomické vyhody inkltzie LGBTI+
[udi na Slovensku uvadza, ako moze byt inkldzia queer ludi su-

¢astou Ucinnej stratégie na zlepsenie konkurencieschopnosti
a vykonnosti firiem, aj individudInej vykonnosti LGBTI+ ludi na
pracovisku. Nemecky autor Jens Schadendorf vo svojej knihe
GaYme Changer skdma, ako LGBTI+ komunita a jej spojenci
transformuju globdlnu ekonomiku prostrednictvom zvysova-
nia rozmanitosti, akceptacie a inovacii. Autor do slovenského
vydania knihy vloZil exkluzivnu kapitolu o Slovensku.

ziskavania dat

V krajindch, v ktorych zamestnavatel nemoéze zbierat Udaje
o sexudlnej orientdcii svojho zamestnanectva, spolocnost
Accenture v ramci svojho interného systému/platformy vy-
uziva funkénost sebaidentifikacie. Zial, na Slovensku nie je
z pohladu zdkona pripustna ani takdto moznost. Pracuju tak
s datami, ktoré maju k dispozicii, a tymi st pocty tzv. LGBTI+
Allies (spojencov a spojenkyi). Maju tiez prehlad, kolko ludi
sa aktivne zapdja v rdmci lokdlneho Pride Networku (Em-
ployee Resource Group). Rovnako maju moznost sledovat,
kolko ludi sa zG¢astnuje aktivit na podporu LGBTI+ ludi (napr.
workshopy), ktoré organizuju na pracovisku. Spolo¢nost za-
roveil vyhodnocuje vyuZitie rodinnych benefitov, ktoré od
maja 2017 umoznuje ¢erpat vsetkym bez ohladu na sexudlnu
orientdciu ¢i rodovu identitu.

Agentura EU pre zdkladné prava (FRA) uskutocnila v roku
2023 prieskum v krajinach EU 27 a v kandidatskych krajinach
- Albansko, Severné Macedonsko a Srbsko. Prieskum
priniesol skusenosti LGBTI+ ludi, v akom rozsahu poZivaju
zékladné prava. Pri otazke, ¢i za poslednych 5 rokov
zaiili na pracovisku situaciu, kedy sa museli skryvat
alebo maskovat, ie su LGBTI+, odpovedalo ,stale” aZ
41 % opytanych zo Slovenska. Nase susedné krajiny mali
nasledovné vysledky: AT 17 %, CZ 20 %, HU 36%, PL 36%.
Priemer EU 27 bol na Grovni 24 %. Krajinou s najniz$ou
mierou bolo Dansko s 10 %.


https://static1.squarespace.com/static/5bba53a8ab1a62771504d1dd/t/653683facbf294723ae9f9d2/1698071549519/OfB_Slovakia+report_2023_SK_Final.pdf
https://static1.squarespace.com/static/5bba53a8ab1a62771504d1dd/t/653683facbf294723ae9f9d2/1698071549519/OfB_Slovakia+report_2023_SK_Final.pdf
https://www.martinus.sk/2888569-gayme-changer-ako-lgbt-komunita-a-jej-spojenci-menia/e-kniha
https://fra.europa.eu/en/publications-and-resources/data-and-maps/2024/eu-lgbtiq-survey-iii

KOMUNIKACIA

Komunikdcia zohrdva klacova alohu pri vytvarani inkluzivneho
pracoviska pre LGBTI+ ludi. Pouiivanie respektujiceho jazyka
v internej aj externej komunikacii nielenze podporuje otvore-
nost a doveru, ale pomaha vytvarat kulttru akceptacie. Je dolezité,
aby zamestndvatelia jasne vyjadrovali svoje hodnoty a zavazky
v oblasti DEI a:

premietli prijimajtcu kulttru voci queer ludom uZ do svojich
pracovnych inzerdtov a do celkového zastipenia tejto skupiny
zamestnanectva vo svojich internych aj externych komunika¢-
nych kandloch;

vytvorili priestor, kde LGBTI+ zamestnanectvo moze bez obav
zdielat svoje osobné skusenosti aj obavy;

udrziavali otvoreny dialdg, aktivne nacdvali vsetkym a posky-
tovali jasné a zretelné odpovede na vsetky otézky;

v pripade, Ze sa vyskytne nazorovy rozpor, snazili sa o udrzanie
reSpektujucej diskusie a hladali spolo¢né hodnotové prieniky
dostojnosti a respektu;

povzbudzovali LGBTI+ [udi, aby otvorene vyjadrovali svoje pre-
ferencie ohladom oslovenia a identity;

organizovali pravidelné skolenia a workshopy na tému pouzi-
vania respektujiceho jazyka;

Priklad dobrej praxe

« aktivne podporovali a propagovali svojich LGBTI+ zamestnan-
cov a zamestnankyne a ich Gspechy prostrednictvom internych
a externych komunika¢nych kandlov;

* zapdjali sa do podujati a iniciativ ako Ddhova stuzka, IDAHOBIT,
Pride Mesiac, Duhovy Pride, Firemnd vyzva;

» mali pripraveny pladn a komunikaciu pre situdcie, ktoré by
mohli ohrozit reputdciu firmy v oblasti DEI, a zamerali sa na
rychlu a transparentnu reakciu.

,Externd komunikdcia musi mat oporu v internych zdvazkoch
a hodnotéch firmy, inak nie je autentickd. Vytvorenie reSpektu-
juceho a bezpecného prostredia pre zamestnanectvo zacina pev-

nym zavazkom vedenia k diverzite a inkluzii, ktory
je podporeny jasnou stratégiou a konkrétnymi
iniciativami na pretavenie tychto hodnét do
praxe. Iba tak sa mozZe firma postivat k vac-
Sej rozmanitosti. Bez toho sa zamestnanci

a zamestnankyne necitia podporovani ani
motivovani vyzndvat tieto hodnoty. Tu pla-

ti, Ze najlepsimi ambasddormi firmy su jej
vlastni ludia.”

Alexandra Katkinova
Seesame

DEDOLES: Prepdjanie internej a externej komunikacie

Znactka Dedoles sa od svojho vzniku hlasi k hodnotam ako lud-
skost a podpora jedine¢nosti. V ramci kampane Pride vyrdba
limitované edicie produktov s dahovou tematikou a in3pirdcie
terpd od zamestnanectva, ktoré sa v otazkach minorit angazuje,
ale aj od tych, ktori su ich clenmi. V roku 2024 sa Pride kampan
s ndzvom Som hrdy rodi¢ zamerala na rodicovsku [3sku a déle-
Zitost podpory od najblizsich. Kampa Sirila svoje posolstvo cit-
livo, vdaka comu bola miera negativnych reakcii takmer nulova.
Do kazdodennej prace zamestnancov a zamestnankyi vniesla
silné pozitivne emacie a hrdost na to, Ze su jej stcastou. Vda-
ka zapojeniu ludi a 0Z Dedoles SK tak mohli Iniciative Inakost

foto: Firemna vyzva

darovat Stedrd sumu na komunitnd pracu a poradenstvo pre
LGBTI+ [udi. Medzi Dedolesdkov a Dedolesacky tiez prvykrat
rozsirili myslienku kampane DUhova stuzka, ktord si mnohi
hrdo pripli a prepojila sa tak externd komunikaciu s internou.
Sucastou Pride kampane bolo aj odprezentovanie celého pro-
cesu jej tvorby (od ndpadu az po realizdciu) medzi celt skupinu
zamestnancov a zamestnankyn. Vsetci tak mali moznost nah-
liadnut do dielne marketingu, €o sa stretlo s pozitivnymi reak-
ciami. Interné procesy a komunik3ciu vedie Dedoles s dorazom
na inkluziu. NepouZiva sa zdstupny muzsky rod a témy internej
komunikacie su vyberané s ohladom na pestrost kolektivu.



https://www.duhovastuzka.sk/
https://firemnavyzva.sk/
https://www.youtube.com/watch?v=wJji2CECCG4

KLUCOVE POJMY

bisexualny ¢lovek - osoba, ktora citi
pritazlivost a vytvara intimne vztahy
s ludmi rovnakého alebo iného rodu;

cisrodovy clovek - stoto7iiuje sa
s rodom, ktory mu bol pripisany
pri narodenti;

DEI (Diversity, Equity, Inclusion) -
diverzita, rovnost, inkluizia;

ERG (Employee Resource Group) -
zamestnaneckd/zdujmova skupina,
ktorej ¢lenky a ¢lenovia majd podobné
z3ujmy alebo ich spajaju spolo¢né
znaky ¢i identita a spolupracuji na
presadzovani ich spolo¢nych zdujmov
na pracovisku;

gej - muz, ktorého pritahujd ini muzi
a ktory vytvdra milujice a sexudlne
vztahy s muzmi;

heteronormativita - koncept
oznacujuci presvedcenie, ze
heterosexualita je jedind ,normalna”
a ,spravna’, teda akdsi norma;

heterosexudlny clovek - citi
pritazlivost a vytvara intimne vztahy
s ludmi opacného pohlavia alebo rodu;

intersexudlny clovek - osoba, ktord
sa narodila s kombinaciou muzskych
a Zenskych pohlavnych znakov alebo
s rodovo nespecifickymi pohlavnymi
znakmi. Biologické znaky tejto osoby
teda nie st jednoznatne muzské, ani
jednoznacne zenské;

lesba - 7ena, ktort pritahuji iné zeny
a ktord vytvara milujdce a sexudlne
vztahy s inymi Zenami;

LGBTI+ - (L) lesby, (G) gejovia, (B)
bisexualni [udia, (T) transrodovi ludia,
(1) intersexudlni ludia, (+) dalsie
identity, ktoré su sucastou spektra;

pohlavie - zahfiia biologické pohlavné
znaky, hormondlnu a geneticku
vybavu ¢loveka, teda vsetky biologické
danosti, ktoré su sicastou ludského
tela a ovplyviiuju jeho ¢innost;

Socidlny pilier

rod - akceptovany a zauZivany sp6sob
spravania, vystupovania a prejavovania
Zien a muzov;

spojenec/spojenkyina (ally) -
vacsinou cisrodovd heterosexudlna
osoba, ktord podporuje LGBTI+ lud;

transrodova osoba - osoba, ktorej
rodova identita sa nezhoduje s rodom,
ktory jej bol pripisany pri narodeni;

tranzicia - individudlny proces
vyjadrenia vlastnej identity

a zosUladenia rodovych prejavov, aby
¢o najviac korespondovali s vndtorne
prezivanym rodom;

queer/kvir - rodova a/alebo sexudlna
identita, ktord je ind ako cisrodova
a/alebo heterosexudlna;

DAKUJEME

za cenné priklady z praxe signatdrom Charty diverzity Slovensko:

Accenture, Dedoles, Henkel Slovensko, IKEA a Lenovo Slovakia

Specidlne podakovanie patri Eve Habankovej-Figelovej, Martinovi Mackovi a Romanovi Samotnému -
kolektiv o.z. Iniciativa Inakost je aj odbornym garantom tychto odpordcani.
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