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UVOD

,»Vybér uchazec o zaméstndni“ lze jiz oznalit za tradi¢ni téma pracovniho prava, a to
predevsim proto, Ze je tato personalni ¢innost pfedpokladem vzniku kazdého pracovnépravniho vztahu.
Avsak s ohledem na stale silici ochranu uchazec¢t o zaméstnani (jakozto slabsi smluvni strany) pied
diskriminaci, na novou pravni upravu ochrany osobnich udaji a na bezprecedentni situaci na ¢eském
trhu prace, povazuje autorka diplomové prace toto téma zaroven i za velmi aktuadlni. Bezprecedentni
situaci na Ceském trhu prace je myslena extrémné nizkd mira nezaméstnanosti, kterd v poslednim
Ctvrtleti roku 2018 a prvnim Ctvrtleti roku 2019 doséhla nejnizsi hodnoty od roku 1993, a to 2,0 %.! Pii
takto nizké nezaméstnanosti plati vice nez kdykoli jindy, ze si mezi uchazeci o zaméstnani nevybira
pouze zameéstnavatel, ale zaroven si i uchazeci o zaméstnani peclivé vybiraji své zaméstnavatele. Na
takovy nedostatek pracovni sily musi zaméstnavatelé reagovat zejména velmi kvalitnim externim
personalnim marketinkem. Jednou z dtlezitych soucasti externiho personalniho marketinku je dnes uz
také kvalitni provadéni persondlnich Cinnosti (a to vCetné vybéru uchazecl) a jednani suchazeci
i zamé&stnanci v souladu s pravnimi piedpisy.

Autorka se domniva, ze pokud ma byt diplomova prace na téma vybéru uchazecti o zaméstnani
skute¢né komplexni, neni mozné toto téma popisovat pouze z pravniho nebo personalistického pohledu,
ale ve vzdjemném kontextu obou téchto pohledl. Z tohoto divodu ma préce interdisciplindrni charakter.

Obecnym cilem prace je predstavit proces vybéru uchazect jak z personalniho hlediska, tak
z pohledu pravni upravy, a to zejména se zaméfenim na povinnosti zaméstnavateli z takové upravy
vyplyvajicich. Zvlastni pozornost je vénovana dvéma kli¢ovym pravnim aspektiim, a to pravu na rovné
zachazeni a zakazu diskriminace a ochrané osobnich tidaj. Dal$im cilem prace je upozornit na zasadni
nedostatky rozebirané pravni upravy a navrhnout mozna feseni de lege ferenda.

Vybér uchazeci je z personalistického hlediska jednou ze ¢tyf kliCovych Cinnosti procesu
obsazovani volnych pracovnich pozic. Predpokladem tspéchu celého tohoto procesu je vytvofeni
detailniho popisu pracovniho mista a specifikace pozadavkli na zaméstnance. Za ucelem zasazeni
vybéru uchazec¢l do kontextu personalni prace je tak cilem prvni kapitoly tyto ¢innosti popsat.

Smyslem druhé kapitoly je nastinit obecny pravni ramec upravy vybéru uchazecd, ze kterého
vychazi nasledujici kapitoly. Zamérné se tato kapitola nevénuje antidiskriminacni pravni tpraveé a pravni
upraveé ochrany osobnich tdaji, nebot’ ty jsou do detaili rozebrany v nasledujicich kapitolach. Autorka
se nesoustedi pouze na vnitrostatni pravni Upravu, ale vénuje se také Gipravé mezinarodni a evropské,

ktera tu ¢eskou zasadnim zptisobem ovliviiuje.

! Zakladni charakteristiky ekonomického postaveni obyvatelstva ve véku 15 a vice let. Veiejna databaze CSU - Cesky
statisticky 0fad [online]. 2019 [cit. 2019-08-20]. Dostupné z: https://vdb.czso.cz/vdbvo2/faces/cs/index.jsf?page=vystup-
objekt&z=T&f=TABULKA &skupld=426&katalog=30853&pvo=ZAMO1-C&pvo=2ZAMO1-C&u=v413VUZEMI9719#w=.



Obsahem teti kapitoly je proces vybéru uchazecli o zaméstnani z personalistického hlediska.
Jejim cilem je vydefinovat vybér uchazecii, popsat jeho smysl, jakym zpisobem jej ovlivituje rekordné
nizkéd nezameéstnanost, jeho obvykly postup véetn€ aktudlnich trendi a kritéria vybéru uchazeci.

Ctvrta kapitola se do detailu zabyva zcela stéZejni zasadou pracovniho prava, ktera zasadnim
zpusobem ovliviiuje pravé vybér uchazecli o zaméstnani, a to rovnym zachidzenim a zakazem
diskriminace. V prvni podkapitole je popsano jeji unijni a vnitrostatni pravni zakotveni. Vnitrostatni
pravni Gprava je obsazena jak v obecnych pracovnépravnich ptedpisech, tak v zakoné zvlastnim, proto
je rozebran i jejich vzajemny vztah. V druhé c¢asti této kapitoly jsou antidiskriminacni pravni normy
aplikovany pfimo na vybér uchazecl o zaméstnani. Cilem této podkapitoly je objasnit, zda se
antidiskrimina¢ni pravni prava vztahuje také na vztahy pied vznikem pracovnépravnich vztaht, jakym
zpusobem k diskriminaci nej¢astéji dochazi, jaké jsou nastroje diskriminac¢niho jednani a jaké vSechny
subjekty se diskriminac¢niho jednani dopousti. Poslednim cilem tfeti kapitoly je popsat a zhodnotit
prostiedky, kterymi se uchazeci mohou pied diskriminaci branit.

Podstatou vybéru uchazecli je ziskat o uchazefich co nejvice informaci, porovnat je
se zaméstnavatelem predem stanovenymi pozadavky na zaméstnance a na zaklad¢ toho vybrat
nejvhodnéjsiho budouciho zaméstnance. Pii vybéru tudiz zaméstnavatel zpracovavd mnoho osobnich
udaju. Pfestoze nova pravni uprava ochrany osobnich udajt neni zcela revolucni, zaméstnavatelé i jejich
personalisté se ji velmi obavaji a orientace v ni jim ¢ini zna¢né potize. Velmi Castym omylem je
napiiklad plosné vyzadovani souhlasti se zpracovanim udaji pro ucely vyberového ftizeni. Cilem
posledni, paté, kapitoly je proto popsat zakladni zasady, na nichZ je nova Gprava postavena, aplikovat
je na problematiku vybéru uchazeci a komplexné shrnout povinnosti zaméstnavatelil a prava uchazecu,
jez z nové pravni upravy ochrany osobnich udaji vyplyvaji.

V diplomové praci je kombinovana zejména metoda popisu a rozboru, dale je také vyuzivana
interpretace a aplikace pravnich norem v personalni praxi. Na zékladé toho je hodnocena platna pravni
uprava vyberu uchazeci, je poukazovano na nejproblematictéjsi ustanoveni a navrhovéana uprava de

lege ferenda.



1. Postup obsazovani volnych pracovnich mist

Obsazovani volnych pracovnich pozic (pracovnich mist) je z personalistického hlediska soubor
na sebe navazujicich personalnich ¢innosti, jejichz cilem je uzaviit pracovnépravni vztah. Volnou
pracovni pozici je mySlena bud nové vytvofena, anebo uvolnénd pracovni pozice. Pficin uvolnéni
pracovnich pozic je cela fada, napiiklad odchod do starobniho diichodu, nastup na matefskou dovolenou
¢i planované nebo neplanované skonceni pracovnépravniho vztahu.?

Zamestnavatelé obsazovani volnych pozic fesi s rostouci mirou fluktuace zameéstnanci ¢im dal
tim Castéji. Cely proces obsazovani volnych pozic je vSak velmi casové narocny
a financné nakladny, proto by organizace (zaméstnavatelé) meély primarné Cinit rdzné kroky
k minimalizaci odchodd zaméstnanci. Mezi tyto kroky patii mimo jiné i zlepSeni postupu obsazovani
pozic tak, aby pracovnépravni vztah byl nakonec uzavien s osobou, ktera setrva v organizaci
(pravdépodobn¢) co nejdéle, a ob¢ strany pracovnépravniho vztahu budou spokojené.

Pro Cinnosti, jejichZ cilem je uzavieni pracovnépravniho vztahu, je z pravniho hlediska dtlezita
soukromopravni zasada autonomie vile. Ta vyjadiuje moznost subjektl pracovniho prava si upravit své
pravni vztahy na zaklad& svobodné vile,’ a to v prvni fadé skrze svobodnou volbu takovych subjektti,
zda vlibec a pfipadné s kym chtéji do téchto pravnich vztahti vstupovat. Zaroven je nutno dodat, Ze
ackoli hraje autonomie viile v pracovnim pravu stale vétsi roli, rozhodné€ neni bezbiehd. Jejim hlavnim
limitem je ochranna funkce pracovniho prava a prosazovani vefejného zajmu.*

Pracovnépravni a jiné souvisejici pravni predpisy’ upravuji pouze obecné zasady obsazovani
volnych pozic, nikoli postup jako takovy. Pokud tedy zvlastni pravni pfedpisy nestanovi jinak, mtze
zaméstnavatel zvolit jakoukoli cestu k obsazeni volné pozice. Dle Sikyte obvykly proces zahrnuje &tyfi
klicové ¢innosti. Témi jsou:

1. ziskavani uchaze¢l o zaméstnani;
2. vybér uchazeci o zaméstnani;
3. pfijimani uchazecl o zaméstnani;

4.adaptace zamé&stnanci.®

2 SIKYR, Martin. Personalistika pro manazery a personalisty. Praha: Grada, 2012. Management (Grada). ISBN 978-80-247-
4151-2., str. 94.

3 GALVAS, Milan. Pracovni prévo. Brno: Masarykova univerzita, 2012. ISBN 978-80-210-5852-1, s. 20.

4+ GALVAS, Milan. Pracovni pravo. Brno: Masarykova univerzita, 2012. ISBN 978-80-210-5852-1, s. 21-22.

5 Zejm. zékon &. 198/2009 Sb., o rovném zachazeni a o pravnich prostiedcich ochrany pied diskriminaci a 0 zméné nékterych
zakont (dale také ,,antidiskriminacni zdkon* nebo ,,AntiDZ*), Natizeni Evropského parlamentu a Rady (EU) 2016/679 ze
dne 27. dubna 2016 o ochran¢ fyzickych osob v souvislosti se zpracovanim osobnich udaji a o volném pohybu téchto udaji a
o zruseni smérnice 95/46/ES (dale také jen ,,GDPR®) a zakon ¢. 110/2019 Sb., o zpracovani osobnich udaji (dale také jen
,,zakon o zpracovani osobnich tdaju‘).

6 SIKYR, Martin. Personalistika pro manaZery a personalisty. Praha: Grada, 2012. Management (Grada). ISBN 978 80-247-
4151-2,s. 94.



Beate Halmeyerova a Giinter Lueger do tohoto procesu zahrnuji jen Cinnosti pfed vstupem
zaméstnance do organizace. Tedy pouze ziskavani a vybér uchaze¢t.” Jen témito ¢innostmi se také bude
blize zabyvat tato kapitola.

Kli¢ovym ptedpokladem téchto Cinnosti je jasna a komplexni specifikace pracovniho mista
a pozadavkl na zaméstnance. Tomu by navic mélo vzdy predchéazet planovani potfeby zaméstnanct.
Ptilezitostnému reaktivnimu ziskavani a vybéru uchazeci se zZadny zaméstnavatel nikdy tplné€ nevyhne,
ale obecné plati, Ze by tyto personalni ¢innosti mély byt vzdy planované a pfipravené.

Mezi kvalitou vypracovani popisu pracovniho mista a specifikaci pozadavkl na jedné strané
a uspeéSnym vybérovym procesem na strané druhé plati pfima imeérnost. Tedy ¢im kvalitnéji a jasnéji je
pracovni misto popsano, tim vyssi je Sance, Ze zaméstnavatel vybere toho nejvhodnéjsiho uchazede.®

Nekteri autofi, jako napiiklad Koubek ¢i Armstrong, nepovazuji popis pracovniho mista
a specifikaci pozadavkl za samostatné personalni ¢innosti, ale zafazuji je mezi pocatecni kroky

ziskavani zaméstnanct. °

1.1. Popis pracovniho mista a specifikace poZzadavkta na zaméstnance

Popis pracovniho mista podava zakladni informace o ucCelu pracovniho mista; postaveni
v organizaci (vztazich nadfizenosti a podfizenosti); piifazenych tkolech a povinnostech; pravomoci
a odpovédnosti; vysledcich, kterych ma byt dosazeno; podminkach, za nichz dochazi k vykonu prace;
kritériich, které jsou podkladem k hodnocent; pracovnich a jinych podminkéch a dalsich souvislostech.”’
Ne vzdy je nutné popisovat pracovni misto na zaklad€ vSech vySe zminénych charakteristik. Obecné
detailngjsi by popis mél byt. U té&ch méné dulezitych staci popsat hlavni ukoly a povinnosti daného
mista. Pro vSechny pozice vSak plati, Ze popis by mél byt zcela jasny, srozumitelny a co
nejkonkrétn&jsi.!"!

Na zakladé informaci uvedenych v popisu pracovniho mista jsou vyvozovany konkrétni
pozadavky na zaméstnance. Jejich vymezeni méa hned nékolik ucelt. Umoziluje zaméstnavateli popsat
idedlniho pracovnika, coz napomaha ke zvoleni idedlni metody ziskdvani a vybéru zaméstnanct.

Poskytuje zaméstnanci informace o povaze prace, aby se i on mohl rozhodnout, a napovida také o tom,

7 KASPER, Helmut a Wolfgang MAYRHOFER, ed. Persondlni management, Fizeni, organizace. Praha: Linde, 2005. ISBN
80-861-3157-2, 5. 379.

8 STYBLO, Jifi, Jan URBAN a Margerita VYSOKAJOVA. Personalistika: vyklad je zpracovan k pravnimu stavu ke dni
1.1.2011. 4. vyd. Praha: Wolters Kluwer, 2011. ISBN 978-80-7357-627-1, s. 94.

9 ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy. 13.vydani. Praha: Grada
Publishing, 2015. ISBN 978-80-247-5258-7, s. 273.

KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: ziklady moderni personalistiky. 4., r0z3. a dopl. vyd. Praha: Management Press,
2007. ISBN 978-80-7261-168-3., s. 181.

10 ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy. 13 vydani. Praha: Grada
Publishing, 2015. ISBN 978-80-247-5258-7, s. 273.

I STYBLO, Jiii, Jan URBAN a Margerita VYSOKAJOVA. Personalistika: vyklad je zpracovén k pravaimu stavu ke dni
1.1.2011. 4. vyd. Praha: Wolters Kluwer, 2011. ISBN 978-80-7357-627-1, s. 95-96.



jaké své znalosti, dovednosti a schopnosti, vzd€lani, kvalifikaci nebo zkusenosti bude muset v pribé¢hu
vybérového fizeni prokazat. V neposledni fadé€ slouzi tyto pozadavky jako vybérova kritéria, ktera
umoznuji porovnavat jednotlivé kandidaty podle stejnych métitek, coz zajiStuje maximalni moznou

miru objektivity. !?
Jak je jiz nastinéno vySe, specifikace pozadavkli na zaméstnance by méla zahrnovat ocekavané:
1. znalosti;
2. schopnosti a dovednosti;

3. osobni vlastnosti — zejm. schopnost (a ochotu) pracovniho nasazeni, pracovni

stabilitu, pozitivni pracovni postoje, odpovédnost, loajalitu a motivaci;
3. vzdélani a vycvik;
4. zkuSenosti a praxi;

5. zvlastni pozadavky (t€émi jsou naptiklad ménici se misto vykonu prace ¢i obtizny

pracovni rezim);
6. zdravotni stav — pokud je to pro dané pracovni misto potiebné;

7. vhodnost pro organizaci — schopnost pracovat v souladu s organizaéni kulturou'® a

potencial dal$iho rozvoje;

8. moznost splnit ocekavani uchazece — zejm. v oblasti kariérniho ristu
a vzdélavani.
Pozadavky na zaméstnance primarné urcuje zaméstnavatel, ale u nékterych pracovnich pozic
mohou ty zakladni pfedpoklady specifikovat také zvlastni pravni piedpisy.'®> Ty obvykle pro pracovni
pozice, jez upravuji, pozaduji jako predpoklady zptsobilost k pravnim ukontim, bezithonnost, zdravotni

zpusobilost a urcitou odbornou zptsobilost.

1.2. Ziskavani uchazeca o zaméstnani

Ziskavani uchazecli o zaméstnani je jednou ze zakladnich personalnich ¢innosti, jez prichazi na
fadu po personalnim planovani. Lze jej definovat jako proces vyhledavani, oslovovani a ptilakavani

dostatku vhodnych uchazect, ze kterych si nasledné organizace vybira své zaméstnance.'®

12 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4., roz§. a dopl. vyd. Praha: Management Press,
2007. ISBN 978-80-7261-168-3, s. 121.

13 Obvykle se uziva pojem ,,firemni kultura“. S ohledem na terminologii obchodniho prava jsem se rozhodla pouzivat pojem
,organizacni kultura®.

14 ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy. 13 vydani. Praha: Grada
Publishing, 2015. ISBN 978-80-247-5258-7, s. 274.

15 Které konkrétné to jsou, je popséano v kapitole ,,2.3.2.1. Kritéria a postup pfi vybéru zaméstnanci.

16 ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy. 13 .vydani. Praha: Grada
Publishing, 2015. ISBN 978-80-247-5258-7, s. 272.



Uspésnost ziskavani uchazect zavisi na celé fad€ okolnosti. Nékteré z nich zaméstnavatel muze

ovlivnit, jiné ne. Patfi mezi né:

1. aktualni mira nezaméstnanosti

V dusledku dobré ekonomické situace v Ceské republice a dalsich faktort mira
nezameéstnanosti dlouhodobé klesa. Obecnd mira nezaméstnanosti v kvétnu 2019 klesla
az na 2,2 %."” Takovyto nedostatek pracovni sily samozfejmé zamé&stnavateliim velmi
komplikuje ziskavani potfebnych uchazecti. Zaméstnavatelé proto musi ke zvyseni své
uspéSnosti cilevédomé pracovat na dalSich pfedpokladech, které¢ ovliviiuji uspésnost

ziskavani.

2. personalni marketink a s nim souvisejici povést a vyznam organizace

Personalni marketink je relativné novym oborem, ktery aplikuje marketinkové
strategie, metody a techniky v personalistice. Misto zakaznik jsou stfedem pozornosti
talentovani uchazeci, které se zaméstnavatelé snazi zaujmout, nalakat a posléze si je
udrzet a motivovat.'®

Obecn¢ lze personalni marketink rozdé¢lit na interni a externi, ale je nutno dodat,
ze se obé¢ tyto skupiny vzajemné prolinaji. Dobry interni marketink v disledku vytvaii
dobré jméno organizace i navenek. Rozdil mezi externim a internim marketinkem je
v tom, Ze prvni zminé€ny je orientovan na potencialni zaméstnance (resp. uchazece), ten
druhy pak na zaméstnance stavajici. Zakladnim cilem externiho marketinku je
systematické budovani dobrého zameéstnavatelského jména organizace, snaha zaujmout
kandidaty a navazovat s nimi kontakt. K dobrému jménu zaméstnavatele pfispiva mimo
jiné 1 kvalitni zplisob provadéni persondlnich Cinnosti vcetné ziskavani a vybéru
uchazect. Cilem interniho marketinku je zvySeni atraktivnosti organizace z pohledu
stavajicich zaméstnanct a udrzeni si jich. Toho je dosahovéano zejména skrze zjistovani
potieb a o¢ekavani zameéstnanci a jejich nasledné napliiovani. Tyto potfeby mohou byt
velmi rdzné, od téch financnich, pres pfiznivé socialni podminky pro zaméstnance,
vytvareni pfijemného pracovniho prostiedi, odstrafiovani rizikové prace, péce o kariérni
postup a vzdélavani zaméstnanct, az po nabidku pruzné pracovni doby, prace z domova

¢i jinych benefitd. "

17 Miry zamé&stnanosti, nezaméstnanosti a ekonomické aktivity - kvéten 2019. Cesky statisticky tad [online]. 2019 [cit.
2019-06-10]. Dostupné z: https://www.czso.cz/csu/czso/cri/miry-zamestnanosti-nezamestnanosti-a-ekonomicke-aktivity-

kveten-2019.

18 SLAPAK, Cenék Tim a Martin STEFKO. Prakticky persondlni marketink: fizeni lidskych zdrojii pracovnéprévnich
souvislostech. Praha: Ustav statu a prava AV CR, 2015. ISBN 978-80-87439-19-7, s. 20.

' MYSLIVCOVA, Svétlana, Katefina MARSIKOVA, Pavla SVERMOVA a Vendula MACHACKOVA. Persondini
marketing a budovani znacky zaméstnavatele [online]. Liberec: Technicka univerzita v Liberci, 2017 [cit. 2019-07-23]. ISBN
978-80-7494-382-9. Dostupné z:

https://www.researchgate.net/profile/Katerina_Marsikova/publication/322797143_ PERSONALNI MARKETING A BUD
OVANI_ZNACKY_ ZAMESTNAVATELE/links/5a706a6baca272e425ec096a/PERSONALNI-MARKETING-A-
BUDOVANI-ZNACKY-ZAMESTNAVATELE.pdf

SLAPAK, Cen&k Tim a Martin STEFKO. Prakticky persondlni marketink: iizeni lidskych zdrojit v pracovnépravnich
souvislostech. Praha: Ustav statu a prava AV CR, 2015. ISBN 978-80-87439-19-7, s. 20.


https://www.researchgate.net/profile/Katerina_Marsikova/publication/322797143_PERSONALNI_MARKETING_A_BUDOVANI_ZNACKY_ZAMESTNAVATELE/links/5a706a6baca272e425ec096a/PERSONALNI-MARKETING-A-BUDOVANI-ZNACKY-ZAMESTNAVATELE.pdf
https://www.researchgate.net/profile/Katerina_Marsikova/publication/322797143_PERSONALNI_MARKETING_A_BUDOVANI_ZNACKY_ZAMESTNAVATELE/links/5a706a6baca272e425ec096a/PERSONALNI-MARKETING-A-BUDOVANI-ZNACKY-ZAMESTNAVATELE.pdf
https://www.researchgate.net/profile/Katerina_Marsikova/publication/322797143_PERSONALNI_MARKETING_A_BUDOVANI_ZNACKY_ZAMESTNAVATELE/links/5a706a6baca272e425ec096a/PERSONALNI-MARKETING-A-BUDOVANI-ZNACKY-ZAMESTNAVATELE.pdf

3. pozadavky na uchazece
Obecné Ize konstatovat, ze ¢im specifictéjsi a narocnéji splnitelné pozadavky
jsou na uchazece kladeny, tim bude t€zsi najit vhodného kandidata, jenz je bude
spliovat. Toto ale neplati vylu¢né. V soucasné dobé mezi nejobtiznéji obsazované
pozice patii 1 délnické, u nichz pozadavky nebyvaji ptili§ vysokeé.
4. lokalita a dopravni dostupnost organizace
Obtiznost ziskavani zaméstnanct se velmi lisi v z&vislosti na regionu. Souvisi
to s riznou mirou nezaméstnanosti, ale i jinymi specifiky. Pravniky ¢i lékate bude
pravdépodobné snazsi ziskat v univerzitnich méstech. Horniky zase na Ostravsku.
Zcela logicky s rostoucim mnozstvim nabidek prace klesa viile zaméstnancii do
prace dojizdét nebo se dokonce kvili praci st€hovat. S tim se snazi bojovat jak
zameéstnavatelé, tak i stat. Zaméstnavatelé zejména zvySovanim finan¢niho ohodnoceni
a stat piispévkem na dojizdéni, ktery Utad prace CR poskytuje od dubna 2016, nebo

jednorazovym prispévkem na prestéhovani se za praci ve vysi 50 000 K¢.

1.2.1. Zdroje uchazecu

Organizace se vzdy musi nejprve rozhodnout, zda bude volnou pracovni pozici obsazovat
z vnitinich, ¢ vn&jsich zdroji. Kazdy z téchto zplisobli ma své vyhody i nevyhody.?
Vnitinimi zdroji uchazecu jsou:
a) stavajici zameéstnanci organizace, kteti se v diisledku technologického, personalniho,
¢i jiného pokroku stali nadbytecnymi (napi. v disledku nahrazeni stroji, vyuziti
efektivnéjSich technologii nebo zlepSeni organizace prace);
b) stavajici zaméstnanci, ktefi jsou uvoliiovani v disledku organizac¢nich zmeén;
c) stavajici zameéstnanci, ktefi ackoli jsou pln€ vyuziti, tak maji zajem o pfechod na
jinou pracovni pozici (napf. protoze maji zajem o kariérni postup);
d) stavajici zamé&stnanci s pracovnim pomérem na dobu ur¢itou.?!
Vnéjsi zdroje uchazect tvofi:
a) volné pracovni sily na trhu prace (napf. nezameéstnani);
b) Cerstvi absolventi $kol;
¢) zaméstnanci jinych organizaci, ktefi jsou ochotni z této organizace odejit.?
Pti tak nizké mife nezaméstnanosti, jaké v soucasnosti na trhu prace panuje, je vhodné ziskavat

uchazece i z doplikovych vnéjsich zdroju, kterymi jsou:

KOUBEK, Josef. ABC praktické personalistiky. Praha: Linde, 2000. ISBN 80-861-3125-4, s. 215.

20 NEMEC, Otakar, Petr BUCMAN a Martin SIKYR. Rizent lidskych zdrojii. 1. vydéni. Praha: Vysoké §kola finanéni a
spravni, 2014. Eupress. ISBN 978-80-7408-083-8, s. 50.

2 KOUBEK, Josef. ABC praktické personalistiky. Praha: Linde, 2000. ISBN 80-861-3125-4, s. 190.

22 KOUBEK, Josef. ABC praktické personalistiky. Praha: Linde, 2000. ISBN 80-861-3125-4, s. 190.



a) zeny v domacnosti;
b) diichodci;
¢) studenti;

d) zahrani¢ni pracovni zdroje.?

Jak jiz bylo feceno vyse, ziskavani uchazect z obou zdroji ma své vyhody a nevyhody. Ty jsou

shrnuty v nasledujicich tabulkéch:

Tabulka 1 — Ziskavani uchazec z vnitinich zdroja

Ziskavani uchazeci z vnitinich zdroju

Vyhody:

Zameéstnavatel znd uchazece (zaméstnance),
ma o ném veétsi mnozstvi spolehlivych
informaci, coz urychluje a zleviiuje vyber.
Uchaze¢ zna organizaci, coz urychluje a
zleviyje ptijimani a adaptaci zaméstnance.
Zvysuje se motivace a loajalita vSech
zameéstnanci (nadéje na kariérni postup).

Nevyhody:

Nasledny vybér je ovlivnén osobnimi vztahy
(at’ uz pozitivnimi ¢i negativnimi).

Zatizeni pracovnimi stereotypy a rutinou.
Riziko povySovani na zakladé seniority, a ne
schopnosti.

Mozné negativni dopady na mezilidské
vztahy v disledku rivality.?*

e Zlepsuje se vztah mezi uchazecem a
organizaci.

Tabulka 2 - Ziskavani uchazeci z vnéjSich zdroji

Ziskavani uchazeci z vnéjSich zdroji

Vyhody: Nevyhody:
Sir§i moznost vybéru. e Financné i Casove narocnéjsi ziskavani,

e Nové pohledy, ndzory, zkuSenosti. vybér i adaptace uchazece.
Vys§i pracovni nasazeni nového e  Vyssi riziko nespravné volby.
zameéstnance. e  Vyssi riziko fluktuace (je az 0 61 % vyssi

pravdépodobnost, Ze uchazeciim z vnéjsich
zdroju bude dana vypovéd a o 21 % vyssi
pravdépodobnost, Ze podaji vypoved
sami).?

eV piipadé€ vysoce specializovanych
odbornik{l je ziskavani z vnéjsich zdrojl
levnéjsi a rychlejsi nez vzdélavani
stavajicich zaméstnanct.

e Motivace stavajicich zaméstnanct se stale eV prvnich dvou letech jsou mnohem méné
vzdélavat a rozvijet, protoze ,,nemaji své vykonni a zaroven je jejich plat o 18 %
jiste®. vy$s$i oproti tém, kteti byli ziskani z

vnitropodnikového trhu prace.?

23 KOUBEK, Josef. ABC praktické personalistiky. Praha: Linde, 2000. ISBN 80-861-3125-4, s. 190.

24 KOUBEK, Josef. ABC praktické personalistiky. Praha: Linde, 2000. ISBN 80-861-3125-4, 5.190.

KOCIANOVA, Renata. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prace. Praha: Grada, 2010. ISBN 978-80-247-2497-3, 5.83.
25 BIDWELL, Matthew. Paying More to Get Less: The Effects of External Hiring Versus Internal Mobility. 2011. University
of Pennsylvania, Dostupné z: https://faculty.wharton.upenn.edu/wp-

content/uploads/2012/03/Paying More ASQ_edits FINAL.pdf, s. 43.

26 BIDWELL, Matthew. Paying More to Get Less: The Effects of External Hiring Versus Internal Mobility. 2011. University
of Pennsylvania, Dostupné z: https://faculty.wharton.upenn.edu/wp-

content/uploads/2012/03/Paying More_ ASQ _edits FINAL.pdf, s. 43.



K minimalizaci vyse uvedenych nevyhod obou zdroju je mozné oba tyto zdroje zkombinovat.
Dokonce se takovyto postup povazuje za velmi vhodny. VétSinou se neobsazené pracovni misto nejprve
nabidne stdvajicim zaméstnancim a az v ptipadé, Ze se v organizaci nenajde vhodny uchazec, tak se

organizace snazi hledat mezi vné&j§imi zdroji.?’

1.2.2. Metody ziskavani uchazeci

Metody ziskavani se lisi podle toho, zda organizace ziskava uchazeCe z vnitinich,
¢i vnéjsich zdroju. Pii volbé metod je potieba piihlizet k povaze pracovni pozice; k aktualni situaci na
trhu prace; ktomu, kolik wuchazec¢li je idedlni ziskat; jaké finance je organizace
na ziskavani uchaze¢i ochotna vynaloZit a jak moc obsazeni volného mista sp&cha.?® V soucasné situaci

jsou organizace nucené k ziskavani dostate¢ného poc¢tu uchazect jednotlivé metody kombinovat.
Pti ziskavani z vnitinich zdroju Ize pouzit nasledujici metody:

1. vnitropodnikové vypsani pracovniho mista;
2. preloZeni/povysenti;
3. odborna pfiprava (s navazujicim pievzetim).?

K hlavnim metodam externiho ziskavani uchazeci patii:

1. inzeraty (v tisku, rozhlase, televizi, na vyvéskach, v sidlech ¢i provozovnach
hledajicich organizaci);

2. e —recruitment (kariérni web organizace, pracovni servery, socidlni sit¢ — zejm.
LinkedIn a Facebook, webové stranky agentur);

3. osobni doporuceni;

4. wvyuziti sluzeb personalnich agentur nebo urada prace;

5. vybér z iniciativnich zadosti (zakladem pro to, aby je uchazeci zasilali, je velmi
dobry personalni marketink);

6. piimé osloveni vybraného jedince mimo organizaci;

7. HR event marketink (firemni dny, dny otevienych dvefi, veletrhy pracovnich
ptilezitosti atd.);

8. spoluprace se vzdélavacimi institucemi;*

27 KOUBEK, Josef. ABC praktické personalistiky. Praha: Linde, 2000. ISBN 80-861-3125-4, s. 191.

28 KOUBEK, Josef. ABC praktické personalistiky. Praha: Linde, 2000. ISBN 80-861-3125-4, 5. 192.

2 K AESLER, Clemens a Frauke KAESLER-PROBST. Praktickd podnikovd personalistika. Praha: Wolters Kluwer CR,
2013. ISBN 978-80-7357-913-5, s. 29.

30 ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizen: lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy. 13 vydani. Praha: Grada
Publishing, 2015. ISBN 978-80-247-5258-7, s. 276-283.

STYBLO, Jiii, Jan URBAN a Margerita VYSOKAJOVA. Personalistika: vyklad je zpracovéin k pravnimu stavu ke dni
1.1.2011. 4. vyd. Praha: Wolters Kluwer, 2011. ISBN 978-80-7357-627-1, 113—117.



1.3. Vybér uchazeci o zaméstnani

Vybér uchazeci je definovan jako proces rozhodovani o tom, ktery z téch uchazeca, kteti byli
osloveni ¢i pilakani pii ziskavani uchazect, je ten nejvhodngjsi®!, a tudiz by mu méla byt dana nabidka
k uzavieni pracovnépravni vztahu. Velmi jednoduse lze fici, ze smyslem je vybrat z uchazect budouciho

zameéstnance.

31 A zéroved vhodny. V praxi mohou nastat situace, kdy i ten nejvhodné&jsi uchaze€ nespliiuje zakladni pozadavky
organizace. V takovém pifipadé nemusi organizace nikoho vybrat.
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2. Pravni uprava vybéru zaméstnanci

Cilem této kapitoly je strucné predstavit zakladni pravni pravu tykajici se vybéru zameéstnanci,
ze které bude tato prace vychédzet v dalSich kapitolach. Je zde uveden orientacni piehled téch
nejpodstatnéjSich pravnich ptedpisii a jejich ustanoveni. Nekterym zvlaStnim pravnim piedpistim, jez se
tykaji problematiky rovného zachazeni a zakazu diskriminace, nebo ochrany osobnich udajt, se tato

prace vénuje komplexné az v nasledujicich kapitolach, jez se zabyvaji ptimo témito tématy.

2.1. Mezinarodni pravni uprava

Ceska republika (dale také jen ,,CR*) je &lenem mnoha mezinarodnich organizaci. Tim navazala
na tradici Ceskoslovenska, které se jiz od po¢atku své existence aktivné zapojovalo do vzniku nékterych
vyznamnych mezinarodnich organizaci. Mezinarodni dokumenty pfijaté na pud¢ téchto organizaci
a bilateralni smlouvy uzaviené mezi Ceskou republikou a druhou stranou?? silné ovliviiuji vnitrostatni
pravo.>* Tento vliv byl podpofen pfijetim Gstavniho zakona ¢. 395/2001 Sb. kterym se méni ustavni
zikon Ceské narodni rady &. 1/1993 Sb., Ustava Ceské republiky, ve znéni pozdgjsich piedpisi (dale
jen ,,Euronovela®), ktery s t¢innosti od 1. cervna 2002 doplnil druhy odstavec prvniho ¢lanku, ve kterém
se Ceska republika zavézala k dodrzovani zavazki, které pro ni vyplyvaji z mezindrodniho prava.**
Euronovela také zménila ¢l. 10 Ustavniho zékona ¢&. 1/1993 Sb., Ustava Ceské republiky (déle jen
,Ustava®), podle kterého jsou soudasti pravniho fadu viechny vyhladené mezinarodni smlouvy, k jejichz
ratifikaci dal souhlas Parlament a jimiz je Ceské republika vazana, s tim, Ze pokud mezinarodni smlouva

stanovi néco jiného nez zakon, pouZije se (prednostné pfed zakonem) mezinarodni smlouva.*

Kli¢ovy vyznam pro vybér zaméstnancli maji pfedev§im ty mezindrodni dokumenty, které

zakotvuji pravo na praci, ochranu soukromi a zakaz diskriminace ¢i nerovného zachazeni.

2.1.1. Mezinarodni dokumenty zakotvujici pravo na praci

Pravo na praci, jako zakladni zasada pracovniho prava, a predevsim jako zakladni lidské pravo,
bylo zakotveno uz vroce 1948 v ¢lanku 23 Vseobecné deklarace lidskych prav. Tu pfijalo Valné
shromazdéni Organizace spojenych narodd (dale také jen ,,OSN®) formou rezoluce. Nejedna se
0 mezinarodni smlouvu, tudiz neni ani pravné zavazna. I presto je VSeobecna deklarace lidskych prav

Siroce respektovana a slouzi jako vychozi dokument pro vSechny dalsi lidskopravni amluvy.

32V oblasti pracovniho prava se jedna zejména o Rakouskou republiku.

33 HURKA, Petr. Pracovni pravo. 2., upr. vyd. Plzefi: Vydavatelstvi a nakladatelstvi Ales Cengk, 2015. ISBN 978-80-7380-
540-1, str. 118.

34 C1. 1 odst. 2 Ustavniho zakona &. 1/1993 Sb.: Ustava Ceské republiky (déle jen ,,Ustava).

35 C1. 10 Ustavy.
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Kwvili nezavazné povaze Vseobecné deklarace lidskych prav piijalo Valné shromazdéni OSN o
18 let pozdgji také zdvazny dokument, Mezindrodni pakt o hospodaiskych, socialnich
a kulturnich pravech. Ten upravuje v ¢lanku 6 pasivni povinnost statl, smluvnich stran paktu, ,,uzndavat
pravo na prdci, které zahrnuje pravo kazdého na prileZitost vydeélavat si na zZivobyti svoji praci, kterou

“3  Pro

si svobodné vybere nebo prijme, a ucini prislusné kroky k ochrané tohoto prava.
Ceskoslovenskou socialistickou republiku se stal tento pakt zdvaznym dne 10. kvétna 1976, kdy byl
spolecné s Mezindrodnim paktem o obc¢anskych a politickych pravech publikovan ve sbirce zdkont pod
¢. 120/1976 Sb.

Prévo na praci dale rozviji naptiklad Evropskd socialni charta ptijatd Radou Evropy. Evropska
socialni charta je katalog evropskych hospodaiskych a socialnich prav, jenz u nas vstoupil v platnost
po vysloveni souhlasu Parlamentu Ceské republiky dne 3. prosince 1999. Ze zafazeni prava na praci
do ¢l. 1 ¢asti II vyplyva dilezitost tohoto prava. Navic jiz neni upravena pouze pasivni povinnost
smluvnich stran, ale pravo na praci ma byt zajisténo zavazkem smluvnich stran:

»1. prijmout jako jeden ze svych prvoradych cilit a odpovédnosti dosazeni a udrzeni co nejvyssi
a nejstabilnejsi urovné zameéstnanosti s cilem dosazeni plné zaméstnanosti;

2. ucinné chranit pravo pracovnika vydélavat si na své zivobyti ve svobodné zvoleném zaméstnani;
3. zridit a udrzovat bezplatné sluzby zaméstnanosti pro vSechny pracovniky;,

4. poskytovat a podporovat vhodné poradenstvi pro volbu povolani, odborny vycvik

a rehabilitaci.*®"

2.1.2 Mezinarodni dokumenty zakotvujici pravo na ochranu soukromi

Stejn¢ jako u prava na praci bylo pravo na ochranu soukromi nejprve zminéno
ve VSeobecné deklaraci lidskych prav, a az poté upraveno v zadvazné mezinarodni smlouvé, konkrétné
v Mezinarodnim paktu o obcanskych a politickych pravech. V obou dokumentech je pravo na ochranu
soukromi upraveno v totozném znéni: ,,Nikdo nesmi byt vystaven svévolnému zasahovani do
soukromého Zivota, do rodiny, domova nebo korespondence, ani utokiim na svou Cest a povest. Kazdy
md pravo na zdkonnou ochranu proti takovym zdsahiim nebo utokiim.*®

Vedle dokumenti Organizace spojenych narodii jsou v oblasti ochrany soukromi dualezité také
dokumenty Rady Evropy. Mezi nejvyznamnéjsi patii Umluva o ochrané lidskych prav a zakladnich
svobod zroku 1950 se svymi dodatkovymi prokoly. Jeji vyznam spolivd zejména ve vytvoreni

historicky prvniho kontrolniho a ochranného institucionalniho systému mezinarodni ochrany lidskych

prav. Ten od roku 1955 zajistuje Evropsky soud pro lidska prava se sidlem ve Strasburku. Je opravnén

36 C1. 6 Mezinarodniho paktu o hospodaiskych, socidlnich a kulturnich pravech ze dne 23. bfezna 1976, zvefejnén ve Sbirce
zakont pod €. 120/176 Sb.

37 Cast 11, &l. 1 Evropské socialni charty ze dne 27. kvétna 1992, zvefejnéna ve Sbirce zakoni pod ¢. 56/2010 Sb.

38 C1. 17 odst.1 a 2 Mezinarodniho paktu o ob&anskych a politickych pravech ze dne 23. biezna 1976, zvefejnéna ve Sbirce
zakont pod €. 120/176 Sb.
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projednavat stiznosti na poruseni prav zaru¢enych Umluvou o lidskych pravech a zdkladnich svobodach
podané smluvnimi staty(tzv. mezindrodni stiznosti) nebo podané jednotlivci, skupinami jednotlivcl
¢1 nevladdnimi organizacemi (tzv. individudlni stiznosti). Individualni stiznosti je mozné podavat po
vy&erpani vSech vnitrostatnich opravnych prostiedki. Zakladem ochrany soukromi v Evropské
umluvé je Clanek 8 odstavec 1, ktery upravuje pravo kazdého na respektovani jeho rodinného

a soukromého Zivota, obydli a korespondence.*’

2.1.3. Mezinarodni dokumenty zakotvujici zakaz diskriminace

Problematika rovného zachdzeni a zakazu diskriminace se v pribéhu casu stala jednou
z nejpodstatnéjsich oblasti ochrany lidskych prav, a to nejen v oblasti pracovniho prava. Krome velmi
komplexni Gpravy na vnitrostatni a evropské urovni, je pomérné hojné upravena i v mezinarodnich
smlouvach. Proto jsou nize popsany pouze ty nejvyznamnéj$i dokumenty a umluvy.
Charta OSN z roku 1945 zmifnuje rovna prava muzd a zZen jiz ve své preambuli. ,,Lidskd prava
ree4l

a zakladni svobody pro vSechny bez rozdilu rasy, pohlavi a jazyka nebo nabozZenstvi“*' jsou zakotveny

v ¢l. 1 odst. 3.

Vseobecna deklarace lidskych prav OSN z roku 1948 hned v €l. 1 zakotvuje princip rovnosti
lidi v ddstojnosti a pravech. Cl. 2 zakazuje rozlifovani na zakladé demonstrativné vyjmenovanych
diskrimina¢nich diivodd, napft. rasy, barvy, pohlavi, jazyka, nabozenstvi, socialniho ptivodu a dalsich.
V ¢l. 7 je upraveno pravo na stejnou ochranu proti jakékoli diskriminaci a proti kazdému podnécovani

k diskriminaci.

Umluva o ochrané lidskych prav a zakladnich svobod z roku 1950 zakazuje diskriminaci ve
svém Ctrnactém Clanku. Oproti VSeobecné deklaraci lidskych prav OSN doslo k rozsifeni
demonstrativniho vyc¢tu diskriminacnich divodti o pohlavi a pfislusnost k narodnostni mensing. Dalsi
dilezité rozsifeni tohoto prava pfindsi dvanacty protokol z roku 2000. Zatimco umluva zakazuje
diskriminaci pouze pi ,,uzivéni prav a svobod priznanych touto Umluvou**?, dodatkové ¢lanky rozsituji
tuto ochranu na ,,uzivani kazdého prava priznaného zakonem*.* Ceska republika tento protokol zatim
neratifikovala. Pokud se tak v§ak v budoucnu stane, ¢esti obcané se budou moci u ESLP dovoléavat nejen

prav upravenych v Umluvg, ale také vSech prav obsazenych v zdkonnych pravnich normach.*

39 BELINA, Miroslav. Pracovni pravo. 6., dopl. a podstatné pieprac. vyd. V Praze: C.H. Beck, 2014. ISBN 978-80-7400-
283-0, s. 40-41.

40 Cl. 8 odst. 1 Evropské tmluvy o ochrang lidskych prav a svobod ze dne 4.11.1950.

41 Cl. 1 odst. 3 Charty OSN ze dne 26. Gervna 1945,

42 C1. 14 Evropské umluvy o ochrané lidskych prav a svobod ze dne 4.11.1950.

4 (1. 1 Protokolu &. 12 k Umluvé o ochrang lidskych prav a zakladnich svobod ze dne 4.11.2000.

44 JANECEK, Pavel. Umluvy mezindrodnich organizaci a ceské pracovni pravo. Praha: Wolters Kluwer, 2017. ISBN 978-
80-7552-607-6, s. 44-45.
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Zakaz diskriminace je upraven také v imluvé Mezinarodni organizace prace (dale také jen
»MOP*) €. 111 o diskriminaci v zaméstnani a povolani z roku 1958. Z pohledu této prace je dilezity
jeji €l. 1. V prvnim odstavci rozsifuje tradiéni definici diskriminace o ,,jakékoli jiné rozliSovani,
vylucovani nebo davani prednosti, jez ma za ndsledek znemoznéni nebo poruseni rovnosti prileZitosti
nebo zachdzeni v zaméstnani nebo povolani, které miize byt urceno zucastnénym clenskym statem po
projednani s reprezentativnimi organizacemi zaméstnavatelii a pracovnikii, pokud takové organizace
existuji, a s jinymi prislusnymi organy“* Ve tfetim odstavci zminény ¢lanek dodava, ze vyrazy
»zamestnani* a ,,povolani* pro ucely umluvy ,,zahrnuji pristup (...) k zaméstnani a k riiznym povolanim
(...)* coz implikuje pouzitelnost tohoto ustanoveni pfimo v ramci procesu vyb&ru uchazecu.
Diskriminaci pro ucely této umluvy naopak neni ,jakékoli rozlisovani, vylucovani nebo davani

prednosti zaloZené na kvalifikaci vyZadované pro uréité zaméstnani*.’

Dalsi obecnéji pojaté umluvy, které jako jedno ze zakladnich lidskych prav upravuji zakaz
diskriminace, jsou Evropska socidlni charta a Mezinarodni pakt o hospodatrskych, socialnich

a kulturnich pravech.

Kromé¢ vyse uvedenych obecnych imluv existuje také fada lidskopravnich imluv zabyvajicich
se diskriminaci, které cili na ochranu specifickych skupin osob.*® Témi jsou Umluva o odstranéni viech
forem rasové diskriminace zroku 1965 (dale jen ,,CERD*), Umluva o odstranéni vsech forem
diskriminace Zen zroku 1979 (dale jen ,,CEDAW®) nebo Umluva o pravech osob se zdravotnim
postizenim (dale jen ,,CRPD*). Pro tuto praci je klicovy ¢l. 11 odst. 1 CEDAW, jelikoz
v demonstrativnim vyctu oblasti, ve kterych se smluvni strany zavazuji k pfijeti ptislusnych opatieni
k odstranéni diskriminace Zen v zaméstnani, je vyslovné uvedeno ,pravo na stejné prilezitosti
v zaméstnani, véetné pouZivani stejnych kritérii vybéru v zaméstnani?. Dalsim velmi dilezitym
ustanovenim je ¢l. 27, odst. 1 pism. a) CRPD, ve kterém se smluvni strany zavazuji ,zakdzat
diskriminaci na zdkladé zdravotniho postizeni ve vSech otdzkdch tykajicich se kterékoli formy

zaméstndvani, véetné podminek naboru, prijimani a zaméstnavant pracovnikii (...)«.>°

2.2. Evropska pravni aprava

Clenstvi Ceské republiky v Evropské unii (dale také jen ,,EU“) ma zcela zasadni vliv
na podobu vnitrostatni pravni tipravy pracovniho prava. Ceské republika se stala na zdkladé Smlouvy
o piistoupeni CR k EU ¢lenem od 1.5. 2004. Vliv EU na nase pravni piedpisy je viak zietelny uz

mnohem dfive. Zasadni je v tomto ohledu harmonizacni novela zakoniku prace ¢. 155/2000 Sb. ktera

45 CL. 1 odst.1 pism. b) Umluvy MOP &. 111 ze dne 4. Gervna 1958.

46 C1. 1 odst. 3 Umluvy MOP &. 111 ze dne 4. Gervna 1958.

47CL 1 odst. 2 Umluvy MOP &. 111 ze dne 4. Gervna 1958.

48 JANECEK, Pavel. Umluvy mezindrodnich organizaci a ceské pracovni pravo. Praha: Wolters Kluwer, 2017. ISBN 978-
80-7552-607-6, s. 49.

49 CL. 11, odst. 1, pism. b) Umluvy o odstranéni v§ech forem diskriminace Zen z 18.12.1979.

50 C1. 27, odst. 1, pism. a) Umluvy o pravech osob se zdravotnim postizenim ze dne 13. prosince 2006.
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harmonizovala ¢eské pracovni pravo s desitkami sméric EU.' 1 po vstupu do Evropské unie
samoziejmé stale dochézi k implementaci prava EU do naseho pravniho fadu. Zaroven vstupem do EU
vznikla povinnost subjektd prava jednat v souladu s pfimo zavaznymi pravnimi akty.

Prévni fad Evropské unie je tvofen tzv. primarnim pravem, sekundarnim pravem a judikaturou.
Primarni pravo se sestavd ze zaklddajicich smluv a jejich novelizaci, smluv o pfistoupeni vcetné
protokold a pfiloh, akti pfedvidanych zakladdajicimi smlouvami a Listinou zékladnich prav EU. Pro
pracovni pravo je nejdiilezitéj$i Smlouva o EU (dale také jen ,,SEU*), Smlouva o fungovani EU (dale
jen ,,SFEU®) a Listina zékladnich prav EU.

Sekundarni pravo se sklada z nékolika druht pravnich akti. Neékteré z nich jsou pravné zdvazné,
jiné ne. Zavazné jsou smeérnice, nafizeni a rozhodnuti pfijimané na zdkladé¢ primarniho prava.
Doporudeni a stanoviska jsou nezdvaznd.’’ NejCastéji vyuzivanym nastrojem jsou smérnice,
prostfednictvim nichz evropsky zakonodarce harmonizuje pracovni pravo. Smérnice jsou zavazné pro
¢lenské staty co do vysledku. Nejsou bezprostfedné pouzitelné, ale ¢lenské staty maji povinnost je ve
stanovené lhaté (obvykle do 2 let) implementovat do vnitrostatni Gpravy. Volba konkrétni formy
a prostiedk, jejichz prostfednictvim bude daného vysledku dosaZeno, je ponechéna ¢lenskym stattim.>
V piipadg, ze clensky stat v dané lhtité smernici neimplementuje spravné nebo vilbec, miize se smérnice
v tomto state stat piimo pravné zavaznou. Toto judikoval Evropsky soudni dvir (dale také jako “ESD*)
ve sporu N. V. Algemene Transport-en Expeditie Onderneming Van Gend en Loos v. Netherlands Fiscal
Administration (26/62) v roce 1963.%*

Pracovni pravo EU> neni ucelenym systémem pravnich norem, jako je tomu u prava

vnitrostatniho. Tvoii ho pouze tprava dil¢ich problémi souvisejicich s vykonem prace.’® Stejné jako

u mezinarodnich smluv je pro tuto praci klicova zejména uprava ochrany soukromi, resp. ochrany
osobnich udaji a zakazu diskriminace. Tteti klicovou oblasti pak je volny pohyb pracovnik.

Volny pohyb pracovniki je jednou ze ¢tyt svobod obcanti EU. Primarné je upraven v ptimo
aplikovatelném ¢l. 45 SFEU a zahrnuje predevsim pravo pracovnikd uchazet se o skute¢né nabizena
mista; pravo na vstup a pobyt v ¢lenském staté za celem vykonu zaméstnani; pravo rodinnych
ptislusnikll na vstup a pobyt a zdkaz diskriminace mezi pracovniky na zéklad¢ ,,stdni prislusnosti,

pokud jde o zaméstndvani, odménu za prdci a jiné pracovni podminky. “*’

51 BELINA, Miroslav. Pracovni pravo. 6., dopl. a podstatné pieprac. vyd. V Praze: C.H. Beck, 2014. ISBN 978-80-7400-
283-0,s. 9.

32 GALVAS, Milan. Pracovni pravo. Brno: Masarykova univerzita, 2012. ISBN 978-80-210-5852-1, s. 79.

53 C1. 288 SFEU.

3 BELINA, Miroslav. Pracovni pravo. 6., dopl. a podstatng pieprac. vyd. V Praze: C.H. Beck, 2014. ISBN 978-80-7400-
283-0, s. 48.

35 Pojem pracovni pravo EU pouziva pouze literatura, nikoli dokumenty prava EU. Jedna se o pojem, ktery neni zatim
stabiln¢ definovan. V této praci je pouzivan ve smyslu upravy pracovniho prava obsazené v pravnich pramenech Evropské
unie.

36 GALVAS, Milan. Pracovni pravo. Brno: Masarykova univerzita, 2012. ISBN 978-80-210-5852-1, s. 74.

57 Cl. 45 odst. 2 SFEU.
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V rozhodnuti ,,Roman Angonese proti Cassa di Risparmio di Bolzano SpA*“ Soudni dvir EU
dovodil, ze zdkaz diskriminace na zaklad¢ statni pfisluSnosti nezavazuje pouze vetrejné organy, ale také
soukromé osoby.*®

Za ucelem provedeni prava na volny pohyb pracovnikl byla vyddana smérnice 2004/38/ES
o pravu obCanli Unie a jejich rodinnych pfislusnikii svobodné se pohybovat a pobyvat na uzemi
¢lenskych stath a natizeni €. 492/2011, o volném pohybu pracovnikii uvniti Unie.

Unijni pravni upravou ochrany osobnich udajii, prdva na rovné zachazeni a zdkazu diskriminace
se tato prace vénuje v kapitolach ,,4.1.1. Unijni pravni tiprava rovného zachazeni a zakazu diskriminace

a,,5. Ochrana osobnich tdajt pfi vybéru uchazect o zaméstnani.

2.3. Vnitrostatni pravni dprava

2.3.1. Ustavni zakony

rxr 4 4

Cesky pravni fad je hierarchicky uspotadany systém platnych pramenti prava.” Nejvyssi pravni
silu maji, a tudiz nejvyznamnéjSim pramenem pracovniho prava jsou ustavni zakony. Stejné jako
mezinarodni a unijni pravni ptedpisy ani Gstavni zakony neobsahuji upravu pfimo se zabyvajici vybérem
uchazecl o zaméstnani, ale i presto je fada ustaveni pro tuto problematiku dilezita. Podobnost téchto
ustanoveni s témi mezinarodnimi neni nédhodna. Ustavni pofadek Ceské republiky vychéazi z fady

mezinarodnich smluv tykajicich se lidskych prav.®

Prvni skupinu dilezitych ustanoveni pro vybér uchazecii o zameéstnani tvofi ty, jez garantuji
rovné zachazeni a zékaz diskriminace. Jiz preambule Ustavy vymezuje Ceskou republiku jako ,,viast
rovnopravnych a svobodnych obcéanii“.*' Rovné zachazeni a zékaz diskriminace upravuje na ustavni
urovni zejména zakon 2/1993 Sb., Listina zakladnich prav a svobod (dale jen ,,LZPS*). Dle ¢l. 1 LZPS
jsou lidé svobodni a rovni v diistojnosti i pravech.%? S timto ¢lankem je vécné provazan generalni zékaz

diskriminace v ¢l. 3 odst. 1 LZPS, ktery zarucuje zékladni prava a svobody vSem bez rozdilu ,,pohlavi,

rasy, barvy pleti, jazyka, viry a nabozenstvi, politického ci jiného smysleni, narodniho nebo socialniho

38 V rozhodnuti C-281/98 ze dne 6. ervna 2000 Soudni dvir rozhodl, Ze je v rozporu s ¢l. 48 SFEU (nyni po zméné ¢l. 45
SFEU) aby zaméstnavatel ukladal zajemcim o Ucast ve vybérovém fizeni podminku prokazat jazykové znalosti vyluéné formou
jediného osvédceni vydavaného v jediné provincii jednoho ¢lenského statu.

Zadost o rozhodnuti predb&zné otizky o vykladu &l. 48 byla podana na zékladé sporu mezi Romanem Angonesem a
soukromou bankou, ktera jej odmitla zatadit do vybérového fizeni. Divodem bylo nesplnéni jedné z podminek, a to
nepiedlozeni konkrétniho osvédceni o bilingvismu (italStina — némcina), které je vydavano pouze po slozZeni zkousky
organizované vefejnou spravou v provincii Bolzano (dale jen ,,osvéd¢eni®). Pan Angonese fadou jinych diplomt z evropskych
univerzit svij bilingvismus prokazal. Soudni dvir dovodil, Ze osoby nezijici v provincii Bolzano maji jen malou moznost ziskat
osvédceni, coz znevyhodiuje statni pfislusniky ostatnich Clenskych stati. Pozadavek osvédceni ze strany banky byl tedy
shledam diskriminaénim.

9 HURKA, Petr. Pracovni pravo. 2., upr. vyd. Plzefi: Vydavatelstvi a nakladatelstvi Ales Cengk, 2015. ISBN 978-80-7380-
540-1, s. 98.

€ DVORAK, Miroslav, Lucie OTAHALOVA a Frantisek VALES. Antidiskriminacni vademecum: (nejen z ditvodu vékové
diskriminace) pro zaméstankyné a zaméstnance Uradu prace CR. Poradna pro ob&anstvi/Ob&anska a lidska prava, 2015.
ISBN 978-80-905682-1-1, s. 9.

6! Preambule Ustavy.

62 1. 1 LZPS.
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piivodu, prislusnosti k narodnostni nebo etnické mensiné, majetku, rodu nebo jiného postaveni“.** Dle

¢l. 24 LZPS nesmi byt piislusnost ke kterékoli ndrodnostni nebo etnické mensing nikomu na Gjmu.**

Druhd skupina ustanoveni se tykd ochrany soukromi a ochrany pied neopravnénym
shromazd’ovanim, zvefejiiovanim nebo jinym zneuzivanim osobnich tdaji. Pravni zéklad je polozen
v &lancich 7 a 10 LZPS. Cl. 7 uréuje, Ze nedotknutelnost osoby a jejiho soukromi je zaru¢ena.’® Ochrana
pred piipadnymi zasahy do soukromého a rodinného Zivota je garantovana v ¢l. 10 odst. 2. Velmi
dilezité je ustanoveni ve tfetim odstavci ¢l. 10, které zakotvuje zminéné pravo na ochranu pied

neopravnénym shromazd’ovanim, zveiejiovanim nebo jinym zneuzivanim osobnich tdaji.®

Tteti a posledni skupinu tvoii pravo na praci a pro tuto diplomovou praci podstatné pravo na
svobodnou volbu povolani a ptipravu k nému. Rozdil mezi t€émito pravy shrnuje Winter v komentafi
k LZPS, ve kterém popisuje, Ze pravu na svobodnou volbu povolani odpovida piedevs§im negativni
povinnost statu tuto volbu neomezovat a respektovat. Oproti tomu pravu na praci odpovida aktivni

povinnost statu mit aktivni politiku zamé&stnanosti.®’

Pozitivni 1 negativni vymezeni prava na svobodnou volbu povolani je obsazeno
v judikatufe Ustavniho soudu. V ndlezu sp. zn. Pl. US 11/08 vylozil Ustavni soud, Ze ,jde
o verejné subjektivni pravo jednotlivce ukladajici neklast neodiivodnené prekazky verejnopravni povahy
vybéru a vykonu pravem dovolenych cinnosti. (...) Rozhodné ho nelze vykladat tak, ze by v ramci
pracovnepravnich - a tedy ve své podstaté soukromopravnich - vztahi garantovalo jednotlivci zarazeni,
jaké si predstavuje. Pravo na svobodnou volbu povolani zakotvené v ¢l. 26 odst. 1 Listiny neni
subjektivnim pravem na urcité zaméstnani u urcitého zaméstnavatele, ani na zaméstnani urciteho typu
nebo druhu, jemuz by odpovidala povinnost prislusného statniho orgdanu takové zaméstnani opatrit,
pripadné i s pouzitim statni moci. Takové subjektivni pravo by nutné nardzelo na svobodu zaméstnani
a na subjektivni pravo jinych lidi, zahrnujici i pravo nezaméstndvat pri podnikani toho, koho nechtéji.

Jde o svobodu se ve volné soutézi o zvolené povoldni uchdzet, kterd vsak neposkytuje zaruku vispéchu. “

Pravo nezaméstnavat nékoho, koho zaméstnavatel zaméstnavat nechce, je pro problematiku
vybéru uchazecl o zaméstnani kli¢ové. A contrario je z tohoto prava mozné dovodit, ze zaméstnavatel,
pokud z jinych pravnich ptedpist nevyplyva néco jiného, a samoziejmée za dodrzeni vSech zakonnych
povinnosti®, mize nabizet zamé&stnani komukoli, koho povazuje pro dané pracovni misto za nejlépe
vyhovujiciho. Tato tvaha je také v souladu se stézejni zasadou soukromého prava, tedy zasadou

7 4

autonomie ville. Zasada autonomie vile vyplyva z obecnéjsi zasady legalni licence, ktera je zakotvena

63 1. 3, odst. 1 LZPS.

4 (1. 24 LZPS.

65 C1. 7 LZPS.

6 CI. 10 odst. 3 Ustavy.

67 POSPISIL, Ivo, Toma$ LANGASEK, Vojtéch SIMICEK a Eliska WAGNEROVA a kol. Listina zdkladnich prév a
svobod: komentar. Praha: Wolters Kluwer, 2012. ISBN 978-80-7357-750-6, s. 575-578.

68 Nalez Ustavniho soudu ze dne 23.9.2008 sp. zn. PLUS 11/08.
9 Zejména antidiskrimina¢nich, na ochranu osobnich udaji aj.
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v ¢l. 2 odst. 4 Ustavy a Cl. 2 odst. 3 Listiny a ktera tika, ze ,.kazdy obcan miize cinit, co neni zakonem
zakdzano, a nikdo nesmi byt nucen cinit, co zdkon neuklada.” Zasada autonomie vule ,,vychdzi
z predpokladu, Ze ucastnici mohou vstupovat svobodné ze své vile do soukromopravnich vztahi

a sjedndvat si vétsinu prdv a povinnosti, nejsou-li v tom omezeni zakonem.“”

Vyse zminény nalez Pl. US 11/08 lze doplnit konstatovanim Ustavniho soudu z usneseni
sp. zn. III. US 547/98 ze dne 8.4.1999, Ze pravo na svobodnou volbu povolani ,,neznamend neménnost

vykondvaného zaméstnani a zdkaz jednostranného rozvdzani pracovniho poméru.*"!

2.3.2. Zakonik prace

Jednim z mala prament pracovniho préva, ktery obsahuje vyslovnou upravu vybéru uchazeci
o zaméstnani, je zakon ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace (dale také jen ,,ZP“ nebo ,,zdkonik prace®).
Na rozdil od zakoniku prace z 60. let je ten soucasny, u¢inny od 1.1.2007, postaven na liberalnim
principu — principu ,,co neni zakazano, je dovoleno“.”> Tento princip vychazi z Gistavné zakotvené

zasady legalni licence a autonomie vile.

Je nutné dodat, ze smluvni volnost neni bezbteha. Jeji hranice stanovuje ZP v § 4a. Prvnim
limitem je, Ze ,,odchylna uprava prav nebo povinnosti v pracovnépravnich vztazich nesmi byt nizsi nebo
VYS$§i, nez je pravo nebo povinnost, které stanovi zakonik prace nebo kolektivni smlouva jako nejméné
nebo nejvyse pripustné. “”> Dalsim limitem je zdkaz odchyleni se od taxativné vymezenych ustanoveni
v § 363 ZP, kterymi se zapracovavaji predpisy EU, s vyjimkou odchyleni se ve prospéch zamé&stnance.
Mezi tato ustanoveni, vymezena v § 363 ZP, patii i dale popsany a pro vybér uchazeci dilezity
§ 30 odst.2. Déle se neni mozné odchylit od ustanoveni, ktera obsahuji kategoricky zdkaz’* nebo naopak

od téch, ktera uvadi vyslovné né&jakou povinnost’.”

Princip ,,co neni zakazéano, je dovoleno* se promita i v upravé vybéru zaméstnancti. Zakladem
pravni Upravy v ZP je zasada, ze ,vybér fyzickych osob uchdzejicich se o zaméstnani je piné
v kompetenci zaméstnavatele“.”” Zaméstnavatel, ale i zamé&stnanec, si mohou svobodné a dobrovolné
vybrat, s kym (a zda viibec) uzaviou pracovni smlouvu, dohodu o provedeni prace ¢i dohodu o pracovni

¢innosti.

70 HURKA, Petr. Pracovni pravo. 2., upr. vyd. Plzefi: Vydavatelstvi a nakladatelstvi Ales Cengk, 2015. ISBN 978-80-7380-
540-1,s. 31.

7 Usneseni Ustavniho soudu ze dne 8.4.1999 sp. zn. I11. US 547/98.

2 HURKA, Petr. Pracovni pravo. 2., upr. vyd. Plzeii: Vydavatelstvi a nakladatelstvi Ales Cengk, 2015. ISBN 978-80-7380-
540-1, s. 60.

73§ 4a ZP.

74 Jako naptiklad ,,je zakdzano nebo “neni dovoleno*.

73 Ty jsi uvozeny napfiklad znénim ,,vylu¢né*, ,jen nebo ,,je povinen®.

76 JOUZA, Ladislav. Co neni zakdzdno, je dovoleno. Epravo.cz [online]. 23.2.2018 [cit. 2019-07-17]. Dostupné z:
https://www.epravo.cz/top/clanky/co-neni-zakazano-je-dovoleno-107126.html?mail.

77 BELINA, Miroslav. Pracovni pravo. 6., dopl. a podstatné pieprac. vyd. V Praze: C.H. Beck, 2014. ISBN 978-80-7400-
283-0,s. 9.
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Drtive, nez budou v této praci popsany dalsi ustanoveni ZP tykajici se vybéru uchazect, je potieba
fici, ze 1 presto, ze se v §§ 30, 31 a 32 hovofi o pracovnim pomeéru, tak
se tato ustanoveni vztahuji i na dohody o pracich konanych mimo pracovni pomér. Vyplyva to z
§ 77 odst. 2 ZP, ktery tika, ze pokud neni stanoveno jinak, tak se pravni vztahy zalozené dohodami

o pracich konanych mimo pracovni pomér fidi upravou pro vykon prace v pracovnim poméru.’

2.3.2.1 Kritéria a postup p¥i vybéru uchazeci

Zameéstnavatel mize pfi vybéru toho nejvhodnéjsiho budouciho zaméstnance brat v uvahu
pouze kritéria uvedend v § 30 odst. 1 ZP. Jedna se o kritéria vztahujici se k budoucimu vykonu prace,

konkrétn€ jimi jsou hledisko kvalifikace, nezbytné pozadavky pro vykon prace a zvlastni schopnosti.

Rozhodovani zaméstnavatele dale mohou omezit zvlastni predpisy, které urcuji
pro néktera povolani ¢i funkce urcité specialni predpoklady. Timto piedpisem je napiiklad zakon
¢. 451/1991, kterym se stanovi néckteré dalsi predpoklady pro vykon nékterych funkci
ve statnich organech a organizacich Ceské a Slovenské Federativni Republiky, Ceské republiky
a Slovenské republiky; zakon ¢. 95/2004 o podminkach ziskavani a uznavani odborné zptsobilosti
a specializované zpUsobilosti k vykonu zdravotnického povolani 1ékare, zubniho 1ékaie a farmaceuta;
zakon €. 108/2006 Sb., o socialnich sluzbach nebo zakon ¢. 563/2004, o pedagogickych pracovnicich a
o zméné né&kterych zakon(.”” Mezi obvyklé piedpoklady v téchto ptedpisech patii: zphsobilost
k pravnim tkoniim, bezuhonnost ¢i zdravotni a odbornd zplsobilost. Pokud uchaze¢ nespliuje
predpoklady stanovené témito zvlastnimi pravnimi pfedpisy, neni mozné s nim uzavtit pracovnépravni
vztah. V ptipad¢, Ze by k uzavieni doslo, dana pracovni smlouva ¢i dohoda o pracich konanych mimo
pracovni pomér je neplatna podle § 580 odst. 2 OZ.% Ten upravuje to, ze pokud ma byt podle pravniho

jednani plnéno néco nemozného, je takové pravni jednani neplatné.®!

Zpusob, tedy postup a jednotlivé metody vybéru uchazect, ZP neupravuje. Je tedy na kazdém
zaméstnavateli, jaky zplsob si zvoli. Obecné se za velmi vhodné povazuje upravit zplsob vybéru
vnitinimi pfedpisy organizace, ve kterych se upravi pravidla vybéru zaméstnanct. Takto pfedem
nastavena pravidla, za ptredpokladu, ze jsou transparentni, antidiskriminacni a v souladu se zdkonnou
upravou, minimalizuji moznost budoucich stiznosti ¢i sporti ohledné pribéhu a vysledku vybéru

uchazecu.

Obvykly postup, tedy dvou ¢i tiikolové vybérové fizeni, je popsan v podkapitole ,,3.1. Postup

pii vybéru uchazeci”. K tomu je nutno dodat, Ze zameéstnavatel nema povinnost si po skonéeni

78 C1. 77 odst. 2 ZP.

7 BELINA, Miroslav. Pracovni pravo. 6., dopl. a podstatné pfeprac. vyd. V Praze: C.H. Beck, 2014. ISBN 978-80-7400-
283-0, s. 169-170.

80 BELINA, Miroslav. Pracovni préivo. 6., dopl. a podstatné pieprac. vyd. V Praze: C.H. Beck, 2014. ISBN 978-80-7400-
283-0, s. 169-170.

81 8§ 580 odst. 2 OZ.
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vybérového ftizeni vybrat osobu, které nabidne uzavieni pracovnépravniho vztahu. Sjednani
pracovnépravniho vztahu je vzdy dobrovolnym ujedndnim mezi zameéstnancem a zaméstnavatelem. To
znamena, ze zameéstnavatel md pravo odmitnout vSechny uchazece nejen v piipadé, Zze nikdo z nich
nesplituje vSechna stanovena kritéria, ale dokonce i v situaci, kdy né€kdo zuchazect tato kritéria

spliiuje.®?

Zameéstnavatel nema ani povinnost sdélovat odmitnutym uchazeciim divody jejich nepfijeti.
Ackoli se jedna, vzhledem ke smluvni volnosti, o zcela logické pravidlo, velmi komplikuje dokazovani

toho, Ze uchaze¢ nebyl odmitnut na zékladg diskrimina¢nich déivoda.®®

2.3.2.2. Udaje, které zaméstnavatel pied vznikem pracovnépravniho vztahu smi poZadovat

Dalsi omezeni zaméstnavatele spoCiva v obecném zakazu vyzadovat v souvislosti
s jednanim pied vznikem pracovnépravniho vztahu od uchazeci nebo od jinych osob udaje, které
nesouviseji s uzavienim pracovni smlouvy ¢ dohody.* Tento zékaz je upraven v § 30 odst. 2 ZP a jeho
smyslem je zamezit nadbytecnému shromazd’ovani informaci o potencialnim zameéstnanci, a tim i jejich
piipadnému zneuziti.* Dalsi zdkaz je zakotven v § 316 odst. 4 ZP. Ten obsahuje demonstrativni vycet
informaci, které nesouviseji s vykonem prace a s pracovnépravnim vztahem, a které z toho diivodu
nemuze zaméstnavatel za trvani pracovnépravniho vztahu pozadovat. Za vyuziti argumentu
a fortiori - a maiori ad minus, tedy od vétsiho k mensimu, je mozné dojit k zavéru, ze ,,pokud nesmi
zaméstnavatel pozadovat po zaméstnanci néjaké informace za trvani pracovnépravniho vztahu, tim
méné by mel byt takové informace opravnen pozadovat pred vznikem pracovnépravniho vztahu po
uchazeci* 3 Z toho se dovozuje, ze demonstrativni vycet informaci obsazeny v § 316 odst. 4 ZP plati
i pro § 30 odst. 2 ZP a je mozné ho vyuzit jako voditko pro to, které informace je zakdzano pozadovat
jiz pted vznikem pracovnépravniho vztahu. Informace ve zminéném vyctu, které nesmi zameéstnavatel

pozadovat, je mozno rozdélit do dvou skupin.

Do té prvni skupiny patii informace, na jejichz vyzadovani a ziskavani plati absolutni zakaz.
Jejich vycet je taxativni a zameéstnavatel je nesmi vyzadovat za zadnych okolnosti. Jsou jimi informace
o sexualni orientaci, ptivodu, Clenstvi v odborové organizaci, €lenstvi v politickych stranach nebo
hnutich a informace o pfisluSnosti v cirkvi nebo ndboZenské spolecnosti. Druhou skupinu tvofi

informace, u nichz lze za urcitych okolnosti zakaz pozadovani prolomit. Témi okolnostmi je existujici

82 BELINA, Miroslav. Pracovni préivo. 6., dopl. a podstatné pieprac. vyd. V Praze: C.H. Beck, 2014. ISBN 978-80-7400-
283-0, s. 169-170.

83 BELINA, Miroslav. Pracovni pravo. 6., dopl. a podstatné pieprac. vyd. V Praze: C.H. Beck, 2014. ISBN 978-80-7400-
283-0,s. 169-170.

84§ 30 odst. 2 ZP.

85 KAHLE, Bohuslav, Margerita VYSOKAJOVA, Petr HURKA, Nataia RANDLOVA a Jiii DOLEZILEK. Zdkonik prdce -
Komentar. 5. aktualizované vydani. Wolters Kluwer, 2015. ISBN 978-80-7478-956-4, s. 41-42.

86 BELINA, Miroslav. Pracovni pravo. 6., dopl. a podstatné pieprac. vyd. V Praze: C.H. Beck, 2014. Academia iuris (C.H.
Beck). ISBN 978-80-7400-283-0., s. 170-171.
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vécny davod, ktery spociva v povaze konkrétni prace, ktera ma byt vykonavana, a v sou¢asném splnéni
podminky pfiméfenosti tohoto pozadavku. Prolomit zdkaz jde u informaci o téhotenstvi, rodinnych

a majetkovych pomérech a trestnépravni bezithonnosti.®’

Ackoli se nejedna o nejvhodnéjsi tpravu (ani nejlépe provedenou), tak k prolomeni absolutniho
i relativniho zdkazu vyzadovat a ziskavat informace dochazi také, pokud ZP nebo jiny zvlastni pravni
predpis stanovi, Ze ma zaméstnavatel povinnost tuto informaci ziskat. To bohuzel neni jedinym
nedostatkem ustanoveni § 316 odst. 4 ZP. Nékteré z nich souviseji s upravou ochrany osobnich udajd,
proto jsou popsany souhrnné az v podkapitole ,,5.3.4.1. Vzijemny vztah ustanoveni upravujicich

minimalizaci udajii v pracovnépravnich vztazich*.

Informacim o trestnépravni bezuhonnosti se vénoval Nejvyssi soud ve svém rozsudku
21 Cdo 2005/2014 ze dne 21.5.2015. V ném judikoval, Ze i v ptipadé, kdy jsou naplnény divody
k prolomeni zakazu a zamé&stnavatel ma pravo se na tyto informace ptat, tak zaméstnanec neni povinen
informovat o svém odsouzeni za trestny ¢in, jestlize se na néj podle zakona hledi tak, jako by nebyl

odsouzen (protoze odsouzeni bylo zahlazeno, nebo v piipadé vzniku fikce zahlazeni ze zakona).

ZP neni jediny pravni predpis, ktery zakazuje zaméstnavatelim ptat se na nékteré informace.
Dalsim je zakon ¢. 435/2004 Sb., o zameéstnanosti, jez je pfedstaven nize. Ten ve svém § 12 odst. 2
upravuje dalsi vycet informaci, které nesmi zameéstnavatel pfi vybéru uchazect pozadovat. Na rozdil od
§ 316 odst. 4 ZP navic vyslovné vyjmenovava informace tykajici se narodnosti, politickych postojti (ZP
upravuje pouze informace o Clenstvi v politickych stranach), nabozenstvi a filozofického presvédéeni.
Vzhledem k tomu, Ze vycet v § 316 odst. 4 ZP je pouze demonstrativni a § 30 odst. 2 ZP zakazuje
vyzadovat veskeré udaje, jez bezprostfedn€ nesouviseji s uzavienim pracovni smlouvy (mezi které
informace o narodnosti, politickych postojich atd. zcela urcité patii), neptisobi rozdilnost vycti zasadni

potize. Autorka se vSak domniva, Ze Uiprava v ZamZ je nadbytecna.

Mnohem zasadngjs$i problém vSak predstavuje vztah vSech vySe zminénych ustanoveni
(tj. § 30 odst. 2 ZP, § 316 odst. 4 ZP a § 12 odst. 2 ZamZ) a Natizeni Evropského parlamentu a Rady
(EU) 2016/679 ze dne 27. dubna 2016 o ochrané fyzickych osob v souvislosti se zpracovanim osobnich
udaji a o volném pohybu téchto dajli a o zruseni smérnice 95/46/ES (dale také jen ,,GDPR®). Jejich
vztah je popsan v podkapitole ,,5.3.4.1. Vzajemny vztah ustanoveni upravujicich minimalizaci udaji

v pracovnépravnich vztazich®.

87 BELINA, Miroslav. Pracovni pravo. 6., dopl. a podstatné pieprac. vyd. V Praze: C.H. Beck, 2014. Academia iuris (C.H.
Beck). ISBN 978-80-7400-283-0., s. 170-171
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2.3.2.3. Povinnosti pi‘ed vznikem pracovniho poméru

ZP upravuje také nekteré povinnosti, jez musi zaméstnavatel splnit nejpozdéji pfed vznikem
pracovniho poméru. Zejména u povinnosti zameéstnavatele zajistit, aby se uchaze¢ podrobil vstupni
1ékatské prohlidce, se zda byt logicke ji plnit az po ukonceni vybérového fizeni jen vici té konkrétni
osobé, kterou zameéstnavatel vybral a chece s ni uzavtit pracovni pomer. Vstupni 1ékai'ska prohlidka je
povinnd u kazdého uchazecCe, s nimz ma zaméstnavatel v imyslu uzaviit pracovni smlouvu. Pfed
uzavienim dohod o pracich konanych mimo pracovni pomér ma zaméstnavatel tuto povinnost pouze
pokud ma potencidlni zaméstnanec vykondvat praci, kterd je podle zakona o ochrané vetejného zdravi
oznacena za rizikovou, nebo pokud bude v rdmci dané prace zaméstnanec vykonavat ¢innost, pro jejiz
vykon jiné pravni piedpisy upravuji podminky zdravotni zpisobilosti. Tomu tak je naptiklad u fidict
zpovolani dle zakona o silnicnim provozu. Blizs§i podminky upravuje zakon ¢. 373/2011 Sb.,

o specifickych zdravotnich sluzbach.®

Druha povinnost, jez musi zaméstnavatel splnit pfed uzavienim pracovni smlouvy (¢i dohody)
nebo jmenovanim na vedouci pracovni misto, je upravena v § 31 ZP. Je ji povinnost seznamit uchazece
s pravy a povinnostmi, které by pro n¢j vyplynuly z tohoto pravniho jednani, s pracovnimi podminkami,

podminkami odmé&hovani a s povinnostmi, které vyplyvaji ze zvlastnich pravnich piedpisi.®

Pokud zaméstnanec vstupuje do zaméstnani bez kvalifikace na sjednany druh prace, ma
zaméstnavatel povinnost jej zaskolit & zaudit tak, aby mohl vykonavat tuto praci.”® Tato povinnost je

upravena i pro ptipad, Ze zamé&stnanec jen pfechazi na jiné pracovisté, nebo na novy druh prace.”!

2.3.2.4 Rovné zachazeni a zakaz diskriminace

Pfi vybéru uchazecl je samoziejmé zcela zédsadni postupovat v souladu s jiz nékolikrat
zminénou zasadou rovného zachazeni a zakazu diskriminace. Ta je zakotvena mezi péti zakladnimi
zésadami v § la ZP. Dale je rozvadéna v hlavé IV ZP, kde se vSak nachazi pouze zakladni Gprava
a odkaz na zvlaStni zakon, kterym je zadkon ¢. 198/2009 Sb. o rovném zachdzeni a o pravnich
prostifedcich ochrany pied diskriminaci a o zméné nékterych zdkond (antidiskriminacni zakon).

O konkrétni upraveé pojednava tato prace v podkapitole ,,4.1. Pravni tprava rovného zachazeni a zakazu

diskriminace*.

88 KAHLE, Bohuslav, Margerita VYSOKAJOVA, Petr HURKA, Nataia RANDLOVA a Jiii DOLEZILEK. Zdkonik prdce -
Komentar. 5. aktualizované vydani. Wolters Kluwer, 2015. ISBN 978-80-7478-956-4, s. 42—-43.

8 KAHLE, Bohuslav, Margerita VYSOKAJOVA, Petr HURKA, Nataia RANDLOVA a Jiti DOLEZILEK. Zdkonik prdce -
Komentar. 5. aktualizované vydani. Wolters Kluwer, 2015. ISBN 978-80-7478-956-4, s. 42—43.

9 (1. 228 odst. 1 ZP.

91 C1. 228 odst. 2 ZP.
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2.3.3. Obcansky zakonik

Pro pracovni pravo je dilezité subsidiarni pouziti zdkona €. 89/2012 Sb., obcansky zédkonik (dale
jen ,,OZ*) vici ZP. Typickym ptikladem ustanoveni, kterd se mohou aplikovat pii vybéru zaméstnanci,

jsou ta upravujici pfedsmluvni odpovédnost v §§ 1728—-1730 OZ.

§ 1728 odst. 1 OZ upravuje pravo kazdého vést jednani o smlouveé svobodné s tim, Ze
neodpovida za to, Ze ji neuzaviel, ledaze jednani o smlouvée zah4ji, nebo v takovém jednéni pokracuje,

a to i pfesto, Ze nema umysl tuto smlouvu uzavfit.*?

Tato povinnost poctivého jednani se samoziejme
vztahuje na ob& smluvni strany. Pro zaméstnavatele z tohoto ustanoveni vyplyva, ze maji pravo si
nevybrat Zadného z uchazecd. Pokud ale s nékterym z nich zahaji nebo pokracuji v jednani o uzavieni
pracovnépravniho vztahu i pies to, Ze nemaji umysl ho uzaviit, vznika uchazec¢i pravo na nahradu
zpusobené Gjmy.

Odborna vefejnost®

Casto 1zivé tvrzeni uchazece v prub&hu vybérového fizeni o tom, Ze ma
urcité pozadované vzdélani, praxi, schopnosti ¢i kvalifikaci, posuzuje jako poruSeni pfedsmluvni
povinnosti smluvnich stran si vzajemné sdélit ,,vSechny skutkové a pravni okolnosti, o nichz vi nebo
védet must, a to tak, aby se kazda ze stran mohla presvédcit o moznosti uzavrit platnou smlouvu a aby
byl kazdé ze stran ziejmy jeji zdjem smlouvu uzaviit.*“** Tato povinnost je upravena v § 1728 odst. 2 OZ.
Z komentate k OZ vsak vyplyva, ze k predsmluvni informac¢ni povinnosti upravené v § 1728 odst. 2 OZ
je ve vztahu speciality iprava omylu podle § 583 a nasl. OZ.% Vzhledem ke koliznimu pravidlu ,,lex
specialis derogat generali“ ma prednost uprava omylu. Dle Gpravy omylu v § 583 OZ plati, ze pokud
byl nékdo (v tomto pfipad€ zaméstnavatel) uveden druhou stranou (uchazecem) v omyl o rozhodujici
okolnosti a jednal v tomto omylu, je dané pravni jednani neplatné.”® V piipadg, Ze by se jednalo pouze

o omyl ve vedlejsi okolnosti, je pravni jednani platné, ale osoba uvedena v omyl ma pravo na primétenou

nahradu.”’

Z vyse uvedeného vyplyva, ze zalhal-li zaméstnanec o rozhodujici okolnosti pro uzavieni
pracovni smlouvy ¢i dohody, je takové uzavieni neplatné. To znamend, ze se na n¢€j hledi, jako by
k nému nikdy nedoslo a nema zadné pravni nasledky. Pokud by uchazec zalhal ,,pouze® ve vedle;jsi

okolnosti, pracovni smlouva ¢i dohoda je platnd, ale zaméstnavatel ma pravo na pfiméfenou nahradu.

92§ 1728 odst. 1 OZ.

93 Viz JOUZA, Ladislav. Predsmluvni jedndni v pracovnépravnich vztazich. Bulletin-advokacie.cz [online]. 2017 [cit. 2019-
07-30]. Dostupné z: http://www.bulletin-advokacie.cz/predsmluvni-jednani-v-pracovnepravnich-vztazich?browser=full nebo
BENESOVA, Eva. Predsmiuvni odpovédnost v pracovnépravnich vztazich. Nezkusilova-Benesové, advokatni kancelaf
[online]. 16.8.2016 [cit. 2019-07-30]. Dostupné z: http://nezkusilova-benesova.cz/index.php/cs/2016/08/16/predsmluvni-
odpovednost-v-pracovnepravnich-vztazich/.

9§ 1728 odst. 2 OZ.

95 SVESTKA, Jifi, Jan DVORAK a Josef FIALA aj. Obcansky zdkonik: komentdr-. Svazek V (§1721-2520, relativni
majetkova prava 2. ¢ast). Praha: Wolters Kluwer, 2014. ISBN 978-80-7478-638-9.

% § 583 OZ.

97§ 584 odst. 1 OZ.
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Dalsi ustanoveni OZ, ktera jsou vyuzivana pti vybéru uchazect, se tykaji smlouvy o (pracovni)
smlouvé budouci a odkladacich a rozvazovacich podminek k pracovni smlouvé. Tato tiprava nahrazuje

institut piislibu zamé&stnani pted uzavienim pracovni smlouvy, ktery ZP neupravuje.”®

2.3.4. Zakon o zaméstnanosti

Zakon €. 435/2004 Sb., o zaméstnanosti (dale také ,,ZamZ*) je hlavnim pravnim ptfedpisem pro

oblast zajiStovani zameéstnanosti.

Z pohledu vybéru uchazect je dilezity § 4, ktery zakazuje diskriminaci pfi ptistupu fyzické
osoby k zaméstnani. Stejné jako u ZP je vtomto paragrafu obsazena pouze zakladni uprava
antidiskrimina¢ni problematiky a odkaz na antidiskriminacni zdkon. V prvnim odstavci je upravena
povinnost vSech ucastnikll pravnich vztahd podle § 3 odst. 1 pism. a), ¢), d) ZamZ” zajistovat rovné
zachdzeni se viemi osobami, jez uplatiuji pravo na zaméstnani.'® S G¢innosti od 29.7.2017 byla
novelou €. 206/2017 do druhého odstavce § 4 ZamZ doplnéna véta, ktera vyjmenovava divody, z nichz
neni mozné ob¢anovi odeptit pravo na zaméstnani. Vycet diivodi je totozny s vyétem v § 16 odst. 2 ZP,
ktery zakazuje diskriminaci. Témito divody jsou: ,,pohlavi, sexudlni orientace, rasovy nebo etnicky
piivod, narodnost, statni obcanstvi, socialni piivod, rod, jazyk, zdravotni stav, vek, nabozZenstvi ¢i vira,
majetek, manzelsky a rodinny stav a vztah nebo povinnosti k rodiné, politické nebo jiné smysleni, ¢lenstvi
a cinnosti v politickych strandach nebo politickych hnutich, v odborovych organizacich nebo
organizacich zaméstnavateli.“'°' Oproti § 16 odst. 2 ZP je zde ale vyslovné uvedeno, ze ,,diskriminace
z duvodu téhotenstvi, materstvi, otcovstvi nebo pohlavni identifikace se povazuje za diskriminaci

z ditvodu pohlavi 1

S § 4 ZamZ ftzce souvisi § 12 ZamZ. V prvnim odstavci se zakazuje diskriminacni
¢i jinak nevhodna inzerce volnych pracovnich mist. Konkrétné jsou zakazany nabidky prace, které maji
diskrimina¢ni charakter; nejsou v souladu s pracovnépravnimi a sluzebnimi ptedpisy nebo odporuji
dobrym mraviim.'” Nabidka je zde ve smyslu inzeratu, v Zadném ptipadé se nejedna o navrh na uzavieni
smlouvy ve smyslu § 43a OZ. To znamena, Ze pii takovéto nabidce nikomu nevznika narok na uzavieni

pracovnépravniho vztahu.

Odstavec druhy obsahuje dalsi vycet informaci, které zaméstnavatel nesmi vyzadovat. Témi

jsou ,.informace tykajici se narodnosti, rasoveho nebo etnického piivodu, politickych postojii, ¢lenstvi v

9% HURKA, Petr. Pracovni pravo. 2., upr. vyd. Plzeii: Vydavatelstvi a nakladatelstvi Ales Cengk, 2015. ISBN 978-80-7380-
540-1.,s. 134

9 Jsou jimi Ceska republika, za ni jedna Ministerstvo prace a socialnich véci a Ufad prace; zaméstnavatelé; pravnické a
fyzické osoby a dalsi subjekty podle zvlastnich pravnich piedpisti vykonavajici ¢innosti podle ZamZ.

100 § 4 odst. 1 ZamZ.

018 4. odst. 2 ZamZ.

102.8 4. odst. 2 ZamZ.

103812, odst. 1 ZamZ.
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odborovych organizacich, nabozenstvi, filozofického presvédceni, sexualni orientace, neni-li jejich
vyzadovani v souladu s antidiskriminacnim zdakonem, dale informace, které odporuji dobrym mraviim,
a osobni udaje, které neslouzi k plnéni povinnosti zaméstnavatele stanovenych zvlastnim pravnim
prredpisem*!™*. Pokud by se uchaze¢ domnival, e pozadované informace nejsou pro posouzeni
vhodnosti uchazece pro danou praci dulezité, miize se u zaméstnavatele doméhat prokazani potiebnosti
pozadovaného osobniho udaje.! Konkrétni hlediska pro vybér viak ZamZ nevyjmenovava. Zddraziiuje
ale opét zdsadu rovnosti a zdkazu diskriminace, konkrétné pak tikd, Ze hlediska pro vybér zaméstnanct

musi byt takova, aby zarucila rovné piilezitosti vSem uchaze¢tm.!%

Porusenim zakazu diskriminace nebo nezajiSténim rovného zachazeni podle ZamZ se dana
fyzickad nebo pravnickd osoba dopousti pfestupku.'”” VySe pokut za tento piestupek je upravena

v § 139 odst. 3 a § 140 odst. 3 ZamZ.

ZamZ definuje pravo na zaméstnani v § 10. Pro tuto diplomovou praci je dialezity § 11, ktery
navazuje na vyse popsané pravo na svobodnou volbu povolani zakotvené v ¢l. 26 LZPS, a ktery upravuje
pravo fyzické osoby si svobodné zvolit a zabezpecit zaméstnani bez jakéhokoli omezovani statem.!'%
S timto ustanovenim souvisi velmi dilezity § 34 ZamZ, ktery naopak upravuje pravo zaméstnavatelii na
svobodnou volbu zaméstnancti. Konkrétné je zakotveno pravo zaméstnavatele ziskavat a vybirat si své
zaméstnance v potifebném poétu a struktui'e sam, piipadné za pomoci Utadu prace nebo agentur prace.'®
Za jisté omezeni v oblasti struktury zaméstnanci lze povazovat § 81 ZamZ, ktery stanovuje
zameéstnavatelm, ktefi zaméstnavaji vice jak 25 zaméstnanct v pracovnim pomeéru, povinnost
zamé&stnavat osoby se zdravotnim postizenim.''? Této povinnosti v§ak miiZe byt zamé&stnavatel zbaven,
a to za predpokladu, ze odebere vyrobky nebo sluzby od tzv. chranénych dilen nebo odvede ptispévek

na zamé&stnavani zdravotné postizenych do statniho rozpoctu, ptipadné i kombinaci téchto moznosti.'!!

Pro uplnost je tfeba dodat, ze ZamZ také upravuje zprostiedkovani zamestnani bud’ urady prace
nebo agenturami prace. Zprostiedkovani mize mit rizné formy: vyhledéani prace pro fyzickou osobu,
vyhledéani uchazece o zaméstnani pro zameéstnavatele, agenturni zaméstnavani nebo poradenska ¢innost
a informacni ¢innost.'? V souvislosti s vyhledavanim prace pro fyzickou osobu je v § 24 ZamZ uvedena
definice uchazeCe o zaméstnani. Tim je fyzickd osoba, kterd ,,osobné pozdada o zprostredkovani
vhodného zaméstndni krajskou pobocku Uiadu prdce, v jejimz tizemnim obvodu md bydlisté, a pri

splneni zakonem stanovenych podminek je krajskou pobockou Uradu prdce zarazena do evidence

104 812, odst. 2 ZamZ.

105 812, odst. 2 ZamZ.

106 812, odst. 2 ZamZ.

107 §§ 139-140 ZamZ.

108 811 zdkona ZamZ.

109 ¢ 34 z4kona ZamZ.

110°§ 81 zakona ZamZ.

I STEINICHOVA, Ladislava a kol. Zakon o zaméstanosti. Komentdr. Ceska republika: Wolters Kluwer, 2010. ISBN 978-
80-7357-501-4, s. 131-133.

112 68 14 a nasl. ZamZ.
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uchazecii o zaméstnani“."> Zde je poteba zdlraznit, Ze se jedna pouze o definici pro ucely vyhledavani
prace Utadem prace. Pojem uchazece o zaméstnani uzivany v této diplomové praci je mnohem Sirsi.
V § 86 ZamZ je upravena oznamovaci povinnost zaméstnavateli o tumyslu obsadit volné
s ’ i % 114 r M r % ror % r
pracovni misto zahrani¢nim zaméstnancem'* na zéklad¢ povoleni k zaméstnani, zaméstnanecké karty
nebo modré karty.'!> Tato povinnost se plni u kontaktnich pracovist Utadu prace CR dle mista vykonu

prace.

2.3.5. Zhodnoceni zakonné tipravy

Zakonnd tiprava vybéru uchazecti o zameéstnani, je dle autorky stru¢nd, nikoli vSak nedostatecna.
Ackoli je mozné se setkat s nazory, ze by bylo vhodné také pravné zakotvit napt. postup a metody
vybéru uchazectl, autorka se domniva, ze by takova pravni Gprava byla v rozporu jak se zadsadou ZP,
podle niz je vyber uchazeca plné v kompetenci zaméstnavatele, tak se smyslem celého procesu vybéru,
protoZe jen zaméstnavatel vi nejlépe, jakého zaméstnance hleda, a je jen na ném, aby zvolil vhodny
postup a jemu odpovidajici metody. Pokud postup ani metody nejsou diskriminacni, a jsou pii nich
chranény osobni udaje uchazecli, neni divod zaméstnavatele dale limitovat pravni Gpravou. Navic
zameéstnavatelé u kazdého obsazovaného mista voli rizné metody a postupy vybéru uchazecu,
a soucasn¢ se tyto metody a postupy v reakci na aktudlni situaci na trhu prace relativné rychle vyvijeji,
tudiz by z téchto diivodi byla jejich pravni uprava velmi obtizna.

Jako problematicky vyhodnotila autorka vztah ustanoveni ZP a ZamZ zakazujicich vyZadovat
od uchazecli (Ci tfetich osob) né€které informace. Jejich vztah je popsan jednak v podkapitole
»2.3.2.2. Informace, které zaméstnavatel pted vznikem pracovnépravniho vztahu smi pozadovat™ a pak
zejména v ,,5.3.4.1. Vzajemny vztah ustanoveni upravujicich minimalizaci udaji v pracovnépravnich

vztazich®.

113 & 24 z4kona ZamZ.

114 Tato povinnost se vztahuje pouze na zahrani¢ni zaméstnance, ktefi se dle ZamZ povaZzuji za cizince. Za né& se nepovazuji
ob¢ané Evropské unie a jejich rodinni piislusnici, rodinni p¥islusnici obéana CR podle § 3 odst. 3 ZamZ, obéané Norska,
Lichtenstejnska a Islandu, jejich rodinni p¥islusnici a dale ob&ané Svycarska a jejich rodinni pidslugnici.

Zdroj: FALTA, David. Zdkon o zaméstnanosti: online komentar. 1. vydani. Praha: C.H. Beck, 2019.

115 86 ZamZ.
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3. Vybér uchazeci

Vybér uchazect (pracovnikli, zaméstnancil) je jednou z persondlnich Ccinnosti, kterd
bezprostfedné navazuje na ziskavani uchazect. Procesem ziskévani uchazecii si organizace zajistuje
fadu zajemcit na obsazované misto, z nichZ musi vybrat toho pravdépodobné nevhodnéjiiho.''® Ukolem
vybéru uchazect je tedy vSechny uchazece posoudit a na zaklad¢ toho identifikovat a vybrat toho, ktery
ma nejen pozadované schopnosti a dovednosti, ale bude také oddany, motivovany, kterého bude prace
napliovat, ktery je dostate¢né flexibilni a ma rozvojovy potencial pro to, aby se piizplsobil vsem
oekdvanym zmé&ndm na pracovnim mist€, v tymu i v organizaci.!'” Idedlnim stavem v organizaci je
situace, kdy jsou vSechna pracovni mista obsazena vhodnymi jedinci, tedy situace, kdy dojde u vsech
pozic k naplnéni znamého hesla ,,spravny clovek na spravném misté* a zaroven kdy jsou ti jednotlivci
schopni spole¢né s ostatnimi vytvaiet zdravé mezilidské vztahy. Pravé takovy kolektiv umoziuje

dosahovat vysokého vykonu organizace a diky tomu i napliiovat jeji strategické cile.

Ackoli nékteré definice vybéru uchazecl jej popisuji jako jednostrannou zalezitost,
pfi niz je aktivni pouze organizace a uchaze¢ zlstava pasivni, je nutné pfipomenout, Ze v praxi
se jedna vzdy o proces oboustranny. To znamend, Ze nejen organizace si vybira své budouci
zaméstnance, ale i uchazeci si vybiraji své budouci zamé&stnavatele.!'® To z pravniho hlediska souvisi
svySe popsanou zasadou autonomie vule a také zdkazem nucenych praci a sluzeb
v €l. 9 LZPS. Ve vybéru zaméstnavatele jsou omezeni (nebo spise ovlivnéni) ti uchazeci, kteti pozadali
o zprostiedkovani zaméstnani Utadem prace, a jsou proto dobrovolné evidovani v evidenci uchaze&t
o zaméstnani podle ZamZ. Odmitnuti nastupu do tzv. vhodného zaméstnani'’® je jednim z divoda
vyrazeni z evidence uchazecl. To pro uchazeCe znamend, Ze si musi sami platit zdravotni pojiSténi
anejsou povazovani za osoby v hmotné nouzi, tudiz jim nemohou byt pfiznany davky pomoci v hmotné
nouzi. To je samoziejmé velkou motivaci vhodné zaméstnani pfijmout, ale prava vybrat si svého

zameéstnavatele je nikdo nezbavuje.

Vzhledem k aktualni situaci na trhu prace, kdy podle Ceského statistického ufadu nezaméstnanost
ve 4. &tvrtleti roku 2018 v Ceské republice klesla na 2,0 %', tedy na ipIn& nejniz$i hodnotu od vzniku

samostatné Ceské republiky, se role uchazeci pii vybéru stava aktivnéjsi a dlezitéjsi. Ziskavani a vybér

116 K ASPER, Helmut a Wolfgang MAYRHOFER, ed. Persondlni management, Fizeni, organizace. Praha: Linde, 2005.
ISBN 80-861-3157-2, s. 396.

117 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. Vyd. 4., rozs. a dopl. (dotisk). Praha:
Management Press, 2009. ISBN 978-80-7261-168-3, s. 166.

118 KOUBEK, Josef. ABC praktické personalistiky. Praha: Linde, 2000. ISBN 80-861-3125-4, s. 223.

119 Vhodné zaméstnani je definovano v § 20 ZamZ. Je jim, pokud ZamZ nestavi jinak takové zaméstnéani: které zaklada
povinnost odvadét pojistné na dichodové pojisténi a piispévek na statni politiku zaméstnanosti; jehoz délka pracovni doby
¢ini nejméné 80 % stanovené tydenni pracovni doby; které je sjednano na dobu neurcitou, nebo na dobu urcitou delsi nez 3
mésice a které odpovida zdravotni zptisobilosti fyzické osoby a pokud mozno jeji kvalifikaci, schopnostem, dosavadni délce
doby zaméstnani, moznosti ubytovani a dopravni dosazitelnosti zaméestnani.

120 7akladni charakteristiky ekonomického postaveni obyvatelstva ve véku 15 a vice let. Cesky statisticky ii7ad [online].
Dostupné z: https://vdb.czso.cz/vdbvo2/faces/cs/index.jsf?page=vystup-

objekt&z=T&f=TABULKA &skupld=426&katalog=30853&pvo=ZAMO01-C&pvo=ZAMO1-
C&u=v413__VUZEMI_ 97 19
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zaméstnanci se stavaji vysoce konkuren¢nimi, a je tudiz nutné, aby tyto procesy probihaly maximalné
efektivné, a aby pfi nich dokadzal zaméstnavatel zaujmout. Jak je jiz zminé€no vySe, kvalitni zptsob
provadéni personélnich ¢innosti ptispiva k dobrému jménu zameéstnavatele a je na n€j pohlizeno jako na

jednu z metod personalniho marketinku.

Uchaze¢i o zaméstndni obvykle odpovidaji na nékolik nabidek prace zéaroven a pii velmi
zdlouhavém vybérovém fizeni miize dojit k tomu, Ze jedinec nakonec nabidku na uzavieni
hned tu prvni. Toto vSak samoziejmé neni jediny divod, pro€ je potfeba maximalné zrychlit zminéné
persondalni Cinnosti. Kazdy den bez potiebného zaméstnance velmi Casto plisobi negativné jak na

oddéleni s obsazovanym mistem, tak i na celou organizaci.

Nevhodny vybeér, respektive jakakoli chyba, jez je pficinou nevhodného vybéru zaméstnancu,
prinasi celou fadu problémd. Disledkem nevhodného vybéru je obvykle ukonceni pracovnépravniho
vztahu. To s sebou nese naklady na propusténi a opétovné naklady na ziskavani, vybér, adaptaci
a vzdélavani nahradniho zaméstnance. Navic vyzkum Phillipse z roku 1990 ukazal, ze tyto pfimé
naklady tvoii jen 10—-15 % z celkové Castky, kterou je nutno vynalozit na ziskavani nahradnikd. Nejvyssi
naklady vznikaji v disledku neefektivnosti v dobé, kdy bylo pracovni misto neobsazeno (33 %)

121

a neefektivnosti nové piijatych zaméstnanct (32 %).”“" Dalsi problém muze piredstavovat zhorSeni

dobrého jména jak osoby, ktera pivodniho zaméstnance vybrala a piijala, tak i celé organizace.!'*

3.1. Postup p¥i vybéru uchazeciu o zaméstnani

Hned na uvod této podkapitoly je potieba zopakovat, ze pravni piedpisy neurcuji soukromym
osobam konkrétni zptisob, jak by mély jako zaméstnavatelé pti vybeéru uchazect postupovat. Zalezi jen
na vuli zaméstnavatele, zda volné pracovni misto pfimo nabidne konkrétni osobé na zakladé osobnich

kontaktti, zda vypiSe vybérové fizeni nebo bude postupovat jinak.

Zcelajina je situace ve sféfe vetejné spravy. Pracovni mista zaméstnanct vefejné spravy (statnich
zamé&stnanci a ufednikd izemni samospravy) mohou byt obsazovany, pokud zékon nestanovi jinak,
pouze na zakladé vybérovych fizeni. Pfedpoklady, prub¢eh, subjekty, vyjimky a dal§i podminky téchto
vybérovych fizeni jsou upraveny v zédkoné €. 234/2014 Sb., o statni sluzb¢ a zdkone ¢. 312/2002 Sb.,

o ufednicich tzemnich samospravnych celki a 0 zméné nékterych zakond.

Nejobvyklejsim zplisobem obsazovani volnych mist je vybérové fizeni. Proto se zbytek

podkapitoly bude vénovat pouze jemu. Je$té v minulém desetileti byly tendence proces vybéru

121 ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy. 13.vydani. Praha: Grada
Publishing, 2015. ISBN 978-80-247-5258-7, s. 304.

122 ST APAK, Cen&k Tim, Zden&k PANEK a Jan KOTOUS. Zaméstnanost a persondini iizeni. Praha: Univerzita Karlova v
Praze, Pravnicka fakulta, Edi¢ni stiedisko v nakl. IFEC, 2006. Scripta iuridica. ISBN 80-85889-76-5.
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sjednocovat, tedy najit jakysi idealni postup, ktery zajisti co nejvysSi Sance na vybrani idealniho
kandidata u vSech pozic. Ptipadn€é se vytvafely procesy pro urité skupiny pozic, naptiklad pro

manazerské, administrativni ¢i délnické.

Dnes se personalisté a dalsi osoby zabyvajici se vybérem snazi kazdé vybérové fizeni naopak
individualizovat. Vytvareni individudlniho postupu pro kazdou pracovni pozici mize zpoc¢atku zvySovat
naklady na obsazovani pracovnich mist. Vzhledem ke zvySovani efektivnosti vybéru, ke kterému
individualizaci dochézi, a v jeho dusledku ke snizovani fluktuace zaméstnancti, vSak dochazi ke snizeni
celkovych ndkladd vynaloZenych na ziskdvani, vybér, pfijiméni, adaptaci a ptipadné propousténi
obsazuje z vnitinich nebo vnéjsich zdrojl. V piipad€ obsazovani z vnitinich zdroji je proces podstatné
rychlejsi a jednodussi.'? Ostatni kritéria ovlivilujici postup jsou velmi podobna tém pro volbu metod
vybéru. Patfi mezi n¢ povaha obsazovaného mista, velikost organizace, zvyklosti dané organizace

a osob provadg&jicich vybér nebo obtiznost ziskani uchaze¢a.'?*

Jesté modernéjsim trendem je personalizace. Na rozdil od individualizace ale zatim z{stava spiSe
cilem, jehoz se organizace snazi dosahnout, nez béznou realitou. Persondlni cinnosti, kde je
personalizace zpravidla vyuzivana  jako prvni,  je vzdélavani zaméstnanci.
I ptesto vsak z prizkumu, ktery byl zvefejnén v ,,Learning Benchmark Report™ organizaci ,,Towards
Maturity* v listopadu 2016, vyplyva, ze zatimco 97 % dotazanych personalistl
a dalSich osob zabyvajicich se vzdélavanim chce zajistit personalizované vzd¢lavani, skuteéné se to
povedlo zatim jen 19 %.'* Na zakladé tohoto prizkumu lze predpokladat, Ze procentualni usp&snost
implementace personalizace do ziskavani a vybéru uchazecii bude aktualné jesté nizsi, nez zminénych
19 %. V praxi se personalizace projevuje odklonem od tradi¢niho pfistupu, pfi kterém se vychazelo
pouze z potieb organizace, a je stale vice prihlizeno také k potfebam, pranim a moznostem jednotlivych
uchazecli o zaméstnani. Néktera opatfeni je velmi snadné zavést. Mezi takové naptiklad patii moznost
uchazecu si zvolit, zda chtéji, aby pohovor probéhl osobné&, nebo zda preferuji video hovor. Stejné tak
neni slozité uchazecim nabidnout volbu zpiisobu komunikace na dalku. Nékdo preferuje email,
pripadné WhatsApp ¢i Messenger. Jini si mohou zvolit osobni hovory ¢i jiné zptisoby. Mezi ty metody
personalizace, které neni tak snadné zapojit, ale diky kterym se vyrazné zvySuje Sance ziskat kvalitni
uchazeCe, patfi nabidka pohovori, assessment center a dalSich vybérovych Cinnosti i o vikendu,

piipadné ve vSednich dnech pfed ¢&i po obvyklé pracovni dobg. '?° Diky této moznosti se okruh

123 HORVATHOVA, Petra, Jiti BLAHA a Andrea COPIKOVA. Rizeni lidskych zdrojii: nové trendy. Praha: Management
Press, 2016. ISBN 978-807-2614-301, s. 23.

124 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 4., r0z3. a dopl. vyd. Praha: Management Press,
2007. ISBN 978-80-7261-168-3, s. 163.

1252016-2017 Learning Benchmark Report: Unlocking Potential [online]. In: . London: Towards Maturity, 2016, November
2016, s. 95 [cit. 2019-07-01]. Dostupné z: https://www.towardsmaturity.org/elements/u ploads/Unlocking_Potential -
_Digital.pdf; s. 90.

126 HAAK, Tom. Personalisation and Customisation in Recruitment. In: Www.hrtrendinstitute.com [online]. 2019 [cit. 2019-
07-01]. Dostupné z: https://hrtrendinstitute.com/2019/06/17/personalisation-and-customisation-in-recruitment/.

29


https://www.towardsmaturity.org/elements/u%20ploads/Unlocking_Potential_-_Digital.pdf
https://www.towardsmaturity.org/elements/u%20ploads/Unlocking_Potential_-_Digital.pdf

ptipadnych uchazect rozsifuje o jiz zaméstnané osoby, mezi kterymi muize byt spousta talentti. To je
velky benefit zejména v dobé, kdy je tak nizkd mira nezaméstnanosti, ktera v souéasné dobé v Ceské

republice panuje.

Jak je popsano vySe, proces vybéru ma byt vzdy individualizovan, a to jak vzhledem
k obsazovanému mistu, tak k samotnym uchazectim. I pfesto je kazdopadné velmi vhodné, Ze literatura
popisuje obvykly postup. Ten ddva osobam pfipravujicim vybérova fizeni zéklad, od néhoz se mohou

odchylovat tak, aby dos4hli maximéalni mozné individualizace.

Standardni proces vybéru ma podobu dvoukolového az tiikolového vybérového fizeni. Zufan
doporucuje dvoukolové vyberové fizeni pro pozice vykonnych pracovniki a tfikolové pro manazerské
pozice, specialisty podilejici se na Fizeni organizaci, obchodni zéastupce a dalsi kli¢ové pracovniky.'?’
Obecné lze tici, ze ¢im dulezitéjsi pozice je obsazovana, tim vice kol ma vybérové fizeni. Pokud je

pozice obsazovana z vnitfnich zdrojl, je mozné nékteré kolo vynechat.

Prvnim kolem je pfedvybér, ktery je nckdy oznaCovan také jako administrativni kolo.
To proto, ze zakladni metodou vyuzivanou v této fazi je hodnoceni zaslanych dokumentii (osobnich
dotaznikl, Zivotopisli, motiva¢nich dopisti a dalsich), které uchaze¢ predlozil. Cilem predvybéru je
provést prvotni vybér wuchaze¢i. Na =zakladé vysledk jsou uchaze¢i rozdéleni
do tii skupin: velmi vhodni, vhodni a nevhodni. Velmi vhodni uchaze¢i jsou pozvani
do druhého kola vybérového fizeni. Vhodni jsou do dalsiho kola pozvani pouze pokud se pocet téch
velmi vhodnych jevi jako nedostacujici. Idealni pocet uchazect zpravidla byva mezi péti az deseti, ale
vzhledem k okolnostem to mtize byt i vice nebo méné. Nevhodni uchazeci jsou odmitnuti a veskeré

dokumenty s jejich osobnimi udaji musi byt zlikvidovany nebo anonymizovany.'*®

Ve druhém kole dvoukolového fizeni probihaji nejCastéji vyberové pohovory s uchazecem na
jedné stran& a nadiizenym pracovniho mista, vy$§im manaZerem a personalistou na stran& druhé.'®
V ptipadé tiikolového fizeni jsou ve druhém kole realizovany riizné metody vybéru, které jsou popsany
v podkapitole ,,3.3. Metody vybéru uchazect®. Jejich cilem je ovéfit veSkeré pozadované znalosti,
dovednosti a schopnosti uchazecli. Na zdklad¢ téchto informaci organizace vybere dva az tfi

nejvhodné;jsi kandidaty, kteti postoupi do tetiho kola.

Ve tietim kole dochazi k vybéru nejlepsiho uchazece. Posledni dva az tii uchazeci jsou pozvani
na vybérovy pohovor s vrcholovym manazerem, pfimym nadfizenym pracovniho mista a personalistou.

Cilem tohoto rozhovoru je zhodnotit predchozi kola fizeni a ziskat informace o motivaci uchazeci. Dale

127 7UFAN, Jan. Moderni personalistika ve sluzbach. Praha: Wolters Kluwer, 2012. ISBN 978-80-7357-947-0, str. 61.

122 HORVATHOVA, Petra, Jiti BLAHA a Andrea COPIKOVA. Rizeni lidskych zdrojii: nové trendy. Praha: Management
Press, 2016. ISBN 978-807-2614-301., s. 24

129 7UFAN, Jan. Moderni personalistika ve sluzbdch. Praha: Wolters Kluwer, 2012. ISBN 978-80-7357-947-0, s. 61.
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organizace informuje uchazece o cilech a tikolech obsazovaného pracovniho mista a snazi se zjistit jejich

reakei.!?

Poslednim ukolem zavérecnych kol (druhého u dvojkolového a tretiho u tfikolového fizeni) je
zjistovani praktickych otdzek, jakymi je doba, kdy by v ptfipad€é uspéchu mohl uchaze¢ nastoupit
a podminky zaméstnavani, mezi které patii napiiklad podminky pracovni smlouvy, odménovani,

dovolena, vypovédni doba, rozvrzeni tydenni pracovni doby a jiné atributy pracovnépravniho vztahu.'!

Poté uz prichdzi na fadu samotné rozhodnuti o pfijeti uchazece, ktery nejlépe naplituje stanovena
kritéria. Jakmile je rozhodnuto, ozndmi spolecnost rozhodnuti zvolenému uchazeci. Idedlné¢ ma byt
rozhodnuti sdéleno nejprve ustné a bez zbytecného odkladu by méla byt dorucena nabidka zaméstnani

také pisemné. 132

Povinnost informovat netspé$né uchazece o tom, Ze byl vybran nékdo jiny, neni
zakonem upravena. I pfesto je vZdy velmi vhodné tak ucinit, a to nejen s ohledem na HR marketink.

Obecné je to vnimano jako zakladni slusnost.

V praxi muze dojit k sitvaci, kdy zadny zuchazecl nevyhovuje pozadovanym Kkritériim.
V takovém pripade, ale dokonce i v pfipadé, kdy n€ktery zuchazecl splhuje vSechny vytyCené
predpoklady, nema organizace povinnost s nékterym z uchazecii uzavftit pracovnépravni vztah. Jedinou
povinnosti organizace, jez nema v umyslu danému uchazeci nabidnout praci, je nezahajovat, piipadné
nepokracovat v jednani o uzavieni pracovni smlouvy. V opa¢ném piipadé by doslo k naplnéni skutkové
podstaty predsmluvni odpovédnosti podle § 1728 odst. 1 OZ a nepoctivé jednajici organizaci by vznikla

povinnost nahradit Gjmu.

Vyse popsany standardni postup je oznaCovan jako vyfazovaci. Uchazec, jehoz vysledky
v jednom kole nejsou uspokojivé, jiz do dalsiho kola nepostupuje a je odmitnut. Tento postup je Casove
i financné€ vyhodny, a zaroven je diky mensimu mnozstvi uchazect v poslednich kolech mozné provadét

jednotlivé vybérové metody dikladngji.'s

Koubek doporucuje zvolit druhy mozny zpisob postupu, a to kompenzacni. Pfi tomto postupu
nejsou uchazeci odmitani po kazdém kole, ale az po provedeni vSech vybranych metod vybéru.
Vybérové fizeni tedy nemusi byt roz€lenéno na jednotliva kola. Diky tomu mohou uchazeci
kompenzovat neuspokojivé vysledky jedné metody vynikajicimi vysledky metody jiné. Takovy postup
umoziuje vyuZzit vSechny moznosti posouzeni vSech uchazect, a v disledku toho je i spravedlivéjsi.
Naptiklad u programatori by v piipadé vyrazovaciho postupu mohlo uz pii predvybéru dojit k vylouceni
uchazect jen kvuli tomu, Ze nemaji ptislusné vzdélani. Pfitom by takovi uchazeci mohli byt v praxi diky

samostudiu ¢i zkuSenostem, které nemohou formalné prokazat, mnohem schopnéjsi nez absolventi

130 ZUFAN, Jan. Moderni personalistika ve sluzbach. Praha: Wolters Kluwer, 2012. ISBN 978-80-7357-947-0, s. 62.

131 ZUFAN, Jan. Moderni personalistika ve sluzbach. Praha: Wolters Kluwer, 2012. ISBN 978-80-7357-947-0, s. 62-63.
1322 HORVATHOVA, Petra, Jiti BLAHA a Andrea COPIKOVA. Rizeni lidskych zdrojii: nové trendy. Praha: Management
Press, 2016. ISBN 978-807-2614-301, s. 25.

133 KOUBEK, Josef. ABC praktické personalistiky. Praha: Linde, 2000. ISBN 80-861-3125-4, s. 229.
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ptislusného oboru. Proto je vzdy vhodné konkrétniho pracovnika vybirat na zakladé vysledki nékolika

metod.'?*

3.2. Kritéria vybéru uchazeci

Vybérem uchazeci se rozumi proces, pfi kterém se hodnoti zpasobilost uchazece vykonavat
praci na konkrétnim volném misté. ,,Je tedy nutné specifikovat kritéria, kterda budou pri tomto hodnoceni
pouczita (...) a najit a zvolit metody, které by co nejobjektivnéji prokdzaly, do jaké miry uchazec zvolenym
kritéritm vyhovuje.“'* Vybér na zakladé stanovenych kritérii zajist'uje oproti intuitivnim rozhodnutim

o vhodnosti pro pfijeti vys$si spravedlnost a uspésnost vybéru.

Jak je popsano jiz v prvni kapitole, vychozim bodem pro urceni kritérii vybéru uchazect jsou
pozadavky na zaméstnance. Plyne to ztoho, Ze proces vybéru je vlastné posuzovanim
a srovnavanim pozadavkil na zamé&stnance se zjisténymi nebo tvrzenymi charakteristikami uchazece.
Tento proces neni viibec jednoduchy, protoze vétsina téchto charakteristik neni zcela zméfitelna. Vybér
navic komplikuje obtiznost ziskani objektivnich a pfesnych informaci o uchazecich, na zaklad¢ kterych
by organizace mohla posoudit soulad téchto informaci s pozadavky na zamé&stnance (potazmo posoudit

zpusobilost uchaze&e vykonavat praci na obsazované pracovni pozici).'3¢

Organizace je pri specifikovani kritérii omezena § 30 odst. 1 ZP. Ten umoziuje
pii vybéru uchazecu brat v ivahu pouze kritéria, ktera se vztahuji k budoucimu vykonu prace. Témi
konkrétng jsou: hledisko kvalifikace, nezbytné pozadavky pro vykon prace a zvlastni schopnosti.'?’
Rozhodovani zaméstnavatele mohou dale omezit zvlastni predpisy. Ty jsou vice rozebrany
v podkapitole ,,2.3.2.1. Kritéria a postup pti vybeéru zaméstnanct“. Kritéria musi byt také vymezena

v souladu se zasadou rovného zachazeni a zakazu diskriminace. Podrobnéji se touto zadsadou zabyva

tato prace v kapitole ,,4. Rovné zachazeni a zdkaz diskriminace®.

Kritéria by méla byt roztfidéna na nezbytna, vitand a okrajova. Idealni je samoziejmé ziskat
zamestnance, ktery splituje kritéria vSechna. Toho vSak neni vzdy, a to zvlasté v obdobi nizké
nezamestnanosti, mozné dosahnout. V takovém piipad¢ si musi organizace stanovit, ktera kritéria jsou

ta nezbytna.'?*

134 KOUBEK, Josef. ABC praktické personalistiky. Praha: Linde, 2000. ISBN 80-861-3125-4, s. 230.

135 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. Vyd. 4., rozs. a dopl. Praha: Management Press,
2009. ISBN 978-80-7261-168-3, s. 166.

136 KOUBEK, Josef. ABC praktické personalistiky. Praha: Linde, 2000. ISBN 80-861-3125-4, s. 223.

137°§ 30 odst. 1 ZP.

138 Zde je nutno dodat, Ze takovyto stupek v pozadavcich na zaméstnance/kritériich vybéru by mél byt az tim nejkrajné&jsim
feSenim. Armstrong (2015) popisuje kroky, které by takovému ustupku mély vzdy predchazet. Jsou jimi: ujisténi se, Ze
organizace vyuzila viechny zdroje uchaze¢l; snaha o zvySeni atraktivity inzerati; ujisténi se, Ze pozadavky nejsou nesmyslné
vysoké; posouzeni varianty ptetvofeni pracovni pozice.
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Jest¢ v nedavné minulosti byly na prvni misto pii hodnoceni kandidatt stavény znalosti
a zkuSenosti. Jednim z divodl uptednostiiovani téchto kritérii také mohlo byt, ze hodnoceni znalosti
a zkuSenosti je mnohem jednodussi, nez hodnoceni schopnosti a vhodnosti pro organizaci. Ackoli to
neni mozné Uplné zobecniovat a bezpochyby jsou i dnes pracovni mista, kde znalosti a zkuSenosti jsou
zaméstnanci, ktera se promitd v jejich schopnostech a vhodnosti pro organizaci. Toto potvrzuje
mezindrodni studie s ndzvem ,,Tomorrow’s Most Wanted* provedend spolecnosti Hyper Island v roce

139

2013. V ramci této studie Hyper Island oslovila vice jak 500 respondentti’”” zejména z technologického

pramyslu s cilem zjistit, jakym vyzvam budou organizace v pfistich letech celit, a které kvality jejich
zameéstnanci jim pomohou tyto vyzvy uspésné zvladnout. Ackoli by se u technologickych spolecnosti
dalo ocekavat, Ze budou jako kli¢ové kvality nejcastéji oznacovat znalosti a dovednosti, vysledky studie
ukazuji, ze tomu tak neni. Celych 78 % respondentti odpovédelo, Ze tou nejdulezitéjsi kvalitou, jez jim
pomiize nejlépe zvladnout naro¢né ukoly, které organizace &ekaji, je pravé osobnost uchazedi.!'*
Druhou nej¢astéjsi odpovédi se stala schopnost pracovat v souladu s organizacni kulturou, tu oznacilo

142

53 % respondentt.'*! ZkuSenosti a dovednosti'#? se umistily az na tfetim misté s pouhymi 39 %.'43

Dtvodi, pro¢ k tomuto obratu dochézi, je nckolik. Za nejdilezitéjsi je povazovan ten, Ze
znalosti a dovednosti jsou kvalitami, na kterych miize a m¢l by zameéstnanec cely zivot pracovat. Navic
je dnes technologicky pokrok natolik rychly, Zze dovednosti pozadované pii vybéru zaméstnanci se

mohou stat velmi brzy jiz nedostatecné.

Proto mtze byt v praxi jako vhodny kandidat oznacena flexibilni osoba, ktera se dokaze
ztotoznit s organizacni kulturou, dobie zapadne do kolektivu a ma zajem se cely profesni Zivot vzdelavat
i presto, ze jeji znalosti ¢i zkuSenosti nejsou v dany okamzik dostatecné. Toto je ale vzdy potieba

posoudit individualné.

Na to je nutné reagovat pii volbé metod vybéru uchazecl. Velmi vhodnou metodou pro
posouzeni osobnosti uchaze¢li je naptiklad gamifikované assessment centre. Vice je popsano

v nasledujici podkapitole.

139 Polovina z nich byly osoby ve vedoucich pozicich.

140 Nejzadangj$imi osobnimi kvalitami podle studie jsou tah na branku, kreativita a otevienost. V origindle autofi uZivaji
terminy ,,drive”, ,,creativity” a ,,open-mindedness*.

141V originale autofi uzivaji termin ,,cultural alignment*.

142V originale autofi uzivaji termin ,,skill-set*.

143 Tomorrow’s Most Wanted. Www.hyperisland.com [online]. 1.4.2014 [cit. 2019-06-24]. Dostupné z:
https://www.hyperisland.com/community/news/hyper-island-executive-study.

33



3.3. Metody vybéru uchazeci

V literatui'e 1 praxi je mozné se setkat s fadou metod, jejichz cilem je posoudit uchazece. Je
velmi dulezit¢é si uvédomit, ze , neexistuje zZddna metoda vybéru pracovniku, kterd
by naprosto spolehlivé uméla vybrat toho skutecné nejlepsiho a zarucila, ze vybrany jedinec bude
stoprocentné plnit ukoly pracovniho mista a vykazovat pracovni chovani, jaké pracovni misto, pracovni
skupina a organizace vyZaduji. “'** Pro zvyseni piesnosti a spolehlivosti celého procesu vybéru se proto
kombinuje vice metod. Nékteré metody jsou pouzivany témeétr pokazdé (jako napiiklad analyza
zivotopisu nebo pfijimaci pohovor), jiné se pouzivaji hlavné pro zjisténi a ovéfeni specialnich

piedpokladii (jako napiiklad n&jaké testy).'*

Jak bylo jiz fec¢eno v kapitole ,,2.3.2.1. Kritéria a postup pii vybéru uchazeci ZP, ani jiny
pravni piedpis nevyjmenovava konkrétni pfipustné metody vybéru uchazecd. Jejich vybér je plné
v kompetenci zaméstnavatele. Zakladnim limitem vsak je, Zze zaméstnavatelé mohou vybrané metody
pouzivat pouze k posuzovani uchazect na zakladé kritérii, které se vztahuji k budoucimu vykonu prace.
Ty jsou vyjmenovany v § 30 odst. 1 ZP a jsou jimi kvalifikace, nezbytné pozadavky a zvlastni

schopnosti.'46

Volba metody, ¢i obvykleji kombinace metod zavisi na:
e povaze obsazovaného mista a urovni kvalifikovanosti prace na ném;
e zameéfeni a velikosti organizace;

e mnozstvi prostfedkt, které ma organizace k dispozici a které je ochotna
do vybéru investovat (nékteré metody jsou pomérné drahé, jako naptiklad

assessment centre nebo testy);
e mnozstvi uchazecu;
e obtiznosti ziskani uchazecu;

o zvyklostech dané organizace a orientace vedouciho persondlniho utvaru
(personalisté s psychologickym vzdélanim obvykle preferuji psychologické metody
vybéru, personalisté s ekonomickym nebo technickym vzdélanim spise metody

zaloZené na prokazatelnych faktech, praktickych ukazkach prace apod.) atd.'¥’

144 STYBLO, Jifi, Jan URBAN a Margerita VYSOKAJOVA. Personalistika: vyklad je zpracovén k pravnimu stavu ke dni
1.1.2011. 4. vyd. Praha: Wolters Kluwer, 2011. ISBN 978-80-7357-627-1, s. 118.
145 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 4., roz3. a dopl. vyd. Praha: Management Press,

2007. ISBN 978-80-7261-168-3, s. 163.
146 § 30 odst. 1 ZP.

14T KOUBEK, Josef. ABC praktické personalistiky. Praha: Linde, 2000. ISBN 80-861-3125-4, s. 228.

34



Armstrong jako takzvané ,klasické trio metod* oznacuje:

1.

Dotazniky (a jiné dokumenty, vCetné Zivotopist)

2. Vybérové pohovory

3. Reference (v&etn& posudkil o pracovni ¢innosti)'*®

Vedle téchto klasickych metod se vyuzivaji i dal$i metody, které jiz dnes mizeme také oznacit

za tradiéni:

Vybérove testy (testy inteligence, osobnosti, schopnosti, pracovni zpiisobilosti)

Vybérové testy v kombinaci se strukturovanym vybérovym pohovorem se
u vetSiny obsazovanych pozic ukazuji jako nejvhodnéjsi vybérové metody. Jejich
nejveétsi vyhodou je ziskani spolehlivych informaci, a to také o osobnosti

uchazede.'®
Assessment centra

Assessment centra jsou oblibenou metodou zejm. pro obsazovani
manazerskych mist. Provadi se v celé skupiné uchazecii, kterym jsou ukladany
rtzné ulohy a predstavovany modelové situace, pfi jejichZ plnéni a feSeni nékolik
hodnotitelti nebo pozorovateltl sleduje a vyhodnocuje chovani uchazec¢t. Cilem je
predpovédét budouci chovani na obsazovaném pracovnim misté a zjistit
individualni pracovni ptedpoklady (schopnost organizovat praci, analyzovat a feSit
problémy, stanovovat priority, ovliviiovat ostatni, schopnost spoluprace atd.).
V tom spociva ta nejvetsi vyhoda assessment center. Umoziiuji ziskavat informace
o tzv. soft skills, které, jak bylo popsano vySe, nabyvaji na vyznamu, ale jejich
zjistovani je velmi problematické. Hlavni nevyhoda spociva v ¢asové i financni

naro¢nosti.'*°

V poslednich letech, zatim pievazné v zahrani¢i, dochdzi k tzn. gamifikaci
mnoha personalnich ¢innosti, a to v€etn¢ vybeéru uchazecl. Nejcastéji je vyuzivana
pravé v pribéhu assessment center. Smyslem gamifikace je vyuzit specialné
vyvinuté pocitatové hry, jejichz primarnim tkolem neni zabavit uchazece, ale

ziskat informace o jejich charakteru, strategickém mysleni, postiehu, schopnosti

148 ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy. 13.vydéani. Praha: Grada
Publishing, 2015. ISBN 978-80-247-5258-7, s. 283.

149 ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy. 13.vydani. Praha: Grada
Publishing, 2015. ISBN 978-80-247-5258-7, s. 288-291.

150 ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy. 13.vydani. Praha: Grada
Publishing, 2015. ISBN 978-80-247-5258-7, s. 291-292.

STYBLO, Jiii, Jan URBAN a Margerita VYSOKAJOVA. Personalistika: vyklad je zpracovéin k pravnimu stavu ke dni
1.1.2011. 4. vyd. Praha: Wolters Kluwer, 2011. ISBN 978-80-7357-627-1, s. 131.
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reagovat na zmény, pracovat pod stresem, schopnosti se rozhodovat a dalSich
schopnostech. Jednou z vyhod je, Ze uchaze¢ v zapalu pro hru mize zapomenout,
ze je hodnocen a odkryt své skutecné vlastnosti. Do urcité miry se také snizuje
riziko subjektivniho hodnoceni pozorovatelti. Dalsi vyhodou gamifikace je také
zvySovani renomé zameéstnavatele jakozto moderni organizace, ktera se
prizptisobuje dobé a da se predpokladat, ze pokud je zaméstnavatel ochoten
a schopen takto modernizovat vybérové fizeni, bude inovativni i v dalSich

oblastech.'!
Zameéstnavani na zkouSku

Literatura'> i vyzkumy validity vyb&rovych metod'>® povazuji tuto metodu za

tu vibec nejefektivnéjsi. Jest€ nedavno vSak nebylo jisté, zda takové zaméstnani
nenapliuje znaky nelegalni prace, a inspektorat prace za zaméstnavani na zkousku
dokonce ud&loval pokuty. Nejvyssi spravni soud CR (dale jen ,NSS*) se viak ve svém
rozhodnuti sp. zn. 3 Ads 111/2013 ze dne 30. cervence 2014 touto otazkou zabyval,

a dospél k zavéru, Ze u zaméstnavani na zkousku neni naplnén znak soustavnosti (ktery

je znakem nelegalni prace) a ulozil inspektoratim prace, aby se pii svych kontrolach

zabyvaly pravé i soustavnosti. NSS dale konstatoval, ze ,,postihovat takovou cinnost

jako melegadlni praci by odporovalo pravu zaméstnavatele na vybér zaméstnance

zaméstnance'*.

i hospodarskym zajmiim zaméstnavateli, kterée ve svém dusledku dopadaji i na

< 154

Zdaleka o vSech metodach nelze fici, ze jsou vhodné. Mezi ty nevhodné patii naptiklad:

Astrologie

2. Grafologie

Smyslem vSech vybérovych metod je ziskat co nejvice informaci o uchazecich, aby se

zameéstnavatel mohl rozhodnout, ktery z nich je ten nejvhodnéjsi. Veskeré takto ziskané informace

tykajici se uchaze&l jsou osobnimi udaji'>>. Zamé&stnavatel je tudiz povinen je zpracovavat v souladu

s pravni upravou tykajici se ochrany osobnich tdaji'*. Zakladni povinnosti zaméstnavatele pii vybéru

uchazect z pohledu ochrany osobnich dat jsou popsany v podkapitole ,,5.4. Povinnosti zaméstnavatele

N4

pfi vybéru uchazect z pohledu GDPR®. Mezi ty uplné nejdilezitéjsi patii povinnost poskytnout jesté

151 KONSTANTINA, Georgiou, Gouras ATHANASIOS a Nikolaou IOANNIS. Gamification in employee selection: The
development of a gamified assessment. International Journal of Selection and Assessment. Wiley, 2019, , 13. DOIL:

10.1111/ijsa.12240.

152 Napt. MERTLOVA, Libuse. Rizeni lidskych zdrojii a lidského kapitalu firmy. Brmo: Akademické nakladatelstvi CERM,
2014. ISBN 978-80-7204-907-3, s. 54.

153 O tomto vyzkumu vice v podkapitole ,,1.1.3. Zkoumani referenci.

154 Rozhodnuti Nejvyssiho spravniho soudu CR, sp. zn. 3 Ads 111/2013 ze dne 30. dervence 2014.

155 Definice je obsazena v podkapitole ,,5.2.1 Osobni udaj*.

156 Ta je komplexné popsana v kapitole ,,5.0chrana osobnich tdajii pti vybéru uchazec o zaméstnéni*.
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pred ziskavanim osobnich udaji informace o jejich zpracovani; zpracovavat pouze nezbytné osobni
udaje, a to pouze k naplnéni ucelu vybérového fizeni (pfip. jinému ucelu); zpracovavat osobni tdaje na
zéklad& platného pravniho titulu'>’ a ofekdvanym zplsobem; chranit osobni udaje a po skonceni
vybérového fizeni bezodkladné zlikvidovat ¢i anonymizovat osobni udaje vSech neuspésnych kandidati
(pokud zaméstnavatel neziskal souhlas uchazece s dals$im uchovanim osobnich tdaja

¢i ho neopraviiuje jiny pravni titul'®).

Zpuisob provadéni jednotlivych vybérovych metod také nesmi mit diskriminaéni charakter.'>
To v praxi znamena, Ze realizovani metod vybéru uchazect nesmi smétovat k pfimému nebo neptimému
znevyhodnéni jednoho nebo vice uchazecl ve srovnani s jinymi uchazeci, a to zné&jakého
z diskriminacnich d@vodd. Velmi Castym nastrojem diskriminace, ktery zaméstnavatelé¢ v prub&hu
provadéni metod vybéru vyuzivaji, je pokladani otazek, které se tykaji skuteCnosti, jez jsou
diskrimina¢nimi kritérii. Proto nékteré pravni piedpisy vyjmenovavaji informace, které zaméstnavatelé
nesmi pii vybéru uchaze¢li vyzadovat. Vice o nich je popsano v podkapitole ,,4.2.3. VyZadovani

nadbytecnych informaci‘.

V dalsi podkapitolach je popsano tzv. klasické trio vybérovych metod.

3.3.1. Zkoumani dotazniki a jinych dokumenti, véetné Zivotopisi

3.3.1.1. Zkoumani osobniho dotazniku

Osobni dotaznik je vyuzivan predev§im ve vétSich organizacich, ale Koubek jej doporucuje
pouZivat univerzalng.'® V souladu s trendem individualizace vyb&rového fizeni, ktery je popsan
v podkapitole ,,3.1. Postup ptfi vybéru uchazecd®, je vhodné nepouzivat obecné dotazniky, ale

vypracovat specialn€ pro danou organizaci i pozici dotaznik specialni.

Literatura popisuje dvé zakladni formy dotaznikti. Prvni formou je jednoduchy dotaznik. Ten je
vyuzivan spiSe pfi obsazovani fadovych pracovnich mist, typicky u manualnich ¢i administrativnich.
Tou druhou formou, ktera se pouziva pii obsazovani pracovnich mist manazerd a vysoce

kvalifikovanych specialistli je tzv. otevieny dotaznik.

157 Pravni tituly jsou pro réizné ucely zpracovani jiné. V podkapitole ,,5.3.1.1.1.“ jsou popséany pravni tituly uzivané obecng
pii vybéru uchazect, v ,,5.3.1.1.2* uzivané pro delsi uchovani zivotopisti (ptip. dalSich dokladi) po skonceni vybérového
fizeni, v ,,5.3.1.1.3“ uzivané pfi vybéru uchazecu personalnimi agenturami, v ,,5.3.1.1.4% pravni titul uzivany pfi vybéru
zaméstnancl vefejné spravy, v ,,5.3.1.1.5“ pravni titul pro zpracovani osobnich tdaju spadajicich do zvlastni kategorie
osobnich udaja, v ,,5.3.1.1.6 pravni titul uzivany pro zpracovani osobnich udaji ziskanych ze socialnich sitia v ,,5.3.1.1.7
uzivany pro zpracovani osobnich tidaju ziskanych z testii nebo od byvalych zaméstnavatelti.

158 Vice viz ,,5.3.1.2. Pravni tituly uzivané pro delsi uchovani Zivotopisi (ptip. dalSich dokladi) po skon&eni vybérového
fizeni®).

159 Vice viz,,4.2.  Rovné zachazeni a zdkaz diskriminace pfi vybéru uchaze&t*.

160 KOUBEK, Josef. ABC praktické personalistiky. Praha: Linde, 2000. ISBN 80-861-3125-4, s. 230.
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Ob¢ formy maji tfi Casti, prvni a zaveérecna je zpravidla stejna. Cilem prvni Casti je ziskat
takzvana ,tvrda data“. Tvrdymi daty jsou mysSleny zakladni zivotopisné udaje, informace
o dosazeném vzdélani, absolvovanych odbornych kurzech, Skolenich a dalSi informace, napf.
o jazykovych a jinych specifickych znalostech, fidicském prukazu aj. Ve tfeti casti uvadéji uchazeci
reference, termin mozného nastupu, podpis a datum.

P4

Ve druhé ¢asti se obé formy zasadné odlisuji. V jednoduchém dotazniku uvadéji uchazeci pouze

holé fakta napt. o pfedchozich zaméstnanich a jinych pracovnich zkuSenostech.

Oproti tomu v otevieném dotazniku se uchazeci detailnéji rozepisuji o nékterych skute¢nostech,
napiiklad o jejich dosavadni kariéte, sou¢asném pracovnim zatazeni, zahrani¢nich zkusenostech, jejich
silnych a slabych strankach, pfinosu, ktery podle jejich ndzoru bude mit jejich vstup do organizace,
predstavach jejich budouci kariéry v ur€itém ¢asovém horizontu nebo o pracovnich schopnostech, na
jejichz rozvoji by se chtéli zaméfit aj.'®!

Nejvétsi vyhodou této metody je snadné srovnani zakladnich udaji o uchazecich
a finan¢ni nenaroc¢nost. Vyplnény dotaznik je také velmi vhodnym podkladem pro pohovor. Vyhovuje
zejména introvertnéjSim uchazecim, ktefi byvaji pii osobnim pohovoru nervozni, protoze si mohou své
odpovédi v klidu pfipravit. Pii nasledujicim pohovoru se detailnéji probiraji odpovédi a odstraiuji

nejasnosti.

Nevyhody jsou naopak spatfovany v neosobnosti metody a nemoznosti rozpoznat vykonnost ¢i

motivace uchazede'®

Ackoli se na zkoumani dotaznik, jak je popsano vyse a v nasledujicich kapitolach, samoziejmée
vztahuje antidiskriminacni pravni uprava, v praxi k diskriminaci dochazi pomérné ¢asto. Z prazkumu,
ktery v letech 2007 a 2008 provadélo sdruzeni Ekologicky pravni servis (dnes Frank Bold Society),
vyplynulo, Ze ze 14 dotazniki, které obchodni fetézce jakoZto zaméstnavatelé piedlozily svym
uchazeclim, 6 mélo diskriminacni charakter. Nejcastejsi diskriminacni otazky smétovaly na pocet a vék
déti a rodinny stav. Objevovaly se také otazky na ndrodnost, jméno a zaméstnavatele manzela ¢i

téhotenstvi.'®?

161 KOUBEK, Josef. ABC praktické personalistiky. Praha: Linde, 2000. ISBN 80-861-3125-4, s. 230-231.
KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4., roz§. a dopl. vyd. Praha: Management Press,

2007. ISBN 978-80-7261-168-3.

12K OUBEK, Josef. ABC praktické personalistiky. Praha: Linde, 2000. ISBN 80-861-3125-4, s. 231.

19 KOUKALOVA, Jana. DISKRIMINACE A PORUSOVANI PRAV ZAMESTNANCU OBCHODNIMI RETEZCI V CESKE
REPUBLICE: Analyza programu GARDE obcanského sdruzeni Ekologicky pravni servis [online]. Brno: Ekologicky pravni
servis, 2015 [cit. 2019-08-17]. ISBN 978-80-86544—11-3. Dostupné z:

https:/frankbold.org/sites/default/files/publikace/eps-diskriminace-retezce.pdf; s. 8.
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3.3.1.2. Zkoumani Zivotopisu

V dne$ni dobé je témét nemyslitelné, aby vybér zaméstnanci byl zahajen jinak nez uvodni
selekci potencidlnich uchazect na zakladé zkoumani Zivotopist. Jednd se tedy o velmi univerzalni
a Casto vyuzivanou metodu, a to jak pfi predvybéru, tak pfi samotném vybéru nejvhodnéjsiho

uchazege.'®*

Nejdulezitéjsi informace, jez personalist¢t a dalSi osoby, které vybiraji uchazece,
ze zivotopisi ziskavaji, se tykaji dosavadniho vzdélani a pracovnich zkuSenosti. Zkoumani zivotopisu
ale prozrazuje o uchaze¢i mnohem vice. Uz samotna grafickd podpora a logické strukturovani vypovida
o0 osobnosti uchazece. Dalsimi indikatory urcitych vlastnosti miize byt to, zda uchaze¢ dokoncil zahdjené
studium ¢i zda maji jeho pracovni zmény kontinuitu a vzestupnou tendenci. Vzestupnou tendenci je
mysleno zejména rozSifovani odpoveédnosti a pravomoci ¢i povySeni uchazeCe. Dale mlze Zivotopis
upozornovat na n¢ktera rizika, a to predevsim pracovni nestabilitu uchazece. Pokud Zivotopis vykazuje
takové znaky, je vhodné se pii pohovoru zaméfit na divody zmeén ¢i ukonceni pracovnépravnich vztahti
k neobvyklému datu. Dalsimi indikatory rizik jsou nepravdivé ¢i zavadgjici informace, nevysvétlené

mezery mezi jednotlivymi zamé&stnanimi aj.!s

Cilem zkoumani zivotopist je posoudit, zda uchazeci spliuji zakladni pozadavky pro vykon
prace a zda by tedy méli byt pozvani do dalsich kol vybérového tizeni, obvykle na pohovor. Zaroven,

jak uz bylo naznadeno, je hodnoceni Zivotopisu idealni piipravou na nadchézejici pohovor.!6

Neékteii autofi, jako napf. Koubek'?’, ,strukturovanym Zivotopisem* mini Zivotopis, jehoZ
strukturu stanovila pfedem organizace. Autorka se domniva, Ze by poté dotazniky ztracely svlij vyznam
a piiklani se k ndzoru Vysokajové, Ze strukturovanym Zivotopisem je myslen takovy, jenz je rozdélen
do n¢kolika zakladnich blokil, mezi které patii osobni udaje (jméno, ptijmeni, titul, bydliste, kontakt),
prehled vzdélani, pracovni zkuSenosti (chronologicky sefazené s uvedenim byvalého zaméstnavatele,

naplné& prace, odpovédnosti a ptipadnych Gspécht) a dalsich znalosti, dovednosti a schopnosti.'®®

Nekteri zaméstnavatelé pozaduji soucasné se zaslanim Zivotopisu zaslat také motivacni dopis,
ve kterém uchazeCi popiSi svou motivaci a diivody, pro¢ by na danou pozici méli byt vybrani zrovna

oni.

164 STYBLO, Ji, Jan URBAN a Margerita VYSOKAJOVA. Personalistika: vyklad je zpracovén k pravnimu stavu ke dni
1.1.2011. 4. vyd. Praha: Wolters Kluwer, 2011. ISBN 978-80-7357-627-1, s. 118.

165 STYBLO, Jifi, Jan URBAN a Margerita VYSOKAJOVA. Personalistika: vyklad je zpracovén k pravnimu stavu ke dni
1.1.2011. 4. vyd. Praha: Wolters Kluwer, 2011. ISBN 978-80-7357-627-1, s. 118.

KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: ziklady moderni personalistiky. 4., roz3. a dopl. vyd. Praha: Management Press,
2007. ISBN 978-80-7261-168-3, s. 231.

166 NEMEC, Otakar, Petr BUCMAN a Martin SIKYR. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Vysoka $kola finanéni a spravni, 2014.
Eupress. ISBN 978-80-7408-083-8, s.54.

167 KOUBEK, Josef. ABC praktické personalistiky. Praha: Linde, 2000. ISBN 80-861-3125-4, s. 231.

168 STYBLAO, Jiii, Jan URBAN a Margerita VYSOKAJOVA. Personalistika: vyklad je zpracovin k pravnimu stavu ke dni
1.1.2011. 4. vyd. Praha: Wolters Kluwer, 2011. ISBN 978-80-7357-627-1, s. 118.
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3.3.2. Vybérovy pohovor

Vybérovy pohovor je nejcastéji vyuzivanou metodou a vétsina teoretiktl i praktiki jej oznacuje
za nejvhodnéjsi metodu vybéru uchazecli o zameéstnani vibec. K tomu autorka dodéava, ze je vhodné
vybérovy pohovor vzdy doplnit dalsi metodou, diky které ziska zaméstnavatel spolehlivé informace
o osobnosti uchazecii (napf. assessment centre nebo vybéroveé testy). Hlavni cile vybérového pohovoru

jsou:
1. ovérit a doplnit pottebné informace o uchazeci;
2. posoudit dovednosti, znalosti a schopnosti uchazece, a také zda by zapadl do kolektivu;
3. zjistit ambice a pfedstavy o vyvoji kariéry uchazece;
4. informovat uchazece o organizaci, pracovnim mist¢, podminkach prace, naplni prace atd.;
5. zaujmout uchazeCe, aby mél zajem piijmout piipadnou nabidku.'®

Autorka prace se domniva, ze jedinym skutecné efektivnim pohovorem je pohovor
strukturovany. Jeho podstatou je velmi kvalitni pfiprava spoc¢ivajici ve zkoumani dotaznik, Zivotopisu,
motivacnich dopist, povahy obsazovaného mista a pozadavkl na uchazece; stanoveni hlavnich cill
pohovoru a piiprava otazek, na néz nejde v dodanych podkladech nalézt odpovéd’. Soucasti piipravy
otazek by mélo byt i sestaveni potradi pokladani otazek (obvykle je volen chronologicky postup)
a vytvoreni pfredstavy o idealnich odpovédich. Zakladni soubor otazek by mél byt pro vSechny uchazece
stejny, aby mohli tazatelé po skonceni v§ech pohovorii co nejsnaze porovnavat jednotlivé uchazece.
Obecné plati, Ze cilem otdzek by mélo byt ovéfeni a doplnéni informaci z dodanych podkladii o tom,

170 na budouciho zaméstnance.!”! Je

zda uchaze¢ spliiuje veskeré zaméestnavatelem uréené pozadavky
vhodné se dotazovat také na ptedchozi pracovni zkusenosti nebo uchazectim predstavit urcitou situaci,

se kterou se pripadné v budoucim zaméstnani mohou setkat, a ptat se, jak by ji vytesili.

Strukturovany pohovor by mél byt roz¢lenén do 3 zékladnich fazi: zahjeni, prabéh a zavér. Pii

ye - , . wre v , 172 v % . ~ o v
zahgjeni je podstatné navodit piijemnou a uvolnénou atmosféru'’*, aby mél uchaze¢ pocit, Ze mize
hovotit oteviené. Nejprve tazatel uchazece privita, podékuje za zajem o dané pracovni misto a piipadné
kratce predstavi organizaci (zaméstnavatele). Poté se pfechazi k samotnému kladeni otazek. Obvykle se
uvadi, Ze by se alespoil 80 % casu mélo vénovat prave dotazovani. Pfed samotnym ukoncenim je vzdy

potieba dat prostor i uchaze¢lim na polozeni jejich otazek. Diky nim si mohou ob¢ strany vyjasnit své

169 NEMEC, Otakar, Petr BUCMAN a Martin SIKYR. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Vysoka $kola finanéni a spravni, 2014.
Eupress. ISBN 978-80-7408-083-8, s. 54.

170 Viz podkapitola ,,1.1.Popis pracovniho mista a specifikace pozadavk{ na zaméstnance*.

17l ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy. 13.vydani. Praha: Grada
Publishing, 2015. ISBN 978-80-247-5258-7, s. 287-288.

172 Teorie znd i tzv. stresujici rozhovory, jejichz cilem je zjistit, jak uchazeé zvlada stresové situace. V praxi se vSak ukazuji

jako nevhodné.
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predstavy a pozadavky, a navic mohou dobfe kladené otazky hodné vypovédét o zdjmu uchazecCe
o danou pozici. Pokud uchaze¢ zaméstnavatele zaujme, tak je vhodné si také vyjasnit ptipadny mozny

nastup do prace a dalsi praktické otazky.!”

Oproti tomu nestrukturovany pohovor je mozné popsat jako konverzaci s uchazeci bez predem
definovaného cile a ptipravenych otazek. Tazatel obvykle neziska stejné (a vSechny pottebné) informace

o v§ech uchazecich, a poté mohou pii rozhodovani pfevazit osobni sympatie nad objektivnimi kvalitami.
Pohovory je mozné také délit podle mnozstvi a struktury ucastnikl na:

1. pohovor 1 + 1 (proti sobé sedi pouze jeden uchaze¢ a jeden tazatel reprezentujici

zamestnavatele)

2. pohovor pted komisi (uchazece posuzuje soucasné¢ cely tym osob — obvykle slozeny

z personalisty, budouciho nadiizeného obsazované pozice a psychologa)

3. postupny rozhovor (jedna se o kombinaci pfedchozich typi pohovorli — s kazdym
zuchaze¢li hovofi samostatné kazdy zpfedem uréené komise, tedy obvykle
personalista, nadfizeny i psycholog, a az po ukoneni pohovort diskutuji o

nejvhodnéjsim uchazeci)
4. skupinovy pohovor (jeden &i vice tazatelii vede pohovor s vice uchazedi soucasng).!”

Velmi dilezité je také pohovor vhodné zafadit mezi jiné vybérové metody. Obvykle
se fadi az do poslednich kol vybérovych fizeni. Pokud je zatazen do Uplné posledniho kola, je vhodné,
aby se ho ucastnil i budouci nadtizeny potencialniho zaméstnance. Jednim z diivodd, pro¢ se pohovory
fadi az do poslednich kol, je jiz zminénd potfeba mit dostatek podkladi. DalSim je, ze vzhledem
k ¢asové naroc¢nosti je vhodné pohovor vést az s nekolika nejvhodnéjsimi uchaze¢i (pokud si
zameéstnavatel zvoli vyfazovaci postup vybérového fizeni, u kompenzacniho se provadi vybérovy

pohovor se v§emi uchazeci).!”

Pokud to zaméstnavatel neudélal jiz dfive, tak je pracovni pohovor idedlnim okamzikem, kdy
mize  zaméstnavatel pozadat o  udéleni souhlasu s ovéfenim  osobnich  udaji
u byvalého zaméstnavatele (pfip. ze socialnich siti) (vice viz ,,5.3.1.1.7. Pravni titul uzivany pfi
zpracovani osobnich udaji ziskanych z testli nebo od byvalych zaméstnavateli). Pokud uchazec¢
zamé&stnavatele zaujme, ale z n¢jakého diivodu neni vybran, miZze zaméstnavatel pozadat o souhlas

s uchovanim (na omezenou, pfedem uréenou dobu) Zivotopisu i po skonceni vybérového fizeni, aby

173 ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy. 13.vydani. Praha: Grada
Publishing, 2015. ISBN 978-80-247-5258-7, s. 667.

174 KOUBEK, Josef. ABC praktické personalistiky. Praha: Linde, 2000. ISBN 80-861-3125-4, s. 237-239.

175 KASPER, Helmut a Wolfgang MAYRHOFER, ed. Persondlni management, izeni, organizace. Praha: Linde, 2005.
ISBN 80-861-3157-2, 5. 397-398.
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zameéstnavatel mohl uchazece pripadné kontaktovat s jinou nabidkou prace (vice viz ,,5.3.1.1.2. Pravni

tituly uzivané pro delsi uchovani zivotopisi (ptip. dal$ich dokladit) po skonceni vybérového fizeni®).

3.3.3. Zkoumani referenci

Velmi zajimavou metodou je zkoumdni posudkli o pracovni cinnosti od byvalych
zaméstnavateld, piipadné referenci od spolupracovniki, uciteli, obchodnich partnerii ¢i jinych osob,
které uchaze¢ uvedl'’s. V Ceské republice neni zdaleka tak hojné vyuzivana, jako v zahraniéi, a to
zejména v USA, kde jsou reference povazovany za velmi spolehlivy zdroj informaci. Bez zajimavosti
neni, ze skutecné ve Spojenych statech americkych jsou reference obvykle divéryhodné&jsi nez u nas.
Téch pricin je vice, mezi hlavni patii béznost soudnich spora tykajicich se pravdivosti (objektivity)

referenci, tudiz zamé&stnavatelé neriskuji své dobré jméno psanim nepravdivych pracovni posudki.'”’

Tato metoda je povazovana za doplikovou, obvykle se zatazuje az jako posledni, a jejim ukolem
je napomoci se rozhodnout mezi nékolika nejlepsimi, rovnocennymi uchazeci. Zjistovani referenci ma
dva hlavni cile: provéfit pravdivost informaci, které poskytl uchazec¢ a ziskat ,,nestranny* pohled na

charakter, schopnosti, vykonnost a jiné pracovni kvality uchazede.'”®

Pii zkoumani referenci je vSak potieba si uvédomovat, ze reference jsou velmi ovlivnény
osobnimi vztahy; okolnostmi, za kterych zaméstnanec od byvalého zaméstnavatele odchazi a celou
fadou dalSich okolnosti. Velmi nizkou validitu referenci potvrdil i dlouhodoby vyzkum validity
jednotlivych vybérovych metod M. Smithe. Validita je vyjadfena koeficientem souvztaznosti mezi tim,
co dand metoda ptedpovédéla o pracovnim vykonu uchazect, a tim, jak byli pracovnici skute¢n€ po
pfijeti hodnoceni. Reference ziskala pouhych 0,13. Pro srovnani nestrukturovany pohovor 0,31; test
osobnosti 0,38; Zivotopisné udaje 0,40; assessment centre 0,41; test schopnosti 0,54; ukazka prace 0, 55

a strukturovany pohovor 0,62.'7

Ziskavat tyto informace (osobni tdaje) je mozné pouze po pifedchozim souhlasu uchazece. Vice
je popsano v podkapitole ,,5.3.1.1.7. Pravni titul uzivany pro zpracovani osobnich udaji ziskanych

z testll nebo od byvalych zaméstnavateld‘.

176 Pokud uchaze¢ chce uvést kontaktni idaje soukromé osoby, musi od ni nejprve ziskat souhlas se zpracovanim osobnich
udaju.

177 KOUBEK, Josef. ABC praktické personalistiky. Praha: Linde, 2000. ISBN 80-861-3125-4, s. 247.

178 STYBLO, Jii1, Jan URBAN a Margerita VYSOKAJOVA. Personalistika: vyklad je zpracovan k pravnimu stavu ke dni
1.1.2011. 4. vyd. Praha: Wolters Kluwer, 2011. ISBN 978-80-7357-627-1, s. 137.

17 KOUBEK, Josef. ABC praktické personalistiky. Praha: Linde, 2000. ISBN 80-861-3125-4, s. 251-252.

42



3.3.3.1. Zkoumani posudku o pracovni ¢innosti

Jak bylo jiz zminéno vyse, jednim z druhil referenci jsou posudky o pracovni ¢innosti (déle jen
»pracovni posudky*). Jejich specifi¢nost tkvi ptedevsim ve vyslovné zakonné upravé. Ta je v § 314 ZP
a spociva v povinnosti po skon¢eni pracovniho poméru (nebo i pied skoncenim, ne vSak diive nez
2 mésice pred skoncenim!'®’), pokud o to (byvaly) zaméstnanec pozada, do 15 dnti vydat tento posudek.
Pracovni posudek je v ZP definovan jako soubor ,,veskerych pisemnosti tykajici se hodnoceni prdce
zaméstnance, jeho kvalifikace, schopnosti a dalsich skutecnosti, které maji vztah k vykonu prace'® «1%?
Pokud nestanovi jiny pravni ptedpis jinak, mize zaméstnavatel poskytovat jiné¢ informace pouze
s piedchozim souhlasem zaméstnance.'®® Toto pravidlo, jeZ je vyslovné upraveno v ZP se ve svétle
GDPR zda byt nadbytecné. Jen tézko si lze predstavit, ze by zaméstnavatel opravnéné poskytoval tieti
osob¢ jiné Udaje nez ty tykajici se vykonu prace na zaklad¢é napt. opravnéného zajmu nebo jiného
pravniho divodu. Tudiz i z upravy v GDPR vyplyva povinnost souhlasu zaméstnance. V praxi by mély

pracovni posudky obvykle obsahovat zejm. hodnoceni vykonu prace, pfipadné predpoklady pro vykon

i naro¢néjsich funkci, a hlavni povahové rysy.'®*

V rozhodnuti Nejvyssiho soudu SSR sp. zn. 4 Cz 20/79 ze dne 20. 12. 1979 bylo dovozeno, Ze
smyslem pracovniho posudku neni subjektivni hodnoceni zaméstnavatele, ale mél by byt omezen na
konkrétni hodnoceni ¢&innosti zaméstnance v organizaci.!®® Nejvy$§i soud ve svém rozsudku
spis. zn. 21 Cdo 1893/2002 ze dne 22. 4. 2003 dodal, Ze smyslem pracovniho posudku ,,je informovat
toho, u nehoz se zaméstnanec uchdzi o zaméstnani, o hodnoceni prdce zaméstnance dosavadnim
zameéstnavatelem, o kvalifikaci zaméstnance, jeho schopnostech a dalsich skutecnostech, které maji

vztah k vykonu prace*.'%

V ptipadé, ze zaméstnavatel s obsahem posudku nesouhlasi, miize se dle § 315 ZP do tii mésict
ode dne, kdy se dozvédél o jeho obsahu, domahat zalobou u soudu, aby byla zaméstnavateli ulozena

povinnost posudek pfimérene upravit.

Pokud je v diisledku nepravdivého pracovniho posudku zaméstnanci zptisobena Skoda (tim, ze
potencidlni novy zaméstnavatel na zaklad¢ negativniho hodnoceni odmitne s uchazeCem uzaviit

pracovnépravni vztah), ma byvaly zaméstnavatel povinnost tuto Skodu nahradit. Nejvys$si soud

180 Koubek povazuje tento limit za velmi nestastny. K tomu, aby zaméstnanec ziskal pracovni posudek musi ukon¢it
dosavadni pracovni pomér. Tim riskuje, Ze pokud nebude u nového zaméstnavatele vybran, tak skon¢i uplné bez prace.
Zdroj: KOUBEK, Josef. ABC praktické personalistiky. Praha: Linde, 2000. ISBN 80-861-3125-4, s. 237-239.

181 podle rozsudku Nejvysiiho soudu CR spis. zn. 21 Cdo 1893/2002, ze dne 22. 4. 2003 témito dalimi skute¢nostmi
vztahujicimi se k vykonu prace miize byt napf. hodnoceni celkového vztahu zaméstnance ke spolupracovnikiim a k praci,
jakoz i hodnoceni téch jeho osobnich vlastnosti, které maji bezprostfedni vztah k vykonu jeho prace, jako je svédomitost,
iniciativnost, dodrzovani pracovnich povinnosti vyplyvajicich z pravnich pfedpist vztahujicich se k zaméstnancem
vykonévané praci, schopnost zapojit se do tymové prace s ostatnimi zaméstnanci apod.

182§ 314 odst. 1 ZP.

183 § 314 odst. 2 ZP.

184 FETTER, Richard W. Pracovni posudek. Bulletin-advokacie.cz [online]. 26.01.2018 [cit. 2019-08-19]. Dostupné z:
http://www.bulletin-advokacie.cz/pracovni-posudek.

185 Rozhodnuti Nejvyssiho soudu SSR sp. zn. 4 Cz 20/79 ze dne 20. 12. 1979.

186 Rozsudek Nejvyssiho soudu CR spis. zn. 21 Cdo 1893/2002, ze dne 22. 4. 2003.
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v rozsudku CR spis. zn. 21 Cdo 1478/2006, ze dne 5. 4. 2007 dovodil, Ze ,,skoda, kterou je zaméstnavatel
povinen v tomto pripade zaméstnanci nahradit, mizZe spocivat téz v uslém vydeélku zaméstnance u jiného
zaméstnavatele, ktery s nim v diisledku nepravdivého pracovniho posudku odmitl uzavrit pracovni

smlouvu. <%’

187 Rozsudek Nejvyssiho soudu CR spis. zn. 21 Cdo 1478/2006, ze dne 5. 4. 2007.

44



4. Rovné zachazeni a zakaz diskriminace

Zasada rovného zachazeni a zdkazu diskriminace je stézejni zdsadou pracovniho prava, a to
nejen na narodni Grovni, ale také na urovni evropské a mezindrodni. Tato zasada se jiz neprojevuje jen
v existujicich  pracovnéprdavnich  vztazich, ale i ve  vztazich  predsmluvnich,
tj. pravnich vztazich, které predchdzeji zalozeni zakladniho pracovnéprdavniho vztahu. (...) Pojem
predsmluvnich vztahii je nutno vnimat ponekud extenzivnéji, spise ve smyslu prava na rovny pristup
k zaméstnani. (...) Uvedené extenzivni piisobeni zakazu diskriminace a nerovného zachdazeni i mimo
existujici  zdkladni  pracovnépravni vztahy odpovida smyslu zakona a je
v souladu s ochranou budoucich zaméstnancii, resp. obéanii, pii uplatiiovani svého Ustavou, resp. piimo
zakonem o  zaméstnanosti  garantovaného  prava na  svobodnou  volbu  povolani

a svobodny pristup k zaméstndani. '3

Proto se tato kapitola bude zabyvat jednak pravni Upravou rovného zachazeni a zakazu
diskriminace v pracovnépravnich vztazich, ale ptredevsim jeji aplikaci na proces vybéru uchazect
o zaméstnani a na prostfedky, kterymi se uchazeci o zaméstnani mohou pied piipadnym nerovnym

zachazenim ¢i1 diskriminaci branit.

4.1. Pravni tprava rovného zachazeni a zakazu diskriminace

Cilem této podkapitoly je kratky exkurz do pravni upravy rovného zachazeni a zakazu
diskriminace. Mezinarodni Gprava je nastinéna jiz v podkapitole 2.1.3, proto bude dale popsana jiz jen

uprava unijni a vnitrostatni.

4.1.1. Unijni pravni dprava rovného zachazeni a zakazu diskriminace

Jak jiz bylo feceno, zasada rovného zachazeni a zakazu diskriminace ma zcela kliCovy vyznam
pro unijni pravo. Jeji zaklady jsou polozeny v primarnim pravu, ale jadro Gpravy spociva v konkretizaci
ve smérnicich EU. Vyznamnou roli hraje také bohata judikatura Soudniho dvora EU tykajici se této
problematiky.

Pracovni pravo EU' rozeznava pravo na rovné piilezitosti a pravo na rovné zachazeni. Pro tuto

praci je dulezitéjsi pravo na rovné pfileZitosti, protoze se vztahuje pouze na ptistup k zaméstnani. Pravo

na rovné zachézent je oproti tomu §ir$i, zahrnuje vSe tykajici se zaméstnance.'*

188 HORECKY, Jan. Diskriminace pii vstupu do zaméstnéni. In: Dny prdva 2012 — Days of Law 2012. Brno: Masarykova
univerzita, 2013, s. 11. ISBN 978-80-210-6319-8., s. 2.

189 Definice viz poznamka 56.

19 STANGOVA, Véra. Rovné zachdzeni a zdkaz diskriminace v pracovnim pravu. Plzeii: Ale§ Cené&k, 2010. ISBN 978-80-
7380-277-6,s. 111.
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Evropska komunitarni uprava plivodné tesila zakaz diskriminace pouze na zaklad¢é pohlavi
a statni prislusnosti. Amsterodamska smlouva, jez vstoupila v platnost 1. 5. 1999, vnesla do SEU poprvé
ustanoveni, které zmociiovalo Radu jednomyslné pfijmout (na nadvrh Komise a po konzultaci
s Evropskym parlamentem) vhodna opatfeni k boji proti diskriminaci na zakladé: pohlavi, rasového
a etnického ptivodu, ndbozenstvi a viry, télesného postizeni, sexudlni orientace ¢i véku. Dodnes je ale

nejkomplexné&ji upraven zakaz diskriminace z diivodu pohlavi a je na né;j stale kladen zvlastni dtraz.'!

Ze zdrojii priméarniho prava je pro pracovni pravo nejzasadnéj$i Smlouva o Evropské unii
a Smlouva o fungovéani Evropské unie. Mimotadny vyznam pro antidiskrimina¢ni upravu ma ¢l. 119
SEU (dnes ¢l. 157 SFEU) zakotvujici princip rovné odmeény za stejnou praci nebo praci stejné hodnoty.
Tento clanek se stal zdkladem antidiskriminac¢ni Upravy z dtvodu pohlavi. Pivodné byl piijat
z ekonomickych divodi — cilem bylo vyporadat se s konkurenci, ktera méla vyhodu v niz§ich
vyplacenych mzdach Zen. Judikatura Evropského soudniho dvora vSak pozdé€ji dovodila, ze smysl

tohoto ustanoveni (stejné jako celého Spoledenstvi) neni jen ekonomicky, ale také socialni.!*?

Zakaz diskriminace na zakladé pohlavi je v primarnim pravu dale rozvijen
v €l. 153 odst. 1 pism. i) SFEU a ¢l. 8 SFEU. Prvni zminény ¢lanek zakotvuje rovnost ptilezitosti mezi
muzi a Zenami na trhu prace a rovné zachazeni na pracovisti.!”® V ¢l. 8 SFEU se Evropska unie zavazala
usilovat pii vSech svych ¢innostech o odstranéni nerovnosti a k podpote rovného zachazeni pro muze

a zeny.'%*

Cl. 18 SFEU zakazuje diskriminaci na zékladé statni piislusnosti a zarovent zmociiuje Evropsky
parlament a Radu piijimat piedpisy, jez takovy zakaz zkonkretizuji.'”> Odstranéni jakékoli diskriminace
mezi pracovniky na zakladé€ statni prislusnosti, pokud jde o zaméstnavani, odménu za préci a jiné

pracovni podminky, je dle ¢l. 45 SFEU zahrnuto v pravu na volny pohyb pracovnika.

Dle ¢l. 10 SFEU se Unie ,,p7i vymezovdni a provadeni svych politik a cinnosti zaméruje na boj
proti jakékoliv diskriminaci na zakladeé pohlavi, rasy nebo etnického puvodu, nabozenského vyznani
nebo presvédceni, zdravotniho postiZeni, véku nebo sexudlni orientace.“"® K boji na zakladg stejnych
diskrimina¢nich dvodi, jaké jsou vymezeny v ¢l. 10 SFEU, mtze Rada ,zvidstmim legislativnim

postupem a po obdrzeni souhlasu Evropského parlamentu jednomysiné prijmout vhodna opatieni "’

Sekundarni pravo EU, resp. jednotlivé antidiskriminaéni smérnice, jejichz ucelem je

harmonizace vnitrostatni Gpravy, maji pro naSe narodni pravni piedpisy upravujici rovné zachazeni

191 STANGOVA, Véra. Rovné zachdzeni a zdkaz diskriminace v pracovnim pravu. Plzeii: Ale§ Cendk, 2010. ISBN 978-80-

7380-277-6,s. 111-112.

192 STANGOVA, Véra. Rovné zachdzent a zékaz diskriminace v pracovnim pravu. Plzeni: Ales Cenék, 2010. ISBN 978-80-
7380-277-6,s. 111-112.

193 (1. 153 odst. 1 pism. i) SFEU.

194 C1. 8 SFEU.

195 C1. 18 SFEU.

196 C1. 10 SFEU.

197 C1. 19 SFEU.
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a zakaz diskriminace zcela zasadni vyznam. Smérnic, jejichz cilem je boj s diskriminaci, bylo pfijato

mnoho. Mezi ty nejdtlezitéjsi s ohledem na téma prace patii:

e Smérnice Rady 75/117/EHS ze dne 10. tnora 1975 o sbliZovani pravnich pfedpist

¢lenskych statl tykajici se uplatiiovani zasad stejné odméeny za préci pro muze a zeny;

e smérnice Rady 76/207/EHS ze dne 9. tinora 1976 o zavedeni zdsady rovného zachéazeni
pro muze a Zeny, pokud jde o pfistup k zaméstnani, odborné vzdélavani a o pracovni

podminky;

e smérnice Rady 91/533/EHS ze dne 14. fijna 1991 o povinnosti zameéstnavatele

informovat zaméstnance o podminkach pracovni smlouvy nebo pracovniho pomeéru;

e smérnice Rady 97/80/ES ze dne 15. prosince 1997 o dukaznim bfemenu

v ptipadech diskriminace na zaklad¢ pohlavi;

e smérnice Rady 2000/43/ES ze dne 29. Cervna 2000, kterou se zavadi zasada rovného

zachézeni s osobami bez ohledu na jejich rasu nebo etnicky ptivod;

e smérnice Rady 2000/78/ES ze dne 27. listopadu 2000, kterou se stanovi obecny ramec

pro rovné zachazeni v zamé&stnani a povolani;'®

e smérnice Evropského parlamentu a Rady 2002/73/ES ze dne 23. zafi 2002, kterou se
meéni smérnice Rady 76/207/EHS o zavedeni zasady rovného zachazeni pro muze
a zeny, pokud jde o pfistup k zaméstnani, odbornému vzdélavani a postupu v

zaméstnani a o pracovni podminky;

e smérnice Evropského parlamentu a Rady 2006/54/ES ze dne 5. Cervence 2006
o zavedeni zasady rovnych pfilezitosti a rovného zachdzeni pro muze a Zeny
v oblasti zaméstnani a povolani (ta s ucinnosti od roku 2009 nahrazuje smérnici

75/117/EHS, 76/207/EHS a 97/80/ES);

e smérnice Evropského parlamentu a Rady 2014/54/EU ze dne 16. dubna 2014
o opatfenich usnadiiujicich vykon prav udélenych pracovnikiim v souvislosti s jejich

volnym pohybem.

Jak bylo feCeno vyse, unijni uprava rovného zachdzeni a zakazu diskriminace siln¢ ovliviiuje
vnitrostatni pravni upravu. Tento vliv je zietelny zejména z transpozic. Transpozice je pojem pro
formalniho promitnuti smérnice do vnitrostatniho pravniho ptedpisu. Do ZP byly zapracovany z vyse
vyjmenovanych smérnic nasledujici: smérnice Rady 91/533/EHS, 2000/43/ES, 2000/78/ES a smérnice
Evropského parlamentu a Rady 2006/54/ES. Do ZamZ byly promitnuty tytéZ smérnice s vyjimkou

198 Mimotadny vyznam smérnice 2000/78/ES pro tuto diplomovou préaci spo¢iva ve vyslovném vymezeni v&cné piisobnosti
mj. na ,,podminky pfistupu k zaméstnani, samostatné vydéleéné ¢innosti nebo k povolani, véetné kritérii vybéru a podminek
naboru bez ohledu na obor ¢innosti a na v§ech urovnich profesni hierarchie véetné ziskavani praktickych zkusenosti“.
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91/533/EHS. V AntiDZ jsou zapracovany tytéz smeérnice, jeZ jsou zapracovany i v ZamZ, a navic je zde

transponovana také smérnice 2014/54/EU.

4.1.2. Vnitrostatni pravni aprava rovného zachazeni a zikazu diskriminace

4.1.2.1. Zakonik prace

Vyslovnd tuprava zasady rovného zachdzeni a zdkazu diskriminace byla do zakona
¢. 65/1965 Sb., zakonik prace (dale jen ,,ZP1965%) zakotvena az v roce 2001 tzv. prvni harmonizacni
novelou zakoniku prace.'® Touto novelou Ceska republika dostala svému zavazku harmonizovat své

pravo s pravem ES a zapracovala do svého pravniho fadu 28 smérnic.

Mezi nejdilezitéjsi ustanoveni novelizovaného ZP1965, jez zakotvovaly zdkaz diskriminace,
patiil § 1 odst. 3—4. Treti odstavec upravoval povinnost ,zajistovat rovné zachdzeni se vSemi
zaméstnanci, pokud jde o jejich pracovni podminky vcetné odmenovani za praci a jinych penézitych
plnent a plnéni penézite hodnoty, odbornou pripravu a prilezitost dosahnout funkéniho nebo jiného
postupu v zaméstnani.**® Ctvrty odstavec zakazal piimou i nep¥imou diskriminaci z vyjmenovanych
diskriminac¢nich diivodi a obsahoval negativni definici diskriminace, tedy vycet toho, co diskriminaci
neni. ,,Zarazenim zasady rovného zachdzeni a zakazu diskriminace do vseobecnych ustanoveni zakoniku
prdce se deklaruje obecnd platnost této zdsady pro celé pracovni prdavo.“**' 'V § 7 ZP1965 byl doplnén
zékaz ponizovani lidské dastojnosti v pracovnépravnich vztazich. Mezi takové poniZovani patii také
sexudlni obtéZovani. Moznosti obrany a pravo na nahradu nemajetkové Ujmy bylo upraveno

v § 7 odst. 4-5.202

Poté, co byla piijata tzv. prvni harmonizac¢ni novela, doslo ke schvaleni n€kolika dalSich velmi

dilezitych smérnic, mimo jiné také smérnic 2000/43/ES, 2000/78/ES a 2002/73/ES upravujicich rovné

zachdzeni a zadkaz diskriminace. To byl divod pro pfijeti tzv. druhé harmoniza¢ni novely?*

implementujici nové smérnice do ZP1965. Nejvétsi prinos této novely je spatfovan v definovani
zéakladnich pojmu, tedy pfimé diskriminace, nepiimé diskriminace, obtéZovani a sexualniho obtéZovani

v § 1 ZP1965. Také ji byla rozsifena negativni definice diskriminace v § 1 odst. 5.2%

199 Zakonem ¢&. 155/2000 Sb. kterym se méni zékon ¢. 65/1965 Sb., zakonik préace, ve znéni pozd&jsich predpist, a nékteré
dalsi zakony. Ten se stal u¢innym 1.1.2001.

200 § 1 odst. 3 zdkona 65/1965 Sb., Zakonik prace, ve znéni i¢inném od 1. 1. 2001 do 30. 5. 2001. (dale jen ,,ZP1965).

201 Diivodova zprava k navrhu zakona ¢. 155/2000 Sb., kterym se méni zakon ¢&. 65/1965 Sb., zakonik préce, ve znéni
pozdéjsich piedpist, a nékteré dalsi zakony. Dostupné online na: https://www-beck-online-
cz.ezproxy.is.cuni.cz/bo/chapterview-document.seam?documentld=oz5f6mrqgayfomjvgvpwi6q&rowlndex=0

202 STANGOVA, Véra. Rovné zachdzeni a zdkaz diskriminace v pracovnim prévu. Plzeit: Ales Cengk, 2010. ISBN 978-80-
7380-277-6, s. 152—-154.

203 Zakon ¢. 46/2004 Sb., kterym se méni zakon &. 65/1965 Sb., zékonik prace, ve znéni pozdé&jsich piedpist, a zdkon ¢.
312/2002 Sb., o Gfednicich tzemnich samospravnich celkd a o0 zméné nékterych zakont. Ten nabyl uéinnosti 1.3.2004.

204 STANGOVA, Véra. Rovné zachdzeni a zikaz diskriminace v pracovnim pravu. Plzei: Ale§ Cenék, 2010. ISBN 978-80-
7380-277-6, s. 154-155.
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I ptes tfadu rozsahlych novel ZP1965 se jiz nedafilo ptizplsobit zakonnou upravu tak, aby
dostacovala aktudlnim spoleCenskym vztahiim a ekonomické praxi. Proto se zacal pfipravovat novy
zékonik prace, jehoz hlavnim cilem byla liberalizace pracovnépravnich vztahii skrze zménu z tehdejsiho
charakteru ZP1965, postaveného na principu ,,co neni dovoleno, je zakdzano*, na charakter, jenz bude
v souladu s principem, Ze ,,.kazdy mtze ¢init, co neni zakonem zakézano, a nikdo nesmi byt nucen Cinit,
co zakon neuklada“. 2% Tento princip, typicky pro soukromé pravo, je zakotven na ustavni trovni

v ¢l. 2 odst. 3 LZPS.

Druhou z4sadni zménou, kterou bylo novelou nutné ucinit, bylo zakotveni subsididrniho pouziti
OZ. To se bohuzel nepodatilo vyslovné upravit v ZP, ale Ustavni soud judikoval, Ze princip subsidiarity

je zékladnim principem soukromého prava, a tudiz i prava pracovniho.?*

Novy ZP, jenZ nabyl G¢innosti 1. 1. 2007, neobsahuje na rozdil od ZP1965 definice zakladnich
pojmul ani moznosti obrany proti diskrimina¢nimu jednani. Novy ZP obsahuje pouze zakladni Gpravu
povinnosti zajistovat rovné zachdzeni se vSemi zaméstnanci, zdkazu jejich diskriminace a odkaz na
zvla§tni upravu v AntiDZ. AntiDZ byl projednavan v Parlamentu CR zaroveti s navrhem nového ZP,

ale jeho pfijeti bylo velmi komplikované a u¢innosti nabyl nakonec az 1. 9. 2009.2"7

Rovné zachazeni se zaméstnanci a zakaz jejich diskriminace je jednou z péti zakladnich zasad
pracovnépravnich vztahi zakotvenych v § la odst. 1 ZP. Zakladem tUpravy této zasady v ZP je
hlava IV ¢asti prvni nazvana ,,rovné zachazeni a zakaz diskriminace®. Tato hlava obsahuje pouze dva
paragrafy - § 162§ 17. V § 16 je zakotvena povinnost ,,zajistovat rovné zachdazeni se viemi zaméstnanci,
pokud jde o jejich pracovni podminky, odmérnovani za prdci a o poskytovani jinych penézitych plnéni
a plnéni penézité hodnoty, o odbornou pripravu a o prilezitost dosahnout funkcniho nebo jiného postupu
v zaméstnani“**® Dale je zde upraven vycet diskriminacnich divodu, na jejichZz zékladé je zakazana
jakakoli diskriminace. Z jazykového vykladu se zda byt tento vycet demonstrativni, ale na zaklade
pouziti systematického vykladu, pfi kterém se dand norma vyklada v kontextu celého pravniho fadu,

povazuje odborna vefejnost tento vycet za taxativni.?%

Uplné dodrzovani zdkazu diskriminace neni ani mozné, ani ucelné, a proto § 16 odst. 4 upravuje
také vyjimky, které ospravedliuji diskriminacni jednani. To znamend, Ze za podminek upravenych

v tomto ustanoveni je mozné €init mezi pracovniky rozdily a neni to povazovano za diskriminaci.

205 BELINA, Miroslav. Pracovni pravo. 6., dopl. a podstatné pieprac. vyd. V Praze: C.H. Beck, 2014. ISBN 978-80-7400-
283-0, s. 28.

206 BELINA, Miroslav. Pracovni pravo. 6., dopl. a podstatné preprac. vyd. V Praze: C.H. Beck, 2014. ISBN 978-80-7400-
283-0, s. 28-30.

207 STANGOVA, Véra. Rovné zachdzeni a zdkaz diskriminace v pracovnim préavu. Plzeii: Ales Cengk, 2010. ISBN 978-80-
7380-277-6, s. 162—163.

208 8 16 odst. 2 ZP.

209 PICHRT, Jan. Zdkonik prace: Zdkon o kolektivnim vyjednavéni. Prakticky komentdr. Praha: Wolters Kluwer CR, 2017.
ISBN 978-80-7552-609-0, s. 36.
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Prvni vyjimka plati pro situace, kdy ,,z povahy pracovnich cinnosti vyplyva, Ze toto rozdilné
zachdzeni je podstatnym pozadavkem nezbytnym pro vykon prdce s tim, Ze ucel sledovany touto
vyjimkou musi byt samoziejmé opravnény a pozadavek p¥iméteny.2'* Stefko velmi spravné poukazuje
na nevhodnou formulaci této vyjimky. Soucasné znéni jako podminku ospravedInéni nerovného
zachéazeni pozaduje, aby piimo nerovné zachdzeni (a ne jeho divod) bylo podstatnym a nezbytnym
pozadavkem pro vykon prace. Jen tézko vSak bude pro vykon prace jednou z podminek pfimo nerovné
zachéazeni s uchazeci. ,,Pravé duvod nerovného zachdazeni vypovida o tom, zda se jednd o diskriminaci
na zaklade diskriminacniho ditvodu a zda tento ditvod s ohledem na povahu pracovnich cinnosti neni

tim nejpodstatnéjsim, bez jehoz abstinence by nebylo mozné praci vykonavat. “*"!

Druhou vyjimkou jsou tzv. pozitivni (afirmativni) opatfeni. Témi jsou obecné opatfeni, ktera
zamérné zvyhodiiuji n&jakou skupinu osob s tim, Ze tato vyhoda je ostatnim osobam odepfena.?!'? ZP ve
svém § 16 odst. 4 upravuje, ze se za diskriminaci se nepovazuji opatieni, ,,jejichz ucelem je oditvodnéno
predchazeni nebo vyrovnani nevyhod, které vyplhyvaji z prislusnosti fyzicke osoby ke skupine vymezené
nékterym z ditvodii uvedenych v AntiDZ.“*"® Typickym piikladem pozitivnich opatieni je povinny 4 %
podil osob se zdravotnim postizenim, jenz je popsan v kapitole 2.3.4. ,,Zakon o zamé&stnanosti“. Pro
ucely této prace jsou velmi vyznamné afirmativni akce z diivodu véku. Diky nim se za diskriminac¢ni
nepovazuje napt. pozadavek minimalniho véku, ur¢ité doby odborné praxe ¢i doby zaméstnani, pokud

je naplnéna podminka nezbytnosti tohoto pozadavku pro fadny vykon zaméstnani.?'*

Konkrétni piipady, kdy je ptipustné rozdilné zachazeni, definice zakladnich pojmt ani Gpravu

ochrany pied diskriminaci ZP bliZe neupravuje, ale odkazuje na zvlastni, antidiskrimina¢ni zakon.?'?

Rovné zachazeni se zaméstnanci v oblasti odménovani prace je zakotveno v § 110 ZP.

4.1.2.2. Zakon o zaméstnanosti

Dal$im pravnim ptedpisem, jenz obsahuje upravu rovného zachazeni a zakazu diskriminace
v pracovnépravnich vztazich, je vetfejnopravni zakon o zameéstnanosti. Ten se vztahuje pouze na

diskriminaci pfi uplatiiovani prava na zameéstnani.

ZamZ upravuje zabezpecovani statni politiky zaméstnanosti. Jeho hlavni cil, tj. dosaZeni plné

zaméstnanosti a ochrana proti nezaméstnanosti, je definovan v jeho § 1.2!° Jednim z ukoli statni politiky

2108 16 odst. 4 ZP.

21 SLAPAK, Cenék Tim a Martin STEFKO. Prakticky persondini marketink: fizeni lidskych zdrojii v pracovnépravnich
souvislostech. Praha: Ustav statu a prava AV CR, 2015. ISBN 978-80-87439-19-7, s. 33.

212 BELINA, Miroslav, Ljubomir DRAPAL a kol. Zikonik prdace: komentdr. 2. vyd. V Praze: C.H. Beck, 2015. Velké
komentate. ISBN 978-80-7400-290-8, s. 86—106.

213§ 16 odst. 4 ZP.

214 PICHRT, Jan. Zékonik prace: Zéikon o kolektivnim vyjedndvant. Prakticky komentdr. Praha: Wolters Kluwer CR, 2017.
ISBN 978-80-7552-609-0, s. 37.

258§ 16217 ZP.

216§ 1 ZamZ.
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zamé&stnanosti je dle § 2 odst. 1 pism. j) ZamZ Cinit opatfeni na podporu a dosaZeni rovného zachézeni.
Tento ukol reflektuje zavazek rovného zachazeni s muzi a zenami uvedeny v €l. 2 a ¢l. 3 odst. 2 Smlouvy
o zalozeni Evropského spole¢enstvi a mnoha dal§ich mezinarodnich amluvach.?!” § 2 odst. 1 pism. j)
ZamZ vSak nezavazuje pouze k podpotfe rovného zachdzeni na zakladé pohlavi, ale také na zakladée
rasového a etnického ptivodu, s osobami se zdravotnim postizenim a s dal$imi skupinami osob, které
maji ztizené postaveni na trhu prace. ZvySena péce pii zprostiedkovani zaméstnani urcitym skupinam
osob, jez jsou pro své specifické znaky (napt. veék do 25 let, zdravotni postiZeni ¢i péce o dité) na trhu

prace znevyhodnéni, je upravena v § 33 ZamZ.

Vv

Z pohledu rovného zachdzeni a ochrany pfed diskriminaci jsou nejdilezitéjsi ustanoveni

§ 4 a § 12 tohoto zakona. Jejich rozbor je proveden v kapitole 2.3.4. ,,Zakon o zaméstnanosti‘.

4.1.2.3. Antidiskrimina¢ni zakon

Zakon ¢. 198/2009 Sb., o rovném zachazeni a o pravnich prostedcich ochrany ptred diskriminaci
a o zméné nekterych zakond (dale také ,,AntiDZ%), jenz je prvnim samostatnym pravnim predpisem
upravujicim antidiskrimina¢ni problematiku v pravnim fadu CR, nabyl u¢innosti 1. 9. 2009. P¥ed jeho
prijetim byla tato problematika roztfiSténa v nc¢kolika zakonech, zadny znich vSak dostatecné
nevymezoval zakladni definice*'® nebo zpisob, jak je mozné se pied diskriminaci branit. Hlavnim
divodem ptijeti byl fakt, ze Ceska pravni uprava zcela nespliiovala pozadavky na zaji§téni rovného
zachdzeni a ochrany pfed diskriminaci obsazené zejména v sekundarnim pravu Evropské unie.?"®
V dob¢ zahijeni ptipravy tohoto zakona, tedy v roce 2000, obsahovaly transpozi¢ni ustanoveni témér
jen pravni pfedpisy v oblasti pracovniho prava, tedy ZamZ 2*° a ZP?!, coz bylo nedostate¢né

a nekomplexni.?*?

Pfijimani tohoto zadkona bylo v§ak mimotadné komplikované a zdlouhavé. Prvni navrh AntiDZ
ptredlozila vlada Poslanecké snémovné uz na zacatku roku 2005. Ta jej na konci roku schvalila, ale Senat
tento navrh zamitl. V Poslanecké snémovné jiz poté tento navrh neziskal nadpolovi¢ni vétSinu vSech
poslancii, jez byla k piehlasovani Senatu potfeba. Druhy navrh byl Poslanecké snémovné predlozen
v Cervenci 2007. Po schvéaleni Poslaneckou snémovnou i Senatem byl navrh vetovan prezidentem

republiky. Poslaneck4 snémovna toto veto prehlasovala vétsinou hlasti vSech poslancii a zakon byl pfijat

217 STEINICHOVA, Ladislava a kol. Zakon o zamé&stnanosti. Komentaf. Ceska republika: Wolters Kluwer, 2010. ISBN 978-
80-7357-501-4, s. 4.

218 7Zakon o zaméstnanosti definoval piimou a nepifmou diskriminaci, obtéZovani a sexuélni obtéZovéni, ale nedostatecng.

219 STANGOVA, Véra. Rovné zachdzeni a zdkaz diskriminace v pracovnim prévu. Plzeii: Ales Cengk, 2010. ISBN 978-80-
7380-277-6, s. 166.

220 Ten reflektoval zakaz diskriminace v p¥istupu do zaméstnéni a zdkaz diskrimina¢ni inzerce.

221 V ném byla transponovana smérnice 76/207 a 75/117 byl definovan pojem odmé&hovani dle tehdejsiho ¢l. 141 SES.

22 BOUCKOVA, Pavla aj. Antidiskriminacni zdkon: komentdr. Vydani druhé. V Praze: C.H. Beck, 2016. ISBN 978-80-
7400-618-0.
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17. 6. 2009. Kvuli t¢émto komplikacim nebyly v&as provedeny smérnice 2000/78 EC*%, 2000/43/ES,
86/378 296/97/ES, v diisledku ¢ehoz byla proti Ceské republice vedena ¢étyfi fizeni a hrozily ji sankce.?2

4.1.2.3.1. Pfedmét upravy

AntiDZ definuje ve svém prvnim paragrafu velmi $iroky piedmét upravy??. Pro tuto praci je
dilezité, ze blize vymezuje pravo na rovné zachdzeni a zakaz diskriminace ve vécech prava na
zameéstnani a piistupu k zaméstnani (a to vcetné¢ pomoci, kterou poskytuje Utad prace) a ve vécech

pracovnich, sluzebnich poméri a jiné zavislé ¢innosti, véetné odméfovani.??

4.1.2.3.2. Zakladni pojmy

V ustanovenich §§ 2—5 AntiDZ jsou upraveny zakladni pojmy. NejduleZzitéjsi pro tuto praci je

433

,»pravo na rovné zachazeni®, ,,pfima diskriminace* a ,,neptima diskriminace.

Pravem na rovné zachazeni se pro ucely AntiDZ rozumi pravo nebyt diskriminovan z taxativné
vymezenych diivoda v § 2 odst. 3 a z diivodu statni ptislusnosti pracovniki Unie.??” Z toho plyne to, Ze
rozdilné zachazeni na zaklad¢ jinych nez vypoctenych divoda v AntiDZ, napft. téch vymezenych v ZP
nebo ZamZ (a neshodujicich se s témi v AntiDZ), neni diskriminaci ve smyslu AntiDZ, ale ,,pouhym*
nerovnym zachazenim. Toto ustanoveni je problematické zejm. s ohledem na § 17 ZP, ve kterém je
odkaz na upravu pravnich prosttedkli ochrany v AntiDZ, protoze ZP Zadnou takovou tupravu
neobsahuje. Diisledkem toho je, Ze uchazeci ¢i zaméstnanci, ktefi jsou obétmi nerovného zachéazeni
v pracovnepravnich vztazich, se mohou ochrany pied diskriminaci podle § 10 a § 11 AntiDZ dovolat
pouze v pripad¢, ze k nerovnému zachazeni doslo z diivodii vypoctenych v § 2 odst. 3 AntiDZ. To vSak
neznamena, ze nerovné zachdzeni zjinych divodli neni postizitelné vibec. Naptiiklad v piipadé
poruSeni § 4 ¢&i § 12 ZamZ je mozné ulozit sankce podle ZamZ.*?® Vice viz podkapitola

,,2.3.4. Zakon o zaméstnanosti‘.

»Primou diskriminact se rozumi takové jedndni, véetné opomenuti, kdy se s jednou osobou zachdzi

méné priznive, nez se zachazi nebo zachdzelo nebo by se zachdzelo s jinou osobou ve srovnatelné

223 Dosazeni souladu této smérnice se vemi pravnimi piedpisy mélo byt nejpozd&ji 2.12.2003.

24 STANGOVA, Véra. Rovné zachdzeni a zikaz diskriminace v pracovnim pravu. Plzeii: Ale§ Cengk, 2010. ISBN 978-80-
7380-277-6, s. 165-170.

225 Tyka se naptiklad také diskriminace ve vécech socialniho zabezpedeni, vzd&lani, pfistupu ke zboZi a sluzbam aj.

226 § 1 odst. 1 pism. a) a c) zdkona &. 198/2009 Sb., o rovném zachézeni a o pravnich prostiedcich ochrany pted diskriminaci
a 0 zméné nékterych zakont.

227°§ 2 odst. 1 zakona &. 198/2009 Sb., o rovném zachézeni a o pravnich prostiedcich ochrany pred diskriminaci a 0 zméné
nékterych zakontl

228 JANSOVA, Marie a Karolina PLACZEKOVA. Diskriminace v pracovnépravnich vztazich. Prace a mzda. Wolters
Kluwer CR, 2018, 2018(12), 7. s. 24-30.

KVASNICOVA, Jana aj. Antidiskriminacni zakon: komentar. Praha: Wolters Kluwer, 2015. ISBN 978-80-7478-879-6.
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situaci‘®® z vyslovné a taxativné uvedenych diivodd. Dané jednani nemusi byt ani védomé, ani

zdmérné. Typickym ptikladem je nepiijeti uchazecky o praci zdavodu, ze je zenského

pohlavi/Romka/lesba/muslimka apod.

Oproti tomu neptimou diskriminaci je takové jednani nebo opomenuti, kdy na zaklad¢é zdanlive
neutralniho ustanoveni, kritéria nebo praxe je z nékterého z taxativné vymezenych diskrimina¢nich
divoda (totoznych jako u pfimé diskriminace) osoba znevyhodnéna oproti ostatnim. ,,Neprimou
diskriminaci neni, pokud toto ustanoveni, kritérium nebo praxe je objektivné odiivodneno legitimnim
cilem a prostiedky k jeho dosaZeni jsou pFiméiené a nezbytné* *° P¥ikladem nepfimé diskriminace miize
byt pozadavek maturitniho vysvédéeni ziskaného v Ceské republice, 15leta praxe u pozice servirky nebo

pozadavek minimalni vysky?!

na pozici manazera. Naopak pozadavek absence tfesu rukou u chirurga
ma legitimni cil a zd4 se byt 1 pfiméteny a nezbytny. O nepfimou diskriminaci tedy v takovém piipadé

nepujde.

V pracovnépravnich vztazich (a vztazich, které jim predchazeji) se za neptfimou diskriminaci

z diivodu zdravotniho postizeni podle § 3 odst. 2 AntiDZ povazuje také odmitnuti nebo opomenuti

prijmout pfiméfena opatieni, aby méla osoba se zdravotnim postizenim piistup k ur¢itému zamestnani,

ledaze by takové opatieni bylo nepfiméfenym zatizenim.?*? Zakon vyslovné upravuje hlediska, ke

kterym se pfihlizi pfi hodnoceni nepfimétenosti zatizeni. V praxi se jako takové zatizeni obvykle
hodnoti neptfimétené vysoké financni naklady v poméru k mife uzitku.

Za diskriminaci na zaklad¢é pohlavi se dle smérnic povazuje také obtéZovani a sexualni

obtézovani. Dalsi formy diskriminace jsou pronasledovani, pokyn k diskriminaci a vyvolavani natlaku.

Vsechny zminéné formy jsou definovany v § 4 AntiDZ.

29K VASNICOVA, Jana aj. Antidiskriminacni zdkon: komentdr. Praha: Wolters Kluwer, 2015. ISBN 978-80-7478-879-6.
230 § 2 odst. 3 zdkona ¢&. 198/2009 Sb., o rovném zachazeni a o pravnich prostfedcich ochrany pred diskriminaci a 0 zméné
nékterych zakoni.

231 Problematikou vysky, jakozto jednoho z kritérii pro vybér uchazet se zabyval také SDEU v rozsudku Soudniho dvora
(prvniho senatu) ze dne 18. fijna 2017. Ypourgos Esoterikon a Ypourgos Ethnikis paideias kai Thriskevmaton v. Maria-Eleni
Kalliri. Zadost o rozhodnuti o predb&zné otazce podani Symvoulio tis Epikrateias. V dané véci §lo o to, zda je stanoveni
minimalni vysky 170 cm pro piislusniky fecké policie, jez bylo v souladu s natizeni feckého prezidenta, je ¢i neni
diskriminaéni. Recky soud v této véci polozil predb&znou otazku. SDEU konstatoval, Ze vé&tsi procento Zen nez muzi
nedosahuje 170 cm. Proto se jedna o nepfimou diskriminaci Zzen. Dale dovodil, ze ackoli ,,plnéni ukolii policie v ramci
ochrany osob a majetku, zatykani pachatelii trestné cinnosti a dohledu nad nimi sice miize vyzadovat pouziti fyzické sily

a zvlastni fyzickou zdatnost, pomoc obcaniim, regulace dopravy a dalsi podobné vkoly viak nevyzaduji vyznamné fyzické
usili. 1 kdyby veskeré iikoly vykondvané reckou policii vyzadovaly zvlastni fyzickou zdatnost, nemusi byt takova zdatnost
nutné spojena s urcitou minimalni télesnou vyskou. Cil sledovany pravni upravou, o kterou se jedna v piivodnim rizeni, by
kazdopadné mohl byt dosazen opatrenim, jez méné znevyhodni osoby zZenského pohlavi. Takovym opatienim miize byt
napriklad predbézny vybér uchazecii v prijimacim rizeni Skol pro diistojniky a prislusniky policie zaloZeny na zvlastnich
zkouSkach umoziujicich ovérit jejich fyzickou zdatnost*.

232 § 3 odst. 2 zdkona ¢&. 198/2009 Sb., o rovném zachazeni a o pravnich prostfedcich ochrany pred diskriminaci a 0 zméné
nékterych zakonu.
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4.1.2.3.3. Diskriminacni divody

Vycet zakdzanych diskriminacnich diivodu je obsazen v § 2 odst. 3 AntiDZ. Diskriminaci podle
tohoto zakona se rozumi nerovné zachazeni v oblastech vymezenych v § 1 odst. 1 AntiDZ z divodu
rasy, etnického plvodu, narodnosti, pohlavi, sexualni orientace, vé€ku, zdravotniho postizeni,
nabozenského vyznani, viry ¢i svétového nazoru. Vycet diskriminacnich ditvodii v AntiDZ je na rozdil

od vy&tu v €l. 3 odst. 1 LZPS taxativni, coZ znamena, Ze neni mozné jej rozsifovat.?>3

4.1.2.34. Pripustné formy rozdilného zachazeni

Stejné jako ZP v § 16 odst. 4 upravuje vyjimky, kdy je mozné €init mezi pracovniky rozdily
a neni to povazovano za diskriminaci, tak i AntiDZ upravuje v §§ 6 a 7 formy rozdilného zachazeni,
které je pripustné. § 6 odst. 3 AntiDZ obsahuje, stejné jako § 16 odst. 4 ZP vyjimku upravenou velmi
obecné. U ZP je vSak nutné vyuzit extenzivniho vykladu, aby se dané ustanoveni vztahovalo i na
uchazece o zaméstnani. Oproti tomu AntiDZ vyslovné hovoii také o rozdilném zachazeni ve vécech

pristupu k zaméstnani.

AntiDZ, na rozdil od ZP, vyslovné obsahuje také ustanoveni upravujici nékteré vyjimky pro
specifické situace. Jednim z nich je napiiklad § 6 odst. 1 pism. a) AntiDZ**, podle n&hoZ neni
diskriminaci ,,rozdilné zachazeni z divodu véku v pristupu k zaméstnani nebo povolani, pokud je
pozadovana podminka minimalniho véku, odborné praxe nebo doby zaméstnani, kterd je pro radny
vwkon zaméstnani nebo povolani nebo pro pristup k urcitym prdaviim a povinnostem spojenym se
zaméstnanim nebo povolanim nezbytna“.** Dalsimi takovymi specifickymi ustanovenimi je
§ 6 odst. 4 AntiDZ, ktery umoziuje rozdilné zachazeni ,,(...) p#i pristupu k zaméstnani nebo povolani
(...) v cirkvich nebo nabozenskych spolecnostech (...) pokud predstavuje nabozenské vyznani, vira ci
svétovy nazor osoby podstatny, opravnény a odiivodnény pozadavek zaméstnani (...)*° nebo ustanoveni
§ 6 odst. 5 ptipoustéjici ,,rozdilné zachazeni uplatiiované za uicelem ochrany Zen z ditvodu téhotenstvi
a materstvi, osob se zdravotnim postizenim a za ucelem ochrany osob mladsich 18 let nad ramce
Stanovené zvilastnimi pravnimi predpisy, jestlize prostredky k dosazeni uvedenych cilii jsou primérené

a nezbytné. >’

V § 7 odst. 2 je formulovana obecna vyjimka ze zdsady rovného zachazeni pro afirmativni akce,

jejichz smyslem je dosazeni rovnosti zachéazeni a ptilezitosti skrze zvyhodiujici opatfeni ve prospéch

233 Vyzkum vefejného ochrance prav — projevy diskriminace v pracovni inzerci [online]. Brno, 2011 [cit. 2019-07-07]. Sp.
zn.: 110/2010/DIS/MC, s. 5. Dostupné z: https://www.ochrance.cz/diskriminace/vyzkum/.

234 Toto ustanoveni provadi ¢l. 6 odst. 1 druhy pododstavec pism. b) smérnice 2000/78.

235§ 6 odst. 1 zékona ¢. 198/2009 Sb., o rovném zachézeni a o pravnich prostiedcich ochrany pred diskriminaci a 0 zméné
nékterych zakond.

236 § 6 odst. 4 zakona &. 198/2009 Sb., o rovném zachézeni a o pravnich prostiedcich ochrany pred diskriminaci a 0 zméné
nékterych zakond.

237 § 6 odst. 5 zdkona ¢. 198/2009 Sb., o rovném zachazeni a o pravnich prostfedcich ochrany pred diskriminaci a 0 zméné
nékterych zakonu.
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piislusnikd znevyhodnéné skupiny.?*® Pro tuto praci je dilezité ustanoveni § 7 odst. 3, jeZ stanovuje
limit pro pozitivni opatieni upravené v predchazejicim odstavci. Ty totiz nesmi vést k tomu, ze bude pfi
pfistupu k zaméstnani uptednostiiovan piislusnik znevyhodnéné skupiny i pies to, ze neni tim
nejvhodnéj$im kandidatem. Toto vyplyva téz z judikatury ESD, ktera se postupné pieméinovala
od automatického uptednostiiovani zen (napt. pfipad Kalanke ¢i Marshall) az k dneSnimu pfistupu,
podle kterého piislusnik (¢i Castéji prisluSnice) mén€ zastoupeného pohlavi nemiize bezdivodné
ocekavat prednost pfi piijimani do prace. Pii vybéru uchazect je nutné vzdy primarné ptihlizet k jejich
znalostem, schopnostem, dovednostem a dalSim kvalitam. Pouze v pfipad¢, ze by dva uchazeci
dosahovali stejnych kvalit, je mozné uptfednostnit toho z méné zastoupené¢ho pohlavi. V praxi je nutné
takto postupovat nejen z ditvodu pohlavi, ale podle kteréhokoli z diskrimina¢nich divod uvedenych

v § 2 odst. 3.2

4.1.2.3.5. Prostiredky ochrany pred diskriminaci

Vyznamnym piinosem AntiDZ je bezesporu pravni uprava prostfedkii ochrany pied
diskriminaci, zejm. proto, Ze neni obsaZena v zadném z pracovnépravnich ptedpisii. Vice viz

podkapitola ,,4.3. Prostiedky ochrany proti nerovnému zachazeni a diskriminaci®.

4.1.2.4. Vztah vnitrostatnich pravnich piedpisi upravujicich rovné zachazeni a zakaz

diskriminace v pracovnépravnich vztazich

Z toho, co bylo fe¢eno vyse, plyne, Ze uprava diskriminace v pracovnépravnich vztazich
v Ceské republice je obsazena hned v nékolika zakonnych predpisech. TudiZ je nutné vymezit jejich

vzajemné vztahy.

4.1.2.4.1. Vztah antidiskrimina¢niho zakona a zakona o zaméstnanosti

Od 1.10.2004 az do konce roku 2011 byla v ustanoveni § 4 ZamZ obsazena podrobnd uprava
rovného zachazeni a zakazu diskriminace zahrnujici definice zakladnich pojmt a tpravu
soukromopravnich narokd, kterych se obéti diskriminace mohly v ptipadé poruseni dovolat. V obdobi
mezi nabytim G¢innosti AntiDZ (tj. od 1.9.2009) a koncem roku 2012, kdy doslo novelizaci k zasadnimu
zestruénéni § 4 ZamZ, bylo nutné vyiesit vztah téchto zakont, protoze se néktera jejich ustanoveni

prekryvala.

238 § 7 odst. 2 zakona ¢. 198/2009 Sb., o rovném zachdzeni a o pravnich prostfedcich ochrany pfed diskriminaci a 0 zméng
nékterych zakoni.

239 STANGOVA, Véra. Rovné zachdzeni a zikaz diskriminace v pracovnim pravu. Plzei: Ale§ Cenék, 2010. ISBN 978-80-
7380-277-6, s. 175.
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V dnes$nim znéni § 4 ZamZ obsahuje jiz jen dva odstavce. Ten prvni upravuje povinnost
zajistovat rovné zachazeni se viemi fyzickymi osobami uplatiujicimi pravo na zaméstnani. > Ve
druhém odstavci je bez definovani pojmt obsazen zakaz jakékoli diskriminace s odkazem na AntiDZ.
Ve druhé véte€ jsou pak vypocteny diivody, na zaklad€ nichz nemiize byt odepieno pravo na zameéstnani.
Tento vycet je SirSi nez vycet v AntiDZ. To znamend, Ze je podle ZamZ mozné postihovat diskriminaci

ve sféfe uplatfiovani prdva na zaméstnani i zjinych davodd®*!,

nez které jsou vypocteny
v § 2 odst. 3 AntiDZ. Zaroven neni mozné se pii diskriminaci z téchto jinych divodu dovolavat ochrany

podle § 10 AntiDZ.

ZamZ nema jen §irsi vymezeni zakdzanych diivodd, ale také osobni ptisobnosti. Subjekty, jez
musi zajiS§tovat rovné zachdzeni se vS§emi osobami uplatiiujicimi pravo na zamestnani, nejsou pouze
soukromopravni osoby, ale také Ceska republika a dal$i vefejnopravni subjekty, jako napiiklad obce

a kraje.2*?

ZamZ je predpisem vefejného prava, jez umoziuje spravnim organtim ukladat sankce za
poruSovani prav a povinnosti v ném upravenych. Pfi interpretaci § 4 ZamZ se uplatni definice
zéakladnich pojmi dle § 2-5 AntiDZ jakoZto obecného pravniho pfedpisu upravujiciho problematiku

rovného zachazeni a zdkazu diskriminace.

4.1.2.4.2. Vztah antidiskrimina¢niho zdkona a zikoniku prace

ZP je obecny pravni piedpis, ktery upravuje zejména pravni vztahy vznikajici pfi vykonu zavislé
prace mezi zaméstnanci a zaméstnavateli a nékteré pravni vztahy pted vznikem téchto pracovnépravnich
vztah.?* AntiDZ je obecny pravni predpis upravujici problematiku rovného zachizeni nejen ve sféfe
prace a zaméstnani. ZP obsahuje urcita antidiskriminani ustanoveni®*, jez jsou vi¢i AntiDZ

specialni.?*

ZP upravuje v § la odst. 1 pism. e) zadsadu rovného zachazeni se zaméstnanci a zakazu jejich

diskriminace jako jednou z péti zékladnich zasad pracovnépravnich vztaht.?*® Vzhledem k tomu, Ze

240 § 4 odst. 1 ZamZ.

241 T&mito divody jsou: statni ob&anstvi, socidlni pivod, rod, jazyk, zdravotni stav, majetek, manzelsky a rodinny stav a
vztah nebo povinnosti k roding, politické nebo jiné smysleni a ¢lenstvi a ¢innost v politickych stranach nebo politickych
hnutich.

242 KVASNICOVA, Jana aj. Antidiskriminacni zikon: komentdr. Praha: Wolters Kluwer, 2015. ISBN 978-80-7478-879-6,
bod 56 a 58.

243§ 1 pism a) a d) ZP.

244 Napt. § 237-247 ZP upravujici zv1astni pracovni podminky osob se zdravotnim postizenim, zamé&stnanky a mladistvych
zaméstnancu.

245 KVASNICOVA, Jana aj. Antidiskriminacni zikon: komentdr. Praha: Wolters Kluwer, 2015. ISBN 978-80-7478-879-6,
bod 83.

246 § 1a odst. 1 pism. €) ZP.
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zésada je pravni princip ovliviujici celé pravni odvétvi,*’ v tomto ptipadé celé pracovni pravo, je zdsada

rovného zachazeni vnimana $ifeji nez zékaz diskriminace podle AntiDZ.>*8

ZP také upravuje pro oblast pracovnépravnich vztahli vycet zakazanych diskriminacnich
divodd. Ten je totozny s vyctem v ZamZ, je tedy $ir$i nez v AntiDZ. Jaké problémy to zptsobuje, je

popséno vyse. Pro piehlednost je pfilozena tabulka €. 3.

Ani ZP neupravuje definice zakladnich pojmt a pravni prostfedky ochrany pted diskriminaci

a pouze odkazuje na AntiDZ.

Vztah ZP a ZamZ nebude v této podkapitole dale rozepisovan, protoze by pouze bylo opakovano
jiz fecené.

Lze vSak shrnout, Ze stavajici stav, kdy je antidiskriminacni prava pracovnépravnich vztaht
roztfisténa v nékolika predpisech, a kdy jsou navic vyCty zakazanych diivodi nejednotné, neni zcela
idealni. Naprosto nepfijatelnym dusledkem této nekoncepénosti je pak dvojkolejnost soudni ochrany
pred diskriminaci, pouze z diivodu, Ze doslo k nerovnému zachéazeni na zaklad¢ riznych divodui. Ta je

ree
1

popsana v podkapitole ,,4.3.1. Soudni ochrana pted diskriminaci®, kde je také navrzeno feSeni, jak

odstranit tuto nevyhovujici situaci.

247 STANGOVA, Véra. Rovné zachdzeni a zdkaz diskriminace v pracovnim prévu. Plzeii: Ales Cengk, 2010. ISBN 978-80-
7380-277-6,s. 15.

248 KVASNICOVA, Jana aj. Antidiskriminacni zakon: komentar. Praha: Wolters Kluwer, 2015. ISBN 978-80-7478-879-6,
bod 84.
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Tabulka 3 - Vyéty zakdzanych diskriminacnich divodu

formulovany odlisné:

e Rasovy a etnicky
puvod,

e nabozenstvi,

e politické nebo jiné
smysleni.

Antidiskrimina¢ni Zakonik prace Zakon o zaméstnanosti
zakon
Na které Krom¢ ptistupu Vztahuje se na veskeré Vztahuje se na pfipady
situace se k zaméstnani, pracovnich | pracovnépravni vztahy, pfi uplatiiovani prava na
vztahuje a sluzebnich poméra tj. pracovni vztahy zameéstnani.
vcetné odmeénovani se vznikajici pii vykonu
vztahuje i na vSechny jiné | zavislé prace mezi
ptipady diskriminace zameéstnanci a
(vzdélani, zdravotni péce | zaméstnavateli.
a dalsi).
Zakazané e Rasa Oproti AntiDZ navic: Shodné jako v zakoniku
divody e etnicky pivod, e  Statni ob&anstvi, prace.
diskriminace | o nérodnost’ e socialni pﬁVOd,
e pohlavi (Za e rod,
diskriminaci z e jazyk,
divodu pohlavi se e zdravotni stav,
povazuje i e majetek,
diskriminace z e manzelsky a rodinny
divodu téhOtCnStVi, stav a vztah nebo
matefstvi nebo povinnosti k roding&
otcovstvi a z divodu | politické nebo jiné
pohlavni smysleni
identifikace) , e ¢lenstvi a ¢innosti v
e  sexualni orientace, politickych stranach
o ek, nebo politickych
e zdravotni postiZeni, hnutich
e nabozenské vyznani, e (lenstvi a ¢innost v
e vira ¢i svétovy nazor, odborovych
e v piipadech volného organizacich nebo
pohybu pracovnikt organizacich
v ramci EU 1 statni zaméstnavatell.
prislusnost. Tyto ditvody jsou

Zdroj: JANSOVA, Marie a Karolina PLACZEKOVA. Diskriminace v pracovnépravnich vztazich.
Prdce a mzda. Wolters Kluwer CR, 2018, 2018(12), 7. s. 24-30.

4.2. Rovné zachazeni a zakaz diskriminace pii vybéru uchazecu

Jiz v tvodu této kapitoly je popsano, ze se zasada rovného zachazeni a zakazu diskriminace

vztahuje i na vztahy a ¢innosti pfed zaloZzenim zakladniho pracovnépravniho vztahu.** Jedna se

o pravni, ale i mimopravni vztahy vznikajici mezi potencidlnimi zaméstnavateli a uchazeci. Citace

2499 HORECKY, Jan. Diskriminace pii vstupu do zaméstnani. In: Dny prdva 2012 — Days of Law 2012. Brno: Masarykova

univerzita, 2013, s. 11. ISBN 978-80-210-6319-8., s. 2.

58




v uvodu kapitoly se opird zejména o extenzivni vyklad, ale po predstaveni antidiskriminacni pravni
upravy je ziejmé, ze toto tvrzeni ma také vyslovnou prédvni upravu. Konkrétné se jedna
o zakotveni prava na rovné zachazeni ve vécech piistupu k zaméstnani v evropskych smérnicich??°
a vustanoveni § 1 odst. 1 pism. a) AntiDZ. Vyslovnym zahrnutim oblasti pfistupu k zaméstndni do
AntiDZ vznika zaméstnavateli povinnost respektovat zdsadu rovného zachazeni také pii ziskavani,
vybéru a piijimani uchazecd. Klicové je také jiz mnohokrat zminéné ustanoveni § 4 odst. 1 ZamZ
natizujici Ceské republice, obcim, krajim (piip. i jinym subjektim podle zvlastnich pravnich predpisti)
a soukromym zaméstnavatelim povinnost zajiStovat rovné zachdzeni se vSemi fyzickymi osobami
uplatfiujicimi pravo na zaméstnani.>' K problematice diskriminace pfed vznikem pracovnépravnich

vztahi existuje navic bohata judikatura.>>

I pies tuto zakonnou Upravu predstavuje diskriminace pii ziskavani, vybéru a piijimani
zamestnancl ,,jednu z nejcastéjsich forem pracovni diskriminace, které se organizace dopousteji.
Dochazi k ni, jsou-li o uchazeci ¢inény predpoklady na zakladé urcitych obecnych charakteristik jeho
osoby, které vedou k jeho znevyhodnéni pred jinymi kandidaty (prikladem miize byt predpoklad, Ze
uchazecka bude nucena ziistavat casto doma, protoze se stard o deti), nebo jsou-li pro vykon urcitého
zaméstndni kladeny poZadavky, které nejsou u dotycného mista opravnéné .«

Prvnim krokem diskriminacniho vybéru uchazeci je ve vétSiné pripadii uz stanoveni
diskrimina¢nich pozadavkl v nabidce prace. Tyto pozadavky jsou totiz zcela logicky obvykle zaroven
kritérii pro vybér uchazett?*. Navic prokazovani diskriminace pfi vybéru je mimoiadné obtizné,
protoZe uchazeci obvykle nemaji pfistup k Zadnym dokumenttim, které by mohli pouzit jako dikazy.

Dokazovani diskriminacnich nabidek prace je o poznani snazsi. Proto se bude tato prace v nasledujici

podkapitole vénovat také diskriminacnim nabidkam prace.

4.2.1. Diskriminaéni nabidky prace

Ustanoveni § 12 odst. 1 pism. a) ZamZ** vyslovné zakazuje diskrimina¢ni nabidky prace. Jak
jiz bylo v této praci feceno, pojmem ,,nabidka prace rozhodné neni navrh na uzavieni smlouvy ve
smyslu § 43a OZ, ale inzerat, ¢i ptipadné hlaSenka volného pracovniho mista zasland Gfadiim préce.

Vysokajova dokonce za diskriminacni nabidky prace povazuje i ,,vybérova fizeni, dotazniky, tstni

230 Zejm. v 2000/78/ES a 2002/73/ES.

251§ 4 odst. 1 ZamZ.

252 Napt. rozsudkek sp. zn. 21 Cdo 246/2008 popsany v poznamce 276.

233 URBAN, Jan. Diskriminace pfi ndboru a vybéru zaméstnancti. PaM profi [online]. Verlag Dashofer, nakladatelstvi,
3.8.2015, , 2 [cit. 2019-08-09]. Dostupné z: https://www.pamprofi.cz/33/diskriminace-pri-naboru-a-vyberu-zamestnancu-
uniqueidmRRWSbk196FN{8-jVUh4EmNaSbnjsPVyYR-v2tYOaLc/.

254 O kritériich vybéru uchazedl vice viz ,,3.2. Kritéria vybéru uchaze&a.«

255 Toto ustanoveni je konkretizaci povinnosti zajistovat rovné zachazeni se vSemi uchazeci podle § 4 odst. 1 ZamZ.
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pohovory apod. uvadéjici, Ze na ur¢ité misto mohou byt pfijaty osoby urcité charakteristiky (...) pro

kterou neni vécny diivod spocivajici v pfedpokladech, pozadavcich a povaze zaméstnani. >

V ptipad¢ poruseni tohoto zdkazu se zameéstnavatel dopousti piestupku podle § 139 ZamZ
(pokud je fyzickou osobou) nebo § 140 ZamZ (pokud je pravnickou nebo podnikajici fyzickou osobou),
za néZ mohou organy inspekce prace ulozit diskriminujicimu sankci az do vySe 1 000 000 K¢. Na

nabidky prace se samoziejmée vztahuje také tiprava AntiDZ.

Zakonnou tupravu lze shrnout tvrzenim, ze nabidky prace by mély byt sméfovany vSem
uchazeclim bez ohledu na jejich pohlavi, v€k ¢i jiny diskriminacni divod. Smyslem je ,.zachdzet
s ucastniky odlisne na zdkladé jejich individualnich charakteristik a vlastnosti, nikoliv

na zakladé charakteristik obecnych, které byvaji ¢asto spojené se stereotypy a predsudky. >’

I ptes jednoznacnou zakonnou upravu nejsou diskriminaéni inzeraty zadnou vyjimkou. Vyzkum
diskriminace v inzerci, ktery v roce 2011 provedla Kancelai vefejného ochrance prav, ukazal, ze celych
16, 9 % inzeratd z celkem 12 044 zkoumanych obsahovalo minimalné jeden neopravnény pozadavek na
uchazece. S prihlédnutim na (dle autorky prace spravnou) metodologii vyzkumu, kdy (na rozdil od
nékterych predchozich vyzkumi tykajici se této problematiky) uzivani generického maskulina nebylo
bez dalsiho povaZzovano za diskrimina¢ni, se jedna o skute¢né velmi vysoké procento.*® Vzhledem
ke zmén¢ situace na trhu prace, v jejimz dusledku maji zaméstnavatelé Casto velké problémy ziskat
vhodné uchazece, lze predpokladat, Ze za poslednich 8 let toto procento kleslo. Podle osobniho
prizkumu autorky prace na internetovych portalech nabizejicich praci tento pokles vSak neni zasadni,
a stale se jedna o velmi aktudlni a zavazny problém. ZardZzejici je, ze diskriminacni pozadavky
na uchazece nejsou ojedinélé ani u inzerati na pravnické pozice. U téchto pozic se 1ze nejcastéji setkat

s benefitem ,,prace v mladém kolektivu®, ktery 1ze povazovat za neptimou diskriminaci na zakladé¢ véku.

Podle zminéného vyzkumu Kanceldfe vefejného ochrance prav tykajiciho se diskriminace
v inzerci (za predpokladu, ze se nejedna o nekterou z vyse popsanych forem piipustného rozdilného

zachazeni) dochazi skrze:
1) pozadavek konkrétniho pohlavi

Ackoli pouzivani generického maskulina neni zcela idealni, rozhodné¢ ho nelze
povazovat za diskriminacni. To znamend, ze uZivani pouze muzského rodu v inzeratech
nepfedstavuje rozpor se zakonem. To jiz nelze tvrdit o vyluéném uzivani Zenského rodu

(napt. ,Hledame prodavacku...“) nebo vyslovném zminéni pozadovaného pohlavi

256 STYBLO, Jiti, Jan URBAN a Margerita VYSOKAIJOVA. Personalistika: vyklad je zpracovdn k pravaimu stavu ke dni
1.1.2011. 4. vyd. Praha: Wolters Kluwer, 2011. ISBN 978-80-7357-627-1, s. 141.

257 Vyzkum verejného ochrdnce prav — projevy diskriminace v pracovni inzerci [online]. Brno, 2011 [cit. 2019-08-07]. Sp.
zn.: 110/2010/DIS/MC, s. 4. Dostupné z: https://www.ochrance.cz/diskriminace/vyzkum/.

258 Vyzkum verejného ochrance prav — projevy diskriminace v pracovni inzerci [online]. Brno, 2011 [cit. 2019-08-07]. Sp.
zn.: 110/2010/DIS/MC, s. 21. Dostupné z: https://www.ochrance.cz/diskriminace/vyzkum/.
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(napft. ,,Hledame muze z diivodu vysoké fyzické zatéze...«). Z takovéto pracovni inzerce je totiz

zcela ziejmé, Ze je dand pozice nabizena pouze jednomu pohlavi.?>’

Preference muzi u pozic, jez jsou fyzicky narocné, by se na prvni pohled mohla zdat
opravnénd. V praxi vSak budou vylou€eny i zeny, které by fyzicky tézkou praci zvladaly. Nikdy
neni mozné vyloucit celou skupinu osob pouze z ditvodu, Ze je primérné méné vhodna. Proto

je nutné v tomto konkrétnim ptipadé zvolit jako jedno z kritérii vybéru uchazect “fyzickou silu*

(pokud je skute¢né pii vykonu prace potiebnd), ale nikdy a priori nevylu¢ovat zeny.?*
2) pozadavek véku

K diskriminaci na zakladé véku nedochazi v inzerci pouze vyslovnym pozadavkem
urcitého veku (napft. ,,hleda se mlady uchaze¢ do 30 let/zkuSeny uchaze¢ — alesponi 30 let...%),
ale také skrze pozadavek uréité délky praxe ¢i jiz popisovany bonus v podobé mladého

kolektivu.

Ne vsechny pozadavky na praxi jsou automaticky diskriminac¢ni. Kazdy pozadavek je
potieba vzdy posuzovat individudlng. Zcela opravnény je v takovém piipadé, kdy je praxe®®!
nezbytna pro fadny vykon zaméstnani nebo povolani.?s? Pokud neni (napf. na zaklad& podminky
minimalni praxe upravené v pravnim predpise) praxe piimo nezbytna, musi byt alespon
pfiméfena.2®® Stefko dodava, e pokud se zaméstnavatel rozhodne pouzit pozadavek minimalni
praxe, je nezbytné, aby zohlednil u Zen dobu te¢hotenstvi, matetské dovolené a dale rodicovské

dovolené.?®*

Kromé obecnych forem pfipustného rozdilného zachazeni popsanych vyse se za
diskriminaci nepovazuje ani rozdilné zachazeni, jehoz smyslem je ochrana osob mladsich 18 let
za podminky, Ze je takové zachdzeni v daném piipadé p¥iméfené.”® V nékterych piipadech je

navic minimalni v&k stanoven pi¥imo v pravnim piedpisu.’®

Pokud je v inzeratu uveden mlady kolektiv jako bonus (napft. vedle sluzebniho vozu,

delsi dovolené, moznosti homeoffice a dalSich typickych benefitl), mlize to nekteré starsi

29 Vyzkum verejného ochrance prav — projevy diskriminace v pracovni inzerci [online]. Brno, 2011 [cit. 2019-08-07]. Sp.
zn.: 110/2010/DIS/MC, s. 8—10. Dostupné z: https://www.ochrance.cz/diskriminace/vyzkum/.

260 Vyzkum verejného ochrdnce prav — projevy diskriminace v pracovni inzerci [online]. Brno, 2011 [cit. 2019-08-07]. Sp.
zn.: 110/2010/DIS/MC, s. 8-10. Dostupné z: https://www.ochrance.cz/diskriminace/vyzkum/.

261 Totéz plati i pro v&k a dobu zaméstnéni.

262§ 6 odst. 1 AntiDZ.

263 Vyzkum verejného ochrance prav — projevy diskriminace v pracovni inzerci [online]. Brno, 2011 [cit. 2019-08-07]. Sp.
zn.: 110/2010/DIS/MC, s. 10—13. Dostupné z: https://www.ochrance.cz/diskriminace/vyzkum/.

264 SLAPAK, Cenék Tim a Martin STEFKO. Prakticky persondini marketink: Fizeni lidskych zdrojii v pracovnépravnich
souvislostech. Praha: Ustav sttu a prava AV CR, 2015. ISBN 978-80-87439-19-7, s. 33.

265 Vyzkum verejného ochrdnce prav — projevy diskriminace v pracovni inzerci [online]. Brno, 2011 [cit. 2019-08-07]. Sp.
zn.: 110/2010/DIS/MC, s. 10-13. Dostupné z: https://www.ochrance.cz/diskriminace/vyzkum/.

266 Napt. v zakong ¢&. 6/2002 Sb., o soudech, soudcich, ptisedicich a statni spravé soudfi a 0 zméné nékterych dalsich zékont
nebo ve vyhlasce ¢. 16/2012 Sb., o odborné zptisobilosti osob fidicich drazni vozidlo a osob provadéjicich revize, prohlidky a
zkousky uréenych technickych zatizeni a o zmén& vyhlasky Ministerstva dopravy &. 101/1995 Sb., kterou se vydéva Rad pro
zdravotni a odbornou zpusobilost osob pii provozovani drahy a drazni dopravy.
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uchazecCe odradit. Zaroven lze predpokladat, ze se bude zaméstnavatel snazit tento bonus
zachovat, a tudiz bude preferovat mladsi uchazece. To je divod, pro¢ je takovy bonus

povazovan za nepiimou diskriminaci.?®’
3) pozadavek urc¢itého manzelského nebo rodinného stavu

Obecné znamym faktem je, ze zaméstnavatelé ¢asto nechtéji zaméstnavat mladé zeny
kvili obavam, ze budou brzy odchdzet na matetskou dovolenou, a po navratu do prace budou
mit Casté absence napi. kvili nemocnym détem. Zaméstnavatelé si vSak uvédomuji, Ze
pozadavek bezdétnosti, piip. vySSiho véku, je zcela ziejmé piimou diskriminaci, a takové

inzeraty se az na absolutni vyjimky nevyskytuji.

Dle pruzkum?t se ukazuje, ze nékteii zaméstnavatelé si neuvédomuyji, Ze diskriminacnim
je také uprednostiiovani osob na zakladé manzelského nebo rodinného vztahu, piipadné
i z divodu povinnosti k rodiné. Tedy nejen to, Ze nékdo déti neméa/je svobodny, ale také to, ze
déti ma/je vdana ¢i zenaty. Nepiipustné jsou napf. i inzeraty ve znéni ,,vhodné pro zeny na

matetské dovolené...* ¢i ,,hleddme mily partnersky par...*.
4) pozadavek dobrého zdravotniho stavu

Dobry zdravotni stav je jednim z pozadavki, ktery laicka vetejnost ¢asto vnima jako
opravnény. To samoziejmé u urcitych (zejm. fyzicky naro¢nych) profesi byt mtize, ale to je
nutné opé€t posuzovat individualné. Obvykle tento pozadavek neni divodny u profesi jako je
pokladni nebo programator. Pozadavek dobrého zdravotniho stavu bez dal§iho odiivodnéni

vyfazuje zdravotné€ postizené, coz je nepiipustné.
5) pozadavek beztthonnosti

Pozadavek bezuhonnosti se v inzeratech objevuje velmi casto. I pro ngj plati,
ze pro nékteré profese je samoziejmé¢ legitimni. U nékterych profesi to dokonce vyzaduji
specialni predpisy.?*® Pokud to vSak zadné ptedpisy nevyZzaduji, ani to neni potfebné vzhledem
k povaze prace, nebo pokud je takovy pozadavek nepfiméreny, neni opravnéné beztthonnost
pozadovat. Krom¢ toho, ze by takovym pozadavkem zaméstnavatel uchazece diskriminoval,
dopousti se tim i sekundéarni viktimizace odsouzenych osob. ,,Pokud zaméstnavatel dospéje
k zaveru, zZe je nezbytné znat udaj o bezuhonnosti uchazece, miize vypis z rejstriku tresti

pozadovat. Zjisti-li ndsledné z vypisu, Ze se uchazec dopustil trestného cinu, jehoz povaha

267 Vyzkum verejného ochrdnce prav — projevy diskriminace v pracovni inzerci [online]. Brno, 2011 [cit. 2019-08-07]. Sp.
zn.: 110/2010/DIS/MC, s. 10-13. Dostupné z: https://www.ochrance.cz/diskriminace/vyzkum/.

268 Napt. podle zakona €. 563/2004 Sb., o pedagogickych pracovnicich nebo zakona &. 361/2003 Sb., o sluzebnim poméru
prislusnikd bezpe¢nostnich sbord, a dal§ich povolani.
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nesouvisi s charakterem pracovni cinnosti, nemiize uchazece odmitnout jen na zaklade zaznamu

v rejstitku trestii.*** Obdobné plati také pro zjistovani, zda je uchaze¢ v exekuci.

4.2.2. Diskriminacni hlediska pro vybér uchazeci

Obecna antidiskriminaéni ustanoveni popsana v podkapitole ,,4.2 Rovné zachazeni a zakaz
diskriminace pfi vyberu uchazeci* dopliiuje pro oblast vybéru uchazeci tieti véta § 12 odst. 2 ZamZ,
jez vyslovné stanovuje, ze hlediska pro vybér zaméstnanci musi vSem uchaze¢im zaruCovat rovné

prilezitosti.

4.2.3. Vyzadovani nadbyteénych informaci

Nejobvyklejsim nastrojem diskriminace je pokladani otazek tykajicich se skute¢nosti, jez jsou
(diskrimina¢nimi) kritérii pro vybérové fizeni. Nejcastéji jsou tyto otazky pokladany Zenam a jejich
cilem je zjistit, zda maji déti, planuji rodinu ¢i zda maji n€koho, kdo se jim postara o déti v ptipade

jejich nemoci atd.

I z tohoto dtivodu?” jak ZP (v § 30 odst. 2 a § 316 odst. 4), tak i ZamZ (v § 12 odst. 2) definuji

informace, na které se organizace nesmi uchazeci (pfipadné i tfetich osob) ptat.

Ustanoveni ZP zakazujici vyzadovat n¢které osobni udaje jsou podrobné popsany v podkapitole
»2.3.2.2. Informace, které zaméstnavatel pied vznikem pracovnépravniho vztahu smi pozadovat®.
§ 12 odst. 2 ZamZ je zase popsan v podkapitole ,,2.3.4. Zakon o zamé&stnanosti“. Proto tato podkapitola

uz dale obsahuje pouze kratké shrnuti a srovnani.

Obecny zakaz vyzadovat od uchazecl jiné informace nez ty, které bezprostiedné souvisi
s uzavienim pracovnépravniho vztahu,?”! je upraven v § 30 odst. 2 ZP. Zakonodarce se rozhodl do ZP
zaradit také vycet informaci, které nesmi zaméstnavatel po zaméstnanci pozadovat, protoze nesouviseji
s vykonem prace nebo s pracovnépravnim vztahem. V podkapitole ,,2.3.2.2.“ je popséna argumentace,
diky které je mozné dojit k zaveru, Ze tento vycet plati i pro § 30 odst. 2 ZP a je tudiZ mozné ho pouzit
jako navod na ur€eni, které informace nemiZze zaméstnavatel pozadovat uz pifed uzavienim

pracovnépravniho vztahu.

§ 316 odst. 4 ZP ve skutecnosti obsahuje vycty dva. Tim prvnim je taxativni vycet informaci, na

néz je zakazano se ptat absolutné. To znamena, Ze tyto informace zaméstnavatel nesmi pozadovat za

260 VARVAROVSKY, Pavel. Doporuceni ochrdnce k pozadaviku vypisu z rejstiiku trestit jako uréujicimu kritériu pro prijeti
do zaméstnani [online]. Brno, 2011 [cit. 2019-07-07]. Sp. zn.: 30/2010/DIS/LO, s. . Dostupné z:
https://www.ochrance.cz/fileadmin/user_upload/DISKRIMINACE/Doporuceni/Doporuceni_rejstrik-trestu.pdf

270 Dal$im dGivodem je ochrana osobnich udajii.

271§ 30 odst. 2 ZP.
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zadnych okolnosti. Ostatni informace, které jsou vypocteny v § 316 odst. 4 ZP, spadaji do
demonstrativniho vyc¢tu informaci, u nichz je mozno zékaz ziskavani prolomit, pokud ,.,je pro to dan

vécny diivod spocivajici v povaze prdce, kterd ma byt vykondvana, a je-li tento poZadavek priméreny* >’

Nejvetsi piinos § 316 odst. 4 autorka prace spatfuje ve vyslovné upravé zakazu nejen
vyzadovani, ale také ziskdvani urcitych informaci, a to i prostfednictvim tfetich osob. To znamena, Ze
nejenze se zaméstnavatel nesmi ptat na rodinné pomeéry (¢i jiné zakdzané informace), ale nesmi tyto
informace zji§tovat ani na soukromych socidlnich sitich uchazece nebo jinak. Vice o ziskévani
informaci na socialni sitich je popsano v podkapitole ,,5.3.1.1.6. Pravni titul uzivany pii zpracovani

osobnich udaji ziskanych ze socialnich siti.

Dalsi vycet informaci, které nesmi zaméstnavatel od uchazect ziskavat, je obsazen v § 12 odst.
2 ZamZ. Ten se z Casti prekryva s vyctem v § 316 odst. 4 ZP (v zakazu ziskavat informace o rasové
a etnickém pivodu, ¢lenstvi v odborovych organizacich nebo o sexualni orientaci). Navic je v ném vSak
zakazano ziskavat informace o narodnosti, politickych postojich, nabozenstvi, filozofickém presvédcéeni
a také takové informace, které odporuji dobrym mraviim a osobni udaje, které neslouzi k plnéni
povinnosti zamé&stnavatele stanovenych zvlastnim pravnim piedpisem.?’?> Naopak zakaz zjist'ovani
informaci o Clenstvi v politickych stranach nebo hnutich, pfislusnosti k cirkvi nebo nabozenské
spole¢nosti, t¢hotenstvi, rodinnych a majetkovych pomérech a trestnépravni bezihonnosti je upraven

pouze v § 316 odst. 4 ZP.

Vsechny informace vyjmenované v § 12 odst. 2 ZamZ s vyjimkou téch, které odporuji dobrym
mravim a téch, které neslouzi k plnéni povinnosti zaméstnavatele, je opravnéné pozadovat, pokud je to
v souladu s ustanovenimi AntiDZ. Jedna se zejména o situace, kdy je k tomu dle § 6 odst. 3 AntiDZ dan
vécny diivod spocivajici v povaze vykonavané prace nebo ¢innosti a soucasné jsou uplatnéné pozadavky

této povaze piiméfené.>™

Moznost uchazecii si dle § 12 odst. 2 ZamZ vyzadat prokazani potiebnosti konkrétniho osobniho
udaje zaméstnavatelem je s ohledem na upravu ochrany osobnich udaji nadbytecnd. Obecné lze
konstatovat, Ze s ohledem na upravu ochrany osobnich dajl se nejedno ustanoveni pracovn€pravnich
predpist jevi jako nadbytené a zmatecné. Vice viz podkapitola ,,5.3.4.1. Vz4jemny vztah ustanoveni
upravujicich minimalizaci idaji v pracovnépravnich vztazich®.

Zakladnim problémem pravni upravy informaci, které nesmi zaméstnavatel ziskavat nebo
pozadovat, je jeji nekoncepénost napti¢ pravnimi predpisy. De lege ferenda by bylo vhodné tuto ipravu
sjednotit. Veliké, tentokrat praktické potize zptisobuje v této problematice velmi obtizna diikazni situace

uchazect. Uz samotné kladeni zakazanych otazek je jen velmi téZko prokazatelné. Ale prokazani, Ze na

272§ 316 odst. 4 ZP.
273 § 12 odst. 2 ZamZ.
274 § 6 odst. 3 AntiDZ.
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zékladé¢ odmitnuti odpovidat nebo (z pohledu zaméstnavatele) na zakladé nevhodné odpovédi na

diskrimina¢ni otazku nebyl uchaze¢ vybran, je uz témef neredlné.

4.2.4. Dalsi zpiisoby diskriminace pfi vybéru uchazeca

Diskrimina¢ni nabidky prace a hlediska pifi vybéru samoziejmé nejsou jedinym zptsobem,
jakym jsou uchazeci diskriminovani. Diskriminaci pfi vybéru uchazect je jakékoli jedndni potencidlniho
zaméstnavatele, které je motivovano néjakym z diskrimina¢nich divodt a sméfuje piimo ¢i neptimo ke

znevyhodnéni jednoho nebo vice uchaze¢t o zaméstnani ve srovnani s jingmi uchazeci.?’

4.2.5. Diskriminujici subjekty

V praxi se ukazalo, Ze ,,klasicky* zamé&stnavatel neni zdaleka jedinym subjektem, ktery se nesmi

dopoustet diskriminace uchazeci pii jejich vybéru.

4.2.5.1. Cirkev nebo naboZenska spolec¢nost jako zaméstnavatel

Z pravniho pohledu nastava velmi zajimava situace, pokud je diskriminujicim zaméstnavatelem
cirkev nebo nabozenska spoleCnost (dale také jen ,.cirkev™). Na tyto subjekty se totiz podle
§ 6 odst. 4 AntiDZ vztahuje jedna z vyjimek, kterd umoznuje rozdilné zachazeni. Zde je vSak velmi
dilezité si uvédomit, Ze tato vyjimka neplati zdaleka pro vSechny diskriminacni diivody, ale pouze pro
rozdilné zachazeni z diivodu naboZenského vyznani, viry ¢i svétového nazoru. Takze pokud cirkev
odmitne uchazece z jiného diskriminac¢niho diivodu podle § 2 odst. 3 AntiDZ (napf. protoze je Rom),

jedna se o diskriminaci podle AntiDZ.

V piipadé cirkvi nastava jest¢ jedna zdanliva prekazka, a to v podobé ¢l. 16 odst. 2 LZPS, ktery

stanovuje, Ze ,,cirkve a nabozenské spolecnosti spravuji své zdlezitosti, zejména ustavuji své organy,

275 Jednim takovym jednanim se zabyval Nejvy$§i soud ve svém rozsudku sp. zn. 21 Cdo 246/2008 ze dne 11.11.2009. V dané
véci se soud zabyval diskriminaci na zakladé pohlavi u zameéstnankyné pracujici na pozici ekonomického poradce, kterd se
prihlasila do vybérového fizeni na vyssi pozici - finan¢niho feditele. I ptes to, ze vybérovym fizenim prosla nejlépe ze vSech
uchazeci a byla oznacena za vhodného kandidata, pfedstavenstvo zaméstnavatele se jednomyslné na zadném z uchazect
neshodlo a rozhodlo se vypsat nové vyberové fizeni. Do tohoto vybérové fizeni vSak zaméstnankyné pozvana nebyla.
Zaméstnankyné se domahala ochrany, protoze se domnivala, ze nebyla vybrana proto, ze je Zena. Soud prvniho i druhého
stupné rozhodl, Ze se o diskriminaci nejedna. Nejvyssi soud vSak ptekvapivé rozhodl, ze uz to, ze zaméstnankyné nebyla
pozvéana do dal$iho vybérového tizeni, aniz by v tom ptivodnim byla oznacena za nevhodného kandidata, je samo o sobé
znevyhodnéni vici ostatnim uchaze¢iim. A to i ptesto, ze divod nepozvani spociva v netspéchu v prvnim vybérovém fizeni.
Rozhodnuti pfi prvnim vybérovém fizeni mohlo byt podle Nejvyssiho soudu jen zdanlivé neutrdlni, a jeho cilem mohlo byt
zakryvani diskriminace. Argument, ze zaméstnavatel vibec nemusel vypisovat vybérové fizeni je nepfipustny, protoze
rozhodujici je, Ze se pro ,,dobrovolné* vybérové fizeni zaméstnavatel rozhodl, a tudiz mél povinnost dodrzet zakaz pfimé i
nepiimé diskriminace. Nejvyssi soud vratil véc k dal$imu fizeni s tim, Ze je na zaméstnavateli, aby prokazal, ze neporusil
zasadu rovného zachazeni, tedy ze rozhodnuti pfedstavenstva nebylo podlozeno diskriminaénim divodem.
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ustanovuji své duchovni (...) nezavisle na statnich organech.“>’s Ustavni soud opakované dovodil, Ze
otazky souvisejici s autonomii cirkvi (v€etn€é pracovnich pomérd duchovnich) jsou vylouceny ze
soudniho prezkumu.?”’ CI. 16 odst. 4 LZPS vsak upravuje vyjimku, podle které mohou byt prava v
¢l. 16 odst. 2 omezena zdkonem, pokud je to v demokratické spolecnosti nutné mj. pro ochranu prav
a svobod druhych. Vefejny ochrance prav v obdobném piipad&®’® dospél ktomu, ze v pifpadé
diskriminace z jiného divodu, nez je ndbozenské vyznani, vira ¢i své€tovy nazor, je soudni prezkum
mozny. Argumentuje tim, Ze diskrimina¢ni jednéni je zdsahem do lidské duistojnosti. A prévo na lidskou

dastojnost zaru¢ené LZPS nemiize byt podiazeno pravu cirkvi na vnitfni autonomii.?”

4.2.5.2. Personalni agentura nebo agentura prace

Vetejny ochrance prav dospél ve svém stanovisku sp. zn. 77/2012/DIS k tomu, Ze ackoli ¢innost
personalnich agentur a agentur prace je sluzbou, tak z pohledu uchaze¢ti o zamestnani je jejim jedinym
cilem ziskat zaméstnani. Proto je nutné na ni nahlizet tak, Ze se jedna o oblast pfistupu k zaméstnani
a povolani podle § 1 odst. 1 pism. a) a b) AntiDZ. Pokud tedy personalni agentura nebo agentura prace
vytadi pfi ptredvybéru z diskrimina¢niho diivodu podle €l. 2 odst. 3 nekterého z uchazecii, nebo ho

dokonce odmitne zapsat do databaze uchaze&i, dopousti se diskriminace podle AntiDZ.%

4.3. Prostiredky ochrany proti nerovnému zachazeni a diskriminaci

Pokud se uchaze¢ o zamé&stnani domniva, ze v pribéhu vybéru uchazecu ¢i vysledkem takového
vybéru doslo k diskriminaci, miize on, jakozto dotcend osoba, vyuzit nékolik moznosti ochrany. Muze
podat stiznost ¢i podnét ke kontrole inspektoratu prace, pozadat o pomoc vetejného ochrance prav nebo

podat k soudu zalobu.

276 C1. 16 odst. 4 LZPS

277 Nap. nalez Ustavniho soudu ze dne 26. 3. 1997, sp. zn. . US 211/96 (N 34/7 SbNU 227),

usneseni Ustavniho soudu ze dne 31. 8. 2000, sp. zn. I1L. US 136/2000 (U 30/19 SbNU 283),

nebo nalez Ustavniho soudu ze dne 20. 10. 2011, sp. zn. IV. US 3597/10 (N 181/63 SbNU

101)

278 Ve stanovisku ombudsmana sp. zn. 810/2016/VOP. Dostupné na: http://eso.ochrance.cz/Nalezene/Edit/4632.
279 SABATOVA, Anna, Jana KVASNICOVA, Eva NEHRUDKOVA a Petr POLAK. Sbornik stanovisek vetejného ochrance
prav: DISKRIMINACE [online]. Praha: Wolters Kluwer CR, 2019. ISBN 978-80-7631-008-7. Dostupné také z:
https://www.ochrance.cz/fileadmin/user_upload/Publikace/sborniky_stanoviska/Sbornik Diskriminace.pdf, s. 16.
280 Stanovisko ombudsmana sp. zn. 77/2012/DIS ze dne 26. 06. 2014. Dostupné na:
http://eso.ochrance.cz/Nalezene/Edit/1164.
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4.3.1. Soudni ochrana pied nerovnym zachazenim a diskriminaci

Soukromopravni prostiedky ochrany pied diskriminaci ZP sam neupravuje, pouze v § 17
odkazuje na tpravu v AntiDZ. Obdobné tomu je i u ZamZ, ktery v § 4 zakotvuje zasadu rovného

zachéazeni a zakazu diskriminace a konkrétni upravu (vCetné prostredkii ochrany) nechédva na AntiDZ.

Kli¢ovym ustanovenim je § 10 AntiDZ, ktery stanovuje, ze se miize diskriminované osoba

domahat u soudu, aby:
1) bylo upusténo od diskriminace;
2) byly odstranény nasledky diskriminace;
3) ji bylo dano pfiméfené zadostiucinéni;
4) ji byla pfiznana nahrada nemajetkové Ujmy v penézich (toto mize uchaze¢ zadat

pouze pokud by zjednani napravy podle piredchozich bodli nebylo dostate¢né, a to zejm.

proto, Ze byla ve znaéné miie sniZzena dobra povést, dilstojnost nebo vaznost osoby).?8!
Predpokladem uplatnéni § 10 AntiDZ je:

»1) podminka existence protipravniho diskriminacniho jednani zaméstnavatele, které

vyvolalo

2) urcitou ujmu na stranée diskriminované osoby, pricemz zde musi existovat

3) pFicinnd souvislost mezi zasahem a tijmou‘* ***

Jak  je  jiz zminéno vyse, uprava AntiDZ se vztahuje pouze
na diskriminaci na zaklad¢ taxativné vymezenych divoda v § 2 odst. 3 AntiDZ. To vSak neznamena, Ze
ostatni piipady nerovného zachézeni ve srovnatelnych situacich nejsou stejné zavazné (¢i v nékterych
pfipadech dokonce zavaznéjsi) a neni proti nim mozné se nijak pravn¢ branit. Velmi zavaznym
a béznym piipadem diskriminace, na ktery se nevztahuje Gprava AntiDZ, je naptiklad pozadovani
,,Cistého* trestniho rejstiiku i u pozic, kde takovyto pozadavek neni ptiméfeny.” Uchazeéi se proti
takovéto diskriminaci mohou domahat ochrany skrze ustanoveni na ochranu osobnosti v § 81 a 82 OZ.
Diskrimina¢ni jednani totiz predstavuje zasah do distojnosti uchazeée.”® Uchaze¢, jehoz distojnost

byla dotcena, se mize dle § 82 odst. 1 OZ domabhat, aby:

1) bylo od neopravnéného zésahu upusténo;

281§ 10 odst. 1 a 2 zdkona &. 198/2009 Sb., o rovném zachézeni a o pravnich prostiedcich ochrany pted diskriminaci a o
zméné nékterych zakont

KVASNICOVA, Jana aj. Antidiskriminacni zakon: komentar. Praha: Wolters Kluwer, 2015. ISBN 978-80-7478-879-6.
282247A, Pavla. Antidiskriminacni zdkon: komentdr. Vydani druhé. V Praze: C.H. Beck, 2016. ISBN 978-80-7400-618-0.
283 Vice viz ,,4.2.1. Diskrimina¢ni nabidky prace*.

284 Rozsudek Nejvyssiho soudu ze dne 12. 2. 2009, sp. zn. 30 Cdo 736/2007.
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2) byl odstranén nasledek neopravnéného zasahu.*

Odstranéni nésledku, jez byl zpisoben neoprdvnénym zasahem do pfirozenych prav, mezi které patii

286

dle § 81 odst. 2 OZ i dustojnost ¢loveka, nespociva pouze v ndhradé skody,** ale také v povinnosti

uhradit nematerialni ajmu.?®’

Je zfejmé, Ze popsana dvojkolejnost pravni upravy neni idealni.’®® De lege ferenda by bylo
vhodné rozsifit definici diskriminace podle AntiDZ i na nerovné zachédzeni z jinych nez taxativné
vymezenych divodi. Anebo jeste 1épe piijmout skutecné komplexni antidiskriminaéni Gpravu v AntiDZ
a bud’to odstranit duplicitni pravni upravy, nebo je nahradit odkazovacimi normami na AntiDZ. Cermék
se domniva, Ze praveé tudy vede cesta ke zvySeni pravni jistoty vSech subjektli a Cetné€jSimu vyuzivani

prosttedkd ochrany dotéenymi osobami.?®

4.3.1.1. Dikazni bfemeno

Co je vSak pro ob¢ pravni Gpravy soudni ochrany pied nerovnym zachazenim spole¢né je uprava
dikazniho bfemene. Ta neni obsazena ani v OZ, ani v AntiDZ, ale v zakoné ¢. 99/1963 Sb., Obcansky
soudni fad (déle také jen ,,OSR®), ktery byl ziroven s piijetim AntiDZ novelizovan. Ten
v § 133a pro soudni spory fesici diskriminaci (mj.) v oblasti pracovni ¢innosti, véetné pristupu k ni,
prenasi dikazni bfemeno na zalovaného (nebo presnéji sdili dikazni bifemeno mezi Zalobce
a zalovaného). K tomu, aby skuteén¢ doslo k pfenosu dikazniho bfemene, musi nejprve Zalobce
prokazat, ze existuje diivodné podezieni, ze byl ve srovnani s néjakou dal$i osobou ve srovnatelné
situaci a z konkrétniho diskrimina¢niho divodu znevyhodnén. To znamena, ze diikazni bfemeno musi
v diskriminacnich sporech nejprve unést zalobce, az poté dochazi k ptfesunu ditkazniho biemene na

zalovaného.?°

Smyslem sdileni diikazniho bfemene je zlepSeni postaveni navrhovateli, kteti se obvykle jen
s velikymi potizemi dostavaji k dikaznim materialim prokazujicim nerovné zachazeni. Diskriminace
pii vybéru uchazecu patii snad mezi ty nejhiife prokazatelné. Autorka prace si vSak neni jista, zda se
skutecné touto pravni upravou vyfesila velmi slozita dikazni situace uchazecti. Vzhledem k tomu, ze
predpokladem pienosu diikazniho bfemene na zaméstnavatele je predchozi prokazani (nejen tvrzeni)

divodného podezieni uchazece, Ze byl znevyhodnén, by bylo velmi naivni piedpokladat, Zze vSechna

285 SVESTKA, Jiii, Jan DVORAK a Josef FIALA. Obcansky zdkonik: komentdr. Svazek I (§ 1-645, obecnd édst). Praha:
Wolters Kluwer, 2014. ISBN 978-80-7478-370-8.

286 Tj. ijmy na jméni podle § 2894 odst. 1 OZ.

287 Dle § 2956 OZ. Jako nemateridlni tjmu je nutné od&init i ptipadné dusevni ttrapy, jeZ byly uchaze&i ptivozeny.

288 SYVESTKA, Jifi, Jan DVORAK a Josef FIALA. Obcansky zdkonik: komentdr. Svazek I (§ 1-645, obecnd éast). Praha:
Wolters Kluwer, 2014. ISBN 978-80-7478-370-8.

28 CERMAK, Michal. Komplexnost Gpravy antidiskriminaéniho préva jako prekazka potirani diskriminace. In: Rovnost a

zdkaz diskriminace v cinnosti vefejného ochrance prdv. Praha: Wolters Kluwer, 2013, s. 6. ISBN 978-80-87949-38-2.
290 Nalez Ustavniho soudu sp. zn. II1.US 880/15 ze dne 8. 10. 2015.
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diskriminacni jednani zaméstnavatell pii vybéru uchazecl maji v fizeni pfed soudem skutecnou Sanci
na odhaleni. Na druhou stranu je otazkou, zda je viibbec mozné tento problém zcela vytesit. Uplné
preneseni ditkazniho bemene (tj. pokud by zalobce nemusel nejprve unést dilkazni bfemeno sam, nez
dojde k jeho pfesunu) by vyvolalo je$té mnohem nebezpecné;jsi situaci, kdy by se uchazeci o zaméstnani
mohli skrze zaloby na zékladé pouhého tvrzeni mstit zaméstnavatelim za vybrani jiného uchazece

a zameéstnavatelé by byli ve velmi obtizné dikazni situaci.

Jako o jednom z moznych feSeni uvazovala autorka o zavedeni povinnosti zaméstnavateld
poskytnout po skoneni vybéru uchazecii o zaméstnani, a to na zddost konkrétnich uchazeca, informace
o tom, zjakych divodi nebyli pfijati. Odpovédi se ji dostalo v rozhodnuti Soudniho dvtra EU
o predbézné otazce ve véci C-415/10 Galina Meister v. Speech Design Carrier Systems GmbH (déle jen

"Meister"). Predbézné otazky znély:

1),,Musi byt ¢l. 19 odst. 1 smérnice 2006/54 [...], ¢l. 8 odst. 1 smérnice 2000/43 [...] a ¢l. 10
odst. 1 smernice 2000/78 [...] vykladany v tom smyslu, Ze pracovnikovi, ktery dolozi, Ze spliiuje
predpoklady pro zameéstnani inzerované zaméstnavatelem, musi byt v pripade, Ze do takového
zaméstnani nebude prijat, priznan narok pozadovat po zamestnavateli, aby mu sdélil, zda prijal

Jjiného uchazece, a pokud ano na zakladé jakych kritérii k prijeti doslo? “**"

2),,V pripadé kladné odpovedi na prvni otazku: Je okolnost, Ze zaméstnavatel pozZadované
informace neposkytne, skutecnosti nasvedcujici diskriminaci, ke které podle pracovnika

doslo?"™*”?

Na prvni otazku SDEU odpovédél negativng, tedy Ze ze zminénych ustanoveni neni mozné
dovodit pravo na pfistup k informacim, kterymi disponuje zaméstnavatel. K tomu generalni advokat
Mangozzi ve svém stanovisku k véci Meister poukazuje na to, Ze z divodu obtiznosti dokazovani
diskriminace zalobcem bylo upraveno sdileni dikazniho bfemene. Zamérné vSak pravni ptedpisy
nestanovi uplné obraceni diikazniho biemene, protoze by tim doslo k popfeni svobody zameéstnavatele
si vybrat zaméstnance dle své vile. Podle nazoru generalniho advokata (z n¢hoz SDEU vychézel)
»zakotvuje stavajici pravni uprava urcitou rovaovahu, umoznujici obéti uplatnit své pravo na rovné
zachazeni a Zalovanému nebyt zalovan u soudi pouze na zakladé pouhého tvrzeni (udajné) obéti.
(stanovisko GA, bod 22 a 23) V pFipadé p¥izndni prava na piistup k informacim ve prospéch

netispésného uchazece o zaméstnani by pak byla tato rovnoviha narusena. ‘**

Ackoli SDEU uvedl, Ze na druhou otazku jiz neni potieba odpovidat, ve skutecnosti na ni v bod¢

47 rozsudku odpovédél. V tomto bodé konstatoval, Ze ,nelze [...] vyloucit, Ze odepreni veskerého

21 NAGY, Peter. Odiivodnéni nepfijeti uchazete o zaméstnéni. Hospoddi'ské noviny IHNED.cz. Economia, 2012. ISSN
1213-7693.
22 NAGY, Peter. Odiivodnéni nepfijeti uchazete o zaméstnani. Hospoddi'ské noviny IHNED.cz. Economia, 2012. ISSN
1213-7693.
23 NAGY, Peter. Odiivodnéni nepfijeti uchazete o zaméstnani. Hospoddi'ské noviny IHNED.cz. Economia, 2012. ISSN
1213-7693.
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pristupu k informacim ze strany Zalovaného [tj. zaméstnavatele] miize predstavovat jednu ze skutecnosti,
kterou je treba vzit v uvahu v ramci prokazovani skutecnosti, které umozinuji vychazet z domnenky, ze
doslo k piimé nebo nepiimé diskriminaci.“*** Odtvodnéni tohoto zavéru vychazi ze stanoviska
generalniho advokata Mangozziho, ve kterém navrhl odpovéd’ na druhou otazku ve znéni: "Podle
zminénych ustanoveni musi predkladajici soud chovani zaméstnavatele spocivajici v odmitnuti
poskytnout informace pozadované neuispésnym uchazecem o zaméstnani tykajici se vysledku vybérového
Fizeni a kritérii, kterymi se zaméstnavatel vidil pri obsazeni uvedeného pracovniho mista jednim
z uchazecii, posuzovat tak, ze se neomezi pouze na zohlednéni neposkytnuti odpovédi zaméstnavatelem,
nybrz toto neposkytnuti odpovédi naopak zasadi do jeho Sirsich skutkovych souvislosti. V tomto ohledu
predkladajici soud miize zohlednit takové poznatky, jakymi jsou skutecnost, Ze uroven kvalifikace
uchazece o zaméstnani zjevné odpovida pracovnimu mistu, nepozvani k pohovoru a pripadné opétovné
nepozvani tehoz uchazece k pohovoru ze strany zaméstnavatele v pripadé, kdy pristoupil k druhému

vybéru uchazecii o stejné pracovni misto."*?

Mangozzi v dalSich bodech stanoviska vysvétluje, ze pokud nebude mit uchaze¢ pravo na ziskani
informaci, jen velmi obtizn¢ se mu povede predlozit dikazy o tom, Ze doslo k diskriminaci. A to proto,
ze zaméstnavatel je obvykle jedinou osobou, ktera disponuje informacemi, jeZ mohou nasvédéovat
o diskriminaci. Tuto argumentaci zohlednuje SDEU v rozhodnuti Meister v bodu 44 a 45 a dochazi
k zavéru, ze pokud soudy posuzuji skute¢nosti poukazujici na diskriminaci, musi stanovovat obecn¢
niz§i pozadavky. A to proto, aby uchazectim, kteti maji skute¢né velmi tézkou dikazni situaci, umoznil
pristup k uc¢inné soudni ochran€. To znamena, ze neposkytnuti informaci o tom, pro¢ zaméstnavatel
vybral né€koho jiného, samo o sobé k prenosu ditkazniho biemene nevede, ale v kombinaci s dalSimi

»podezielymi* skutkovymi souvislostmi (jako napftiklad, ze tento uchaze¢ pln€ napliiuje vSechna

stanovena kritéria, a pfesto nebyl ani pozvan k pohovoru) vést mize.>®

Z rozhodnuti Meister tedy vyplyvd, ze i pfes to, ze SDEU neuznal pravo uchazect
na pristup k informacim, tak narodni soudy posuzujici diskriminaci musi vzdy pfihlizet k tomu, zda
odmitnuti pfistupu k informacim neohrozuje uc¢innou soudni ochranu (coz je jeden zcili
antidiskriminacnich smérnic). Nagy to shrmuje tak, ze ,,doktrina effet utile tedy vyZaduje, aby neexistence
informacni povinnosti zaméstnavatele byla vyvazena urcitou nevyhodou v ramci projedndvani pripadné

Zaloby domdhajici se ndrokii dle antidiskriminacniho prava‘>’

24 NAGY, Peter. Odiivodnéni nepfijeti uchazete o zaméstnani. Hospoddi'ské noviny IHNED.cz. Economia, 2012. ISSN
21925 11\31:(6}2(3,.Peten Odtvodnéni nepfijeti uchazece o zaméstnani. Hospodarské noviny IHNED.cz. Economia, 2012. ISSN
219%’ 11\31:(6}2(3,.Peten Odtvodnéni nepfijeti uchazece o zaméstnani. Hospodarské noviny IHNED.cz. Economia, 2012. ISSN
21"27 ]N3;\7(6}2(3,.Peter. Odavodnéni nepfijeti uchazece o zaméstnani. Hospodarské noviny IHNED.cz. Economia, 2012. ISSN
1213-7693.
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Nagy se obava, ze rozhodnuti Meister znamena zasadni prilom do sdileni diikazniho bfemene.
Do tohoto rozhodnuti totiz musel uchaze¢ vzdy nejprve prokazat (tj. predlozit néjaké dikazy)
o nerovném zachéazeni a jeho diivodu, aby doslo k pienosu dtiikazniho bfemene. Na zékladé€ rozhodnuti
Meister by podle Nagyho mélo uz postacovat pouhé tvrzeni o nerovném zachizeni soucasné se
skuteCnosti, ze uchaze¢ napliiuje veSkera kritéria dané pracovni pozice a ze doSlo k odmitnuti

poskytnout informace o vysledku vybé&rového fizeni.?®

Z vyse popsaného rozhodnuti Meister vyplyva, ze zavedeni povinnosti informovat o diivodech
nepiijeti neni vhodnou cestou ke zlepseni slozité ditkazni situace diskriminovanych uchazeci, a potazmo

tim 1 k zajiSténi vyssi Sance na soudni ochranu.

Déle je nutno dodat, Ze i v piipad€, kdy uchaze¢ unese ditkazni bfemeno a dojde k jeho ptenosu,
je dokazovani stale mimoradné komplikované. Proto autorka prace v ramci tvah de lege merenda
navrhuje zavedeni povinnosti zaméstnavatelll po urcitou dobu (napf. 6 mésicli) uchovavat veskeré
podklady zvybérovych fizeni. I pies dosavadni neexistenci této povinnosti je vSak v zajmu
zameéstnavatele, aby tak ¢inil. Protoze pokud tyto podklady nebude uchovavat, tak jen téZko se mu

v ptipadném soudnim sporu podaii vyvratit podezfeni z diskriminace.

4.3.1.2. Vefejna zaloba

Dalsi snahu o zlepSeni ochrany pted diskriminaci pfedstavuje navrh novely AntiDZ, ktery
v soucasné dob¢ projednava Poslanecka snémovna. Ten obsahuje jiz dlouho diskutované zavedeni

vetejné zaloby (actio popularis).

Dle stavajici pravni upravy mohou Zalobu ve vécech diskriminace podavat pouze samy dotcené
osoby. Dle prizkumu vefejného ochrance prav z roku 2015 vyplynulo, ze velka ¢ast osob povazuje
moznosti obéti diskriminace se branit za velmi slozité. To potvrzuje také to, ze od ucinnosti AntiDZ do
roku 2015 bylo primérné ro¢né podano pouhych 6 Zalob s namitkou diskriminace. Jejich GispéSnost je
navic velmi nizkd.**”® A to i pfesto, ze dle zminéného priizkumu se 66 % respondentii nékdy citilo pti

hledani prace diskriminovéano.**
Utinngjsi ochranu by mohla zajistit pravé vefejna zaloba, kterou by mohly podévat pravnické
osoby vymezené v souCasném znéni § 11 odst. 1 AntiDZ v pfipadé¢, ze by diskriminac¢nim jednanim

bylo soucasné ohrozeno vét§si mnozstvi jednotlived, nebo ,,v pripadé, kdy by diskriminace svym

28 NAGY, Peter. Odiivodnéni nepfijeti uchazete o zaméstnani. Hospoddi'ské noviny IHNED.cz. Economia, 2012. ISSN
1213-7693.

299 7 22 7alob, ve kterych domné&lé obéti diskriminace poZadovaly ndhradu nemajetkové ijmy v penézich, byli Zalobci
uspésni pouze v 1 piipade.

300 Diskriminace v CR: obét’ diskriminace a jeji piekazky v piistupu ke spravedlnosti / Shrnuti. Verejny ochrdnce
prav [online]. 2015 [cit. 2019-08-17]. Dostupné z:
https://www.ochrance.cz/fileadmin/user_upload/DISKRIMINACE/Vyzkum/CZ_Diskriminace v_CR_shrnuti.pdf
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rozsahem c¢i spolecenskym dopadem mohla vyznamné ohrozit verejny zdjem na rovném zachdzeni
(...)* 3" Novinkou, kterou by novela pti pfipadném pfijeti pfinesla, je moznost podavat vefejnou zalobu

uz v momente, kdy nésledky diskrimina¢niho jednani teprve hrozi.

Nejvetsim benefitem verfejné zaloby z pohledu diskriminace pfi vybéru uchazect je moznost
feSeni systémového diskrimina¢niho poruSovani prav. V téchto piipadech totiz neexistuje konkrétni
obét’, kterd by mohla vyuzit moznosti individudlni zaloby. Zaroven se jedna o velmi zavazny zasah do
prav vétsiho poctu osob, proti kterému je potieba se branit. Typickym piipadem jsou diskriminacni

inzeraty nebo piijimaci dotazniky.>%?

Dalsi nespornou vyhodou je, ze vetejna zaloba miiZe zajistit ochranu ob&tem diskriminace, které

by samy, at’ uz ze strachu nebo z nedostatku financi, Zalobu nepodaly.

Cilem této Zaloby je domoci se ukonceni diskrimina¢niho jednani a odstranéni nasledkd timto
jednanim zplsobenym. Pokud by obéti diskriminace zadaly také pfiméfené zadostiuc¢inéni, musely by

podat vlastni diskrimina¢ni Zalobu. 3%

Zavérem je vSak bohuzel nutné konstatovat, ze zadny procesni prostiedek pravdépodobné nikdy
upln¢€ nevymyti skrytou diskriminaci. Pokud je zaméstnavatel od samého pocatku rozhodnut, ze je
ochoten pfijmout pouze muze, tak mu pravdépodobné zadné opatieni nezabrani, aby tak ucinil. Pokud
je dostate¢n¢ znaly prava, a tudiz uvefejni formalné nediskriminac¢ni inzerat, do vybérového fizeni pozve
vSechny ucastniky a jako nejvhodnéjsiho uchaze¢e vyhodnoti jednoho z muzi (i tieba presto, Ze by
néktera z zen byla objektivné vhodnéjsim kandidatem), je téméf nerealné takové diskriminacni jednani
prokazat.Toto se projevuje zejména u velkych organizaci, které maji profesionalni personalisty, ktefi

umi v této problematice ,,chodit®.

4.3.2. Statni urad inspekce prace

Zaklad kontrolni cinnosti Statntho ufadu inspekce prace (dale také jen ,,Suip®)
a oblastnich inspektorati prace (dale také jen ,,Oip“) nejen v oblasti rovného zachazeni a zédkazu
diskriminace je upraven v ustanovenich §§ 125 a nasl. ZamZ. Smyslem této kontroly je snaha o zaruceni

prevence v oblasti ochrany pted diskriminaci. Tedy snaha o to, aby k diskriminaci viitbec nedochazelo.

301 Diivodova zprava navrhu novely antidiskriminaéniho zékona - snémovni tisk 424). Dostupné na:
http://www.psp.cz/sqw/historie.sqw?0=8&t=424&rss-cz=0, s. 12.

302 KOUKALOVA, Jana. DISKRIMINACE A PORUSOVANI PRAV ZAMESTNANCU OBCHODNIMI RETEZCI V CESKE
REPUBLICE: Analyza programu GARDE obcanského sdruzeni Ekologicky pravni servis [online]. Brno: Ekologicky pravni
servis, 2015 [cit. 2019-08-17]. ISBN 978-80-86544—11-3. Dostupné z:
https://frankbold.org/sites/default/files/publikace/eps-diskriminace-retezce.pdf

303 Diivodova zprava navrhu novely antidiskriminaéniho zdkona — snémovni tisk 424. Dostupné na:
http://www.psp.cz/sqw/historie.sqw?0=8&t=424&rss-cz=0, s.
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V ustanovenich §§ 139 a nasl. ZamZ jsou upraveny skutkové podstaty prestupktl. Jedna ze
skutkovych podstat spociva v poruseni zakazu diskriminace nebo nezajisténi rovného zachazeni podle
ZamZ, a to fyzickou i pravnickou osobou.’** Za tento piestupek miize Suip nebo Oip ulozit pokutu az

do vyse 1 000 000 K¢.

Ztizeni, postaveni, psobnost a prfislusnost Suip a Oip, jakoZto kontrolnich organti v oblasti
dodrzovani a ochrany pracovnépravnich vztahti a pracovnich podminek, stejné jako dalsi prestupky
fyzickych osob a spravni delikty pravnickych osob, prava a povinnosti inspektort a kontrolovanych
osob pii zjistovani, zda k prestupkiim ¢i spravnim deliktim doslo, a pfipadné sankce za poruseni
povinnosti upravuje zvlastni zakon ¢. 251/2005 Sb., o inspekci prace (dale jen ,,zdkon o inspekci

prace®)«.3

Jednim ze zakladnich ukolt Suip a Oip dle zdkona o inspekci prace je kontrola dodrZzovani
povinnosti, jez vyplyvaji z pravnich pfedpisl, z nichz zamé&stnavatelim (...) vznikaji prava nebo
povinnosti v pracovnépravnich vztazich.*°® Mezi takové povinnosti samoziejmé patii i rovnost
zachazeni a zakaz diskriminace. Pokud pfi své kontrolni ¢innosti Suip nebo Oip zjisti né¢jaké nedostatky,
mohou pozadovat jejich odstranéni. Pokud navic takové nedostatky napliiuji nékterou ze Ctyr
skutkovych podstat prestupki ¢i spravnich deliktl na tseku rovného zachdzeni, jez jsou upraveny v

§ 11 a § 24 zakona o inspekci prace, mohou ulozit také pokuty.

Jako =zasadni problém autorka prace shledava fakt, Ze zakon o inspekci prace
u skutkovych podstat na tseku rovného zachazeni hovoii pouze o zaméstnancich, nikoli v§ak uz
o uchazecich. Z toho diivodu nejsou Oip opravnény Cinit kontroly a ukladat pokuty za nerovné zachazeni
s uchazeci o zaméstnani dle zdkona o inspekci prace. Kontrolni ¢innost téchto organt je tak provadéna
pouze na zékladé ZamZ.*"” De lege ferenda by bylo velmi vhodné v zdkoné o inspekci prace rozsifit

skutkové podstaty prestupkil a spravnich deliktl také na uchazece o zamestnani.

Pokud se uchaze¢ domniva, ze zaméstnavatel zachazi s uchaze¢i nerovng; porusuje zakaz
diskriminace z diivodd vymezenych v § 4 odst. 2 ZamZ; Ze jim zvefejnény inzerat ma diskriminacni
povahu; vyzaduje zakazané informace dle § 12 odst. 2, nebo Ze kritéria pro vybér uchazecti nezarucuji
rovné prilezitosti vSem uchazectim, tj. Ze pii svém jednani porusil zaméstnavatel § 4 nebo § 12 ZamZ,

muze podat pisemny podnét k provedeni kontroly.

Kazdy takovy podnét je nejprve vyhodnocen co do obsahu. Pokud uchazec potiebuje poskytnout
néjaké poradenstvi nebo pokud organy inspekce prace potiebuji néjaké dalsi informace k efektivnimu

a cilenému provedeni kontroly, tak muze jesté pied kontrolou probihat komunikace mezi témito

305 Kompetence organt inspekce prace. Stdtni tirad inspekce prdce [online]. [cit. 2019-08-23]. Dostupné z:
http://www.suip.cz/pracovnepravni-vztahy/kompetence-organu-inspekce-prace/.

306 (1. 3 odst. 1 pism. a) zakona o inspekei prace.

307 STADNIK, Jaroslav, Petr KIELER a Martin STEFKO. Zdikon o inspekci prdace: komentdr. Praha: Wolters Kluwer, 2016.
ISBN 978-80-7478-931-1, s. 75.
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subjekty. Poté dochazi k samotné kontrole.’®® V piipadg, Ze kontrolni organy na zakladé ni zjisti, Ze
zaméstnavatel skute¢né porusil zakaz diskriminace nebo nezajistil rovné zachazeni podle ZamZ, mohou

ulozit pokutu az do vyse 1 000 000 K¢ dle § 139 odst. 3 pism. a) nebo 140 odst. 4 pism. a) ZamZ.

V roce 2018 Suip pfijal celkem 45 podnétd upozoriujicich na mozné nerovné zachézeni nebo
poruseni zdkazu diskriminace pfi uplatiiovani prava na zamestnani, na jejichz zaklade€ bylo realizovano
23 kontrol. Celkem bylo v oblasti diskriminace a rovného zachazeni pti uplatiiovani prava na zameéstnani
provedeno 219 kontrol, ve kterych bylo zjisténo 267 jednotlivych poruseni. Nejcastéji poruSeni
spocivalo ve zvefejnéni diskriminacnich inzerati (celkem v 181 pfipadech), diskriminaci pfi
uplatnovani prava na zaméstnani podle § 4 odst. 2 ZamZ (v 49 ptipadech) a nerovném zachdzeni
s uchazeci dle § 4 odst. 1 ZamZ (v 37 ptipadech). Pokuty ovSem byly udéleny pouze v 53 ptipadech,
a to v celkové vysi 253 000 Kg&.3%

4.3.3. Verejny ochrance prav

Antidiskrimina¢nim zdkonem doslo k novelizaci zakona ¢. 349/1999 o Vetejném ochranci prav,
¢imz byl naplnén jeden z pozadavkl antidiskriminacnich smérnic, a to aby existovala nezavisla
organizace poskytujici pomoc obétem diskriminace pfi podavani navrhi na zahajeni fizeni z divodu

diskriminace, vytvarejici nezavislé studie a poskytujici rady ¢i doporuceni.

Cinnost vefejného ochrance prav (dale také jen ,,VOP*) v oblasti rovného zachazeni stoji na

tiech zakladnich pilifich:
1) Informovat.

VOP zajistuje informovanost vefejnosti prostfednictvim vydavani doporuceni,

stanovisek a provadéni vyzkum?.

Doporuceni jsou urCena Siroké vetejnosti a ,,vyjadruji se ke konkrétnim projeviim
diskriminace ve spolecnosti a obsahuji rady, jak se takového jednani vyvarovat*>'° Piikladem
takového doporuceni je napt. doporuceni ochrance k pozadavku vypisu z rejstiiku trestti jako

kritéria pro pfijeti do zaméstnani z 22. 4. 2011.
Velmi dulezitou aktivitou VOP je provadéni vyzkumi. Diky nim je mozné zjistit, zda
vibec, a pfipadn¢ v jaké oblasti, zjakych divodi ¢i jakym zplGsobem k diskriminaci

a nerovnému zachazeni dochazi, a na zaklad¢ téchto informaci vyhodnocovat, zda je pravni

308 Statni utad inspekce prace. Rocni souhrnnd zprava o vysledcich kontrolnich akci za rok 2018 [online]. In: . 2018, s. 138
[cit. 2019-08-13]. Dostupné z: http://www.suip.cz/_files/suip-f71abba7708b884d1a57285ab7950cac/rocni-souhrnna-zprava-
o-vysledcich-kontrolnich-akci-za-rok-2018.pdf, s. 51-53.

309 Statni utad inspekce prace. Rocni souhrnnd zprava o vysledcich kontrolnich akci za rok 2018 [online]. In: . 2018, s. 138
[cit. 2019-08-13]. Dostupné z: http://www.suip.cz/_files/suip-f71abba7708b884d1a57285ab7950cac/rocni-souhrnna-zprava-
o-vysledcich-kontrolnich-akci-za-rok-2018.pdf, s. 51-53.

310 Doporudeni. Verejny ochrance prav [online]. [cit. 2019-08-13]. Dostupné z: https://www.ochrance.cz/diskriminace/dop
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uprava dostatecna, Ci jaké prostfedky boje s diskriminaci budou nejucinnéjsi. Piikladem
takového vyzkumu je vyzkum ochrance k projeviim diskriminace v pracovni inzerci ze dne 15.

6.2011.

Stanoviska maji totozny cil jako doporuceni, ale jejich cilovou skupinou je odborna

vetejnost.
2) Vzdélavat.

VOP vykonava celou fadu vzdélavacich aktivit ,,mezi néz patii tematické semindare,
workshopy a tréninky urcené neziskovym organizacim, stdatni sprave, zaméstnavateliim

a poskytovateliim sluzeb* 3!
3) Pomahat.

Pomoc obétem diskriminace je klicovym pilifem. VOP ma podle § 21b pism. a) zakona
o Vefejném ochranci prav, povinnost poskytovat metodickou pomoc osobam, které chteji
vyuzit soudni ochrany proti diskriminaci. To v praxi znamena, ze uchazeci, ktefi se cht&ji
branit proti diskriminacnimu jednani, se mohou obratit na VOP, ktery nejprve jejich piipad
posoudi z pravniho hlediska, vyhodnoti, zda skute¢né k diskriminaci doslo a ptipadné navrhne
dalsi postup. Prostfednictvim neziskové organizace ,,Pro bono aliance* zajist'uje nemajetnym
osobam také bezplatnou pravni pomoc. Cermak se domniva, Ze stavajici stav pomoci VOP
neni dostatecny a navrhuje rozsifit pravomoci VOP tak, aby mohl pfimo jménem obéti

diskriminace podavat zaloby k soudtim.*!?

*!! Diskriminace. Verejny ochrdnce prav[online]. [cit. 2019-08-13]. Dostupné z: https:/www.ochrance.cz/diskriminace.
312 CERMAK, Michal. Komplexnost ipravy antidiskriminaéniho prava jako piekazka potirani diskriminace. In: Rovnost a
zakaz diskriminace v ¢innosti vefejného ochrance prav. Praha: Wolters Kluwer, 2013, s. 6. ISBN 978-80-87949-38-2.
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5. Ochrana osobnich tidaji pFi vybéru uchazect o zaméstnani

Dalsim dillezitym pravnim aspektem pii vybéru uchazecii o zaméstnani je zpracovani osobnich
udaji takovych uchazecl a jejich ochrana. Prdvé touto pravni materii se zabyva tato kapitola.
Zamestnavatelé pii vyberu uchazect potiebuji o jednotlivych kandidéatech ziskat celou fadu osobnich
udaju, aby se nasledné mohli rozhodnout, ktery z nich je pro né€ ten nejvhodnéjsi. Osobni udaje jsou
ziskavany nejCasteji ze Zivotopist, motivacnich dopistl, dotaznikti, dokumenti ovéfujicich kvalifikaci,
¢i pfimo od uchazect. V nekterych piipadech jsou ziskavany také od byvalych zaméstnavatelti nebo
z profesnich socidlnich siti. Z toho divodu musi zaméstnavatelé¢ védeét, jaka pravidla jsou pro né
aplikovatelna. Nafizeni Evropského parlamentu a Rady (EU) 2016/679 ze dne 27. dubna 2016 o ochran¢
fyzickych osob v souvislosti se zpracovanim osobnich udaji a o volném pohybu téchto idajii a o zruseni
smérnice 95/46/ES (obecné natizeni o ochrané osobnich tidaji) (dale také jen ,,GDPR*) upravuje materii
ochrany osobnich udajli ucelené a na vSeobecné roviné. Dal§imi pravnimi prameny, které upravuji
ochranu osobnich daji uchazecli o zameéstnani, jsou v ¢eském pravnim prostfedi i ZP a ZamZ.
Zpracovani osobnich udaji uchazecl o zaméstnani je jisté zpracovanim zcela legitimnim, jen je ze
strany zaméstnavatelii potieba dodrzovat vSechny pravni pozadavky (GDPR, ZP ¢i ZamZ) tak, aby
takové zpracovani bylo i legalnim. Z tohoto diivodu je potieba, aby si zaméstnavatelé nastavili vnitini
procesy zpracovani osobnich udaji v souladu s platnou legislativou, nezneuzivali svého postaveni
a obecné pracovali s osobnimi idaji uchazect spise restriktivné. V opacném ptipadé muze hrozit

zameéstnavatelm postih ze strany dozorového tradu ¢i jinych verejnych autorit.

5.1. Vyvoj ochrany osobnich tidajii v Ceské republice

Ochrana osobnich udaji byla v Ceské republice poprvé kodifikovana jiz v roce 1992 piijetim
zéakona €. 256/1992, o ochrané osobnich daji v informacnich systémech. Jak vyplyva z nazvu, tento
zakon se zaméroval pouze na Upravu ochrany osobni udaji v informacnich systémech. Az o n¢kolik
mesict pozdé€ji byla ptijata LZPS pokladajici pravni zaklad ochrany osobnich udaji v ¢l. 7 LZPS
garantujicim nedotknutelnost osoby a jejiho soukromi *'* a v €1. 10 odst. 3 LZPS zarudujicim kazdému
pravo na ochranu pied neopravnénym shromazd’ovanim, zvefejiiovanim nebo jinym zneuzivanim
osobnich 0daji.>'* Komplexni zdkonn4 tprava ochrany osobnich tudaji provadgjici ¢l. 10 odst. 3 LZPS
byla ptijata az zakonem 101/2000 Sb., o ochrané osobnich tdajii a 0 zméné nékterych zakont (dale jen

,,zakon o ochrané osobnich tdaji‘).3!3

Ke dni 25.5.2018 nabylo v cel¢ EU ucinnosti GDPR, které navazuje na Smérnici 95/46/ES,

z niz vychazel zékon o ochran¢ osobnich tdaji. Prijeti GDPR tedy neznamena Zzadny zésadni ptevrat

313 1.7 LZPS.
314 (::10. 10 odst. 3 LZPS.
315 7UREK, Jiti. Prakticky privodce GDPR. Olomouc: ANAG, 2017. ISBN 978-80-7554-097-3, s. 18-19.
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v oblasti ochrany osobnich udaji. Zakladni zasady, pojmy (aZ na terminologickou zménu ,.citlivych
osobnich 1daji‘ na ,,0sobni tdaje zvlastni kategorie®) ani piisobnost se zdsadné neméni. Novinkou je
napiiklad povinnost vést zaznamy o ¢innostech, které se s osobnimi idaji provadéji; zakotveni prava
na pienositelnost; povinnost ohlasovat rizikové poruseni zabezpeceni osobnich idaji dozorovému
ttadu, v Ceské republice Utadu pro ochranu osobnich tidajii (déle také jen ,,UOOU*); moznost piihlasit
se k dodrzovani kodexu chovani (v némz muze napf. profesni sdruzeni pro urcité odvetvi upravit
zékladni zasady, postupy a pozadavky na zpracovani osobnich tdaji v takovém odvétvi) nebo ziskat
osvédéeni o souladu zpracovani s GDPR.3!® Dalsi zasadni zménou je také postaveni souhlasu

o zpracovani osobnich udaji (vice viz 5.3.1. Zésada zdkonnosti).

Ackoli jsou natizeni EU pro ¢lenské staty zavazna a piimo pouzitelna, tudiz provadéci uprava na
narodni Grovni neni potieba, GDPR piedpokladalo pfijeti adaptaéniho zakona. Tim se v Ceské republice
stal zakon ¢. 110/2019 Sb., o zpracovani osobnich udaji (dale jen ,,zakon o zpracovani osobnich udaju‘
nebo ,,ZZOU*, ktery adaptoval GDPR a transponoval trestnépravni smérnici 2016/680°!" do ¢eského
pravniho fadu, a také zrusil zdkon o ochrané osobnich udaji.3'® Ac¢koli mély adaptaéni zdkony nabyt

ucinnosti soucasné s GDPR, ten Cesky se stal G¢innym az témef jedenact mésicti poté.

Na rozdil od predesiého zakona o ochrané osobnich tidajti jiz zakon o zpracovani osobnich tdajt
neobsahuje komplexni Gpravu ochrany osobnich udaji.*'® Jeho hlavnim cilem je zajistit soulad
vnitrostatni upravy s GDPR a v nékterych pfipadech vyuzit moznosti aplikovat odchylnou upravu.
Konkrétn& napf. upravil obsazeni a ukoly Utadu pro ochranu osobnich udaji; upfesnil subjekty, které
maji mit povinné jmenovaného povétrence; pfijal zvlastni Gpravu zpracovani osobnich udaji pro
veédecké, novinarské nebo umélecké ucely nebo snizil vékovou hranici pro udé€leni souhlasu se

zpracovanim osobnich udaji v souvislosti s nabidkou sluzeb informacni spole¢nosti na 15 let.

5.2. Kli¢ové pojmy

GDPR ve svém ¢lanku 4 definuje 26 klicovych pojmu. Ty nejdtlezitéjsi z nich pro dalsi popis

ochrany osobnich udaji v oblasti vybéru uchazect jsou popsany v této podkapitole.

316 Zakladni piirutka k GDPR. Urad pro ochranu osobnich tidajii [online]. 24.4.2019 [cit. 2019-08-10]. Dostupné z:
https://www.uoou.cz/zakladni-prirucka-k-gdpr/ds-4744/archiv=0&p1=3938

GDPR stru¢ng. Urad pro ochranu osobnich tidajii[online]. [cit. 2019-08-10]. Dostupné z: www.uoou.cz/gdpr-strucne/ds-
4843 /archiv=0&p1=2075.

317 Celym ndzvem Smérnice Evropského parlamentu a Rady (EU) 2016/680 ze dne 27. dubna 2016 o ochrané fyzickych osob
v souvislosti se zpracovanim osobnich dajt ptislusnymi organy za ucelem prevence, vysettovani, odhalovani ¢i stihani
trestnych ¢inti nebo vykonu trestl, o volném pohybu téchto udajii a o zruseni ramcového rozhodnuti Rady 2008/977/SVV.
318 Souc¢asné s nim nabyl G¢innosti i zménovy zdkon & 111/2019 Sb., kterym se méni n&které zakony v souvislosti s piijetim
zakona o zpracovani osobnich udajt.

319 7UREK, Jiti. Prakticky priivodce GDPR. Olomouc: ANAG, 2017. ISBN 978-80-7554-097-3, s. 18-19.
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5.2.1. Osobni udaj

Jak uz z nazvu obecného natizeni o ochran¢ osobnich udaji vyplyva, ochrana je poskytovana
pouze osobnim udajim. Zaroven je nutno dodat, Ze tato ochrana jim nélezi az pfi jejich zpracovani.
Definice osobnich udaji je tedy pro aplikaci obecného natizeni mimotadné dilezitd, protoze vymezuje

oblast piisobnosti pravni regulace.’?

,, Osobnimi udaji jsou veskeré informace o identifikované nebo identifikovatelné fyzické osobé
identifikovatelnou fyzickou osobou je fyzickd osoba, kterou Ize primo ¢i nepiimo identifikovat, zejména
odkazem na urcity identifikator, napriklad jméno, identifikacni cislo, lokacni udaje, sitovy identifikator
nebo na jeden ¢i vice zvldstnich prvkii fyzické, fyziologicke, genetickeé, psychické, ekonomické, kulturni

nebo spolecenské identity této fyzické osoby.”

Osobnim udajem tedy nejsou pouze identifika¢ni udaje typu jméno, pfijmeni, adresa bydliste,
rodné Cislo aj., ale jakykoli udaj tykajici se identifikované ¢i identifikovatelné fyzické osoby (nebo
vykonu jeji prace), na zaklad¢ kterého je, alespon potencialné, mozné osobu piimo nebo neptimo
identifikovat (a to pfipadné i za pomoci dalsich prostfedki nebo informaci).’*? Jedna se tedy i o udaj
o platu ¢i mzdé zaméstnance, specialni oznafeni pracovniho mista, které zastdva pouze jeden
zameéstnanec, protoze je podle n¢j identifikovatelny, dale také kod ¢i Cislo, které bylo zaméstnanci

piidé&leno, personalizovana emailova adresa, historie prohliZeni internetovych stranek, IP adresa atd.’*

A contrario z uvedené definice vyplyva, Ze osobnimi udaji nejsou udaje pravnickych osob ani

udaje nevztahujici se k identifikované ¢i identifikovatelné fyzické osobé (tzv. anonymni udaje).

5.2.2. Zpracovani

Jak uz bylo fe¢eno, GDPR se vztahuje pouze na osobni udaje pfi jejich zpracovani. Podle
definice GDPR v ¢l. 4 odst. 2 1ze zpracovani definovat jako operaci ¢i soubor operaci, kterou provadi
s osobnimi udaji spravce ¢i zpracovatel za konkrétnim ucelem, a to bez ohledu
na prostiedky, kterymi je zpracovani provadéno. Pfimo v definici je také uveden demonstrativni vycet
takovych operaci: ,,shromazdeéni, zaznamenani, usporadani, strukturovani, uloZeni, prizpiisobeni nebo
pozméneni, vyhledani, nahlédnuti, pouziti, zpristupnéni prenosem, Sireni nebo jakékoliv jiné

zZpFistupnéni, sefazeni ¢&i zkombinovani, omezent, vymaz nebo znic¢eni“.>** Zpracovanim idajti mize byt

320PATTYNOVA, Jana, Lenka SUCHANKOVA, Ji#i CERNY a kol. Obecné narizeni o ochrané osobnich tidajii (GDPR):
data a soukromi v digitalnim svéte: komentar. Praha: Leges, 2018. Komentator. ISBN 978-80-7502-288-2, s. 51.

321 C1. 4 odst. 1 obecného natizeni o ochrané osobnich udaja.

322 pPATTYNOVA, Jana, Lenka SUCHANKOVA, Jifi CERNY a kol. Obecné narizeni o ochrané osobnich tidajii (GDPR):
data a soukromi v digitalnim svéte: komentar. Praha: Leges, 2018. Komentator. ISBN 978-80-7502-288-2, s. 51.

323 7UREK, Jiti. Prakticky privodce GDPR. Olomouc: ANAG, 2017. ISBN 978-80-7554-097-3, s. 40.

324 (1. 4 odst. 2 obecného natizeni o ochrang osobnich udaji.
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také cela série operaci, naptiklad shromazdéni informaci o potencialnich uchazecich o zaméstnani, jejich

vyttidéni a nasledné osloveni.

Ackoli se definice zpracovani oproti upravé ve smeérnici 95/46/ES neméni, mezi odbornou
vefejnosti panuje neshoda o §ifi této definice. Pattynova, Suchéankova, Cerny a kol. se domnivaji, Ze
zdmérem zakonodarce bylo definovat zpracovani co nejsiteji, aby se predeslo obchédzeni zédkona. To
dokonce az v takové mife, ze jakakoli aktivita, jez se tyka osobnich udajt, podle nich bude, az na uplné
vyjimky, napliiovat tuto definici.**® Proti tomuto vykladu se diirazné vymezuje Zurek. Ten se opira
o definici zpracovani v jiz zruSeném zdkoné o ochrané osobnich udajl, kterd obsahovala prvek

systemati¢nosti.*2°

~Prvek systematicnosti daval najevo, Ze se muselo jednat jiz skutecné
o ,, kvalifikované** nakladani s osobnimi udaji za urcitym ucelem.” Ackoli tento prvek jiz v GDPR
obsazen neni, Zirek se domniva, ,,Ze to neznamend, ze by se tento pojem mél zacit vykladat rozsirujicim
zpiisobem, jelikoZ systematicnost je imanentnim znakem zpracovdni jako takového*>*’ Prakticky
komentai GDPR se s odkazem na némeckou judikaturu piiklani k §irsi definici, zaroven vS§ak dodava,

7e ne kazdy piipad, kdy nékdo piistoupi k datlim, je zpracovanim ve smyslu definice GDPR.3?8

Kli¢em pro vyieSeni otazky, kdy se jedna o zpracovani a kdy ne, je vzdy piitomnost
¢i nepritomnost ucelu. Pokud dana prace s udaji ma (byt’ jen pasivni — tj. pouhé uchovani) ucel, jedna
se o zpracovani. Piikladem prace s 0daji, ktera neni zpracovanim, muize byt oprava technickych
prosttedkui pro zpracovavani dat, pii které mize dojit k pfistupu k udajiim, ale jedna se o pouhy disledek
jiné ¢innosti. I presto ale komentai doporucuje pii takovéto ¢innosti smluvné ujednat povinnost data

chranit.’?

5.2.3. Spravce a zpracovatel
Dle definice GDPR je spravcem ,,fyzicka nebo pravnicka osoba, organ verejné moci, agentura
nebo jiny subjekt, ktery sam nebo spolecné s jinymi urcuje ucely a prostiedky zpracovani osobnich udajii

(...) %" V piipadé vybéru uchazeéi je tedy spravcem zaméstnavatel®! (jako celek, ne personalista ani

325 PATTYNOVA, Jana, Lenka SUCHANKOVA, Jifi CERNY a kol. Obecné narizeni o ochrané osobnich tidajii (GDPR):
data a soukromi v digitalnim svéte: komentar. Praha: Leges, 2018. Komentator. ISBN 978-80-7502-288-2, s. 53.

326 Zpracovani podle zdkona o ochran& osobnich idajti bylo definovano jako jakékoli operace &i soustava operaci, které
spravce nebo zpracovatel systematicky provadéji s osobnimi udaji.

327 7UREK, Jiti. Prakticky privodce GDPR. Olomouc: ANAG, 2017. ISBN 978-80-7554-097-3, 5.56.

328 NULICEK, Michal, Josef DONAT a Frantisek NONNEMANN a kol. GDPR: Obecné nafizeni o ochrané osobnich tidajii.
Prakticky komentdr. Praha: Wolters Kluwer CR, 2017. Prakticky komentat. ISBN 978-80-7552-765-3.

329 NULICEK, Michal, Josef DONAT a Frantisek NONNEMANN a kol. GDPR: Obecné narizeni o ochrané osobnich tidajii.
Prakticky komentdr. Praha: Wolters Kluwer CR, 2017. Prakticky komentaf. ISBN 978-80-7552-765-3.

330 1. 4 odst. 7 obecného nafizeni o ochrané osobnich tdajti.

31V piipadé, Ze si zaméstnavatel provadi celé vybérové fizeni sam. Pokud se v8ak rozhodne vyuZit sluzeb agentury nebo
jiného subjektu pro predvybér ¢i provedeni vybérového fizeni, bude situace jind. V takovém piipadé nebude ve vétSin€ piipada
spravcem pouze zaméstnavatel, ale také tento dal$i subjekt. Divodem pro¢ tento dalSi subjekt vétSinou neni pouze
zpracovatelem, ale spravcem, je, ze obvykle nepostupuje pouze podle instrukci zaméstnavatele, ale také si sam urcuje, jaké
informace ziska, k jakému ucelu a jaké prostfedky k tomu bude potiebovat.
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utvar), ktery urcuje ucel a prostiedky zpracovani osobnich udajii uchazec¢t pro provedeni vybérového
fizeni a pripadné uzavieni pracovnépravniho vztahu. Zpracovani osobnich udajii se provadi na jeho

odpovédnost.?32

Zpracovatelem se podle GDPR rozumi subjekt zpracovdvajici (na zakladé povéfeni
a pokynil spravce) osobni tidaje pro spravce.**? Je pouze na spravci, zda se rozhodne, Ze bude osobni
udaje zpracovavat sam, nebo vyuzije zpracovatele. Zpracovatel tedy neni povinnym subjektem. Pokud
jej vSak spravce vyuzije, zpracovatel musi postupovat v souladu jak s povinnostmi v GDPR, tak

s pokyny spravce, od kterych se nesmi odchylit.?3*

Vztah spravce a zpracovatele je relativné podrobné upraven v ¢l. 28 GDPR. Vyznacuje se zejména

povinnosti uzavtit tzv. smlouvu o zpracovani osobnich udaji.

5.3. Zakladni zasady

V ¢lanku 5 GDPR jsou upraveny zakladni zasady zpracovani osobnich udaji, jez byly bez
zasadnich zmén prevzaty ze smérnice 95/46/ES. Nejsou jen zakladnimi interpretacnimi pravidly pro
ostatni ustanoveni GDPR, ale jsou samy pifimo vynutitelné. Za jejich dodrzovani odpovida spravce
(v pripadé vybéru uchazecii zejm. zaméstnavatel), a to dokonce (az na vyjimky) i v pfipadé poruseni

zpracovatelem.>*

Nejen, ze spravce musi postupovat pii zpracovani vzdy v souladu s témito zasadami i jinymi

ustanovenimi GDPR, ale musi to byt schopen také dolozit.3*

5.3.1. Zasada zakonnosti

Zakladni podminkou zakonného zpracovani osobnich udaji je dle ¢l. 5 odst. 1 pism.
a) ptitomnost nékterého v ¢€l. 6 odst. 1 GDPR z Sesti taxativné vymezenych pravnich divodi (tituli)
vztahujicich se na vSechny osobnich tdaje; pfip. navic také pfitomnost jedné z deseti podminek

vyjmenovanych v ¢l. 9 odst. 2 v pfipade, ze jsou zpracovavany osobni udaje spadajici do zvlastni

Pokud by vsak personalni agentura (¢i jiny subjekt) provadéla cilené operace s osobnimi tidaje pouze na zékladé pokyni
zaméstnavatele, je v tomto vztahu v postaveni zpracovatele. V takovém piipadé je nutné uzaviit smlouvu o zpracovani
osobnich udajt.

Je tedy vzdy nutné individualné posuzovat, kdo v dané konkrétni situaci urCuje Gcel a prostiedky zpracovani, a je tedy
spravcem, a zda a piipadné kdo na zakladé pokyni udaje zpracovava, a je tedy zpracovatel.

Zdroj: Information Commissioner's Office. Data controllers and data processors: what the difference is and what the
governance implications are [online]. , 20 [cit. 2019-08-11]. Dostupné z: https://ico.org.uk/media/for-
organisations/documents/1546/data-controllers-and-data-processors-dp-guidance.pdf

332 7UREK, Jiti. GDPR v personalistice. Olomouc: ANAG, 2019. ISBN 978-80-7554-210-6, s. 28.

333 C1. 4 odst. 8 obecného natizeni o ochrané osobnich udaja.

33 7UREK, Jifi. Prakticky pritvodce GDPR. Olomouc: ANAG, 2017. ISBN 978-80-7554-097-3, s. 85.

335 PATTYNOVA, Jana, Lenka SUCHANKOVA, Jifi CERNY a kol. Obecné narizeni o ochrané osobnich vidajii (GDPR):
data a soukromi v digitalnim svété : komentar. Praha: Leges, 2018. Komentator. ISBN 978-80-7502-288-2, s. 60.

336 1. 24, odst. 1 obecného nafizeni o ochrané osobnich adaji.
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kategorie osobnich udaji. Tyto pravni tituly piedstavuji zakonem piedvidané situace, pii nichZ je mozné

osobni udaje zdkonné zpracovavat.
Sesti zakladnimi pravnimi tituly opraviiujicimi ke zpracovani osobnich tidaju jsou:

a) souhlas subjektu udaji se zpracovanim jeho osobnich udaji pro jeden nebo

vice konkrétnich tceli;

b) nezbytnost zpracovani pro splnéni smlouvy nebo provedeni opatieni

ptijatych pred uzavienim smlouvy na zadost subjektu udaji;
¢) nezbytnost zpracovani pro splnéni pravni povinnosti spravce;

d) nezbytnost zpracovani pro ochranu zivotn¢ dtlezitych z4jma subjektu udaji

nebo jiné fyzické osoby;

e) nezbytnost zpracovani pro splnéni ukolu provadéného ve vefejném zajmu
(...

f) nezbytnost zpracovani pro ucely opravnénych zajmi spravce nebo tieti strany

(..)3

Velkda zména oproti predchozi pravni Upravé nastala v postaveni souhlasu
se zpracovanim osobnich udajti. Diive byl vniman jako primarni pravni titul, dnes by k nému me¢lo byt
pristupovano az ve chvili, kdy neni mozné vyuzit jiny titul. Dalsi vyraznou zménou prosly také

podminky pro ziskavéani souhlasu upravené v ¢l. 7 GDPR.**

Naopak bez vétsich zmén zlstaly pozadavky na souhlas, tedy aby byl svobodny, konkrétni,
informovany (tj. subjekt musi znat minimalné& totoZnost spravce a uéel zpracovani) a jednozna¢ny.>*
Praveé diky pozadavku svobodného souhlasu je tento pravni titul v pracovnépravnich vztazich (az na
absolutni vyjimky) nepouzitelny. Souhlas je mozné za svobodny povazovat pouze v ptipadé, Ze subjekt
udaji ma skutecnou nebo svobodnou moznost souhlas odmitnout nebo odvolat, a zdrovenn nesmi
existovat Zadné riziko natlaku ¢i jinych zasadnich negativnich diisledkt v ptipadé neudéleni souhlasu.
Recital 43 GDPR vyslovn¢ uvadi piiklady situaci, za nichz je svoboda souhlasu diskreditovana, a z toho
divodu nebude pravdépodobné souhlas povazovan za udéleny. Jednou z téchto situaci je nerovnovaha
mezi subjektem a sprdvcem. Ta samoziejm¢ nastdvd i v pracovnépravnich vztazich, kdy je

zaméstnavatel v nadiizeném a zaméstnanec v podfizeném vztahu.**® Proto by mél vzdy zamé&stnavatel

337 C1. 6 odst. 1 obecného natizeni o ochrané osobnich udaja.

338 NULICEK, Michal, Josef DONAT a FrantiSek NONNEMANN a kol. GDPR: Obecné naiizeni o ochrané osobnich udajii.
Prakticky komentdr. Praha: Wolters Kluwer CR, 2017. Prakticky komentai. ISBN 978-80-7552-765-3, s. 125.

339 Recital 42 obecného nafizeni o ochrané& osobnich tdaj.

340 NULICEK, Michal, Josef DONAT a Frantisek NONNEMANN a kol. GDPR: Obecné naiizeni o ochrané osobnich tidajii.
Prakticky komentdr. Praha: Wolters Kluwer CR, 2017. Prakticky komentat. ISBN 978-80-7552-765-3, s. 145-146.
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pii zpracovani osobnich udaji svych zamé&stnanct, jesté vice nez jini spravci, upiednostiiovat jiné pravni

tituly.

Zpracovani osobnich udaji na zidkladé vymezenych pravnich tituld vSak neni jedinou
podminkou splnéni zisady zékonnosti. Zpracovani dale nesmi byt provaddéno za nelegalnim nebo
nelegitimnim ucelem. Nelegalnim ucelem neni myslen pouze rozpor s GDPR, ale s celym préavnim

fadem.

5.3.1.1. Pravni tituly uzZivané p¥i vybéru uchazeci

5.3.1.1.1. Pravni tituly uzivané pri vybérovém rizeni

Urceni pravniho titulu, na zékladé kterého je zameéstnavatel v pribéhu vybérového fizeni
opravnén zpracovavat osobni udaje uvedené zejm. v zaslanych zivotopisech, motivacnich dopisech,
dotaznicich nebo dokumentech prokazujicich dovednosti a kvalifikaci, neni tak jednoduché (nebo
minimalné jednoznacné), jak by se mohlo zdat. Mezi odbornou vefejnosti se vytvorily dva zakladni
nazorové proudy. Primérné je pro urceni pravniho titulu potieba stanovit ucel zpracovani. Ten je v tomto
pfipadé zcela zfejmy, jedna se o fadné provedeni vybéroveého fizeni s cilem vybrat nejvhodnéjsiho

kandidata, kterému bude pfipadné nabidnuto uzavieni pracovnépravniho vztahu.

Pocetngjsi skupina v &ele s Zirkem se priklani k nazoru, Ze zaméstnavatelé mohou v priib&hu
vybérového fizeni zpracovavat osobni tidaje uchazecl na zaklad¢ titulu upraveného v ¢l. 6 odst. 1 pism.
b), tedy z diivodu nezbytnosti zpracovani pro provedeni opatfeni piijatych pied uzavienim smlouvy na
zadost subjektu udaji. Odivodnénim tohoto nazoru je fakt, Ze uchazeci sami odeslanim svych ptihlasek
do vyberového ftizeni spole¢né s zivotopisy (a ptipadné dals§imi doklady) projevuji zajem uzavirit
pracovni smlouvu a vybérové fizeni je opatienim a procesem, jeZ je nutné pied uzavienim

pracovnépravni smlouvy provést.>!

Druhda skupina, reprezentovana nékterymi soukromymi spolecnostmi zabyvajicimi
se interpretaci a aplikaci GDPR**?, d4va ptednost pravnimu titulu podle ¢l. 6 odst. 1 pism. 1), jeZ je
v GDPR upraven nové. Tato skupina tak opravnénost zpracovani odiivodniuje nezbytnosti pro opravnéné
zajmy spravce. U tohoto pravniho titulu je upravena vyjimka pro pfipady, kdy nad opravnénymi zajmy
spravce (zaméstnavatele) prevazi zajmy nebo zakladni prava a svobody subjektu idaji (uchazece).
Z tohoto dGvodu musi zaméstnavatel vzdy jesté pfed zahajenim zpracovani provést tzv. test
proporcionality (n¢kdy oznacovan jako balan¢ni test), jehoz cilem je vyhodnoceni, zda nad opravnénymi

zajmy zaméstnavatele nepfevazuji zdjmy, prava nebo svobody uchazecii. Vzhledem k tomu, ze uchazeci

341 ZUREK, Jiti. GDPR v personalistice. Olomouc: ANAG, 2019. ISBN 978-80-7554-210-6, s. 38.
342 Napt. GDPR Solutions a.s., jejimZ vedoucim metodickym pracovnikem a autorem odbornych koncepci spolecnosti je
RNDr. Igor Némec, ktery dlouhodobé zastaval pozici pfedsedy Utadu pro ochranu osobnich udaju.
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predavaji své osobni udaje dobrovolng, kjasnému ucelu (vybérovému fizeni), je zpracovani
zaméstnavatelem zcela ocekévané, a obvykle nedochdzi k dal§imu sdileni osobnich udaji s dalSimi
subjekty. Udaje jsou pfistupné pouze uzavienému okruhu osob (obvykle pouze personalistim
a vedoucim pracovnikiim), neni tak pravdépodobné diivod, pro¢ by meél balancni test mit zaporny

vysledek.’*

Dle autorky této prace ptichazeji v tvahu oba popsané pravni tituly. Opravnény zajem je velmi
flexibilni pravni titul, neni tudiz divod, pro¢ by zpracovani dobrovolné pfedanych osobnich udaji za
ucelem provedeni vybérového fizeni pod néj spadat nem¢lo. 0] tom,
ze zaméstnavatel je opravnén zpracovavat osobnich tidaje uchazecii o zaméstnani v prabéhu vybérového
fizeni na zaklad€é pravniho titulu ,,nezbytnosti zpracovani osobnich udaji uchazecl pro jednani
o uzavieni smlouvy*** (tj. titulu obdobnému dnes Gi¢innému &l. 6 odst. 1 GDPR), se vyjadiil UOOU jiz
v roce 2013 (tj. v dobé Gcinnosti zékona o zpracovani osobnich udajl, ktery opravnény zajem mezi
pravni tituly nezahrnoval).**> Navic neni vylouceno zpracovavat osobni tdaje na zakladé vicero
pravnich titult. I pfesto by ale autorka této prace upfednostiiovala pravni titul upraveny
v Cl. 6 odst. 2 pism. b). Hlavnim argumentem je komplikovanost a rizikovost pouziti pravniho titulu v
¢l. 6 odst. 2 pism. f) (tj. opravnéného zajmu), zejm. s ohledem na povinnost provedeni balan¢niho testu,
prava uchazecli podat namitku dle ¢l. 21 GDPR, a s nim souvisejiciho prava na vymaz podle
¢l. 17 GDPR. Pravo vznést namitku je zakotveno jako obrana subjekti udaji, protoze v piipadé¢

zpracovani z titulu opravnénych zajmii nemaji moznost toto zpracovani piedem ovlivnit.34

5.3.1.1.2. Pravni tituly uzivané pro delsi uchovani Zivotopisi (pfip. dalSich dokladii) po skonceni
vybérového Fizeni
Po skondeni vybérového fizeni ma zaméstnavatel povinnost zlikvidovat ¢ anonymizovat*’
osobni udaje vSech netuspésnych kandidatt. V praxi vSak existuji dva velmi dalezité duvody, proc je

mnohem vhodnéjsi si nékteré zivotopisy, a ptipadné i jiné dokumenty ponechat.

Tim prvnim divodem je moznost budouciho soudniho sporu ohledn¢ pribéhu a vysledk

vybérového tizeni. Riziko, Ze se n€ktery neuspésny kandidat (byt’ i neopravnéné) bude doméhat svych

343 Za jakych podminek a jak dlouho uchovavat Zivotopisy netspé$nych uchaze&i o zaméstnani?. GDPR solutions[online].
[cit. 2019-08-12]. Dostupné z: https://www.gdprsolutions.cz/za-jakych-podminek-a-jak-dlouho-uchovavat-zivotopisy-
neuspesnych-uchazecu-o-zamestnani/.

UCHAZECI O ZAMESTNANI. GDPR specialist [online]. [cit. 2019-08-12]. Dostupné z: http://gdprspecialist.com/uchazeci-
o0-zamestnani/.

34§ 5 odst. 2 pism. b) zakon & 101/2000 Sb., o ochrané osobnich idajii a 0 zméné n&kterych zakond.

345 Ke zpracovani osobnich udaji uchaze&ti o zaméstnani. Urad pro ochranu osobnich tidajii [online]. 2013 [cit. 2019-08-12].
Dostupné z: https://www.uoou.cz/ke-zpracovani-osobnich-udaju-uchazecu-o-zamestnani/d-1587.

346 NULICEK, Michal, Josef DONAT a FrantiSek NONNEMANN a kol. GDPR: Obecné naiizeni o ochrané osobnich udajii.
Prakticky komentdr. Praha: Wolters Kluwer CR, 2017. Prakticky komentat. ISBN 978-80-7552-765-3, s. 132.

347 Anonymizaci se oznaduje postup, jehoZ cilem je upravit osobni (idaje takovym zpiisobem, Ze neni mozné ur€it totoZnost
fyzické osoby, jez se ty tidaje tykaji, a to ani sloucenim s jinymi 0daji, ke kterym ma spravce pfistup.
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prav u soudu, tu bude vzdy. Proto je velmi vhodné si ponechat ptipadné dlikazy, a to zvlasté s ohledem
na obracené dikazni biemeno, které je aplikovatelné u diskriminacnich sport. V téchto pfipadech miize
zaméstnavatel zpracovavat osobni udaje, jez by mohly slouzit jako dikazy v ptipadném soudnim sporu,
maximalné po dobu béhu promlceci lhity Zalobnich narokd a promlceci lhity odpovédnosti za
prestupek. Jedinym zalobnim narokem v tomto ptipadé mize byt narok na nahradu nemajetkové 0jmy
v penézich, u néhoz ¢ini promlceci lhiita 3 roky. Stejn€ dlouha promlceci lhita je i u pfestupkl za
poruseni zékazu diskriminace nebo nezajisténi rovného zachazeni podle ZamZ.3*® Pravnim titulem pro

tento ucel zpracovavani je opravnény zajem.>*

Druhym divodem je ptipadné budouci osloveni neuspésného uchazece s novou nabidkou préce.
To je vhodné zejména z personalistického a ekonomického hlediska, nebot’ zaméstnavatel mtze usetfit
nemalé naklady vynalozené na ziskavani uchazect, zvlast kdyz jej doty¢ny uchaze¢ uz dtive zaujal.
Ackoli je vyse popsano, Ze pravni titul souhlasu se zpracovanim je z divodu nadtizeného a podiizeného,
tj. nerovnovazného vztahu mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem v pracovnépravnich vztazich, téméef
vyloucen, zpracovani osobnich udajii za i¢elem eventualni budouci nabidky prace predstavuje jednu
z mala vyjimek, kdy je mozné souhlas zajistit. Tento souhlas musi samoziejmé spliiovat vSechny
zakonné nalezitosti upravené v ¢l. 7 GDPR. I v tomto pfipadé je doba zpracovani velmi omezena. Jeji

délka neni vyslovné upravena, v praxi se dovozuje, Ze pfiméienou dobou by mélo byt 6 mésict.

Je mozné se setkat i s nazory, ze druhou variantou je ,, pak podlozit dalsi zpracovani osobnich
udaju neuspésneho uchazece o zaméstnani titulem spocivajicim v opravnéném zajmu zaméstnavatele.
Tento opravnény zdjem bude spocivat v realizaci zajmu zaméstnavatele na ponechani si kontakti,
Zivotopisut a dalsich ve vybérovém vizeni ziskanych udajii potencialné zajimavych uchazecii a jejich
kontaktovani ohledné budouciho vybérového rizeni. PFi zvoleni této varianty (...) je pak zapotiebi
dotcené uchazece o existenci a realizaci opravnéného zajmu zaméstnavatelem radné informovat a dat
Jjim moznost vyslovit s dalsim zpracovanim osobnich udajii nesouhlas (tzv. pravo vznést namitku dle
¢l. 21 GDPR) “.**” Tento postup je vSak pomérné rizikovy a odvazny. Z tohoto diivodu se autorka prace

priklani spise k variante ziskani souhlasu uchazece se zpracovanim.

5.3.1.1.3. Pravni titul uZivany pro vybér uchazecu personalnimi agenturami

Personalni agentury (¢i jiné subjekty vyhledavajici a vybirajici kandidaty) zpracovavaji osobni

udaje uchazecli na zéklad¢ opravnéného zijmu. Britsky ufad pro ochranu osobnich udajt (The

348 7UREK, Jiti. GDPR v personalistice. Olomouc: ANAG, 2019. ISBN 978-80-7554-210-6, s. 120.

349 Akademie GDPR — Svaz primyslu a dopravy CR. Priloha k Privodci pro pripravu obci na pozadaviy GDPR: Modelové
situace obce [online]. 2018 [cit. 2019-08-13]. Dostupné z: https://www.mvcr.cz/gdpr/soubor/gdpr-modelove-situace-
zverejnovani-v-obecnim-periodiku.aspx.

330 DAVID, Jaroslav. Jak by mél zaméstnavatel naloZit s osobnimi idaji neasp&$nych, ale ptesto potencialng zajimavych
uchazeci 0 zaméstnani? Prdvni prostor [online]. 24.01.2019 [cit. 2019-08-13]. Dostupné z:
https://www.pravniprostor.cz/clanky/ostatni-pravo/jak-by-mel-zamestnavatel-nalozit-s-osobnimi-udaji-neuspesnych-ale-
presto-potencialne-zajimavych-uchazecu-o-zamestnani.
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Information Commissioner’s Office) (dale také jen ,,JCO*) opravnény zajem v takovychto piipadech
vysvétluje tak, ze pokud se uchaze¢ obratil na danou agenturu s tim, Ze ma zajem o vyhledani zameéstnani
a zaslal jim za timto ucelem sviij Zivotopis, tak i pfesto, Ze k tomu nedal vyslovny souhlas, 1ze
predpokladat, ze to ucinil s védomim toho, Ze agentura bude jeho osobni udaje zpracovévat, a to véetné
predani jeho zivotopisu svym klientim (potencialnim zaméstnavatelim). Toto je zaroven dostate¢né
silny argument pro tvrzeni, ze pied oprdvnénym zajmem agentur na zpracovani osobni udajii v tomto

piipadé nemaji ptednost jiné zajmy nebo zakladni prava a svobody uchazece.®!

5.3.1.1.4. Pravni titul uZivany p¥i vybéru zaméstnancu verejné spravy

Zpracovani osobnich udaji pii vybérovych fizeni zaméstnancii vefejné spravy je odiivodnéno
zcela jinym pravni titulem. Jak bylo popsano v podkapitole ,,3.1. Postup pii vybéru uchazect
0 zamestnani“, pracovni mista zaméstnancii vefejné spravy (statnich zaméstnanci a ufednikl izemni
samospravy) mohou byt obsazovana, pokud zakon nestanovi jinak, pouze na zaklad¢ vybérovych fizeni.

V piipadé téchto vybérovych fizeni navic zvlastni zdkony>?

upravuji udaje, které uchazec¢i musi
v ptihlasce orgdniim vefejné spravy poskytnout. Z toho plyne, Ze jsou piislusné orgdny vetejné spravy
opravnény zpracovavat osobni Udaje z ditvodu nezbytnosti pro splnéni pravni povinnosti, ktera se na né

jako na spravce vztahuje (Gl. 6 odst. 1 pism. ¢c) GDPR).3>

5.3.1.1.5. Pravni titul uzivany pri zpracovani osobnich udaja spadajicich do zvlastni kategorie

osobnich udaja

V ¢l. 9 odst. 1 GDPR jsou taxativné vypocteny osobni udaje spadajici do tzv. zvlastni kategorie
osobnich udaju. Jejich zpracovani je, az na vyjimky uvedené v druhém odstavci téhoz clanku, zakazano.
Do zvlastni kategorie osobnich udaju patti také udaje o zdravotnim stavu, které nékdy zaméstnavatel pii
vybéru uchazeci muze (¢i dokonce musi) zpracovavat. Jedna se zejm. o ptipady, kdy je zdravotni
zpusobilost upravena ve zvlastnich pfedpisech®** jako jedna z podminek vzniku pracovnépravniho
vztahu, nebo kdy zaméstnavatel potiebuje zpracovavat tyto tdaje k tomu, aby dostal své povinnosti
Lhepripustit, aby zaméstnanec vykondval (...) prdce, jejichz ndarocnost by neodpovidala jeho (...)

zdravotni zpiisobilosti“.*> Tyto piipady spadaji pod vyjimku dle ¢l. 9 odst. 2, kterd opraviluje

351 What is the ‘legitimate interests’ basis?. Information Commissioner's Office [online]. 22.3.2018 [cit. 2019-08-13].
Dostupné z: https://ico.org.uk/media/for-organisations/guide-to-data-protection/guide-to-the-general-data-protection-
regulation-gdpr/legitimate-interests-1-0.pdf.

352 Z4kon ¢. 312/2002 Sb., o tfednicich izemnich samospravnych celkli a 0 zm&né& nékterych zékoni a zakon &. 234/2014
Sb., o statni sluzb¢.

353 Akademie GDPR — Svaz priimyslu a dopravy CR. Piloha k Pritvodci pro pripravu obci na pozadavky GDPR: Modelové
situace obce [online]. 2018 [cit. 2019-08-13], s.1. Dostupné z: https://www.mvcr.cz/gdpr/soubor/gdpr-modelove-situace-
zverejnovani-v-obecnim-periodiku.aspx

354 Napt. ve vyhlasce €. 277/2004 Sb., o stanoveni zdravotni zpiisobilosti k fizeni motorovych vozidel pro fidi¢e z povolan.
355§ 103 odst. 1 pism. a) ZP.
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zpracovavani osobnich udaja zvlastni kategorie (tedy i idajui o zdravotnim stavu), pokud je to nezbytné
,,pro ucely plnéni povinnosti a vykon zvlastnich prav spravce nebo subjektu udajii v oblasti pracovniho
prava (...)“° 1 po prolomeni zakazu zpracovavat osobni udaje zvlastni kategorie musi k jejich

zpracovani spravci svédcit n&jaky pravni titul dle €. 6 odst. 1 GDPR.>’

5.3.1.1.6. Pravni titul uZivany p¥i zpracovani osobnich udaju ziskanych ze socialnich siti

Zaméstnavatelé Casto vyuZzivaji profesni socidlni sité€ (zejm. socialni sit’ LinkedIn) k ziskavani
nékterych novych informaci o uchazec¢ich nebo k provétovani pravdivosti téch, které jiz ziskali. Na tvod
do této problematiky je potieba fici, Ze samotné prohlizeni vefejné ptistupnych profilti uchazecti neni
zpracovavanim v rezimu GDPR. Pti pouhém prohlizeni profili pfedstavuje mozné riziko spiSe poruseni
nékterych z ustanoveni ZP a ZamZ tykajicich se minimalizace udajii, a to pfedevsim pak mozné poruseni
§ 316 odst. 4 ZP, protoze ten, na rozdil od ostatnich ustanoveni, také vyslovné upravuje zdkaz ziskéavat
vymezené informace (nejen pozadovat), a to i prostiednictvim tietich osob. Zirek zdiraziiuje, Ze

v dnesni dobé je za tfeti osoby nutné pokladat i socialni sité&.>>®

Ke zpracovani osobnich dajt ze socialnich siti (napt. pokud si je chce zaméstnavatel zapisovat
do svych poznamek ¢ evidence uchaze¢) viak zaméstnavatel potiebuje platny pravni titul. Zarek
v tomto piipadé vykladd GDPR celkem extenzivné a domniva se, Ze zaméstnavatel je opravnén
zpracovavat osobni udaje na zaklad¢ pravniho titulu spoc¢ivajicim v nezbytnosti pro provedeni opatieni

pied uzavienim smlouvy na zadost uchazece (¢l. 6 odst. 1 pism. b GDPR). 3%

Pracovni skupina podle ¢&lanku 29°¢0

naopak vykladda Smeérnici Evropského parlamentu
a Rady 95/46/ES (jez obsahovala velmi obdobnou upravu jako dnes GDPR) pro tuto problematiku
pomérné restriktivné, a ve svém stanovisku 2/2017 dosla k zavéru, ze zaméstnavatel je opravnén
zpracovavat vetejné¢ dostupné informace ziskané ze socialnich siti pouze ,je-li to nezbytné napriklad
pro posouzeni zvlastnich rizik ve vztahu k uchazeci pro konkrétni funkci, a to na zakladé pravniho titulu

¢l. 7 pism. f) Smérnice Evropského parlamentu a Rady 95/46/ES (pravniho titulu opravnéného zajmu,

jenz je dnes upraven v ¢l. 6 odst. 1 pism. f) GDPR).*!

Na ¢em se oba uveden¢ zdroje shoduji je to, Ze uchaze¢ musi byt o takovémto zpracovani udaju

ze socialnich siti vzdy dobfe a pfedem informovan (napt. skrze text v naborovém inzeratu.

3% 1. 9 odst. 2 pism. b) GDPR.

357 7UREK, Jiti. GDPR v personalistice. Olomouc: ANAG, 2019. ISBN 978-80-7554-210-6, s. 43.

358 ZUREK, Jiti. GDPR v personalistice. Olomouc: ANAG, 2019. ISBN 978-80-7554-210-6, s. 116-117.

3% 7UREK, Jifi. GDPR v personalistice. Olomouc: ANAG, 2019. ISBN 978-80-7554-210-6, s. 116-117.

360 Tato pracovni skupina byla ziizena podle ¢lanku 29 smémice 95/46/ES. Jedna se o nezévisly evropsky poradni orgén pro
otazky ochrany dajti a soukromi.

36! PRACOVNI SKUPINA PODLE CLANKU 29. Stanovisko 2/2017 ke zpracovani osobnich tidajii na pracovisti [online].
In: 2017, s. 9-10. [cit. 2019-08-16]. Dostupné z:
https://www.uoou.cz/assets/File.ashx?id_org=200144&id_dokumenty=30203.
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Zavérem je nutné zdUraznit, Ze tato podkapitola pojednava o profesnich socialnich sitich typu
LinkedIn, na které fyzické osoby dobrovolné vkladaji informace tykajici se téméf vyhradné€ jejich
pracovniho zivota, a to mimo jiné i za ucelem sebeprezentace potencidlnim zameéstnavatelim.
S ohledem na vySe popsané by tak nemeélo dochazet k ziskdvani zakdzanych informaci podle
§ 316 odst. 4 ZP. Navic se bude u téchto socialnich siti sndze obhajovat opravnénost zajmu. Oproti tomu
,»klasické* socialni sité typu Facebook, Instagram, Twitter aj. obsahuji zejm. osobni udaje o rodinném
stavu, koniccich, politickych nézorech, vife a dalSich, jez ma zaméstnavatel zakédzané ziskdvat, a na
jejichz zakladé mohou byt uchazeci diskriminovadni. V takovém piipadé¢ by riziko poruSeni

§ 316 odst. 4 ZP mohlo byt vyssi.

5.3.1.1.7. Pravni titul uZivany p¥i zpracovani osobnich udaji ziskanych z testii nebo od byvalych

zaméstnavatelu

Zdrojem informaci, na jejichz zaklad¢ si zaméstnavatel vybira své budouci zaméstnance, nemusi
byt pouze uchazec (a jim ptedlozené dokumenty) nebo jeho socidlni sité, ale také jim vypracované testy

nebo reference od byvalého zaméstnavatele.

Relativné casto vyuzivanou vybe€rovou metodou jsou rtzné, napi. psychometrické
¢i znalostni testy. Jejich vysledky jsou samoziejme osobnim tidajem. Proto je mozné je provadét pouze

s pfedchozim souhlasem podle €l. 6 odst. 1 pism. a) GDPR.

Velmi dobrym zdrojem informaci o uchazeci je také reference od byvalého zaméstnavatele. Jen
tézko by vSak zaméstnavatel obhajoval opravnény zajem k jejimu ziskani. Proto i v tomto piipad¢é musi

zameéstnavatel ziskat predchozi souhlas uchazece, aby byvalého zaméstnavatele mohl kontaktovat.

5.3.2. Zasada korektnosti a transparentnosti

Zasada korektnosti a transparentnosti je upravena v ¢l. 5 odst. 1 pism. a) GDPR. Zakladnim

pozadavkem zésady korektnosti*®?

je zpracovavani osobnich udaji vzdy pouze takovym zplisobem,
ktery mohou subjekty udaji diivodné ocekavat, a ktery pro né nebude mit neopodstatnéné neptiznivé
ucinky.

Dalsi pozadavek spociva v legalnim a legitimnim zptisobu ziskani tdaji. Pokud spravce ziskal
udaje oklamanim, Isti nebo jinym obdobnym zptisobem, tak jen tézko bude jejich zpracovani korektni

(férové). ICO zdiraziuje, zZe spravce musi zpracovavat udaje v souladu se zasadou korektnosti vici

362V anglické verzi je zdsada korektnosti nazvana jako ,,principle of fairness*. Férové zpracovavani tuto zasadu vystihuje
1épe, nez korektni.
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vSem subjektim udaji. To znamena, ze pokud bude dané zpracovani udaji korektni (férové) vici

vEtsing subjektl udaja, ale tieba i jen vit¢i jedinému subjektu ne, nebude tato zdsada naplnéna.®®

Zasada transparentnosti znamena piedevSim otevienost a transparentnost ohledné totoznosti
spravce, ucelu zpracovani, zpisobu nakladani s osobnimi udaji a pfip. i ohledné dal§iho zpfistupniovani.
Transparentnost je velmi dilezita za vSech okolnosti, ale pokud jsou zpracovavany tidaje, které spravce
neziskal pfimo od subjektt dajt, jeji dilezitost jesté vzrista. A to z toho diivodu, Ze bez toho, aniz by
subjekty alesponl védély, ze jsou jejich udaje shromazd’ovany nebo jinak zpracovavany, se nemohou

nijak pravné branit. Veskeré informace a sdéleni musi byt snadno dostupné, srozumitelné a jasné. 3¢4

Vopraxi se tyto zasady promitaji zejména v povinnosti informovat subjekty tdajt
0 zpusobu zpracovani v rozsahu ¢l. 13 a 14 GDPR a zptisobem popsanym v ¢l. 12 GDPR. Porusenim

téchto zasad bude také odepieni prava na pfistup podle ¢l. 15 GDPR.3%

5.3.2.1. Informa¢ni povinnost spravce pri vybéru uchazeci

Spravce (dale vtéto podkapitole pro zjednoduseni jen jako ,zaméstnavatel”, avsak
se zdlraznénim, Ze spravcem nemusi byt vzdy jen zaméstnavatel, ale také napt. personalni agentura ¢i
jiny subjekt) ma povinnost nejpozdéji tésné pred ziskanim osobnich udajii uchazece informovat
o zpracovani jejich udajii. Smyslem informacni povinnosti je podat uchaze¢im adekvatni informace,
aby se mohli rozhodnout, zda cht¢ji za danych podminek své osobni idaje poskytnout, nebo aby alespor
veédéli, ze ke zpracovani jejich udaju dochazi, a méli tak moznost vyuzit sva dalsi prava s takovym
zpracovanim souvisejici.

Tuto povinnost musi zaméstnavatel plnit jak viici uchazectim, ktefi mu tyto udaje chté&ji
poskytnou sami (zaslanim Zivotopisu, sdélenim pfi osobnim pohovoru atd.)*®, tak i vi¢i tém, jejichz
osobni tidaje chce ziskat z jinych zdroji (napf. z profesni socialni sité ¢i od byvalého zaméstnavatele).**’

Zamestnavatel musi byt v ptipadé€ sporu ptipraven prokazat radné splnéni této povinnosti, proto

se nedoporucuje informovat pouze ustni formou, ale také pisemné, elektronicky ¢i jinymi vhodnymi

363 Lawfulness, fairness and transparency. In: Guide to the General Data Protection Regulation (GDPR) [online].
Information Commissioner's Office, 22.5.2019 [cit. 2019-08-13]. Dostupné z: https://ico.org.uk/media/for-
organisations/guide-to-data-protection/guide-to-the-general-data-protection-regulation-gdpr-1-0.pdf, s. 22.

364 Lawfulness, fairness and transparency. In: Guide to the General Data Protection Regulation (GDPR) [online].
Information Commissioner's Office, 22.5.2019 [cit. 2019-08-13]. Dostupné z: https://ico.org.uk/media/for-
organisations/guide-to-data-protection/guide-to-the-general-data-protection-regulation-gdpr-1-0.pdf, s. 23.

365 NULICEK, Michal, Josef DONAT a FrantiSek NONNEMANN a kol. GDPR: Obecné naiizeni o ochrané osobnich udajii.
Prakticky komentar. Praha: Wolters Kluwer CR, 2017. Prakticky komentat. ISBN 978-80-7552-765-3, s. 106-107.

366 C1. 13 GDPR.

367 C1. 14 GDPR.
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prostiedky. Clanky 13 odst. 1 GDPR3® a 14 odst. I GDPR** obsahuji (obdobny) vy&et informaci, jez

370

musi zaméstnavatel vzdy® " poskytnout. Jsou jimi:

a) totoznost a kontaktni udaje zaméstnavatele (pfip. zastupce ¢i povétence);
b) ucel a pravni zéklad zpracovani (titul);

¢) opravnéné zajmy (pokud je vyuzivan tento pravni titul);

d) pfipadni pfijemci osobnich udaji;

e) pfipadny umysl ptedat osobni udaje do zahranici.

f) kategorie dotCenych osobnich udajti (a to pouze u téch predanych jinak, nez ptimo od

subjektu tdajii).3"!

V druhych odstavcich ¢lankd 13 a 14 GDPR jsou vypocteny dalsi informace, jez musi zaméstnavatel
podat, pokud je to nutné pro zabezpeceni spravedlivého a transparentniho zpracovani idaji. Smyslem
tohoto ustanoveni je zajistit plnou informovanost i v ptipadé, kdy je zpracovani udajti ovlivnéno néjakou
specifickou okolnosti, a to na strané subjektu (napf. subjektem je dit¢) i na strané spravce. Mezi tyto
informace patii: doba uloZeni osobnich udaji, prava subjektu udaji (napft. existence prava pozadovat
pristup k osobnim tidajiim, jejich opravu nebo vymaz, existence prava odvolat souhlas se zpracovanim

osobnich udaji aj.) ¢i divod poskytnuti osobnich udaji.

S informacemi o zpracovani, jak je popsano vySe, musi zaméstnavatel uchazece seznamit drive,
nez dané udaje ziska. Velmi vhodnym praktickym feSenim je zfizeni kariérniho webu organizace, jehoz
soucasti je formulat, skrze ktery uchazec¢i mohou zasilat své Zivotopisy a motivacni dopisy. Soucasti
tohoto formulare by mél byt minimalné hypertextovy odkaz na informace o zpracovani osobnich udaji.
Jesté vhodné;jsi se zda byt povinnost odkliknuti potvrzeni, Ze se uchaze¢ s témito informacemi seznamil.
V pftipade,
ze zamestnavatel uz pied zahajenim vybérového fizeni vi, Ze bude mit zajem si osobni tidaje ponechat
i po urcitou dobu po skonceni tohoto fizeni, tak je velmi vhodné, aby soucasti formulate byla i druha
moznost zakliknuti, tentokrat souhlasu dle ¢l. 6 odst. 1 pism. a) se zpracovanim i po skonceni
vybérového fizeni, a to po urcitou konkrétné definovanou dobu. Tato zaklikavaci okna by samoziejmé

meéla byt pred polickem odeslat.

BéZznou praxi je zasilani Zivotopisii a motivacnich dopisii na specidln¢ zfizeny email
zameéstnavatele, ktery slouzi pouze k t€émto uceliim, a na némz byva nastavena automaticka odpovéd
obsahujici informace o ochrané osobnich udaji. Vzhledem k tomu, ze jsou tyto informace uchaze¢tim

doruceny az po samotném ziskani osobnich idaji, nelze tento zptisob povazovat za vhodny. V takovém

368 Pro osobni idaje ziskané piimo od subjektu t&chto tdaji.

36 Pro osobni udaje ziskané jinak, neZ piimo od subjektu t&chto tdajd.

370 A7 na vyjimky podle ¢l. 14 odst. 4 GDPR, tedy aZ na informace, které uchaze¢ jiz ma a do té miry, v niZ je ma.
37CL. 13 odst. 1 a)— 1), &l. 14 odst. 1 a) —{).
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pfipad¢ je potieba, aby alespon u inzeratu volného mista (ktery je obvykle na webu organizace) byly

uvedeny informace o zpracovani osobnich udaji.

Pokud organizace pouzivad papirovy dotaznik, je Zadouci, aby piimo na ném byly uvedeny

alespont zakladni informace o zpracovani osobnich udaji uchaze¢a.>”

5.3.3. Zasada omezeni ucelu

Zasada omezeni ucelu spofiva vurCitétm a vyslovném vymezeni legitimniho ucelu
a nasledné povinnosti zpracovavat udaje pouze pro tento cel, a to samoziejmé zptisobem, jenz tomuto
ucelu odpovida. Dulezitost této zasady tkvi zejm. v tom, Ze vymezeni ucelu je podkladem pro uréeni
pravniho titulu zpracovani osobnich udaji, a také se od této zdsady odviji dalsi zasady, jako jsou
minimalizace Gdaji nebo omezeni uloZeni osobnich tdaji. Ugel musi byt uréen nejpozd&ji pti

shromazd’ovani osobnich udaj.’”
Ucely zpracovani osobnich udajt pii vybéru uchazec¢ti mohou byt naptiklad stanoveny jako:
a) fadné provedeni vybérového fizeni na konkrétni volné pracovni misto;

b) plnéni prav a povinnosti souvisejicich s postupem pifed piipadnym vznikem
pracovnépravniho vztahu;
¢) priprava ptipadné pracovni smlouvy nebo dohody o praci konané mimo pracovni
pomgr.
U dalsiho zpracovani osobnich udaji po vybérovém fizeni mize Gcelem byt ,,uchovani dokladd pro
prokazani spravnosti postupu pii vybeérovém fizeni v pripadném soudnim sporu* nebo ,,evidovani osoby

uchazece a nabizeni obdobnych pracovnich piilezitosti®.

5.3.4. Zasada minimalizace udaju

Dle zasady minimalizace idajii je mozné zpracovavat pouze ty osobni udaje, jez jsou
~Drimérené, relevantni a omezené na nezbytny rozsah ve vztahu kucelu,” pro ktery jsou

zpracovavany.’™

Porusenim této zasady je také napriklad kopirovani osobnich dokladi uchazect. Zakaz

pofizovani kopii obcanskych prikazi a cestovnich dokladii je navic vyslovné zakazan

372 7UREK, Jifi. GDPR v personalistice. Olomouc: ANAG, 2019. ISBN 978-80-7554-210-6, s. 76.

373 NULICEK, Michal, Josef DONAT a FrantiSek NONNEMANN a kol. GDPR: Obecné naiizeni o ochrané osobnich udajii.
Prakticky komentar. Praha: Wolters Kluwer CR, 2017. Prakticky komentat. ISBN 978-80-7552-765-3, s. 107—-108.

Cl. 5 odst. 1 pism. b) GDPR.

374 C1. 5 odst. 1 pism. ¢) GDPR.
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ve zvlastnich zakonech.’” Pro fidi¢ské priikazy tento zakaz upraven neni, ale i piesto by mélo stacit
poznamenani si, zda a ptipadné jakou skupinu (¢i podskupinu) fidi¢ského opravnéni uchaze¢ ma. Navic
si zaméstnavatel musi dat pozor na to, zda je fidi¢sky prukaz informaci, kterd bezprostiedné souvisi
s vykonem jeho prace, aby neporusil § 316 odst. 4 ZP. Totéz plati napt. i pro vypisy z rejstiiku trestt

nebo doklady o vzdélani.’’®

5.3.4.1. Vzajemny vztah ustanoveni upravujicich minimalizaci udaji v pracovnépravnich

vztazich

Ustanoveni, jejichz cilem je omezit rozsah tidaju, které mtize zaméstnavatel o uchazeci ziskavat

nebo pozadovat (a to bud'to pfimo od né€j nebo od tieti osoby), je v celém pravnim fadu hned nékolik.
Jak jiz bylo zminéno, zakladem Upravy minimalizace udajt je ¢l. 5 odst. 1 pism. ¢) ptimo

pouzitelného GDPR, jez natizuje shromazd’ovat a zpracovavat pouze ty osobni udaje, jez jsou vzhledem

k celu, pro ktery jsou zpracovavany, ,,piimérené, relevantni a omezené na nezbytny rozsah*>"’

ree
1

Z toho plyne, Ze od chvile, kdy si zaméstnavatel stanovi ,,provedeni vybérového fizeni* jako
ucel shromazd’ovani a jiného zpracovavani udaji, musi pfi kazdém zpracovani zvazovat, zda prave ty

konkrétni udaje jsou nezbytné, relevantni a pfimétené k provedeni vybérového fizeni.

GDPR navic zakazuje ve svém ¢lanku 9 (az na taxativné vymezené vyjimky v odst. 2 pism. a)—
j) tohoto ¢lanku®’®) zpracovavat osobni udaje, jez spadaji do tzv. zvlastni kategorie osobnich tdaji (dfive
byly oznacovany jako citlivé udaje). Zvlastni kategorie osobnich udaji zahrnuje ty udaje, jimz je
poskytovana zvysena ochrana, protoZe uz jen na zaklade jejich citlivé povahy mutize pfi jejich zpracovani
dojit k ohrozeni soukromi ¢i jinych prav subjektu udajii (naptf. prava na rovné zachazeni a zakazu
diskriminace). Jsou jimi udaje ,,které vypovidaji o rasovém ci etnickém piivodu, politickych ndzorech,
nabozenskem vyznani i filozofickém presvedceni nebo clenstvi v odborech, a zpracovani genetickych
udajii, biometrickych udaji za ucelem jedinecné identifikace fyzické osoby a udajii o zdravotnim stavu
¢i o sexudlnim Zivoté nebo sexudlni orientaci fyzické osoby“>” Tento vydet je taxativni, z &ehoz
vyplyvd, ze do zvlastni kategorie osobnich Udaji nespadd rodné Cislo ani fotografie sama

0 sob&, ackoli si to personalisté ¢asto mysli. >

375V 15a odst. 2 zdkona o obcanskych pritkazech a § 2 odst. 3 zdkona o cestovnich dokladech.

376 DEMETEROVA, Lucie a Katefina HAKROVA. A zase to GDPR! Tentokrat poznatky z praxe a auditii aneb nejéastgjsi
chyby a jak jim predejit — ¢ast 1. E-piiloha AUDITOR [online]. 2018, 2018(8) [cit. 2019-08-15]. Dostupné z:

https://www kacr.cz/file/5542/2018-e-08.pdf, s. 9.

377 CL 5 odst. 1 pism. c).

vvvvvv

nezbytnost zpracovani pro tcely plnéni povinnosti a vykon zvlaStnich prav spravce nebo subjektu udaji v oblasti pracovniho
préava a nezbytnost zpracovani pro posouzeni pracovni schopnosti zaméstnance.

379 (1. 9 odst. 1 obecného natizeni o ochrang osobnich udaji.

380 7UREK, Jiti. GDPR v personalistice. Olomouc: ANAG, 2019. ISBN 978-80-7554-210-6, s. 22-23.

91


https://www.kacr.cz/file/5542/2018-e-08.pdf

Zasada minimalizace udaju je pro pracovnépravni vztahy zakotvena také v § 12 odst. 2 ZamZ
a § 30 odst. 2 a § 316 odst. 4 ZP. Tato ustanoveni jsou podrobné popsana ve druhé kapitole této prace.

Ve svétle obecné upravy ochrany osobnich udajii dle GDPR se vSak zejména ustanoveni ZP
zdaji byt nadbytec¢na a velmi zmate¢nd. Dal$im problémem je celkova nekoncepcnost vyct udajt, jez

zaméstnavatel nemlze ziskavat ¢i pozadovat. Ackoli na tyto problémy upozorfioval Moravek®! jiz

v dob¢ tc¢innosti zakona o ochrané osobnich udajt, nebyly doposud vytesSeny.

Ackoli hlavnim problémem je jiz zminéna zmatecnost a nadbyte¢nost vnitrostatnich ustanoventi,
tak je nutno podotknout, Ze pokud by takova ustanoveni byla pfimo v rozporu s evropskym natizenim,
tak v rozsahu tohoto rozporu nemohou byt (absolutn€) pouzita. Toto vyplyva zklicové zasady
evropského prava, zasady aplikacni ptrednosti, jez vyslovil Evropsky soudni dviir ve svém rozsudku
»Costa v. Enel (6/64)“ z 15. Cervence 1964. Absolutni nemoznost pouziti vnitrostatnich pravnich
predpist, jez jsou v rozporu s ustanovenimi prava EU plati dokonce i v piipad¢, Ze vnitrostatni pravni

predpis je novejsi nez piislusna evropska norma.

Prestoze je vztah nafizeni a vnitrostatnich zakont zcela jasny, neznamena to, Ze vnitrostatni
normy, jez jsou v rozporu s evropskym nafizenim, nemuseji byt odstranény. Povinnost odstranit
rozporné normy vnitrostatniho prava s evropskym natizenim vyslovné upravil ESD ve svém rozsudku

,»167/73 Komise Evropskych spolecenstvi versus Francouzska republika® ze dne 4. dubna 1974.

K tomu autorka dodava, ze z diivodu pravni jistoty je nutné odstranit také veskeré duplicitni
ustanoveni, jez mohou pusobit zmatecné. Proto navrhuje novelizovat pracovnépravni ptredpisy tak, aby
uprava ochrany osobnich udaji byla skutecné¢ komplexné, jednotné a piehledné upravena pouze

v GDPR.

5.3.4.1.1. Konkrétni problémy ustanoveni upravujicich minimalizaci adaja v pracovnépravnich

vztazich

Zakaz vyzadovat v souvislosti sjednanim pfed vznikem pracovniho poméru
od uchazeCe, ale i od jinych osob, idaje, jeZ bezprostiedné nesouvisi s uzavienim pracovni smlouvy?*?,
je upraven v § 30 odst. 2 ZP a vyplyva iz ¢l. 5 odst. 1 pism. ¢) GDPR. Narozdil od § 316 odst. 4 ZP je

toto ustanoveni vSak pouze nadbytecné, zddné vykladové problémy by v praxi pfinaset nemélo.

381 PICHRT, Jan. Zdkonik prace: Zdkon o kolektivnim vyjedndvani. Prakticky komentdr. Praha: Wolters Kluwer CR, 2017.
ISBN 978-80-7552-609-0, s. 956-958.
382§ 30 odst. 2 ZP.
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Zakaz vyzadovat od uchazece®® informace, které bezprostiedné nesouviseji s (budoucim)
vykonem préce a se zakladnim pracovnépravnim vztahem uvedenym v § 3 ZP3*, jenz je upraven v prvni
vete § 316 odst. 4 ZP, je de facto jiz tfeti ipravou toho, co zakotvil § 5 odst. 1 pism. c) GDPR. Moravek
poukazuje na to, Ze véta prvni § 316 odst. 4 ,,miize pusobit ponekud zmatecné, nebot' miize vzbudit dojem,
Ze se jejim prostiednictvim cela problematika vycerpava. “** Tomu je viak pravé naopak. Povinnost
zpracovavat pouze ty osobni udaje, jez jsou vzhledem k ucelu zpracovavani ,,primérené, relevantni a
omezené na nezbytny rozsah‘**’, je jen jednou z mnoha povinnosti, kterou zaméstnavatel, jakoZzto
spravce, pfi zpracovani osobnich udaji mé (viz,,5.4. Povinnosti = zaméstnavatele pfi  vybéru

uchazect z pohledu GDPR®).

Bez problémil neni ani véta druhd § 316 odst. 4 ZP. Ta obsahuje demonstrativni vycet informaci,
jez nesmi zaméstnavatel po uchazecich pozadovat. Tento vycet je v§ak nekonzistentni s vy¢tem udaju
spadajicich do tzv. zvlastni kategorie osobnich Uidaji v ramci pravni Gpravy ochrany osobnich udajt.
»Nereflektuje ani s pravni upravou obsazenou v antidiskriminacnim zak., ¢i v § 12 odst. 2 zdk.o
zaméstnanosti. Konzistentnost a logicka provazanost predmétnych pravnich predpisii je pritom z ditvodu
pravni jistoty zadouci. Pravni upravu obsazenou v § 316 odst. 4 vété druhé je tedy treba brdt spise jako

zbytkovou a obecnou. V navaznosti na § 363 ji vsak nelze opomijet. %’

Velmi problematické je i rozdéleni udajii v § 316 odst. 4 ZP na absolutné zakazané (tj. ty, na
které se nesmi zaméstnavatel ptat za zadnych okolnosti) a relativné zakazané (u nichz lze zakaz za
urcitych okolnosti prolomit). Toto rozdéleni totiz, ackoli tak plsobi, s ohledem na upravu ochrany
osobnich daji zdaleka neni finalni. Zasadni problém vSak spoc¢iva v relativizaci absolutniho zdkazu.*®®
Moravek poukazuje na to, ze Uiprava vyjimky spocivajici v opravnénosti ziskani tidajti, pokud ZP nebo
jiny zvlastni pfedpis stanovi povinnost tento tdaj zjistit, je nadbytecny. Mnohem vétSim problémem
vsak je, ze zakotveni této vyjimky bylo provedeno natolik neStastné, ze se zda, ze plati pouze pro

relativng zakazané udaje.’®

To stale neni nejvétsi problém § 316 odst. 4 ZP. Tim je relativizace absolutniho zakazu.
»Z povahy véci, pokud zvlastni pravni predpis stanovi, ze zaméstnavatel takovou informaci disponovat
musi, je pravni uprava ust. § 316 odst. 4 prekondna. Tuto je vsSak ziejmé mozné piekonat i v jinych

pripadech, kdy takové primé zdkonné zmocnéni stanoveno neni, plyne-li z povahy véci, Ze potreba

383V podkapitole 2.3.2.2 je popsan logicky vyklad jez vede k zavéru, Ze se § 316 odst. 4 nevztahuje pouze na zaméstnance,
ale také na uchazece.

384§ 316 odst. 4 ZP.

385 PICHRT, Jan. Zdkonik prace: Zdkon o kolektivnim vyjednavéni. Prakticky komentdr. Praha: Wolters Kluwer CR, 2017.
ISBN 978-80-7552-609-0, s. 956-958.

386 (1. 5 odst. 1 pism. ¢) GDPR.

387 PICHRT, Jan. Zékonik prace: Zéikon o kolektivnim vyjedndvani. Prakticky komentdF. Praha: Wolters Kluwer CR, 2017.
ISBN 978-80-7552-609-0., s. 956-958

388 PICHRT, Jan. Zdkonik prace: Zéikon o kolektivnim vyjedndvani. Prakticky komentdr. Praha: Wolters Kluwer CR, 2017.
ISBN 978-80-7552-609-0, s. 956-958.

389 PICHRT, Jan. Zdkonik prace: Zdkon o kolektivnim vyjednavéni. Prakticky komentdr. Praha: Wolters Kluwer CR, 2017.
ISBN 978-80-7552-609-0, s. 956-958.
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zaméstnavatele takovym udajem disponovat, je legitimni. Situace, kdy tomu tak bude (zakonné zmocnéni
a povaha véci), se nabizi u udaje o clenstvi v politickych strandach nebo hnutich anebo o prislusnosti

k cirkvi nebo naboZenské spolecnosti.“>*°

Jak jiz bylo zminéno, i ZamZ obsahuje ustanoveni provadéjici zdsadu minimalizace udaja.
Konkrétn€ ve véte prvni § 12 odst. 2 je obsazen vycet osobnich udaji, které zaméstnavatel pti vybéru

uchaze¢t nesmi vyzadovat.**!

Tento vycet je velmi obdobny vyctu udajii spadajicich do zvlastni
kategorie osobnich udaji. ZamZ navic vyslovné jmenuje pouze: informace, jez odporuji dobrym
mravim a osobni udaje, které neslouzi k plnéni povinnosti zaméstnavatele stanovenych zvlastnim
pravnim ptedpisem. Zékaz vyzadovani téchto informaci vSak vyplyva z obecnych zasad GDPR.
Cl. 9 GDPR naopak navic zmifiuje zdkaz zpracovani osobnich widajii vypovidajicich o zpracovani
genetickych udaji, biometrickych udaji za uUcelem jedine¢né identifikace fyzické osoby a udaji
o zdravotnim stavu. Udaje o zdravotnim stavu jsou vSak v praxi vcelku obvykle poZadovany.
Odivodnéni prolomeni zakazu zpracovavat Udaje o zdravotnim stavu je popsano v podkapitole
»J.3.1.1.5. Pravni titul uzivany pti zpracovani osobnich udaji spadajicich do zvlastni kategorie osobnich
udaji‘.

Stejné tak druha véta § 12 odst. 2 ZamZ obsahuje povinnost, ktera se ve svétle upravy GDPR
zda byt nadbytecnou. V praxi by totiz uchaze¢i neméli mit potfebu vyuzit zde zakotveného prava zadat
prokazani nezbytnosti daného osobniho udaje, protoze zaméstnavatel ma povinnost jesté pied ziskanim
osobnich udaji automaticky (tj. i bez vyzadani) informovat uchaze¢e mimo jiné i o ucelu a pravnim
titulu zpracovani, ¢cimz by mélo byt osvétleno, k ¢emu jsou osobni udaje nezbytné. Pokud by
zaméstnavatel tuto povinnost nedodrzel, miize uchaze¢ vyuzit svého prava podat stiznost u Utadu pro
ochranu osobnich udaji (¢i jiného dozorového ufadu clenského statu) ¢i prava na G¢innou soudni

ochranu (vice viz 5.5. Prava uchazeci pti vybéru uchazeci z pohledu GDPR).

5.3.5. Zasada presnosti

Zasada presnosti tkvi v povinnosti spravce pfijmout rozumna opatfeni, jejichz cilem je zajistit,
aby osobni tidaje byly zpracovavany vzdy v pfesné a aktualizované podobé. Rozumnymi opatfenimi je
mysleno zejm. disledné zajisténi opravy osobnich udaji v piipad€, ze se spravce dozvi o jejich

nespravnosti ¢i nepfesnosti, a jejich pfipadné aktualizace.*”

Cetnost nutnych aktualizaci vzdy zavisi na konkrétni situaci. Vzhledem k tomu, Ze pii vybéru

uchazecl by v piipadé nespravnosti ¢i nepfesnosti tdaji neméla uchazec¢im hrozit zadna zasadni Gjma

390 PICHRT, Jan. Zékonik prace: Zéikon o kolektivnim vyjedndvant. Prakticky komentdr. Praha: Wolters Kluwer CR, 2017.
ISBN 978-80-7552-609-0, s. 956-958.

391§ 12 odst.2 ZamZ.

392 PATTYNOVA, Jana, Lenka SUCHANKOVA, Jifi CERNY a kol. Obecné narizeni o ochrané osobnich tidajii (GDPR):
data a soukromi v digitalnim svéte: komentar. Praha: Leges, 2018. Komentator. ISBN 978-80-7502-288-2, s. 66.
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a zaroven vétSina zpracovavanych udajii neni vefejné ptistupnd, tudiz by pii aktualizaci zaméstnavatel
nemohl nahliZet do vefejnych databdzi, ale musel by opakované oslovovat uchazece s dotazy na zmény
v osobnich udajich, tak zaméstnavatel rozhodn€ nemusi denné aktualizovat veskeré databaze uchazecu.
Jako rozumné opatieni se jevi dohoda s uchazeci o informovani pfi pfipadnych zménéach v osobnich
udajich a bezodkladné zajisténi opravy udajt, u nichz zaméstnavatel zjistil, Ze nejsou zcela spravné ¢i

piesné.>** Povinnost opravy osobnich udaji je vyslovné upravena v ¢l. 16 GDPR.

5.3.6. Zasada omezeni uloZeni

Velmi dilezitou zasadou pro ochranu uchazecii o zaméstnani je zdsada omezeni ulozeni. Ta
garantuje, ze osobni udaje budou uchovavany (¢i jinak zpracovavany) pouze po dobu nutnou pro

naplnéni Gcelu. O délce této doby by mél byt uchaze¢ informovan.

Pokud ucelem zpracovavani je fadné provedeni vybérového fizeni, zaméstnavatel ma ihned po
jeho skonceni povinnost veskeré udaje vymazat nebo pln¢€ anonymizovat. V pripad¢€, Ze zaméstnavatel
ziskal souhlas uchazec¢t k dalsimu zpracovavani i po skonéeni vybérového fizeni, musi byt soucasti
tohoto souhlasu také presné vymezeni doby dal§iho zpracovavani. Na priméfené dobé zpracovani
vzhledem k tomuto ucelu, se odborna vefejnost pfili§ neshoduje. Zaznivaji nazory, Ze takova doba ¢ini
od 6 mésicl az po 2 roky. Pokud je u¢elem uchovavani daju i po skonceni vybérového fizeni obava
z ptipadnych soudnich sporil, nutna doba bude rovna délce promlcecich lhit, tj. 3 rokim, vice viz.
»5.3.1.2. Pravni tituly uzivané pro delsi uchovani Zivotopistt (pfip. dalSich dokladl) po skonceni

vybérového fizeni*.

5.3.7. Zasada integrity a divérnosti

Cilem zésady integrity a divernosti je zajistit fadné zabezpeCeni pfed nelegalnim
a nelegitimnim zpracovanim, stejné jako pied ndhodnou ztratou, zni¢enim ¢i poSkozenim osobnich
udaji.*** Konkrétni poZzadavky jsou upraveny v ¢l. 32 GDPR. Novinkou GDPR je povinnost spravce
ohlasit poruseni zabezpeleni osobnich udaji Ufadu pro ochranu osobnich udaji, a v nékterych

ptipadech i dotéenym fyzickym osobam.

393 NULICEK, Michal, Josef DONAT a Frangiéek NONNEMANN a kol. GDPR: Obecné nafizent o ochrané osobnich vudajii.
Prakticky komentar. Praha: Wolters Kluwer CR, 2017. Prakticky komentat. ISBN 978-80-7552-765-3,s. 111-113.
394 Cl. 5 odst. 1 pism. f) GDPR.
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5.3.8. Zasada odpovédnosti

Zakotveni odpovédnosti za dodrzeni veskerych povinnosti, jez z vySe popsanych zdsad plynou,
bylo uz v zékoné o ochrané¢ osobnich udaji a smérnici 95/46/ES. Novou povinnosti, kterou pfineslo
GDPR, je schopnost spravce tento soulad také dolozit. Cilem této povinnosti je zajisténi skutecného
dodrzovani GDPR.?** K dokladani souladu zpracovani maji dopomahat napi. zdznamy o &innostech

zpracovani, kodexy nebo osvédceni.>®

Povinnost vést zaznamy o ¢innostech je upravena v ¢l. 30 GDPR, ktery zaroven upravuje vycet
udaji, jez musi zaznamy obsahovat. Smyslem zaznamid o cinnostech neni evidovat kazdodenni

nakladéani s osobnimi udaji, ale zajistit souhrnny a obecny piehled o provadéném zpracovani.*’

5.4. Povinnosti zaméstnavatele pii vybéru uchazecu z pohledu GDPR

VétSina povinnosti zaméstnavatelll vychazi ze zakladnich zasad GDPR, tudiz jsou jiz popsany
vyse. Tato podkapitola proto obsahuje pouze kratké shrnuti nejdulezitéjSich povinnosti zaméstnavatell
pfi vybéru uchazec:

1) Zpracovavat osobni Udaje pouze na zakladé platného pravniho titulu, a zadroven nepozadovat
nadbyteCny souhlas se zpracovanim, pokud je zaméstnavatel opravnén osobni udaje
zpracovavat podle jiného pravniho titulu.>*®

2) Zpracovavat osobni tidaje vzdy pouze takovym zpiisobem, jenz mohou uchazeci oéekavat.>*’

3) Ziskavat osobni idaje pouze z legalnich a legitimnich zdrojl. Zejm. pfimo od uchazecd, z jejich
zivotopist, motivacnich dopist a jinych dokumenti, pfipadné od byvalych zameéstnavatela ¢i
ze socialnich siti.

4) Nezpracovavat, az na vyjimKy, osobni udaje zv1astni kategorie.*°

5) Poskytnout pied ziskanim osobnich tdajt informace o jejich zpracovani.*!

6) Zpracovavat pouze ty udaje, jeZ jsou pro vybérové fizeni nezbytné.**

7) Zpracovavat osobni udaje pouze k naplnéni Gcelu konkrétniho vyberového fizeni (piipadné

).403

dalsich vymezenych ucel

8) Zpracovavat osobni udaje pouze po dobu nezbytné nutnou pro dany tcel.**

395 NULICEK, Michal, Josef DONAT a FrantiSek NONNEMANN a kol. GDPR: Obecné naiizeni o ochrané osobnich udajii.
Prakticky komentdi. Praha: Wolters Kluwer CR, 2017. Prakticky komentat. ISBN 978-80-7552-765-3, s. 119.

396 74kladni piirutka k GDPR. Urad pro ochranu osobnich tidajii [online]. 24.4.2019 [cit. 2019-08-10]. Dostupné z:
https://www.uoou.cz/zakladni-prirucka-k-gdpr/ds-4744/archiv=0&p1=3938.

397 7UREK, Jiti. GDPR v personalistice. Olomouc: ANAG, 2019. ISBN 978-80-7554-210-6, s. 59.

398 (1. 6 odst. 1 GDPR.

399 C1. 5 odst. 1 pism. b) GDPR.

400 C1. 9 GDPR.

401 C1. 12-14 GDPR.

402 (1, 5 odst. 1 pism. ¢) GDPR.

403 (1, 5 odst. 1 pism. b) GDPR.

404 (1. 5 odst. 1 pism. ¢) GDPR.
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9) Zpracovavat udaje v presné a aktualizované formé.**

10) Chranit osobni udaje za vyuziti vhodnych technickych a organiza¢nich opatieni tak, aby byla
zajisténa uroven zabezpedeni odpovidajici danému riziku.**® Véetn& povinnosti pisemného &i
elektronického vypracovani zdznamu o &innostech zpracovani.*"’

11) Nahlasovat UOOU bez zbyteného odkladu (pokud mozno do 72 hodin od zjisténi) rizikova
porusSeni zabezpeceni osobnich udaji. PoruSenim zabezpeceni udajii je zejm. ndhodné nebo
nelegalni zniceni, ztrata ¢i neopravnéné zpiistupnéni osobnich udajti. Pokud je pravdépodobné,
ze poruseni zabezpeceni osobnich tdaji bude mit za nasledek vysoké riziko pro prava a svobody
uchaze¢ii, ma zaméstnavatel navic povinnost o poruseni osobnich udaji informovat i je. %

12) Byt schopen dolozit dodrzeni souladu se zasadami upravenymi v ¢l. 5 GDPR.**”

13) Zaméstnavatel by mél byt pfipraven také na situaci, ze uchazeC o praci mlze sam
od sebe (bez vile zaméstnavatele) zaslat jakémukoli zaméstnanci sviij Zivotopis. Zaméstnavatel
ma dvé moznosti. Pokud pro néj dany uchaze¢ neni zajimavy, mtze dany zivotopis zlikvidovat,
a protoze s udaji dale nenaklada, nejde o jejich zpracovani podle GDPR. V piipad¢, Ze ma
zameéstnavatel zajem si tento Zivotopis uchovat protoze se domniva, Ze by uchaze¢ mohl byt
v budoucnu vhodnym kandidatem na né&jakou volnou pozici, musi od uchazeCe ziskat jeho
souhlas. Zurek se domniva, Ze tento souhlas miZe v nékterych piipadech vyplyvat jiz
z privodniho emailu a v takovém piipadé stali zaslat uchazegi pouze informace o zpracovani.*!°

14) Umoznit uchaze¢i naplnéni jeho prav (viz nize).

5.5. Prava uchazecu pfi vybéru uchazeci z pohledu GDPR
Nedilnou soucasti ochrany osobnich udajt jsou nasledujici prava uchazecii o zaméstnani:
1) Pravo na poskytnuti informaci o zpracovani osobnich tdajt

Jednd se o jedno zprav, jehoz se nemusi uchaze¢ aktivin€¢ domahat, protoze
zameéstnavatel ma povinnost poskytnout relevantni informace sam a predem. Vice viz,,5.3.2.1.

Informacni povinnost spravce pii vybéru uchazeci*.
2) Pravo na piistup ke zpracovavanym osobnim udajim

Smyslem tohoto prava je umoznit uchazectim do jisté miry kontrolovat zameéstnavatele
pii zpracovani osobnich tdaji. Pokud maji uchaze¢i zajem o ziskani pristupu k tdajim, které

o nich zaméstnavatel zpracovava, musi nejprve aktivné podat zadost o pfistup k nim.

405 C1. 5 odst. 1 pism. d) GDPR.

406 C1, 5 odst. 1 pism. f) a &1 32 GDPR.

407 ¢1. 30 GDPR.

408 1. 33 a 34 GDPR.

409 1. 24 odst. 1 GDPR.

410 7UREK, Jifi. GDPR v personalistice. Olomouc: ANAG, 2019. ISBN 978-80-7554-210-6, s. 122.
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Konkrétni informace, jez ma zaméstnavatel povinnost poskytnout, jsou vypocteny

v ¢l. 15 odst. 1 GDPR.*!!

Jedna se o nejcastéji vyuzivané pravo, a to zejména proto, ze ostatni prava lze vyuzivat
az v moment, kdy uchazec vi, jaké tidaje o ném zameéstnavatel ma, proc jejich data zpracovava,

po jakou dobu je uchovava, jak s nimi naklada atd.

Vedle prava na piistup ke zpracovavanym osobnim udajim ma uchazec také pravo na
bezplatné poskytnuti kopie zpracovavanych osobnich udaji, jez se ho tykaji. Zde je nutno
zdiraznit, ze GDPR, na rozdil od § 312 odst. 3 ZP*'2, hovoii o kopiich osobnich tdaji, ne
nosict osobnich tidajui. To v praxi znamena, ze zaméstnavatel nemusi nutné zasilat fotokopii
nosi¢l osobnich udajti, ale postaci opis, tzn. shrnuti v pisemné nebo elektronické formé.*!
Poskytnutim této kopie samoziejmeé nesmi byt zasazeno do prav a svobod jinych subjekti,

tzn. Ze tato kopie nesmi obsahovat osobni udaje téetich osob, obchodni tajemstvi aj.*!4

Pokud uchaze¢ zada vice kopii, je zaméstnavatel opravnén pozadovat piiméteny

administrativni poplatek.

3) Pravo na opravu neptfesnych ¢i nespravnych udaji, pripadné na doplnéni netuplnych udaji

Pouze pokud bude zaméstnavatel pracovat s presnymi udaji, tak miize dosahnout svého
ucelu shromazd’ovani a dalSiho zpracovani idaju (vybrat toho nejlepsiho kandidata). Proto je
pravo na opravu, jez je projevem zasady piesnosti, velmi dulezité.

Uchaze¢ je opravnén upozornit zaméstnavatele, ze tidaje, jeZ se ho tykaji, jsou neptesné,

neuplné nebo nespravné (zejm. protoze u uchazece doslo ke zméné zpracovavanych udajt).

Zaméstnavatel ma povinnost bez zbyteéného odkladu neptesné udaje opravit ¢i doplnit.*!?

4) Pravo na vymaz

Uchaze¢ o zamé&stnani ma za splnéni alespoii z jednoho z nésledujicich divodt (az na

vyjimky)*'® pravo, aby zamé&stnavatel bez zbyte¢ného odkladu vymazal udaje, jeZ se ho tykaji:
a) vSechny ucely zpracovavani byly naplnény (napt. skoncilo vybérové fizeni; ub¢hla
doba, po kterou byl =zaméstnavatel opravnén zpracovavat osobni udaje

i po skonceni vybérového fizeni na zakladé souhlasu uchazece atd.);

411 7UREK, Jifi. GDPR v personalistice. Olomouc: ANAG, 2019. ISBN 978-80-7554-210-6, s. 78.

412 Ten zakotvuje pravo zaméstnance se seznamovat viemi zplsoby s udaji obsazenymi v osobnim spise, jeZ 0 ném
zaméstnavatel vede. Vyslovné je uvedena moznost pofizovani stejnopisti, komentar hovoti také napf. o pravu na zasilani
stejnopist.

Zdroj: BELINA, Miroslav a Ljubomir DRAPAL a kol. Zdakonik préce: komentdr. 2. vyd. V Praze: C.H. Beck, 2015. Velké
komentate. ISBN 978-80-7400-290-8, s. 1226.

413 GDPR v kostce: Prakticky pritvodce povinnostmi pro podniky a spolky. V Praze: C.H. Beck, 2018. ISBN 978-80-7400-
704-0.

414 Recital 63 obecného nafizeni o ochran& osobnich udaji.

45 C1. 16 GDPR.

416 Odstavec 3 ¢l. 17 GDPR upravuje vyjimky, kdy toto pravo uchaze¢ nema.
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b) uchaze¢ odvolal souhlas, jez zaméstnavateli udélil (napt. k uchovani Zivotopisu i po
vybérovém fizeni; k ziskavani informaci z testli ¢i od byvalého zaméstnavatele), a ktery

byl zaroven jedinym titulem, na jehoz zaklad¢ byly osobni tdaje zpracovavany;
¢) uchazec uspésné vznesl namitku proti zpracovani dle ¢l. 21 GDPR (viz bod 6);

d) osobni udaje byly zpracovavany protipravné (nejen v rozporu s GDPR,
ale s jakymkoli platnym pravnim ptfedpisem);

¢) musi byt vymazany ke splnéni pravni povinnosti.*!”

Zamestnavatel musi vzdy vymazat veSkeré osobni udaje, a to ze vSech mist, kde mohou
byt ulozeny. To znamend, Ze nestaci vymazat zivotopisy a dal§i dokumenty v databazich
a archivech. Je nutné smazat také vSechny kopie, jez si personalist¢é mezi sebou poslali

v emailech, ¢i poznamky, které si v pribéhu pohovort délali atd.
5) Pravo na omezeni neboli blokaci zpracovani osobnich udaju

Za urcitych okolnosti, jako je napf. spor o to, zda jsou udaje spravné ¢i nespravné
(a tudiz zda ma ¢i nema zaméstnavatel povinnost opravy) nebo zda je namitka podle
¢l. 21 odst. 1 GDPR opravnéna, ma uchaze¢ pravo, po dobu nezbytné nutnou k vyjasnéni
nejasnosti, na omezeni zpracovani osobnich udaju. To v praxi znamena, zZe zaméstnavatel mtize
osobni udaje po tuto dobu uchovavat, ale nemtize je uz Zadnym jinym zptisobem zpracovavat

(napf. poskytovat tietim osobam).*!®
6) Pravo vznést namitku

Uchaze¢ ma pravo vznést namitku, pokud je zpracovavani udaja, jez se ho tykaji,
provadeéno na zéklade pravniho titulu nezbytnosti pro ti€ely opravnénych zajmti zaméstnavatele

419 U tohoto titulu musi

nebo opravnénych zajmu treti strany (¢l. 6 odst. 1 pism. f) GDPR
zameéstnavatel provést tzv. balancni test (vice viz 5.3.1.1. Pravni tituly uzivané pti vybérovém
tfizeni). Ten se ale déla vzdy pausaln€ pro vSechny uchazece. V praxi tak milize nastat situace,
kdy prava a svobody pouze jednoho zuchazecli pievazi nad opravnénym zijmem
zaméstnavatele nebo tieti strany. A prave takovému uchaze€i o zaméstnani GDPR umoziiuje

podat namitku proti zpracovani. Ta by pak méla byt vzdy odivodnéna.**°

Od okamziku, kdy je zaméstnavateli namitka dorucena, az do doby, kdy bude
rozhodnuto o opravnénosti vznesené namitky, musi zaméstnavatel piestat osobni udaje

zpracovavat. Nejprve zaméstnavatel posoudi, zda namitka neni zjevné neodivodnéna

471 17 odst. 1 GDPR.

418 C1. 18 GDPR.

419 Dryhym pravni titulem, u néjZ je mozné podat ndmitku, je nezbytnost zpracovani pro splné&ni tkolu provadéného ve
vefejném zajmu nebo pii vykonu vefejné moci (€. 6 odst. 1 pism. f). Ten vSak pii vybéru uchazecu nepfichazi v Gvahu.

420 NULICEK, Michal, Josef DONAT a Frantisek NONNEMANN a kol. GDPR: Obecné narizeni o ochrané osobnich tidajii.
Prakticky komentdr. Praha: Wolters Kluwer CR, 2017. Prakticky komentat. ISBN 978-80-7552-765-3, s. 228-229.
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¢i nepfiijatelna, tedy zda se nejedna o zjevné Sikanozni vykon prav uchazece. V takovém ptipadé

by mohl namitku s ohledem na ¢l. 12 odst. 5 GDPR odmitnout.

Pokud zaméstnavatel ndmitku ihned neodmitne, provede balan¢ni test pro konkrétniho
uchazece a vyhodnoti namitky. Na zdkladé toho se bud’to rozhodne, Ze jsou jeho opravnéné
zajmy siln€jsi a zavaznéjsi, nez prava a svobody uchazece, a proto pokracuje ve zpracovavani;
nebo uznd, ze prava a svobody konkrétniho uchazece ptevazuji nad jeho opravnénymi z4jmy

a osobni tdaje zlikviduje.**!
7) Pravo nebyt predmétem automatizovaného individualniho rozhodovani

GDPR ve svém ¢l. 22 zakotvuje pravo uchazece ,, nebyt predmeétem zadného rozhodnuti
zaloZeného vyhradné na automatizovaném zpracovani, véetné profilovani, které ma pro ného
pravni cinky nebo se ho obdobnym zpiisobem dotyka“.**? Recitdl 71 GDPR jako piiklad
takového automatického zpracovani vyslovné uvadi ,postupy elektronického naboru bez

Jjakéhokoliv lidského zasahu.***

Z toho plyne, Ze uchaze¢ ma pravo, aby o jeho vhodnosti pro zaméstnavatele
nerozhodoval bez lidského zasahu pocitac. Smyslem je zajistit, aby nemohlo dojit ke zcela
netransparentnimu rozhodnuti na zakladé néjakého algoritmu, jez by mohlo zplsobit

neopravnénou ujmu, proti které by navic nebyla moznost obrany.***

Ackoli to pfimo z jazykového vykladu €l. 22 odst. 1 GDPR neplyne, autofi ¢eského
komentaie k GDPR se s prihlédnutim k logice nasledujicich ustanoveni piiklangji k tomu, ze
nebyt pfedmétem automatizovaného rozhodovani, neni pravem, kterého by se mél uchazec
aktivné dovolévat, ale automatickym zakazem. Z tohoto zadkazu jsou upraveny také vyjimky.
Z pohledu vybérového fizeni je pouzitelna vyjimka vyslovného souhlasu s automatizovanym

rozhodovanim.*
8) Pravo podat stiznost u dozorového tradu

Pokud ma uchaze¢ divodné podezieni, Ze zpracovani jeho osobnich udajii je v rozporu
s GDPR, muiZe se se svou stiznosti obratit na néktery dozorovy ttad. Toto pravo je provedeno i

v zékoné o zpracovani osobnich udaji. Nejcastéj$im rozporem s GDPR je zpracovani bez

421 PATTYNOVA, Jana, Lenka SUCHANKOVA, Jiti CERNY a kol. Obecné narizeni o ochrané osobnich tidajii (GDPR):
data a soukromi v digitalnim svété : komentar. Praha: Leges, 2018. Komentator. ISBN 978-80-7502-288-2, s. 206.

422 C1. 22 GDPR.

423 Recital 71 GDPR.

424 NULICEK, Michal, Josef DONAT a Frantisek NONNEMANN a kol. GDPR: Obecné nafizeni o ochrané osobnich vidajii.
Prakticky komentdF. Praha: Wolters Kluwer CR, 2017. Prakticky komentat. ISBN 978-80-7552-765-3, s. 232.

425 NULICEK, Michal, Josef DONAT a Frantisek NONNEMANN a kol. GDPR: Obecné narizeni o ochrané osobnich tidajii.
Prakticky komentdr. Praha: Wolters Kluwer CR, 2017. Prakticky komentat. ISBN 978-80-7552-765-3, s. 233.
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platného pravniho titulu podle ¢l. 6 GDPR, rozsah zpracovani ptesahujici ucel ¢i ignorace
uplatnénych prav uchaze&.**

,

Dozorovy trad si uchaze¢ muze vybrat. V tvahu ptipadd predevsim dozorovy urad
v Clenském staté bydlisté uchazece, mista vykonu prace nebo mista, kde doslo k iidajnému

poruseni. 4?7

Pokud dozorovy tiad vyhodnoti stiznost jako opravnénou, mize ji vytesit podle svych
pravomoci. Témi napf. jsou: napomenuti zaméstnavatele, nafizeni docasného ¢i trvalého
omezeni nakladani sdaji nebo ulozeni sprdvni pokuty podle ¢l. 83 GDPR. Zakon
o zpracovani osobnich udaji upravuje, které poruSeni GDPR je pfestupkem a jaké pokuty za

n¢j muze Cesky dozorovy urad (Utad pro ochranu osobnich udajt) ulozit.

Podani stiznosti nevyluCuje moznost vyuziti jinych pravnich (spravnich

¢i soudnich) prostfedk® obrany.*?
9) Pravo na ucinnou soudni ochranu

V clancich 78 a 79 GDPR je upraveno pravo na ucinnou soudni ochranu vuci
dozorovému ufadu a vuéi spravci nebo zpracovateli. Vyuziti téchto prostfedkti ochrany

nevyluéuje vyuziti jinych spravnich a mimosoudnich prostiedkl ochrany.

Ochrana vuci dozorovému tfadu spociva v soudni ochrané proti pravné zadvaznému

rozhodnuti nebo proti nec¢innosti dozorového uradu.

Pokud ma uchaze¢ diivodné podezieni, ze spravce ¢i zpracovatel zpracovava osobni
udaje, jez se ho tykaji, v rozporu s GDPR, mé prévo vyuzit soudni ochrany. Tim je mySleno
zejm. pravo na podani Zaloby na zdrzeni se dal§iho zpracovani nebo pravo na ndhradu ujmy,

kterou zamé&stnavatel zpracovanim zptsobil.**

10) Pravo na zastupovani

Uchaze¢ se pro podani stiznosti podle ¢l. 77 GDPR, uplatnéni soudni ochrany podle
¢l. 78 nebo 79 GDPR nebo uplatnéni odskodnéni podle ¢l. 82, mize nechat zastoupit subjekty
definovanymi v ¢l. 80 GDPR.*¥

11) Pravo na nahradu Gjmy a odpovédnost

426 NULICEK, Michal, Josef DONAT a Frantisek NONNEMANN a kol. GDPR: Obecné naiizeni o ochrané osobnich udajii.
Prakticky komentdr. Praha: Wolters Kluwer CR, 2017. Prakticky komentai. ISBN 978-80-7552-765-3, s. 468.

427 (1. 77 odst. 1 GDPR.

428 C1. 77 odst. 1 GDPR.

429 NULICEK, Michal, Josef DONAT a Frantisek NONNEMANN a kol. GDPR: Obecné nafizeni o ochrané osobnich iidajii.
Prakticky komentdr. Praha: Wolters Kluwer CR, 2017. Prakticky komentat. ISBN 978-80-7552-765-3, s. 472.

40 C1. 80 GDPR.
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V ptipadé, Ze byla uchazeCi v disledku poruseni GDPR zpisobena hmotna
¢i nehmotnd jma, mé pravo na jeji ndhradu. Odpovédny za ujmu je vzdy spravce. Vyjimecné,
pokud zpracovatel nesplnil povinnosti stanovené¢ GDPR urcené vyslovné pro n€j nebo pokud
jednal nad rdmec (nebo dokonce v rozporu) s pokyny spravce, a takovym jednanim zpisobil
Ujmu, bude za ni odpovédny zpracovatel. Pokud sprévce ¢i zpracovatel prokdzi, ze nenesou

Zadnou odpovédnost za udalost, jez vedla ke vzniku ujmy, tak se zpro$tuji odpovédnosti. *3!

12) Pravo odvolat souhlas

Uchaze¢ ma pravo kdykoli svlij souhlas se zpracovanim osobnich udaji udéleny podle
¢l. 6 odst. 1 pism. a) GDPR odvolat. O tomto prdvu musi byt vzdy v informacich o zpracovani
poucen. Cl. 7 odst. 3 vyslovné Fik4, Ze odvolani souhlasu musi byt stejné snadné, jako je jeho

udéleni.*?

Odvolanim souhlasu vznika uchazec¢i narok na uplatnéni prava na vymaz. Pokud neni
zameéstnavatel zaroven opravnén zpracovavat tyto osobni udaje uchazece i na zakladé jiného
pravniho titulu, ma povinnost tyto udaje zlikvidovat ¢i anonymizovat. Pred tim je vSak velmi
dialezité, aby si zaméstnavatel ovefil totoznost uchazeCe, aby nedoslo k situaci, kdy je
napf. ukonceno zpracovavani na zakladé zadosti jiného uchazece, ktery se snazi zlikvidovat

svou konkurenci.

Zcela logicky nemulze mit odvolani souhlasu zpétny ucinek. Veskeré zpracovani, jez
bylo u¢inéno od platného udéleni souhlasu az po jeho odvolani, je tak legalni. I o tom musi byt

uchaze¢ informovan jesté pied tim, neZz udéli souhlas.**

41 (1. 82 GDPR.

42 (1. 7 odst. 3 GDPR.

433 NULICEK, Michal, Josef DONAT a Frantisek NONNEMANN a kol. GDPR: Obecné naiizeni o ochrané osobnich tidajii.
Prakticky komentdr. Praha: Wolters Kluwer CR, 2017. Prakticky komentat. ISBN 978-80-7552-765-3, s. 152.
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ZAVER

Cilem této diplomové prace je poskytnout co nejkomplexnéjsi pohled na problematiku vybéru
uchazecli o zaméstnani. Prace ma proto interdisciplinarni charakter; zabyva se vybérem uchazect jak
z pohledu personalistiky, tak také jeho pravni tpravou. Z pravniho hlediska se zaméiuje jak na obecnou
upravu pravnich vztahti pfed vznikem pracovnich vztahd, tak zejména na dva nejzasadnéjsi pravni
aspekty vybéru uchazect, kterymi jsou tprava rovného zachézeni a zakazu diskriminace a ochrany
osobnich tdaji. Dal$im cilem je upozornit na pfipadné nedostatky platné pravni tpravy a piedeslat

navrhy na jejich odstranéni. Prace ma pét zakladnich kapitol, které maji své dilci cile.

Kapitola 1. — Postup obsazovani volnych pozic

Cilem prvni kapitoly je zasadit vybér uchazecti o zaméstnani do kontextu personalni prace.
Vybér uchazeci je jednou ze Ctyf na sebe navazujicich ¢innosti, jejichz cilem je obsadit volnou pracovni
pozici, tedy uzavtit s konkrétnim (nejvhodn€jsim) uchazeCem pracovnépravni vztah.

Na zacatku této kapitoly je zdlraznéna kli¢ova pravni zasada, jez vSemi zminénymi ¢innostmi
prostupuje, a to zasada autonomie vile, ktera vyjadiuje moznost subjektd pracovniho prava upravit si
své pravni vztahy na zakladé svobodné vile. Vzhledem k tomu, Ze pracovnépravni a jiné souvisejici
pravni piedpisy upravuji pouze obecné zasady obsazovani volnych pozic, nikoli vsak postup jako
takovy, mohou si zaméstnavatelé zvolit cestu k obsazeni volné pozice dle svého vlastniho uvazeni,
pokud zvlastni pravni piedpisy nestanovi jinak.

Déle se prace zaméiuje predevsim na Cinnosti realizované pied vstupem zaméstnance do
organizace, tedy na ziskavani a vybér uchazecl. Predpokladem uspésnosti téchto Cinnosti je jasna
a komplexni specifikace pracovniho mista a pozadavkil na zamestnance, proto jsou blize rozebrany
i tyto ¢innosti.

U ziskavani uchazecl je pozornost vénovana zejména okolnostem ovlivilujicim uspéch této
¢innosti, mezi které patii aktualni mira nezaméstnanosti, personalni marketink, konkrétni pozadavky na
uchazece a dopravni dostupnost organizace. Dale jsou popsany vnitini a vnéj$i zdroje ziskavani
uchazect a v prehlednych tabulkach autorka shrnuje vyhody i nevyhody obou téchto zdroji. Vybérem

uchazect z personalistického hlediska se blize zabyva kapitola tteti.

Kapitola 2. — Pravni uprava vybéru uchazeci o zaméstnani

Druha kapitola predstavuje obecny pravni ramec vybéru uchazecli o zaméstnani, ze kterého
prace dale vychazi. Kapitola je rozdélena na tfi podkapitoly zabyvajici se mezinarodni, evropskou
a vnitrostatni pravni upravou. Z mezinarodnich a evropskych prament prava jsou popsany ty, které maji
pro problematiku vyb&ru uchazec¢u klicovy vyznam, nebot’ zakotvuji pravo na praci, ochranu soukromi
(a ochranu osobnich tidajii) a zakaz diskriminace ¢i nerovného zachdzeni. Obdobna prava zakotvuji

i ustavni zakony, které vSak navic upravuji pro tuto praci zasadni pravo na svobodnou volbu povolani

103



a pripravu k nému, jez je detailn¢ ve druhé kapitole popsano, a to véetné pozitivniho i negativniho
vymezeni vychéazejiciho zjudikatury Ustavniho soudu CR. Z negativniho vymezeni priva na
svobodnou volbu povolani vyplyva prdvo zaméstnavatele nezaméstnavat nékoho, koho zaméstnavat
nechce. A contrario je z toho mozné déle dovodit, Ze zaméstnavatel, pokud z jinych pravnich predpist
nevyplyvad néco jiného, a samoziejmé za dodrzeni vSech zdkonnych povinnosti, mize nabizet
zaméstnani komukoli, koho povazuje pro dané pracovni misto za nejlépe vyhovujiciho. Tento vyklad je
navic v souladu se soukromopravni zasadou autonomie vile.

Zakonna uprava vybéru uchazecli o zaméstnani, jez je obsazena v ZP a ZamZ, je dle autorky
stru¢nd, nikoli vSak nedostatecnd. Zminéné piedpisy upravuji zejm. kritéria vybéru uchazecu, tdaje,
které zaméstnavatel mize pred vznikem pracovnépravniho vztahu pozadovat, povinnosti pred vznikem
pracovniho poméru a zasadu rovného zachazeni a zadkazu diskriminace. Ackoli je mozné se setkat
s nazory, ze by bylo vhodné také pravné zakotvit napt. postup a metody vybéru uchazect, autorka se
domniva, Ze by takova pravni uprava byla v rozporu jak se zasadou ZP, podle niZ je vybér uchazect
pln¢ v kompetenci zaméstnavatele, tak se smyslem celého procesu vyberu, protoze jen zaméstnavatel vi
nejlépe, jakého zaméstnance hleda, a je jen na ném, aby zvolil vhodny postup a jemu odpovidajici
metody. Pokud postup ani metody nejsou diskriminaéni, a jsou pii nich chranény osobni udaje uchazeci,
neni divod zaméstnavatele dale limitovat pravni upravou. Navic zameéstnavatelé u kazdého
obsazovaného mista voli rizné metody a postupy vybéru uchazecu, a soucasné se tyto metody a postupy
v reakci na aktualni situaci na trhu prace relativné rychle vyvijeji, tudiz by z téchto divodi byla jejich
pravni uprava velmi obtizna.

Dale je ve druh¢ kapitole rozebrano subsidiarni uziti OZ, a to zejména upravy predsmluvni
tvrzeni uchazecli o jejich vzdelani, praxi, kvalifikaci atd. v pribéhu vybérovych fizeni. Ackoli je
i odborna vefejnost Casto posuzuje jako poruseni predsmluvni povinnosti smluvnich stran podle
§ 1728 odst. 2 OZ, autorka prace rozvadi, pro¢ se podle ni na takova jednani uzije uprava omylu dle

§ 583 OZ.

Kapitola 3. — Vybér uchazeci

Cilem treti kapitoly je predstavit proces vybéru uchazecii z personalistického hlediska
a aplikovat na n¢j konkrétni pravni normy. V uvodu této kapitoly je popsana dilezitost tohoto procesu
a také zmeény, které v disledku enormné nizké miry nezaméstnanosti nyni v oblasti vybéru uchazect
nastavaji. Také je zduraznéna oboustrannd povaha procesu vybéru uchazecu, tedy fakt, Ze si nevybira
pouze zaméstnavatel uchazece, ale také uchazeci zaméstnavatele. Dale jsou popsany disledky, jez
mohou nastat pii nevhodném vybéru zaméstnance.

V prvni podkapitole je popsan obvykly postup pii vybéru uchazect, tedy dvou ¢i trikolové
vybérové fizeni, a to v¢etn¢ aktualnich trendu, kterymi jsou individualizace a personalizace vybérovych

fizeni.
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Dalsi podkapitola se zabyva kritérii vybéru uchazec¢t, popisuje jejich pravni ramec, dtlezitost
jejich specifikace a také predstavuje vysledky zahrani¢nich studie, které ukazuji, ze zaméstnavatelé ¢im
dal Castéji davaji prednost osobnosti uchazeci pied diive preferovanymi znalostmi a zkuSenostmi.

Posledni podkapitola se vénuje metodam vybéru uchazeci. Jsou v ni popsany jak pravni limity
vybéru metod, tak jednotlivé metody od téch velmi tradi¢nich, mezi které patii dotazniky, vybérové
pohovory ¢i reference, az po ty velmi moderni, kterymi jsou napiiklad gamifikovand assessment centra.
Zvlastni pozornost je vénovana jediné vyslovné upravené metodé v ZP, kterou je zkouméani posudkt

0 pracovni ¢innosti.

Kapitola 4. — Rovné zachazeni a zakaz diskriminace

Zasada rovného zachazeni a zakazu diskriminace je stéZejni zdsadou pracovniho prava, jez
znacn¢ ovlivituje také proces vyberu uchazeéli o zaméstnani. Jeji Upravu autorka prace povaZuje ve
srovnani s jinymi ustanovenimi tykajicimi se vyb&ru uchazect za nejproblematictejsi. V této praci je
nejprve popsana unijni antidiskriminacni pravni uprava, jez ma piedevsim s ohledem na transpozice
nékolika antidiskrimina¢nich smérnic do ¢eskych zakont pro vnitrostatni antidiskriminaéni pravo zcela
zasadni vyznam.

Poté se prace veénuje vnitrostatni pravni Gpravé rovného zachazeni a zadkazu diskriminace
v pracovnépravnich vztazich, ktera je obsazena jak v obecnych pracovnépravnich predpisech (tj. v ZP
a ZamZ), tak i ve specidlnim AntiDZ, jez se mél pivodné stat generalni antidiskriminac¢ni normou.
V praci je popsan jejich vzajemny vztah. Jednim z problémi vnitrostatni antidiskriminacni prévni
upravy, vedle jeji celkové neptehlednosti a slozitosti, je nejednotnost vyctl zakazanych diskriminac¢nich
divodd, kterou autorka shrnuje v tabulce ¢. 3. Naptiklad § 4 odst. 2 ZamZ vypocitava divody, na
zéklad¢ nichZz neni mozné odepfit prdvo na zaméstnani. Tento vycet je vSak SirSi, nez ten zakazujici
nerovné zachazeni v § 2 odst. 3 AntiDZ. To v praxi znamend, Ze je podle ZamZ mozné postihovat
diskriminaci ve sféfe uplatiiovani prava na zaméstnani i z jinych dtvodl, nez které jsou vypocteny v §
2 odst. 3 AntiDZ. Zaroven neni mozné se pfi diskriminaci z téchto jinych divodt dovolavat ochrany
podle § 10 AntiDZ, ale pouze skrze ustanoveni na ochranu osobnosti v §§ 81 a 82 OZ. Obdobné plati
také pro vycet upraveny v § 16 odst. 2 ZP. Tato dvojkolejnost soudni ochrany proti diskriminaci je zcela
nepiijatelna. De lege ferenda by bylo vhodné minimalné rozsirit definici diskriminace podle
AntiDZ i na nerovné zachazeni z jinych neZ taxativhé vymezenych divodi. Vhodnéjsi by
samoziejmé bylo prijmout skute¢né komplexni antidiskrimina¢ni apravu v AntiDZ, a odstranit
duplicitni pravni upravy v obecnych pracovnépravnich predpisech nebo je nahradit
odkazovacimi normami na AntiDZ.

Ve druhé casti ctvrté kapitoly jsou antidiskriminacni normy aplikovany pfimo na vybér
uchaze¢li o zamé&stnani. Jednotlivé podkapitoly této ¢asti navic odpovidaji na otazky vymezené v ivodu
prace. Dil¢i odpovédi se daji shrnout tvrzenim, Ze se antidiskriminacni pravni Gprava vztahuje také na

vztahy pred vznikem pracovnépravnich vztahti; jednim z nejcastéjSich zplsobi diskriminace uchazec¢t
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o zaméstnani je zvetejnéni diskriminacni nabidky prace ¢i nastaveni takovych hledisek pro vybeér, jez
nezarucuji vS§em uchazecim rovné pftilezitosti; nejobvyklej§im ndstrojem diskriminace je pokladani
otazek tykajicich se skutecnosti, jez jsou (diskrimina¢nimi) kritérii pro vybérové fizeni a vedle
»Kklasického* zaméstnavatele se diskriminace dopousti také napiiklad cirkve nebo nabozenské
spolecnosti v postaveni zaméstnavateli nebo personélni agentury ¢i agentury prace.

Posledni podkapitola ¢tvrté kapitoly popisuje prostfedky ochrany, které mohou vyuzit uchazeci
o zaméstnani, pokud se domnivaji, Ze prubeh vybéru uchazecl o zaméstnani ¢i jeho vysledek maji
diskrimina¢ni charakter. Nejprve je popsana jiz zminéna dvojkolejni uprava soudni ochrany. Dale
autorka popisuje upravu sdileného dikazniho bfemene, a také se zabyva otdzkou, zda by zavedeni
povinnosti zaméstnavatelti poskytnout po skonceni vybéru uchazec na jejich zadost informace o tom,
z jakych divodd nebyli piijati, bylo vhodnou cestou ke =zlepSeni slozit¢ dikazni situace
diskriminovanych uchazeci.

V praci je poukazano na to, Ze i pfes zakotveni soudni ochrany proti diskriminaci prizkumy
VOP*®* ukazuji, Zze zna¢na &ast ob&ti diskriminace povazuje moznosti ochrany za velmi slozité.
K 0¢innéjsi a snaz§i ochran¢ by mohla pfispét vefejna Zaloba, jez je upravena v pravé projednavané
novele AntiDZ. Prace detailngji popisuje jeji vyhody. Mezi ty nejdilezitéjsi patii moznost feSeni
systémového diskriminac¢niho porusovani prav, jimiz jsou napt. diskriminacni inzeraty nebo piijimaci
dotazniky. Dalsi nespornou vyhodou je, Ze vefejna zaloba mize zajistit ochranu ob&tem diskriminace,
které by samy, at’ uz ze strachu nebo z nedostatku financi, zalobu nepodaly. Navic je vefejnou zalobu

mozné podavat uz v dob€, kdy nasledky diskrimina¢niho jednani teprve hrozi.

Dalsi variantou ochrany dotenych osob je podani podnétu k provedeni kontroly oblastnimi
inspektoraty prace. Tato moznost byla vSak v praci kriticky hodnocena, protoze zakon o inspekci prace
u skutkovych podstat na useku rovného zachazeni hovoii pouze o zaméstnancich, nikoli uz
o uchazecich. Z toho divodu nejsou oblastni inspektoraty prace opravnény Cinit kontroly a ukladat
pokuty za nerovné zachazeni s uchazeci o zaméstnani dle zakona o inspekci prace. Kontrolni ¢innost
téchto organi je tak provadéna pouze na zadkladé¢ ZamZ. De lege ferenda by bylo velmi vhodné
v zakoné o inspekci prace rozsifit skutkové podstaty prestupkd a spravnich delikti také na
uchazece o zaméstnani.

Dal$im subjektem poskytujicim pomoc obétem diskriminace (zejména skrze vydavani
doporuceni a stanovisek, provadéni vyzkumi, vzdélavani vefejnosti a poskytovani metodické pomoci
obétem diskriminace) je VOP. Odborna vetejnost se i piesto domniva, ze tato pomoc neni dostacujici
a navrhuje rozsirit pravomoci VOP tak, aby mohl piimo jménem obéti diskriminace podavat

Zaloby k soudum.

434 Diskriminace v CR: obé&t’ diskriminace a jeji prekazky v piistupu ke spravedlnosti / Shrnuti. Verejny ochrance
prav [online]. 2015 [cit. 2019-08-17]. Dostupné z:
https://www.ochrance.cz/fileadmin/user_upload/DISKRIMINACE/Vyzkum/CZ_Diskriminace_ v_CR_shrnuti.pdf
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Kapitola 5. — Ochrana osobnich udaji p¥i vybéru uchazect o zaméstnani

Dal$im klicovym prédvnim aspektem pfi vybéru uchazecli o zaméstnani je ochrana osobnich
udaji téchto uchazect. Touto problematikou se zabyva patéd kapitola prace. Zaméstnavatelé pti vybéru
uchazect potiebuji o jednotlivych kandidatech ziskat celou fadu osobnich idajt, aby se na zdklad€ nich
mohli rozhodnout, ktery z uchazec je pro né ten nejvhodnéjsi. Proto je zcela nezbytné, aby
zameéstnavatelé pfi jejich zpracovani dodrzovali veskeré pravni pozadavky, které jsou upravené jak
v novém, univerzalné pouzitelném obecném nafizeni o ochrané osobnich udajl, které vytvoftilo
vSeobecny pravni ramec ochrany osobnich tdaji pro vSechny ¢lenské staty EU, tak i ty upravené v ZP
aZamZ.

Ackoli se nékteti zaméstnavatelé domnivaji, ze Uprava osobnich udaji v GDPR je zcela
revoluéni, nebo jesté hife, Ze ochrana osobnich udaji diive v naSem pravnim fadu nebyla zakotvena
viibec, neni tomu tak. Proto se pata kapitola v ivodu vénuje vyvoji ochrany osobnich tdaji v Ceské
republice, a to véetné srovnani GDPR s piedeslym zakonem o ochran¢ osobnich udaju.

a které prace dale uziva. Jsou jimi osobni udaj, zpracovani, spravce a zpracovatel.

Ve treti podkapitole jsou popsany piimo vynutitelné zakladni zasady ochrany osobnich tdaju,
jez jsou upraveny v ¢lanku 5 GDPR. Tato podkapitola dale popisuje, jak konkrétni zasady ovliviiuji
zpracovani osobnich 0daji pifi vybéru uchazedd o zaméstnani, resp. jaké povinnosti z nich
zameéstnavatelim plynou. Velmi podrobné je popsana zasada zakonnosti. Zakladni podminkou
zékonnosti zpracovani osobnich daji je pfitomnost alesponi jednoho z Sesti zakladnich, taxativné
vymezenych, pravnich titulti. Prace popisuje, které z té€chto pravnich tituli jsou uzivany pfi vybérovém
fizeni obecné, pro delsi uchovani Zivotopist (ptip. dalSich dokladil) po skonceni vybérového tizeni, pti
vybéru uchazecli personalnimi agenturami, pfi vybéru zaméstnancti verejné spravy, pii zpracovani
osobnich udajii spadajicich do zvlastni kategorie osobnich udajl, pii zpracovani osobnich udaja
ziskanych ze socialnich siti a pii zpracovani osobnich udaji ziskanych z testd nebo od byvalych
zameéstnavateld. DalSi popsanou zasadou je zasada korektnosti a transparentnosti, z niz vyplyva pro
zaméstnavatele (pfip. jiné spravce) mimoradné dilezita informacni povinnost o zpracovani osobnich
udaja.

Pti popisu zasady minimalizace Udaji se autorka zamétfuje zejména na velmi problematicky
vztah ustanoveni ZP, ZamZ a GDPR, jez upravuji minimalizaci udajl v pracovnépravnich vztazich. Ve
svétle Gipravy ochrany osobnich tidaji v GDPR se ustanoveni ZP a ZamZ zakotvujici minimalizaci Gdajl
(4. § 12 odst. 2 ZamZ, § 30 odst. 2 a § 316 odst. 4 ZP) zdaji nadbytecna, a hlavn¢ velmi zmate¢na.
Dalsim problémem téchto ustanoveni je celkova nesjednocenost vyctl tdaji, jez zamé&stnavatel nemuze
ziskavat ¢i pozadovat. Zminéné problémy jsou v praci do detailu popsany. Ackoli tim hlavnim
problémem je jiz zminéna zmate¢nost a nadbyte¢nost vnitrostatni Gpravy ve vztahu k Gpravé evropské,

tak je v praci také popsana evropska zasada aplikacni pfednosti, z niz vyplyva, Ze pokud by byly

107



vnitrostatni pravni piedpisy v rozporu s nafizenim EU (kterym je GDPR), bylo by absolutn¢ nemozné
je pouzit. Také je popsan rozsudek ESD, znéhoz vyplyva povinnost ¢lenskych stati EU odstranit
veskeré vnitrostatni normy, jez jsou v rozporu s evropskym nafizenim. K tomu autorka dodava, ze
z divodu pravni jistoty je nutné odstranit také veskeré duplicitni ustanoveni, ktera mohou
piisobit zmatecné. Proto navrhuje novelizovat pracovnépravni predpisy tak, aby tiprava ochrany

osobnich udaju byla skute¢né komplexné, jednotné a prehledné upravena pouze v GDPR.

Po predstaveni vSech zisad nasleduje komplexni souhrn zdkladnich povinnosti, jez
zaméstnavatelim vybirajicim si své budouci zaméstnance z téchto zasad vyplyvaji. Ty jsou navic
doplnény nékterymi dal§imi povinnostmi, které jsou zakotveny v dalSich ¢lancich GDPR. V zavéru
posledni kapitoly jsou piehledné popsana prava uchazecii o zaméstnani, jez jsou garantovana pravni

upravou ochrany osobnich udaju.
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Vybér uchazectu o zaméstnani

Abstrakt

Predkladana diplomova prace se zabyva problematikou vybéru uchazecl o zaméstnani, a to jak
z pohledu personalistiky, tak zejména jeho pravni Gpravou. Z pravniho hlediska se nezaméfuje jen na
obecnou upravu pravnich vztahli pied vznikem pracovnich vztaht, ale zvlastni pozornost je vénovana
také dvéma nejzasadnéjSim pravni aspektlim vybéru uchazect, kterymi jsou uprava rovného zachazeni
a zakazu diskriminace a ochrany osobnich udaja.

Cilem této diplomové prace je poskytnout co nejkomplexnéjsi pohled na problematiku vybéru
uchazecli 0o zaméstnani, a to ve vzajemném kontextu personalistickych zasad a zvyklosti a pravni
upravy. Dalsim cilem je upozornit na nedostatky ucinné pravni upravy a predeslat navrhy na jejich
odstranéni.

Préace je zpracovana pfedevSim metodou popisu a rozboru, dale je také vyuzivana aplikace
pravnich norem v personalni praxi. Na zaklad¢ toho autorka prace hodnoti ti€¢innou pravni upravu,
poukazuje na nejproblematictéjsi ustanoveni a navrhuje upravu de lege ferenda. Formalné je prace
rozdélena do péti kapitol.

Utelem prvni z nich je zasadit proces vybéru uchaze¢ do kontextu ostatnich personalni &innosti
smetujicich k obsazeni volného pracovniho mista. Jsou v ni popsany predev$im Cinnosti realizované
jesté pred vstupem zaméstnance do organizace, tedy ziskavani a vybér uchazect.

Ve druhé kapitole je detailné rozebran a zhodnocen obecny pravni ramec vyberu uchazect
o zaméstnani. Kapitola je rozd€lena na tfi podkapitoly zabyvajici se mezinarodni, evropskou a
vnitrostatni pravni Gpravou.

Tteti kapitola pfedstavuje proces vybéru uchazecli o zaméstnani z personalistického hlediska
a aplikuje na né&j konkrétni pravni normy. Zameétuje se predevsim na ukoly, postup, kritéria a metody
vybéru uchazecu.

Nasledujici, ¢tvrta kapitola se vénuje zasadé rovného zachazeni a zakazu diskriminace. Nejprve
je rozebrana jeji unijni i vnitrostatni pravni uprava, a to véetné vzajemného vztahu narodnich zakont.
Poté jsou antidiskrimina¢ni normy aplikovany pfimo na vybér uchazefl o zaméstnani. V posledni
podkapitole ¢tvrté kapitoly jsou popsany pravni i mimopravni prostfedky ochrany, které mohou
uchazeci vyuzit, pokud se citi byt pribéhem vybérového fizeni nebo jeho vysledkem diskriminovani.

Posledni kapitola se zabyva ochranou osobnich udajii pii vyberu uchazect. Nejprve popisuje
historicky vyvoj ochrany osobnich tdajii v CR. Poté se vénuje udinné pravni upravé v nafizeni
Evropského parlamentu a Rady (EU) 2016/679 ze dne 27. dubna 2016 o ochran¢ fyzickych osob
v souvislosti se zpracovanim osobnich daji a o volném pohybu téchto idajii a o zruSeni smérnice
95/46/ES (,,GDPR*). Zamétuje se zejména na to, jakym zptisobem GDPR a v ném upravené zasady
ochrany osobnich udajii ovliviiuji proces vybéru uchazeci a jaké prava a povinnosti z nich plynou

zaméstnavatelum a uchaze¢um.
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The selection of job seekers

Abstract

This diploma thesis deals with the topic of selection of job seekers from the point of view of
personnel management as well as from the point of view of the related legislation. From the point of
view of the legislation, the thesis focuses not only on the general regulation of relations before the
relationships under the labour law, but also on the two most essential legal aspects of selection of job
seekers that are the right to equality and non-discrimination and the protection of personal data.

The main goal of this thesis is to present complex view on the topic of selection of job seekers
in the context of personnel management principles and values and the legislation thereof. Another goal
is to point out the shortcomings of current legislation and introduce the proposals for its elimination.

The thesis uses the method of description and analysis and elaborates on the application of legal
norms in the personnel management praxis. On the basis of such methods the author evaluates effective
legislation, points out the most problematic provisions and suggests their alternations de lege ferenda.
Formally, the thesis is divided into five main chapters.

The aim of the first chapter is to set the process of selection of job seekers into the context of
other personnel management activities, which are directed to filling the job vacancy. It describes the
activities realized before hiring new employee into the company, i.e. the acquisition and selection of job
seekers.

The second chapter describes and evaluates the general regulatory framework of selection of
job seekers in details. This chapter is divided into three subdivisions focusing on international, European
union and national regulations.

The third chapter introduces the selection of job seekers from the personnel management point
of view and applies on it the specific legal provisions and regulations. It mainly focuses on the
objectives, processes, criteria and methods of the selection of job seekers.

Following fourth chapter deals with the right to equality and the principle of non-discrimination.
Firstly, it analyses the European union and national legislation thereof with focus on the mutual relations
of various national statutes. Secondly, such non-discriminatory norms are applied directly on the
selection of job seekers itself. In the last subdivision of chapter four the thesis describes legal and non-
legal means of protection that might be used by the job seekers shall they feel discriminated by the
process of selection of job seekers itself or by its results.

The last chapter deals with the personal data protection during the selection of job seekers. At
first it describes the historical evolution of personal data protection in the Czech Republic. After that it
elaborates on the effective laws introduced in the new regulation of the European Parliament and the
Council 2016/679 from the 27" of April 2016 on the protection of individuals with regard to the
processing of personal data and on the free movement of such data (GDPR). It mainly focuses on the

way, in which the GDPR and therein regulated principles of personal data protection influence the
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selection of job seekers, and on that, which rights and obligations arise from it for the job seekers and

the employers.

Keywords: The selection of job seekers, Discrimination, Protection of personal
data
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