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vztazich a zpracovat zejmena souvisejici pravni dpravu. Dildim cilem bude rozebrat a seznamit se

5 jednotlivymi formami diskriminace a zjistit, jakymi prostredky je mo#né se proti diskriminaci chranit
a s diskriminaci bojovat.

Wzkumnou otdzkou v praktické casti bude, zda a v jaké mife se objevuje diskriminace pfi pfijmu do
zameéstnani. Diléim cilem bude odpovédét na otdzku, jak moZna diskriminace na pracovisti oviiviiuje
potenciondIni rist a motivaci zaméstnancl v konkrétni spolecnost.

Metodika

Préce bude rozdélena na dvé cdsti, a to na cast teoretickou a praktickou.

Teoreticka cast bude vEnovidna zejmena analyze odbomé literatury a pravnich pfedpist. Konkrétné se bude
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na. Pomoci metody kvalitativniho wwzkumu zalofeném na rozhovoru budou ziskdvany potfebné informace
a data tykajici se postupu pfi pfijmu zaméstnancd, zachdzeni se zaméstnanci, moZnosti jejich rozvoje a jejich

ochrany pred diskriminaci. V praktické casti bude vyuZita také metoda primého pozorovani.
Zavérem bude poudita metoda syntézy k vywhodnoceni jednotlivyich zjisténi.
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Rovné zachazeni a zakaz diskriminace zaméstnancu
V pracovnépravnich vztazich

Souhrn

Tato prace se zabyva zteoretického hlediska otdzkami rovnosti a diskriminace,
vymezenim a rozvinutim téchto zékladnich pojmi na obecné trovni a nasledné zapojenim
této problematiky do oblasti pracovnépravnich vztahii. Vzhledem k tomu, ze téma rovného
zachézeni a diskriminace je aktualnim tématem, kterému spole¢nost Celi neustale, je proto
velmi dobie oSetfeno ve spousté pravnich dokumentt, a to jak ¢eskych, tak mezinarodnich.
Tyto dokumenty jsou povazovany za stézejni ochranu proti nerovnostem a
diskrimina¢nimu jednani a jejich neustdlé postupné rozsifovani a aktualizovani znamena
pro spole¢nost vyvoj smérem vpied, coZz by mélo byt dilezitym néstrojem pfi snizovani
vyskytu problémt tykajicich se nerovného zachézeni s lidmi. Poukézani na jednani pfti
pfijmu do zaméstnani a naslednd struktura zaméstnanci konkrétniho subjektu v praktické
¢asti prace ma vyjadrit, zda a nakolik se diskrimina¢ni jednani v ramci ptijimaciho tizeni
v dané spolecnosti objevuje, ¢i zda hraje n&jakou roli pfi kariernim ristu zaméstnance
pracovnépravniho vztahu v této spoleCnosti. Zavérem vlastni ¢asti prace je provedené
dotaznikové Setieni analyzované spolecnosti, které ma zjistit mozné diskriminaéni jednani

spole¢nosti z pohledu zaméstnanct a jejich spokojenost celkové.

Kli¢ova slova: rovnost, rovnopravnost, rovné zachazeni, diskriminace, pfijimaci fizeni,
pracovni prostiedi, vztahy na pracovisti, rozvoj zaméstnancii, ochrana zaméstnanci,

pracovnépravni vztahy



The equal treatment and the prohibition of
discrimination against employees in labor relations

Summary

This work deals with the issues of equality and discriminations, defining and
developing of basic concepts on a general level and then engaging this issue in labor
relations, all with the theoretical perspective. Given that the theme of equal treatment and
discrimination is a hot topic, which the company faces constantly, so it is very well treated
in many legal documents, both czech and international. These documents are considered
crucial protection against inequalities and discriminatory behavior and their constant
gradual expansion and updating means for the company a development forward, which
should be an important tool in reducing the incidence of problems related to unequal
treatment of people. Pointing out negotiations on recruiting to the job and the subsequent
structure of the employees of a particular entity in the practical part is to express whether
and how often, the discriminatory behavior in the recruitment procedure in the company
occurs, or whether it has a role in the career growth of employees of labor relations in this
society. Finally, in own part of the work is carried out survey analyzed company, which
would be to identify possible discriminatory behavior of the company in terms of

employees and their overall satisfaction.

Keywords: equality, equal rights, equal treatment, discrimination, admission process, work
environment, workplace relations, employee development, employee protection, labor

relations
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1 Uvod

Téma ,,Rovné zachédzeni a zdkaz diskriminace zaméstnanci v pracovnépravnich
vztazich* si autor prace zvolil hned z n¢kolika divodi. Bezpochyby se jedna o téma velmi
Siroké, které ma prameny jiz v davné dobé&. Piesto v Ceské republice tato problematika
neni rozvinuta natolik, jak by si zaslouZila, a jako je tomu v jinych zemich. Vyznamnym
meznikem v tématu rovného zachézeni a diskriminace byl pro Ceskou republiku aZ vstup
do Evropské Unie, coz spoleCnosti sice pfineslo jistd omezeni, ale také jisté vyhody.
Prvnim davodem pro zvoleni tohoto tématu byla tedy moznost poukazat na obsahlost

tématu a jeho historickou vahu.

Dalsim divodem pro zvoleni tématu byla jeho aktualnost. Jedna se o téma
opakované diskutované a jeho problematika je pro spole¢nost stale poutava a neotiela.
Dtvodem, pro¢ tomu tak je, mize byt fakt, ze otdzka rovnosti a diskriminace se muze
osobné¢ dotykat kazdého ¢lovéka ve spolecnosti, nebot’ faktorti pro nerovnosti socialniho
zivota lidi je ve svét¢ mnoho a lidé se snimi v urCitych pfipadech, at’ uz védomé c¢i
nevédomé, potykaji velmi casto. Aktualnost tématu ve spoleCnosti také vyjadiuje
skute¢nost, Ze téma je dobie propojeno s vefejnym zajmem, ktery je kliCovym znakem pro

vetejnou spravu, stejné jako pro obor, ktery autor studuje.

Pozoruhodnost tématu a osobni zajem je potom dalSim divodem, pro¢ pravé téma

rovného zachazeni a zdkazu diskriminace bylo pro autora tim privilegovanym.

V neposledni fadé¢ svou roli ma také oblast pracovniho prava, které se perfektné
prolina do problematiky rovnosti a diskriminace a ma Vv této oblasti také sva oSetfeni, kterd
by autor prostfednictvim zpracovani prace rad prostudoval a bezpochyby v budoucim

zaméstnani dobte vyuZil.

11



2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem prace je poukazat na problematiku diskriminace v pracovnépravnich
vztazich a zpracovat zejména souvisejici pravni Upravu. Souvisejici pravni upravou jsou
mySleny prvotné pravni predpisy Ceské republiky, druhotné pak mezinarodni pravni
predpisy v ramci Evropské unie. Dil¢im cilem je rozebrat a seznamit se s jednotlivymi
formami diskriminace a zjistit, jakymi prostfedky je mozné se proti diskriminaci chranit a

s diskriminaci bojovat.

Vyzkumnou otazkou v praktické ¢asti je, zda a v jaké mife se objevuje diskriminace
pii ptijmu do zaméstnani v konkrétni spole¢nosti. Dil¢im cilem je odpoveédét na otazku, jak
mozna diskriminace na pracovisti ovlivituje potencionalni rist a motivaci zaméstnanci

V této spolecnosti.

2.2 Metodika

Prace se rozdéluje na dvé ¢asti, a to na cast teoretickou a praktickou (vlastni).

Teoreticka cast je vénovana zejména analyze odborné literatury a pravnich
predpisti. Analyza odborné literatury se vénuje vysvétleni a rozvinuti zékladnich pojmi,
jako je rovnost nebo diskriminace, a pojmy s nimi souvisejici. Kapitola diskriminace se
mimo vysvétleni samotného pojmu tyka také rozdéleni diskriminace na zakladé

diskrimina¢nich znaku.

Pravni Uprava dané problematiky je rozdélena na €ast Ceské pravni Upravy a Cast
predpisim tykajicich se tématu rovného zachdzeni a zédkazu diskriminace, kterymi jsou
Ustava CR nebo Listina zakladnich prav a svobod. JelikoZ téma této prace je vsazené do
pracovnépravniho prostiedi, pozornost je tedy vénovana i dalSim pravnim pifedpisim jako
je Zakonik prace ¢i Zakon o zaméstnanosti. V neposledni fadé je zminén také zakon
dulezity pro ochranu proti diskriminaci, a to Antidiskrimina¢ni zdkon. Mezinarodni pravni
predpisy jsou zminény z divodu svétové diilezitosti tématu a pro ucel této prace jsou

zamé&feny na predpisy souvisejici s Evropskou unii.
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Praktickd ¢ast je vénovana analyze konkrétniho subjektu, do kterého sméfuje cely
vyzkum prace. Timto subjektem je obchodni fetézec Hennes & Mauritz. Pomoci metody
kvalitativniho vyzkumu zalozené na polostrukturovaném rozhovoru jsou ziskavany
potfebné informace a data tykajici se béhu spolecnosti, postupu pii piijmu do zaméstnani,
zachazeni se zaméstnanci, moznosti jejich rozvoje v ramci spolecnosti a jejich ochrany
pted diskriminaci. Osobou pro rozhovor je store manazerka vybrané pobocky, Lucie
Hiibnerova, ktera souhlasi Suvedenim svého jméno v této praci a také suvedenim
veskerych informaci ziskanych rozhovorem. Rozhovor pouzity pro zpracovani této prace
1ze oznacit jako polostrukturovany zejména z divodu jeho samotného prabéhu, kdy autor
prace disponuje pfedem pfipravenymi otazkami S ocekavanim ziskat potfebné odpoveédi,
ovSem pii pribéhu rozhovoru neni vylouceno doplnit jiz pfipravené otdzky otdzkami

dalsimi, které 1épe vysvétli a doplni pfedem ptipravenou otazku.

Potfebné informace jsou kromé poskytnutého rozhovoru ziskavany také pomoci
metody pfimého pozorovani, kterym se mysli pfimé uvedeni do chodu obchodu, poznavani
obchodni politiky spole¢nosti ¢i chapani principu, na kterém spole¢nost funguje. Soucasti
pfimého pozorovani je také tucCast na piijimacim pohovoru a ucast na tydennim

manazerském meetingu. Tyto ¢innosti jsou zahrnuty v rimci absolvovani bakalarské praxe.

Na zéklad¢ informaci ziskanych rozhovorem a pfimym pozorovanim se provede
analyza spolecnosti zaméfena nejprve na strukturu zameéstnanci konkrétni pobocCky
v souvislosti s diskrimina¢nimi znaky a poté na dotaznikové Setfeni, jehoz primarnim
ucelem je ziskdni pohledu zaméstnanci analyzované spolecnosti na otazku rovného
zachazeni ¢i moZzného diskriminac¢niho jednani ze strany spolecnosti a jinych zaméstnanct

vuci nim samotnym.

Zavérem se pouzije metoda syntézy k vyhodnoceni jednotlivych zjisténi.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Vymezeni zakladnich pojmi

Mezi zakladni pojmy tématu patfi neodmyslitelné¢ pojem rovnost, jakozto pojem
zcela zékladni. Dal§im vyznamnym je pojem rovné zachazeni. V oblasti pracovniho prava

1ze nalézt také konkrétni pojmy, charakteristické prave pro pracovnépravni prostredi.
3.1.1 Rovnost

Rovnost 1ze popsat jako postaveni ¢loveéka ve spolecnosti, kde 1idé maji nejen stejna
prava, ale také stejné povinnosti. K dosazeni této rovnosti se uzivaji prosttedky ochrany,

které jsou taktéZ pro viechny stejné.!

Ackoli pojem rovnost lze oznadit jako pojem obecné znamy, kazdy ¢lovek si pod
nim piedstavi pfece jen trochu néco jiného. Lze fici, Ze rovnost je spoleCenskym idealem
svého druhu a nelze pro ni najit jedinou spravnou definici, jelikoZ ani neexistuje. Definice
pojmu rovnost tedy zalezi na subjektivnim pocitu jedince, ovSem i na konkrétni situaci,

kterou si jedinec pod timto pojmem piedstavi.?

Rovnost mé historicky kontext a najit ji miizeme jiz v antické filozofii, konkrétné v
Aristotelovych pojednanich. Ta posuzuji rovnost z pohledu — se stejnym se ma zachazet
stejné. Tento princip se prolina az do dne$niho uvazovani lidi ve spole¢nosti, ovsem v
obdobi antiky jesté zdaleka nebyla rovnost brana jako pravidlo, podle kterého by se vedl
spolecensky Zivot. K prosazeni této zasady vedla dlouha cesta, provazena spoustou
prekazek, k ¢emuz pfispél zejména nastup demokracie, kdy bylo napi. zavedeno volebni

pravo pro zeny &i zruseno otroctvi.

Rovnost se uzce poji také se spravedlnosti, kterou je rovnéZz velmi obtiZzné vymezit,

nicméné pravo s ni pracuje a bere ji jako kritérium pro porovnavani kvality pravni normy.*

! BLACK, CAMPBELL H.: Blacktv pravnicky slovnik. Praha: Victoria Publishing, 1993, str. 506

2 BOBEK, M. BOUCKOVA, P. KUHN, Z: Rovnost a diskriminace. Praha: C. H. Beck, 2007, str. 3

3 FIALOVA, E. a kol.: Neviditelny problém: rovnost a diskriminace v praxi: sbornik textt autorského kolektivu

k problematice rovnosti a diskriminace v CR. Praha: Gender Studies, 2010, str. 11

4 BARAKOVA, B.: SpravedInost, rovnost a moralky v pravu: In Dny prava - 2008 - Days of Law. Brno: Masarykova
univerzita, 2008, str. 1212
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Zakladni typy rovnosti

Samotna slozitost pojmu rovnost a jeho neexistujici jednotna definice zptisobuje, ze
neni mozné brat toto rozdéleni jako uplné, presné, ani jako jediné mozné. Dle pravni
filosofie Ize tedy rozdé€lit rovnost do spousty jinych kategorii. Pro ptiblizeni problematiky

rovnosti a samotné vysvétleni tohoto pojmu ov§em postaci rozdéleni nasledujici.

o Rovnost ve formdlnim smyslu

Formalni rovnost vychazi z jiz uvedeného Aristotelova principu — se stejnym se ma
zachazet stejné. Opacné zde plati také heslo — s odliSnymi se zachazi odlisné. Zde je
dilezita daslednost ve smyslu nedélat mezi jednotlivymi rozdily, a to za pfedpokladu, ze
byl vybran vhodny srovnavaci prvek, tzv. komparator. Formdlni rovnost je rovnosti
neménnou a stabilni. Ve svém pfedmétu se zamétuje pouze na skupinu prvki, které byly
ptes urc¢eny komparator zatazeni do tfidy tzv. stejni, srovnatelni. Primarn¢€ se tedy formalni
rovnost zajima pouze o to, aby tito stejni jedinci docilili ve stejny ¢as stejného zachazeni, a
to bez ohledu na skute¢ny dopad, ktery mize byt u téchto jedinci, vyhodnocenych na
zaklad¢é komparatoru jako stejnych, odlisny. Aby byl tento princip rovnosti efektivni, musi
se dobfe zvazit, pro jaky zamér komparujeme a nésledné vhodné urcit srovnavaci pravidlo,

kdy u porovnavanych jednotlivci musi pievladat spolecné prvky nad odliSnymi.

o Rovnost v materialnim smyslu

Materialni rovnost navazuje na rovnost formalni. LiSi se od ni pfedev§im tim, ze je
pro ni kromé stejného zachazeni ve stejném okamziku vyznamny také skute¢ny dopad na
jedince. Tyto dvé tGrovné poté srovnava na zakladé poZzadavku rovnosti s ohledem na

okolnosti, poméry a skutecnosti. Cilem neni pouze rovnost zdkonna, ale také realna.

o Rovnost prileZitosti

Rovnost piileZitosti pohliZzi na rovnost jinym zptsobem nez vySe zmifované typy.
D4 se vSak fici, Ze je uritym zpiisobem zaloZena na rovnosti materialni a rozSifuje jeji

5

vyznam.® ,,Zakladni myslenkou je poznani, Ze skutecné rovnosti nemiize byt nikdy

dosazeno, pokud maji jednotlivi jedinci odlisné startovni pozice “.* Zamérem této rovnosti

5 BOBEK, M. BOUCKOVA, P. KUHN, Z.: Rovnost a diskriminace. Praha: C. H. Beck, 2007, str. 10-18
6§ BOBEK, M. BOUCKOVA, P. KUHN, Z.: Rovnost a diskriminace. Praha: C. H. Beck, 2007, str. 18
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je tedy vzit v potaz odliSnosti jednotlivel, které mohou jedince Cinit znevyhodnénym, a

tyto rozdily vyrovnat.

o Rovnost vysledki

Rovnost vysledkli se zaméiuje na skupinu, jez je znevyhodnéna v samotném dopadu
jako celek. Neni zde tedy hodnocen jedinec jako samostatny prvek, nybrz prvkem je cely
kolektiv. Tato rovnost ¢asto vyuziva statistickych vysledki, o které se opira cilovy efekt
rovnosti. Na ptiivod zkoumaného problému dané nerovnosti se pii rovnosti vysledku nebere

zietel.’
3.1.2 Rovné zachazeni

Rovné zachdzeni byva nejcastéji spojovano s existenci zasady rovného zachéazeni.
Tato zéasada byva popisovana jako kladny projev zdkazu diskriminace a v pracovnim pravu
se tyka zejména povinnosti zaméstnavatele poskytovat a zaruovat rovné zachazeni svym

zaméstnancum ve vSech smérech.

Pravo na rovné zachézeni se v oblasti pracovniho prava netyka pouze rovného
zachéazeni v pfistupu k zaméstnani, ale také rovného zachédzeni pii vykonu zaméstnani,

pocitaje v to profesni postup a pracovni podminky.

Pojem rovné zachazeni je blizky pojmu rovnost, ovSem pravé zasada rovného
zachazeni pfirozené neptedstavuje jednat rovné s nerovnym, nybrz snahu jednat s jedincem

tak, aby byli srovndvani jedinci na stejné urovni.

3.1.3 Pojmy z pracovniho prostiedi

Dale zminéné pojmy se tykaji negativnich jevii proti zaméstnancim ¢i
zameéstnavatelim v pracovnim prostfedi. Tyto negativni jevy zpisobuji ijmu na psychice,
ktera muize byt pti praktickém vyuziti nékterého z uvedenych jednani poskozenému jedinci

dlouhodobé narusena. Tato jednani jsou oznacovana jako relevantni.

7 BOBEK, M. BOUCKOVA, P. KUHN, Z.: Rovnost a diskriminace. Praha: C. H. Beck, 2007, str. 18-21
8 STANGOVA, V.: Rovné zachizeni a zdkaz diskriminace v pracovnim pravu. Plzefi: Ales Cenék, 2010, str. 47
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o Mobbing
Mobbing je vyraz oznacujici jisty negativni druh vztahli mezi spolupracovniky, ktery
neustalymi slovnimi utoky vede k psychickému teroru na pracovisti, jez zanechava v obéti
pocit naruSeni lidské dustojnosti. Toto jednani lze oznadit za Sikanu, jejimZz zamérem ¢asto

byva v souladu s pravnimi pfedpisy pfinutit zaméstnance k odchodu ze zaméstnani.

o Bossing, staffing

Narozdil od mobbingu, kde je utok na zaméstnance vedeny spolupracovniky, je
bossing zalozen na Sikan¢ vedené nadfizenym pracovnikem. Opakem bossingu je potom

staffing, coZ je Gitok zaméstnancli mifeny k vedeni.

o Chairing
Chairing je vyraz oznacujici boj o mocenské postaveni, pfi kterém je vyuzivano také

natlaku, Sikany ¢i psychoteroru.

o Shaming, defaming

Pojem shaming vyjadiuje urcitou formu zostuzeni jiné osoby. Vyznam pojmu
defaming lze popsat jako znevazovani, urazky, pomluvy ¢i znecténi ze strany jedince ¢i

skupiny.

o Sexual harassment

Sexual harassment je pojem, ktery se pouziva pro oznaceni sexualniho obtéZovani na

pracovisti a svym vyznamem se li$i od znamého eského pojmu sexualni haraseni. °

9 STANGOVA, V.: Rovné zachézeni a zakaz diskriminace v pracovnim pravu. Plzeii: Ale§ Cenék, 2010, str. 58
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3.2 Diskriminace

Diskriminaci 1ze popsat jako nedodrzeni povinnosti zachazet s kazdym ¢lovékem za
stejnych okolnosti jednotné. Jednd se o upirani naroku clovéka a neopravnéné jednani s
lidmi na zaklad¢ jejich pohlavi, v€ku, rasy, nabozenstvi, narodnosti, sexudlni orientace a
dalgich déivod.l® Tyto diivody lze oznaéit za diskriminaéni znaky, pii jejichz pouziti se
jedna o chovani, které¢ snizuje Cest jedince, a kterému by méla spolec¢nost, vytvofena na

zakladé demokracie a rovnosti, predejit.™

Diskriminace muze byt vymezena také jako zvlastni forma poruseni rovnosti, kde
zasadnim rozdilem mezi diskriminaci a poruSenim rovnosti nebo rovnopravnosti je fakt, ze
diskriminace se nevztahuje pouze K pravnim piedpisim. Dopustit se takového jednani
muze tedy 1 soukromopravni subjekt, a to nejen v legislativni oblasti, ale i v béznych

vztazich soukromého prava, napt. v oblasti pracovnépravnich vztahi.?
3.2.1 Druhy diskriminace

Mezi zakladni druhy diskriminace patii diskriminace negativni a pozitivni. Negativni

diskriminaci Ize dale roz&lenit na diskriminaci p¥imou a nepfimou.®

Negativni diskriminace

Negativni diskriminaci 1ze chapat jako spolecnosti nepfipustné, na nerovnosti
postavené, jednani s jedincem ¢i kolektivem. Nerovnosti se mysli stav, kdy neni s jedincem
nakladdno stejné pfiznivym zpisobem jako s jinymi, a to na zaklad€ toho ¢i jiného
diskrimina¢niho znaku, ptipadné bez adekvatniho divodu, tedy svévolné. Takové jednani

pfirozené ohroZuje udrZeni spole¢enské rovnosti.

o Prima diskriminace

V pfimé diskriminaci se jednd o situace, kdy se sjednou osobou jednd méné

vyhodnym zptisobem, nez by bylo jednano s osobou jinou v obdobné situaci na zakladé

0 BLACK, CAMPBELL H.: Blacktiv pravnicky slovnik. Praha: Victoria Publishing, 1993, str. 441

11 STANGOVA, V.: Rovné zachazeni a zakaz diskriminace v pracovnim pravu. Plzei: Ale§ Cengk, 2010, str. 48
12 FJALOVA, E. a kol.: Neviditelny problém: rovnost a diskriminace v praxi: sbornik texti autorského kolektivu k
problematice rovnosti a diskriminace v CR. Praha: Gender Studies, 2010, str. 13

13 BOBEK, M. BOUCKOVA, P. KUHN, Z.: Rovnost a diskriminace. Praha: C. H. Beck, 2007, str. 43
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patfiéného diskrimina¢niho znaku.!* Pro oznaleni jednani za pfimou diskriminaci je
vhodné vyhledat komparatora, tedy osobu se stejnymi srovnavacimi prvky, aby byl zajiStén

dikaz pro méné ptiznivé zachazeni, ktery je v tomto typu diskriminace podstatny.

o Neprima diskriminace

V nepiimé diskriminaci se jednd o situace, kdy pifi vyuziti zdanlivé objektivniho
rozeznavani dojde k negativnimu dusledku v rdmci porovnéni s jinymi osobami ¢i
kolektivem, kde porovnavand osoba se jevi jako neobydejné znevyhodnéna.'® Tato
skutecnost se tyka ptipadl, ve kterych konkrétni pozadavek neni jednoznac¢né zaloZen na
jistém diskrimina¢nim divodu, ovSem ve vysledném efektu urcitou osobu ¢i skupinu osob
poskozuje. Identifikace nepiimé diskriminace byva mnohdy obtiznd, jelikoz nepodlozené

rozliSovani vznika az v disledku akceptovani konkrétniho opatieni.

Pozitivni diskriminace

Pozitivni diskriminaci I1ze chapat jako odlisné jednani s osobou ¢i skupinou osob,
které je ve své podstaté opakem diskriminace negativni, tedy neposkozuje, nybrz ptilepsuje

jejich postaveni ve spoleénosti.t®
3.2.2 Clenéni diskriminace dle diskriminaénich znaki

Diskriminac¢ni znaky jsou diilezitou souc¢ésti diskriminace samotné zejména proto, ze
jejich charakteristiky Ize vymezit jako jednotlivé obsahlé kategorie, pfic¢emz se potad jedna
0 jednotné téma diskriminace. Diskrimina¢nich znakd je mnoho, a proto se pozornost

zamé&fi pouze na nékteré vybrané.

Diskriminace na zaklad€ pohlavi

V souvislosti s historii 1ze nahlizet na tento problém tak, Ze pravni nerovnosti mezi
muzi a zenami byli jiZ odstranény. Stejny postoj ovSem zastavali lidé prave jiz v dob¢, kdy
tyto nerovnosti existovali. Mezi vyznamné kroky pro zavedeni rovnosti Zen a muzii ve

spolecnosti fadime napft. zavedeni volebniho prava zenam, rovné postaveni v manzelstvi,

14 STANGOVA, V.: Rovné zachézeni a zdkaz diskriminace v pracovnim pravu. Plzefi: Ale§ Cengk, 2010, str. 49, 50
15 FIALOVA, E. a kol.: Neviditelny problém: rovnost a diskriminace v praxi: sbornik texti autorského kolektivu k
problematice rovnosti a diskriminace v CR. Praha: Gender Studies, 2010, str. 14, 15

16 STANGOVA, V.: Rovné zachazeni a zdkaz diskriminace v pracovnim pravu. Plzefi: Ale§ Cengk, 2010, str. 50, 53
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nebo moznosti vzdélani. Vyraznou roli v téchto pravnich zménach méli feministické

spolky.

V pracovni sféfe se diskriminace zen projevovala ve spojeni s détmi. Dle davného
idedlu, ktery ovSem néktefi lidé sdili 1 dnes, ma byt zena doma, starat se o d¢ti a
domacnost. Pracovni pfilezitosti zen byly tedy velmi omezené, s ¢imz uz se v moderni
spolecnosti piili§ nesetkdvame. Dnes méa Zena svobodnou volbu vybéru ze Siroké Skaly
povolani, pfiemz mutize byt souCasné¢ matkou a pracovat na plny uvazek. Co se pfrilis
nezmeénilo je rozdéleni urcitych povolani na vyrazné zenské a vyrazné¢ muzské, coz nelze
brat jako diskriminaci. Muz je pfirozen€ silnéjsi a statnéj$i nez Zena, proto se Zeny pfilis

neobjevuji napf. ve stavebnictvi.l’

V oblasti rovného zachazeni a zékazu diskriminace v souvislosti s pohlavim se ¢asto
objevuje pojem, ktery neni v ¢eské pravni upravé zminovan, ale piesto je bézné pouzivan.
Jedna se o vyraz gender. Tento vyraz je ¢asto pouzivan prave pii otazkach odliSnosti zen a
muzu a ve své podstaté vyjadiuje definici feminity (zenskosti) a maskulinity (muzskosti),

které se 1isi v prostoru a v Case.

V souvislosti s pojmem gender se Gizce poji také nékolik dalSich pojmu:

Prvnim znich je vyraz genderova rovnost, ktery byl v Evropé vymezen jako

schopnost zaru¢it muzim i Zenam stejna prava a podminky ve vSech sférach zivota. Cilem
genderové rovnosti je tedy pfispét k dosazeni stejnomérné ucCasti zen 1 muzid ve

spole¢nosti.

Druhym dutlezitym pojmem je tzv. genderovy stereotyp, podle kterého se déli

vlastnosti ¢lovéka na typicky muzské a typicky Zenské. Zatimco Zena se poklada za
starostlivou a emociondlni osobu orientovanou zejména na domécnost, muz je naopak
vybojny a racionalni ¢lov€k zaméfeny zejména na kariéru. Odtud se odviji také rozdil ve

finanénim ohodnoceni muZskych a Zenskych povolani.

Dal8im pojmem v této oblasti je tzv. mainstreaming, ktery je vybudovan na principu

uvah kladnych 1 zapornych dopadii na muze ¢i zenu. Tato metoda je ovéfenou a

17 BOBEK, M. BOUCKOVA, P. KUHN, Z.: Rovnost a diskriminace. Praha: C. H. Beck, 2007, str. 224-230
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internacionalné¢ uzndvanou k ziskavani prakticky vytvafenych novych pfilezitosti

s ohledem na rovnost.!®

Diskriminace na zaklad€ véku

V¢ek byva v pracovnim prosttedi velmi dilezitym faktorem, ktery je Casto provazen
pracovnimi zkuSenostmi a vzdélanim jedince. Mlady ¢lovek se zakladnim vzdélanim, ktery
nema zadnou praxi, bude mit na trhu prace obtizné postaveni. Takovym lidem se vénuje
zvysena pozornost, jelikoz jejich nizka uroven vzdélani ohrozuje jejich samotné moznosti
na pracovni prilezitosti. Nicmén¢ i takovy ¢lovék ma narok se zapracovat, na coz muze

zaméstnavatel ziskat podporu od pfislusného pracovisté¢ Uradu prace.

Dalsi kategorii ohrozenych na trhu prace byvaji lidé v dichodovém véku, ktefi
mohou byt ohrozeni zejména tim, Zze mohou byt z divodu dosaZzeni dichodového véku
nahrazeni mlad$imi kolegy a byt tak nuceni préaci opustit. Problém nastavéa v posledni dobé
také v pohyblivosti hranice dichodového veku, ktera muze pusobit nerovnosti v oblasti
Cerpani podpory v nezaméstnanosti, kde je jasné dana podptr¢i doba odstupnovana dle

véku.®

Diskriminace na zakladég rasy, naboZenstvi a etnicity

Primarnim pozadavkem zakazu diskriminace na zaklad¢é nabozenstvi je nabozenska
nezavislost ve smyslu pozitivnim a negativnim. Tuto nezavislost chdpeme jako urcity druh
svobody jedince. Pozitivni svobodou je mySleno pravo nabozenstvi mit, véfit v néj, a tuto
viru nejen vyznavat, ale také v pfijatelném rozsahu vetejné projevovat. Svobodou
negativni je mysleno nepodfizovat se naboZenskému donuceni a ptesvéd¢ovani. Roli statu
V této oblasti je nepreferovat pravé jedno nébozZenstvi, nevnucovat jej svym obcaniim a
nevystavovat je tim natlaku. Obdobné vnimani ndbozenstvi lze najit také v jinych statech,

napf. v sousednim Némecku.

Dnesni evropska kultura vychézi z kiest'anstvi. Kifest'anstvi a zvyklosti s nim spojené
jsou nevédomé pristupné 1 na vetejnych mistech, kde panovat by méla rovnost. Ackoli se

to na prvni pohled nezda, 1idé Zijici v konkrétni spolecnosti jsou nevédomky vystavovani

18 STANGOVA, V. Rovné zachazeni a zakaz diskriminace v pracovnim pravu. Plzeii: Ale§ Cengk, 2010, str. 54
19 KOSTADINOVA, I.: Diskriminace z divodu v&ku, pohlavi nebo sexuélni orientace v pracovnim pravu a pravu
socialniho zabezpedeni: In Dny prava - 2012 - Days of Law. Brno: Masarykova univerzita, 2013, str. 105,106
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nabozenskym zvyklostem na vefejnych mistech velmi Casto, at’ uz mluvime o zptisobu
oblékani nebo o vybéru statnich svatkli. Proto se zde nabizi otazka, zda nébozenské
mensiny ve staté nejsou diskriminovany vétSinovym nabozenstvim a zda nejde pouze o
toleranci, nikoli o rovnost. Je tedy tfeba se zamyslet nad mirou pfirozené¢ho projevovani
nabozenstvi a najit hranici pfijatelnosti pro okoli. Kazdy c¢lovék ma pravo na své

nabozenstvi, oviem nesmi jim omezovat ani obt&zovat jiné.?

Soucasné s nabozenstvim se poji také rasa. Hlavni pfiCinou rasismu byva nenavist ze
strany jedné rasy krase jiné, ktera je brana jako ménécennd, hroziva nebo nelidska.
Rasismus v soucasné spole¢nosti ovsem neni mozné chapat pouze jako predsudky na
zaklad¢ barvy pleti, ale spiSe jako vztahy dominance a podfizenosti mezi lidmi riznych
ras. Duisledkl rasismu je hned nékolik. Jednim z nich je fakt, Ze rasismus neuznava
rozli¢nost mezi etnickymi skupinami, coZ se projevuje tak, Ze tyto skupiny byvaji casto
oznacovany za homogenni. V ndvaznosti na tento disledek je u skupiny predpokladana
nemeénna podstata a tim zjednodusené zatazeni jedince do pfislusné skupiny, a to na
zaklad¢ stereotypt, které mohou byt chapany jako stereotypy ponizujici charakter. Takové

jednani ma za nasledek rigidni a statické vnimani kultury i nabozenstvi.?!

Diskriminace na zakladé zdravotniho postiZeni

Zdravotni postizeni bylo jako samostatny diskrimina¢ni divod identifikovano
az v 2. poloviné¢ 20. stoleti na zdklad¢ pfijimani antidiskrimina¢nich pravnich ptedpist.
Pro osoby se zdravotnim postiZenim se Casto pouzivd vyraz handicapovani, coZ samo
0 sob¢ miize byt chapano jako ponizujici lidskou dustojnost a vyvolavajici ve Cloveku
pocit méngcennosti. V této oblasti je velmi dilezité se vénovat definovani zdravotniho
postizeni a jeho kvalifikaci, abychom ptedesli neimérné ochrang, a tim pak nesmyslnému
jednani vii¢i systému ochrany této diskriminace.?? ,, Diskriminace zdravotné postizenych

0sob je dlouhodobym spolecenskym fenoménem, ktery je stary jako lidstvo samo . %

20 BOBEK, M. BOUCKOVA, P. KUHN, Z.: Rovnost a diskriminace. Praha: C. H. Beck, 2007, str. 285-308

21 FREDMAN, S.: Antidiskrimina¢ni pravo. Praha: Multikulturni centrum Praha, 2007, str. 52

2 \WINTER, J. ANTOS, M.: Rovnost a zékaz diskriminace v pravni teorii a praxi. Praha: Univerzita Karlova v Praze -
Pravnicka fakulta, 2014, str. 125,126

2 WINTER, J. ANTOS, M.: Rovnost a zékaz diskriminace v pravni teorii a praxi. Praha: Univerzita Karlova v Praze -
Pravnicka fakulta, 2014, str. 126
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Diskriminace na zakladé sexudlni orientace

Tento typ diskriminace Ize brat jako velmi silné odmitani rovnosti ¢i dastojnosti, a to
zejména proto, ze se jedna o utok na sexudlni divérnost, kterd se nachdzi uvniti lidské
identity a siln¢ se dotyka Stésti jedince. Kromé préva na rovnost se tyka zakladniho prava
na svobodny rozvoj osobnosti, které se prolina také do prava na soukromi a do rodinného
zivota. Dulezitym rokem pro osoby homosexualni orientace byl rok 1967, kdy bylo na
zéklad¢ zékona o sexudlnich trestnych Cinech stanoveno, Ze sexualni aktivita mezi dvéma
souhlasicimi osobami stejného pohlavi v soukromi neni trestnym ¢inem. Do této doby byl
jinak takovy pohlavni styk povazovan za trestny, a to i pokud k nému dochéazelo
v soukromi. Stejnopohlavni pary se museji dodnes potykat také s jinymi omezenimi,
kterych je v moderni spolecnosti vice. Jedné se napt. o upirani prdva na manzelstvi, které
bylo nahrazeno registrovanym partnerstvim, nebo o problém s vychovou déti

v homosexualni roding.?*

Jako je tomu u jinych diskriminaénich jednani, stejné tak u diskriminace z divodu
sexudlni orientace je duisledkem vylouceni ¢lovéka na okraj spolecnosti, a s tim spojené
omezeni jeho zajmu a prav. Homosexualita, jako mensinova sexualni orientace, je potom
Vv tradi¢ni spole¢nosti povazovana za zvracenou a hodnou opovrzeni. Dalsi dulezity pokrok
nastal kromé roku 1967 také v roce 1992, kdy Svétova zdravotnicka organizace?® vytadila

homosexualitu ze seznamu nemoci.?

24 FREDMAN, S.: Antidiskriminaéni pravo. Praha: Multikulturni centrum Praha, 2007, str. 53-55
% Svétova zdravotnicka organizace — agentura patiici pod systém Organizace spojenych narodd
26 BOBEK, M. BOUCKOVA, P. KUHN, Z.: Rovnost a diskriminace. Praha: C. H. Beck, 2007, str. 255,256
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3.3 Zasada rovného zachazeni a zakazu diskriminace v oblasti péce o
zaméstnance

Prosazovani této zasady v pracovnépravnim prostiedi je na zakladé vztahu mezi
zamé&stnancem a zaméstnavatelem mnohdy hodnoceno ve spojitosti s volbou vhodnych
kandidatt pti zaplnovani dostupnych pracovnich mist, povySeni zaméstnanci, ptipadné ve
sféte odmén pracovnikl. Pro oblast odménovani existuje také tzv. zésada stejné odmény za

stejnou praci nebo za praci stejné hodnoty.

Otazka rovného zachazeni a zdkazu diskriminace se objevuje také v oblasti péce o
zameéstnance, ktera obsahuje stanoveni pracovnich podminek zaméstnanct. Dulezitou roli
Vv této oblasti mé zameéstnavatel, ktery formuje vlastni systém péce o zaméstnance, coz
ovliviiuje pracovni podminky na pracovisti z hlediska personalistiky, ekonomiky i kultury.
V tomto systému péce lze najit odlisné jednani se zaméstnanci, kde je nutné rozlisit jednani
opodstatnéné od jednani ptisobici nerovné zachazeni anebo diskriminaci. Oblast péce o
zamé&stnance je upravena Zakonikem prace, ktery je zaméfen zejména na odborny rozvoj
zaméstnancu a jiné skuteénosti v ramci pracovnich podminek tykajicich se vykonu prace.
Nebot’ pravni uprava neobsahuje veSkerd zaméteni pro oblast pée o zaméstnance, nybrz
jen minimalni prava, ma tedy zaméstnavatel vice moznosti, jak o zamé&stnance pecovat.

Zde je tedy systém péce zaloZen na zasadé — co neni zakazano, je dovoleno.

Zameéstnavatelé se snaZi uspokojovat své zaméstnance zejména na zakladé jejich
socialnich potieb, ¢imz dochazi k jejich motivaci dobie odvadét svou praci, coz je nakonec
ucelem celého pracovnépravniho vztahu. Pro zlepSeni motivace zaméstnanci uziva
zam¢stnavatel taktéZ jinych forem odménovani nad rdmec jeho povinnosti, coz je
nazyvano jako zaméstnanecké vyhody. Takové jednani mize byt povazovano za nerovné,
pokud zamé&stnavatel neur¢i podminky pro ziskani zaméstnaneckych vyhod tak, aby pfi
zhodnoceni bylo jasné definovano, pro¢ zrovna tomu Konkrétnimu zaméstnanci byla tato
vyhoda uznana. Tato problematika je z divodu nediskrimina¢niho jednani upravena

Antidiskrimina¢nim zadkonem.?’

21 STRANSKY, J.: Diskriminace a nerovné zachazeni v oblasti pé¢e o zaméstnance: In Dny prava - 2012 - Days of Law.
Brno: Masarykova univerzita, 2013, str. 208-212
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3.4 Ceska pravni uprava rovného zachazeni a zakazu diskriminace

zaméstnancu v pracovnépravnich vztazich

Tato kapitola je vénovana vybranym pravnim piedpisim a zakonim Ceské
republiky, které upravuji problematiku rovného zachazeni a zakazu diskriminace. Jak je jiz
zminovano v predeslych kapitolach, situace ve spoleCnosti se neustale zlepsSuje, coz se

V této pravni uprave také postupné projevuje.
3.4.1 Ustava CR a Listina zakladnich prav a svobod

Nejvyssim zakonem Ceské republiky je zakon &. 1/1993 Sb., Ustava Ceské republiky
(dale jen ,,Ustava®), ktery byl piijat jako Gstavni zékon dne 16. 12. 1992. Ustava piimo
neobsahuje konkrétni informace o problematice této prace, nicméné zminéna je zejména
proto, ze Vni najdeme dilezit¢ obecné informace, které mohou byt dale pouzity pro

vytvafeni hodnot ob&ant.?®

Ceska republika je v Ustavé oznaGena za ,,jednotny a demokraticky stat zalozeny na
licté k praviim a svoboddam clovéka a obcana*“.®® Tyto prava a svobody spadaji pod

ochranu moci soudni.®

Vsouvislosti s Ustavou se poji Usneseni predsednictva Ceské narodni
rady €. 2/1993 Sb., o vyhlasSeni Listiny zékladnich prav a svobod, ve znéni pozdéjsich
ptredpist (dale jen ,,Listina“), ve kterém jiz lze nalézt ustanoveni, ktera se k oblasti rovného

zachazeni p¥imo vztahuji.%

Listina ve svém prvnim c¢lanku stanovuje, ze ,,lidé jsou svobodni a rovni
V dustojnosti a v pravech a jejich zakladni prava a svobody jsou nezadatelné, nezcizitelné,
nepromicitelné a nezrusitelné .3 Tyto zakladni prava a svobody tedy plati pro viechny lidi

stejn€ a bez rozdilu jakychkoli diskriminac¢nich znakt, z ¢ehoz vyplyva, Ze nelze n€koho

28 7akon ¢. 1/1993 Sb., Ustava Ceské republiky, ve znéni pozdéjsich predpisti

29 Hlava I. ¢l. 1 Ustavy

% Hlava I. ¢l. 4 Ustavy

31 Usneseni predsednictva Ceské narodni rady &. 2/1993 Sb., o vyhlageni Listiny zakladnich prav a svobod, ve znéni
pozdgjsich predpist

82 HlavaI. ¢l. 1 Listiny
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Vv téchto pravech a svobodach omezovat, & plsobit (thonu.®® Kazdy ¢lovék ma pravo na
zachovani lidské distojnosti ¢i Gcty a ochranu soukromi, do kterého nesmi druha osoba

neopravnéné zasahovat.3

Zvlastni pozornost je veénovana pravam ndrodnostnich a etnickych mensSin
Vv hlavé II1., kterd stanovuje pravo na rozvoj vlastni kultury, rozsifeni a pfijimani informaci
vV mateiském jazyce ¢i pravo sdruzovani se v narodnostnich sdruzenich. Obaniim patiicim
k jakékoli narodnostni nebo etnické mensin¢ nesmi byt piisobena ujma a za zakonnych
podminek jim je zaruceno téz pravo na vzdélavani se v matetském jazyce ¢i pravo ucastnit

se feSeni véci piimo jich se tykajicich.

Oblast pracovniho prostiedi je upravena hlavou IV., kde stoji, ze ,, kazdy ma pravo
na svobodnou volbu povolani a pripravu k nému, jakoz i prdvo podnikat a provozovat
Jjinou hospodariskou cinnost“®, dale pak, Ze , kazdy ma pravo ziskavat prostiedky pro své
Zivotni potieby praci“.*’ Za vykon prace maji zaméstnanci pravo na zaslouZenou odménu,
ktera je zaroven spravedlivou. Dale pak maji zaméstnanci pravo na poskytnuti

uspokojivych pracovnich podminek dle zakona.®
3.4.2 Zakonik prace

Zakon ¢. 262/2006 Sh., zakonik prace, ve znéni pozd&jSich predpisi (dale
jen ,,Zakonik prace*), ze dne 21. dubna 2006 nabyl u¢innosti 1. ledna 2007. Tento zdkon
obsahuje zejména ustanoveni o pracovnépravnich vztazich vzniklych mezi zaméstnanci
a zamé&stnavateli pfi vykonu zavislé prace, upravuje jejich prava a povinnosti vici sobé

a zahrnuje také Evropské pravni predpisy.

Zavisla prace je takovd prace, kdy zaméstnanec osobné vykovava préaci pro

zaméstnavatele dle jeho pokyni, jeho jménem a za zaslouzenou odménu.*® Mezi zakladni

33 Hlava I. ¢l. 3 Listiny

34 Hlava II. ¢l 10 Listiny

3 Hlava III. €1. 24, 25 Listiny

3 Hlava IV. ¢L. 26 odst. 1 Listiny

37 Hlava IV. ¢l. 26 odst. 3 Listiny

38 Hlava IV. ¢l. 28 Listiny

39 Z&kon ¢&. 262/2006 Sb., zékonik prace, ve znéni pozdé&jsich predpisi
40 Hlava I. § 2 odst. 4 &asti prvni Zakoniku prace
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pracovnépravni vztahy patii pracovni pomér a dale pravni vztahy na zakladé dohody o

praci vné pracovni pomér.*!

Zamgéstnanec jako fyzicka osoba dosahuje zpisobilosti k praviim a povinnostem
vyplivajicich z pracovnépravnich vztahii dovrsenim 15 let véku, pfiCemz dnem nastupu do
prace nesmi byt den, ktery by ptedchdzel dni ukonceni povinné Skolni dochéazky této
fyzické osoby.*? Zaméstnavatel mize byt fyzickd i pravnickd osoba vystupujici
Vv pracovnépravnim vztahu svym jménem a na vlastni odpovédnost.*® Zpisobilost
K praviim a povinnostem zaméstnavatele jako fyzické osoby, tedy pravni osobnost, vznika
narozenim. Zpusobilost k pravnim tkoniim, svépravnost, vznika dnem dosazeni 18. roku

zivota fyzické osoby jako zaméstnavatele.**

., Prava a povinnosti v pracovnépravnich vztazich mohou byt upravena odchylnée od
tohoto zdkona, jestlize to tento zdkon vyslovné nezakazuje nebo z povahy jeho ustanoveni

nevyplyva, ze se od néj neni mozné odchylit “.*

Oblast rovného zachazeni a zakazu diskriminace je zde zminéna jako zakladni zasada
pracovnépravnich vztahi ze strany zaméstnavatele v hlavé III. § 13, podle které je
zaméstnavatel povinen zajistit rovné zachazeni se zaméstnanci a dodrzovat také zékaz
diskriminace zaméstnanci, vcetné osob uchdzejicich se o praci. Zaméstnavatel musi
respektovat zasadu tykajici se udélovani jednotné mzdy, platu ¢i dalSich obdobnych plnéni

a odmeén za praci stejného charakteru.

V dalSich ustanovenich uvedenych v § 13 je vé€novédna pozornost poskytovani
informaci zaméstnanci v pracovnépravnich vztazich, sezndmeni zaméstnance se smlouvou
a predpisy ¢i zakazu ud€lovani penézitych sankci za poruSeni povinnosti plynouci
z pracovnépravniho vztahu, pokud se jedna o Skodu, za kterou zaméstnanec nenese

odpovédnost.*®

41 Hlava L. § 3 ¢asti prvni Zakoniku prace

42 Hlava II. § 6 odst. 1 &¢asti prvni Zakoniku prace
43 Hlava II. § 7 odst. 2 &asti prvni Zakoniku prace
4 Hlava II. § 10 odst. 1 &asti prvni Zakoniku prace
45 Hlava 1. § 2 &4sti prvni Zakoniku prace

46 Hlava II1. § 13 &asti prvni Zakoniku prace
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Podrobngji je problematika rovného zachazeni a zadkazu diskriminace rozebrana v
hlaveé IV., ktera je ji ptimo vénovana. V § 16 odst. 1 stoji, Ze zaméstnavatelé maji v ramci
pracovnich podminek, odménovani za vykon prace a jiného penézitého plnéni povinnost
zajistovat rovné zachazeni se vSemi zaméstnanci. Tato povinnost se vztahuje i na
poskytnuti odborné piipravy a moznosti se v zaméstnani rozvijet za tGc¢elem dosazeni
funkéniho €i jiného postupu. V odst. 2 § 16 pak zdkon zakazuje jakoukoli diskriminaci
Vv oblasti pracovnépravnich vztahti, za kterou se dle odst. 3 nepovazuje takové rozdilné
zachazeni, které je v ramci vykonu zaméstnani nezbytné, ovSem piiméfené a opravnené.
Déle se pak za diskriminaci nepovazuje divodné jednani zaméstnavatele, které by
Vv konkrétnich ptipadech smétovalo K vyrovnani zastoupeni muzi a zen v zameéstnani. Za
tyto konkrétni piipady se povazuje piijimani zaméstnancli, ¢i odbornd pfiprava
zaméstnance sméiujici k dosazeni funkéniho ¢&i jiného postaveni zaméstnance
v zamé&stnani. Toto jednani ovSem nesmi vést k neprospéchu jiného zaméstnance opa¢ného

pohlavi, ktery dosahuje vyssich kvalit.*’

Rovného zachéazeni v pracovnépravnich vztazich se tyka také cast Sestd, hlava I,
ktera je zaméfena na obecna ustanoveni o mzd¢, platu a o odméné z dohod. V této casti
Zakoniku prace je stanoveno, ze ,,za stejnou praci nebo za praci stejné hodnoty prislusi
v§em zaméstnanciim u zaméstnavatele stejnd mzda, plat nebo odména z dohody*.*®
,Stejnou praci nebo praci stejné hodnoty se rozumi prace stejné nebo srovnatelné
slozZitosti, odpovédnosti a namahavosti, ktera se kond ve stejnych nebo srovmnatelnych
pracovnich podminkdch, pri stejné nebo srovnatelné pracovni vykonnosti a vysledcich

prace*.*®

Otazka ochrany proti diskriminaci a souvisejici pravni uprava je pfenechana
Antidiskriminaénimu zakonu, na ktery odkazuje Zékonik prace v § 17 jako na zvlaStni

pravni piedpis.*

47 Hlava IV. § 16 &asti prvni Zakoniku prace
48 Hlava I. § 110 odst. 1 &asti $esté Zakoniku prace
49 Hlava I. § 110 odst. 2 &asti $esté Zakoniku prace
0 Hlava IV. § 17 &asti prvni Zakoniku prace
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3.4.3 Zakon o zaméstnanosti

Zakon ¢. 435/2004 Sb., zdkon o zaméstnanosti, ve znéni pozdéjsich predpist (dale
jen ,,Zakon o zaméstnanosti), je zakonem upravujicim zabezpeCovani statni politiky
zaméstnanosti. Ucelem této politiky je dosahnout plné zaméstnanosti a zamezit tudiz
nezaméstnanosti.! Statni politika zaméstnanosti v Ceské republice mimo jiné zahrnuje
také ,, opatreni na podporu a dosazeni rovného zachdzeni s muzi a Zenami, s 0sobami bez
ohledu na jejich rasovy a etnicky puvod, s osobami se zdravotnim postizenim a s dalsimi
skupinami osob, které maji ztiZené postaveni na trhu prace, pokud jde o pristup
K zaméstnani, rekvalifikaci, pripravu k prdaci a ke specializovanym rekvalifikacnim

kurziim, a opatieni pro zaméstnavani téchto osob *“.>

Samotné oblasti rovného zachazeni a zakazu diskriminace je vé€novan § 4, kde
stoji, Ze Ucastnici pravnich vztahli maji povinnost zaopatfovat rovné zachazeni se vSemi
lidmi, ktefi uplatiuji pravo na zaméstnani, pficemz zakon nedovoluje diskriminaci
z diivodu pohlavi, sexualni orientace, rasového a etnického ptivodu, narodnosti, statniho
obcanstvi, socialniho plivodu, rodu, jazyka, zdravotniho stavu, véku, nadbozenstvi, viry a

dalsich davoda.>®

Udalosti, které nejsou povazovany za nerovné zachazeni, jsou stanoveny zakonem ¢i
jinym zvlastnim ptedpisem. Takové ptipady se tykaji povahy zaméstnani, tedy pokud je
pozadavek ptimétreny, opodstatnény a nezbytny pro vykon prace. Dale se jedna o ptipady,
které maji predchéazet ¢i vyrovnavat nevyhody vyplyvajici z piislusnosti ¢loveka k nékteré

skuping uvedené v predeslém odstavci.**

Ugastnikim pravnich vztaht, které vznikaji na zakladé tohoto zakona, je zakizano
provadét takové pracovni nabidky, které maji diskriminacni charakter a nekoresponduji
s dobrymi mravy ¢i pracovnépravnimi piedpisy. Zaméstnavatelim dale neni dovoleno

vyzadovat pfi ndboru zaméstnancii takové informace, které by mohly mit negativni vliv na

5L Hlava 1. § 1 ¢asti prvni Zakona o zam&stnanosti

52 Hlava Il. § 2 odst. 1 pism. j) ¢asti prvni Zakona o zaméstnanosti
53 Hlava Il. § 4 odst. 1, 2 ¢asti prvni Zakona o zaméstnanosti

54 Hlava II. § 4 odst. 3, 4 &asti prvni Zakona o zamé&stnanosti
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vysledek pfijimaciho fizeni z diskrimina¢niho hlediska, pfi¢emz zaméstnavatel mize byt

uchazegem pozadan o prokazani potiebnosti daného udaje.*®
3.4.4 Antidiskrimina¢ni zakon

Zakon €. 198/2009 Sb., Antidiskriminacni zakon, ve znéni pozdéjsich predpisi (dale
jen ,,Antidiskrimina¢ni zakon®), navazuje na Listinu a mezinarodni smlouvy, které jsou
soucasti pravniho tadu. Jedna se o zvlastni pravni predpis, ktery stanovuje pravo na rovné

zachazeni a zakaz diskriminace ve vice oblastech.®®

Kazd4 fyzickd osoba ma narok na rovné zachazeni v pravnich vztazich®’, coz je
chapano jako pravo nebyt diskriminovan z diivodl stanovenych timto zakonem. Zakon
dale popisuje diskriminaci pifimou a neptfimou, a také diskriminac¢ni diivody, coz je jiz vice

popséno ve druhé kapitole teoretické &asti této prace. *8

V§ 6 a § 7 antidiskrimina¢niho zakona jsou blize rozvedeny pfipustné formy
rozdilného zachazeni na zaklad¢ diskriminacnich divodi. Déle § 8 a § 9 jsou vénovany

diskriminaci na zakladé pohlavi.*

Hlava Il. obsahuje pravni prostiedky ochrany proti diskriminaci, kde stanovuje, ze
pokud dojde k nedodrzeni prav a povinnosti, které ptimo vyplivaji z prava na rovné
zachazeni, ma dotcena osoba pravo soudn¢ vymahat upusténi od diskriminace, odstranéni
nasledkl a pfiméfené zadostiucinéni. Jednalo-li se o vazné naruseni dustojnosti, poskozeni
dobré povésti €1 vaZzenost osoby ve spolecnosti, ma dotéend osoba také pravo na nahradu
nemajetkové Gjmy v penézich, jejiz vysi ur¢i soud na zékladé zavaZnosti vzniklé Gjmy
a okolnosti, za kterych bylo toto pravo naruseno.®® ,, Ve vécech ochrany pied diskriminaci
miize pravnickd osoba, kterd byla na ochranu prav obéti diskriminace zalozZena, poskytovat
informace o moznostech pravni pomoci a soucinnosti pri sepsani nebo doplnéni navrhi

a podani osobam domahajicim se ochrany pied diskriminact *.%*

55 Hlava VL. § 12 ¢asti prvni Zakona o zamé&stnanosti

5 HlavaI. § 1 odst. 1 &sti prvni Antidiskrimina¢niho zakona
5 Hlaval. § 1 odst. 3 ¢4sti prvni Antidiskrimina¢niho zakona
58 Hlava I. § 2 &asti prvni Antidiskrimina¢niho zédkona

59 Hlava . § 6 — 9 &asti prvni Antidiskriminaéniho zakona

60 Hlava II. § 10 &asti prvni Antidiskriminagniho zékona

61 Hlava II. § 11 odst. 1 &4sti prvni Antidiskrimina¢niho zakona
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3.5 Mezinarodni pravni predpisy

Zakaz diskriminace a stim souvisejici definice je mozné najit ve spousté
vnitrostatnich i mezinarodnich pravnich dokumentech, at’ uz se jedna o prostredky, které
figuruji jako slozky ¢eského pravniho fadu ¢i nikoliv. Jednd se o dokumenty tematicky

vvvvvv

Listiny napf-.:

o Umluva RE o ochrang lidskych prav a zakladnich svobod (¢. 209/1992 Sb.)

o Mezinarodni pakt o obéanskych a politickych pravech (¢. 120/1976 Sb.)

o Mezindrodni pakt o hospodarskych, kulturnich a socidlnich pravech
(¢. 120/1976 Sh.)

o Umluva o diskriminaci (zaméstnani a povolani) Mezinarodni organizace
prace ¢. 111 (¢. 456/1990 Sb.)

o Mezinarodni imluva proti apartheidu®® ve sportu (¢. 84/1988 Sb.)

o Umluva o odstranéni viech forem diskriminace Zen (¢. 62/1987 Sh.)

o Mezinarodni umluva o potlaceni a trestani zlo¢inu apartheidu (¢. 116/1976 Sb.)

o Mezindrodni umluva o odstranéni vSech forem rasové diskriminace (€. 95/1974 Sb.)

o Umluva o politickych pravech Zen (&. 46/1955 Sb.)

o Umluva Mezinarodni organizace prace &. 100, o stejném odméiovani pracujicich

muz{ a Zen za praci stejné hodnoty (&. 450/1990 Sb.)®3

V zavorkach za ndzvem mezindrodnich prament je uvedeno, pod jakym ¢islem byl dany

pramen publikovan v ¢eské Sbirce zakont, ptip. Sbirce mezinarodnich smluv.
3.5.1 Amsterodamska smlouva

Tato smlouva, dilezitd zejména pro proces evropské integrace v ramci zdsady
rovnosti a uznavani lidskych prév, nabyla ucinnosti 1. kvétna 1999. Mezi zakladni cile

Evropskych spolecenstvi patii vedle kvality Zivota a Zivotni Grovné€ napf. princip rovnosti

62 apartheid — politika rasové segregace — omezovani fyzického kontaktu nebo osobniho souZiti mezi piisluniky réiznych
ras
63 MATYAgEK, P.: Zakaz diskriminace v pracovnépravnich vztazich: Pravni férum. Praha: ASPI, a.s., 2005, str. 92
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pohlavi, kdy toto Evropské spolecenstvi méd za tikol zbavovat se nerovnosti a snaZzit se

dosahovat pfi vSech vykonavanych ¢innostech rovnosti muzi a zen.

Amsterodamska smlouva mé vyznam piedevs§im pro rozhodovani Rady Evropského
spoleCenstvi, tzv. Rady ministrd, a to Vziskdni opravnéni pro piijimani opatfeni
k zdolavani diskriminace. Kromé¢ legislativni oblasti se Evropska komise snazi zabranovat
diskriminaci uskuteciiovanim spousty antidiskriminacnich opatfeni, pocitaje vto akéni
programy, jejichz cilem je bojovat s diskriminaci spojenou s pohlavim ¢i rasovym a

etnickym ptavodem.

Mezi vybrana ustanoveni této smlouvy lze zahrnout napf. rovnost odménovani muzi
a zen bez diskriminace pohlavi, ktera zahrnuje narok stejné odmény za stejnou praci, at’ uz

se jedna o mzdu ukolovou ¢&i hodinovou.®*

3.5.2 Smérnice EU

Zéakaz diskriminace, vychézejici z tzv. Rimské smlouvy®, uvadi rovnost jako jednu
ze zékladnich svobod. Jedna se o legislativu, jez ma prednost pied vnitrostatnim pravem a
soucasné s tim ji lze oznacit jako spole¢nou pro vSechny ¢lenské staty. Socidlni politika
Evropskych spolecenstvi zahrnuje celou linii oblasti, pficemz nejvice se zamétuje na rovné

ptilezitosti Zen i muzt a pracovni podminky vcetné bezpecnosti ¢i ochrany zdravi pii praci.

Oblast rovného zachdzeni a zdkazu diskriminace je upravena dlouhou fadou smérnic
Evropského spoleCenstvi. Nejvice smérnic se zabyva problematikou rovného zachazeni

s muzi a zenami, tedy na zaklad¢ diskrimina¢niho znaku z déivodu pohlavi.

Vybrané smérnice pro oblast rovného zachazeni na zaklad€ pohlavi:

o Smérnice Rady 75/117/EHS o sblizovani pravnich ptedpisti c¢lenskych stath

tykajicich se provedeni zasady stejné odmény za praci pro muze a zeny

8 NOVAKOVA, J.: Zasada nediskriminace v pravu Evropské unie. Praha: Ministerstvo prace a socialnich véci, 2001, str.
5-13

8 Rimska smlouva — Smlouva o zaloZeni Evropského hospodaiského spoledenstvi — sdruzuje Francii, Némecko, Italii a
zemé Beneluxu ve Spolecenstvi, jehoz cilem je integrace prostfednictvim obchodni vymény za ucelem hospodarského
rastu.

8 MATYASEK, P.: Zakaz diskriminace v pracovnépravnich vztazich: Pravni forum. Praha: ASPI, a.s., 2005, str. 92
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o Smérnice Rady 76/207/EHS o zavedeni zésady rovného zachdzeni pro muze a zeny,
pokud jde o pristup k zaméstnani, odbornému vzd€lavani a postupu
V zaméstnani a pracovni podminky

o Smérnice Rady 86/378/EHS o zavedeni zasady rovného zachazeni pro muze i zeny
Vv systémech socialniho zabezpeceni pracovnikil

o Smérnice Rady 86/613/EHS o provadeéni zasady rovného zachazeni pro muze i
zeny samostatné vydélecné Cinné vcetné oblasti zeméd€lstvi, a o ochrané

materstvi

Vybrané smérnice rovného zachazeni na zakladé dalSich diskrimina¢nich znaku:

o Smérnice Rady 2000/43/ES, kterou se provadi zasada rovného zachazeni s osobami
bez ohledu na jejich rasu nebo etnicky ptivod
o Smérnice Rady 2000/78/ES, kterou se stanovi obecny ramec pro rovné zachdzeni

Vv zaméstnani a povolani®’

67 MATYAgEK, P.: Zakaz diskriminace v pracovnépravnich vztazich: Pravni forum. Praha: ASPI, a.s., 2005, str. 92
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4  Vlastni prace

Vlastni prace je zaméfena na spoletnost H & M Hennes & Mauritz CZ, s.r.o.
s identifikacnim c¢islem 26755475, se sidlem v Praze na Vaclavském ndmésti, zapsana do

obchodniho rejstiiku dne 3. unora 2003.58

Vsechny informace uvedené ve vlastni Casti prace jsou zpracované na zakladé
polostrukturovaného rozhovoru, internich dokumentti spolecnosti, pfimého pozorovani,

struktury zaméstnancii, dotaznikového Setieni ¢i webovych stranek spolecnosti H&M.

Rozhovor se store manazerkou vybrané poboc¢ky, Lucii Hiibnerovou, prob&hl dne 21.
10. 2016 a jeho ptepis je k dispozici v pfiloze ¢. 1. Interni dokumenty spole¢nosti, které
jsou dostupné v Store Information Portal®®, dopliiuji informace ziskané rozhovorem a vice

rozvijeji odpovedi na otazky.

Piimé pozorovani probihalo v terminu od 15. fijna 2016 do 31. listopadu 2016
v ramci bakalarské praxe. Naplni této praxe bylo pfimé uvedeni do chodu obchodu,
poznavani obchodni politiky spole¢nosti ¢i chapani principu, na kterém spole¢nost funguje.
Soucasti piimého pozorovani byla také ti¢ast na ptijimacim pohovoru a Gcast na tydennim

manazerském meetingu.

Zav€rem vlastni Casti prace je provedeni analyzy spoleCnosti, kterd je zaméfena
nejprve na strukturu zaméstnanct konkrétni pobocky a poté na dotaznikové Setieni, které

ma ukazat nazory na rovné zachazeni ve spolecnosti H&M ze strany zaméstnanct.

Ugelem analyzy spole¢nosti je potvrdit nebo vyvratit informace ziskané rozhovorem

a ukazat, zda lze spolec¢nost povazovat za takovou, jakou se sama prezentuje.

88 (Vetejny rejstiik a sbirka listin, 2017)
89 Store Information Portal — SIP — informaéni portal obchodu propojeny mezi viechny pobocky na tizemi CR
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4.1 Zakladni informace o spolecnosti

H&M nabizi mddu a kvalitu za nejlepsi cenu udrzitelnym zptsobem pro zeny, muze,
teenagery, déti a také domov. Ve svéteé funguje 3962 pobocek obchodniho fetézce znacky

H&M, pii¢emz viechny funguji na stejném principu, stejnych hodnotach ¢&i stejném cili.”

Hlavnim cilem spoleénosti je byt ¢islo 1 v médni destinaci.”

4.1.1 Historie spole¢nosti

V roce 1946 se $védskému podnikateli Erlingu Perssonovi, béhem vyletu v USA,
zrodil napad proddvat dédmskou mddu novym zplsobem. O rok pozdéji, roku 1947,
Persson ve Svédsku otevira novy damsky obchod s nizvem Hennes. Brzy se obchod stal

oblibenym mistem pro nakupovani a zacal se po Svédsku rozsifovat.

Vyznamnym rokem pro spole¢nost byl rok 1968, ve kterém byla k obchodu s
damskou modou piipojena také moda pro muze a déti, coz vedlo ke zméné€ nazvu obchodu
na Hennes & Mauritz, zkracené H&M. O rok pozdéji, v roce 1969, se obchod zacal
rozsifovat do okolnich stati a postupem Casu se rozsifil do jinych evropskych zemi, ¢imz
se spole¢nost H&M stala vskutku mezinarodni znackou. U toho ovSem nezistalo a

v soucasné dobé existuje H&M po celém svéts.’

4.1.2 H&M Group

H&M je soucasti H&M Group, kam se fadi né€kolik dalSich znacek. Jednoduse
feCeno se jedna o tzv. partnerské obchody, které spojuje vasen pro modu a snaha oblékat

lidi udrzitelnym zplisobem.

Mezi obchodni znatky H&M Group patii COS, Weekday, Cheap Monday, Monki a
& Other Stories.”

0 webova stranka (O nas, 2017)

" informace ziskané rozhovorem, 2016

72 webova stranka (Historie H&M Group, 2017)
73 webova stranka (O nas, 2017)
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4.1.3 Hodnoty spolecnosti

jelikoz maji vliv na pracovni prostiedi i na pracovni podminky a jejich poslanim je
charakterizovat ducha obchodu, ktery uréuje kulturu H&M. Cilem niZe uvedenych hodnot
je sloucit zaméstnance nejen na konkrétni pobocce, ale po celém svété v ramci H&M
Group a zdroven zajistit, aby tyto hodnoty byly propojené do kontaktu se zékazniky.
Dodrzovanim hodnot chce tedy spole¢nost dospét k harmonickym vztahim mezi

zamestnanci navzajem a zakazniktim tak pfivolat ptijemny zazitek z navstévy obchodu.
o Vétime lidem

Kazdy cloveék mize véci ovlivnit, a proto spole¢nost H&M stavi pracovni prostiedi
na davéfe, respektu, vstiicnosti a pospolitosti. Od zacitku zaméstnanci celi velkym
vyzvam za ucelem rozvijet se, jelikoz rist jednotlivych zaméstnanci podporuje rlst

samotné spole¢nosti.

o Jsme jeden tym

Sdileni schopnosti, znalosti a zkuSenosti podporuje vztahy na pracovisti. Podpora a
pomoc druhym K dosaZzeni vlastnich cili by méla byt zakladnim aspektem kazdého

zaméstnance H&M, ktery mé na paméti také zajmy zakazniki i celé spolecnosti.

o Neustalé zlepSovani

Pokud existuje lepsi cesta Kk tspéchu, je v zajmu spolecnosti ji objevit. K dokonalosti
vzdy néco zbyva, a proto je dulezité nikdy se nezastavit a pfi praci a kontaktu s okolnim
svétem neustale posouvat hranice a zvySovat své ocekavani. I drobnd kaZzdodenni zlepSeni

jsou cestou k uspéchu.

o Piimé a oteviené jednani

Spole¢nost H&M ocenuje rozmanitost lidi a ndpadi stejn€ jako jejich osobitost.
Otevienost v jednani s lidmi pfinasi pozitivni energii a vytvaii vstticné a piivetivé pracovni

prostfedi. Diskuze vedou k velkym vécem, proto je dilezité byt otevieny a upfimny, ale
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ptitom skromny a zdvoftily. Umét ptijimat i davat zpétnou vazbu a jednat vzdy z o¢i do oci

by mélo byt u zaméstnancti H&M samoziejmosti.

o Podnikatelsky duch

Uspéch spolecnosti je zalozen na kreativité, inovacich a vzruSeni z okamZitych
vysledkl, a proto je dilezité hledat piilezitosti a pfebirat iniciativu, aby byl byznys H&M
udrZen stale v pohybu. Piestoze se jedna o velmi rozsifenou spole¢nost, nové vyzvy jsou

stejné dulezité jako na samém pocatku.

o Pfirozena jednoduchost

v 4

Nejchytiejsi feSeni jakéhokoliv problému je vétSinou to nejjednodussi, proto je
dalezité tidit se vlastnim rozumem ¢i véfit dobrym rozhodnutim spolupracovniki.
Efektivné si rozvrhnout ¢as na praci by mélo byt u zaméstnanci H&M piirozenou

vlastnosti.

o Myslime na naklady

Myslet na naklady znamena nezapominat na vydaje, den co den chytife vyuZzivat

udrzitelnych zdroji a hledat napady a feSeni, které zabrafiuji lehkomyslnému plytvani.’

4.2 Pracovni pozice na prodejné

4.2.1 Sales advisor

Sales advisor’® (dale jen ,,SA“) ma za ukol optimalizovat objem prodeje daného
obchodu tim, ze zdkaznikim H&M pfipravi piijemny zézitek z nakupovani, poskytne jim

Siroky vybér odévill a na poZadani je dobie obslouZi.

Hlavni odpovédnosti SA je poskytovat zédkaznicky servis a pracovat s odévy podle
rutinnich postupt. Dal$imi odpovédnostmi je pak fidit se bezpec¢nostnimi, ochrannymi a

administrativnimi piedpisy a bezchybné¢ je napliovat v praxi.

4 informace ziskané rozhovorem, 2016 + interni dokument spole¢nosti (The H&M Way, 2015)
75 Sales advisor — prodejni poradce

37



Mezi kompetence SA patii prodejni schopnosti, komunikacni schopnosti, zvladani
vysoké pracovni zatéze, otevienost a snaha stile se ucit. Dobry SA aktivné a vstficné
pristupuje k zdkaznikovi a rozpoznd jeho potieby. V tymu je dobry SA svym kolegim
oporou, komunikuje jasn¢ a pohotové a respektuje obecna pravidla a predpisy. Dobry SA
umi pfijimat zpétnou vazbu, u¢i se a zavadi nové informace do praxe. Dobry SA je
schopen rozvrhnout si efektivné ¢as na praci a zustava klidny a pozitivné naladény i

v psychicky naroénych situacich.®
4.2.2 Visual merchandiser

Visual merchandiser’’ (dale jen ,,VM*) zajit'uje, aby prezentace odévi ve vylohach
a Vv obchod¢ odpovidala pokyniim v komeréni pfiruéce a spole¢né se svym vedoucim

oddéleni maximalizuje prodej. VM fidi obchodni ptileZitosti v obchod¢ podle zasad H&M.

Mezi odpovédnosti VM patii se prubézné seznamovat s aktudlnimi moédnimi trendy a
technikami stylingu tak, aby pfedjimal potieby zakaznikt a podpofil tak zakaznicky servis.
Svym kolegiim na ostatnich pozicich prezentuje sezénni trendy, seznamuje je s aktualni
mySlenkou kampani a poskytuje jim rozvoj vizualni stranky na podporu prezentace

odévi.’®

4.2.3 Cash office responsible

Poslanim cash office responsible”™ (dale jen ,,COR“) je zajistovat, ze obchod
dodrzuje firemni politiku a postupy Ucetnictvi, mzdové UCtarny a manipulace s penézi

v souladu s legislativou.

COR podporuje prodej obchodu nastavovanim nejefektivnéjSich postupi a
proaktivné predchazi ¢i zabrafiuje administrativnim chybam a penéZnim ztratdm. Spolecné
S manazerskym tymem pracuje na tom, aby byl obchod aktudlné¢ informovany a dobie

obeznameny se viemi administrativnimi rutinami a zasadami.®

76 informace ziskané rozhovorem, 2016 + interni dokument spole¢nosti (Popis pozice SA, 2014)
" Visual merchandiser — dekoratér

78 interni dokument spole¢nosti (Popis pozice VM, 2014)

79 Cash office responsible — hlavni pokladni

8 interni dokument spole¢nosti (Popis pozice COR, 2014)
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4.2.4 Department manager

Department manager®! (dale jen ,,DM*) je zodpovédny za prodej, zdkaznické sluzby
a ziskovost oddéleni a vede tym zaméstnancu v souladu s hodnotami, normami, firemni

taktikou a postupy H&M.

Mezi odpovédnosti DM patii poskytovani zdkaznického servisu tak, aby se
maximalizoval prodej. Spole¢né s manazerskym tymem ma na starost zajiStovani nabort a
Skoleni, rozvijeni a hodnoceni SA a kontrolu téchto procest. V souladu s obchodnimi

potiebami organizuje a planuje oddéleni.®
4.25 Store manager

Store manager® (dale jen ,,SM*) ¥idi prodej a vyhledava prodejni piileZitosti,
uplatituje strategii ke zdokonaleni nakupnich zazitki ve svém obchod¢ a zajiStuje plnéni

cilti prodeje a planti spole¢nosti.

Kli¢ovou odpovédnosti SM je podporovat a vést svlj tym ke zlepSeni prodejnich a
pracovnich vysledkli a spoleéné s manazerskym tymem zajiStovat, aby byly dodrzovany
vSechny odpovédnosti v oblasti zaméstnaneckych vztahil, zakonnych pozadavk a strategie
H&M. SM sleduje a analyzuje ukazatele vykonnosti ve svém obchod¢ a dava podnét
k akcim na zvySeni ziskovosti, soucasné zajiStuje rovnovahu dlouhodobych a

kratkodobych cili.®

81 Department manager — vedouci oddéleni

82 interni dokument spoleénosti (Popis pozice DM, 2014)
8 Store manager — vedouci obchodu

84 interni dokument spole¢nosti (Popis pozice SM, 2014)
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4.3 Prijimaci Fizeni
4.3.1 Prubéh prijimaciho Fizeni

Uchazeéi o zaméstnani maji né¢kolik moznosti, jak dat svlij zdjem o praci najevo.
Prvni z moznosti je vyplnéni osobniho dotazniku na webovych strankach H&M, ktery
uchaze¢ dle pokyna vyplni a pfilozi k nému také zpracovany Zzivotopis. Takto vyplnény
dotaznik spolu s zivotopisem stac¢i odeslat a nasledné ¢ekat na zpétnou reakci. Druhou
moznosti, jak podat nabidku préce, je vyplnéni osobniho dotazniku pifimo na prodejné.
Dotaznik vyplhovany na prodejné ma podobny charakter jako internetovy, nicméné se
Posledni moznosti uchazece je zanechat na prodejné sviij Zivotopis. Takto zanechané
zivotopisy a vyplnéné dotazniky odeSle SM pomoci faxu recruiter manazerce, ktera je
zodpovédna za nabor zaméstnanci. Tato zodpovédna osoba shromazdi veskeré zadosti o
praci, at’ uz se jednd o zadosti z internetu ¢i Zadosti piijaté z jednotlivych pobocek a

nasledné zahdji ptijimaci fizeni, které u H&M probiha ve tiech kolech.

Prvnim kolem pfijimaciho fizeni je kratky telefonicky pohovor, ktery se zamétuje

zejména na komunikacni schopnosti uchazece. Zakladnim hodnoticim kritériem je pfi této
fazi ptijimaciho fizeni schopnost uchaze¢e komunikovat v ¢eském jazyce, coz je pro praci
V obchod€ nezbytnym poZadavkem. Nasledné se hodnoti také schopnost rychle a vhodné
reagovat na otadzky. Zde se eliminuji veskeré osoby, které nejsou schopny dorozumét se
Cesky, zejména tedy cizinci, ovSem pouze pokud nedisponuji zadnymi zéklady ceského

jazyka a jejich schopnost komunikace je tedy nulova.

Zavérem prvniho kola pfijimaciho fizeni se vSichni vyhovujici uchaze¢i pozvou do
probiha ve skupiné maximalné 10 osob a jsou u néj ptfitomny 3 posuzujici osoby, kterymi
zpravidla byvaji HR manazerka, recruiter manazerka a SM vybrané pobocky. Tyto osoby
si mezi sebe rozd¢li kandidaty a nasledné se zamé&fuji pouze na svou skupinu uchazect a
sleduji jejich poCinani. AssesSment je postaven na tfech skupinovych ukolech, pii kterych

se uchazeCi snazi ukézat to nejlepsi, co v nich je. Spolecnost H&M ma rada u svych

85 assessment — skupinova metoda vybéru zaméstnanct
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zamé&stnancll rozmanitost, a proto se pii jejich vybéru nesoustiedi na zadnou cilovou
skupinu osob a déva tak Sanci vSem uchaze¢im bez ohledu na jejich pohlavi, vek,
narodnost, sexudlni orientaci ¢i jiné diskrimina¢ni znaky. V ndvaznosti na telefonicky
pohovor sleduji posuzujici osoby opét komunikacni dovednosti kandidatt, jelikoz
komunikace je vzdy zakladem dobrého fungovani prodejny. Dale sleduji, zda kandidat
odpovida pozadovanym kompetencim. Dalsi rozhodujici hlediska pro pfijeti se blizce poji
s hodnotami spolecnosti, a proto se u uchazect sleduje mimo komunikaci zejména tymova

spoluprace, podnikatelsky duch, ¢i piimé a oteviené jednani.

V prvnim ukolu by mél uchaze¢ ukazat, ze je schopen dospét ke svému vlastnimu
nazoru a oObh4jit si ho ptfed ostatnimi kandidaty. Zaroven by mél byt schopen piijmout
nazor druhého, aby tak spoleéné dospéli k nejlepsimu feSeni dané situace. V dal§im ukolu
by mél uchaze¢ vyuzit jednoduchého uvazovani a ukazat, Ze je schopen si efektivné urcit
priority a zvladnout vice ¢innosti zaroven, coz ve vysledku poukazuje na jeho schopnost
pracovat kvalitné i pfi vysoké pracovni zatézi. Posledni ukol je zaméfen zejména na

tymového ducha, pribojnost a schopnost ditvéry ostatnim ucastnikiim assessmentu.

Po skonceni assessmentu se hodnotici domluvi na vysledcich jednotlivych tcastnikli
a rozd¢li je do dvou skupin, tedy na Gispé$né a neuspésné, pri¢emz ti, kteti neuspéli, jsou o
tomto rozhodnuti informovani do 10 dni. Zivotopisy Uspésnych kandidata jsou recruiter
manazerkou rozeslany na jednotlivé obchody, a to v zdvislosti na kontraktni struktute
obchodt, respektive na jejich pozadavcich na potfebné typy uvazki. Zde je v rdmci
moznosti piihlédnuto také k pozadavkim uchazece, kterou pobocku by piipadné

preferoval.

Poslednim kolem piijimaciho fizeni je osobni pohovor na prodejné, na ktery si SM

dané pobocky pozve kandidata na zaklad€ obdrzenych vysledkl z assessmentu. Na tomto
pohovoru se pokladané otazky pro uchazece zamétuji zejména na konkrétni situace a jejich
feSeni, tedy na uchazeCovi praktické schopnosti a zkuSenosti. Vysledky pohovoru jsou

uchazeci obratem oznameny telefonicky.

41



V piipad¢, ze uchaze¢ uspéje pti osobnim pohovoru, domluvi se na terminu podpisu

smlouvy, nastupu na poboc¢ku a terminu vstupni 1ékarské prohlidky. &
4.3.2 Podpis smlouvy a souvisejicich dokumenti

Samotny podpis smlouvy je konecnou fazi ptijimaciho fizeni a da se fici, Ze se jedna
jiz o pouhou formalitu. Smlouva se uzavird na dobu jednoho roku, kde plati zdkonna
tiiméesicni zkuSebni doba, ve které miize byt ukoncen pracovni pomér bez udani divodu

jak ze strany zamé&stnance, tak ze strany zaméstnavatele. &

Pii podpisu smlouvy se novy zaméstnanec seznamuje také s dalSimi nezbytnymi
dokumenty. Jednim ztéchto dokumenti je eticky kodex. Tento dokument obsahuje
informace o tom, ze veSkera ¢innost spolecnosti je ¢estna a transparentni, a ze informace
v dokumentu obsazené se nesou v duchu integrity a poctivého jednani. Eticky kodex je pro
spole¢nost H&M diilezity z hlediska udrzeni dobré povésti, zejména aby nebyla tato povést
poskozovana zadnou formou nepoctivosti, neloajalnosti ¢i korupce. Pro zaméstnance je
eticky kodex tzv. voditkem pro jednani v riznych situacich, kdy reprezentuji spole¢nost
H&M v obchodnich zalezitostech. V souvislosti s etickym kodexem jsou nové nastupujici
zaméstnanci také informovani o tom, Ze spolecnost H&M zaméstnava vSechny typy lidi, a

to bez ohledu na jejich nabozZenstvi, narodnost, sexualni orientaci, atd.

Podpisem tohoto dokumentu vSichni zaméstnanci potvrzuji, Ze si jej piecetli,

uvedenému textu porozuméli a zavazuji se ho dodrzovat.

Vzhledem k tomu, ze ¢lanky etického kodexu H&M odrazi zakony dané zemé, kde
spole¢nost pusobi, kazdé tmyslné poruseni téchto smérnic mize byt trestnym cCinem.
Trestny ¢in, na ktery se vztahuje zdkon, miize mit podle etického kodexu za nasledek

ukondeni pracovniho poméru, udéleni diitky ¢ povinnost uhradit vzniklé §kody.®

86 informace ziskané rozhovorem, 2016
87 informace ziskané rozhovorem, 2016
8 informace ziskané rozhovorem, 2016 + interni dokument spole¢nosti (Code of Ethics, 2012)
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4.4 Motivace a rozvoj zaméstnancu

Zaméstnanci jsou pro H&M velmi duleziti, a proto je kazdy nové piichozi

zaméstnanec motivovan k rozvoji uz od samotného pocatku spoluprace.
441 Grow

Velkou pomoci pro pochopeni hlavni myslenky spole¢nosti a jeji fungovani v praxi
je pro nové zaméstnance program Grow. Tento internetovy program umoziuje
zamé&stnanciim vyhledavat a piihlaSovat se na nejruznéjsi Skoleni, které ho zajimaji, nebo
které¢ jsou mu zadany v ramci jeho rozvoje. Ptihlasovaci udaje do tohoto programu jsou
zaméstnanci ptidéleny jiz pfi podpisu smlouvy, jelikoZz ptfed prvni sménou je potieba si
projit dvé Skoleni. Prvni znich se tyka zakladnich informaci o spole¢nosti H&M a
predstaveni hodnot spolecnosti. Druhé Skoleni by mélo zameéstnanci zajistit zakladni
informace Kk jeho pracovni pozici. V ramci rozvoje zaméstnance je potom program Grow

vyuzivan pro dal$i nezbytna $koleni.®
4.4.2 Role mentora

Mentor je osoba, ktera je povéfena proskolenim novych zaméstnanct a je dilezita
pro zajisténi bezproblémového zafazeni nového zameéstnance do zab&hlého tymu, motivace

tohoto zaméstnance k maximalnim vykoniim a zajisténi podpory Vv ramci jeho rozvoje.

Role mentora je vzdy svéfena zodpovédnym zaméstnanctim, ktefi vykonavaji svou
praci na 100 % a znaji dobfe popis své€ pozice a naplil své prace. Zakladni vlastnosti
mentora musi byt kromé znalosti také zkuSenost, kterou prostfednictvim této role predava
dal. Mentor by mél umét davat a pfijimat zpétnou vazbu, efektivné napladnovat Skoleni
nového zaméstnance a dodrzovat tento plan v praxi. Skoleni by mé&lo probihat z 20 %
v zazemi obchodu, kde probéhne cCast vénovana teorii, kterd navazuje na Skoleni
z programu Grow a ukazuje, jak se zaméstnanec tomuto splnénému Skoleni vénoval.
Zbylych 80 % skoleni by mélo byt vénovano aktivni ucasti na prodejni plose, kde se nové
pfichozi zaméstnanec seznami se vSemi teoreticky vysvétlenymi procesy obchodu a

vyzkousi si ziskané znalosti v praxi.

89 informace ziskané rozhovorem, 2016 + interni dokument spole¢nosti (Grow - priivodce, 2012)
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F. l. R. O. — Fundamental Interpersonal Relations Orientation®®

Mentor je jednim z prvnich lidi, se kterymi novy zaméstnanec pfijde do styku, a
proto by mél byt k nové ptichozi osobé vzdy ptatelsky a otevieny, jelikoz Casto prave na
mentorovi zélezi, jak rychle se novy kolega zacne citit jako sou€dst tymu. V ramci této
myslenky spole¢nost H&M vyuzivé teorii mezilidskych vztahi oznacovanou anglickou
zkratkou F. I. R. O., diky které by novy zaméstnanec mél jednoduse zapadnout mezi
ostatni zaméstnance. Tato teorie je zde popsana ve tfech fazich, které jsou zobrazeny

na obrazku €. 1. Témito fazemi jsou:

o 1. faze — faze sounalezitosti — zobrazuje nastup osoby na lod’, coz piedstavuje
nastup nového zaméstnance do zab&hlého tymu. V této fazi je nové prichozi

zamé&stnanec nervozni a opatrny, jelikoZ netusi, co miZe oCekavat.

o 2. faze — faze hledani roli — zobrazuje, Ze osoba jiZ nastoupila na lod’ a snaZi se szit
S ostatnimi na palubé. V této fazi se novy zaméstnanec neciti jest¢ soucasti tymu,

ale snazi se jej poznat a zapadnout do né;j.

o 3. faze — faze solidarity — zobrazuje jedouci lod’, kde vSichni padluji stejnym
smérem. V této fazi se zaméstnanec pln¢ adaptoval a spolecné s ostatnimi kolegy

jsou jeden tym.%

Obrazek1-F.1.R.O.
-1.faze :
Faze sounalezitosti

AN

- 2.faze :

Zdroj: interni dokument spoleénosti (Skola pro mentory, 2015)

% F.1.R.O. — pteloZeno jako zdkladni orientace na mezilidské vztahy 3
9 informace ziskané rozhovorem, 2016 + interni dokument spole¢nosti (Skola pro mentory, 2015)
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4.4.3 Motivaéni prostiedky

Hlavnim motivacnim prostfedkem jsou bezpochyby penize, tedy finan¢ni
ohodnoceni za praci. Vedle toho spolecnost H&M nabizi jiné benefity, mezi které patii
napt. zaméstnanecka sleva na nakup ¢i prispévek na vyuzivani multisport karty. V ramci
utuzovani vztahli na pracovisti spolecnost pfispivd zaméstnancim také jednou ro¢né na
firemni vecirek, ¢i v rdmci povzbuzeni pii naro¢nych tydnech uvolni finan¢ni prostfedky

na nakup potravin.

Kromé vyse uvedenych benefitl Ize zaméstnance motivovat také ptistupem, zejména
pfistupem managementu. ManaZer své zaméstnance motivuje tim, ze dava ¢lovéku urcitou
formu zodpovédnosti, zaddva mu nové tkoly a nové vyzvy. V zaméstnanci tento piistup
evokuje pocit dalezitosti, citi se byt v tymu potiebny a tim dale rozviji svlj vlastni
potencidlni rdst, aniz by si to tfeba uvédomoval. Davéra je u H&M jednim z dilezitych

prosttedki motivace.%

4.4.4 Talent program

Talent program je projekt, ktery je zaméfeny na talentované zaméstnance
s potencidlem k ristu. Takovy zaméstnanec musi byt tzv. role modelem®® pro ostatni
zameéstnance a mit chut’ ve spolec¢nosti postupovat dal. Tento konkrétni ¢loveék dostava
Vv praci ukoly nad ramec svych povinnosti a nasledné je pro néj pfipraven specidlni plan
rozvoje, po jehoz splnéni se zGc€astni assessmentu pro talenty. Vysledek assessmentu je

klicovy pro dalsi rist talenta.

Talent ziskava globalni ptehled o obchodu, funkci vSech ¢lenli managementu a jejich
spoluprace, uc¢eni komeréniho mysleni a zdokonalovani kompetenci. Talent je v praci

efektivni, ambicidzni a iniciativni.

Talent projekt trva 4 mésice, béhem kterych by mél onen zaméstnanec stravit vzdy 4
tydny ucenim a ziskavanim zkusenosti na pozicich DM, VM a COR. Jakykoli zbyly ¢as by

mél byt vénovan vybrané pozici, na kterou se zaméstnanec pfipravuje. Terminy

92 informace ziskané rozhovorem, 2016

% role model — zamé&stnanec, ktery plni veskeré své pracovni povinnosti na 100 %, napliiuje a asto prevySuje ocekavant,
samostatné vyhledava zlepseni a fidi se hodnotami spolecnosti ve vSech smérech — osoba ¢asto pouzivana jako ptiklad
pro ostatni zameéstnance
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jednotlivych skoleni by mély byt zapracovany do tzv. talentové mapy, podle které se odviji
cely postup talent projektu. Po 4 mésicich od zacatku talent projektu vypracuje talent test,
ktery obsahuje zakladni znalosti souvisejici s talentovou mapou a zaroven prakticky ukol
na obchod¢. Na zéklad¢ tohoto testu spolecné¢ se zpétnou vazbou SM se rozhodne o
ptezkouseni na jiném obchod¢, ¢i je zaméstnanci rovnou nabidnuto misto, o které se
uchézi. Pokud je talent povysen, nasleduje uvodni Skoleni, které je vénovano zejména

veécem, které se zaméestnanec nenaucil béhem Skoleni v ramci talent projektu.

V ramci budovani respektu mezi ostatnimi kolegy se zaméstnanec povysSeny na
pozici VM, DM, ¢i COR zpravidla ptidéluje na jinou pobocku, nez na které pisobil na
pozici SA.%

4.4.5 Great place to work

Great place to work je celosvétova spole¢nost, ktera se zaméfuje na vyzkum
spokojenosti zaméstnanct spolecnosti, ve které pracuji. Zakladnim cilem spole¢nosti Great
place to work je pomoc organizacim pii identifikaci, vytvareni a udrzovani zdravého
pracovniho prostfedi a skvélého piistupu k zaméstnanciim na zadkladé rozvijeni pracovni
kultury zaloZené na vysokém stupni divéry. Jednd se o kratky anonymni prizkum, diky
kterému se spole¢nost snazi zjistit, jak se zaméstnanci v praci citi, co by zménili a zlepsili,
¢i s ¢im jsou naopak spokojeni. Prizkum obsahuje nékolik otazek tykajicich se napliovani
hodnot spole¢nosti, spokojenosti s ohodnocenim za préci, spoluprace s kolegy, spoluprace
s managementem obchodu, spoluprace s vyssim vedenim spole¢nosti atd. Tento vyzkum je
povazovan jako pfinosny nastroj pro zjisténi zdsadnich informaci pro zlepSeni pracovnich
podminek ve spolec¢nosti tak, aby H&M bylo nejlepsSim mistem pro praci, coz je také
v piekladu do ¢eStiny nazev vyzkumu. Spole¢nost H&M se v tomto prizkumu fadi na 10.

nejlepsi misto pro praci v Evropé.®

% informace ziskané rozhovorem, 2016 + interni dokument spole¢nosti (Talent projekt, 2016)
9 informace ziskané rozhovorem, 2016 + webova stranka (Kariéra u H&M, 2017)
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4.5 Analyza spole¢nosti

Analyza spolecnosti je zaméfena na strukturu zaméstnanct a dotaznikové Setteni.

Struktura zaméstnancii ma ukazat, zda spoleénost H&M zaméstnava opravdu
vSechny typy lidi bez ohledu na jejich pohlavi, veék, narodnost, sexualni orientaci a dalsi
diskrimina¢ni znaky, jak je tvrzeno v kapitole o pribéhu piijimaciho fizeni, ktera byla

zalozena na informacich ziskanych rozhovorem.

Ucelem dotaznikového Setfeni je ziskdni pohledu zaméstnanci H&M na otazku
rovného zachdzeni ¢i mozného diskrimina¢niho jedndni ze strany spolecnosti ¢i jinych

zaméstnancl vici nim samotnym.
45.1 Struktura zaméstnanci vybrané pobo¢ky

Popis struktury zaméstnancti konkrétni vybrané pobocky vychazi z dat uvedenych
v tabulce ¢. 1, ktera obsahuje osobni tdaje zaméstnanct zamétené na diskriminacni znaky.
Mezi vybrané diskriminaéni znaky sledované u zaméstnancii jsou zafazeny udaje o
pohlavi, véku, narodnosti a sexudlni orientaci. V rdmci zachovéani anonymity jednotlivych

zameéstnanct jsou tyto data uvadéna bez pouziti jejich jména.

Na zaklad¢ uvedené struktury zaméstnancti konkrétni pobocky lze vypozorovat, ze
zamé&stnano je zde celkem 21 zaméstnanctll, coZ pfedstavuje plnou kontraktni strukturu
dané pobocky. Zaméstnani jsou zde lidé obojiho pohlavi, rizného véku, rizné narodnosti

¢i ruzné sexualni orientace.

Vzhledem Kktomu, Ze prace v obchodé s obleCenim je popularnéjsi u zenského
pohlavi, nelze tak niz$i zastoupeni muzi na pobocce povazovat za diskriminacni jednani
z ditvodu pohlavi. Na této pobocce pracuje celkem 5 muzi, pticemz dva z nich plsobi na

vysSich pozicich, konkrétné na pozici VM a DM.

Vékova struktura zaméstnancii je ovlivnéna tim, ze zaméstnanci Casto tuto praci
povazuji jako dobry ptivydélek pfi studiu vysoké Skoly. V zavislosti na tom je na pobocce
vetsi zastoupeni mladsi generace do 26 let, nicméné najdeme zde i zaméstnance starSich

generaci, nebo dokonce jednoho zaméstnance bliZiciho se diichodovému véku.
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Hodnota vypoctena podilem sectenych let jednotlivych zaméstnancti na celkovy
pocCet zaméstnancli vyjadiuje prumérny vék zameéstnance této pobocky, ktery odpovida

hodnoté 26,8.

Své zastoupeni na vybrané pobo¢ce maji i lidé cizi narodnosti, konkrétné narodnosti

vietnamské a ruské. Oba tyto zaméstnanci pracuji na pozici SA.

V ramci sexualni orientace je mozné vypozorovat, ze na pobocce najdeme vedle osob
vetsinové heterosexudlni orientace také osoby homosexudlni orientace. Homosexualni
orientaci zde maji celkem 3 zaméstnanci, pfi¢emz vSichni Z nich jsou muzi. Pii zaméteni se

na pozici téchto zamé&stnanci l1ze vypozorovat, ze dva z nich jsou na pozici SA a jeden na

pozici VM.
Tabulka 1 - Struktura zaméstnanci pobocky dle diskrimina¢nich znaki
ZAMESTNANEC| POHLAVI POZICE VEK NARODNOST | SEXUALNI ORIENTACE
1 Zena SM 26 Ceska Heterosexudlni
2 Muz DM 23 Ceska Heterosexudlni
3 Zena DM 28 Ceska Heterosexudlni
4 Zena COR 36 Ceska Heterosexualni
5 Muz VM 22 Ceska Homosexudlni
6 Zena VM 36 Ceska Heterosexudlni
7 Zena SA 19 Ceska Heterosexudlni
8 Zena SA 20 Ceska Heterosexudlni
9 Zena SA 20 Ceska Heterosexudlni
10 Zena SA 20 Vietnamska Heterosexualni
11 Zena SA 20 Ceska Heterosexudlni
12 Zena SA 21 Ceska Heterosexudlni
13 Zena SA 21 Ceska Heterosexudlni
14 Muz SA 22 Ceska Homosexudlni
15 Muz SA 22 Ruskd Heterosexualni
16 Zena SA 23 Ceska Heterosexudlni
17 Zena SA 24 Ceska Heterosexudlni
18 Muz SA 24 Ceska Homosexualni
19 Zena SA 33 Ceska Heterosexudlni
20 Zena SA 45 Ceska Heterosexualni
21 Zena SA 59 Ceska Heterosexudlni

Zdroj: informacni systém spolecnosti
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45.2 Dotaznikové Setfeni

Dotaznikové Setfeni je zaméfeno zejména na otazky tykajici se rovnosti a mozné
diskriminace v ramci spole¢nosti H&M, ale také na otazky spokojenosti zaméstnancu
V ramci rozvoje a celkového zhodnoceni spolecnosti v rdmci pracovnich podminek. Otazky
V dotazniku jsou otdzkami uzavienymi a jejich volba byla inspirovana globalnim
zamé&stnaneckym prizkumem Great place to work. VSichni zaméstnanci v ramci

spolecnosti si tykaji, a proto je tomu ptizpiisobena i forma pokladanych otazek.

Dotaznik ma nazev Rovné zachazeni se zaméstnanci u H&M a jeho vypliovani
probihalo jednak elektronickou formou prostfednictvim serveru Survio, ale také formou
tisténych dotaznikd. V obdobi od 20. unora 2017 do 10. biezna 2017 vyplnilo
dotaznik 112 respondenttl, Z nichz 29 byli muzi a zbyvajicich 83 zeny. Respondenti, ktefi
vyplnili dotaznik, jsou zaméstnanci jedné z péti pobofek H&M, vramci kterych

dotaznikové Setieni probihalo. Znéni dotazniku je uvedeno v ptiloze €. 2.

Interpretace vysledkt dotaznikového Setfeni

Graf 1 - Fungovani hodnot spole¢nosti v praxi

Hodnoty  spole¢nosti  jsou

U H&M jsou dilezitym nastrojem pro fungovani
spolecnosti jejich hodnoty, které spojuji zaméstnance na
pobockach po celém svété. Myslis si, Ze se zaméstnanci
VVVVVV témito hodnotami opravdu fidi?

jako jeden z nejdulezitéjsich nastroju, oy 1% J1o

samotnou spolecnosti  prezentovany

kterym se zaméstnanci Vv praci maji
tidit, aby spolecnost fungovala podle
svych predstav. Na grafu ¢. 1 lze vidét,

ze v praxi hodnoty spolecnosti zdaleka 6%
28%

nefunguji tak, jak by méli. Pouze 21 %
dotazovanych respondentl si mysli, ze "Vidy =Témdfvidy = Nekdy = Témsfnikdy = Nikdy

se zaméstnanci fidi hodnotami spole¢nosti vzdy. Zdroj: zpracovano autorem prace
Nejvice respondenttl, konkrétné 46 %, si mysli, Ze hodnotami spolecnosti se zaméstnanci
fidi pouze n€kdy. Dobrou zpravou je, Ze velmi malé procento zaméstnancti si mysli, Ze

hodnotami spole¢nosti se zaméstnanci nefidi témét nikdy, nebo vibec nikdy.
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Vramci  zajiSténi  dobrého
prvniho dojmu, na kterém si H&M
zakladd, existuje role mentora.
Vysledek odpovédi uvedeny v grafu
¢. 2 posuzuje zejména potiebnost
role mentora, ale také chovani
ostatnich  zaméstnanci  pobocky
knové prichozim zaméstnancim.

Vzhledem Kk zjisténym vysledkiim,

kde u 96 % respondenti bylo zajisténo,

Graf 2 - Pocit zaméstnance p¥i nastupu na pobocku

Bylo zajisténo, aby ses pri nastupu na
pobocku citil dobre?

3% 1%

‘\ a1%

55%

= Uréité ano Spise ano = Spise ne  w Urdité ne

Zdroj: zpracovano autorem prace

aby se pfi nastupu na pobocku citili dobfe, lze fici, ze adaptace nového zaméstnance do

zab&hlého tymu je ve spole¢nosti H&M V potadku.

Aby  zaméstnanci dobie
pracovali a zaroven rozvijeli svij
potencidl, méli by byt svym
manazerskym tymem motivovani
klepsim vysledkim. Na zakladé
vysledkt z grafu €. 3 lze vidét, Ze
motivace zaméstnancii ze strany
managementu z velké casti v H&M

funguje, coz si mysli 85 %

respondentl. Zbylych 15 % si mysli, ze

Graf 3 - Motivace zaméstnanci

Jsi managementem pobocky dostatecné
motivovan k lepsim vysledkiim?

4% °
11% o 25%

60%
m Urcité ano Spise ano  ® Spise ne  m Urcité ne

Zdroj: zpracovano autorem prace

nejsou dostate¢né motivovani, coZ by pro manazersky tym mélo byt znameni, Ze je stale co

zlepsSovat.
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Otazka zaméfena na slusné
jednéani z divodu pohlavi je ukazana
na grafu ¢ 4 a vykazuje dobré
vysledné hodnoty zejména proto, Ze
81 % respondentii si mysli, ze se
slidmi u H&M jedna slusné¢ bez
ohledu na jejich pohlavi, 16 % si
mysli, ze se tak snimi jedna témét
vzdy a pouhé 3 % respondentl se

domniva, ze tomu tak je jen nékdy.

Vysledky uvedené v grafu ¢. 5
zobrazuji, jak zaméstnanci vnimaji
slusné jednani s nimi z hlediska véku.
Celych 69 % respondent si mysli, ze
se s lidmi jedna slusné¢ bez ohledu na
jejich vé€k vzdy, 25 % odpovédélo
témeét vzdy a pouhych 6 % se
domniva, Ze jen nékdy. Opét 1ze vidét,

ze nejsou zadné negativni odpoveédi.

Na grafu €. 6 je mozné vidét
vysledky na otazku slusného jednani
S lidmi bez ohledu na jejich rasovy
puvod. Znovu je zietelné, ze vysledky
jsou velmi pfiznivé, jelikoz 76 %
respondentll odpovédélo na otazku
vzdy, 21 % téméf vzdy a pouhé 3 %
respondentli odpoveédélo nékdy.

Graf 4 - Diskriminace z divodu pohlavi

Myslis si, Ze se zde s lidmi jedna slusné
bez ohledu na jejich pohlavi?

3%

r

16/0_\ ‘

~_81%

= Vidy Témér vidy m Nékdy wTémérnikdy m Nikdy

Zdroj: zpracovano autorem prace

Graf 5 - Diskriminace z diivodu véku

Myslis si, Ze se zde s lidmi jedna slusné
bez ohledu na jejich vék?

6%

r

25%__

~—-69%

n Vidy Témérvidy m NEkdy wm Téméi nikdy = Nikdy

Zdroj: zpracovano autorem prace

Graf 6 - Diskriminace z divodu rasy

Myslis si, Ze se zde s lidmi jedna slusné
bez ohledu na jejich rasovy ptvod?

/_3%

2% ‘

~_T76%

n Vidy Téméi vidy m Nékdy wmTéméfnikdy m Nikdy

Zdroj: zpracovano autorem prace
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Graf ¢. 7 ukazuje nazor

zaméstnanci. na slu$né zachazeni
S lidmi bez ohledu na jejich sexudlni
orientaci. Z grafu lze vidét, ze 85 %
respondentll Se Stimto tvrzenim plné
ztotoznuje. DalSich 12 % respondentt
odpovédélo na otazku téméer vzdy, 2 %

nékdy a 1 % téméf nikdy.

V souvislosti s ptedchozimi

otazkami bylo zjistovano, zda se

néktery ze zaméstnancl v rdmci
spole¢nosti pfimo setkal s nékterou
formou diskriminace. Na grafu ¢. 8 lze
vidét, ze 4 % respondentli odpovédelo,
ze se citili byt vnéjakém piipadé
Zbylych 96 %

odpovédélo, ze se s diskriminaci ve

diskriminovani.

spolecnosti nesetkalo.

Posledni

problematiku rovnosti a diskriminace

otazka zaméfena na

V ramci spolecnosti se zabyva tim, zda
se V piipadé nespravedlivého jednani
je mozné dostat ke spravedlivému
posouzeni, coz zobrazuje graf ¢. 9.
Respondenti se z velké vétsiny (86 %)
domnivaji, ze spravedlivého posouzeni

by dosahli.

Graf 7 - Diskriminace z diivodu sexualni orientace

u Vidy

Myslis si, Ze se zde s lidmi jedna slusné
bez ohledu na jejich sexualni orientaci?

1%

N

12% “

85%

Témér vidy B Téméf nikdy m Nikdy

u Nékdy

Zdroj: zpracovano autorem prace

Graf 8 - Osobni zkuSenost s diskriminaci

Setkal si se v ramci spolecnostiosobnés

nékterou formou diskriminace

uvedenou v predchozich otazkach?

/\

96%

= Ano = Ne

Zdroj: zpracovano autorem prace

Graf 9 - Spravedlivé posouzeni nespravedlivého jednani
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Domnivas se, Ze pokud s tebou bude
zachazeno nespravedlivé, tvé odvolani

bude spravedlivé posouzeno?
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44%
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42% __—
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Zdroj: zpracovano autorem prace



Otazka vyobrazend na grafu
¢. 10 se zaméfuje na rozvoj ve
spole€nosti a stejné moznosti vSech
zaméstnancl. Vysledné hodnoty jsou
ptiznivé, jelikoz vétSina respondentl
(88 %) si mysli, ze v této oblasti maji
vSichni zaméstnanci stejné moznosti.
Zbylych 12 % se domniva, Ze
zaméstnanci stejné moznosti k rozvoji

nemaji.

V  souvislosti s pifedchozi
otazkou navazuje otdzka tykajici se
myslenky, zda povySeni byvaji ti
zaméstnanci, ktefi si to nejvice
zaslouzi. Vysledky vyobrazené na
grafu ¢. 11 vykazuji, Ze nejvyssi
procento respondentt (49 %) zvolilo
moznost nékdy. Zde by se mozna mélo
vedeni zamyslet, pro¢ zaméstnanci

neodpovédeli vice piiznive.

Zam€rem  posledni  otazky
dotaznikového Setfeni bylo zjistit,
nakolik si zaméstnanci mysli, ze H&M
je dobrym mistem pro praci. Vysledky
na grafu ¢. 12 ukazuji, Ze vétSina
zaméstnancll (92 %) si mysli, Ze
spolecnost H&M je skutecn€¢ dobrym

mistem pro praci.

Graf 10 - Stejné moZnosti rozvoje a ristu

Myslis si, Ze kaidy zaméstnanec ma zde
stejné moZnostirozvoje a ristu?
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Zdroj: zpracovano autorem prace

Graf 11 - PovySeni na zakladé zasluh

Myslis si, Ze povyieni byvaji ti
zaméstnanci, ktefri si to nejvice zaslouzi?
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Zdroj: zpracovano autorem prace

Graf 12 - Dobré misto pro praci

Myslis si, Ze spoleénost H&M je dobrym
mistem pro praci?
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5 Vysledky a diskuse

Teoreticka cast prace byla od samého pocatku nastrojem pro seznameni cCtenaie
s t¢ématem rovného zachazeni a zakazu diskriminace pomoci vhodné literatury a pravnich
predpisi za ucelem tuto problematiku vhodné propojit s pracovnépravnimi vztahy, coz

bylo 1 hlavnim cilem prace.

Prvni kapitola teoretické Casti je vénovéana vymezeni zékladnich pojmu a jejich
dikladného rozvinuti. V druhé kapitole doslo k sezndmeni se s diskriminaci, jejimi
formami a diskrimina¢nimi znaky. Ob¢ tyto kapitoly jsou dulezité z hlediska uvedeni do

dané problematiky a jeji pochopeni.

Dulezitou kapitolou je kapitola ¢. 4, ktera se vénuje vybranym pravnim piedpisim
Ceské republiky, které se touto problematikou zabyvaji, a které s ni tGzce souvisi.
Vzhledem K rozsahlosti tématu jsou tyto pravni piedpisy popsany tak, aby bylo dostate¢né
jasné, na co se zamé&iuji. Zde stoji opét za zminku aktualnost tématu, kterd ma jisté svij
podil na tom, ze tyto piedpisy jsou neustale rozsifovany o dalsi dilezitd ustanoveni, ktera

zlepSuji situaci ohledné€ rovnosti ve spolec¢nosti.

Navazujici kapitolou je potom kapitola vénovana mezindrodnim pravnim pfedpisiim,
kde jsou pouze okrajové zminény vybrané pravni piedpisy. V ptipadé Ceskych pravnich
predpisti doslo k jejich velké zméné zejména v dusledku vstupu Ceské republiky do
Evropské Unie, s ¢imz museli byt Ceské pravni ptedpisy aktualizovany tak, aby odpovidali
pravnim piedpisim evropskym. Fakt, ze pravnich predpist s tématikou rovného zachazeni
a zakazu diskriminace v pracovnépravnich vztazich je mnoho, pfivadi autora k myslence,
Ze ochrana proti diskriminaci je v téchto pravnich piedpisech velmi dobie rozpracovéna,

nicméné je natolik problematicka, ze je neustale co zlepSovat.

V soucasné dobé¢ je velmi aktudlnim tématem napf. moznost adopce déti do
homosexudlnich rodin, coz by v ptipadé schvileni jisté velmi posunulo nastoleni rovnosti

ve spolecnosti smérem vpied.
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Vyzkumnou otdzkou v praktické c¢asti bylo, zda a v jaké mife se objevuje
diskriminace pfi pfijmu do zaméstnani. Dil¢im cilem bylo odpoveédét na otazku, jak mozna
diskriminace na pracoviSti ovliviluje potencionalni rist a motivaci zaméstnancii v
konkrétni spolecnosti. Pro naplnéni téchto cil se uskutecnil rozhovor se store manazerkou
pobocky H&M, byla provedena analyza struktury zaméstnancti pobocky H&M na zékladé
poskytnutych informaci o zaméstnancich a bylo provedeno dotaznikové Setfeni zaméfené
zejména na otdzky rovnosti a diskriminace ve spole¢nosti H&M, ale také na souvisejici
rozvoj a kariérni rist zaméstnancu Ci jejich celkovou spokojenost v rdmci pracovnich
podminek. Dale bylo pro naplnéni cili klicové pfimé pozorovani autora prace, ktery se
v ramci bakalaiské praxe zapojil do tymu dané pobocky, t€astnil se piijimaciho pohovoru

na pobocce a zjist'oval veskeré potiebné informace k naplnéni cilt v praxi.

Prvni kapitola vlastni ¢asti prace je vénovana zdkladnim informacim o spole¢nosti
H&M, kde stézejni informaci jsou hodnoty spolecnosti. Tyto hodnoty jsou dilezitym
nastrojem pro kazdého zaméstnance H&M zejména proto, ze vyjadiuji kulturu spolecnosti,
Kterou sami zaméstnanci vytvaieji. Vzhledem k tomu, Ze za své plsobeni na trhu byla
spole¢nost H&M uspésna, dnes se fadi mezi celosvétovou mddni znacku. Pobocky po
celém svété spojuji pravé hodnoty spolecnosti, které jsou ve vSech zemich stejné, a které
spole¢nost prezentuje jako voditko pro své zaméstnance, kteti se podle nich v praci maji

chovat.

Jak bylo zjisténo na zaklad¢é dotaznikového Setfeni v posledni kapitole vlastni ¢asti
prace, tak ne vzdy jsou tyto hodnoty striktné dodrzovany v praxi. Vzhledem k tomu, jaky
ucel maji hodnoty spolecnosti plnit v ramci fungovani firmy, by autor prace doporucil
spole¢nosti vice se zaméfit na prezentaci téchto hodnot. Nejlepsim zptisobem, jak zajistit,
aby zaméstnanci brali hodnoty jako sou€dst nejen své prace, ale mozna také urcitého
zivotniho postoje, by bylo zpracovat nové pojeti téchto hodnot. Nové zpracovani by mohlo
byt pfinosem zejména proto, Ze si zaméstnanci hodnoty pfipomenou a mohou je tak 1épe
dostat do podvédomi pii své kazdodenni praci, ¢imz bude podpoiena také celd hlavni

myslenka spole¢nosti.

Druhé kapitola je vé€novéana popisu jednotlivych pozic, které l1ze na pobocce najit.
Tato kapitola byla zafazena do prace zejména pro seznameni se s obchodnimi rutinami, coz

umoziuje Ctenari lepsi predstavu o fungovani spolecnosti.
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Tteti kapitola, vénovana prubchu piijimaciho fizeni, ma ukazat, Ze spole¢nost H&M
zaméstnava vSechny typy lidi bez ohledu na jejich vEék, pohlavi, narodnost, sexudlni
orientaci a dal$i diskriminacni znaky. NejdalezitéjSim kritériem pro uspéch uchazece
V pfijimacim fizeni je, aby pln¢ odpovidal pozadovanym kompetencim, které jsou
nezbytné pro jeho kvalitni vykon prace. Hlavni podminkou pro tspéch pfi piijimacim
fizeni je schopnost komunikace v Ceském jazyce, coz sice muze pusobit jako vyrazné
znevyhodnujici pro cizince, nicméné tento pozadavek nelze brat jako diskriminacni
jednani, a to nejen proto, ze zakladni znalost ¢eského jazyka je stézejni pro komunikaci
s kolegy a zékazniky, ale je také podminkou pro udéleni pracovniho povoleni v Ceské
republice. Tvrzeni, Ze spole¢nost H&M skutecné zaméstnava vsechny typy lidi bez ohledu
na diskriminaéni znaky, je potvrzeno zejména provedenou analyzou struktury zaméstnancii
konkrétni pobocky, jelikoz na této vybrané pobocce skuteéné pracuji napf. cizinci ¢i
homosexualové, nebo Zena téméf dichodového veéku. Vzhledem k tomu, Ze tato prace je
spiSe vyhleddvana Zenskym pohlavim, nemize byt za diskrimina¢ni jednani povazovéano

ani nerovné sestaveni tymu z hlediska pohlavi.

Ve tieti kapitole najdeme také informace o etickém kodexu H&M, coz je dulezity
dokument, ktery se mimo jiné¢ vénuje také ochran¢ zaméstnanci proti diskriminaci.
Vzhledem k ustanovenim v etickém kodexu je zfejmé, Ze spole¢nost H&M nepfijima
Zadnou formu diskriminace a obsahuje také ustanoveni o tom, jaké nésledky by ptipadné

diskriminacni jednani proti zamé&stnanci spole¢nosti m¢lo.

Problematika rovnosti a mozné diskriminace ve spoleCnosti H&M je dale
analyzovana pomoci dotaznikového Setieni, diky jehoz vysledkim je zfejmé, ze vétSina
zameéstnancll ma pocit, ze H&M je skutecné etickou spolecnosti, za jakou se také sama
prezentuje. Mezi respondenty vyplinovaného dotazniku se ovSem naslo par jedinct, ktefi se
s diskriminaci v H&M skutecné setkali, nicméné na zéklad¢ vysledkii analyzy nelze urcit,
zda se jednalo o diskriminaci ze strany zaméstnavatele, Ci ze strany ostatnich zaméstnanct

a kolegli a v jaké mife tato diskriminace probihala.

Vzhledem k tomu, Ze se spolecnost H&M prezentuje prave jako eticka spole¢nost,
zajisté by se nelehko smifovala s tim, ze je o tomto vyroku pochybovano, a proto by bylo
vhodné se do budoucna vice zaméfit na otazky rovnosti a diskriminace nejen v etickém

kodexu spolecnosti, ale také v rdmci komunikace se zaméstnanci.
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Vzhledem k tomu, Zze pracovni prostfedi H&M by mélo byt zalozeno na davéfe,
nem¢l by byt problém ani v takovych piipadech, kdy by k diskrimina¢nimu jednani doslo.
Pokud management obchodu dobte vede sviij tym, mél by mit piehled i o takovych vécech,
jako je napft. diskrimina¢ni jednani v ramci tymu. Doporuceni autora zde sméfuje k tomu,
ze by se mélo neustale pracovat na tom, aby tato diivéra fungovala, a to zejména aktivnim
zdjmem managementu o své zaméstnance, které by management mél brat v prvni fade¢ jako

emocionaln¢ zaloZzené bytosti, a nikoli jako pouhého prostiednika procesu prodeje.

V ramci rozvoje zaméstnancl v talent projektu spole¢nosti H&M, uvedeném ve
vlastni ¢asti v kapitole ¢tvrté, se autor prace vénuje celému pribéhu rozvoje. Vzhledem
K tomu, ze vSichni zaméstnanci podepsali zminény eticky kodex spole¢nosti, nemélo by

tedy byt ani mozné hovofit o diskrimina¢nim jednanim v ramci rozvoje zaméstnance.

Podle informaci ziskanych rozhovorem, ma kazdy zaméstnanec, ktery plni své
kompetence a odpovédnosti na 100 % a Casto prevysuje ocekavani svych nadfizenych,
moznost rozvoje a ucasti v talent projektu, a to bez ohledu na to, zda se jednd o osobu
homosexudlni orientace, osobu naboZzensky zaloZenou, osobu cizi narodnosti, ¢i osobu
ovlivnénou jinym diskriminaénim znakem. Provedend struktura zaméstnancl pobocky
potvrzuje, ze V H&M neni problém v tom, aby na vyssi pozici pracoval ¢lovék z nékteré

z uvedenych skupin ohrozenych diskriminaci.

Otazkami rozvoje se zabyvalo také dotaznikové Setfeni, jehoz vysledky vzhledem k
vysokému procentu respondentli, ktefi souhlasi s tvrzenim, ze v H&M ma kazdy
zamé&stnanec stejné moznosti rozvoje a rustu, informacim ziskanych rozhovorem pfilis
neodporuji. Zajimavym zjisténim je, zZe ackoli podminky k ristu jsou pro velké procento
zameéstnancu stejné, témet polovina respondentti se domniva, ze ne vzdy byva povysen ten,
kdo si to nejvice zaslouZzi. Tento fakt by mél byt dalSim dlivodem k zamysleni spolecnosti,
a to zejména z hlediska, zda skute¢né vedeni dava pfilezitosti t¢ém spravnym lidem. To, jak
zameéstnanci vnimaji spolecnost, ve které pracuji, mize byt kli¢ové pro Sifeni pozitivnich ¢i
negativnich referenci, na zakladé kterych si dalsi lidé mohou utvofit ndzor o spole€nosti

jako takové.
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6 Zavér

Hlavni cil bakaldiské prace je naplnén Vv teoretické casti prace, kde prvni dvé
kapitoly jsou vénovany rozvinuti zakladnich pojmt jako je rovnost a diskriminace, coz je
dilezité pro seznameni se s danou problematikou a jeji snadné&jsi pochopeni. Dale je zde
diskriminace rozd¢lena dle diskrimina¢nich znakt do riznych forem. V dalSich kapitolach
teoretické Casti jsou rozpracované vybrané ceské i mezinarodni pravni predpisy, které
slouzi jako ochrana proti nerovnému zachazeni a diskriminaci. Tyto pravni ptedpisy jsou
vzhledem k aktualnosti tématu neustale rozSifovany a aktualizovany, aby se diskriminace

ve spolec¢nosti neustale snizovala.

Vlastni ¢ast prace se zamétuje na spolecnost H&M, kde hlavni vyzkumnou otdzkou
bylo zjistit, zda a v jaké mife se objevuje diskriminace pii pfijmu do zaméstnani v této
spole¢nosti. Na zaklad¢ zpracovani kapitoly o prib&hu piijimaciho fizeni, z informaci
poskytnutych rozhovorem a provedeni analyzy subjektu zaméfené na strukturu
zamé&stnancu lze fici, ze spole¢nost H&M zaméstnava vSechny typy lidi bez ohledu na
jejich vek, pohlavi, narodnost, sexualni orientaci a dal$i diskriminaéni znaky a toto tvrzeni
ma oSetfené¢ v etickém kodexu spolecnosti. To, jestli je eticky kodex stoprocentné

dodrzovan vSemi zaméstnanci, by si ovSem spolecnost méla Iépe provéfovat.

Ackoli se spolecnost prezentuje jako plné etickd a nediskriminac¢ni, nelze na zékladé
vysledkii  provedeného dotaznikového Setfeni jednoznacné vyloucit jakékoli
nediskriminaéni jednani spoleCnosti, a to zejména z toho divodu, ze 4 % respondentii
uvedlo, Ze se vramci spolecnosti s nékterou formou diskriminace setkali. Na zékladé
vysledkii analyzy ovSem nelze ur€it, zda se jednalo o diskriminaci ze strany
zaméstnavatele ¢i ostatnich zaméstnanct, ani v jaké mife tato diskriminace probihala, coz

by zajisté bylo vhodné do budoucna zjistit a tento problém vice fesit.

V ramci rozvoje a ristu zaméstnance ve spolecnosti bylo na zéklad€ dotaznikového
Setfeni dale zjiSténo, Ze spolecnost poskytuje vSem zaméstnancim stejné podminky
rozvoje, s ¢imz se ztotoznuje vétSina respondentd, nicméné povySeni se dle vysledki
dotaznikového Setfeni vétsinou nedockaji vzdy ti, ktefi si to nejvice zaslouzi, nad ¢imz by

se spole¢nost méla zamyslet a takovému jednani se vyvarovat.
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8 Prilohy

8.1 Priloha 1 - Prepis rozhovoru se store manaZerkou pobocky

1.

Jaky je cil spole¢nosti H&M?

,, Takové motto, které ma H&M jiz delsi dobu, je byt cislo 1 v modni destinaci. To je
v§eobecny globalni cil spolecnosti. Co se tyce naborii, cilem je pokryti obchodii tak,
aby kontraktni struktury, které obchody maji, byly naplnény. VSechno se to odviji
prave od globalniho cile. Kdyz chceme byt cislem 1 pro zdakazniky, tak musime mit

kvalitni zaméstnance, kteri budou mit profil, ktery my potrebujeme. “

Existuje né&jaky princip, na kterém spoleénost H&M funguje?

,, Urcité bych zminila hodnoty spolecnosti, podle kterych se zaméstnanci v praci ridi.
Tech hodnot je dohromady sedm a méli by je v podstaté spliiovat vsichni zaméstnanci,

3

takze by se dalo Fict, Ze na nich spolecnost stoji a funguje. ‘

Jak si mysli$, ze by mél vypadat idealni zaméstnanec spoleénosti H&M?

,Mél by spliovat veskeré kompetence a odpovédnosti, které spadaji do jeho profilu
pozice. Kdyz to vezmu na pozici sales advisora, tak mezi zdkladni kompetence patri
orientace na prodej a orientace na zdakaznika, coz my primarné potrebujeme. Kazda

pozice odpovida jinému profilu, takZe ma své specifické kompetence a odpovédnosti.

Jaké typy lidi pracuji ve spoleé¢nosti H&M?

,, U nas ve spolecnosti pracuje Siroké spektrum osobnosti. Kazdy clovek je uplné jiny,
coz je dobré i pro tym, protozZe pravé ta ruznorodost prispiva k fungovani tymu. Neni
dobré, kdyz je v tymu kazdy prilis iniciativni a pritbojny, protoze by mezi témi osobami
pak vznikali zbytecné konflikty, a prave proto je dobré, kdyz jsou v tymu rizné typy lidi

«

a tym se tak navzdajem dopliuje.

Jak vypada pfijimaci fizeni spole¢nosti H&M?

., Na zacatku bych zminila moznosti uchdzeni se o prdci. Jednak je mozné se o prdci u
nds uchdzet na internetu, kde miize uchazec¢ vyplnit formuldr a poslat Zivotopis, nebo
miize prinést Zivotopis primo na prodejnu, pripadné nam hned vyplnit osobni

dotaznik.
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Dopliujici otazka: Je néjaka z téchto moznosti lepsi, jsou tam néjaké rozdily?

,Samozrejmé je lepsi, kdyz ten clovek prijde na prodejnu, protoze ho hned vidime.
Nicméné stejné ty posbirané Zivotopisy a formulare z prodejny posilame faxem
recruiter manazerce, ktera si je shromazduje a pak tyden pred kondanim assessmentu

v§echny obvola a pozve je na assesment. *

Doplnujici otdzka: Dostdvame se k samotnému prubéhu, jak tedy Vypada to pfijimaci

fizeni, kdyZ se nashromazdi zivotopisy a formulaie?

Jak jsem rikala, recruiter manazerka si kandidaty obvola, udéla s nimi kratky
telefonicky pohovor, kde se jich pta proc¢ by chtéli pracovat u nasi spolecnosti nebo
proc¢ by meli pravé oni byt temi vybranymi atd. Tady se sleduje hlavné schopnost
odpovidat jednoduse na otdzky a srozumitelné komunikovat. Kdyz se jedna o cizince,
tak tam miize samozirejmé nastat komunikacni problém a v tomhle pripade je pak
rozhodujici prave ta uroven komunikace V cestiné, kterd rozhoduje o tom, jestli jsou

pozvani na assessment.

Dopliujici otazka: Jak probihd assessment a co se sleduje u kandidata?

., Nejvetsi strop je vétsinou tak 10 kandidati, kteri maji vyresit tri skupinové ukoly.
Assessmentu se zpravidla ucastni HR manaZerka, recruiter manazerka a store
manazer nekteré pobocky. Kandidaty si mezi sebe rozdeli, sleduji treba dva nebo tri
Z nich, a pak se soustiedi uz jen na ne. V prvnim ukolu se sleduje hlavné komunikace,
Jjestli nékdo néco rika nebo naopak nékdo mici a nevyjadruje se. Pak se sleduje urcita
priibojnost, jestli jsou ti kandidati schopni Fict néjaky svij nazor nebo napad, pripadné
zhodnotit napad nékoho jiného, tzn. umeét rict svij ndzor, ale zdroven umét ocenit
nazor druhého a umeét ho prijmout. V dalsim ukolu samoziejmé sledujeme i to, jestli
zvladaji délat vic cinnosti zaroven, tzn. jestli by zvladli délat jednu prdaci a do toho
jesté treba obsluhovat zdkaznika, takze tam je to zamérené vic na zakaznicky servis.
V poslednim ukolu se resi diskuze, takze tam se sleduje to, jak se dokazZou ti kandidati
shodnout na néjakém zaverecném reseni, konecné odpovedi. Shrnuto do trech bodii:

I3

Sleduje se komunikace, prace v tymit a orientace na prodej a zakaznika. ‘

Doplnujici otazka: Co se déje po assessmentu?

, Kdyz assessment skonci, kolektivne si rekneme néjaké své poznatky a dospéjeme

k vysledkiim, kdo assessmentem prosel a kdo ne. Kdo nesplnuje pozadavky, které jsme
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chtéli, coz jsou vétsinou ti, co se za celou dobu assessmentu nijak neprojevili, tak u
nich je vysledek negativni. Tady miize byt zase problém u cizincu, pokud mad ten clovek
problém s komunikaci v cestiné, protoze se musi umét se zakaznikem na prodejné na
prijatelné urovni domluvit. Hodnoti se predevsim kompetence, takze se nekoukame na
to, jestli se jednd napr. o homosexudla, starsi pani, nebo osobu jiné ndrodnosti.
Jednoduse receno, pokud ten clovek splnuje kompetence, které my hledame, tak jeho

vysledek assessmentu je pozitivni bez ohledu na néco jiného. “

., Kdyz se dohodneme na vysledcich, tak recruiter manazerka ty informace zpracuje a
rozesle email tem, kdo assessmentem neprosli. V pripadeé téch, kteri assessmentem
prosli, tak jejich Zivotopisy rozesle na obchody, kde zrovna konkrétné potrebuji dany
typ uvazku, ktery ten dany kandidat chce. Na zacdtku se kandidatii taky ptame, jakou
pobocku by preferovali a vramci moznosti ktomu prihlizime. Kdyz se dostane
Zivotopis na obchod, tak si s tim kandidatem jeste udelame kratsi pohovor na prodejné,
kde se ptame na otdzky zameérené na zakaznicky servis a chceme po ném vedet, jak by
se zachoval v konkrétnich situacich. Pokud ma néjaké zkusenosti z jiného obchodu, tak
se zamérujeme na to, jak v urcitych situacich jednal, co konkrétné se mu stalo a jak to
vyresil. Kdyz jsme s nim spokojeni, tak mu obratem zavolame a domluvime se s nim na

podpisu smlouvy, nastupu a dalsich vécech. “

Co vSechno se fe$i u podpisu smlouvy?

,Novy zaméstnanec dostane smlouvu na jeden rok, vramci toho je tri mésicni
zkusebni doba, kdy miize z pracovniho poméru odejit bez udani divodu a zdaroven my
se s nim miizeme rozloucit, pokud nebude zvladat sviij profil pozice. Pri podpisu
smlouvy podepisuje taky eticky kodex, ktery ho ma seznamit s tim, Ze nesmi vyndSet
zadné citlivé informace atd. Pak mu zaloZime ucet v Grow, coz je program, kde si musi
udeélat dvé uvodni Skoleni, ktera jsou zamérena na zakladni informace o firmé a

zdkladni orientaci v profilu své pozice.

Jakym zpusobem je zajiSténa adaptace nového zaméstnance?

., Na kazdeé pobocce funguje role mentora, coz je jeden z tymu sales adviserii, ktery ma
nové prichoziho zaméstnance na starost. Zpravidla je mentorem sales advisor, ktery

svou praci déla na 100 % a znd veskeré potrebné informace K zaskoleni nového clena

63



tymu. Zjednodusené se stara se o to, aby se zaméstnanec seznamil s novym prostredim,
se svymi kompetencemi a odpovédnostmi a aby se co nejrychleji szZil s tymem na

”

prodejne.

Jakyvm zpusobem je zaméstnanec H&M motivovan k dobrym vvsledktim?

., Hlavni motivaci jsou samoziejmé penize a rizné benefity, které H&M poskytuje, tzn.

zaméstnanecka sleva nebo multisport karta. *

Dopliujici otazka: Jakym zpiisobem ty ze své funkce motivuje$ své zaméstnance?

,Je to hodné o pristupu, snazim se se svymi zaméstnanci komunikovat a naslouchat
Jjim, pomoct jim p¥i reseni pracovnich problému. Snazim se davat jim néjakou formu
zodpovédnosti, aby se clovék citil v tymu potiebny. Nejlepsi je zadat mu néjaky
zodpoveédny ukol, aby citil, Ze mu vérim, Ze to zvladne. Ten clovek se pak citi byt
zaangazovany do celého toho procesu na obchodé a do tymu, citi se byt dulezity. Jinak
se S managementem snazZime obcas nakupovat néjaké dobrutky, délat zajimavé

meetingy, vanocni vecirky atd. “

Ma ve spoleénosti H&M kazdv zaméstnanec stejné $ance k rustu?

., U nads ve spolecnosti ma Sanci k rozvoji kazdy zaméstnanec, ktery md potencidl a
snahu. Vétsinou jsou to ti zaméstnanci, o kterych se da Fict, zZe jsou tzv. role modelem
pro ostatni sales advisery a néjakym zpusobem prevysuji ocekavani svych
nadrizenych, plni své pracovni povinnosti na 100 %. Co se tyka toho, jestli to muZou
byt vsichni zaméstnanci, samoziejmé proc ne. Pokud budu mit na své pobocce viechny
zaméstnance s potencidalem k ristu, tak se je samoziejmé postupné budu snaZit
rozvijet, aby se mohli dostat na nékterou z vysSich pozic v zavislosti na jejich

‘

preferencich, treba na vizudla nebo department manazera.

Doplilujici otazka: Jak se chova$ v pfipadé, Ze zdjem o posun ve spole¢nosti mé

nékdo. o kom nejsi pfesvédcena, ze by to zvladl?

,, Urcité bych se toho clovéka zeptala, pro¢ si mysli, Ze je na to vhodny, abych znala
jeho pohled na vec. Samoziejmé bych mu hned nerekla ne, ale snazila bych se mu dat
prilezitost, aby predvedl, ze se mylim. Tzn. dala bych mu néjaké uikoly navic, abych si

¢

overila to, jestli na to md. Bez toho, aby se ukazal, bych konecny verdikt nerekla.
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10. Jak probihd samotny rozvoj ve spole¢nosti H&M?

11.

12.

., Existuje k tomu tzv. talent program, coz je projekt, ve kterém se zaméstnanec
seznamuje se vSemi potirebnymi informacemi v ramci pozice, kterou si pro sviyj rozvoj
zvolil. V souvislosti s tim se seznamuje taky S ostatnimi pozicemi. Plan rozvoje se
zanese do talentové mapy, ktera je v podstate takovym klicem ktomu, co se
zaméstnanec bude ucit a kdy se to bude ucit. Pak se zucastni assessentu pro talenty,

kde se rozhodne, co s nim bude dal. “

KdyzZ se na to podivas z pohledu rovnosti nebo diskriminace, mysli§ si, ze muze bvt

problém kariérniho postupu osob v radmci diskrimina¢nich mensin?

1o si myslim Ze ne. V rdmci rozvoje ma Sanci kazdy zaméstnanec, ktery v H&M
pracuje. Pokud se dostane do managementu obchodu, tak je vétsinou ostatnimi cleny
tymu vnimam automaticky jako autorita a lidé k nému maji prirozené respekt, protoze
je to nadrizeny. Takovy problém by mohl nastat samoziejmé pri nastupu do uplné
nového tymu lidi. Tady bych se vrdtila jesté k etickéemu kodexu, kde je zaméstnanciim

zdiraznovano, ze zamestnavame uplne vsechny bez ohledu na nabozenstvi, narodnost

atd.

Myslis si, ze H&M je dobrym mistem pro praci?

,,Ja osobné si myslim, ze ano. V ramci H&M se resi otazky spokojenosti zaméstnancii
pomoci Great place to0 Work, kde se nase spolecnost umistila na 10. misté jako nejlepsi

‘

misto pro prdci v Evropé.*

Doplnujici otazka: Co je to Great place to work?

,,Je to takovy pruzkum zaméreny na soubory otdzek tykajicich se napliiovani hodnot

nasi spolecnosti a spokojenosti celkove. Celé je to zamérené na hlavné na divéru,

kterd je v H&M dulezita.
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8.2 Priloha 2 - Znéni dotazniku

Rovné zachazeni se zaméstnanci u H&M

Ahoj,

veénuj prosim nékolik minut svého ¢asu vyplnéni nasledujiciho anonymniho dotazniku,
jehoz vysledky budou vyuzity jako poklad ke zpracovani mé bakalafské prace na téma

»Rovné zachazeni a zdkaz diskriminace zaméstnanct v pracovnépravnich vztazich®.

Otazky v tomto dotazniku se tykaji prace u spolecnosti H&M a jsou zaméiené zejména

na oblast rovného zachézeni se zamé&stnanci a jejich celkovou spokojenost.

Cilem dotazniku je ziskat pohled zaméstnancli H&M na otazku rovného zachdzeni ¢i
mozného diskriminacniho jednani ze strany spolecnosti nebo jinych zaméstnancti vici nim

samotnym.

1. Uved své pohlavi:

o) Muz

o) Zena

2. U H&M jsou dulezitym nastrojem pro fungovani spolecnosti jejich hodnoty, které

spojuji zaméstnance na pobocékach po celém svét€é. Mysli§ si, ze se zaméstnanci

témito hodnotami opravdu fidi?

o Vzdy

o Témet vzdy
o  Nekdy
o Témér nikdy

o Nikdy

3. Bylo zaji$téno, aby ses pii nastupu na pobocku citil dobie?

o Urcite ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne

o) Urc¢ité ne

66



4. Jsi managementem pobocky dostate¢né motivovan k lepSim vysledkim?

O

©)

©)

O

Urcite ano
Spise ano
SpiSe ne

Urc¢ité ne

5. Myslis si, ze se zde s lidmi jedné slusné bez ohledu na jejich pohlavi?

©)

©)

O

O

o

Vzdy

Témét vzdy
Nekdy
Témet nikdy
Nikdy

6. Myslis si, ze se zde s lidmi jednéa slusné€ bez ohledu na jejich vék?

o

o

o

o

o

Vzdy

Témet vzdy
Nekdy
Témet nikdy
Nikdy

7. Myslis si, Ze se zde s lidmi jedna slusné bez ohledu na jejich rasovy puvod?

o

o

O

o

o

Vzdy

Témet vzdy
Nekdy
Témét nikdy
Nikdy

8. Myslis si, ze se zde s lidmi jedna slu$né bez ohledu na jejich sexualni orientaci?

o

O

o

Vzdy

Témét vzdy
Nekdy
Témet nikdy
Nikdy
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9. Setkal si se v rdmci spole¢nosti osobné s nékterou formou diskriminace uvedenou v

predchozich otazkach?
o ANO
o NE

10. Domnivas$ se, ze pokud s tebou bude zachdzeno nespravedlive, tvé odvolani bude

spravedlivé posouzeno?

o Urc¢ité ano
o Spise ano
o SpiSe ne

o) Urc¢ité ne

11. MysliS si, ze kazdy zaméstnanec méa zde stejné moznosti rozvoje a rustu?

o Urcit¢ ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne

o) Urc¢ité ne

12. MysliS si, Ze povySeni byvaji ti zaméstnanci, ktefi si to nejvice zaslouzi?

o Vzdy

o Témet vzdy
o  Nekdy
o Téméft nikdy

o Nikdy

13. MysliS si, Ze spole¢nost H&M je dobrym mistem pro praci?

o Urcite ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne

o) Urcite ne

Deékuji za vyplnéni dotazniku.
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