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Rovné pfrileZitosti muzl a Zen ve vybrané spolecnosti

Anotace

Bakalarska prace se zaméruje na dllezitost podpory zaméstnanci béhem materské
a rodicovské dovolené v kontextu rovnovahy mezi pracovnim a rodinnym Zivotem.
Cilem bakalarské prace bylo navrhnout doporuceni pro zlepSeni pracovniho
prostfedi zaméstnancl po navratu z materské nebo rodi¢ovské dovolené, a to na
zakladé realizace primarniho vyzkumu. Prace se sklada z teoreticko-metodické casti,
ktera popisuje koncepty genderu, rovnych prilezitosti a strategie gender
mainstreamingu. V praktické casti je analyzovan vliv materfské a rodiCovské
dovolené na zaméstnance ve spole¢nosti Decathlon, ktera je v tomto kontextu
uvadéna jako priklad spole¢nosti s poveédomim o vyznamu této problematiky. Na
zakladé analyzy stavajici situace vcetné realizovaného Setfeni byla autorkou prace
navrzena doporuceni zaloZzena na vysledcich vyzkumu a teoretickych poznatcich.
Bakalarska prace obsahuje kvantitativni vyzkum formou dotaznikového Setreni, které
cililo na zaméstnance, jez jsou v sou€asné dobé na materské a rodicovské dovolené.
Tato prace Ctenari prinasi uceleny pohled na téma podpory zaméstnancll v obdobi
materfské arodiCovské dovolené a poskytuje praktické navrhy pro zlepSeni

pracovniho prostfedi v ramci analyzovaného podniku.

Klicova slova
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Equal opportunities for men and women in the

selected company

Annotation

The bachelor thesis focuses on the importance of employee support during
maternity and parental leave in the context of work-life balance. The aim of the
bachelor thesis was to propose recommendations for improving the working
environment of employees after returning from maternity or parental leave, based
on the implementation of primary research. The thesis consists of a theoretical and
methodological part that describes the concepts of gender, equal opportunities and
gender mainstreaming strategies. The practical part analyses the impact of
maternity and parental leave on employees at Decathlon, which is cited as an
example of a company with awareness of the importance of this issue. Based on the
analysis of the current situation, including the investigation carried out, the author
of the thesis proposed recommendations based on the research results and
theoretical findings. The bachelor's thesis includes quantitative research in the form
of a questionnaire survey targeting employees who are currently on maternity and
parental leave. This thesis provides the reader with a comprehensive view on the
topic of employee support during maternity and parental leave and provides
practical suggestions for improving the working environment within the analysed

company.
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Uvod

V dneSni dobé se spolecnosti stale vice zaméruji na podporu rovnovahy mezi
pracovnim a rodinnym Zivotem svych zaméstnancu. Materska a rodi¢ovska dovolena

hraje klicovou roli v Zivoté rodicll, poskytujic jim ¢as a moZnost vénovat se péci o své

o

Si vyzvy a zmény

v pracovnich rolich a prostfedi, které mohou ovlivnit pracovni spokojenost

déti v dllezZitych prvnich letech jejich Zivota. Zaroven vsak pfin

a produktivitu zaméstnancl. Autorka si pro analyzu dané problematiky zvolila
spolecnost Decathlon, kterd je ve svété jednou ze spolecnosti, jeZz si je védoma

ddlezitosti podpory svych zaméstnanci béhem materské a rodi¢ovské dovolené.

Hlavnim cilem predkladané bakalarské prace je navrhnout na zakladé vysledk(
vyzkumu vhodna doporuceni, ktera by vedla ke zlepSeni pracovniho prostredi

zameéstnance po prichodu z materské ¢i rodicovské dovolené.

Bakalarska prace se sklada ze dvou casti, a to z casti teoreticko-metodické
a praktické neboli navrhové casti. Prvni kapitola se bude vénovat teoretickému ramci
s dlrazem na koncept genderu, rovnych prileZitosti a strategii gender
mainstreaming. Budou definovany terminy gender a pohlavi, které jsou casto
zameénovany, prestoze maji odliSny vyznam. Tato kapitola bude také zkoumat
genderové role, které se méni a odliSuji podle kultur a spolecnosti. Rovné prilezitosti
muzU a Zen jsou klicovym tématem v oblasti genderové diverzity. Historicky se
rozdily mezi muzi a Zenami vyvijely pomalu, pricemz soukroma sféra zlstavala casto
pozadu v porovnani se sférou verejnou. Strategie gender mainstreaming usiluje o
integraci z hlediska rovnosti pohlavi do politickych proces( a organizaci. Dalsi ¢ast
teoretického Casti prace se zaméfi na roli fizeni lidskych zdrojd pfi podpore rovnych
prileZitosti a na konkrétni strategie, kterych organizace mohou vyuzit. Nakonec bude
vénovana pozornost situaci zen na trhu prace v Ceské republice, kde se ¢tenar docte
o souCasném stavu, prinasejicim zajimavé poznatky o aktualni situaci, vcetné
demografickych Udajl, miry ekonomické aktivity a nezaméstnanosti. Bakalarska
prace se zaméruje na analyzu platovych rozdill mezi muZi a Zenami, pficemz

14



odhaluje pretrvavajici nerovnosti navzdory legislativnim opatfenim a rovnym

s 7

podminkam ve vzdélani.

Stanoveného cile se bakalarska prace bude snazit dosahnout pomoci realizovaného
primarniho vyzkumu. Kvantitativni vyzkum formou dotaznikového Setfeni bude
zaméren na vSechny zaméstnance na materské a rodicovské dovolené. Dotaznikové

Setfeni je stéZejni pro splnéni vytyceného cile.

V praktické casti je predstavena spolecnost Decathlon s.r.o., ve které je provedena
analyza vlivu materské a rodicovské dovolené na pracovni spokojenost, produktivitu
prace a rovnovahu mezi pracovnim a rodinnym Zivotem zaméstnancu. Zavérecna
kapitola bakalarské prace je vénovana formulaci ndvrhl a doporuceni pro zlepSeni
soucasného stavu ve zkoumané problematice. Zavér prace je vénovan pfinosu prace

a vyznamu jednotlivych navrhd pro danou spolecnost.

15



1 Teoreticka vychodiska v oblasti Fizeni lidskych

zdroja z pohledu genderové diverzity

Nasledujici kapitola vymezuje termin gender a pojmy s nim souvisejici.

1.1 Gender a pohlavi

Ackoliv se pojmy gender a pohlavi berou za jedno a totéz, maji ve skutecnosti jiny
vyznam. Nepochopeni mezi terminy gender a pohlavi m{Zze byt tim, Ze pojem gender

je Casto prekladan do cestiny jako pohlavi.

Gender neni zcela ¢eské slovo a v Cesku se objevil pomérné nedavno. ,Gender”
predstavuje pojem psychologickokulturni, oproti tomu ,pohlavi” znamena vyhradné
biologicky termin. Kategorie pohlavi se stanovuje podle konkrétniho znaku, ktery
spolec¢nost urcila jako dulezity. Priroda lidi obdafrila jistymi genitaliemi, chromozomy
a hormony, avSak nejsou vzdy presné v tom spravném usporadani. To znamena, ze
existuji jedinci, u kterych genitalie nevypadaji jednoznacné Zensky nebo muzsky
(Jarkovskd a Liskova, 2023). PrestoZze si nékdo mulze myslet, Ze napriklad k
muzskému pohlavi bude automaticky patfit odpovidajici muzsky gender, tak ve
skutecnosti tomu je jinak. RozliSeni Zeny od muze muUZe byt spojovano s rozdilnym
druhem obleceni, povolani, zplsobu komunikace, tak i podobou genitdlii. Genderové
role se casem méni a vyznamné se lisi podle kultur narodd, a proto rozdil mezi

muZi a Zenami Ize brat jako do€asny vyvojovy stupefi socialnich vztah(i (CSU, 2016).

Gender nelze omezovat jako pouhou zalezitost stylu. Co by se dalo povazovat za
otézku stylu, je Zenskost a maskulinita. Zenskost by zde byla povaZovana za zptisoby
vhledu a chovani, které jsou ve specifickém kontextu normativné spojeny s tim, ze
jsou Zenou. Na druhou stranu maskulinita je normativné spojena s tim, Ze jsou
muzem. V kaZzdodennim Zivoté skutecné dochazi k velmi viditelnému genderovému

esencialismu. Vyskytuje se to predevsim u déti. Zacina jiz pfed narozenim ditéte, kdy
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se nové poradaji vecirky s rGzovym nebo modrym tématem, kde tyto dvé barvy
predstavuji pohlavi divky ¢i chlapce jesté nenarozeného ditéte rodic¢i. Novorozenec
jednotlivého pohlavi je oblékan do takovych barev, aby divka ¢i chlapec byli stylové
odliSeni. To stejné plati pfi vybéru hracek do détského pokoje, kde samy hrackarny

déli ulicky podle pohlavi (Lennon a Alsop, 2020).

V mnoha zemich je relativné jasnym dlkazem, Ze i kdyZz zakonné jsou Zeny s muZi
zrovnopravnény, porad to neni dostatecné k prekonani nerovnosti. Genderova
oCekavani, ktera spolecnost urcuje na jednotlivého jedince, maji velky vliv na
kazdého z nas. KdyZ clovék neodpovida genderovému ocekavani, tak se vystavuje
rdznym sankcim, jako je napt. zdvizeni oboci kolemjdoucich, karani, domluvy
blizSich, az po nasili od lidi, ktefi trvaji na tom, Ze Zeny maji vypadat a chovat se jako

dama a muzi za vSech okolnosti maji byt muzem cinu (Jarkovska a LiSkova, 2023).

1.2  Rovné prileZitosti muZi a Zen

Rozdily mezi muZi a Zenami, a predevSim takzvané muZské a Zenské role, jsou
mnohdy vysvétlovany tim, Ze se utvofily v dlsledku zachovani rodu a byly urcitym
zpUsobem vyhodné pro preziti lidstva (Jarkovska a Liskova, 2023). V ramci
historického vyvoje Ize hodnotit postoj k soukromému a profesnimu Zivotu muzu
azen jako klicové feministické téma. PrestoZze se ve 20. stoleti zacala rozvijet
konceptualni zména, kdy se Zeny mohly zacit ucastnit verejného Zivota, ziskavaly
aktivni a pasivni volebni pravo, dostaly moznost se vzdélavat, postupem casu se
ukazalo, Ze mohly ¢i mnohdy i musely zacit pracovat. AvSak v soukromé sfére se
prerozdéleni rovnosti muzl a Zen rozvijelo a stdle rozviji pomaleji. Pokud nedojde
k prerozdéleni a sdileni jak produktivni, tak reproduktivni prace, neni mozné dojit
k plnému zrovnopravnéni Zen a muzl. A proto by se mélo téma sladovani Zivot(
obou pohlavi brat jako systémovy problém, ktery nelze individualné vyresit, jelikoz
ho ovliviiuje fada existujicich nerovnosti. Napfiklad v zapadni spolecnosti dochazi

k pomalému prerozdéleni prace mezi partnery - jsou zde tendence spiSe k predani
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zatéze pélCe o domacnost na jiné subjekty, jakymi jsou napfiklad: pecovatelky,
au-pair, pani na uklid, aj. Dochazi tedy opét k tomu, Ze cizi Zeny se staraji
o domacnost, kterou dosud vykonavaly ty Zeny, které jsou nyni zapojeny na trhu
prace. Ztoho plyne, Ze stale muZi nejsou ucastni domaci prace a péce o rodinu

stejnou mérou jako Zeny (Cmolikové a kol., 2022).

Jednim z nastroji aplikovanych v ramci spolecenské odpovédnosti firem (z angl.
Corporate Social Responsibility) je pravé politika rovnych pfileZitosti muzi a zen. V
CR se vychazi pFedeviim z vladni strategie rovnosti Zen a muzl na léta 2021-2030.
Strategie by méla odstranit nerovnosti v osmi spolecenskych oblastech: prace a péce,
rozhodovani, bezpedi, zdravi, poznani, spole¢nost, vnéjSi vztahy a instituce
(TOJEROVNOST, 2022). Radan Safafik, reditel Odboru rovnosti 7en a muzd Ufadu
viddy CR vysvétluje danou taktiku: ,Strategie pfindsi opatfeni, kterd pomohou
narovndvat postaveni muZi a Zen v souvislosti s rodicovstvim, zajisti vétsi dostupnost
Skolek a jesli, zvysi transparentnost mezd, povedou ke zvySeni podilu Zen na verejném
rozhodovdni, zlepsi dostupnost sluZeb pro obéti domdciho a sexudlniho ndsili, podpori
osveétu v boji proti genderovym stereotypum. Prijeti strategie povede k tomu, Ze stdt bude
na specifické potfeby Zen a muZu vice pamatovat. K podpore rovnosti Zen a muZi by mély
prispét i nové financni ndstroje, at uZ jde o pristi obdobi EU fondd Ci pripravovany

Ndrodni pldn obnovy “

V ramci genderu by nemélo zaleZet na tom, zda se jedinec narodil jako muz Ci Zena, a
mél by mit stejnou rovnost v pravech, povinnostech i pfilezitostech. Vnimani
genderovych roli ve spolecnosti ovliviiuje mnoho faktord jako napriklad vék, kultura,
rasa, nabozenstvi, spolecenské postaveni, ekonomicka a politicka situace dané zemé

(Jokl a kol., 2010).

1.3 Diskriminace

Slovo diskriminace je asto zaménovano se slovem nevyhoda, a proto je tyto pojmy

nutné jod sebe odliSit. Pro diskriminaci musi byt nevyhoda castecné vysledkem
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¢innosti urcitého hnuti, socialnich struktur ¢i zavedenych praktik. Proto spolecnost,
instituce nebo stat mohou diskriminovat osoby jednoho pohlavi. To samé muze platit
v pfipadé, kdy zavedena praxe Ci spolecCenska struktura upfednostnuje jedno pohlavi
pred druhym. Nemudzeme vZdy prijmout situaci, kdy néjakd nevyhoda je dlsledkem
diskriminace na zakladé pohlavi, jelikoz diskriminace je nékdy zcela opravnéna a na
misté, kolikrat i Zadouci (Benatar, 2016). Z toho plyne, zZe diskriminace na zakladé
pohlavi neni vidy nemoralni a nevhodng, ale zaleZi na souvislostech a pricinach,

které ji ospravedInuiji.

Slovo diskriminovat znamena rozliSovat, rozdil, diferencovat (Tomsej, 2020). S
jednoduchym prikladem jsme se jiZ setkali na zakladni Skole, kdy ucitelé museli umét
rozpoznat rozdil mezi dobrou a Spatnou kvalitou prace Zaka. Jestlize ucitelé by dali
celé tfidé jednicku nebo pétku, prestoze kazdy zak vénoval jiné Usili do uceni,

nejednali by vhodné diskriminujicim zplsobem (Benatar, 2016).

Nespravedlivd diskriminace na zakladé pohlavi se milze nazyvat gender
diskriminace, sexisticka diskriminace nebo ve zkratce sexismus. Benatar cituje nazor
na sexismus z knihy Gendercide od Marry Anne Warren nasledovné (Benatar, 2016,
s. 14): ,na zdkladé pohlavi muZe byt nespravedlivd bud' proto, Ze vychdzi ze
IZivych a predpojatych predstav jednotlivci o lidech jednoho Ci druhého pohlavi, nebo

proto, Ze nespravedlivé skodi diskriminovanym osobdm .

Diskriminace na zakladé pohlavi pFima: je to takové jednani, kdy se sjednou
osobou jednad méné priznivé, nez by se zachazelo s osobou jiného pohlavi ve stejné
situaci. Diskriminace na zakladé pohlavi zahrnuje i diskriminaci z divodu téhotenstvi
nebo matefstvi a z dlvodu genderové identity (CSU, 2016). Prikladem této
diskriminace mUZe byt vymysleny inzerat na fidi¢e nakladniho vozidla, kde by bylo

uvedeno: “PFijmeme pouze muZze...".

Diskriminace na zakladé pohlavi nepfima: jedna se o situaci, ve které se

s jednotlivcem zachazi podle daného kritéria, které je vSak nastaveno tak, Ze je jiz
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predem znevyhodnéna nebo vyloucena osoba ¢i skupina lidi na zakladé pohlavi nebo

genderu. Dané opatfeni neni tedy vzhledem k okolnostem relevantni (CSU, 2016).

V' ramci antidiskriminacni legislativy se povaZzuje za nezakonné diskriminovat
v inzeratech zvyhodnovanim urcitého pohlavi. Vyjimkou mohou byt nékteré z praci,
které mohou vykonavat jen muZi nebo jen Zeny. Stejné se povaZuje za nezakonné

diskriminovat v inzeratech na zakladé urcité rasy nebo véku (Armstrong a kol., 2015).

14 Gender mainstreaming

Pojem gender mainstreaming byl poprvé predstaven na Svétové konferenci o Zenach
v Nairobi v roce 1985. V roce 1997 se tento pojem stal jednou ze strategii Evropské
unie, ktera zohledniuje zajmy a problémy muzl a Zen. Zaroven usiluje o realizaci
rovnych pfilezitosti v institucich, organizacich i v politice. Nyni je strategie vyuzivana
po dobu 26 let ve vSech ¢lenskych zemich jako zavazny princip. V roce 1998 Rada
Evropy definovala gender mainstreaming nasledovné: ,Gender mainstreaming
spocivd v (re-) organizaci, zlepSeni, rozvoji a hodnoceni politickych procesu tak, aby se
hledisko rovnosti Zen a muZu zaclenilo do vSech drovni a ve vsech fdzi, a to aktéry, kteri
se obvykle podileji na tvorbé politik (CEO, 2023).” Cilem této strategie je tedy

dosahnout genderové rovnosti.

Zavedeni nastroje gender mainstreaming do firem ma vyhody jak pro
zameéstnavatele, tak pro zaméstnance. Diky jeho vyuZiti si firmy zlepSuji svou image a
stavaji se moderni tim, Ze zohlednuji rzné zajmy pohlavi. Dokazuji, Ze jsou
demokratictéjSi a zeny i muZi se stejnou mérou podileji na strukture rozvoje a
vysledcich organizace. Tim se firmé zvySuje atraktivita dané organizace jako

zaméstnavatele (CEO, 2023).
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2 Role Fizeni lidskych zdrojt v ramci podpory rovnych

prileZitosti

Rizeni lidskych zdroji pFedstavuje souhrnny a uvaZeny pfFistup k zamé&stnani
a k osobnimu rozvoji zaméstnancl v organizaci. Tato ¢innost uplatriuje rdzné politiky
a postupy spolecné s prislusSnymi strategiemi, které jsou mezi sebou propojeny,
priemz vychazeji ze strategii firmy. Zahrnuje ¢innosti zabyvajici se poskytovanim
sluzeb zaméstnancm, vzdéldvanim a rozvojem zaméstnanc, odménovanim
zaméstnancl a fizenim pracovnich vykond, spolecenskou odpovédnosti firmy,
zabezpecenim lidskych zdrojG atd. (SikyF, 2014). V Fizeni lidskych zdrojd se mdzeme
setkat s tzv. ,specifickymi politikami”, které se tykaji napfiklad demografické oblasti
(vék, pohlavi, nabozenstvi), Sikany, discipliny, rovnovahy mezi pracovnim a osobnim

Zivotem, ochrany zdravi atd. (Armstrong a Taylor, 2015).

V ramci rovnych prilezitosti mohou organizace vyuzivat mnoho politik a strategii.
Méli by se zabyvat tim, do jaké miry chce firma uplatfiovat ,pozitivni diskriminaci”,
aby odstranila rozdily podle poctu zaméstnanct dle véku, rasy, kvalifikace a
dovednosti (Armstrong a Taylor, 2015). Nasledujici podkapitoly prace jsou vénovana
pojmim diversity management, reintegrace matek po materské ¢i rodicovské

dovolené, a flexibilnim moznostem vykonu pracovni ¢innosti.

2.1 Diversity management

Diversity management je v soucasnosti dalezitou soucasti strategie fizeni lidskych
zdrojl. PouZiva se k podpore diverzity a zacleni kazdého jednotlivce na pracovisti.
Konkrétni jedinci netvofi homogenni skupinu a patfi k nim muzi i Zeny, mladi i stafi,
lidé rlizného plvodu, pripadné barvy pleti. Tento proces zahrnuje zavadéni zasad
a strategii v oblasti naboru, fizeni, Skoleni a dalSich. Cilem je podporovat
spravedlnost a rovnost a vyuZivat vyhod, které jednotlivé organizace nabizeji (HiBob,
2023).
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Politika diversity managementu mdze byt podporovana vytvarenim siti lidi spojenych
urcitym aspektem diverzity. Cilem je, aby lidé, ktefi tvorfi v organizaci mensinu, méli
moznost sdilet své problémy a zkuSenosti v ramci malé skupiny lidi, diky kterym by
mohli zlepSovat svlij pracovni vykon. Napriklad spole¢nost PricewaterhouseCoopers
nabizi Ctyfi hlavni sité: sit'pro Zeny, sit pro etnické menSiny, sit pro lidi se zdravotnim

postizenim a sit' pro LGPTQ komunitu (Armstrong a Taylor, 2015).

Spolecnost McKinsey jiz nékolik let zkouma diverzitu na pracovisti. Nejnovéjsi zprava
Diversity Matters zkoumala proprietarni datové sady pro 366 verejnych spole¢nosti
v celé Ffadé pramyslovych odvétvi v Kanadé, Latinské Americe, Spojeném kralovstvi
a Spojenych statech. Z vysledk( bylo prokazéno, Ze reSeni diverzity je pro podnik
velkym prFinosem. Spolecnosti, které jsou oznaceny za rozmanitéjSi a inkluzivngjsi,
maji o 35 % vyssSi pravdépodobnost, Ze prekonaji své konkurenty, a 1,7krat vyssi
pravdépodobnost, Ze budou lidry v oblasti inovaci. Spolecnosti z hlediska genderové
diverzity maji o 15 % vysSi pravdépodobnost, Ze budou mit finan¢ni vynosy vyssi nez
jejich prislusné narodni prdmyslové mediany (Hunt a kol., 2015). Hlavnim ddvodem
pro¢ tomu tak je, je rdznorodost pracovni sily, diky které mohou nabidnout Sirsi
Skalu zkuSenosti, dovednosti a odbornych znalosti. Znamena to, Ze mohou privést

vice inovativnich ndpadt (HiBob, 2023).

Od roku 2007 se spolec¢nost McKinsey zabyvala vyzkumem s nazvem Women Matter,
kde zkouma stav firemni genderové diverzity a pokrok Zen na pracovisti. Vyzkum
zjistil, Ze vétSina spolecnosti nyni bere otazky genderové diverzity extrémné vazné
avénuje skutecné zdroje na napravu genderové nerovnovahy. Prestoze Zeny jsou
stale nedostatecné zastoupeny v ekonomice a ve vrcholovém managementu
spolecnosti, tak z nékolika priizkum( McKinsey bylo prokazano, ze spolec¢nosti, které

maiji vice Zen ve vedeni, maji vysSi zisky (Desvaux a kol., 2017).

V literature existuji dva druhy diversity managementu:
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o International diversity management - Jedna se o fizeni pracovni sily v
ramci jednoho statu s cilem poskytnout pfilezitosti menSinovym skupinam
a nedavnym pristéhovalclim.

e Cross-national diversity management - Rizeni diverzity v mezindrodnim
méritku se tyka fizeni pracovni sily sloZzené z obc¢anU rliznych zemi a vyzaduje,
aby organizace zohlednila zdkony, zvyky a kulturu zemi, ve kterych pusobi

(HiBob, 2023).

2.2 Reintegrace matek po materské €i rodicovské dovolené

Navrat matek po skonceni materské dovolené nebo otce po skonceni rodicovské
dovolené mohou firmy usnadnit mnoha rdznymi zpUsoby. Rodice jisté oceni pomoc
zaméstnavatele se zajisténim pécle o dité. Nejvice uvitaji podporu u ditéte
v predskolnim véku, zejména pri malé kapacité verejnych sluzeb starajicich se o malé
déti zaméstnanych osob. Je nutné ke kazdému rodici pfistupovat individualnég, a to
vice v pripadé rodicd samoziviteld. Nékolik zaméstnavatell jiz pochopilo, Ze
poskytnuti nabidky détskych skupin ¢i jinych benefitd v urcitych pripadech
zpUsobuje, Ze rodi¢ zUstdva na materské ci rodicovské dovolené kratsi dobu. Z toho
vyplyva, Ze matka nebo otec zacina iniciativné firmam pomahat drive, a to nemluvé

o zvyseni jejich produktivity (JanoSova a kol., 2020).

V soucasnosti u mnoha zaméstnavatell jiz funguje nékolik firemnich Skolek ¢i
détskych skupin, které nesou radu vyhod pro zaméstnance. Hlavni vyhodou téchto
Skolek je, Ze funguji celorocné a mohou svoji oteviraci dobu pfizplsobit pracovni
dobé zaméstnancl. Tento benefit 1dka klicové zaméstnance, které udrZuje
v pracovnim poméru stavajicim. Zavedeni firemni Skolky je pro mnoho firem
narocné, a proto mohou vyuzit nabidky od komeréniho provozovatele, ktery pro né
Skolku vybuduje a zajisti jeji provoz. Dalsi podporu, kterou mulzeme vidét u
vybranych firem, je zajisténi placené chivy pritomné primo na pracovisti. Nékteré

podniky pFispivaji finan¢nim benefitem, ktery zaméstnanec mlze vyuZit k vybéru své
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vlastni chlvy. Soucasné muZe vyuzit financni ¢astku do soukromych predskolnich
zarizeni, ktera je ale spojena s vy3Simi naklady. Posledni benefit, kterého vyuziva par
zaméstnavateld, je zajisténi rezervace mist pro déti svych zaméstnancu ve verejnych

materskych Skolach.

Po navratu do pracovniho Zivota z materské Ci rodiCovské dovolené rodice urcité
oceni flexibilni pfistup svého zaméstnavatele. Casové naroky skloubené s praci
a starosti o déti pomuZe Iépe zkombinovat vétsi flexibilitu pracovni doby. NiZe jsou

uvedeny priklady vybranych forem flexibilni pracovni doby:

Prace zdomova - Velmi oblibeny benefit u zaméstnancd, ktefi maji déti, je home
office neboli prace z domova. Podle Novely zakoniku prace z roku 2023 maiji rodice
moznost pozadat o praci na dalku do 9 let véku jejich ditéte. Pro praci na dalku musi
zaméstnavatel se zaméstnancem uzavfit pisemnou dohodu. Jestlize zaméstnavatel
zadosti nevyhovi, tak musi pisemné zdlvodnit, pro¢ se takhle rozhodl. Firmy maiji
moznost proplatit vzniklé naklady pausalem, nebo proplatit konkrétni, skutecné
vynaloZené a doloZené ndaklady. MoZnost proplaceni nakladd na elektfinu apod.
mdZe vyZadovat i zaméstnanec na DPP & DPC. BohuZel vyhodu home office neni
mozZné vyuZit u vSech profesi. Tykd se to predevsim zaméstnanctl, ktefi zpravidla
potrebuji notebook ¢i jiné technologie k vykonu prace na dalku. Takovy zaméstnanec
plni zadané ukoly v asovém horizontu. Po domluvé se zaméstnavatelem lze
vykondvat praci i podle Ukonu. Pro vSechny firmy je predevsim dulezZity vysledek
prace pracovnika. Na druhou stranu je zaméstnanec rad, Ze si mdze zkombinovat
svlj pracovni Zivot se soukromym. V souladu podminek zaméstnavatele a
zaméstnance vede ve vétSiné pripadl k oboustranné spokojenosti (Podehradsky,

2023).

Casteény Gvazek - DuleZitym aspektem sladovani pracovniho a rodinného Zivota je
prace na casteCny Uvazek. Mezi Zenami a muZzi to bohuZel neni rovhomérné
rozlozeno. V EU v roce 2022 pracovalo na c¢astecny Uvazek 28,4 % zaméstnanych Zen

ve srovnani s 8,2 % muzu. To se mezi ¢lenskymi staty liSilo, pficemZ nejvyssi podil Zen
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Ve statech sousedicich s Ceskou republikou vypadaji vysledky nasledovné: Rakousko
(50,3 % Zen a 11,3 % muzd), Némecko (47,2 % Zen a 11,0 % muzd), Slovensko (4,4 %
zen a 2,0 % muzU), Polsko (7,8 % Zen a 3,4 % muzU). Podil Zen a muz{ pracujicich na
CasteCny uvazek byl v Ceské republice 10,2 % u Zen a 2,7 % u muz{ (Eurostat, 2023).

Z vysledku jasné vyplyva, Ze Zeny vyuzivaji moznost ¢astecného Uvazku vice nez muzi.

PruZna pracovni doba - DalSim zvyhodnych aspektd zaméstnaneckého Zivota,
kterou néktefi zamé&stnavatelé nabizeji, je tzv. pruznd pracovni doba. V Ceské
republice je upravena zdkonikem prace a mlze byt uplatnéna jako pruzny pracovni
den, pruzny pracovni tyden nebo pruzné Ctyftydenni pracovni obdobi. Pracovnik si
muZe zvolit zacatek a konec své pracovni doby. Vtomto pripadé zakonik prace
rozliSuje Casové Useky zakladni a volitelné, stanovuje je zaméstnavatel. Do prace
musi zameéstnanec chodit v zakladni pracovni dobé napr. od 9-14 hodin, kdy si zbytek
svého pracovniho ¢asu muUZe nastavit podle sebe. Vyhodou, kterou to pfinese
rodiclim, je napfiklad mozZnost vyzvednuti svého ditéte ze Skolky (JanoSova a kol.,

2020).

Stlaceny pracovni tyden - Nasledujici benefit je jednou z forem pruzné pracovni
doby. Jedna se o zpusob, jak si skloubit sv{j pracovni Zivot s rodinnym. V ném je
pracovnikova tydenni doba odpracovana za kratsi cas. Jako priklad si mUZeme
predstavit zaméstnance, ktery pracuje 40 pracovnich hodin tydné a odpracuje si je
béhem 4 dntd po 10 hodinach. Vyhradné nesmi byt denni pracovni doba delsSi nez 12
hodin. V rdmci této vyhody zaméstnanec dostane o jeden den volna navic a mlZe ho
stravit s rodinou. Na druhou stranu to pro nékteré zaméstnance nemusi pfinést
pouze vyhody, ale mlze to zpUsobit u jedince nékolik fyzickych ¢i psychickych
problém(. K danym problémUm patfi vétsi inava, snizeni pracovniho vykonu a riziko

CastéjSich chyb (JanoSova a kol., 2020).

Job sharing - Sdileni pracovniho mista umoznuje i nas zakonik prace, ale

v soucasnosti je malo vyuzivany. Spociva to v tom, Ze jedno pracovni misto si déli dva
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pracovnici a je na nich, jak se rozhodnou v nastaveni pracovni doby a naplné. Diky
sdilenému pracovnimu mistu to zameéstnavateli umozni udrZet si dva zkuSené
pracovniky, ktefi preferuji zkracenou pracovni dobu. Pro Zeny planujici dité &i pro
rodiCe na materské dovolené i po ni je vyhodou sdileni mista s mladym kolegou
neboli juniorem v oboru. RodiCe totiz dostanou moznost zkraceného Uvazku a

soucCasné mentoruji kolegu juniora, kterému predavaji své zkuSenosti (Matuscakova,

2021).

Returnship program - V zahranici je napfiklad velmi popularni tzv. ,returnship
program®, ktery podporuje Zeny s delSi kariérni pauzou. Jedna se vlastné o placenou
staz pro odborniky, ktefi méli pred kariérni pauzou vice nez tfiletou pracovni
zkuSenost ve své profesi. Zmifnovanymi jednotlivci mohou byt Zeny po materské
dovolené i jiné osoby, které zlstaly nékolik let mimo pracovniho prostfedi. Na 3-6
mésicl pfijmou firmy Zenu, kterd svym pusobenim pfinese néjakou hodnotu,
protoZze neni juniorka. Soucasné dostava mentoring a moZnost postupného
zpracovani pracovnich UkolG. Po ukonceni stdze neboli ,returnshipu” dostane
moznost trvalého pracovniho pomeéru, pokud bude spokojenost na obou stranach.
Mnoho firem si uvédomuje, Ze pfi vhodném nastaveni spoluprace dokaZi relativné
rychle takového jednotlivce zaintegrovat, a ziskat tak plnohodnotného clena tymu

(Mihalikova, 2020).
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Hlavni benefity, které spousta rodicl oceni, jsou prehledné vyzobrazeny v obrazku

¢islo 1.

Pruzna
pracovni doba

Stlaceny Returnship

pracovni tyden

Job sharing T

Obrdzek 1 - Benefity pro zaméstnané rodice
Zdroj: vlastni zpracovani

Nékolik firem nabizi r(zné flexibilni moZnosti, jako je Castecny uUvazek, prace
zdomova, pruzna pracovni doba a stlaceny pracovni tyden. Job sharing umoznuje
zaméstnanclm spolecné zastavat jednu pozici, zatimco returnship program
poskytuje podporu tém, ktefi se vraci po pauze. Tyto benefity reflektuji moderni
pristup k praci, ktery klade dliraz na flexibilitu a podporu zaméstnanc(i v rtdznych

fazich jejich Zivotu a kariérnich cest.
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3 Postaveni Zen na trhu prace v Ceské republice

V roce 2021 Zilo v Ceské republice 10 524 167 obyvatel, co? je o 87,6 tisic vice, neZ
tomu bylo v roce 2011. Mezi se¢tenymi bylo 50,7 % Zen a 49,3 % muzu, kdy jejich
primérny vék dosahoval 42,7 % (Scitani, 2021). Ve vékové kategorii 15-64 let dosahl
podil ekonomicky aktivnich 77,1 %. Mira ekonomicky aktivnich Zen se pohybuje na
arovni 70,8 % a u muzl 83,1 %. Aktualni mira nezaméstnanosti je vyzobrazena na

obrazku 2.

Obecna mira nezaméstnanosti, mésicni data, leden 2015 - prosinec 2023
J rate, hly data, January 2015 - December 2023
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Obrazek 2 - Obecnd mira nezaméstnanosti
Zdroj: €SU, 2024

Jak ukazuje graf vySe, tak se kfivka nezaméstnanosti Zzen pohybuje velmi kolisavé
v poslednich 9 letech. Od roku 2015, kdy nezameéstnanost Zen byla 7 %, klesla v roce

2023 na 3,3 % (CSU, 2024).

3.1 Platové rozdily muzi a Zen

PrestoZze Zeny dlouhodobé dosahuji v priméru vyssiho vzdélani nez muzi a

legislativa je upravena pro rovné odménovani muzl a Zen, v primérnych mzdach
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Zen a muZd rozdil pretrvava. Ceska republika se jiz nékolik let drzi nad primérem EU

s nejvysSsim GPP 15 % v roce 2021, kdy prdmér EU byl 12,7 % (Eurostat, 2023).

Je v CR dodrZovdna legislativa zajistujici rovné odmériovdni za stejnou prdci, resp. byli
Zeny a muZi za stejnou prdci na stejném pracovisti odmeériovdni v letech 2005-2020
stejné?" Touhle otazkou se zabyva Alena Kfizkova a Kristyna PospiSilova ve svém
vyzkumu. Autorky ve svém vyzkumu s vyuzitim propojenych dat ISPV za roky 2005-
2020 zjistily, ze v Ceské republice neni v praxi zajisténo rovné odméfniovani Zen a
muzU za stejnou praci. Vychazely zpraci, které rozdéluji genderové mzdové
nerovnosti na ty, které lze identifikovat na stejnych pracovnich pozicich. Z celého
prizkumu bylo zjiSténo, Ze Zeny v muZskych i Zenskych profesich jsou
podhodnoceny. Na stejné pracovni pozici jsou Zeny odménovany v priiméru o 9 %
nizSi hodinovou mzdou nez muzi. Nerovné odmeénovani je také i v soukromém
sektoru, v penéznictvi a pramyslu i v dalSich oborech, kde dominuji muZi, ale i ve
zdravotnictvi. V zaméstnanich, kde jsou mzdy regulované v podobé platovych
tabulek, jsou opatreni, kterd usiluje o snizeni GPG. Dlvodem je, Ze Zeny jsou
zastoupeny predevSim v nizSich mzdovych Urovnich, aproto jsou minimalni
primérnou mzdou vice ovlivnény nez muZi (Kfizkova a Pospisilova, 2023). Zajimavym
prikladem, kdy Zena ma v priméru mensi plat neZz muz, je obor Skolstvi. Muzi
zastavaji Casteji vysSi pozice ¢i dostavaji praci navic, jako je napfiklad tfidnictvi, Skolni
psycholog apod. a zaroven v roli tzv. Zivitele obdrzi vice odmén. Vroce 2017 se
k témto skutecnostem v deniku Pravo reditelé a reditelky pfiznavaiji. ,Je to ¢lovék od
Clovéka, ale chlap mad treba vétsi autoritu. A taky nemd materské povinnosti, takZe se
miiZe své prdci vénovat naplno,” popsal Prdvu Feditel MS a ZS Lidick4 v Brné Gordon
Brei. Reditelka ZS a MS Kladno ve Vodarenské ulici Zuzana Hole¢kova Fekla Pravu:
.KdyZ mam ucitele s praxi pét let a narodi se mu dité, tak se jen modlim, abych si ho

udrZela. Jinde si vydéla vic." (Mach, 2017).
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3.2 Zeny na vedoucich pozicich Eeskych firem

Ackoli maji Zeny srovnatelné vysoké ambice jako muZi a o povySeni maji zajem, tak
bohuZel statistiky ukazuji, Ze Zen na vysSSich pozicich je méné. Studium s vysSi
pracovni pozici nijak nesouvisi, jelikoz Zen s vysokoSkolskym vzdélanim je vice.
Podobné jako v severskych statech jsou i v CR zhruba tFi pétiny Zen absolventkami
vysokych Skol. McKinsey & Company formou analyzy s vice nez 1200 firmami (v€etné
z Ceska) ukazala, Ze podniky, které maji vice Zen v nejvy33im vedeni, byvaji ¢ast&ji

nadpriimérné profitabilni (McKinsey & Company, 2021). Pfesné zastoupeni Zen na

rGiznych stupnich karierniho Zebfi¢ku v Cesku je uvedeno v obréazku &islo 3.

Zastoupeni Zen na riznych stupnich kariérniho zebfi¢ku v Cesku, % CEE zapadni severské
| Evropa staty

v nejvyssim
vedeni?

na manazerské
| pozici®

onomicky aktivni®

VS vzdélanis

Obrdzek 3 - Zastoupeni Zen na riiznych stupnich kariérniho Zebricku v Cesku
Zdroj: McKinsey & Company, 2021

Studie dokazala, Ze firmy bez zastoupeni Zen v nejvysSim vedeni byly o 19 % méné

¢asto nadpramérné profitabilni.

3.2.1 MoZné bariéry branici Zenam v kariérnim aspéchu

Z vysledkl realizovaného prlzkumu vyplyva, Ze 63 % Ceskych Zen pecuje vice nez
muZzi o domacnost, déti a blizké, coz bylo potvrzené ve studii McKinsey & Company,
2021. V dusledku toho ceské Zeny maji problém sladit pracovni a osobni Zivot.
BohuZel ani podpora od verejného sektoru Zenam neulehcuje propojit svij osobni
Zivot s pracovnim. Zafizeni péce o malé déti (napf. jesle, détské Skolky) jsou malo
dostupna. Celkové veFejné vydaje v Ceské republice na péci o déti jsou v ZebFitku EU
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na predposlednim misté (0,44 % z celkového HDP). Diky tomu pravé pecovatelské
povinnosti jsou hlavnim ddvodem nizsi zaméstnanosti Zen, kvdli niz EU ro¢né ztraci

370 miliard eur (CTK, 2019).

Ktomu vSemu Zeny postihla globalni epidemie Covid-19, kterd Zenam také péci o
dité neulehdila. Zasdhlo to fady obor(, na néZz dopadla vladdni protiepidemicka
opatfeni, nejvice napf. obor pohostinstvi, cestovni ruch, maloobchody. DalSimi
postizenymi obory byly zdravotnictvi, Skolstvi a socialni sluzby, kde tvori vétSinu
pracovni sily pravé Zeny. Kdyz byly Skolky a Skoly pro déti zavifené musely Zeny
pomahat d&tem pfi distanéni vyuce. Statistika Ceské spravy socialniho zabezpe&eni
za rok 2020 doklada, Ze v 75 % pripadl Zeny Cerpaly od statu takzvané ,oSetfovné”,
které oznatuje druh déavky poskytované v Ceské republice jednotlivciim, ktefi
nemohou pracovat, protoze pecuji o nemocného clena rodiny Ci dité do deseti let.
Data ale ukazuji pouhou c&ast reality, jelikoZ Zeny starSich déti téhle davky nemohly
vyuZit a nékteré z maminek ani statni podpory nevyuZily. Pandemie tedy Zenam
prinesla nejen Unavu, psychické potize, problémy v partnerstvi ¢i péci o dité, ale také

velmi ovlivnila jejich postaveni na trhu prace.

Ve vySe uvedené platilo samozrfejmé i pro muze, nicméné Zeny maji ve skutecnosti

naloZeno vice (Lauder, 2023).
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4 Rovné prileZitosti muzi a Zen ve vybrané

spolecnosti

V nasledujici praktické casti prace bude predstavena charakteristika spole¢nosti
Decathlon, pficemz bude kratce popsana historie a aktualni situace spolecnosti
v Ceské republice a v Hradci Kralové. Déle se autorka zaméFi na personalni oddéleni
v hradecké prodejné a jeho roli v celkové struktufe spolecnosti. Nasledné bude
vysvétlena strategie spolecnosti tykajici se rovnosti muzl a Zen, jakoz i aktuadlni
situace v této oblasti v rdmci Decathlonu v Ceské republice. V neposledni fadé& bude
autorka zkoumat platové rozdily mezi muzi a Zenami a zpUsoby naboru
zaméstnancl, pricemZ se zaméri na duleZitost rovnych prileZitosti v pracovnim
prostfedi. Nakonec budou analyzovany vysledky dotaznikového Setfeni, které

poskytlo dalSi uzitecné informace k tématu genderové rovnosti v Decathlonu.

4.1 Charakteristika spole€nosti

Spolecnost Decathlon se specializuje na prodej sportovniho vybaveni a obleceni jiz
od roku 1976. Prvotnim cilem spole¢nosti byla snaha nabidnout zdkaznikim
sportovni potieby a pomUcky pro vSechny sporty pod jednou stfechou. Firma nyni
poskytuje idalsi sluzby neZ jen samotny prodej produktd, a to napriklad servis
sportovniho vybaveni (sefizeni lyZi, servis kol...). Spolecnost dale klade duraz i na
poskytnuti kvalitniho zakaznického servisu. Vramci servisu nabizi testovani
vybranych vyrobkd na tfi dny zdarma. Zakaznik si tak muUZe vyzkouset konkrétni

vyrobek jeSté pred jeho zakoupenim.

@’ DECATHLON

Obrdzek 4 - Logo spolecnosti
Zdroj: interni zdroje Decathlon, 2024
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K 31. 12. 2022 (ita spolecnost ve sveté na 1,751 prodejen v 59 zemich. I kdyz jsou
jednotlivé provozovny razné prodejni velikosti, nesou vzdy stejny nazev. V soucasné
dobé se spole¢nost Decathlon Fidi poslanim: ,We exist to MOVE THROUGH
THE . Snazi se lidi pfimét, aby vedli aktivni a zdravy Zivotni styl.
Spolecnost chce zaroven napomoci tomu, aby si kazdy naSel sport, ktery ho bude
bavit a diky némuz bude moci pfekonavat své hranice. V neposledni radé je tfeba

uvest, Ze se spolecnost zabyva i ochranou pfirody.

4.2 Decathlon v Ceské republice

Obchodni jméno: Decasport s.r.o.

Pravni forma: spolecnost s ru¢enim omezenym
Sidlo: Turkova 1272/7, Chodov 149 00 Praha

Den zapisu do obchodniho rejstfiku: 14. fijna 2009

Vroce 2010 byla v Ceské republice oteviena prvni prodejna ve mésté Liberec.

V soucasné dobé jiz ma spole¢nost na Gzemi Ceské republiky celkem 25 prodejen.

Decathlon nabizi pfedevSim produkty vlastnich znacek. Jedna se zhruba o 95 %
sortimentu prodejny. Pouhych 5 % sortimentu predstavuji znacky napr. Adidas,
Puma, Salamon, Reebok. Jednotlivé znacky Decathlon jsou rozdéleny podle svych
specializaci pro urcité sporty. VSechny tyto znacky jsou vyuzZivany po celém svéte.
Mezi vlastni znacku spolecnosti napfiklad patfi Wedze, kterou naleznete na

sportovnim vybaveni v€etné obleceni na lyZovani a snowboardingu.

33



4.3 Prodejna Decathlon v Hradci Kralové

Prodejna v Hradci Kralové byla oteviena 14. Cervna 2013. Pobocka se nachazi na
okraji Hradce Kralové. Umisténi prodejny je velmi vyhodné, jelikoz kdokoliv pojede
do prodejny Tesco a dalSich znamych obchod( jako jsou napf. DM drogerie, New
Yorker, Mountflield a dalSi, musi projet kolem prodejny Decathlon. DalSi vyhodou je
umisténi v blizkosti silnice Hradubicka, ktera spojuje dvé velkd vychodoceské mésta

Hradec Kralové a Pardubice.

Velikost prodejni plochy je 2400 m? Kolem prodejny se nachazi parkovisté. Vedle
prodejny mUZou zakaznici také navstivit sportovni hristé, kde si mohou vyzkouset
nékteré sportovni nacini. Vétsi déti mohou navstivit workoutové hriSté. Oteviraci

doba prodejny je od 9:00 do 20:00 hodin a je otevieno 7 dni v tydnu.

4.3.1 HR oddéleni v ramci prodejny Hradec Kralové

Na prodejné v Hradci Kralové maji pouze jednoho zaméstnance z oddéleni lidskych
zdrojd. HR Manazerka je zodpovédna za smlouvy zaméstnancll, danova prohlaseni

a vedeni persondlni evidence zaméstnancu.

Ostatni HR pracovnici pracuji v Ceské centrdle nazyvané Backoffice, ktera sidli
v Praze. Tam se mUzete setkat i s dalSimi pracovniky se zamérenim na marketing, IT,
financovani, udrzitelnost, zakaznicky servis, pravo atd. Kazdy z nich ma na starosti
jednotlivou oblast z vybraného oboru. Tym Fizeni lidskych zdrojd pomaha zefektivnit
nabory, integrovat novacky pomoci Skoliciho programu a dalsi véci, které se tykaji
zaméstnancUl. Nyni se Decathlon zabyva predevsim strategii zamérenou na diversitu

na pracovisti.
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4.3.2 Zameéstnanci

V Hradci Kralové je nyni zaméstnano 90 pracovnikd. VétSinu zaméstnancl tvori
sportovni poradci (prodavaci) na rGznych oddélenich. Sportovni poradce vede jeden
az dva lidfi na jednotlivych oddélenich. Tito lidfi zaroven zodpovidaji za kvalitu prace
odvedené sportovnimi poradci. LidFi se dale staraji o vedeni svého tymu, o fungovani
oddéleni z hlediska planovani nabizeného sortimentu a prestaveb oddéleni. Pocet
zaméstnancl v jejich tymu je dan zejména velikosti konkrétniho oddéleni. Na
nejvysSi pozici se nachazi feditel prodejny, ktery je zodpovédny za celé jeji fungovani.
V Decathlonu se mlZeme setkat i s internimi zaméstnanci jako jsou lidé z oboru HR,

IT ¢i Marketing. Organizacni struktura spolecnosti je zndzornéna v obrazku dislo 5.

Reditel prodejny

Vedouci Vedouci Vedouci Vedouci Vedouci Vedouci Vedouci Vedouci
turistiky cyklistiky kolektivnich lyZovani/plavani pfirody fitness béhu zakaznického

¢ 9 ¢ Q 0 0y

Tym A Tym B Tym D Tym E Tym F Tym G
TymC TymH

Obrdzek 5 - Organizacni struktura prodejny
Zdroj: vlastni zpracovani

4.4 Zastoupeni muzl a Zen v Decathlonu CR

Vv Ceské republice je problematika rovnych pfileZitosti muzii a Zen ve firmach stale
vice aktudlni. Decathlon je jednou z firem, kterd usiluje o dosazeni rovnosti muz(
a zen. Ve spole¢nosti maji promyslenou strategii na obdobi 2023-2026 s nazvem

Vs v

Gender balance. Strategie tvori Ctyfi hlavni pilife, jak znazornuje obrazek 5 nize:

1. Equal opportunities
2. Leading position

3. Family

4. Attractive employer
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Equal Leading
opportunitioes position

Attractive
employer

Obrdzek 6 - Strategie spolecnosti Decathlon a jeji pilife
Zdroj: vlastni zpracovani

Strategii ma na starosti Feditel hradecké prodejny, jeden HR lidr a Payroll lidr (osoba,
ktera vede procesy spojené svyplatou a benefity pro zaméstnance). Na celém
projektu se mohou podilet i ostatni zaméstnanci z HR oddéleni, ale zaroven
zaméstnanci z prodejen, které tohle téma zajima. Cilem této strategie je dosahnuti
100 % rovnych pfileZitosti pro vSechny zaméstnance. K analyzovani nyngjsi situace
spolupracuje Decathlon s organizaci Mama jobs. Spolecné s tymem HR chtéji vytvorit
programy, pfi nichz se maminky ¢i tatinkové zapoji |épe do procesu jeSté pfri
rodicovské dovolené a jejich adaptace je vtomto dlsledku aZ o tfi mésice kratsi
a 050 % méné rizikova. Integrace rovnych pfileZitosti do firemnich procesd muze
prispét k vy3si spokojenosti zaméstnancl a lepSimu tymovému duchu. To se mUZe
pozitivné ukazat na vykonnosti a produktivité zaméstnancl. Programy na podporu
rovnych prilezitosti mohou pomoci firmé pfitahnout a udrzet talentované
zaméstnance bez ohledu na jejich pohlavi. RovnéZz to muZe prispét k lepSimu

zastoupeni Zen na vedoucich pozicich.

Nyni je ve spole&nosti Decathlon v Ceské republice zaméstnano 56 % sportovnich
poradkyn, pricemz 4 % jsou na materské nebo rodicovské dovolené. Na pozici lidra
oddéleni, jak znazornuje tabulka 1 nize menSi rozdil mezi pohlavim, kdy 45 % tvofi

Zeny a 55 % muzi. Zastoupeni Zen na nejvyssSi pozici na prodejné, kterou je lidr
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prodejny zameéstnavaji pouze 32 % Zen, kde 11 % Zen je na materské i rodicovské.
Hlavnim ddvodem tohoto rozdilu muizZe byt napfiklad narocnost dané pracovni
pozice. Lidfi prodejny by méli byt velmi flexibilni a v mnoha pfipadech Zeny, které
maji rodinu, si tuto flexibilitu nemohou dovolit. Pokud se chce vedouci stat pozdéji
lidrem prodejny, tak musi byt pfedevsim mobilni. V Decathlonu mobilita znamena, zZe
se musi prestéhovat do jiného mésta vramci kariérniho rlstu. Tato nezbytna
podminka vétSinou vede k nejistoté Zen kvuli rodinnym zavazkim a radéji se této

pozice vzdaji.

Tabulka 1 - Zastoupeni muZi a Zen v Decathlonu CR

Back Back
Zastoupeni Sportovni LidFi LidFi . Office -
» R . N . Office ,
zaméstnancu poradci | oddéleni | prodejen lidFi ostatni
pozice
Procento muzi 43 % 55 % 79 % 67 % 34 %
Procento zen 53 % 34 % 7% 23 % 55 %
Materska /
rodiGovska 4 % 11 % 14 % 9% 11 %
dovolena

Zdroj: interni zdroje Decathlon, 2024

4.4.1 Platové rozdily muZi a Zen

V Decathlonu se vedeni zaméfruje na férové odmeénovani, které pomaha udrzet
a motivovat zaméstnance spolec¢nosti. Jednou rocné jsou ve spole¢nosti upravovany
zdkladni mzdy jednotlivych zaméstnancl na zakladé zhodnoceni individualniho
vykony a vysledku. Soucasti odménovani zaméstnancl je tzv. bonus, ktery se odviji
od vysledkl obchodu a plnéni ekologickych zavazk( firmy. Stejné pracovni pozice
maiji stejnou startovni ¢aru, kam se v ramci odménovani zameéstnanec posune a jak
rychle je jen na kazdém jednotlivci. Jednim z cild v odménovani je tzv. distojnd mzda,
kterou chce Decathlon zajistit vSem svym zaméstnancim, aby si dokazali se svym
mési¢nim platem uZit Zivota a nemuseli se bat kazdého dalSiho mésice. Zmirfiované
firmé zalezi na rovnych pfilezitostech, a proto si gender pay gap mezi oddélenimi Ci
obchody hlidaji.
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4.4.2 Nabor zaméstnancu

Cilem Decathlonu je zaméstnat nadSené a usmévavé sportovce, ktefi budou
zodpovédni a budou spolecné se spole¢nosti prekonavat prekazky. Jiz pfi naboru
zaméstnavatel zdUraznuje dlleZitost rovnych pfilezitosti pro dosazeni rovnocenné
odmeény za stejnou praci a pro zajisténi rovného zachazeni v zaméstnani. Kazdy
jednotlivec, kterého zameéstnaji, musi 100% pracovat v hodnotach Decathlonu a musi
splhovat 4 naborova kritéria:  VITALITA, ZODPOVEDNOST, AUTENTICITA,
VELKORYSOST. Je tedy zfejmé, Ze nedochazi k diskriminaci vramci pohlavi,
naboZenstvi, sexudlni orientace apod., ale zalezi pouze na splnéni vySe uvedenych

kritérii.

Nabor zaméstnancl bez ohledu na vzdélani mlze byt dalsi vyhoda vybrané
spolecnosti. ZaleZi pfedevSim na osobnosti daného clovéka, ktery ma potencial
atalent k vedeni lidi. Nicméné, v nékterych oblastech prace mlze byt vzdélani
vhodné pro Uspésné plnéni pracovnich ukold. Jelikoz se jednd o nadnarodni
spolecnost, tak znalost ciziho jazyka je klicovym faktorem na vySSich pracovnich

pozicich.
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5 Dotaznikové Setfeni na rovné prileZitosti muzi a

Zen ve vybrané spolecnosti

S ohledem na naplnéni hlavniho cile prace bylo ve vybraném podniku realizovano
primarni dotaznikové Setreni, ve kterém bylo respondentlim polozeno celkem 15
otazek. SpoleCnost zaméstnava celkem 110 maminek, kterym byl elektronicky
dotaznik odeslan pomoci soukromého e-mailu. Navratnost dotazniku byla 34,6 %
z celkového poctu 107 oslovenych zaméstnanct. Vyzkum byl proveden se souhlasem
a Castecnym dozorem zaméstnankyné z HR oddéleni. Sbér dat probihal v obdobi od

14.2.2024 do 10. 3. 2024.

Dotaznik je koncipovan nasledovné. Nejprve zacina kratkou promluvou
k respondentiim, kde autorka upozorfiuje predevSim na anonymitu realizovaného
Setfeni. Dotaznik autorka pfipravovala na zakladé pozadavk( HR tymu k ziskani dat
pro projekt Gender Balance. Prvni tfi otazky dotazniku se zabyvaji zakladnimi
informacemi o respondentovi (identifikacni otazky). DalSi ¢ast otazek se zaméruje na
nazory maminek a jejich postaveni ve spolecnosti. V posledni otevfené otazce jsou
maminky dotazany, jakym zpUsobem chtéji se zaméstnavatelem komunikovat pfi

rodi¢ovské & mateFské dovolené. Uplné znéni dotazniku je obsaZeno v pfiloze €. 1.
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5.1

Vyhodnoceni realizovaného Setreni

V této podkapitole se autorka vénuje analyze jednotlivych otdzek v predklddaném

dotazniku.

1. otazka: Ve kterém kraji bydlite?

Kraj

Bydlisté respondentd

Ustecky kraj m— 2
Stfedocesky kraj I 8
Plzefisky kraj nE—— 2
Pardubicky kraj . 1
Moravskoslezsky kraj I 5
Liberecky kraj . 3
Kralovéhradecky kraj nE——— 4
Jihomoravsky kraj I 7
Jihocesky kraj i 3
Hlavni mésto Praha 2

Pocet respondent(

Obrdzek 7 - Bydlisté respondent(
Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu vySe lIze konstatovat, Ze primarniho Setfeni se Ucastnily predevSim maminky

ze Stfedoceského a JihoCeského kraje. S ohledem na toto zastoupeni respondent(

nebude spolecnost schopna zjistit potfeby maminek z Karlovarského, Olomouckého,

Zlinského kraje a Vysociny, jelikoz ani jedna z maminek na dotaznik nezareagovala.
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2. otazka: Jste na materské nebo rodicovské dovolené?

RozloZeni respondent(i podle toho,
zda jsou na MD/RD

10.8%

| rodi¢ovskd dovolend m matefska dovolend
Obrdzek 8 - RozloZeni respondent(i podle toho, zda jsou na MD/RD
Zdroj: vlastni zpracovani
Z grafu 8 vySe je patrné, Ze maminek na rodi¢ovské dovolené je ve firmé znacné vice.
Zaméstnavatel by mél mit vzdy na paméti, Ze materska a rodi¢ovska dovolena jsou
dllezité pro vytvoreni rovnovdhy mezi pracovnim a soukromym Zivotem. Jejich

podpora mUze vést k vétsi loajalité zaméstnancl a lepsi pracovni atmosfére.

3. otazka: Ktera z niZe uvedenych kategorii zahrnuje Vas vék?
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Vék respondentu

108% 81%

B ménénez 20 = 20-24 25-29
m 30-34 35 a vice

Obrdzek 9 - Vék respondentdi
Zdroj: vlastni zpracovani

RUzné vékové skupiny matek mohou mit odliSné potreby v souvislosti s péci o dité
a navratem do prace. Napriklad mladé matky mohou celit vyzvam tykajicim se financi
a podpory, zatimco starsi matky mohou mit obavy ohledné navratu do prace po delsi
pauze. Z tohoto divodu bylo vhodné pro vyzkum zjistit, do jaké kategorie maminky
patfi. Vékova hranice v dotazniku byla rozdélena podle prdmérného véku odchodu
na materskou a rodiCovskou dovolenou. Jak je uvedeno na obrazku 9 nejvétsi
zastoupeni tvofi maminky od 30 do 34 let (67,6 %), nasleduji zaméstnanci vékové
skupiny 25-29 let (13,5 %), tfeti nejpocetné;jSi skupinu tvofi zaméstnanci ve vékovém
rozmezi 35 a vice let (10,8 %) a nejméné pocetnou skupinu tvofi vékové rozmezi 20-

24 let (8,1 %). Volbu méné nez 20 let nikdo z oslovenych respondentt nezvolil.

4. otazka: Pracujete pFi materské/rodicovské dovolené?
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Pracujici respondenti Ci nikoliv pfi
MD/RD

ANO m NE

Obrdzek 10 - Pracujici respondenti ¢i nikoliv pri MD/RD
Zdroj: vlastni zpracovani

Z obrazku 10 vySe je zfejmé, Ze vice maminek nepracuje (59,5 %), nez pracuje (40,5

%) pri materské Ci rodi¢ovské dovolené.

5. otazka: Chtél/a byste béhem MD/RD pracovat v Decathlonu?

Na 5. otazku byly dotazovany pouze maminky, které na predeslou otazku odpovédéli

moznosti NE.
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Zajemci o praci v Decathlonu ptfi MD/RD

m ANO m NE

Obrdzek 11 - Zdjemci o prdci v Decathlonu pfi MD/RD
Zdroj: vlastni zpracovani

PFi rodicovské by vice respondentl nechtélo pracovat v Decathlonu. Pouze 36,4 % by

mélo zajem o praci u zaméstnavatele pfi rodicovské dovolené.

6. otazka: Pro jakého zaméstnavatele pFi MD/RD pracujete?

Zameéstnavatelé respondentl béhem MD/RD

“Pomoc pri projektech mého pritele” - 6.7%

pracui v ecathlon: [ 5.7

Odpovédi respondentd

Pracuji u jiného zaméstnavatele || EGTENGEGEGEGEG2S.7%
ot 20 %

Pocet respondentl

Obrdzek 12 - Zaméstnavatelé respondent’ béhem MD/RD
Zdroj: vlastni zpracovani

Jak uvadi obrazek 12, prlzkum dale ukazal, Ze 46,7 % respondentek, které béhem
materské C¢i rodiCovské pracuji, plsobi u svého zaméstnavatele. Nemald cast
maminek, ale pracuje u jiného zaméstnavatele ¢i podnika. Jedna z respondentek

uvadi, Ze pomaha pfi projektech svého partnera. Problém maminek nepracujicich
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u svého plvodniho zaméstnavatele nemusi byt vtom, Ze zaméstnavatel nenabizi

praci, ale spiSe neni schopen prizpusobit praci pro jejich nynéjsi potreby.

7. otazka: Chtél/a byste po MD/RD ziistat (pokud jiZ pracujete) nebo se vratit do

Decathlonu?

Zajemci o praci v Decathlonu po MD/RD

ANO, na stejné pozici | 5.1
ANO, ale najinou pozic N 25.7%

Odpovédi respondentd

N, nechei I >1 ¢
sine | 135%

Pocet respondentd

Obrdzek 13 - Zdjemci o prdci v Decathlonu po MD/RD

Zdroj: vlastni zpracovani

Na obrazku 13 vyse lze vidét, Ze 64,8 % maminek se po materské Ci rodicovské chtéji
vratit zpét do Decathlonu. Diky moZnosti “jiné“, byla autorka sezndmena s hlavnimi
ddvody, pro¢ se maminky nechtéji vratit do Decathlonu. Hlavni divod byl, Ze jim
nevyhovuje vzdalenost a pracovni doba spolecnosti. Dvé maminky uvedly, Ze by se
rady vratily do Decathlonu, ale pouze s upravenymi pracovnimi podminkami. TFi
respondentky zatim nevédi, zda se k puvodnimu zaméstnavateli chtéji vratit i

nikoliv.

8. otazka: Mohl/a byste prosim bliZe specifikovat hlavni dlvody, kvuli kterym

byste se nemohl/a vratit na plvodni pracovni pozici?
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Nasledujici otazka byla kladena pouze respondentkam, které odpovédéli
v predchazejici otazce, ze se chtéji vratit na jinou pracovni pozici Ci zvolily moznost

jiné.

Hlavni dGdvody nepfipadného navratu na plvodni pracovni
pozici

Osobni zmény v hodnotach a prioritach: “Rodina a péce je _25%
nyni pro mé priorita pred kariérou”

=

c

9]

©

S Pracovni doba | 6%
o

(%]

L

5

g Mobilita 0%
1)

o

©

o

Pocet respondentd

Obrdzek 14 - Hlavni divody nepripadného ndvratu na pavodni pracovni pozici
Zdroj: vlastni zpracovani

Jak znazorniuje obrazek 14, celkové Ize konstatovat, Ze pracovni doba a osobni zmény
v hodnotach a prioritdch jsou hlavnimi dlvody, které ovliviiuji schopnost
respondentl vratit se na puvodni pracovni pozici. Vysoka procenta u pracovni doby
ukazuji, Ze mnoho respondentll povaZuje pracovni dobu za klicovy faktor, ktery
ovliviiuje jejich schopnost vratit se na pavodni pracovni pozici. Mohou mit omezeni
ve svém Casovém planu kvuli osobnim zavazkim nebo zménam ve své Zivotni situaci.
Je také zajimavé poznamenat, Ze mobilita se zdad byt méné vyznamnym faktorem.
Diky moznosti “jiné” mély maminky moznost napsat vice svych divodu, proc by se
nemohly vratit na svoji pQOvodni pozici. Pracovni doba, kterd zahrnuje
praci o vikendech a proménlivé  casy dopoledne a odpoledne, je
neslucitelna s poZzadavky na rovnovahu mezi pracovnim a rodinnym Zivotem. Navic,
nedostatek moZnosti prace z domova omezuje flexibilitu a schopnost respondentt
|épe Fidit svUj pracovni cas tak, jak by bylo pro né nejvhodnéjsi. DalSi odpovéd byla

mifena na pozici Feditelky prodejny, kde respondentka zminuje, Ze pracovni doba
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a vytizeni na dané pozici nelze skloubit s rodinnym Zivotem oproti jinym pozicim ve

spolecnosti.

9. otazka: Pokud by nebyla moZnost se vratit na plvodni pozici, vratil/a byste

se?

Pravdépodobnost navratu na
plvodni pozici

16.2%

32.4%

B ANO m NE m Jiné

Obrdzek 15 - Graf pravdépodobnosti ndvratu na puvodni pozici respondentt
Zdroj: vlastni zpracovani

Jak uvadi obrazek 15, polovina respondentl uvedla, Ze by se mohla vrétit na plvodni
pracovni pozici. Tato skupina pravdépodobné nevidi Zzadné zavazné prekazky nebo
dlvody, proc¢ by se neméla vratit. Tretina respondentl se neplanuje vratit na svou
pUvodni pracovni pozici. To mUZe naznacovat, Ze maji zadvazné dlvody, jako jsou
zmény v jejich Zivotni situaci nebo pracovnich podminkach, které brani jejich navratu.
Tato kategorie obsahuje riznorodé odpovédi, které naznacuji, Ze navrat na plvodni
pozici zavisi na rdznych faktorech, jako je nabizend pozice, Casové moznosti
a financni ohodnoceni. Néktefi by se mohli vratit na jinou pozici, pokud by byla
vhodna a dobre se skloubila s jejich osobnimi zavazky, zejména pokud jde o péci o

déti.
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10. otazka: Jaké podminky poskytnuté ze strany zaméstnavatele by Vam

pomohly/umoznily vykon prace p¥i MD/RD? (moZnost zaSkrtnuti vice odpovédi)

Vliv poskytnutych podminek zaméstnavatelem na pracovni
vykon pfi MD/RD

Motnost préce 2 domova N ©.1%
Flexibilni pracovni doba [ NN 75.7%
Job sharing [ 40.5%
Navratowy program [ NNNEGGGEGEGEGEGEEEEEE 32.4%

Odpovédi respondent(

Jjiné [ 5.4%

Pocet respondent(

Obrdzek 16 - Vliv poskytnutych podminek zaméstnavatelem na pracovni vykon pfi MD/RD
Zdroj: vlastni zpracovani

Jak uvadi obrazek 16, moznost prace zdomova byla respondenty nejcastéji
zmifiovana (81,1 %). Prace z domova umoZiiuje zaméstnancim pracovat efektivné
zdomova, cozZ je obzvlasté uzitecné pro rodice, ktefi potrebuji byt doma s détmi
béhem materské nebo rodiovské dovolené. Flexibilni pracovni doba (75,7 %) byla
také Casto uvadéna a zda se byt velmi efektivni pro respondenty. Sdilené pracovni
misto je méné cCasto uvedeno, ale stale je povaZovano za uZitecné. Navratovy
program naznacuje, ze je dUleZity, i kdyZz v mensi mife. IndividudIni pfistup pro
jednotlivé pracovni pozice ze strany zaméstnavatele je také vyznamny, jak naznacuji

odpoveédi v kategorii "Jiné".
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11. otazka: Mate moZnost vyuZivat/obstarat si pravidelné hlidani, které Vam

umozni vénovat se praci?
Dostupnost pravidelného hlidani pro

praci

10.8%

40.5%

H ANO NE m Jiné

Obrdzek 17 - Dostupnost pravidelného hliddni pro prdci
Zdroj: vlastni zpracovani

Jak znaci obrazek 17, témér polovina respondentld ma moznost vyuzivat pravidelné
hlidani, které jim umoZznuje vénovat se praci. To naznacCuje, Ze maji pfistup
k dostate¢nému podplrnému mechanismu pro péci o déti béhem své pracovni doby.
Druhd velkd cast respondentd (40,5 %) nemd moznost vyuZivat pravidelné hlidani,
coz muze byt znacnou prekazkou pri kombinaci péce o déti a pracovnich povinnosti.
MoZnost jiné obsahuje r0zné odpovédi, které ukazuji na rlznorodé situace
respondentll. Néktefi si nejsou jisti, zda maji moZnost vyuzivat pravidelné hlidani,
jelikoz se zatim timto tématem pfiliS nezabyvali. Jini maji moZnost vyuzivat hlidani,
ale s omezenimi, jako je omezeny ¢as nebo moZznost pracovat nepravidelné. Existuji
také odpovédi naznacujici, Ze moznost vyuzivat hlidani zavisi na velikosti pfipadného

Uvazku. Jedna z respondentek uvedla, Ze se stfida v péci o dité s manzelem.

12. otazka: Z jakého divodu nemate mozZnost pravidelného hlidani? (moZnost

zaSkrtnuti vice odpovédi)
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Na otazku 12 odpovidaly pouze maminky, které v otazce 11 odpovédely, ze nemaiji

Ve . Z1

moznost pravidelného hlidani ¢i zvolily moznost “jiné”.

’ 7

Dlvody absence moznosti pravidelného hlidani

Nedostatek ¢asovych kapacit ze strany rodiny/pratel _ 84.20%
Nedostatek financnich prostiedkl _ 42.10%
Nedostatecna kapacita v jeslich, materskych Skolkach _ 31.60%

Odgevédi respondentl

slim, Ze kontakt s maminkou je pro dité minimalné do dvou . 5.25%
let zasadni a mou misi je na 100% rodicovstvi" Bt

"Mladsi dcera jesté neni Skolkového véku. Babicky a dédové . 5.259%
jsou pracujici." o270

Pocet respondent

Obrdzek 18 - Duvody absence moZnosti pravidelného hliddni
Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak Ize pozorovat na obrazku 18, nejcastéjSim dlvodem nedostatku moZnosti
pravidelného hlidani je nedostatek ¢asovych kapacit ze strany rodiny a pratel (84,2
%), nasledovany nedostatkem financnich prostfedkld (42,1 %) a nedostatecnou
kapacitou v jeslich a materskych Skolkach (31,6 %). "Myslim, Ze kontakt s maminkou
je pro dité minimalné do dvou let zdsadni a mou misi je na 100% rodicovstvi" (5,25

7w

%): Tato odpovéd ukazuje na rozhodnuti rodi¢d vénovat se plné péci o dité

Ve

a minimalizovat externi hlidani.

13. otazka: Jste podle Vas dobre informovan/a o aktudlnich pracovnich

nabidkach, jeZ jsou v Decathlonu k dispozici?
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03
5 Informovanost o aktudlnich pracovnich nabidkach v
3 Decathlonu
4 29.7%
)‘g 21.6% 24.3% 24.3%
o
Nevim Rozhodné NE Spise NE Spise ANO Rozhodné ANO

Odpovédi respondentd

Obrdzek 19 - Informovanost o aktudlnich pracovnich nabidkdch v Decathlonu
Zdroj: vlastni zpracovani

Jak uvadi obrazek 19, tak vétSina respondentd ma pochybnosti o své informovanosti

o aktudlnich pracovnich nabidkach v Decathlonu, pficemz mensi ¢ast respondent( se

domniva, Ze jsou spiSe dobre informovani.

14. otazka: Mate zajem o to, aby Vas Decathlon na matefFské/rodicovské
dovolené kontaktoval (napf. pro zajisténi pravidelného kontaktu a poskytnuti

informaci o déni ve spolec¢nosti)?

2
c Y&l (-} v .
S Zajem respondentu o kontakt od spolecnosti Decathlon
c v
S béhem MD/RD
4 40.5%
>§ 35.1%
o
[
13.5% 10.8%
- o
Nevim Rozhodné NE Spise NE Spise ANO Rozhodné ANO

Odpovédi respondentd

Obrdzek 20 - Zdjem respondent( o kontakt od spolecnosti Decathlon béhem MD/RD
Zdroj: vlastni zpracovani

Z obrazku 20 Ize konstatovat, Ze vétSina respondentt projevuje zajem o kontaktovani
ze strany Decathlonu béhem materské/rodiCovské dovolené, pricemZz menSi ast
respondentll neni zcela rozhodnuta nebo nevi, zda by méla zajem. Nikdo

z respondentt rozhodné nevyjadril odmitnuti této moZnosti.
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15. otazka: Jakym zplisobem chcete s Decathlonem sdilet napady, pfipominky

apod.? (oteviena otazka)

Celkové lze fici, Ze respondenti maji rizné preference ohledné zplsobu sdileni
napadd a pripominek s Decathlonem. Znacny pocet respondentl preferuje
komunikaci se spole¢nosti prostfednictvim e-maill. Dalsi velkd ¢&ast by rada
komunikovala rdznymi komunikac¢nimi kanaly, kterymi Decathlon komunikuje (e-
mail, chat, telefon, facebook, videohovor) ¢i dokonce i osobné v ramci skupinového
setkani isostatnimi maminkami. Neéktefi respondenti preferuji osobni setkani
s Decathlonem pro sdileni napad(. Mala ¢ast respondentu si nejsou jisti, jaky zptsob
preferuji. Velmi mald ¢ast respondentl neprojevila zdjem o sdileni napadid Ci

pripominek béhem matefské/rodi¢ovské dovolené.
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6 Shrnuti a zhodnoceni vysledki dotaznikového

Setfeni a nasledna doporuceni

Nasledujici kapitola prace je vénovana vysledkidm dotaznikového Setfeni
realizovaném ve vybrané spolecnosti. V primarnim Setfeni odpovidaly pouze
maminky, kdy velkd ¢ast z nich pochazi ze Stfedoleského a JihoCeského kraje.
Karlovarsky, Olomoucky, Zlinsky kraj a Vysolina nebyly vyzkumem dostatecné
zastoupeny, coz mlze omezit celkovou reprezentativnost predkladanych vysledkd.
Vyrazné vice respondentek je na rodiCovské dovolené, nez na materské. Nejvice

respondentll spada do vékové kategorie 30-34 let.

Z vyzkumu vyplyva, Ze méné, nez polovina respondentd ma zadjem pracovat
v Decathlonu béhem materské/rodicovské dovolené. To mlze naznacovat nesoulad
mezi ocekavanimi a nabidkou pracovnich podminek u tohoto zaméstnavatele.
VétsSina respondent(, ktefi jsou na materské/rodicovské dovolené a pracovali v
Decathlonu, se po této dovolené chtéji vratit zpét do firmy, coZz mdze byt pozitivnim
signdlem ohledné pracovniho prostrfedi v Decathlonu. Hlavnimi d{vody, proc se
nevraceji zaméstnanci na pUvodni pozici je pracovni doba a osobni zmény v
hodnotach a prioritach. To ukazuje na dulezZitost flexibility Jako nejc¢astéji nabizené
formy podpory ze strany zaméstnavatele by maminky uvitaly moznost prace z
domova a flexibilni pracovni dobu. Zna¢nad ¢&ast respondentll nemda moZnost
pravidelného hlidani, coz mlze byt vyznamnou prekazkou pfi kombinaci prace a
péce o déti. Mnohé respondentky uvedly, zZe nejsou dobfe informovany o aktualnich
pracovnich nabidkdch v Decathlonu, coZz muaze ovlivnit jejich moZnost navratu do
prace po materské/rodicovské dovolené. S navaznosti na tento fakt respondentky
projevily velky zdjem o kontaktovani ze strany Decathlonu béhem
materské/rodicovské dovolené. Maminky maji rGizné preference ohledné zpUsobu
komunikace se zaméstnavatelem, dlraz vSak kladou na e-mailovou komunikaci a

osobni setkani.
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Na zakladé vysledk(l vyzkumu a analyzy potfeb a preferenci matek béhem

materské/rodicovské dovolené by autorka zaméstnavateli doporucila nasleduijici, jak

uvadi obrazek 21 nize:

Zavedeni flexibilnich pracovnich podminek

e Moinost konzultaci s nadfizenym ¢i personalistou

s ,

Zlepseni informovanosti zaméstnancl

Poskytnuti osti pro osobni a kariérni rozvoj

zameéstnancd i béhm MD/RD

Zvazeni moznosti sdileného pracovniha mista

Poskytnuti novych benefit pro podporu work-life balance

s Mentoringovy program

Obrdzek 21 - Souhrn doporuceni pro zlepSeni stdvajici situace
Zdroj: vlastni zpracovani
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Implementace téchto opatfeni by mohla zahrnovat zavedeni flexibilnich pracovnich
podminek, jako je moznost prace z domova nebo flexibilni pracovni doba, coz by
rodicdm umoZnilo Iépe skloubit praci s péci o déti. Dale by bylo vhodné zajistit
pravidelnou komunikaci o firemnich akcich a nabidnout moZnost konzultaci
s personalistou nebo vedoucim. ZlepSeni komunikace také zajisti, aby zameéstnanci
byli dobfe informovani o aktualnich pracovnich nabidkach ve firmé, a to i béhem
materské/rodicovské dovolené. Poskytnuti moznosti pro osobni a profesni rozvoj
zaméstnancl i v obdobi materské/rodicovské dovolené, jako jsou online kurzy,
Skoleni nebo returnship programy, by pomohlo udrZet jejich profesni rlst. Zvazeni
moznosti sdileného pracovniho mista, zejména u vedoucich pozic, by mohlo
poskytnout flexibilitu pro rodice. Poskytnuti finan¢nich benefitll, jako jsou pFispévky
na Skolné/skolkovné, stravenky na détska zarizeni nebo pfispévek na soukromé
Skolky a jesle, by rodi¢cdm usnadnilo financni zatéz. A nakonec, poradani
mentoringovych program, ve kterych zkuseni zaméstnanci mohou novym rodic¢dm
poskytnout podporu a radu ohledné skloubeni prace a rodiny, by bylo velmi uzitecné

pro rozvoj pracovnich dovednosti a adaptaci na novou Zivotni fazi.
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Zaver

Cilem této bakalarské prace bylo na zakladé literarni reSerSe a analyzy stavajiciho
stavu problematiky rovnych pfilezitosti muzli a Zen ve vybrané spolecnosti,
formulovat vhodna doporuceni, ktera by pfispéla k vylepSeni pracovniho prostfedi
pro zaméstnance po navratu z materské ¢i rodiCovské dovolené. V ramci této prace
byla autorka realizovana analyzu primarnich dat z realizovaného prlzkumu mezi
vybranymi zaméstnanci spolecnosti. Vysledky Setfeni naznacuiji, Ze faktory, jako jsou
nedostatecné financni prostfedky ¢i nemoZnost hlidani ze strany rodiny, jsou
hlavnim d{ivodem, pro¢ maminky nemaji moznost pravidelného hlidani déti. Zaroven
bylo zjisSténo, ze by maminky nejvice ocenily moznost prace z domova nebo flexibilni

pracovni dobu.

v s

Prestoze bylo dosahnuto vyznamnych zjiSténi, obsahuje tato studie urcitda omezeni.
Jednim z hlavnich omezeni byla mald uUcast dotazovanych maminek. Navzdory
tomuto omezeni poskytuji vysledky dotaznikového Setfeni dllezZité poznatky pro HR
oddéleni a feditele prodejen, ktefi mohou podminky pro maminky vylepSit. Autorka
doporucuje, aby se ve spoleCnosti zamérili predevSim na zlepSeni komunikace
srodi¢i na materské ¢i rodicovské dovolené. Dale by autorka zvazila moZnost
zavedeni sdileného pracovniho mista, které by rodi¢im umoznilo pokracovat v praci i
béhem rodicovské dovolené. Vzhledem k tomu, Ze téma rovnych pfileZitosti je velmi
aktudlni, tak je duleZité provadét pravidelné aktualizace a revize strategie firmy, aby

spolecnost udrzela konkurenceschopnost.

Celkové lze tedy konstatovat, Ze tato bakalarska prace se svymi doporucenimi

a navrhy pomuze firmé k lepSimu porozuméni potreb rodicd.
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Priloha A Vzor dotazniku

Dotaznik pro rodi¢e na materské a rodi¢ovské dovolené ve spolecnosti Decathlon

Mild maminko/tatinku,

jmenuji se Martina SvatoSova a jsem studentkou 3. rocniku bakalarského studia na
Ekonomické fakulté v Liberci. Ve volném case pracuji v Decathlonu, kde jsem dostala
moznost spolupracovat na projektu Gender Balance. V ramci své bakalarské prace na
téma ,Rovné prileZitosti muz a Zen na pracovisti” se na Vas obracim s prosbou o

vyplnéni anonymniho dotazniku.

Cilem tohoto dotazniku je zjiSténi stdvajici situace v ramci zaméstnavani rodic
pri/po materské Ci rodicovské dovolené ve firmé Decathlon. Zavéry tohoto dotazniku
budou sdileny s Vasim zaméstnavatelem tak, aby mohl Iépe pFipravit podminky pro

navrat rodicl zpét do pracovniho procesu a usnadnit jim tak jejich cestu.

Dékuji Vam predem za Vas cas, ochotu a pomoci.

Pro souhlas pouZiti VaSich odpovédi pro projekt Gender Balance zaSkrtnéte

"AN 0"

1. otazka: Ve kterém kraji bydlite?
a) Hlavni mésto Praha
b) JihoCesky kraj
c) Jihomoravsky kraj
d) Karlovarsky kraj
e) Kraj Vysocina (Jihlavsky)
f) Kralovéhradecky kraj
g) Liberecky kraj
h) Moravskoslezsky kraj

i) Olomoucky kraj
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j) Pardubicky kraj
k) Plzensky kraj

l) Stfedocesky kraj
m) Ustecky kraj

n) Zlinsky kraj

2. otazka: Jste na materské nebo rodicovské dovolené?
a) materska dovolend

b) rodic¢ovska dovolend

3. otazka: Ktera z niZe uvedenych kategorii zahrnuje Vas vék?
a) méneé nez 20
b) 20-24
c) 25-29
d) 30-34

e) 35 avice

4. otazka: Pracujete pFi materské/rodicovské dovolené?
a) NE, nepracuiji

b) ANO, pracuiji

Pokud zvoli u 4. otdzky moznost b):

5. otazka: Chtél/a byste béhem MD/RD pracovat v Decathlonu?
a) ANO
b) NE

Pokud zvoli u 4. otdzky moZnost a):
6. otazka: Pro jakého zaméstnavatele pFi MD/RD pracujete? (moZnost zaSkrtnuti
vice odpovédi)

a) Pracuji v Decathlonu

b) Pracuji u jiného zaméstnavatele

¢) Podnikdm
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d) Jiné - prosim specifikujte

7. otazka: Chtél/a byste se po MD/RD vratit do Decathlonu?
a) ANO, na stejnou pozici
b) ANO, ale na jinou pozici
c) NE, nechci

d) Jiné - prosim specifikujte

Pokud zvoli u 7. otdzky moZnost b) nebo d):
8. otazka: Mohl/a byste prosim bliZze specifikovat hlavni divody, kvali kterym
byste se nemohl/a vratit na plUvodni pracovni pozici? (moZnost zaskrtnuti vice
odpovédi)

a) Pracovni doba

b) Mobilita

¢) Osobni zmény v hodnotach a prioritach: “Rodina a péce je nyni pro mé

priorita pred kariérou”

d) Jiné - prosim specifikujte

9. otazka: Pokud by nebyla moZnost se vratit na plvodni pozici, vratil/a byste
se?

a) ANO

b) NE

c) Jiné - prosim specifikujte

10. otazka: Jaké poskytované podminky ze strany zaméstnavatele by Vam
pomohly/umoznily vykon prace p¥i MD/RD? (moZnost zaSkrtnuti vice odpovédi)
a) Flexibilni pracovni doba
b) MozZnost prace zdomova
¢) Job sharing

d) Returnship program
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e) Jiné - prosim specifikujte

11. otazka: Mate moZnost vyuzivat/obstarat si pravidelné hlidani, které Vam
umozni vénovat se praci?

a) ANO

b) NE

c) Jiné - prosim specifikujte

Pokud u 11. otdzky zvoli moZnost b)
12. otazka: Z jakého divodu nemate moZnost pravidelného hlidani? (moZnost
zaSkrtnuti vice odpovédi)

a) Nedostatecna kapacita v jeslich, materskych Skolkach

b) Nedostatek ¢asovych kapacit ze strany rodiny/pratel

c¢) Nedostatek financi

d) Jiné - prosim specifikujte

13. otazka: )ste podle Vas dobre informovan/ao aktualnich pracovnich
nabidkach, jeZ jsou v Decathlonu k dispozici?

a) Rozhodné ANO

b) Spise ANO

c¢) Nevim

d) SpiSe NE

e) Rozhodné NE

14. otazka: Mate zajem o to, aby Vas Decathlon na materFské/rodicovské
dovolené kontaktoval (napf. pro zajisténi pravidelného kontaktu a poskytnuti
informaci o déni ve spole¢nosti)?

a) Rozhodné ANO

b) SpiSe ANO

c¢) Nevim

d) SpiSe NE

e) Rozhodné NE
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15. otazka: Jakym zplisobem chcete s Decathlonem sdilet napady, pfipominky

apod.? (otevrend otdzka)
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