
UNIVERZITA KARLOVA V PRAZE 

FILOZOFICKÁ FAKULTA 

KATEDRA ANDRAGOGIKY A PERSONÁLNÍHO ŘÍZENÍ 

 

 

 

 

Kateřina Šádová 

Péče o zaměstnance na mateřské a rodičovské dovolené a jejich podpora při 

návratu a slaďování soukromého a pracovního života 

 

 

 

BAKALÁŘSKÁ PRÁCE 

 

Praha 2015 

 

 

 

 

 

 

Vedoucí práce:    PhDr. Renata Kocianová, PhD.   



2 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Prohlašuji, 

že tuto bakalářskou práci jsem vypracovala samostatně, že v ní řádně cituji všechny 

použité prameny a literaturu a že tato práce nebyla využita v rámci jiného vysokoškolského 

studia či k získání jiného nebo stejného titulu. 

 

………………………..                                                     ………………………………... 

datum        podpis autorky 

 



3 

 

ABSTRAKT 

Bakalářská práce se zaměřuje na oblast rodinné politiky týkající se zaměstnanců na 

mateřské a rodičovské dovolené. Zkoumá detailně možnosti zaměstnávání rodičů, zařízení 

péče o děti a využívání různých forem alternativních úvazků. Práce sleduje praxi 

rodinných politik v zahraničí, konkrétně na Slovensku, v Polsku, Německu, Švédsku, 

Norsku, Dánsku a Finsku. Součástí práce je případová studie v organizaci, která zjišťuje, 

jak organizace přistupuje k zaměstnancům na mateřské a rodičovské dovolené a jaké 

nástroje používá pro podporu jejich návratu do zaměstnání a při slaďování jejich 

pracovního a soukromého života. Dotazníkové šetření provedené mezi zaměstnanci 

zkoumané organizace na mateřské a rodičovské dovolené reflektuje a doplňuje poznatky 

získané z ostatních interních zdrojů této organizace. 

 

 

KLÍČOVÁ SLOVA 

alternativní úvazky, kariéra, mateřská dovolená, péče, rodičovská dovolená, slaďování 

pracovního a soukromého života, zaměstnanec 
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ABSTRACT 

This bachelor thesis is focused on family policies concerning employees on maternity and 

parental leave. It analyses the employment of parents, child care institutions and the use of 

alternative jobs. The thesis mentions best practices of family policies in Slovakia, Poland, 

Germany, Sweden, Norway, Denmark and Finland. The thesis also includes a case study in 

the organization focused on the approach of this organization to employees on maternity 

and parental leave and particular tools used in the organization to support the return of 

these employees and work-life balance.  
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Alternative jobs, care, career, employee, work-life balance, maternity leave, parental leave 
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0 Úvod 

Ve své bakalářské práci se zaměřuji na problematiku péče a řízení zaměstnanců na 

mateřské a rodičovské dovolené a nástrojů podpory při návratu těchto zaměstnanců do 

zaměstnání a slaďování jejich pracovního a osobního života. Aktuálnost tohoto tématu 

v České republice dokládá například zákon o dětských skupinách, který v době zpracování 

této práce procházel legislativním procesem. Také Ústavní soud v nedávné době vydal 

průlomové rozhodnutí týkající se podpory alternativních úvazků v rámci sporu o umožnění 

práce na částečný úvazek, kdy se zastal nároku zaměstnance vůči zaměstnavateli. 

Slaďování pracovního a rodinného života a úvahy, jak sladit kariéru a rodinu či jak se 

profesně uplatnit a zároveň nepřijít o možnost mít děti, jsou v České republice pojímány 

specifickým způsobem, který se zdá být pro zaměstnané rodiče měně příznivý, než ten 

užívaný v zemích západní Evropy. Česká legislativa umožňuje rodičům být na rodičovské 

dovolené velmi dlouhou dobu, nijak jim však negarantuje umístění jejich potomků 

v zařízeních péče o ně či jinou formu podpory, chtějí-li se rodiče navrátit do zaměstnání. 

V situaci, kdy již více než pět let po sobě přesahuje počet ročně živě narozených dětí sto 

tisíc, je nezbytné, aby byla státem podpořena prorodinná opatření. 

Cílem práce je na základě studia relevantních odborných zdrojů analyzovat českou 

legislativu v oblasti týkající se mateřství a rodičovství zaměstnanců, existence a kapacity 

zařízení péče o děti a možnosti zaměstnaných rodičů přístupu k alternativním úvazkům. 

Cílem empirického šetření práce je na základě případové studie zjistit, jak v organizaci 

probíhá odchod na mateřskou a rodičovskou dovolenou, péče o tyto zaměstnance po dobu 

trvání mateřské a rodičovské dovolené, návrat těchto zaměstnanců do zaměstnání, a zda 

a jakými způsoby tyto zaměstnance podporuje organizace při slaďování pracovního 

a soukromého života. Název organizace zůstane z důvodu jejího výslovného požadavku 

zachován v anonymitě a pro potřeby práce bude organizace označována jako Společnost 

XY. 

V práci se nejprve věnuji problematice zaměstnávání rodičů v České republice, nastiňuji 

poznatky o rodinné politice se zaměřením především na mateřskou a rodičovskou 

dovolenou, na problematiku nedostačujících kapacit v zařízeních péče o děti, na spolupráci 

zaměstnavatelů s jejich zaměstnanci na rodičovské dovolené a také na skutečnost, jak tato 

spolupráce může následně usnadnit zaměstnanci návrat do pracovního procesu. V práci se 
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dále věnuji alternativním pracovním úvazkům, které jsou upraveny zákoníkem práce, 

a uvádím příklady z praxe v oblasti rodinné politiky v jiných evropských zemích. Jako 

řešením problematiky zaměstnaných rodičů se v práci zabývám koncepcí work-life 

balance. 

Při zpracování této práce jsem čerpala především ze zdrojů věnujících se genderové 

problematice a otázkám work-life balance. Jednalo se o publikace K. Machovcové, B. 

Junové či sborníky vydané Akademií věd pod hlavičkou autorek E. Mitchell, D. 

Hamplové, J. Chaloupkové a M. Kotýnkové. Důležitými zdroji byly také informace 

Ministerstva práce a sociálních věcí, a to jak v České, tak i Slovenské a Polské republice. 

Ze zahraničních zdrojů jsem využívala například publikaci Work-life balance: a 

psychological perspective  autorů F. Jones, R. J. Burke and M. Westman. 

Ráda bych na tomto místě poděkovala vedoucí práce PhDr. Renatě Kocianové, PhD. za její 

odborné vedení a konzultace.  
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1 Zaměstnávání rodičů v České republice 

V dnešní době si již někteří ze zaměstnavatelů uvědomují, že bez zaměstnanců, kteří budou 

vůči svému zaměstnavateli loajální a angažování, se úspěch v konkurenčním boji na trhu 

nemůže dostavit. Aby však zaměstnanci mohli být loajální a angažovaní, musejí být se 

svým zaměstnavatelem spokojeni, přičemž jejich spokojenost nelze měřit pouze částkou 

objevující se na výplatní pásce. Dnes si již zaměstnanci uvědomují potřebu osobního 

prostoru a rodinného života, proto by se benefity a pochopení ze strany zaměstnavatele 

měly ubírat především tímto směrem, a to obzvláště, jedná-li se o zaměstnance s dětmi. 

V českém prostředí však stále existují i jinak smýšlející zaměstnavatelé, u nichž pracující 

rodiče čelí dvojímu tlaku. Tito zaměstnavatelé od nich vyžadují totožné pracovní výkony 

jako po jejich bezdětných kolezích, což je samozřejmé a zcela pochopitelné. Na druhou 

stranu jim ze strany zaměstnavatele není povolováno využívání institutů pracovního práva, 

které by jim umožnily lepší vyvážení kariérního a osobního života. Druhý tlak, jemuž 

zaměstnaní rodiče čelí, se týká nedostatku času, který by zaměstnanci chtěli věnovat své 

rodině, ale z důvodu pracovní vytíženosti nemohou.  

Problematika zaměstnávání rodičů a sladění pracovního a osobního života se koncentruje 

především na ženy. Důvodem je převážně fakt, že na mateřskou a rodičovskou dovolenou 

v České republice nastupují ve valné většině právě ženy. Počty mužů, kteří každoročně 

nastupují na mateřskou dovolenou, oscilují v rámci stovek, v případě rodičovské dovolené 

se každoročně jedná o tisíce mužů, v roce 2015 jich bylo 5.100. Žen však jen v roce 2014 

setrvávalo na rodičovské dovolené měsíčně průměrně 273.400, v průměru na ní přitom 

setrvávají 30 měsíců (Ministerstvo práce a sociálních věcí, 2015b). Výše zmíněné 

znevýhodnění na pracovním trhu je započato právě nástupem na mateřskou a následně 

rodičovskou dovolenou, jelikož v jejím průběhu nedochází u ženy k rozvoji kvalifikace 

a pracovních zkušeností, kariérní růst tedy stagnuje (Kotýnková et al., 2012, s. 42). Tato 

kumulace okolností je následně může značně limitovat při hledání pracovního uplatnění, 

neboť ne všechny ženy se po skončení rodičovské dovolené mohou vrátit do svého 

předchozího zaměstnání. Uvádí se, že vrátit se může 50 % žen, přičemž dané procento 

roste spolu s dosaženým vzděláním. U žen se základním vzděláním se jedná o 40 % žen, 

u vysokoškolsky vzdělaných žen až o 80 % (Janečková, 2013, s. 8). Mnoho žen se po 

skončení mateřské nebo rodičovské dovolené dostává do situace, kdy jejich původní 

pracovní místo již neexistuje, případně s nimi již zaměstnavatel dále nepočítá. Povětšinou 
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se tomu tak bude dít v případě, kdy takováto žena zůstane nahrazena zaměstnancem, jenž ji 

zastupoval právě po dobu mateřské a rodičovské dovolené, případně dojde-li 

u zaměstnavatele k takovým organizačním změnám, při nichž je pracovní pozice 

zaměstnance zrušena a ten se tak stane nadbytečným. Mnoho žen se však nemůže vrátit 

k původnímu zaměstnavateli, přestože jejich pracovní místo stále existuje a zaměstnavatel 

se ženou i nadále počítá. Problémem bývá nedostačující kapacita v zařízeních péče o děti, 

která následně mnoho žen výrazně limituje při návratu do zaměstnání (tato problematika 

bude detailně probrána v dalších kapitolách). V rámci Evropské Unie dokonce patří 

dopady na zaměstnanost českých žen v důsledku nedostačující kapacity zařízení péče o 

děti k největším problémům v otázce genderové rovnosti mužů a žen (Generální ředitelství 

pro vnitřní politiky, 2015, s. 17). Jak již bylo zmíněno, zpět na svou původní pracovní 

pozici se vrací v průměru 50 % žen, toto však samozřejmě neznamená, že zbylá polovina 

se automaticky zapíše na seznam uchazečů na Úřadu práce. Podle průzkumu Výzkumného 

ústavu práce a sociálních věd zhruba 7 % žen na mateřské a rodičovské dovolené začne se 

samostatnou výdělečnou činností (a tedy již nenastupují zpět k původnímu zaměstnavateli) 

a mezi 14 a 21 % žen (v závislosti na tom, zda se jedná o jejich první nebo druhé dítě) 

nastoupí na hlavní pracovní poměr k jinému než dřívějšímu zaměstnavateli (Výzkumný 

ústav práce a sociálních věd, 2006, s. 30). U matek více dětí také v 68 % případů nastává 

situace, kdy tato matka po skončení nebo ještě před skončením rodičovské dovolené 

nastupuje na mateřskou dovolenou s dalším dítětem. Zbylé procento žen, v dlouhodobém 

průměru se jedná o cca 10 % (Výzkumný ústav práce a sociálních věd, 2006, s. 21), se 

však dostává do situace, kdy jejich původní pracovní místo již neexistuje, a čeká je tedy ze 

strany zaměstnavatele výpověď pro nadbytečnost, případně dohoda o ukončení pracovního 

poměru. Na základě této skutečnosti se však dostávají do finančně velmi náročné pozice, 

neboť jim sice náleží podpora v nezaměstnanosti, jelikož péče o dítě do čtyř let je 

započítána jako náhradní doba zaměstnání, nárok se však vypočítává z průměrné mzdy 

v národním hospodářství velice nízkými koeficienty. Po první dva měsíce činí koeficient 

0,15, jedná se konkrétně o částku 3.777 Kč, další dva měsíce se koeficient snižuje na 0,12 

na částku 3.022 Kč a poslední měsíc klesá koeficient na 0,11 a částka činí 2.770 Kč 

(Ministerstvo práce a sociálních věcí, 2014). 

V České republice je obecně relativně vysoká míra zaměstnanosti žen. Údaje z roku 2014 

uvádějí, že se jedná o 64 %. Tento údaj ukazuje, že jde o procenta nad celoevropským 

průměrem, který odpovídá 62,8 %. Česká republika se ale stále nepřibližuje nejlepším 
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evropským zemím, jako jsou Dánsko a Švédsko, kde míra zaměstnanosti žen přesahuje 

70 % (Český statistický úřad, 2014). Je však nutné podotknout, že od roku 2010 došlo 

k velmi výraznému posunu vpřed, neboť v tomto roce byla zaměstnanost žen v České 

republice pouze 56,3 %, tedy výrazně pod celoevropským průměrem, který byl v té době 

stanoven na 62 % (Eurostat, 2010). 

Alarmující jsou však údaje o počtu pracujících matek s dětmi do 6 let. Statistiky uvádějí, 

že v České republice v roce 2012 pracovalo 36,3 % matek s jedním dítětem do 6 let, žen se 

dvěma dětmi pak pracovalo 43,3 %. V porovnání s počty pracujících matek s jedním 

dítětem ve Finsku, kde je zaměstnáno 62 % matek, v Německu, kde se jedná o 66,1 % 

nebo s nejlépe vyhodnocenou Francií, kde pracuje 72,2 % matek, je zřejmé, že v této 

oblasti má Česká republika značné rezervy (Český statistický úřad, 2013). Situace se však 

výrazně zlepšila oproti sledovanému roku 2010, kdy pracovalo 32,1 % matek s jedním 

dítětem a 39,7 % matek s dvěma potomky (Český statistický úřad, 2014). Podíváme-li se 

na statistiku pracujících mužů v České republice, kteří mají jedno a více dětí, můžeme 

vysledovat jasný trend muže živitele a matky pečující o domácnost a děti. V roce 2012 

pracovalo 94,4 % mužů s jedním dítětem a 95,9 % mužů se dvěma dětmi. Obě tato čísla 

převyšují zhruba o pět procentních bodů průměr Evropské Unie (Český statistický úřad, 

2014). 

Z výše uvedeného vyplývá, že přestože má Česká republika vysokou míru zaměstnanosti 

žen, u žen s dětmi se procento zaměstnanosti dramaticky snižuje a Česká republika se drží 

na konci žebříčku v rámci celoevropského srovnání. Důvody tohoto nízkého počtu 

pracujících žen s dětmi jsou v České republice především dva. Za prvé se mnoho žen po 

ukončení rodičovské dovolené dostává do situace, kdy jejich pracovní místo již neexistuje. 

Za druhé je mnoho žen, jejichž pracovní pozice stále existuje a zaměstnavatel s nimi 

počítá, ale z důvodu chybějící kapacity v zařízeních péče o děti na něj nemohou nastoupit. 

Podle uvedených statistik pak tuto nepříznivou situaci ženy řeší několika způsoby. Určité 

procento žen najde zaměstnání u jiného zaměstnavatele, další procento žen začne 

samostatně výdělečnou činnost a u žen s více dětmi často nastává situace, že ještě před 

skončením rodičovské dovolené s jedním dítětem nastupují plynule na mateřskou 

dovolenou s dalším dítětem. Bohužel však podle výše zmíněného průzkumu Výzkumného 

ústavu práce a sociálních věd stále zůstává 10 % žen, které jsou po ukončení rodičovské 

dovolené dlouhodobě vedeny v evidenci Úřadu práce. Za tuto skutečnost je Česká 

republika ze strany Evropské Unie dlouhodobě kritizována a řešením problematiky by 
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měla být změna v nastavení rodinné politiky tak, aby zmizely bariéry, s nimiž se pracující 

rodiče musejí potýkat. Mezi tyto překážky patří především nedostačující kapacita 

v zařízeních péče o děti a velmi nízká míra využívání alternativních pracovních úvazků. 
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2 Rodinná politika v České republice 

Přestože nelze zaměňovat termíny rodinná politika a politika zaměřená na rodiny s dětmi, 

v praxi se tak často děje. Mnozí za součást rodinné politiky považují pouze řešení otázek 

mateřské a rodičovské dovolené, péče o děti, vzdělávacích zařízení, atd. Bylo by však 

chybou si myslet, že například oblast péče o seniory, podpory handicapovaných dětí 

a rodičů či dětí v péči státu sem nepatří (Sokačová, 2012). 

Rodinná politika zaměřená na rodiny v České republice prošla za posledních 25 let 

výraznou proměnou a posunem od de-familialismu (tedy zabezpečení péče o dítě mimo 

rodinu státem v jeho vzdělávacích zařízeních, aby se rodič mohl prakticky ihned vrátit do 

pracovního procesu) k re-familialismu. Je kladen důraz na výchovu a péči o dítě v rámci 

rodiny, přičemž stát pro to zajišťuje rodičům podmínky. Mezi ně patří především 

umožnění mateřské a následně rodičovské dovolené, a to až do tří let věku dítěte, s jistotou 

pracovního místa, včetně pobírání rodičovského příspěvku po celou zmíněnou dobu. 

V rámci politiky familialismu, se dá vysledovat více typů, přičemž ta česká spadá do 

kategorie explicitních. Opakem je například polská rodinná politika založená na 

implicitním familialismu, kde je péče o děti vložena výhradně do rukou rodiny. Není zde 

totiž rozsáhlá a kvalitní síť vzdělávacích zařízení (jako například ve skandinávských 

zemích) a zároveň je matkám vyplácen rodičovský příspěvek v poměrně nízké výši. O děti 

se tedy mají plně postarat jejich rodiče (Chaloupková et al., 2012, s. 72). 

2.1 Mateřská a rodičovská dovolená 

Mateřskou dovolenou lze charakterizovat jako zákonem chráněnou neschopnost práce, 

která vzniká porodem dítěte a v některých státech také jeho adopcí (Camberová, Bartánus, 

2013, s. 49). Minimální délka trvání mateřské dovolené je stanovena směrnicí Rady EU 

č. 92/85/EHS, která za minimum určuje nepřetržitě vybraných 14 týdnů dovolené, přičemž 

tato doba může být rozdělena na dobu před a po porodu. 

Mateřská dovolená v České republice náleží primárně matce dítěte po dobu 28 týdnů, 

případně 37 týdnů, porodila-li najednou dvě a více dětí. Nastupuje na ni nejdříve počátkem 

osmého týdne a nejpozději počátkem šestého týdne před plánovaným datem porodu. 

Mateřská dovolená nesmí být nikdy kratší než 14 týdnů a nesmí skončit před uplynutím 

šesti týdnů po porodu. Narodí-li se dítě mrtvé, má matka či otec nárok na mateřskou 

dovolenou v délce 14 týdnů (Ministerstvo práce a sociálních věcí, 2013a).  



14 

 

Podle paragrafu 191 zákoníku práce je doba, po níž je matkou či otcem čerpána mateřská 

dovolená, považována za důležitou osobní překážku v práci, pro niž jsou zaměstnankyně či 

zaměstnanec omluveni pro nepřítomnost v práci. Vrátí-li se zaměstnankyně či zaměstnanec 

do práce již po skončení mateřské dovolené, je zaměstnavatel povinen je zařadit na jejich 

původní práci a pracoviště. Není-li to možné, pak je musí zařadit podle uzavřené pracovní 

smlouvy (Janečková, 2013, s. 15). 

V roce 2013 bylo na mateřské dovolené pouze 0,43 % mužů, Česká správa sociálního 

zabezpečení evidovala 520 nových žádostí, zatímco v roce 2012 jich bylo 1120. V prvním 

čtvrtletí roku 2014 bylo na mateřské dovolené 143 mužů, ve stejném období roku 2015 se 

jednalo o 179 mužů, lze zde tedy vysledovat mírný nárůst (Česká správa sociálního 

zabezpečení, 2015). Chce-li muž namísto matky dítěte zůstat na mateřské dovolené 

a pobírat peněžitý příspěvek v mateřství, musí samozřejmě splnit podmínky pro jeho 

poskytování a musí s matkou dítěte podepsat dohodu, že matka se tohoto příspěvku 

vzdává. Zároveň musí podat žádost o peněžitou pomoc v mateřství při převzetí dítěte do 

péče. Tu však může podat nejdříve na počátku sedmého týdne po porodu, neboť dříve se 

žena do zaměstnání vrátit nemůže (Česká správa sociálního zabezpečení, 2013).  

Po dobu čerpání mateřské dovolené náleží matce či otci dítěte peněžitá pomoc v mateřství. 

Ta se vypočítává na základě denního vyměřovacího základu. Denní vyměřovací základ je 

vypočten ze souhrnu hrubých příjmů za posledních 12 měsíců, z nichž bylo odváděno 

pojistné na nemocenské pojištění, který se podělí počtem dní v daném období, tedy 365, 

případně 366 dny. Vzniklý denní vyměřovací základ poté ještě musí projít trojí redukční 

hranicí. Z části denního vyměřovacího základu do 865 Kč se započítá 100 %, z části 

denního vyměřovacího základu od 865 Kč do 1.298 Kč se dále započítá 60 %, a z části od 

1.298 Kč do 2.595 Kč se počítá 30 %. Část nad třetí redukční hranicí 2.596 Kč se pro 

výpočet již nezohledňuje. Výsledný vypočtený denní vyměřovací základ se redukuje na 

70 %. Takto již vznikne cílová denní dávka, na níž mají na základě svého dřívějšího platu 

žena či muž nárok (Ministerstvo práce a sociálních věcí, 2015a).  

V zemích Evropské unie stanovuje smysl rodičovské dovolené směrnice Rady EU 

č. 2010/18/EU, která ji popisuje jako individuální právo na dovolenou pro všechny 

pracující muže a ženy bez ohledu na povahu pracovního vztahu na základě narození nebo 

adopce dítěte, aby se mohli starat o toto dítě, po dobu nejméně čtyř měsíců a maximálně do 

osmi let věku dítěte, přičemž konkrétní podmínky a podrobná pravidla uplatňování práva 
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na rodičovské dovolené určí členské státy nebo sociální partneři (Camberová, Bartánus, 

2013, s. 49). Rodičovskou dovolenou v České republice je povinen rodiči poskytnout 

zaměstnavatel k prohloubení péče o dítě, a to až do tří let jeho věku. Rodič může s dítětem 

zůstat doma až do jeho čtyř let, zde už však odpadá povinnost zaměstnavatele zachovat 

pracovní místo. Tato doba nemusí být ze strany zaměstnance vyčerpána vcelku. Žena či 

muž tak mají možnost návratu do zaměstnání například v jednom roce věku dítěte, kdykoli 

do jeho tří let ale mohou na rodičovskou dovolenou zpět nastoupit a zaměstnavatel je 

povinen toto umožnit (Janečková, 2013, s. 16).  

Na rodičovské dovolené zůstává s dítětem do jednoho roku 95 % žen, do dvou let 92 %, do 

tří let dítěte pak 80 % žen. Další zhruba třetina žen zůstává s dítětem doma i po uplynutí 

tříleté rodičovské dovolené (Janečková, 2013, s. 7). Počet otců na rodičovské dovolené je 

v České republice stále zanedbatelný. Vrcholu dosáhl v roce 2008, kdy rodičovský 

příspěvek pobíralo 6.300 mužů. V roce 2012 už jich bylo jen 5.200, za uplynulý rok se 

však počet mužů na rodičovské dovolené o pět procent navýšil. Oproti roku 2001, kdy na 

rodičovské dovolené setrvávalo pouze 2.100 mužů, se však stále jedná o poměrně vysoká 

čísla (Ministerstvo práce a sociálních věcí, 2015b). 

Jelikož zaměstnanci po dobu čerpání rodičovské dovolené nenáleží náhrada mzdy nebo 

platu, je mu jako kompenzace poskytován na základě zákona o státní sociální podpoře 

(zákon č. 117/1995 Sb., ze dne 26. května 1995) rodičovský příspěvek. Na příspěvek má 

nárok rodič, který celodenně řádně pečuje o nejmladší dítě v rodině do 4 let jeho věku. 

V roce 2012 se změnila pravidla pro poskytování rodičovského příspěvku a bylo zavedeno 

čerpání na základě denního vyměřovacího základu. To v praxi znamená, že rodič dítěte má 

možnost si vybrat, jak dlouho a v jaké výši bude příspěvek čerpat, a to až do výše cílové 

částky, která činí 220.000 Kč. Tedy čím vyšší částku bude rodič pobírat, tím kratší dobu ji 

následně bude moci čerpat. Aby však rodič dítěte měl možnost volby výše příspěvku, musí 

být možné alespoň jednomu z rodičů v rodině stanovit k datu narození nejmladšího dítěte 

70 % 30násobku denního vyměřovacího základu, který se používá pro stanovení peněžité 

pomoci v mateřství. Jestliže tento třicetinásobek není vyšší nebo je roven 7.600 Kč, pak 

příspěvek může maximálně dosahovat právě této hodnoty. O kolik pak třicetinásobek 

zmíněnou částku převyšuje, tolik může být rodičem čerpáno. Horní hranice je však 

stanovena na 11.500 Kč. Jestliže ani jednomu z rodičů nelze stanovit denní vyměřovací 

základ, pak rodiči automaticky náleží částka 7.600 Kč po dobu prvních devíti měsíců věku 
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dítěte a dále 3.800 Kč až do jeho čtyř let (Integrovaný portál Ministerstva práce a 

sociálních věcí, 2012). 

Právě délka rodičovské dovolené, jež může v České republice dosahovat až čtyř let, spolu 

s příspěvkem, který je vyplácen po celou dobu trvání této dovolené, způsobují, že ženy 

z pracovního procesu odcházejí na velmi dlouhou dobu. To je následně může limitovat jak 

při návratu do zaměstnání, tak i při případném hledání nového zaměstnání.  

2.2 Zařízení péče o děti  

Počet míst ve státních zařízeních péče o děti do tří let i o děti předškolního věku je 

neustálým terčem nespokojenosti rodičů, a to napříč celou republikou. Jedná se o 

dlouhodobý a velmi omezující problém, neboť nemůže-li rodič umístit své dítě do jeslí či 

školky, jak se potom může navrátit do pracovního procesu?  

Přestože podle mnohých autorů je zajištění péče o děti do tří let věku nejúčinnějším 

nástrojem k příznivému ovlivnění především zaměstnanosti žen a k snižování bariér pro 

jejich vstup či návrat na pracovní trh (Tomešová Bartáková, 2009, s. 52), v České 

republice lze dlouhodobě sledovat odklon od tohoto typu zařízení péče o děti. Tento fakt 

lze sledovat na snižování počtu jeslí v uplynulých pětadvaceti letech. V roce 1989 byla 

celková kapacita v jeslích přes 53.000 míst, v roce 1993 se jednalo už jen o 9.000 míst, 

v roce 2003 bylo v České republice provozováno 60 jeslí s 1.700 místy a v roce 2011 

v České republice existovalo pouze 46 zařízení typu jesle se zhruba 1.400 místy 

(Tomešová Bartáková, 2009, s. 53). Důvodů pro tento stav je hned několik. Nejdůležitější 

z nich lze pojmenovat jako přiklonění se k orientaci na zájem dítěte. Podle tohoto názoru 

má mít monopol na výchovu a péči o děti do tří let matka nebo otec, neboť tato jejich péče 

je chápána jako to nejlepší pro dítě. Dalším z důvodů může být také finanční nedostupnost 

pro mnohé rodiče, jelikož všechna provozovaná zařízení jsou zřizována obcemi nebo 

jinými fyzickými osobami a poplatky za jejich užívání mohou být pro mnohé rodiče 

nadlimitní. Podle údajů Ministerstva práce a sociálních věcí se tyto poplatky pohybují mezi 

800 a 4.500 Kč za měsíc, ovšem bez stravného (Ministerstvo práce a sociálních věcí, 

2013b, s. 3). Na druhou stranu je však zjevný narůstající zájem rodičů o tento typ zařízení, 

což může být patrné i z počtu dvouletých dětí, které navštěvují mateřské školy. V roce 

2011 se jednalo o více než 25 % dětí z daného populačního ročníku (Ministerstvo práce a 

sociálních věcí, 2013b, s. 6).  



17 

 

Kromě obcí a jimi zřizovanými právnickými osobami mohou být zařízení pro děti do tří let 

provozována také fyzickými či právnickými osobami na základě živnostenského zákona 

(zákon č. 455/1991 Sb., ze dne 2. října 1991, o živnostenském podnikání, pro potřeby této 

práce dále jen živnostenský zákon). Zde se jedná o vázanou živnost „péče o dítě do tří let 

věku v denním režimu“ a její obsahová náplň je podle živnostenského zákona (příloha 2, 

skupina 214) specifikována jako „…individuální výchovná péče o svěřené děti do tří let 

věku zaměřená na rozvoj rozumových a řečových schopností, pohybových, pracovních, 

hudebních, výtvarných schopností a kulturně hygienických návyků přiměřených věku 

dítěte.“. Poplatek za využívání takovýchto služeb je regulován pouze trhem, tedy je 

určován na komerční bázi. Podle údajů Ministerstva průmyslu a obchodu bylo v České 

republice k 31. 12. 2011 evidováno 633 živnostenských oprávnění pro poskytování této 

služby (Ministerstvo práce a sociálních věcí, 2013b, s. 16–19).  

V neposlední řadě je ještě nutno zmínit využívání služeb jako je chůva či baby-sitting. 

I tento typ služby je regulován živnostenským zákonem, zde však jde o volnou živnost 

uvedenou pod číslem 79, poskytování služeb pro rodinu a domácnost. U dětí mladších tří 

let se může jednat pouze o příležitostné krátkodobé hlídání, tedy nikoli o péči v denním 

režimu. Poplatek za využívání služeb je čistě věcí dohody mezi jejím poskytovatelem 

a příjemcem (Ministerstvo práce a sociálních věcí, 2013b, s. 16–19). 

Zařízení sloužící k péči o předškolní děti se obdobně jako v případě jeslí dělí podle toho, 

kdo je zřizuje. Může se jednat o zařízení tzv. státní, zřizovaná kraji, obcemi či 

dobrovolnými svazky obcí, nebo zařízení soukromá, provozovaná od státu odlišnými 

fyzickými či právnickými osobami. V obou jmenovaných případech je však nutné, pokud 

má být zařízení zapsáno do rejstříku škol a školských zařízení, splnit podmínky školského 

zákona (zákon č. 561/2004 Sb., ze dne 24. září 2004, o předškolním, základním, středním, 

vyšším odborném a jiném vzdělávání, pro potřeby této práce dále jen školský zákon), ale 

také i normy hygienické a technické podle platných vyhlášek (vyhláška č. 410/2005 Sb., ze 

dne 4. října 2005, o hygienických požadavcích na prostory a provoz zařízení a provozoven 

pro výchovu a vzdělávání dětí a mladistvých, ve znění vyhlášky 343/2009 Sb., a vyhláška 

č. 268/2009 Sb., ze dne 12. srpna 2009, o technických požadavcích na stavby, ve znění 

vyhlášky č. 20/2012 Sb.).  

Předškolní vzdělávání zajišťuje podle § 33 školského zákona: „…rozvoj osobnosti dítěte 

předškolního věku, podílení se na jeho zdravém citovém, rozumovém a tělesném rozvoji 
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a na osvojení základních pravidel chování, základních životních hodnot a mezilidských 

vztahů. Předškolní vzdělávání vytváří základní předpoklady pro pokračování ve 

vzdělávání, napomáhá vyrovnávat nerovnoměrnosti vývoje před vstupem do základního 

vzdělávání a poskytuje speciálně pedagogickou péči dětem se speciálními vzdělávacími 

potřebami.“. Předškolní vzdělávání není dopřáno všem dětem mezi třemi a šesti roky, 

neboť kapacita existujících státních mateřských škol je nedostatečná. Počet odmítnutých 

žádostí o umístění dítěte neustále narůstá, a to z počtu 6.810 v roce 2005/2006 na 39.483 

v roce 2010/2011 a v roce 2012/2013 vrostl dokonce na 58.939 odmítnutých dětí 

(Ministerstvo práce a sociálních věcí, 2013b, s. 6). Tento ohromný přetlak je způsoben tím, 

že obce na základě značného poklesu porodnosti v devadesátých letech (s absolutním 

minimem v roce 1999, kdy se narodilo pouze 89.471 dětí) hromadně rušily kapacity 

mateřských škol. Ty nyní již nejsou schopny reflektovat opětovný nárůst porodnosti, která 

se po více než pět let drží nad 100.000 narozenými dětmi za rok (Ministerstvo práce a 

sociálních věcí, 2013b, s. 6). 

Rodiče mohou využívat služeb soukromých zařízení sloužících k péči o předškolní děti či 

chův. Soukromá zařízení, která nejsou provozována podle pravidel školského zákona, jsou 

upravena živnostenským zákonem. Jedná se o volnou živnost uvedenou pod číslem 72, 

tedy Mimoškolní výchova a vzdělávání, pořádání kurzů školení, včetně lektorské činnosti. 

Náplň tohoto oboru podnikání je zaměřena na „… výchovu dětí nad tři roky věku 

v předškolních zařízeních, výuku v soukromých školách, …pokud tato nejsou zařazena do 

sítě škol, školských a předškolních zařízení.“ (Ministerstvo práce a sociálních věcí, 2013b, 

s. 7). Další alternativou zařízení péče o děti předškolního věku jsou tzv. firemní školky, 

které mohou být zakládány za stejných podmínek jako vzdělávací zařízení zřizována 

státem. Tyto školky musí splnit veškeré podmínky školského zákona i dalších prováděcích 

vyhlášek, mají-li zaměstnavatelé mít nárok na příspěvek ze státního rozpočtu. Školský 

zákon používá pro firemní školky název „mateřská škola určená ke vzdělávání dětí 

zaměstnanců zřizovatele nebo jiného zaměstnavatele“ (Ministerstvo práce a sociálních 

věcí, 2013b, s. 7). Bohužel však tyto vyhlášky stanovují velice přísná kritéria, především 

co se hygienické stránky týče. Pro zaměstnavatele je pak náročné je dodržet a také to pro 

ně znamená značné finanční náklady. To může být důvodem, proč v České republice 

nejsou firemní školky příliš rozšířeny.  

Aby bylo umožněno nabídnout rodičům alternativu ke stávajícím typům péče o jejich děti, 

musela být přijata nová legislativa. Dne 5. 11. 2014 byl Poslaneckou sněmovnou České 
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republiky schválen zákon o poskytování služby péče o dítě v dětské skupině, která je ve 

druhém paragrafu tohoto zákona definována jako: „…činnost spočívající v pravidelné péči 

o dítě od jednoho roku věku do zahájení povinné školní docházky, která je poskytována 

mimo domácnost dítěte v kolektivu dětí a která je zaměřena na zajištění potřeb dítěte a na 

výchovu, rozvoj schopností, kulturních a hygienických návyků dítěte.“. Dále podle znění 

zákona může být poskytovatelem služby především zaměstnavatel rodiče, případně územní 

samosprávný celek, obecně prospěšná společnost, nadace nebo například vysoká škola. 

V jedné dětské skupině může být maximálně 24 dětí, minimální počet jejich pečovatelů 

pak odvisí právě od počtu dětí, a to v rozmezí od jedné do třech osob (§ 7, zákon o dětské 

skupině). 

Kromě vytvoření zákonného rámce k poskytování nového typu péče o děti od jednoho 

roku přinesl zákon o dětských skupinách pro rodiče podstatné změny v zákoně o daních z 

příjmu. Nově je rodičům umožněno, aby si prokazatelně vynaložené náklady na umístění 

dítěte do předškolního vzdělávacího zařízení odečetli jako slevu na dani za každé dítě, 

které žije s poplatníkem ve společné domácnosti, a to až do výše minimální mzdy, tedy do 

8.500 Kč (od 1. 1. 2015 již o 9.200 Kč) za dané zdaňovací období (část pátá zákona o 

dětské skupině). Zaměstnavatelům pak tento zákon přináší možnost odečíst si z daně 

náklady či výdaje na provoz vlastního zařízení péče o děti předškolního věku, nebo 

příspěvky na provoz zařízení péče o děti předškolního věku zajišťovaný jinými subjekty 

pro děti vlastních zaměstnanců (§ 30, zákon o dětské skupině).  

Od roku 1989 trvale klesá počet míst ve státem zřizovaných zařízeních péče o děti, 

nejcitelněji je tento rapidní pokles znát na počtu míst v zařízeních péče o děti do tří let. 

Bohužel se tento trend nevyhnul ani zařízením péče o děti předškolního věku, která 

dlouhodobě nejsou schopna reagovat na vysokou míru porodnosti a volné kapacity v nich 

citelně chybějí, a to nejen ve velkých městech, ale i na vesnicích. Péči o děti rodičům 

nabízejí i subjekty od státu odlišné, a to jak na základě školského zákona, tak také na 

základě zákona živnostenského. Tato zařízení však nemají regulovanou výši úplaty za 

poskytovanou službu a ta tak může být pro mnohé rodiče finančně nedostupná. Nepříznivá 

situace nebyla ze strany státu dlouhodobě řešena. Až v roce 2014 prošel legislativním 

procesem zákon o dětských skupinách, jež aproboval vznik nového typu zařízení péče o 

děti, ale také zaměstnaným rodičům nově umožnil odečtení nákladů na péči o děti v k tomu 

určených zařízeních, a to až do výše minimální mzdy. 
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2.3 Alternativní pracovní úvazky 

Chce-li rodič i v průběhu mateřské či rodičovské dovolené nadále zůstávat v kontaktu se 

svým zaměstnavatelem, neexistují zde překážky, které by mu v tom bránily. Jedná se 

pouze o věc dohody mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem. Má-li však rodič zájem 

o výdělečnou spolupráci v období, kdy čerpá mateřskou či rodičovskou dovolenou, pak již 

musí být dodržena specifická pravidla. Chce-li rodič pracovat v průběhu mateřské či 

rodičovské dovolené, česká legislativa mu tuto volbu nezakazuje, musí však splnit určité 

podmínky, aby mu i v tomto případě zůstal nárok na pobírání peněžité podpory v mateřství 

či rodičovského příspěvku. V případě mateřské dovolené nemůže u původního 

zaměstnavatele tento rodič pracovat na stávající pracovní smlouvu. Může však se svým 

zaměstnavatelem uzavřít dohodu o pracovní činnosti či dohodu o provedení práce s jiným 

druhem vykonávané činnosti. V obou případech však platí, že by žádný zaměstnavatel 

neměl s ženou uzavřít jakoukoli pracovní smlouvu v období šestinedělí (§ 195, odst. 5 

zákoníku práce). V případě rodičovské dovolené může rodič pracovat u téhož 

zaměstnavatele i na původní pracovní smlouvu, stejně tak může využít i dalších druhů 

úvazků, a to bez zkoumání výše příjmu. Pouze v případě dětí mladších dvou let musí rodič 

dodržet zákonem stanovená omezení týkající se docházky takového dítěte do jeslí či 

předškolního zařízení péče o děti. Taková docházka nesmí měsíčně přesáhnout 46 hodin, 

v opačném případě nárok na rodičovský příspěvek zaniká. Zajistí-li však péči jinou zletilou 

osobou (rodinný příslušník, chůva), může rodič pracovat prakticky bez omezení 

(Ministerstvo práce a sociálních věcí, 2012a). Pro pracující rodiče má možnost spolupráce 

se zaměstnavatelem řadu nesporných výhod, z nichž nejdůležitější je kombinace péče o 

dítě za pobírání rodičovského příspěvku a zároveň nevypadnutí z praxe. Navíc, pracuje-li 

takový rodič na zkrácený úvazek, zůstává mu zachován nárok na veškeré zaměstnanecké 

benefity (Machovcová, 2012, s. 30). Mezi rodiči je jasně rozpoznatelný zájem o spolupráci 

se zaměstnavatelem i během mateřské a rodičovské dovolené. Ze strany zaměstnavatelů se 

o stejné tendenci hovořit nedá. Pouze 16 % z nich uvedenou možnost spolupráce poskytuje 

(Janečková, 2013, s. 8). 

Alternativní pracovní úvazky jsou možností, kterou mohou využít jak rodiče, vracející se 

po rodičovské dovolené zpět do pracovního procesu, tak ti, kteří v jejím průběhu chtějí 

zůstat v kontaktu se svou dřívější kariérou či si i zcela mimo ni pouze přivydělat. Kromě 

rodičů mohou alternativní pracovní úvazky vyřešit situaci na pracovním trhu, kde se 

vyskytuje „…trend, kdy řada osob již nemůže či nechce pracovat v rámci plného 
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pracovního úvazku, ale zároveň je pro ně nepřijatelná myšlenka nepracovat vůbec či se stát 

pouhým příjemcem či příjemkyní sociálních dávek…“ (Králíková Lužaič, 2008). Rostoucí 

zájem o alternativní úvazky lze vysledovat z průzkumu Zaměstnanecké benefity 2013 NN 

Pojišťovny a Svazu průmyslu a dopravy České republiky, který byl realizován v červenci 

2013. Průzkum ukazuje, že většina firem eviduje největší zájem o alternativní úvazky 

u zaměstnanců na rodičovské dovolené (64 % firem) a u zaměstnanců s malými dětmi, kde 

toto potvrdilo 61 % zaměstnavatelů (Svaz průmyslu a dopravy České republiky, 2013).  

Alternativních úvazků zná český právní řád poměrně široké spektrum, zaměstnavatelé 

i zaměstnanci tak mají na výběr různé možnosti, jak spolupracovat v průběhu mateřské 

a rodičovské dovolené, ale také i po jejím skončení. Nejsou však využívány tolik, jak je 

standardem ve většině evropských zemí, a to přesto, že představují jednu z nejlepších 

možností, jak sladit osobní a kariérní život pracujících rodičů. 

Dohoda o provedení práce (pro potřeby této práce dále jen DPP) a dohoda o pracovní 

činnosti (pro potřeby této práce dále jen DPČ) se od pracovního poměru, který vzniká mezi 

zaměstnavatelem a zaměstnancem na základě pracovní smlouvy, liší zejména nižší 

formálností a také tím, že tito zaměstnanci nemají všechna práva, která by jim v případě 

uzavřené pracovní smlouvy náležela (§ 77 odst. 1 zákoníku práce). Pro zaměstnance může 

být tato forma spolupráce výhodná, jelikož mu umožňuje pružnější a volnější rozvržení 

pracovní doby. Na druhé straně mu však nepřináší velkou ochranu, jde-li o výpověď 

takovéto smlouvy, která může přijít prakticky ze dne na den, a to i bez udání důvodu. 

Pouze v případě jednostranné výpovědi  DPČ musí být dodržena 15denní lhůta (§ 76, 

odst. 6 zákoníku práce). 

DPP se týká většinou spíše jednorázových úkolů a může být se zaměstnancem uzavřena 

podle § 75 zákoníku práce na 300 hodin v jednom kalendářním roce, přičemž do tohoto 

maximálního rozsahu se započítávají i případné další DPP, které zaměstnavatel se 

zaměstnancem uzavřel. Smlouva musí být vždy písemná a musí vždy jasně specifikovat, 

jakou činnost a v jakém předpokládaném rozsahu upravuje dobu, na niž se uzavírá, a výši 

odměny. Vykazuje-li zaměstnanec příjem ve výši minimálně 2.500 Kč měsíčně a trvá-li 

zaměstnání alespoň 15 dnů, má zaměstnanec nárok na nemocenské pojištění (Ministerstvo 

práce a sociálních věcí, 2015a). Vykazuje-li příjem alespoň 10.000 Kč měsíčně, pak i na 

pojištění důchodové (Ministerstvo práce a sociálních věcí, 2011). 
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DPČ umožňuje spolupráci v rozsahu nepřevyšujícím polovinu zákonem stanovené týdenní 

pracovní doby, tedy na max. 20 hodin. Toto stanovuje zákoník práce v § 76. Stejně tak je 

zákonem stanoveno, že se zaměstnavatel se zaměstnancem mohou dohodnout na placené 

dovolené, není to ovšem zaměstnavatelova povinnost. I u této dohody platí, že pro její 

platnost je nutná písemná forma a sjednaná výše odměny. U dohod, které trvají minimálně 

15 dnů a u nichž měsíční výdělek činí minimálně 2.500 Kč pak stejně, jako u DPP platí, že 

je zaměstnanec účasten na nemocenském i důchodovém pojištění (Ministerstvo práce a 

sociálních věcí, 2015a). 

Mnozí rodiče se chtějí i v průběhu mateřské či rodičovské dovolené věnovat své profesi i 

dalšímu vzdělávání. Není proto ze strany zaměstnavatele vhodné, aby pro tyto rodiče 

vymezil pouze souhrn volnočasových aktivit. Taktéž by jim mělo být umožněno 

vzdělávání ve firmě, stejně jako ostatním zaměstnancům. Jako příklad lze uvést e-learning, 

navýšení kapacity již naplánovaných kurzů či využití dotací z Evropského sociálního 

fondu. Odměnou za tuto snahu budou zaměstnavateli lidé, kteří si udrží kontakt s oborem 

a kteří se po návratu rychleji zapracují (Machovcová, 2012, s. 21, 23).  

Částečný úvazek či zkrácený úvazek jsou veřejností používané termíny pro tzv. kratší 

pracovní dobu, kterou definuje § 80 zákoníku práce takto: „Kratší pracovní doba pod 

rozsah stanovený v § 79 může být sjednána pouze mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem. 

Zaměstnanci přísluší mzda nebo plat, které odpovídají sjednané kratší pracovní době.“ 

(Zákoník práce, 2006). Jedná se o jakýkoli úvazek s kratším než čtyřicetihodinovým 

pracovním týdnem. Požádá-li o takovýto zkrácený úvazek rodič dítěte mladšího 15 let, má 

zaměstnavatel podle § 241 zákoníku práce povinnost tomuto požadavku vyhovět, nebrání-

li mu vážné provozní důvody. Jako vážné provozní důvody neobstojí nutnost plnění 

výrobních plánů, případně námitka, že podobný požadavek by mohly vznést všechny ženy 

pečující o dítě do 15 let. V rámci kancelářských profesí prakticky neexistuje důvod, proč 

by zaměstnavatel se zkráceným úvazkem neměl souhlasit (Aperio, 2011). 

V České republice není tento typ výdělečné činnosti hojně využíván. Z údajů Eurostatu 

vyplývá, že jej využívá pouze 11 % žen a méně než 3 % mužů. Z provedeného výzkumu 

vyplynulo, že 61 % zaměstnavatelů by svým zaměstnancům práci na zkrácený úvazek bez 

problému umožnilo, kdyby o tuto možnost zaměstnanci požádali (Eurostat, 2014). Je tedy 

otázkou, nakolik jsou čeští zaměstnavatelé nepružní a neochotní svým zaměstnancům 

vyhovět, a nakolik se tito zaměstnanci obávají o možnost zkráceného úvazku vůbec 
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požádat. Z výzkumů vyplývá, že zaměstnanci na částečný úvazek se zaměstnavatelům 

vyplatí, neboť mají vyšší produktivitu práce než zaměstnanci pracující na plný úvazek, a to 

až o 20–30 % (Rydvalová, Junová, 2011, s. 94). Zaměstnavatel navíc získá vděčného a 

loajálního zaměstnance, eliminuje tedy riziko fluktuace a následné nutnosti shánění nové 

pracovní síly. Skutečnosti, které je třeba brát v potaz při práci na částečný úvazek, jsou 

nižší plat a následně také nižší vypočítaný důchod. Taktéž kariérní postup je v rámci práce 

na zkrácený úvazek velmi nepravděpodobný (Rydvalová, Junová, 2011, s. 94). 

Pojem sdíleného pracovního místa zákoník práce nezná, Janečková (2013, s. 74) jej však 

definuje takto: „Situace, kdy existuje pouze jedno pracovní místo, jeden plat za výkon dané 

práce a jedny pracovní podmínky, které jsou sdíleny (obyčejně) dvěma nebo více lidmi, 

kteří pracují podle dohodnutého rozpisu nebo vzoru…“. Aby tento druh úvazku mohl 

fungovat, musí být ze strany zaměstnavatele dobře vytvořeny podmínky předávání 

informací mezi zaměstnanci, kteří se o pracovní pozici dělí, aby nedocházelo k jejich 

ztrátě. Stejně tak je třeba zabezpečit výstupy jednotlivých zaměstnanců, kupříkladu 

vytvořením více uživatelských účtů v počítači (Rydvalová, Junová. 2011, s. 98). Především 

z důvodu nutnosti zavedení popsaných opatření (a mnohých dalších), se tento typ úvazku 

mezi zaměstnavateli netěší velké oblibě. 

Práce z domova jako typ tzv. distanční formy práce  je velmi žádaná především rodiči, kteří 

pečují o malé děti, či osobami, které mají na starosti jinou nesoběstačnou závislou osobu 

(Janečková, 2013, s. 75). Jedná se zde o tzv. teleworking, kdy zaměstnanec do firmy 

nemusí vůbec docházet a pracuje pouze prostřednictvím vzdáleného přístupu 

a informačních technologií (Rydvalová, Junová, 2011, s. 98). Tento pojem je třeba 

odlišovat od tzv. home office, kdy zaměstnanec standardně dochází do firmy (kde má také 

místo výkonu práce), ovšem jako bonus ze strany zaměstnavatele je mu umožněno některé 

dny v měsíci či několik dní v roce pracovat z domova. 

Práce z domova se řídí zákoníkem práce, pro zaměstnavatele i zaměstnance platí stejná 

ustanovení jako v případě, kdyby zaměstnanec pracoval na pracovišti. Pouze § 317 

zákoníku práce ustanovuje určité výjimky, s nimiž musí zaměstnanec při práci z domova 

počítat. Nevztahuje se totiž na něj úprava pracovní doby, prostojů či její přerušení 

způsobené nepříznivými povětrnostními vlivy, stejně jako mu nepřísluší náhrada mzdy při 

důležitých osobních překážkách v práci ani mzda či náhradní volno za práci přesčas. 

Statistiky ukazují, že práce z domova není v České republice příliš rozšířena. Věnuje se jí 
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v kategorii 25–49 let 2,5 % mužů a 4,2 % žen. Příležitostně takto pracuje 6,3 % mužů a 

5 % žen. Ve skutečnosti by však tento druh úvazku rádo využilo více než 15 % českých 

matek (Janečková, 2013, s. 9). 

Alternativní druh úvazku ve formě pružné pracovní doby upravuje zákoník práce ve svém 

§ 85, v prvním až třetím odstavci, které říkají, že: „Pružné rozvržení pracovní doby 

zahrnuje časové úseky základní a volitelné pracovní doby, jejichž začátek a konec určuje 

zaměstnavatel. V základní pracovní době je zaměstnanec povinen být na pracovišti. 

V rámci volitelné pracovní doby si zaměstnanec sám volí začátek a konec pracovní doby. 

Celková délka směny nesmí přesáhnout 12 hodin.“. Flexibilní úvazek umožňuje rodičům, 

aby mohli bez problémů vyřešit kupříkladu odvod a vyzvedávání dětí z jeslí, školek či 

družin, neboť většina z nich není svou otevírací dobou uzpůsobena potřebám velké části 

rodičů. Díky pružení se mohou rodiče vystřídat a skloubit tak práci na plný úvazek s péčí o 

rodinu (Gender Studies, 2011). 

Aby firma mohla zavést pružnou pracovní dobu, je třeba, aby tomuto kroku předcházela 

analýza možné flexibility na straně zaměstnavatele, například z důvodu nutné dostupnosti 

pro klientelu. Taktéž je třeba, aby zaměstnavatel vytvořil interní předpis stanovující, jakým 

způsobem a v jakých časových intervalech může být tzv. pružení zaměstnanci využíváno. 

V neposlední řadě musí být určeno, jak mají zaměstnanci informovat o své pracovní době, 

jak dlouho dopředu ji mají hlásit a jakým způsobem bude vedena evidence pracovní 

docházky, aby zaměstnavatel mohl sledovat dodržování fondu pracovní doby a měl přehled 

o přítomnosti svých zaměstnanců na pracovišti (Machovcová, 2012, s. 26). 

Bude-li rodič žádat zaměstnavatele o úpravu pracovní doby formou flexibilního 

pracovního úvazku, může se v otázce vyhovění takovémuto požadavku řídit výsledky 

průzkumu, který ukázal souvislost mezi vzdělanostní strukturou zaměstnanců a nabídkou 

pružné pracovní doby. Lze totiž vysledovat, že čím nižší je vzdělanostní úroveň 

zaměstnanců, tím je i menší pravděpodobnost, že tito zaměstnanci budou moci využívat 

flexibilní pracovní doby (Janečková, 2013, s. 75). Podle průzkumu totiž flexibilní pracovní 

doby využívají ve 38,1 % vysokoškoláci, v 23 % středoškoláci a v 18,3 % osoby se 

základním vzděláním (Janečková, 2013, s. 9). Tento průzkum ukázal, že nabídne-li firma 

pružnou pracovní dobu, pak ji bude využívat většina jejich zaměstnanců (Janečková, 2013, 

s. 75). 
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Stlačený nebo také zhuštěný pracovní týden znamená možnost odpracování standardního 

počtu hodin v týdnu (tedy 40), ovšem ne v pěti dnech, ale v kratším intervalu. I zde však 

platí pravidlo § 83 zákoníku práce, že délka směny nemůže přesáhnout 12 hodin. Je tedy 

například možné, aby zaměstnanec při zhuštěném pracovním týdnu pracoval čtyři dny po 

deseti hodinách nebo například tři dny po dvanácti hodinách a čtvrtý den jen čtyři hodiny.  

Zaměstnavatelé mohou tedy se zaměstnanci, kteří odcházejí na mateřskou a rodičovskou 

dovolenou nebo na ní setrvávají, i nadále spolupracovat. Tato jejich spolupráce je 

legislativně pouze málo omezena (výjimkou je uzavření smlouvy na stejnou pracovní 

činnost, jíž se zaměstnanec věnoval před odchodem na mateřskou či rodičovskou 

dovolenou), vyloučena je však ženám do ukončeného šestého týdne po porodu. Nejčastější 

formou spolupráce v průběhu mateřské a rodičovské dovolené jsou tzv. dohody mimo 

pracovní poměr, tedy dohoda o provedení práce a dohoda o pracovní činnosti. Po návratu 

z mateřské či rodičovské dovolené většina zaměstnanců nastupuje zpět na pracovní pozici 

na plný úvazek, a to přesto, že jiná forma úvazku by jim bezesporu vyhovovala mnohem 

více. Zákoník práce nejen z důvodu usnadnění propojení práce a rodinného života 

pamatuje na tzv. alternativní pracovní úvazky. Nejznámější z nich je tzv. zkrácený úvazek, 

dále pak pružná pracovní doba nebo práce z domova. V prostředí trhu práce v České 

republice však tyto alternativní úvazky nejsou využívány tak často, jak je tomu v zemích 

západní Evropy, kde jsou tyto běžnou součástí života pracujících rodičů. 

 

   



26 

 

3 Příklady z praxe rodinné politiky na Slovensku, v Polsku, 

Německu a ve Skandinávii 

Mateřská dovolená na Slovensku počíná běžet, podobně jako v České republice, zpravidla 

od počátku šestého, nejdříve však od počátku osmého týdne před stanoveným termínem 

porodu. Trvá celkem 34 týdnů. Tato lhůta se navyšuje na 37 týdnů, je-li žadatelka 

samoživitelka, a na 43 týdnů, narodí-li se současně dvě a více dětí. Narodí-li se dítě mrtvé, 

trvá nárok na mateřskou dovolenou 14 týdnů. Převezme-li osoba dítě do péče, pak získává 

nárok na rodičovskou dovolenou v délce 28 týdnů od okamžiku převzetí. Po dobu mateřské 

dovolené je vyplácen příspěvek ve výši 65 % z denního vyměřovacího základu, ze kterého 

by se platilo pojistné na nemocenské pojištění (Sociálna poisťovna, 2014). Rodičovská 

dovolená na Slovensku trvá do tří let věku dítěte, případně šesti let, jedná-li se o dítě 

s dlouhodobě nepříznivým zdravotním stavem, a během ní je rodiči nebo osobě, která 

převzala dítě do péče nahrazující péči rodičů, vyplácen rodičovský příspěvek ve výši 

203,20 euro měsíčně. Tato částka se zvyšuje o 25 % za každé další dítě, narodily-li se tyto 

děti současně při vícečetném porodu. Částka rodičovského příspěvku se naopak může o 50 

% snížit, jestliže rodiče zanedbávají povinnost školní docházky dalších svých dětí 

(Ministerstvo práce, sociálných vecí a rodiny, 2014). Zajímavou praxi zavedla Slovenská 

republika v případě, že je rodičovský příspěvek ze strany jeho příjemce zneužíván či 

využíván za jiným účelem než k zajištění potřeb dítěte. V tomto případě je ustanoven tzv. 

osobitý příjemce, kterým je obec (je-li to účelné pak jiná osoba), a ta se postará o správné 

využívání této částky (Ministerstvo práce, sociálných vecí a rodiny, 2014).  

Mateřská dovolená náleží v Polsku nemocensky pojištěným ženám, které porodily dítě 

nebo převzaly do péče dítě do jednoho roku věku. Mateřská dovolená zde trvá po dobu 

16 týdnů, jedná-li se o ženino první dítě, 18 týdnů v případě každého dalšího dítěte 

a 26 týdnů v případě vícečetného porodu. Po tuto dobu je jim vyplácena dávka ve výši 

100 % průměrného výdělku matky (Ministry of Labour and Social Policy, 2014). 

Rodičovská dovolená v Polsku trvá standardně 24 měsíců, v případě vícečetného porodu 

36 měsíců a v případě, že je dítě zdravotně postižené, pak trvá 48 měsíců. Po tuto dobu 

náleží rodiči příspěvek ve výši 400 polských zlotých - pro potřeby této práce dále jen PLN
 

(Ministry of Labour and Social Policy, 2014). V Polsku je také vypláceno tzv. porodné, 

jeho výše činí 1.000 PLN. Tuto dávku však matka získá pouze v případě, že nejpozději od 

desátého týdne těhotenství byla pod potřebným lékařským dohledem. V Polsku je vyplácen 
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také tzv. příplatek osamělým rodičům, a to v případě, že je druhý rodič mrtev, případně 

neznámý, nebo byla-li zamítnuta žaloba ohledně navýšení alimentů na dítě. V takovém 

případě má rodič nárok na částku mezi 170 a 340 PLN (podle počtu dětí), případně mezi 

250 a 500 PLN, jde-li o postižené dítě (Ministry of Labour and Social Policy, 2014). 

Rodinná politika Německa je značně ovlivněna působením tamní dřívější ministryně pro 

rodinu Ursuly von der Leyen, za níž bylo zavedeno mnoho v současnosti platných pro-

rodinných opatření. Tato ex-ministryně je sama matkou sedmi dětí a zároveň praktikující 

lékařkou. Z jejího pera vznikl například zákon, který od roku 2013 garantuje všem dětem 

od jednoho roku místo v zařízení péče o děti (Jürgens, 2012, s. 30–33). Mateřská dovolená 

je v Německu nejkratší v Evropské unii. Trvá 6 týdnů před porodem a 8 týdnů po něm (12 

týdnů v případě vícečetných porodů). Během této doby pobírá žena finanční podporu ve 

výši svého průměrného platu. Po mateřské dovolené následuje rodičovská dovolená, která 

může trvat až do tří let dítěte, ovšem nárok na pobírání rodičovského příspěvku trvá pouze 

po dobu 14 měsíců. Z těchto ale mohou dva měsíce propadnout, pokud si je nevybere 

druhý z rodičů (toto opatření zvýšilo počet otců na rodičovské dovolené z 3,5 % před 

rokem 2007 na 27 % v roce 2012). Výše rodičovského příspěvku je minimálně 300 

a maximálně 1.800 euro měsíčně, přičemž konkrétní částka je vypočítána jako 67 % 

z průměrné mzdy rodiče (Brixová, 2014). 

Švédsko se při tvorbě své rodinné politiky už od sedmdesátých let výrazně zaměřilo na 

zrovnoprávnění mužských a ženských rolí při péči o společné potomky a také na posílení 

možnosti otců navazovat hlubší vztah se svými dětmi v období jejich raného dětství. I 

z toho důvodu jsou v rámci rodičovské dovolené vyhrazeny tzv. pappa months, tedy 

2 měsíce placené rodičovské dovolené pro otce, které propadají v případě, že si je muž 

nevybere. Obecně zde placená rodičovská dovolená trvá 16 měsíců (v případě vícečetných 

porodů se prodlužuje o 180 dní za každé dítě), z toho prvních 13 měsíců s 80 % 

z původního platu (ale s horní hranicí ve výši max. 78 euro na den) a další 3 měsíce 

s pevnou částkou 7 euro na den. Pokud rodič před rodičovskou dovolenou nepracoval, 

náleží mu po prvních 13 měsíců pevná částka 20 euro na den (Gender Studies, 2010). 

Zároveň oba rodiče mají nárok zůstat doma s dítětem po dobu 18 měsíců s garantovaným 

návratem do zaměstnání. Rodiče mohou s dítětem zůstat doma až do jeho tří let, dávky 

však bude rodina získávat jen po výše uvedenou dobu 16 měsíců (Gender Studies, 2010). 
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Dánsko se při tvorbě své rodinné politiky taktéž zaměřilo na zrovnoprávnění mužů a žen 

v péči o dítě a následně tedy k lepšímu přístupu žen k zaměstnání. V rámci této politiky 

jsou zde například garantována místa v zařízeních péče pro děti od 6 měsíců, také během 

prvních 14 týdnů věku dítěte mají otcové vyhrazeny dva týdny placené rodičovské 

dovolené. Skutečnost, že opatření mající za úkol zapojit otce více do péče o potomky 

fungují, lze dobře ověřit i na procentu otců na rodičovské dovolené, které se v Dánsku 

pohybuje okolo 6,5 % (Bendix-Beranová, 2012, s. 10, 11). Mateřská dovolená je v Dánsku 

stanovena na období 4 týdnů před porodem a 14 týdnů po něm.  Na ni navazuje 32 týdnů 

placené rodičovské dovolené. Když však rodič začne pracovat na částečný úvazek, jeho 

rodičovská se mu podle druhu úvazku proporcionálně prodlouží (Bendix-Beranová, 2012, 

s. 10, 11). Peněžitá dávka v mateřství a rodičovství se v Dánsku odvíjí podle hodinové 

mzdy, její maximální výše je však omezena na 530 euro týdně nebo 37 euro na hodinu 

(Camberová, Bartánus, 2013, s. 49). 

Taktéž norská rodinná politika bere velký ohled na rovnoprávnost mužů a žen. Pro muže je 

vyhrazena tzv. otcovská dovolená, která trvá 12 týdnů a během níž dostávají otcové plnou 

náhradu platu. V případě, že si ji muž nevybere, nelze ji převést na ženu a tato doba i 

poskytnuté dávky propadají (Šindelářová, 2012, s. 15–16). Rodičovské dávky jsou v 

Norsku poskytovány po dobu 47 týdnů s plnou náhradou platu nebo 57 týdnů, kdy je 

poskytováno 80 % z předchozího platu. V rámci této doby si matka dítěte musí vybrat 

3 týdny dovolené před porodem a 6 týdnů po něm. Chtějí-li se rodiče po rodičovské 

dovolené vrátit do zaměstnání, děti jsou do zařízení péče o ně umisťovány od jednoho roku 

věku. Tato zařízení jsou dotována státem a poplatek za pobyt dítěte v něm se pohybuje 

okolo 10 až 15 % z jednoho platu v rodině (Šindelářová, 2012, s. 15–16). 

Ve Finsku se začíná objevovat tendence opačná než v ostatních severských zemích. Rodiče 

chtějí spíše zůstávat s dítětem do tří let doma, ekonomická situace to však většině z nich 

nedovoluje (Parente-Čapková, 2012, s. 26–27). Mateřská dovolená zde trvá po dobu 

105 dnů (matka na mateřskou dovolenou nastupuje 30–50 dní před porodem), na ni 

navazuje rodičovská dovolená po dobu dalších 158 pracovních dnů (nastupuje na ni matka 

nebo otec, závisí čistě jen na volbě v rodině). Z výše uvedené sumy dní má otec nárok na 

18 placených dní otcovské dovolené (Parente-Čapková, 2012, s. 26–27). Výše příspěvku 

v mateřství je stejná jako výše dávek v nemoci a činí 90 % z platu do výše maximálně 

51.510 euro a nad tuto částku 32,5 % z platu. Vyplácí se takto 56 dní, zbylé dny se vyplácí 

70 % z platu do výše 33.479 euro, dále 40 % z částky od 33.480 do 51.510 euro a 25 % 
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z částky příjmu nad tuto hranici (Camberová, Bartánus, 2013, s. 52). Rodičovský příspěvek 

je vyplácen ve výši 75 % z platu do maximální částky 51.510 euro a dále 32,5 % z platu 

nad tuto částku (Parente-Čapková, 2012, s. 26–27). Rodičovský příspěvek se takto vyplácí 

po dobu 30 pracovních dnů, poté se vyplácí podle vzoru mateřského příspěvku. 

Rodinná politika zmiňovaných zemí se diametrálně liší, pokud jde o geografické určení. 

Státy na východ od České republiky mají rodinnou politiku podobnou té české, státy na 

západ od České republiky se v jejím pojetí značně odlišují. Odlišnost se týká především 

délky mateřské a rodičovské dovolené, která je ve většině případů kratší než v České 

republice. Dále příspěvky vyplácené během mateřské a rodičovské dovolené jsou v zemích 

západní Evropy nepoměrně vyšší než v České republice a ve většině případů se odvíjejí od 

výše dříve pobírané mzdy zaměstnance. Třetí oblast odlišností, kterou lze vypozorovat, se 

týká přístupu k otcům na rodičovské dovolené. Většina zmiňovaných států má vyhrazené 

dny, týdny či měsíce otcovské dovolené, které v případě nevyužití propadají, aby tak byl 

podpořen bližší vztah otců k jejich dětem. V neposlední řadě je třeba podotknout, že 

zaměstnavatelé v některých západoevropských zemích jsou ze strany státu přímo vázáni 

k podpoře prorodinných opatření, jako jsou například alternativní pracovní úvazky, aby tak 

pracující rodiče měli zjednodušenou možnost sladění osobního a pracovního života. 
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4 Slaďování osobního a pracovního života a kampaně na 

jeho podporu v České republice a v Evropě 

Přestože se rodinné politiky a přístupy k zaměstnaným rodičům v České republice 

a v ostatních evropských zemích odlišují, potřeby zaměstnanců s dětmi zůstávají ve všech 

zmíněných státech stejné. Především se jedná o potřebu a nutnost sladit osobní a pracovní 

život tak, aby nezanedbávali kariéru ani svou rodinu. 

Balancování mezi prací a osobním životem, neboli work-life balance, má mnoho různých 

definicí a podob. Jim Bird (2003) osvětluje tento pojem jeho negativní definicí, tedy 

popsáním, co work-life balance není. Work-life balance není stanovení naprosto totožného 

počtu hodin, které bude jedinec denně věnovat práci a osobnímu životu. Work-life balance 

také není striktní a rigidní rozdělení pracovního života, jež bude platit každý den stejně, 

neboť co jedinci vyhovuje dnes, může být zítra nevyhovující. Work-life balance není ani 

jednotná a univerzální veličina vyhovující každému jedinci bez rozdílu, naopak work-life 

balance je proměnnou konstantou, jež doznává změn den ode dne, jedinec od jedince. 

Work-life balance staví na myšlence, že smysluplný den každého člověka by měl být 

správně rozdělen do čtyř kvadrantů, v nichž by jedinec měl dosahovat úspěchů a radosti. 

Těmito kvadranty jsou práce, rodina, přátelé a člověk sám (Bird, 2003). 

Nerovnováha v oblasti work-life balance vzniká v případě, kdy pracovní život jedince na 

něj klade přílišné nároky a kdy jsou tímto jedincem zároveň zanedbávány ostatní oblasti 

života. Tato nerovnováha, v případě, že je dlouhodobě neřešena, může mít značné 

důsledky. Jak tvrdí bývalý eurokomisař Vladimír Špidla (2008, s. 14), „…zlepšení 

rovnováhy mezi profesním a rodinným životem bezesporu patří … mezi hlavní podmínky 

a mělo by se stát sociálním imperativem, kterému společnost musí podřídit svou sociální 

politiku“. Z důsledků nerovnováhy lze jmenovat především riziko přílišného stresu, 

snižování pracovních výkonů, neshody v rodinném prostředí nebo obecně nespokojenost se 

životem. U některých jedinců může permanentní propojení pracovního života se 

soukromým vést i k tzv. „Crackberry“ závislosti, tedy závislosti na smartphonech (Taylor, 

2009). Pro zaměstnavatele může mít nerovnováha mezi osobním a pracovním životem 

jejich zaměstnanců také mnohé důsledky. Jedná se o zvýšení míry nemocnosti a absence a 

také o navýšení fluktuace zaměstnanců. Ve Velké Británii byly dokonce zmapovány 

případy úspěšných vysokých manažerů, kteří se nechali rekvalifikovat na instalatéry, neboť 
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takovéto zaměstnání jim lépe umožnilo sladit osobní a pracovní život (Jones, Burke, 

Westman, 2012, s. 3). 

V oblasti work-life balance ve firmách neexistuje univerzální model, který by mohl 

vyhovovat každé organizaci. Pro všechny organizace však bude platit, že chtějí-li v rámci 

své firemní kultury aplikovat work-life balance, pak to mohou učinit velmi jednoduše, a to 

především podporou alternativních pracovních úvazků, podporou péče o děti, nemocné a 

starší osoby (firemní školky, prázdninový program pro děti, zprostředkování služeb a 

informací), také poskytováním sociálního poradenství v krizových situacích či celkově 

pro-rodinnou personální politikou (Lustyková, 2013). 

Důvodů, proč je nutné slaďování práce a rodiny, je mnoho. Netýká se pouze zaměstnanců, 

kteří mají děti, ale obecně všech pracujících. U zaměstnanců-rodičů však problematika 

slaďování získává další rozměr, jelikož je nezbytné, aby plně sladili potřeby svého 

zaměstnavatele a svých dětí. Nejedná se pouze o případy končící rodičovské dovolené a 

následného návratu do zaměstnání. Může se jednat také o rodiče, kteří se rozhodli dále 

studovat či se jinak vzdělávat, nebo o takové, které postihla rodinná tragédie a jsou tak 

nuceni skloubit nové a staré životní role. Slaďovat je nutno prakticky po celý život 

(Rydvalová, Junová, 2011, s. 17). Čeští zaměstnavatelé však stále svou cestu k podpoře 

slaďování osobního a pracovního života svých zaměstnanců hledají. Přitom návodů, jak by 

toto slaďování mohlo a mělo vypadat, lze v České republice i v Evropě nalézt bezpočet. 

Problematice work-life balance se věnuje velké množství organizací a sdružení. 

Projekt Práce a rodina, který vypracoval Národní vzdělávací fond, vznikl z důvodu 

nedostatečného využívání flexibilních forem zaměstnávání v roce 2010, kdy bylo zjištěno, 

že například zkrácených úvazků se v České republice využívá třikrát méně, než je 

evropský průměr (viz dále). Projekt byl financován z Evropského sociálního fondu 

prostřednictvím Operačního programu Lidské zdroje a zaměstnanost a také ze státního 

rozpočtu. Partnery projektu byly Úřady práce v Příbrami a Plzni (Coufalík, 2012a, s. 8). 

Jak by tedy z pohledu zaměstnance mohlo a mělo vypadat slaďování ve svém ideálním 

průběhu? Podle tohoto projektu by pracující rodiče dětí předškolního a mladšího školního 

věku nejvíce ocenili možnost pružné pracovní doby, zkrácených úvazků či práci z domova 

(Coufalík, 2012a, s. 8). Například každé šesté uchazečce o zaměstnání, zhruba tedy 

několika desetitisícům matek, by zkrácení pracovní doby o hodinu až dvě denně usnadnilo 

přístup k zaměstnání a jeho sladění s rodinou (Coufalík, 2012a, s. 8). 
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Údaje Eurostatu za rok 2013 ukazují, jaké mezery mají čeští zaměstnavatelé v úsilí 

usnadnit svým zaměstnancům sladění kariéry a osobního života. Podle těchto údajů totiž 

v České republice na zkrácený úvazek pracovalo méně než 11 % žen, zatímco například 

v Německu jde skoro o 47 % žen a v Nizozemí dokonce téměř o 77 % všech ekonomicky 

aktivních žen (Eurostat, 2013). Jedná-li se o muže, pak jich v České republice na tento typ 

úvazku pracovalo asi 3 %, zatímco v Nizozemí se jednalo o 28 %, ve Velké Británii a ve 

Švédsku asi o 14 % mužů (Eurostat, 2013). Od roku 2010 se ale situace v České republice 

zlepšila a to v řádu zhruba 1 %, jak na straně žen, tak mužů (v tomto roce na zkrácený 

úvazek pracovalo necelých 10 % žen a 2 % mužů [Eurostat, 2013]). V ostatních zmíněných 

evropských zemích procenta zaměstnanců na zkrácený úvazek velmi mírně klesla. 

Jak více podpořit a usnadnit rodičům s dětmi sladění rodinného a pracovního života? Najít 

odpovědi na tuto otázku se pokoušel zmiňovaný projekt Práce a rodina. V jeho rámci bylo 

osloveno 338 zaměstnavatelů ze Středočeského a Plzeňského kraje, u nichž bylo zjištěno, 

že zaměstnávají rodiče, pečující o děti předškolního a mladšího školního věku, přičemž tito 

rodiče tvoří přibližně pětinu z celkového počtu zaměstnanců (2012b, s. 7). V rámci 

výzkumu 83 % zaměstnavatelů uvedlo, že jsou si vědomi nutnosti opatření, která by 

pracujícím rodičům usnadnila sladění péče o jejich potomky a práce (Váňová, 2012). Ta 

ale uplatňuje jen polovina z nich. Důvodem je nedostatečná motivace ze strany státu pro 

jejich uplatňování (Coufalík, 2012a, s. 8).  

V reakci na tyto skutečnosti byl Ministerstvu práce a sociálních věcí předložen návrh čtyř 

opatření, která by měla zaměstnavatele motivovat k využívání flexibilních úvazků pro 

pracující rodiče. Prvé z nich (které následně ocenili více než dvě třetiny zapojených 

zaměstnavatelů) je snížení odvodů na státní politiku zaměstnanosti a na důchodové 

pojištění o 2 % pro zaměstnavatele, kteří by umožnili zaměstnaným rodičům práci na 

sedmihodinový úvazek a nulový odvod na politiku zaměstnanosti v případě, že by úvazek 

zaměstnance byl šest hodin a méně. Toto opatření jako motivující označilo 63,5 % 

zaměstnavatelů (Coufalík, 2012b, s. 4). Druhé opatření by umožnilo odečíst si ze základu 

daně z příjmu právnických osob náklady na zřízení zařízení péče o děti. Na provoz tohoto 

zařízení by následně přispívali i samotní zaměstnanci, kteří by zde své potomky 

umisťovali. Toto opatření by motivovalo 48,9 % zaměstnavatelů (Coufalík, 2012b, s. 13). 

Třetí opatření se týká příspěvku rodičům, kteří za své děti musejí platit nejen v 

soukromých zařízeních školné. Tento příspěvek by byl vyplácen ve výši poloviny 

požadované úplaty po dobu deseti kalendářních měsíců. Zde 62,8 % rodičů sdělilo, že by 
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jim tento příspěvek umožnil lépe sladit pracovní a rodinný život (Coufalík, 2012b, s. 14). 

Posledním výstupem z projektu je opatření zaměřené jak na rodiče, tak i na 

zaměstnavatele, které navrhuje po první dva roky po návratu z rodičovské dovolené 

umožnit zaměstnanci pracovat na poloviční úvazek za 75 % mzdy odpovídající plnému 

úvazku a následující dva roky pracovat na plný úvazek, ovšem za stejnou mzdu 

odpovídající 75 % mzdy plného úvazku. Přestože rodiče (69,7 % z nich) by toto ocenili, 

zaměstnavatelé pro něj velké pochopení neprojevili. Použít by jej bylo ochotno 27,6 % 

z nich. Obecně se zaměstnavatelé obávali nedodržování uzavřených dohod a obtížného 

vymáhání právních sankcí za jejich porušování (Coufalík, 2012b, s. 15). 

Z evropského sociálního fondu jsou financovány další projekty, jež si kladou za cíl 

umožnit pracujícím rodičům kvalitně sladit kariéru a rodinu. Od roku 2012 tak například 

funguje v Brandýse nad Labem projekt „Chci práci i rodinu“, který si taktéž klade za úkol 

oslovováním zaměstnavatelů a pořádáním konferencí a workshopů změnit jejich přístup 

a aplikovat pracovní politiku více nakloněnou rodině. K tomuto účelu byl najat tým 

personalistů, gender specialistů a právníka, kteří by měli osloveným zaměstnavatelům 

poskytovat bezplatné poradenství. Projekt je naplánován až do konce května 2015 a je 

dotován částkou téměř osmi milionů Kč (Evropský sociální fond v ČR, 2013b). 

Mezi další příklady se řadí projekt „"Sdružeňáček" - Zařízení péče o děti předškolního 

věku při SZZ Krnov, p. o.“, který se snaží omezit překážky rodičů malých dětí vstupujícím 

nebo navracejícím se na trh práce. Jak již vyplývá z názvu projektu, účelem čerpání dotace 

(2 474 352,00 Kč) bylo vybudování zařízení péče o děti, které zaměstnancům Sdruženého 

zdravotnického zařízení v Krnově akutně chybělo. Jelikož toto zařízení pečuje o děti již od 

šesti měsíců, mají tak nově zaměstnanci možnost dřívějšího návratu zpět do zaměstnání 

(Evropský sociální fond v ČR, 2014). 

Podobným projektem je „Dětská skupina Motýl“, kdy při Biologickém centru Akademie 

věd ČR v Českých Budějovicích byla zřízena dětská skupina, v níž je pečováno o 12 dětí 

ve věku od šesti měsíců do tří let. Důvodem bylo uvědomění zaměstnavatele, že mladí 

vědci jsou budoucností a potenciálem vědecké práce, proto se jim takto snažil vyjít vstříc 

v co nejrychlejším návratu k odborné činnosti. Z Evropského sociálního fondu bylo na 

tento projekt vyplaceno 1 237 176,00 Kč. Partnerem byla také Jihočeská univerzita 

(Evropský sociální fond v ČR, 2013c). 



34 

 

Motivací k podpoře flexibilních pracovních úvazků se zabývá také projekt „Dlouhodobý 

program motivace zaměstnavatelů Kunovicka ke slaďování pracovního a rodinného života 

zaměstnanců/kyň“. Projekt realizoval Podnikatelský inkubátor – Panský dvůr, s.r.o., který 

také kromě organizace školení pro zaměstnavatele a poskytování poradenské činnosti ze 

schválené dotace (7 577 847,06 Kč) provozuje zařízení služeb péče o děti (Evropský 

sociální fond v ČR, 2013d). 

Projekt „Flexi práce s rodinou“ je zaměřen na zaměstnavatele, kteří zaměstnávají rodiče 

dětí předškolního a mladšího školního věku (také osoby starší 50 let). Tyto zaměstnance by 

se měl žadatel dotace, Mateřské a rodinné centrum Krůček Svitavy, o.s., snažit formou 

školení, kurzů a případně i mzdových příspěvků přesvědčit k většímu využívání 

flexibilních forem pracovního úvazku (Evropský sociální fond v ČR, 2013a). 

Soutěž Firma pro rodinu pořádá občanské sdružení Prostor pro rodinu v rámci projektu 

„Vytváření nástrojů na zlepšování pro-rodinné politiky u zaměstnavatelů v Libereckém 

a Jihomoravském kraji“, který je financován z Operačního programu Lidské zdroje 

a zaměstnanost (Prostor pro rodinu, o.s., 2013). Do soutěže může být přihlášena firma 

prostřednictvím svého vedení, zaměstnanců nebo jiných osob, které její politiku vnímají 

jako prorodinnou. Z přihlášených firem je vítěz zvolen hlasováním na webových stránkách 

projektu – www.firmaprorodinu.cz (Prostor pro rodinu, o.s., 2013). V letošním roce se 

vítězem Libereckého kraje stalo Centrum Kašpar, o.s. a v Jihomoravském kraji pak 

Školské zařízení pro environmentální vzdělávání LIPKA. Obě tyto firmy se následně 

shodly, že alternativní úvazky jsou pro jejich zaměstnance s dětmi (v případě, že o ně 

požádají) samozřejmostí, stejně jako možnost vzít s sebou dítě na pracoviště, jelikož jsou 

k tomu jejich prostory uzpůsobeny (Prostor pro rodinu, o.s., 2013). 

Na tomto místě je vhodné zmínit také právní případ řešený na půdě Ústavního soudu 

v Brně. Ten zde prolomil šestiletý spor libereckého magistrátu a jeho úřednice, která 

odmítla ze zkráceného úvazku přejít na plný, který po ní zaměstnavatel požadoval 

z důvodu chybějící pracovní síly. Po odmítnutí tohoto požadavku byl s ženou rozvázán 

pracovní poměr. Po šesti letech sporu nakonec až Ústavní soud potvrdil, že v případě 

zkráceného úvazku platí, že „Požádá-li o to zaměstnanec a nebrání-li tomu vážné provozní 

důvody, je zaměstnavatel povinen žádosti vyhovět“ (Ústavní soud ČR, 2014). V uvedeném 

případě také soud uvedl, že měl-li zaměstnavatel nedostatek pracovníků, neměl požadovat 

http://www.firmaprorodinu.cz/
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po své zaměstnankyni přechod na plný úvazek, namísto toho mohl přijmout další sílu na 

zkrácený úvazek, případně na dohodu o pracovní činnosti (Ústavní soud ČR, 2014).  

Z výše uvedeného je jasně patrné, že projektů, které se věnují potřebě sladění osobního 

a pracovního života, lze v České republice nalézt bezpočet. Jedná se však většinou o 

občanská sdružení či o aktivity angažovaných jednotlivců, zaměstnavatelé jako takoví 

nejsou primárně navrhovateli jakýchkoli opatření vedoucích ke zlepšení pracovně-osobní 

rovnováhy. Z jejich strany se však jedná o vcelku pochopitelnou neaktivitu, neboť doposud 

nejsou v České republice ze strany státu nijak podporovány společnosti, které umožňují 

využívání alternativních úvazků, případně nejsou nijak sankcionovány v případě, že 

alternativní úvazky svým zaměstnancům nedovolují. Obě tyto praxe jsou v západní Evropě 

zcela běžné. 

Nejen Českou republiku trápí problematika nutnosti sladění pracovního a rodinného života. 

I v dalších evropských zemích jsou organizovány celonárodní kampaně na jeho podporu. 

Příkladem takovéto kampaně je například nizozemská kampaň „Kdo co dělá?“ (Český 

svaz žen, 2006, s. 5). Tato osvětová kampaň měla za úkol více rozšířit myšlenku, že bude-

li více mužů zainteresováno do plnění úkolů v domácnosti a v péči o rodinu, bude se moci 

více žen věnovat své kariérní dráze (Český svaz žen, 2006, s. 5). Kampaň se nesla 

v humorném duchu a zahrnovala tiskové konference, zveřejňování informací na webových 

stránkách, rozhlasové a televizní reklamní spoty či talk show a další jednorázové akce 

(Český svaz žen, 2006, s. 6). Do kampaně se podařilo zapojit také zaměstnavatele, kteří 

umožnili svým mužským zaměstnancům flexibilnější uspořádání pracovní doby, aby tito 

mohli více pomáhat svým ženám v péči o domácnost. Nejenže tak pomohli svým 

zaměstnancům lépe sladit kariéru a rodinný život, ale získali také „nálepku“ dobrého 

zaměstnavatele, který podporuje rovné příležitosti (Český svaz žen, 2006, s. 6). Takováto 

kampaň by si jistě zasloužila své místo i v podmínkách České republiky, neboť jak 

vyplývá z průzkumů, v českých domácnostech ženy obstarávají 75 % domácích prací, 

73 % každodenní péče o děti a také 68 % nákupů (Rydvalová, Junová, 2011, s. 29). 

Dalším projektem je Národní partnerství pro „Flexi práci“ realizované v Irsku (Český 

svaz žen, 2006, s. 16). Cílem tohoto projektu, který byl organizován Centrem pro 

genderová a ženská studia při Trinity College v Dublinu, bylo poukázat na jiné než plné 

úvazky obecně a také na fakt, že vyjma zkráceného úvazku, který byl využíván jako 

prakticky jediná forma flexibilní spolupráce, existují i další jejich typy (Český svaz žen, 
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2006, s. 17). Projekt se snažil podpořit zaměstnavatele ve využívání sdíleného pracovního 

místa, zkráceného pracovního týdne, teleworkingu či klouzavé pracovní doby (Český svaz 

žen, 2006, s. 16). Zároveň v této souvislosti chtěl projekt ukázat, že zkrácená pracovní 

doba může být vhodná i pro osoby pracující na manažerských pozicích, a snažil se vyvrátit 

mýtus, že práce manažera vyžaduje nasazení na plný úvazek a nemůže být tedy vhodná pro 

zaměstnance, kteří mají na starosti i péči o rodinu (Český svaz žen, 2006, s. 17). 

Na rozdíl od okolních evropských států se v České republice doposud nebylo možné setkat 

s celostátní kampaní, která by cílila na sladění osobního a pracovního života, případně na 

podporu alternativních úvazků. O tuto osvětu se v prostředí českého trhu práce snaží 

především neziskové organizace a sdružení, jako například APERIO - společnost pro 

zdravé rodičovství, Gender Studies, o.p.s., či Liga otevřených mužů. 

Problematika zaměstnávání rodičů v České republice a péče o zaměstnance v průběhu 

mateřské a rodičovské dovolené obsahuje rozsáhlou materii nejrůznějších legislativních 

opatření, jejichž úkolem je zajistit této části populace dodržování jejích základních potřeb 

týkajících se jejího pracovního života. Pracovněprávní legislativou by však opatření 

zajišťující potřeby zaměstnaných rodičů neměla končit. Pracovní život zaměstnance je 

nutné sladit také s životem osobním, rodinným. V České republice se doposud vyskytuje 

legislativní vakuum, v němž neexistuje legislativní podpora zaměstnaných rodičů či snaha 

o usnadnění rodinné a pracovní role zaměstnance. Taktéž nastavená rodinná politika České 

republiky neodpovídá často potřebám zaměstnaných rodičů. V rámci evropského srovnání 

je délka mateřské i rodičovské dovolené v České republice jedna z největších, přičemž 

raritou je i vyplácení příspěvků po celou dobu trvání těchto dovolených. Na druhou stranu 

je však raritní také přístup státu k rodičům, kteří se vracejí po ukončení rodičovské 

dovolené zpět do pracovního procesu. Nejsou zde totiž podporovány alternativní úvazky, 

navíc se Česká republika již dlouhou dobu potýká se silným nedostatkem volných míst 

v tzv. státních mateřských školkách, důsledkem čehož jsou každoročně desetitisíce 

odmítnutých žádostí o přijetí dítěte k předškolnímu vzdělávání. Spolu s problematikou 

malé ochoty českých zaměstnavatelů k podpoře alternativních úvazků se zde rodiče-

zaměstnanci dostávají do situací, kdy prakticky nemají možnost vrátit se po skončení 

rodičovské dovolené zpět do zaměstnání. Stát tuto situaci částečně řeší přijetím zákona o 

dětských skupinách. V rodinných politikách okolních evropských zemí, kampaních na 

podporu slaďování rodinného a pracovního života a také v iniciativách veřejně působících 

organizací a sdružení v České republice však lze nalézt inspiraci, jejíž zakotvení 
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v zákonech a následné uplatňování a vyžadování ze strany zaměstnavatelů by 

zaměstnaným rodičům umožnily kvalitnější sladění pracovního a osobního života. 
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5 Případová studie a dotazníkové šetření – Péče o 

zaměstnance na mateřské a rodičovské dovolené a jejich 

podpora při návratu a slaďování soukromého a pracovního 

života v organizaci 

5.1 Metodika a cíle případové studie a dotazníkového šetření 

Pro výzkum péče o zaměstnance na mateřské a rodičovské dovolené a jejich podpory při 

návratu a slaďování soukromého a pracovního života v reálné organizaci byla zvolena 

metoda kvalitativního výzkumu. Z možných designů kvalitativního výzkumu byla vybrána 

forma případové studie, která je podle Švaříčka a Šeďové (2007, s. 97) definována jako 

„…empirický design, jehož smyslem je velmi podrobné zkoumání a porozumění jednomu 

či několika málu případů“ a odpovídá tak zkoumané problematice. Při případové studii je 

také shromažďováno velké množství dat od jednoho nebo několika málo jedinců (Hendl, 

2004, s. 104), což opět naplno odpovídá výzkumu v jedné konkrétní organizaci. Při 

plánování tohoto výzkumu byla dodržována teorie Švaříčka a Šeďové (2007, s. 54), kdy je 

kvalitativní výzkum rozčleněn do následujících fází: stanovení cílů výzkumu, vytvoření 

konceptuálního rámce, definování výzkumných otázek, rozhodnutí o metodách, zajištění 

kontroly kvality výzkumu, sběr dat a jejich organizace a formulování závěrů do výzkumné 

zprávy. Co se týče forem sběru dat pro tuto případovou studii, bylo využito kombinace 

dvou metod, studia interních dokumentů, tedy dat, jež vznikla v minulosti, byla pořízena 

jinou osobou pro jiný účel, než je tato případová studie (Hendl, 2004, s. 204), a 

strukturované rozhovory s otevřenými otázkami se zástupci organizace. Součástí výzkumu 

je také dotazníkové šetření provedené mezi zaměstnanci organizace na mateřské a 

rodičovské dovolené za účelem reflexe poznatků získaných z ostatních zkoumaných 

interních zdrojů a také pro doplnění údajů získaných studiem interních dokumentů 

Společnosti XY (viz Příloha C). 

Kvalitativní materiál se transformuje a interpretuje s cílem zachytit smysluplně komplexitu 

zkoumaných jevů a případů sociálního světa. Přestože kvalitativní data nemají 

strukturovanou podobu jako data kvantitativní, což komplikuje jejich vyhodnocení, 

využitím většího množství dat a zdrojů je přesto zajištěna konstruktová validita výzkumu 

(Hendl, 2004, s. 225, 341). U kvalitativních výzkumů obecně nevhodné kritérium 

reliability je u této studie nahrazeno podle Rubina a Rubinové (Švaříček, Šeďová, 2007, 
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s. 40) kritériem správnosti a pečlivosti. Tato kritéria byla v maximální míře dodržována, 

při analýze dat nebylo využíváno jakéhokoli „domýšlení či doplňování“, naopak byla 

prováděna práce pouze s reálně existujícími a fyzicky získanými daty. 

Případová studie a dotazníkové šetření byli realizovány v organizaci, jejíž název nebude 

v této práci zveřejněn pro zachování její výslovně požadované anonymity. Pro účely práce 

bude organizace nazývána Společnost XY. Výběr organizace byl zvolen účelově, a to 

z důvodu vysokého počtu zaměstnanců. Společnost XY na svých webových stránkách 

udává aktuální počet zaměstnanců přibližně 8 000, z toho 70 % jsou ženy. U Společnosti 

XY tudíž vzniká předpoklad, že množství jejích zaměstnanců bude nastupovat na 

mateřskou či rodičovskou dovolenou, budou na této dovolené pobývat a následně se z ní 

vracet zpět do zaměstnání. Společnost XY se dále webu prezentuje jako zaměstnavatel 

podporující diverzitu, rovné příležitosti a specifické potřeby svých zaměstnanců. 

Výzkumným cílem případové studie a dotazníkového šetření bylo na základě výše 

uvedených metod zkoumání vysledovat, zda a jakým způsobem pečuje vybraná reálná 

organizace o zaměstnance na mateřské a rodičovské dovolené a zda tato její činnost 

odpovídá reálným potřebám zaměstnanců. Případová studie a dotazníkové šetření byly 

provedeny se záměrem získání potřebných informací, které mohou být dále použity pro 

nastavení další strategie přístupu Společnosti XY k této populaci. Z uvedeného cíle 

vyplynuly 3 výzkumné otázky: 

1. Jakým způsobem přistupuje Společnost XY k zaměstnancům na mateřské 

a rodičovské dovolené? 

Cílem této otázky bylo zjistit, zda Společnost XY přistupuje k zaměstnancům na mateřské 

a rodičovské dovolené specifickým způsobem a také, jaké nástroje v přístupu 

k zaměstnancům na mateřské a rodičovské dovolené používá. 

2. Jakým způsobem je podporován návrat zaměstnanců z mateřské a rodičovské 

dovolené? 

Tato otázka cílila na zjištění, jakým způsobem Společnost XY usnadňuje svým 

zaměstnancům na mateřské a rodičovské dovolené návrat zpět do zaměstnání a také, zda 

Společnost umožňuje využívání alternativních pracovních úvazků. 
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3. Jaké jsou potřeby zaměstnanců Společnosti XY, kteří se momentálně nacházejí na 

mateřské a rodičovské dovolené? 

Cílem této otázky bylo zjistit, zda se politiky kariérního řízení zaměstnanců na mateřské 

a rodičovské dovolené a politiky slaďování rodinného a pracovního života, které byly 

předmětem zkoumání předchozích otázek, setkávají s potřebami zaměstnanců Společnosti 

XY, kteří se v době výzkumu nacházejí na mateřské a rodičovské dovolené. Cílem bylo 

zároveň zjistit, zda jsou zaměstnanci spokojeni s přístupem Společnosti XY po dobu trvání 

jejich mateřské a rodičovské dovolené. 

Případová studie byla vypracována pomocí následujícího postupu, který koresponduje 

s výše uvedenými fázemi případové studie podle Švaříčka a Šeďové (2007, s. 54). V prvé 

řadě jsem oslovila vedení personálního oddělení Společnosti XY s žádostí o souhlas 

s realizací výzkumu a schválení přístupu k interním dokumentům společnosti a k datům 

z personálního systému. Souhlas byl udělen za předpokladu zachování anonymity 

organizace. Z tohoto důvodu budou použité interní dokumenty společnosti citovány 

v seznamu použitých zdrojů pod anonymním označením Společnost XY bez přesného 

označení vyžadovaného citační normou. Po získání přístupů na intranetové stránky 

Společnosti XY a tím i k interním dokumentům, konkrétně instrukcím, kolektivní smlouvě 

a výroční zprávě, jsem přistoupila ke studiu těchto pramenů za účelem seznámení se s 

charakterem Společnosti XY, personální strategií organizace a činnostmi v oblasti 

personálního řízení. Následně byly provedeny rozhovory se dvěma zástupci Společnosti 

XY, a to s vedoucí vzdělávání a rozvoje a s vedoucí náboru, aby tak mohly být ověřeny 

informace a strategie získané z interních dokumentů (doslovný přepis rozhovorů 

s dotazovanými je s jejich souhlasem uveden v příloze A a B). V poslední fázi vyslovilo 

vedení Společnosti XY souhlas s provedením dotazníkového šetření s cílem zjišťování 

potřeb zaměstnanců na mateřské a rodičovské dovolené pro jejich snadnější návrat do 

zaměstnání (doslovný přepis dotazníku je uveden v příloze C). Respondenti tohoto šetření 

byli pouze zaměstnanci Společnosti XY, kteří se v době jeho realizace nacházeli na 

mateřské a rodičovské dovolené. Takovýchto zaměstnanců bylo ve Společnosti XY v době 

průzkumu 800. Pro dodržení kredibility, validity a správnosti výzkumu, ale zároveň 

fyzické možnosti zpracování odpovědí, byl vybrán vzorek 400 zaměstnanců na mateřské 

a rodičovské dovolené. Výběr zmíněných 400 zaměstnanců byl pro zachování nestrannosti 

náhodný. Zpět k vyhodnocení se vrátilo 189 dotazníků, což značí návratnost 47,25 %. 

Současně se sběrem potřebných dat byla prováděna i jejich analýza. 
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Předmětem případové studie a dotazníkového šetření je Společnost XY z bankovního 

sektoru s mezinárodní účastí. Společnost XY je na svých webových stránkách 

prezentována jako přední bankovní instituce v České republice a v regionu střední a 

východní Evropy. V roce 2014 Společnost XY v průměru zaměstnávala 7 668 

zaměstnanců. 68 % z celkového počtu zaměstnanců tvoří ženy, 9 % celkové populace 

zaměstnanců jsou zaměstnanci na mateřské či rodičovské dovolené; osoby se zdravotním 

hendikepem tvoří necelé 1 %, cizinci pak 2 % z celkového počtu zaměstnanců. Každý 

měsíc do Společnosti XY nastoupí v průměru 100 nových zaměstnanců. Zároveň 13 % 

zaměstnanců pracuje ve Společnosti přes 30 let (Interní statistika z informačního systému 

Společnosti XY). 

Z rozhovoru s vedoucí náboru vyplývá, že Společnost XY si uvědomuje různorodost svých 

zaměstnanců a bere ji jako přednost. Ve Společnosti XY se ukazuje, že diverzifikovanější 

týmy jsou kreativnější, mají přístup k více informacím a přijímají tak efektivnější 

rozhodnutí (viz Příloha A, otázka č. 1). V rámci personálního řízení se Společnost XY 

zabývá všemi rozdílnostmi, které diverzita přináší. V úseku Lidských zdrojů jsou od roku 

2008 zaváděny procesy a nástroje pro specifické skupiny zaměstnanců, které mají za cíl 

lépe reagovat na jejich individuální očekávání a potřeby. Specifickými skupinami se ve 

Společnosti XY rozumí studenti a absolventi, hendikepovaní, starší zaměstnanci, ženy a 

zaměstnanci na mateřské a rodičovské dovolené (viz Příloha A, otázka č. 1).  

K 1. 1. 2015 měla společnost 760 zaměstnanců na mateřské a rodičovské dovolené 

(Výroční zpráva 2014 Společnosti XY, s. 50).  Každoročně na mateřskou dovolenou 

odchází průměrně 3,8 % zaměstnanců (viz Graf č. 1).  
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Graf č. 1 – Procentuální vývoj odchodů zaměstnanců Společnosti XY na mateřskou dovolenou 

v letech 200 –2014 platný k 1. 1. 2015 (zdroj: Informační systém společnosti Společnost XY) 

Z Grafu č. 2 vyplývá, že zaměstnanci Společnosti XY nejčastěji setrvávají na mateřské 

a rodičovské dovolené déle než tři roky a to ve více než 50 % případů.  

 

Graf č. 2 – Délka mateřské a rodičovské dovolené zaměstnanců Společnosti XY v letech 2009–2014 

platná k 1. 1. 2015 (zdroj: Informační systém společnosti Společnost XY) 

Průměrná míra návratnosti zaměstnanců z mateřské a rodičovské dovolené od roku 2009 

do roku 2014 je 55,7 % (viz Graf č. 3). 
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Graf č. 3 – Procentuální míra návratnosti zaměstnanců Společnosti XY z mateřské a rodičovské 

dovolené v letech 2009–2014 platná k 1. 1. 2015 (zdroj: Informační systém společnosti Společnost 

XY) 

5.2 Analýza personálních činností a nástrojů péče o zaměstnance na 

mateřské a rodičovské dovolené Společnosti XY 

Na základě studia interní dokumentace Společnosti XY a rozhovoru s vedoucí náboru (viz 

Příloha A, otázka č. 2) bylo zjištěno, že v roce 2008 vznikl program pro zaměstnance 

Společnosti XY – Rodiče na mateřské a rodičovské dovolené. Cílem programu bylo 

vytvoření interních pravidel pro zefektivnění řízení zaměstnanců na mateřské a rodičovské 

dovolené a podpora jejich dřívějšího návratu do zaměstnání. V roce 2008 byla 

vypracována Instrukce 16-014 Společnosti XY, která popisuje proces řízení zaměstnanců 

na mateřské a rodičovské dovolené. Tento proces má 3 fáze, odchod zaměstnance na 

mateřskou a rodičovskou dovolenou, její průběh a návrat z mateřské a rodičovské dovolené 

(Instrukce 16-014, 2008, s. 2).  

5.2.1 Řízení odchodů zaměstnankyň a zaměstnanců na mateřskou a rodičovskou 

dovolenou ve Společnosti XY 

V případě, že se zaměstnankyně chystá odejít na mateřskou dovolenou, případně 

zaměstnankyně či zaměstnanec na rodičovskou dovolenou, využívá Společnost XY osobní 

schůzky manažera a zástupce lidských zdrojů s tímto zaměstnancem. Tato schůzka se koná 

zhruba měsíc před plánovaným odchodem na mateřskou či rodičovskou dovolenou. Spolu 

s pozvánkou na tuto schůzku je zaměstnanci odeslán také dotazník, v němž by se měl 

vyjádřit k otázkám předpokládaného návratu, zájmu o spolupráci během mateřské 

30 

35 

40 

45 

50 

55 

60 

65 

70 

2009 2010 2011 2012 2013 2014 

m
ír

a 
n

áv
ra

tn
o

st
i v

 %
 

44, 9 % 

52, 1 % 

63, 1 % 

57, 5 % 57, 5 % 58, 8 % 



44 

 

a rodičovské dovolené a kromě jiného by také měl uvést své kontaktní údaje a způsob, 

jakým si přeje být kontaktován. Na základě tohoto dotazníku bude s daným zaměstnancem 

veden následný pohovor (Instrukce 16-014, 2008, s. 2). Rozhovor zaměstnance 

s manažerem a pracovníkem lidských zdrojů se vede mj. také pro informování 

zaměstnance o výhodách, které mu budou i nadále poskytovány. Manažer v rámci 

rozhovoru řeší zároveň organizaci práce ve svém týmu a za tímto účelem může 

zaměstnanci nabídnout některou z forem flexibilních pracovních úvazků, má-li o ně 

zaměstnanec zájem (viz Příloha A, otázka č. 3). Dalším podkladem pro vedení rozhovoru 

je také hodnocení zaměstnance a jeho kariérní plán. Výstupem z rozhovoru je formální 

písemný dokument, který je následně zařazen do osobní složky zaměstnance (Instrukce 16-

014, 2008, s. 2). Rozhovor by měl být veden v neformální, přátelské atmosféře. 

Zaměstnanci je zde dána možnost, aby vyjádřil své plány, a zároveň se od manažera, 

případně pracovníka lidských zdrojů, dozvěděl více o možnostech spolupráce v případě, že 

by o ni měl v průběhu dovolené zájem (viz Příloha A, otázka č. 3).  

5.2.2 Přístup k zaměstnancům na mateřské a rodičovské dovolené 

Společnost XY se snaží o udržení kontaktu se zaměstnanci v průběhu jejich mateřské 

a rodičovské dovolené. Komunikuje s nimi jak individuální, tak hromadnou formou. Aby 

manažeři získávali a udržovali si přehled o svých zaměstnancích, včetně těch na mateřské 

a rodičovské dovolené, je jim pravidelně z personálního systému zasílám reporting, jenž 

obsahuje kupříkladu narozeniny členů týmu, firemní jubilea, ukončení pracovních smluv 

uzavřených na dobu určitou, odchody do důchodu či návraty z mateřské a rodičovské 

dovolené. Úkolem manažera je pak rozesílat přání k narozeninám, narození dítěte, 

pozvánky na firemní akce či neformální setkání všem svým podřízeným, tedy i těm na 

mateřské a rodičovské dovolené (Instrukce 16-014, 2008, s. 3). 

V roce 2008 byla pro zaměstnance Společnosti XY na mateřské a rodičovské dovolené 

vytvořena sekce v rámci informačního portálu, kde byly uveřejňovány informace o dění ve 

Společnosti XY, důležité kontakty, interní časopisy, pozvánky na kulturní akce, přehled 

slev pro zaměstnance atd. Po zrušení informačního portálu v roce 2012 vznikla pro 

zaměstnance na mateřské a rodičovské dovolené Společnosti XY uzavřená skupina na 

sociální síti. Tato forma komunikace se ale neosvědčila a výše uvedené informace jsou 

zaměstnancům zasílány e-mailem a to v měsíčních intervalech. Zaměstnanci na mateřské 
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a rodičovské dovolené mají rovněž možnost přístupu na aktuální intranetovou nabídku 

volných pozic (viz Příloha B, otázka č. 3).  

Od roku 2014 zavedla Společnost XY setkávání rodičů na mateřské a rodičovské dovolené 

(setkání rodičů, jejich manažerů a konzultantek lidských zdrojů), jehož cílem je sladění 

očekávání zaměstnanců a zaměstnavatele, komunikace možností a pravidel návratu, 

zjištění zájmu a potřeb zaměstnanců na mateřské a rodičovské dovolené a také udržování 

kontaktu s nimi. Setkání jsou iniciována a organizována pracovníkem z útvaru vzdělávání 

a rozvoje, ve spolupráci s konzultantkou lidských zdrojů daného úseku či regionu. Na 

setkání jsou zváni také manažeři zaměstnanců – rodičů. V roce 2014 byla realizována 3 

setkání. Vstřícným krokem ze strany zaměstnavatele je, že na tato setkání zve také děti 

všech účastníků, pro které je po dobu akce zajištěno hlídání zdarma. Všechna setkání byla 

velmi pozitivně hodnocena jak ze strany maminek, tak i z řad zúčastněných manažerů a 

konzultantek (viz Příloha B, otázka č. 2).   

Zaměstnanci Společnosti XY mají možnost se během mateřské a rodičovské dovolené dále 

vzdělávat. Společnost XY jim nabízí možnost využít e-learning anglického jazyka. Pokud 

se zaměstnanec účastní rozvojového programu, zůstává účastníkem i po nástupu na 

mateřskou či rodičovskou dovolenou, po jejíž dobu má možnost účastnit se v rámci tohoto 

programu všech nabízených aktivit (Instrukce 16-014, 2008, s. 3). 

Společnost XY se svými zaměstnanci na mateřské a rodičovské dovolené uzavírá nejčastěji 

dohody o provedení práce nebo dohody o pracovní činnosti. Průměrně takto naváže 

spolupráci s 5 % svých zaměstnanců na mateřské a rodičovské dovolené. V roce 2014 

tomu tak bylo ve 32 případech (Interní statistika z interního systému Společnosti XY). 

Společnost XY si uvědomuje, že zaměstnanci na mateřské a rodičovské dovolené disponují 

mnoha znalostmi a cennými zkušenostmi. V případě vzniku volného pracovního místa 

Společnost XY zvažuje nejprve možné kandidáty právě z řad těchto zaměstnanců 

(Instrukce 16-014, 2008, s. 4).  

5.2.3 Návrat zaměstnanců z mateřské a rodičovské dovolené 

Postup při návratu zaměstnanců Společnosti XY z mateřské a rodičovské dovolené zpět do 

zaměstnání je jasně daný. Pracovník lidských zdrojů kontaktuje tohoto zaměstnance a 

pozve jej na osobní schůzku minimálně tři měsíce před plánovaným návratem z mateřské 

či rodičovské dovolené (Instrukce 16-014, 2008, s. 4). Účelem této schůzky je příprava 
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návratu do zaměstnání. Pracovník lidských zdrojů představí možnosti návratu, společně se 

zaměstnancem stanoví vyhovující pracovní dobu a připraví integrační plán.  

Společnost XY se snaží pomoci zaměstnancům v udržení rovnováhy mezi prací a rodinou. 

V této oblasti využívá především možnosti flexibilních pracovních úvazků. Dle pracovního 

řádu Společnosti XY mají zaměstnanci možnost požádat o následující formy flexibilních 

úvazků (Pracovní řád, 2012, s. 31): 

 pružnou pracovní dobu, 

 zkrácený pracovní úvazek (nejběžnější je formou ½ nebo ¾ týdenní pracovní doby) 

 stlačený pracovní týden (nejčastěji se jedná o stlačení týdenní pracovní doby do 4 

dnů po deseti hodinách) 

 sdílené pracovní místo (ve formě pokrytí plného pracovního úvazku dvěma 

zaměstnanci, kteří se střídají v průběhu dne nebo pracovního týdne) 

 částečnou práci z domova (zaměstnanec má dvě místa výkonu práce – kancelář a 

svůj domov, kde pomocí vzdáleného připojení pracuje na předem stanovených 

úkolech v definovaném rozvrhu), 

 práci na směny. 

Vedoucí náboru zmiňuje faktory, které Společnost XY nemůže v rámci rozhodování o 

umožnění alternativního úvazku opomíjet. Jedná se hlavně o skutečnost, že flexibilní 

formy práce nelze poskytnout na všech typech provozu a pozicích. Tyto úvazky jsou také 

náročné na organizaci a vyžadují jiný typ řízení týmu a individuální přístup. V neposlední 

řadě je třeba brát ohled na možná bezpečnostní omezení, která se týkají práce z domova 

(viz Příloha A, otázka č. 4). Hlavními důvody, proč Společnost XY flexibilní formy práce 

umožňuje, jsou podpora dřívějšího návratu svých zaměstnanců z rodičovské dovolené, 

podpora sladění pracovního a rodinného života, zvýšení retence talentovaných a klíčových 

zaměstnanců, zlepšení image banky jako zaměstnavatele, podpora zvýšení zaměstnanecké 

spokojenosti a angažovanosti, navýšení produktivity práce a také optimalizace 

personálních nákladů (viz Příloha A, otázka č. 4).  

V souvislosti s návratem zaměstnanců z mateřské a rodičovské dovolené také dochází 

k revizi jejich základní mzdy, a to s ohledem na případné změny v pracovním zařazení a na 

výši mzdy ve srovnání s trhem (viz Příloha A, otázka č. 5). Ve většině případů nástupu do 

zaměstnání po mateřské a rodičovské dovolené předchází několik schůzek i s vedoucím 
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pracovníkem zaměstnance, případně stínování kolegy, také je možná účast na workshopu 

či krátká stáž. Pro pracovníky na vyšších, zejména manažerských pozicích, je možná 

realizace development centre nebo mentoringu, například na téma slaďování profesního a 

osobního života (viz Příloha A, otázka č. 5). 

5.3 Dotazníkové šetření – ověřování realizace nastavených pravidel 

Společnosti XY při řízení zaměstnanců na mateřské a rodičovské 

dovolené 

Aktivity programu pro zaměstnance na mateřské a rodičovské dovolené Společnosti XY, 

uvedené v předchozích kapitolách, jsou realizovány již šestým rokem. Statistiky 

z informačního systému Společnosti XY ukazují, že míra návratnosti se od roku 2008 

zvýšila o 18,1 %, ale od roku 2012 zůstává tato hodnota téměř stejná. Doba strávená 

zaměstnanci Společnosti XY na mateřské a rodičovské dovolené se od roku 2008 snížila 

z 3,3 let na 3,2 roky.  

Dotazníkové šetření, které je součástí výzkumu této práce, si klade za cíl zjistit, jaké jsou 

konkrétní potřeby zaměstnanců Společnosti XY v průběhu a při návratu z mateřské či 

rodičovské dovolené, mají-li tito zaměstnanci zájem o návrat do zaměstnání dříve než za 3 

roky, a také zda jsou ze strany Společnosti XY dodržována pravidla nastavená v interních 

dokumentech. 

Ze 400 oslovených respondentů dotazník vyplnilo 189 zaměstnanců na mateřské či 

rodičovské dovolené. V rámci dotazníkového šetření se ukázal velký zájem zaměstnanců o 

spolupráci v průběhu mateřské a rodičovské dovolené a také o vhodnou formu pracovního 

úvazku po návratu z mateřské a rodičovské dovolené (celkem 24 % dotázaných tyto 

varianty uvedlo jako oblasti, které na mateřské a rodičovské dovolené postrádají nejvíce). 

Respondenti zde projevili zájem především o práci na zkrácený úvazek, kombinaci práce 

z domova a ze zaměstnání, krátkodobé záskoky za nemocné kolegy formou dohody o 

pracovní činnosti, případně také sdílení pracovního místa. Respondenti zde také uvedli, že 

by se pracovní činnosti mohli ponejvíce věnovat 10–20 hodin týdně (56 % dotázaných), 

dále by 28 % respondentů mohlo pracovat do 10 hodin týdně a zbývajících 16 % přes 

20 hodin týdně. 76 % respondentů zde uvedlo, že nebyli nijak kontaktováni s nabídkou 

práce formou alternativního pracovního úvazku ze strany Společnosti XY. Viděno z jiného 

úhlu pohledu, v případě, že s nabídkou spolupráce během mateřské a rodičovské dovolené 
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bylo osloveno Společností XY 24 % zaměstnanců, jedná se o vyšší procento, než je 

v České republice průměr, který činí zhruba 16 % (Janečková, 2013, s. 8). 

Dotazník také ukázal, že 96 % respondentů se plánuje po rodičovské dovolené vrátit zpět 

do Společnosti XY. Pouze 20 % z nich tak hodlá učinit dříve než před třetími narozeninami 

svého dítěte. Zbylým 80 % respondentům v dřívějším návratu brání zejména nepřijetí 

dítěte do mateřské školy či nemožnost zajistit si jinou formu hlídání dítěte. Jako nejsilnější 

motivační faktory pro dřívější návrat do práce uvedli dotázaní motivační příspěvek za 

dřívější návrat v hodnotě 5–10 tisíc Kč (40 % dotázaných), příspěvek na mateřskou školu, 

jesle či babysitting. 17 % dotázaných by k dřívějšímu návratu motivovala možnost práce 

na zkrácený úvazek, dalších 17 % by uvítalo pružnou pracovní dobu a 33 % respondentů se 

vyslovilo pro zřízení firemní školky či jeslí. 

Z reakcí respondentů bylo patrné, že nástup na mateřskou a rodičovskou dovolenou 

vnímají jako přerušení kariéry, kdy úměrně s délkou trvání této dovolené ztrácejí stále větší 

množství informací, v důsledku čehož se budou hůře adaptovat zpět do pracovního 

procesu. Jako výhody dřívějšího návratu do zaměstnání pak dotázaní uvedli na prvním 

místě udržení si kvalifikace a kariérního růstu a možnost seberealizace, na druhém místě 

byly uvedeny finanční důvody, dále pak udržení si kontaktu s kolegy, klienty 

a pracovištěm obecně. 

5.4 Vyhodnocení výsledků případové studie a dotazníkového šetření 

Výstupem případové studie a dotazníkového šetření je po vyhodnocení všech dostupných 

informací souhrn odpovědí na stanovené výzkumné otázky. 

1. Jakým způsobem přistupuje Společnost XY k zaměstnancům na mateřské 

a rodičovské dovolené? 

Aby tato výzkumná otázka mohla být zodpovězena, bylo nezbytné podrobit studiu interní 

dokumenty Společnosti XY a skutečnou aplikaci v nich obsažených zásad si ověřit 

v rozhovoru s vedoucí vzdělávání a rozvoje a s vedoucí náboru. Sběrem a analýzou 

uvedených informací lze dojít k závěru, že Společnost XY má velmi dobře nastavený 

systém, postupy a metody práce se zaměstnanci na mateřské a rodičovské dovolené. Pro 

tuto specifickou skupinu zaměstnanců vznikl ve Společnosti XY v roce 2008 program. Ten 

si kladl za cíl nastavit jednotná pravidla pro zefektivnění kariérního řízení a podpory 
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dřívějšího návratu a slaďování pracovního a soukromého života těchto zaměstnanců. 

V roce 2008 vznikla Instrukce 16-014 Společnosti XY, která popisuje tři fáze řízení 

zaměstnanců na mateřské a rodičovské dovolené, kterými jsou odchod, průběh a návrat 

z mateřské a rodičovské dovolené. Hlavním nástrojem péče o tyto zaměstnance v celém 

průběhu procesu je komunikace a udržování kontaktu. Uvedené probíhá formou osobních 

schůzek či emailové komunikace ze strany nadřízených a pracovníků lidských zdrojů, 

formou pravidelného hromadného zasílání aktualit e-mailem a od roku 2014 také v rámci 

půldenního setkání rodičů na mateřské a rodičovské dovolené daného útvaru či regionu. 

Dalším nástrojem péče o zaměstnance na mateřské a rodičovské dovolené je možnost 

vzdělávání. Stávající nabídka je ovšem omezena pouze na e-learning. Společnost by mohla 

zvážit rozšíření nabídky vzdělávání pro zaměstnance na mateřské a rodičovské dovolené, a 

to bez navýšení vzdělávacího rozpočtu, například rozšířením kapacity již naplánovaných 

kurzů.  

V oblasti spolupráce se zaměstnanci na mateřské a rodičovské dovolené je Společnost XY 

otevřena spolupráci na DPČ i DPP. Dle druhu pracovní činnosti nabízí alternativní formy 

práce. V případě volné pozice Společnost XY zvažuje nejprve interní kandidáty z řad 

zaměstnanců na mateřské a rodičovské dovolené.  

2. Jakým způsobem je podporován návrat zaměstnanců z mateřské a rodičovské 

dovolené  

Z realizovaného dotazníkového šetření vyplynulo, že zaměstnanci na mateřské 

a rodičovské dovolené se chtějí po jejím uplynutí vrátit zpět do Společnosti XY. Tuto 

variantu zvolilo 96 % respondentů.  Zaměstnavatel podporuje návrat zaměstnanců a klade 

si za cíl zvýšení míry návratnosti a zkrácení doby jejich setrvání na rodičovské dovolené. 

Komunikace a nabídka různých forem alternativních úvazků jsou hlavními nástroji 

podpory návratu. Zaměstnanci vracející se z mateřské a rodičovské dovolené jsou 

Společností XY kontaktováni nejpozději tři měsíce před oficiálním ukončením jejich 

mateřské a rodičovské dovolené. Cílem tohoto kontaktu, telefonátu či osobního setkání, je 

analýza momentálních pracovních možností zaměstnance a také jeho informování o situaci 

na pracovišti. Zaměstnanci je dán prostor k vyjádření svých potřeb. Návrat do pracovního 

procesu a zároveň umožnění sladění pracovního a osobního života svých zaměstnanců-

rodičů Společnost XY podporuje především využíváním nejrůznějších forem alternativních 
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úvazků. Zaměstnancům jsou umožněny formy práce prostřednictvím zkrácených úvazků, 

sdílených pracovních míst či flexibilní pracovní doby. 

3. Jaké jsou potřeby zaměstnanců Společnosti XY, kteří se momentálně nacházejí na 

mateřské a rodičovské dovolené? 

Potřeby zaměstnanců na mateřské a rodičovské dovolené byly zkoumány v rámci 

dotazníkového šetření. Potřeby lze interpretovat ve třech oblastech: kontakt ze strany 

zaměstnavatele, možnost spolupráce a vzdělávání během mateřské a rodičovské dovolené, 

potřeby při návratu do zaměstnání.   

V oblasti kontaktu ze strany Společnosti XY mají respondenti zájem o četnější kontakt ze 

strany nadřízeného a pracovníků lidských zdrojů týkající se dění ve společnosti či pozvání 

na akce pro zaměstnance, ať už formální či neformální. Dále lze pozorovat potřebu 

zaměstnanců na mateřské a rodičovské dovolené týkající se zvýšení možností spolupráce 

formou alternativních pracovních úvazků v průběhu mateřské a rodičovské dovolené. Více 

než čtvrtina těchto zaměstnanců vyjádřila zájem o spolupráci, přitom ale 76 % z nich 

nebylo s žádnou nabídkou osloveno. Zaměstnanci na mateřské a rodičovské dovolené by 

uvítali rozšíření nabídky vzdělávání. Dřívější návrat by zaměstnancům na mateřské 

a rodičovské dovolené usnadnila flexibilní pracovní doba, práce na částečný úvazek, 

částečná práce z domova a firemní školka či příspěvek na hlídání, jesle nebo školku.  

Co se týče přenositelnosti zjištěných závěrů, lze konstatovat, že zkoumaná Společnost XY 

má velmi dobře nastavenou politiku týkající se zaměstnanců odcházejících, pobývajících 

a vracejících se z mateřské a rodičovské dovolené. Systém rozhovorů se zaměstnanci 

a konzultací jejich možností se jeví jako přínosná forma zjištění budoucího stavu, a to jak 

pro zaměstnance, tak pro zaměstnavatele. Taktéž lze ocenit podporu alternativních úvazků, 

která ve Společnosti XY probíhá. Společnost XY umožňuje svým zaměstnancům využívat 

všech forem alternativních úvazků, jež zmiňuje zákoník práce, přičemž se soustavně jejich 

využívání snaží zlepšovat a zaměstnancům tak usnadnit sladění pracovního a osobního 

života. V návaznosti na výše uvedené se Společnost XY ukazuje jako vstřícný 

zaměstnavatel, který se v řízení kariéry svých zaměstnanců snaží o individuální řešení 

situace. Zjištěný přístup Společnosti XY k zaměstnancům na mateřské a rodičovské 

dovolené tak lze považovat za dobrý příklad praxe pro zaměstnavatele s podobným počtem 

zaměstnanců. Analýzou získaných dat byly zjištěny i oblasti ke zlepšení. První oblastí je 

kontakt ze strany nadřízených a pracovníků lidských zdrojů se zaměstnanci na mateřské 
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a rodičovské dovolené. Řešením by mohla být například opětovná komunikace pravidel 

a nástrojů péče o zaměstnance na mateřské a rodičovské dovolené, zacílená na vedoucí 

pracovníky organizace a pracovníky lidských zdrojů, formou začlenění pravidel do 

interních školení, komunikací na intranetu a šíření dobrých případů praxe. Další 

zaznamenanou oblastí je omezená nabídka vzdělávání zaměstnanců v průběhu jejich 

mateřské a rodičovské dovolené. Rozšíření vzdělávacích aktivit ve Společnosti XY může 

být realizováno formou krátké stáže, workshopu, pozvánky na důležitou poradu týmu nebo 

nabídnutí možnosti zaškolení nových zaměstnanců v rámci jejich oboru. Pro zaměstnance 

na strategických či klíčových pozicích lze uvažovat i o možnosti mentoringu. 

Jestliže celá teoretická část této práce byla zaměřena na analýzu skutečnosti, jaká je 

v současné době situace zaměstnaných rodičů na trhu práce v České republice co se týče 

možnosti využívání vzdělávacích zařízení pro děti či alternativních úvazků, a toho, jak by 

mělo správně fungovat slaďování pracovní a osobního života zaměstnanců s dětmi, a také 

na kritiku jednak zaměstnavatelů, ale i státu, jelikož ani jeden z těchto subjektů se na této 

podpoře nijak významně nepodílí, pak Společnost XY musí být z této kategorie 

neochotných a nevstřícných zaměstnavatelů vyjmuta. Pokud bylo v textu zaměstnavatelům 

vyčítáno, že se málo věnují možnostem, které jim český právní řád, především pak zákoník 

práce, dovoluje využívat pro ulehčení sladění rodinného a kariérního života svých 

zaměstnanců, pak i zde je třeba podotknout, že Společnosti XY se tato kritika týkat 

nebude. Zkoumaná společnost totiž ve velké míře využívá všech forem alternativních 

pracovních úvazků, ať se jedná o zkrácené pracovní úvazky či například o sdílená pracovní 

místa. Shrneme-li opatření, která doporučuje společnost Aperio ve své publikaci zaměřené 

na prorodinná opatření ve firmách (Aperio, 2012), pak je třeba zhodnotit, že kromě konta 

pracovní doby jsou Společností XY využívána veškerá opatření týkající se pracovní doby i 

místa práce. Co se týče dalších opatření, lze konstatovat, že mnoho zaměstnanců 

Společnosti XY by ocenilo zřízení firemní mateřské školy, což je také jedno z 

navrhovaných prorodinných opatření ve zmiňované publikaci. Zde je však možné 

konstatovat, že společnost s tak vysokým počtem zaměstnanců, kteří jsou navíc rozmístěni 

po celém území České republiky, nemá prakticky možnost toto opatření realizovat. Tím, že 

se Společnost XY o své zaměstnance zajímá i v době, kdy se nacházejí na mateřské a 

rodičovské dovolené, naplňuje i další prorodinné opatření, tedy správné řízení mateřské a 

rodičovské dovolené. Kontakt s těmito zaměstnanci a plánování jejich setrvání na dovolené 
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a následného návratu z ní jsou nejlepším způsobem, jak zamezit fluktuaci zaměstnanců a 

zvýšení jejich spokojenosti.  
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6 Závěr 

V současné době, charakteristické výkonovou orientací, je slaďování osobního 

a pracovního života ze strany státu, mnoha zaměstnavatelů, ale i zaměstnanců dlouhodobě 

opomíjeno. Odborníci se shodují, že bez harmonizace těchto dvou zásadních životních 

oblastí však nemůže žádný jedinec dosáhnout uspokojivých výsledků ani v kariérní, ani 

v osobní oblasti života. Jedná se o tzv. spojené nádoby, kde neuspokojivé řešení jedné 

strany ovlivní i stranu druhou. Z tohoto důvodu je nesmírně důležité klást na sladění 

osobního a pracovního života, neboli work-life balance, značný důraz. 

Aby zaměstnanci mohli řádně sladit práci a osobní život, je často nezbytná kooperace 

jejich zaměstnavatelů. K lepší harmonizaci by mnohým zaměstnancům, a především pak 

zaměstnancům s dětmi, nejvíce pomohly alternativní pracovní úvazky. K jejich využívání 

však nejsou zaměstnavatelé v České republice nijak motivováni, ani zákonem jasně 

vybízeni, či za neplnění tohoto požadavku sankcionováni, jak je tomu v zemích západní 

Evropy. V roce 2012 byl představen projekt „Práce a rodina“, jehož výstupem byla trojice 

opatření zvýhodňujících zaměstnavatele, kteří využívání alternativních úvazků pro 

zaměstnané rodiče umožňují. V platnost vstoupilo částečně pouze jedno z nich, a to 

příspěvek na úplatu za předškolní vzdělávání pro zaměstnané rodiče. Prozatím tak žádné 

opatření motivující zaměstnavatele k podpoře alternativních úvazků v české legislativě 

nalézt nelze. 

Pro zaměstnavatele však podpora zaměstnanců na mateřské a rodičovské dovolené 

představuje řadu výhod. Lze očekávat, že zaměstnanec si bude vážit nabídnutých možností 

a vstřícnosti ze strany zaměstnavatele, za něž se mu odvděčí plánovaným návratem po 

ukončení mateřské či rodičovské dovolené, dále pak zvýšenou loajalitou a nižší fluktuací. 

Při zaměstnání na zkrácený úvazek navíc ve firmách dochází k nižší nemocnosti a snížení 

míry absence. Všemi těmito okolnostmi může firma zabránit odlivu svého know-how 

a zároveň zvýší svou prestiž jako zaměstnavatele na trhu práce. 

V současné době legislativně nastavený proces mateřské a rodičovské dovolené v České 

republice umožňuje zaměstnancům, aby pracovní život opustili na dobu až čtyř let (tří let 

s jistotou pracovního místa). Ve srovnání s mateřskými a rodičovskými dovolenými 

v zemích západní Evropy se jedná o naprosto ojedinělý koncept, neboť takto dlouhou dobu 

rodičovské dovolené, navíc s příspěvkem vypláceným po celou dobu jejího trvání, nelze 

v žádné ze zemí sledovaných v této práci nalézt. Přestože se od roku 2012 změnil systém 
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vyplácení rodičovského příspěvku a bylo zahájeno tzv. vícerychlostní čerpání, je tento 

příspěvek v nejběžnější tříleté variantě stále oproti průměrnému platu sotva třetinový, i 

v nejvyšší možné výši nedosahuje ani jeho poloviny.  

I přes názor některých odborníků, že délka rodičovské dovolené, jak je nastavená v České 

republice, je v nejlepším zájmu dítěte, by se česká legislativa mohla v mnoha oblastech 

inspirovat v zemích západní Evropy. Například institut denních matek v Německu se jeví 

jako velmi zajímavá alternativa jeslí či školek. Také lze vyzdvihnout princip rodičovských 

příspěvků vypočtených na základě předchozího platu rodiče, s nimiž se lze setkat ve 

většině skandinávských zemí i v Německu. V neposlední řadě lze opět zmínit německou 

legislativu, která uzákonila místa v předškolním zařízení pro každé dítě. Pro naše 

zákonodárství by mohla být inspirací také švédská legislativa nařizující firmám umožnění 

flexibilních či částečných úvazků rodičům malých dětí.  

Má-li být jedním z cílů rodinné politiky usnadnění sladění profesního a rodinného života, 

měla by být i v České republice zavedena opatření pro zrovnoprávnění rolí mužů a žen, 

potažmo spíše otců a matek. Na ženách totiž leží při návratu do pracovního procesu nejen 

povinnost vydělávat peníze, ale také většina péče o dítě a domácnost. Řešením tohoto 

genderového problému by se mohla jevit skandinávská cesta otcovských dovolených (ať už 

povinných či nepovinných) v řádech týdnů či měsíců, které v případě jejich nevyužití 

otcem propadají.  

Empirické šetření bylo provedeno pro ověření, zda významný nadnárodní zaměstnavatel 

českého trhu práce Společnost XY disponuje speciálním přístupem k  zaměstnancům na 

mateřské a rodičovské dovolené. Výsledky tohoto kvalitativního výzkumu ukázaly, že 

Společnost XY by mohla být dobrým příkladem pro ostatní zaměstnavatele, neboť má 

dobře nastavené procesy odchodu i návratu z těchto dovolených, stejně tak podporuje 

slaďování pracovního a soukromého života především prostřednictvím nabídky 

alternativních úvazků.  
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Příloha A: Přepis rozhovoru s vedoucí náboru Společnosti XY 

1. Existuje v bance nějaký specifický přístup k populaci rodičů, včetně těch na mateřské a 

rodičovské dovolené?  

 

Určitě. No máme dlouhodobě kolem 10 % z celkového počtu zaměstnanců na mateřské, 

rodičovské. Kolik je v bance rodičů jako takových, to nevím. Ale tedy těch na mateřské 

nebo teda i rodičovské jich je přibližně 800. To už je takový malý podnik sám o sobě, je 

nutné o něj pečovat. O rodiče se tedy starají jednak konzultantky lidských zdrojů a taky 

kolegyně ve vzdělávání. Ty mají na starosti Diverzitu jako takovou. Máme v bance 

specifické programy pro různé populace, nejenom pro rodiče. Od roku 2008 banka zavedla 

takový soubor programů pro specifické populace, jako jsou hendikepovaní, studenti a 

 absolventi, a potom taky myslím máme něco pro populaci 50+. Jo a taky potom pro ženy, 

ženy v managementu. Snažíme se podporovat diverzitu jako takovou. Školíme naše 

manažery, aby se při náboru, nebo vůbec při výběru lidí do svých týmů, nebáli 

různorodosti, my je učíme, že týmy složené z mladých, starších, mužů, žen, atd. jsou 

kreativnější, že dají dohromady více informací, že mají různé zkušenosti. Že tedy mohou 

být efektivnější. Cítím potřebu zde zmínit, že v bance prosazujeme rovné příležitosti! A to 

nejen při náboru!  

 

2. Jaká je návratnost zaměstnanců z mateřské a rodičovské dovolené do banky?  

 

Návratnost rodičů? Dlouhodobě evidujeme kolem 60 %. V porovnání s konkurencí si 

vedeme dobře. Ale je pravda, že v posledních letech toto číslo stagnuje, nedaří se nám 

návratnost zvýšit. Zároveň se taky snažíme o dřívější návrat zaměstnanců z rodičovské. 

Mimochodem jedná se v 99 % o ženy. Historicky evidujeme jen několik málo našich 

zaměstnanců – mužů, kteří čerpali rodičovskou dovolenou. V průměru tedy zůstávají naše 

maminky, jak jim pracovně říkáme, na mateřské a rodičovské zhruba tři roky. V poslední 

době sice často žádají o dvouletou rodičovskou, ale jenom docela malá část z nich ve dvou 

letech dítěte opravdu zpátky do banky nastoupí. No protože nemají pro dítě hlídání. Jinak 

tuhle populaci sledujeme na pravidelné bázi od toho roku 2008. Po krizi bylo nutné udělat 

maximum pro retenci zaměstnanců. Proto vznikly všechny ty programy. No a cílem toho 

programu pro maminky nebo rodiče bylo primárně zvýšení jejich návratnosti po 

rodičovské zpět do banky a taky zkrácení této pracovní pauzy. Řešením v tu dobu bylo 
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vytvoření nějakých jednotných pravidel pro HR lidi i manažery, aby mohli právě lépe řídit 

odchody a návraty z mateřských. Vznikla tedy tady ta Instrukce 16-014, která všechna 

pravidla shrnuje, kterou spolu můžeme klidně projít. No a potom taky osvěta.  

 

3. Jaké jsou konkrétní nástroje, které by měli přispět ke zvýšení návratnosti a ke zkrácení 

délky rodičovské dovolené?  

 

V první řadě je to, podle mě, individuální přístup, snaha řešit danou situaci s každým 

zaměstnancem specificky, dle jeho potřeb. Máme myslím už celkem zaběhlý proces, 

kterým se všichni manažeři i konzultanti HR řídí. Jde o to, aby daný zaměstnanec cítil, že 

se o něj banka zajímá a chce s ním zůstat v kontaktu i během té mimopracovní pauzy. Celé 

to začíná plánováním. Teda mělo by. Vlastně okamžikem oznámení zaměstnankyně o 

těhotenství. Ideální stav je, když si manažer už v tuhle chvíli s tou maminkou domluví 

schůzku a řekne jí, co bude následovat. Že asi měsíc před plánovaným odchodem na 

mateřskou si spolu sednou, taky i s konzultantkou, a proberou, co je čeká a že ona, ta 

maminka, má prostor si do té doby promyslet, jak dlouho chce být na mateřské, jestli bude 

chtít pracovat i v průběhu a jak se bude chtít vracet. Naši manažeři vědí, že je možné 

využívat různé flexibilní formy práce, a to nejen pro maminy. Do detailu se tohle řeší až 

při návratu, ale výhodou pro tu maminu je, když si to promyslí a co nejvíc informací uvede 

už před odchodem. Změnit se to dá samozřejmě vždycky. No takže to máme odchod na 

mateřskou. Ta schůzka před odchodem většinou probíhá někde na kafču, nebo aspoň 

nějakou míň formálnější formou. Manažer se na ní taky připravuje. Zmapuje si situaci 

v týmu, a když se mu to zdá vhodné, může té mamince rovnou nabídnout spolupráci 

během mateřské nebo rodičovské. Nebo, i když ta možnost není, měl by zaměstnankyni, ať 

pořád neříkám maminka, podpořit, aby uvedla do dotazníku, zda má zájem v průběhu 

rodičovské pracovat. Může jí být totiž nabídnuta práce třeba v jiném týmu, nebo jiném 

oddělení. Manažer o výstupu schůzky informuje HR, tedy v případě, že se konzultantka 

schůzky neúčastní. A vše je uvedeno v osobním spise dané zaměstnankyně, i 

v elektronické podobě, takže je lehce dohledatelné, zda ta která maminka má zájem 

pracovat. Na a manažer pak spolu s HR řeší náhradu za maminku. To probíhá samozřejmě 

dříve než měsíc před odchodem, vlastně taky hned, když se dozví, že mu zaměstnanec 

bude z týmu odcházet. Možností je několik. V bance máme pravidlo obsazovat místa za 

mateřské jen na dobu určitou. To se i zpravidla děje, teda v případě nového náboru. Někdy 

to ale dodržet nejde, třeba když místo pokrýváme už stávajícím zaměstnancem, tomu jen 
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tak nemůžeme změnit smlouvu z doby neurčité na určitou. Vycházíme ale z kariérního 

plánu té maminky, která odchází, a z toho rozhovoru s ní, a když je třeba jasné, že by se po 

návratu chtěla posunout někam jinam, nebo že bude chtít zůstat na mateřské čtyři roky, 

můžeme si náhradu na dobu neurčitou dovolit.  

Je ale pravda, že manažer by na maminku ve svém týmu neměl zapomínat i v průběhu její 

mateřské dovolené. Připomínáme manažerům, a je to i součástí těch pravidel, že je vhodné 

zvát maminky na týmové akce, vánoční večírky, či další akce organizované pro 

zaměstnance. V kontaktu s maminkami jsou i kolegyně ze vzdělávání, které jim zasílají 

pravidelný newsletter a spolu s konzultantkami organizují i setkání maminek daného 

regiony na jejich původním pracovišti. No a při jakékoliv příležitosti je vhodné, aby 

manažer, nebo někdo z HR, když už se s tou maminkou vidí, nebo je s ní v kontaktu, 

ověřil, jak to vidí s návratem. Zda platí původní plán, nebo se hodlá vrátit dříve, nebo 

později. A tím se vlastně obě strany pomalu připravují na návrat. Maminka by se měla 

setkat s manažerem a konzultantkou, nebo aspoň s jedním z nich, asi tak tři měsíce před 

návratem. Většinou se to ale řeší dřív. Minimálně telefonicky. Dojedná se přesný datum 

nástupu a taky všechny okolnosti. Konkrétně to už potom souvisí s tím, zda se maminka 

vrací na stejnou pozici jako před odchodem, nebo zda se jí například v návaznosti na 

požadavek zkráceného úvazku, tedy z její strany, hledá jiné pracovní zařazení.   

 

4. Podporuje banka alternativní pracovní úvazky pro rodiče navracející se z mateřské či 

rodičovské dovolené?  

 

Víte, ono je to tak. Různé pracovní úvazky a flexibilní uspořádání pracovní doby jsou 

dostupné všem. Jsou uvedené v pracovním řádu na intranetu. No a může o ně požádat 

každý zaměstnanec. Rozhodnutí je pak na manažerovi, který tohle v řadě případů 

konzultuje s HR. Vždycky se snažíme přihlédnout k individuální situaci toho zaměstnance. 

Bohužel už ale dopředu víme, že je mnohem jednodušší bavit se o zkráceném úvazku, nebo 

o práci z domova u pozice na centrále, než v síti. Těžko asi bude bankovní poradce 

obsluhovat svoje portfolio klientů ze svého obýváku. Ale samozřejmě máme i příklady 

z distribuce, kdy například umíme sdílet jedno místo dvěma zaměstnanci na poloviční 

úvazek. V jednom případě se jedná o dvě maminky. Ale tady to byla náhoda. Když to totiž 

těm našim maminkám nabízíme, všechny většinou chtějí tu dopolední směnu a to pracovní 

místo pak už nepokryjeme. Vždycky ale, když se nám uplatnění nějaké flexi formy práce 

v distribuci podaří, snažíme se o tom komunikovat – na intranetu, v našem interním 
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časopise. Dáváme to jako příklad dobré praxe do školení pro manažery. Prostě chceme 

všem dát najevo, že to jde, že se toho nemusí nikdo bát. Je pravda, že takovéhle úvazky 

nebo formy práce jsou náročnější na řízení. Vykrytí jednoho místa dvěma zaměstnanci 

vám navýší počet lidí v týmu, práce z domova zase vyžaduje řízení na dálku. Někteří naši 

manažeři to ale berou jako výzvu. Například jsme se dozvěděli i o takové neformální 

soutěži mezi manažery v distribuci o tom, kolik budou mít za určité období ve svých 

týmech zaměstnanců na, myslím, zkrácený úvazek. Na centrále ale také není poskytnutí 

flexi formy práce automatické. Hodně zaměstnanců má zájem např. o práci z domova, ale 

my bohužel nemáme notebooky pro každého. Toto závisí na typu pozice, ale také na 

zaměstnanci. Práce z domova není pro každého. Je to opět na manažerovi, jak rozhodne. 

V každém případě ale víme, že se nám vyplatí nabídnout stávajícím zaměstnancům úpravu 

úvazku nebo pracovní doby a trochu si třeba pohrát se složením týmu, než věnovat čas a 

peníze na nábor a zaškolení nového člověka. Takže abych teda vlastně odpověděla. Ano, i 

maminkám, které se vrací z rodičovské, se snažíme vyjít vstříc a nabídnout zkrácený 

úvazek, nebo flexi pracovní dobu, nebo práci z domova, pokud o toto požádají a je to 

v souladu s jejich pracovní pozicí. Často toto nabízíme v případě, že oslovujeme maminku 

my, a to před plánovaným návratem. Dalo by se říct, že to je jeden z nástrojů, jak si 

chceme naše zaměstnance-rodiče udržet a taky jak je povzbudit, aby se z té rodičovské 

vrátili do práce dřív, než za ty tři roky.  

 

5. Jak probíhá návrat rodiče po mateřské či rodičovské dovolené?  

 

Pokud je tedy dohodnuto datum návratu, pozice, pracovní úvazek a pracovní doba, je téměř 

vše připraveno. Oddělení odměňování také reviduje základní mzdu daného zaměstnance. A 

to nejenom u změny pozice. I při návratu na původní pozici srovnáváme výši mzdy 

s trhem. V případě potřeby dojde k podpisu dodatku pracovní smlouvy a návratu nic 

nebrání. V současné době nemáme žádný adaptační kurz pro zaměstnance vracející se 

z mateřské, či rodičovské. Toto opět necháváme na našich manažerech. Ti jsou hlavní 

oporou zaměstnance po návratu a mohou se s ním domluvit třeba na účasti na školení, což 

je v některých případech, hlavně tedy v distribuci, dokonce povinností, nebo může 

maminka například stínovat kolegu, nebo jít na stáž. Pro strategické pozice někdy 

organizujeme development centre a někdy taky mentoring. 
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6. Jaká je aktuální strategie banky v oblasti péče o rodiče na mateřské a rodičovské 

dovolené? 

Stále platí původní cíl. Chceme si naše zaměstnance udržet. A v současné době, kdy 

ekonomika roste, začínáme mít pomalu problémy s náborem. To byste nevěřila, o kolik 

klesl počet kandidátů na jednu pozici a vypadá to, že ten trend bude pokračovat. Je tedy 

dost pravděpodobné, že narazíme na problém, jak řešit zástupy za mateřské. Budeme tedy 

pokračovat v našich aktivitách a taky hledat další možnosti, jak podpořit naše zaměstnance 

v dřívějším návratu z mateřské. 
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Příloha B: Přepis rozhovoru s vedoucí odboru vzdělávání a rozvoje 

Společnosti XY 

1. Co je obsahem Programu pro zaměstnance – rodiče na mateřské a rodičovské 

dovolené?  

Jednou částí programu je formální proces, nastavení pravidel. Ta se týkají zejména práce 

manažerů a konzultantek. A spíše fází kolem odchodu na mateřskou a návratu z ní. Během 

mateřské a rodičovské do tohoto procesu vstupujeme také my, vzdělávači. Tedy konkrétně 

dvě kolegyně, které mají v gesci diverzitní koncepce, a jednou z nich je právě i program 

pro rodiče. Naší prací je řekla bych zejména komunikace a osvěta. A myslím tím 

komunikaci jak vůči maminkám na mateřské, tak také komunikaci interně, všem 

zaměstnancům, i když hodně cílíme na manažery. Ta komunikace je zaměřená na best 

practice.   

2. Jak probíhá komunikace se zaměstnanci na mateřské a rodičovské dovolené a co je 

jejím předmětem? 

Říkáme, že důležitou kontaktní osobou, která by se měla o maminku v průběhu rodičovské 

zajímat, je její manažer. Pak taky naše konzultantky. Jedná se individuální, ale většinou 

nahodilou komunikaci. My toto, řekla bych, doplňujeme a komunikujeme hromadně a 

pravidelně. Posíláme maminkám každý měsíc nějaké informace emailem. Takový 

newsletter pro maminy. Dřív totiž existoval portál. Webový portál. Kde byla i sekce pro 

rodiče na mateřské. Byl myslím spuštěn spolu s tím programem. Každý měsíc jsme tam 

dávali aktuální informace z dění v bance, různé slevy pro zaměstnance, pozvánky na různé 

akce, taky interní časopis, který vychází každý měsíc. Portál fungoval čtyři roky. Pak byl 

zrušen. Zkoušeli jsme ho nahradit uzavřenou skupinou na facebooku. To se ale 

neosvědčilo. Takže teď posíláme veškeré tyhle informace emailem, jednou za měsíc.   

Když ale mluvíme o kontaktu s maminkama. Máme od loňska jednu novinku. Vrátili jsme 

se k osobní formě komunikace. Zase jsme začali pořádat setkání maminek. Zveme 

maminky vždycky jednoho regionu, nebo na centrále jednoho útvaru, na jejich pracoviště. 

Organizujeme to spolu s konzultantkama. A zveme taky manažery mamin. Vyjde to vždy 

na zhruba půldenní setkání. Hlavní cíl je ukázat zájem banky o maminky. Ale taky, jak 

říkáme, sladění nebo možná usměrnění očekávání mamin. Před setkáním je kontaktujeme a 
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ptáme se, co by se chtěly dozvědět a snažíme se připravit na všechny jejich dotazy. Tam už 

potom otevřeně debatujeme o tom, co je a není možné. Narážím na pracovní možnosti 

nebo spíš nabídku práce během mateřské, a taky při návratu nabídku třeba home officu, 

nebo zkráceného úvazku. Toto jsou nejčastější dotazy. Otevřeně říkáme, kde to jde a kde 

ne a proč. Taky vyzýváme maminky k větší aktivitě. Spousta z nich si stěžuje, že je to HR 

nikdy nekontaktovalo, nebo proč nedostávají ty a ty informace, ale na náš dotaz, proč tedy 

nekontaktovaly ony nás a nezeptaly se, nebo o ty informace nepožádaly, už tak razantní 

odpověď nemají. V rámci toho setkání děláme takový malý workshop a od maminek 

sbíráme zpětnou vazbu na naši práci a tipy na zlepšení. Máme na ta setkání velmi dobré 

hodnocení. Od maminek, tak i manažerů a konzultantek. Takže v nich hodláme 

pokračovat. Jen to bohužel nejde plošněji. Zatím jsme zrealizovali 3 v různých regionech, 

celkem pro cca 60 maminek a 60 dětí. Děti zveme taky. Po celou dobu setkání totiž 

zajišťujeme hlídání zdarma. Maminy si reálně můžou vyzkoušet, jak by mohl vypadat 

jejich dřívější návrat do práce.  

3. Jaké jsou možnosti vzdělávání pro zaměstnance na mateřské a rodičovské dovolené? 

Maminky mají možnost využít e-learningu angličtiny. Žádné jiné konkrétní školení plošně 

nenabízíme. Všechna školení spojená s pozicí, na kterou se budou vracet, se vždycky 

plánují hned po jejich návratu. Maminky, které jsou před odchodem v nějakém 

strategickém programu, no prostě naše talentky, tak ty v programu necháváme. A pokud 

jim to jejich časové možnosti dovolí, mohou se aktivit účastnit i v průběhu mateřské.  
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Příloha C: Dotazník k případové studii 

1. Od koho získáváte informace o dění ve Společnosti XY? 

 Od svého nadřízeného 

 Od kolegů 

 Z Lidských zdrojů (od HR konzultantky/personalistky) 

 Z internetu, novin, televize apod. 

 Vlastní iniciativou se zajímám o dění ve Společnosti XY (navštěvuji svůj 

útvar, informuji se o změnách apod.) 

2. Kdo Vás ze Společnosti za posledních 6 měsíců kontaktoval? 

 Váš nadřízený/á 

 Kolegové z týmu 

 Úsek Lidské zdroje 

 Nikdo 

3. Byl(a) jste za poslední rok pozvaný(á) na nějakou událost organizovanou Vaším 

týmem? 

 Ano 

 Ne 

 Nevím o žádné události, která by se uskutečnila 

4. Kontaktoval Vás někdo kvůli tématu (DPČ/DPP, zkrácený úvazek, atd.) v době 

Vaší mateřské a rodičovské dovolené? 

 Ano, manažer 

 Ano, Lidské zdroje 

 Ne, možnost práce si vyhledávám sám/sama 

5. Co nejvíce při mateřské/rodičovské dovolené postrádáte? (zhodnoťte na škále 1-7, 

kdy 1= nejméně a 7= nejvíce) 

 Obecně více informací z prostředí Společnosti XY 

 Nabídku brigády/spolupráce na částečný úvazek při mateřské/rodičovské 

dovolené 

 Nabídku zaměstnání vhodnou pro zaměstnance vracející se 

z mateřské/rodičovské dovolené 

  Nabídku většího počtu akcí pro rodiny s dětmi 

 Informace o změnách v produktové nabídce Společnosti XY 
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 Informace z legislativy 

 Možnost zapojení do „přípravného“ školení před ukončení rodičovské 

dovolené 

 E-learning 

 Kontakt s mým nadřízeným 

 Kontakt s kolegy 

 Diskuzi, sdílení informací s manažery, HR a ostatními kolegy/kolegyněmi 

na mateřské/rodičovské dovolené 

 Jiné, jaké: ……………………………………………………………………. 

6. Máte zájem o návrat do Společnosti XY, případně o spolupráci, před datem 

ukončení neplaceného volna (do 4 let věku dítěte)? 

 Ano 

 Ne. Vrátím se až po uplynutí rodičovské dovolené 

 Ne. Neplánuji se uplynutí rodičovské dovolené do Společnosti XY vrátit  

 Prozatím nevím 

7. Kolik hodin týdně byste mohl(a) pracovat? 

 Do 10 hodin týdně 

 10-20 hodin týdně 

 Více než 20 hodin týdně 

8. Měl(a)  byste zájem o DPČ/DPP (=brigáda) i v jiném týmu, než jste dosud 

pracoval(a)? 

 Ano 

 Ne 

9. Co by Vám nejvíce usnadnilo dřívější návrat do zaměstnání? (zhodnoťte na škále 1-

7, kdy 1= nejméně a 7= nejvíce) 

 Flexibilní pracovní doba 

 Částečný úvazek 

 Částečná práce z domova 

 Příspěvek na hlídání dětí 

 Firemní jesle (do 3 let věku dítěte) 

 Firemní školka (od 3 let věku dítěte) 

 Jiné, jaké …………………………………………………………………….. 
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10. Jaká výše příspěvku od zaměstnavatele na hlídání/jesle/školku by pro Vás byla 

motivující k dřívějšímu návratu do zaměstnání? 

 ……………………………………………………………………………….. 

11. Jsem 

 Muž 

 Žena 

12. Mám 

 1 dítě 

 2 děti 

 Více jak 2 děti 

13. V současné době jsem na mateřské/rodičovské dovolené 

 Do 6 měsíců 

 Do 1 roku 

 Do 2 let 

 Do 3 let 

 Déle 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


