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Anotace 

 

Diplomová práce se v!nuje aktuálním spole"ensk#m témat$m jako jsou sla%ování 

pracovního a osobního &ivota, genderová rovnost na trhu práce, firemní prorodinné 

politiky, zaji't!ní pé"e o d!ti p(ed'kolního v!ku apod. Poznatky uvedené v teoretické 

"ásti rozpracovává kvalitativní v#zkum zam!(en# na zkoumání p(ístup$ a aktivit 

zam!stnavatel$ i názor$, postoj$ a stanovisek &en-matek k tematice harmonizace 

pracovního a rodinného &ivota. Dvoufázov# v#zkum byl postaven na anal#ze 

rozhovor$ z vlastního internetového fóra a diskuzí &en na ve(ejn#ch internetov#ch 

portálech. Anal#zu jsme provád!li kódováním témat a následnou interpretací textu. 

)et(ením bylo zji't!no, &e matky d!tí jsou na trhu práce znev#hodn!ny, (ada 

zam!stnavatel$ &enám nenabízí podporu p(i sla%ování pracovního a osobního &ivota 

a stát není schopen zajistit pot(ebnou dostupnost a kapacitu za(ízení pe"ujících o d!ti 

p(ed'kolního v!ku. V záv!ru uvádíme doporu"ení t(em hlavním subjekt$m 

ovliv*ujícím podmínky rodi"ovství a zam!stnanosti na trhu práce, toti& státu, 

zam!stnavatel$m i jednotlivc$m. Na'e rady by m!ly pomoci zharmonizovat jak 

rodinné &ivoty rodi"$, tak situaci na trhu práce.  
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ÚVOD 

V návaznosti na probíhající demografické zm!ny (související se stárnutím 

populace, zvy"ujícím se v!kem prvorodi#$, vysokou zam!stnaností %en apod.), 

zvy"ující se nároky kladené na jedince a v neposlední &ad! vzájemné prolínání 

ve&ejné a soukromé sféry, jsou ve spole#nosti akcentována témata jako genderová 

rovnost v p&íle%itostech a v zacházení, firemní prorodinné politiky, harmonizace 

pracovního a soukromého %ivota apod.  

Ka%d' #lov!k sou#asn! zastává n!kolik %ivotních rolí, je% vytvá&ejí sociální 

vazby. Nej#ast!ji se jedná o vazby rodinné (role partnera, rodi#e, dcery nebo syna), 

vazby pracovní (role zam!stnance, nad&ízeného, pod&ízeného) a vazby sociální (role 

p&ítele, souseda). Souhrnn! lze hovo&it o dvou oblastech – o oblasti t'kající se práce 

a vztah$. Úsp!"né zvládnutí rolí vy%aduje #as a energii k pln!ní povinností a 

závazk$. Pokud jsou nároky jednotliv'ch %ivotních oblastí nekompatibilní, a pln!ní 

jedné z rolí v'razn! st!%uje pln!ní role jiné, dochází mezi nimi ke vzniku nap!tí #i 

konfliktu (Gröpel, Dovi#ovi#ová, 2012, s. 57). 

Ostrá distinkce soukromé a pracovní oblasti se v dne"ní dob! stírá, dochází 

k prolínání obou rovin, a je proto nelehk'm úkolem nalézt mezi ob!ma %ivotními 

segmenty ideální harmonii. Ke ka%dodenní realit! mnoh'ch z nás pat&í obtí%e 

p&i sla(ování práce a rodiny. Po uspokojivém napln!ní a vzájemné harmonizaci obou 

sfér tou%í p&itom v!t"ina lidí. Nalézání rovnováhy neb'vá jednoduché a tento proces 

m$%e b't spojen s celou &adou p&edsudk$ a komplikací. 

Nap!tí mezi rodinou a zam!stnáním a pot&eba vztah obou sfér harmonizovat 

se v sou#asné dob! stávají hlavními tématy zahrani#ních i domácích sociálních 

politik, a zárove) p&edm!tem odborného zkoumání sociálních v!d. Jak uvádí Mare", 

téma je mnohem hlub"í a „… nejde pouze o sla(ování pracovních a rodinn'ch 

povinností, ale také o rozd!lení povinností a "ancí jednotliv'ch #len$ rodin – mu%$ a 

%en.” (Mare", 2006, s. 23) 
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Stát ani zam!stnavatelé se bohu%el nev!nují oblasti slad!ní pracovního a 

rodinného %ivota jednotlivc$ dostate#n!. „Jedním ze zásadních problém$ #eské 

rodinné politiky je její nekoncep#nost a #asté zm!ny, které jsou závislé spí"e 

na politické profilaci vlád, ne% na aktuální demografické a spole#enské situaci, 

pot&ebách a budoucím v'voji.” (Soka#ová, 2010, s. 17) Otázka harmonizace obou 

%ivotních slo%ek se stává aktuáln!j"í a pal#iv!j"í v návaznosti na rostoucí porodnost, 

existenci nedostate#ného pokrytí za&ízení a slu%eb pro pé#i o d!ti p&ed"kolního v!ku i 

zvy"ující se nároky zam!stnavatel$ na v'kon. 

Kv$li nedostate#né podpo&e ze strany státu a zam!stnavatel$ je omezena 

pozice rodi#$ na trhu práce, oddálen #i dokonce ohro%en jejich návrat do pracovního 

procesu. Tím, %e se #eská politika zam!stnanosti v!nuje sestavování a napl)ování 

program$ a závazk$ rodinné politiky stále jen okrajov!, ohro%uje pozici %en na trhu 

práce ve vztahu k jejich mate&ské roli. 

V pr$b!hu druhé poloviny dvacátého století docházelo v rozvinut'ch 

pr$myslov'ch spole#nostech k p&echodu od rodin s jedním v'd!le#n! #inn'm 

#lenem k rodinám, jejich% celkov' p&íjem byl tvo&en p&íjmy obou partner$ (Mare", 

2006, s. 27). Ji% na za#átku padesát'ch let minulého století Beauvoir ve své zásadní 

publikaci vztahující se k genderu uvád!la: „P&ece v"ak je dnes u% dosti %en, které 

mají tu v'hodu, %e jim zam!stnání dává hospodá&skou i spole#enskou nezávislost 

(1966, s. 354). Vstup %en na trh práce, zvy"ování jejich vzd!lání i kvalifikace, 

zam!&ení na profesní %ivot a kariéru otev&ely ve spole#nosti nová témata t'kající se 

genderové rovnosti a prolínání vztahu rodiny a práce.  

V *eské republice je p&ibli%n! od padesát'ch let minulého století p&ítomná 

velmi vysoká úrove) participace %en na trhu práce. Komunistick' re%im se za#al 

po velkém propadu porodnosti v 50. a 60. letech soust&e(ovat na prorodinné politiky 

a docházelo mimo jiné i k postupnému prodlu%ování délky rodi#ovské dovolené a% 

na t&i roky. Do"lo tím u #esk'ch %en k institucionalizaci dlouhodobého p&eru"ení 

pracovní aktivity p&i narození dít!te (K&í%ková et al., 2005, s. 36). Vzhledem 

k p&etrvávajícímu tradi#nímu pojetí vnímání úlohy %en v rodin! v *eské republice 
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jsou %enám na cest! k profesnímu a osobnímu rozvoji kladeny r$zná omezení a 

p&eká%ky. Mo%nosti profesního rozvoje %en jsou ve srovnání s mu%i omezené a je 

d$vodné se domnívat, %e se tomu tak d!je práv! z d$vod$ zastávání jejich druhé 

spole#enské role matky. 

V'b!r tématu práce byl ovlivn!n zku"eností autorky s p&ístupem 

zam!stnavatel$ k rodi#$m na mate&ské a rodi#ovské dovolené a její osobní snahou 

o nalezení rovnováhy mezi rodinn'm a pracovním %ivotem. Autorka se dlouhodob! 

zajímá o zkoumání p&ístup$ jedinc$ a firem k oblasti sla(ování práce a rodiny, 

tematice se v!nuje ve svém zam!stnání i volném #ase. Volbu tématu diplomové 

práce ovlivnila snaha navázat na kvantitativní v'zkum genderové rovnosti 

v zam!stnání, kter' byl sou#ástí autor#iny bakalá&ské práce. 1 

V první kapitole teoretické #ásti práce se budeme zab'vat situací na trhu 

práce z hlediska genderové rovnosti. Zam!&íme se na oblasti, v nich% se 

na pracovním trhu nej#ast!ji setkáváme s diskriminací. Kapitola popisuje rozdíly 

mezi p&ímou a nep&ímou diskriminací, vertikální a horizontální segregací pracovního 

trhu, uvádí opory genderové diskriminace v #eském a mezinárodním právu a zmi)uje 

statisticky podlo%ené p&íklady nerovností.  

Pojednání o opat&eních státu, je% mají napomáhat vyrovnávání nerovnováhy 

v osobním a pracovní %ivot!, bude nám!tem druhé kapitoly teoretické #ásti. Stát je 

chápán jako tv$rce a garant rámce rodinn'ch politik. Kapitola rozpracovává tematiku 

právního ukotvení institutu mate&ské a rodi#ovské dovolené a sou#asn! pojednává 

o dostupnosti institucionální pé#e pro d!ti v p&ed"kolním v!ku. Strategiím, opat&ením 

a nabídkám firem sm!&ujícím k podpo&e zam!stnanc$ p&i harmonizaci práce a rodiny 

je v!nována poslední kapitola teoretické #ásti.  

Cílem práce bylo stanoveno prov!&ení p&ístup$ a podmínek zam!stnavatel$ 

a rodin ke sla(ování pracovního a osobního %ivota. Pomocí kvalitativního p&ístupu 

                                                
1 ESTO*INOVÁ, Veronika. Rovné p&íle%itosti v zam!stnání z genderového pohledu: P&ípadová 
studie dvou spole#ností v plze)ském regionu. Plze), 2008. 
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se sna%íme zjistit, jaké existují, v souvislosti s tématem práce a rodina, konkrétní 

podoby pracovních #inností, zam!stnaneck'ch úvazk$, firemních program$ a politik 

a jak vypadá nabídka pracovních p&íle%itostí na trhu práce. Rádi bychom ov!&ili, zda 

firmy nabízejí zam!stnanc$m dostatek mo%ností pro usnadn!ní koordinace 

pracovního a rodinného %ivota. Zajímat nás bude také názor zam!stnanc$ 

na konkrétní podoby t!chto úprav #i v'hod. 

Cht!li bychom také osv!tlit hlavní stimuly vedoucí rodi#e k p&ijetí práce 

b!hem mate&ské nebo rodi#ovské dovolené. Máme v plánu ov!&it mo%né podoby 

návratu do pracovního procesu, a poznat potí%e a problémy, jim% rodi#e v tomto 

období #elí.  

V neposlední &ad! nás zajímá, jaké stát vytvá&í podmínky pro harmonizaci, 

zda, a jak konkrétn! napomáhá vyrovnávání nap!tí mezi ob!ma oblastmi %ivota. Jako 

zdroj dat nám slou%í vlastní diskuzní fórum a internetové diskuse, na kter'ch si %eny 

o uveden'ch tématech povídají. Anal'za nám umo%nila utvo&ení obrazu situace %en 

zastávajících dv! náro#né %ivotní role, roli mate&skou a pracovní. Jejímu popisu a 

interpretaci s ohledem na popsané teoretické úvahy budou v!novány t&i záv!re#né 

kapitoly. 
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1. GENDEROVÁ ROVNOST NA PRACOVNÍM TRHU  

Beck a Beck-Gernheim (1995, s. 6) tvrdí, %e po%adavky pracovního trhu a 

po%adavky rodinného %ivota jsou ve své podstat! protich$dné. Pracovní trh po%aduje 

ni#ím nevázané individuum, organizující sv$j %ivot podle po%adavk$ zam!stnavatele. 

Tradi#ní rodina byla zalo%ena na modelu pracovní aktivity jednoho z rodi#$ 

(zpravidla mu%e) a v'hradní pé#e o rodinu druhého rodi#e. V sou#asné dob! ale 

usilují o uplatn!ní na pracovním trhu oba partne&i. Nerovnost mu%$ a %en je 

podle Becka a Beck-Gernheim (ibid., s. 23) vt!lena p&ímo ve fungování pr$myslové 

spole#nosti a za posledních dvacet let se na klasickém rozd!lení genderov'ch rolí 

mu% jako %ivitel a %ena jako pe#ovatelka tém!& nic nezm!nilo.  

Mare" &íká, %e „… v!t"ina debat t'kajících se nap!tí mezi rodinou a 

zam!stnáním se to#í kolem #asu, kter' musí lidé rozd!lit mezi svou anga%ovanost 

v rodin! a v zam!stnání a zejména mezi své povinnosti na pracovi"ti a své povinnosti 

v rodin!. Je to hra s nulov'm sou#tem a #as a energie investované v jedné sfé&e – 

chce-li #lov!k zvládnout povinnosti, je% jsou na n!j kladené – od#erpává #as a 

energii z druhé z nich.” (Mare", 2006, s. 20) Jak Mare" (ibid., s. 24) dále uvádí, 

nap!tí mezi rodinn'm a pracovním %ivotem b'vá tím siln!j"í, #ím je pracovní pozice 

jedince vy""í, povinnosti z ní plynoucí naléhav!j"í a rozsah #asu nutn' k jejímu 

provedení v!t"í.  

1.1 Genderová diferenciace v numerickém vyjád!ení 

+eny jsou na pracovním trhu práce konfrontovány s vertikální i horizontální 

segregací. P&i vertikální segregaci není %enám, ve srovnání s mu%i, umo%n!n stejn' 

kariérní postup a mu%i tak zastávají vy""í, lépe placené a presti%n!j"í pozice. 

Horizontální segregací naz'váme jev, p&i n!m% se %eny kumulují 

v tzv. feminizovan'ch oborech, pro n!% jsou typické ni%"í mzdy a odm!ny za práci 

("kolství, zdravotnictví). *esk' statistick' ú&ad uvádí, %e %eny pr$m!rn! pobírají 



 14 

75,1 % mzdy mu%$ a jejich mediánová mzda je tak ni%"í o více ne% 4600 K#, a to 

bez ohledu na to, %e mají stejné vzd!lání. 2 

Rozdíly v odm!)ování mu%$ a %en se prohlubují s rostoucí váhou pozice. 

*ím je pozice presti%n!j"í a finan#n! v'nosn!j"í, tím jsou rozdíly ve v'"i odm!ny 

za práci mezi mu%i a %enami markantn!j"í. Navíc je úsp!"nost %en na &ídících 

pozicích v #eské spole#nosti oproti mu%$m zhruba polovi#ní. Jak dále uvádí 

K&í%ková (2002, s. 34), %eny v &ízení dostávají za svou práci pr$m!rn! pouze 55 % 

mzdy mu%$ a mezi jednotliv'mi obory jsou v'razné rozdíly.  

„P&esto%e %eny p&edstavují velice podstatn' segment trhu práce a jejich 

p&íjmy jsou #asto nezanedbateln'm p&ísp!vkem do rodinného rozpo#tu, jejich 

postavení na trhu práce stále není rovnocenné s mu%i. Vedle svého prokazateln! 

diskrimina#ního charakteru je #esk' trh práce také nep&átelsk' k rodin! a neflexibilní 

k pot&ebám rodi#$ sla(ovat rodinn' a pracovní %ivot.” (K&í%ková, Vohlídalová, 

2007) 

Autorka ve své bakalá&ské práci na p&íklad$ dvou mezinárodních firem 

ov!&ovala, zda nep&íznivé genderové statistiky odrá%ejí reálnou situaci na trhu práce 

v *eské republice. 3 Pomocí kvantitativní v'zkumné metody bylo zji"t!no, %e 

zastoupení %en ve vrcholném managementu jedné z firem nep&esahuje 10 %, u druhé 

firmy se %eny v managementu nevyskytovaly dokonce v$bec (Esto#inová, 2008, 

s. 38). Provedenou anal'zou platové úrovn! %en a mu%$ v jedné z firem 4 bylo 

zji"t!no, %e %eny na mana%ersk'ch postech pobírají 72 % pr$m!rného platu mu%$. 

Na „nemana%ersk'ch” pozicích #inil rozdíl pr$m!rného platu mu%e a %eny 8 % 

(ibid., s. 57). Zárove) se potvrdila korelace mezi náro#ností a statusem pozice 

v hierarchické organiza#ní struktu&e a velikostí rozdíl$ mezi pr$m!rn'mi platy mu%$ 

a %en (ibid., s. 69). 

 
                                                
2 *SÚ 2012, Zaost&eno na %eny a mu%e 2011 
3 dále *R 
4 U druhé firmy nebyla data o platové úrovni k dispozici. 
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1.2 Diskriminace v "eském a mezinárodním právu 

Za diskriminaci je pova%ována jakákoliv situace, kdy je s konkrétní osobou 

zacházeno odli"n'm zp$sobem ne% s ostatními lidmi, práv! z d$vodu jeho/ její 

p&íslu"nosti k ur#ité sociální skupin! nebo kategorii. Problematikou rovnoprávnosti 

v #eském právním systému se zab'vá zákoník práce, Listina základních práv a 

svobod, zákon o zam!stnanosti, zákon o inspekci práce, zákon o mzd!, zákon o platu 

a dal"í právní dokumenty. V'slovn' zákaz diskriminace obsahuje zákoník práce 

(zákon #. 65/1995 Sb.) a zákon o zam!stnanosti (zákon #. 345/2004 Sb.).  

Zem! Evropské unie 5 se v roce 2000 na zasedáních Evropské rady 

v Lisabonu (a v roce 2001 ve Stockholmu) zavázaly k postupnému uskute#)ování 

krok$ vedoucích k napl)ování princip$ stanoven'ch v tzv. Lisabonské strategii. 

„Lisabonská strategie je plánem aktivit na úrovni EU, kter' vznikl na základ! 

pot&eby &e"it problémy spojené s postupující globalizací a také stárnutím populace.” 

(Jachanová Dole%elová, Machovcová, 2010, s. 43). Jedná se o konkrétní cíle a 

priority pro dosa%ení míry zam!stnanosti v zemích EU do roku 2010. 

1.2.1 Formy diskriminace v pracovn# právních vztazích 

Zákoník práce, konkrétn! ustanovení § 1 odst. 4 zákoníku práce, rozli"uje 

p&ímou a nep&ímou diskriminaci. Za p&ímou diskriminaci ozna#uje „… jednání nebo 

opomenutí, kdy je, bylo nebo by bylo, na základ! rozli"ování podle vymezen'ch 

diskrimina#ních d$vod$, se zam!stnancem zacházeno nev'hodn!ji #i v'hodn!ji ne% 

s jin'm zam!stnancem.” (Spoustová, 2007, s. 53) Nep&ímou diskriminací je 

ozna#ováno takové chování, jednání nebo opomenutí, p&i n!m% zdánliv! neutrální 

rozhodnutí, rozli"ování nebo postup zam!stnavatele znev'hod)uje #i zv'hod)uje 

zam!stnance v$#i jinému, a to na základ! rozli"ování podle vymezen'ch 

diskrimina#ních d$vod$ (ibid.) 

                                                
5 dále jen EU 
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Do p&ímé diskriminace pat&í rozdíly v odm!)ování mezi ob!ma pohlavími. 

Za p&ímou diskriminaci pova%ujeme také diskriminaci %en z d$vodu t!hotenství a 

mate&ství, proto%e tyto d$vody jsou neodd!liteln! spjaty s p&íslu"ností k jednomu 

z pohlaví. K t!mto situacím dochází v p&ípadech, kdy je %en! odepíráno zam!stnání, 

odborná p&íprava nebo kariérní r$st jen proto, %e je t!hotná nebo má d!ti 

(Esto#inová, 2008, s. 16). 

S nep&ímou diskriminací se setkáváme v situacích, kdy% je s mu%i a %enami 

zacházeno rozdíln! s odvoláním na zdánliv! neutrální ustanovení, hlediska nebo 

postupy, které ovliv)ují nábor a v'b!r zam!stnance do pracovního pom!ru, 

stanovování mzdy #i pracovních podmínek, jsou kritériem p&i propu"t!ní 

ze zam!stnání, ur#ují zp$sob sociálního zabezpe#ení atd. Tato kritéria a hlediska 

ve skute#nosti nejsou neutrální, n'br% znev'hod)ují podstatn! vy""í podíl p&íslu"ník$ 

jednoho pohlaví. Jin'mi slovy &e#eno to m$%e b't situace, kdy nejr$zn!j"í opat&ení 

(zákon, politika #i praxe), která se jeví jako genderov! neutrální, mají ve skute#nosti 

negativní dopad pouze na jedno pohlaví (Nováková, 2002, s. 5). 
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2. OPAT$ENÍ STÁTU K PROCESU HARMONIZACE 
PRÁCE A RODIN 

Stát je hlavním aktérem p&i vytvá&ení rámce rodinn'ch politik, sestavuje 

pravidla jejich fungování a usm!r)uje sou#innost jednotliv'ch slo%ek (orgány místní 

správy, zam!stnavatelé apod.). Valentová (2006, s. 167) definuje rodinnou politiku 

jako souhrn v"ech intervencí státu, které se p&ímo #i nep&ímo t'kají rodinného a 

pracovního %ivota jedinc$ a vytvá&ejí prost&edí pro rovnováhu mezi ob!ma sférami. 

K&í%ková (2010, s. 24) uvádí t&i slo%ky rodinné politiky: t'kající se #asu, 

pen!z a slu%eb. *asové hledisko zohled)uje nastavení ochranné doby pro pé#i o d!ti 

(mate&ská a rodi#ovská dovolená), #as pro pé#i o d!ti a dal"í #leny rodiny (institut 

o"et&ování #lena rodiny) a dal"í typy volna, spojené s pé#í o d!ti apod. Z hlediska 

pen!z se jedná o sociální dávky a p&ísp!vky, porodné, pen!%itou pomoc v mate&ství, 

rodi#ovsk' p&ísp!vek, p&ídavky na d!ti a da)ové slevy v souvislosti s rodinou. 

Z oblasti slu%eb jde zejména o slu%by pé#e o d!ti a jejich vzd!lávání. Nejd$le%it!j"ím 

principem pro tvorbu rodinné politiky je flexibilita jednotliv'ch opat&ení a jejich 

vzájemná provázanost.  

Efektivním nástrojem usnad)ujícím identifikaci a následnou eliminaci 

genderové nekorektnosti je gender mainstreaming 6. Jedná se o „… postup, 

p&i kterém jsou v"echny koncep#ní, rozhodovací a vyhodnocovací procesy ve v"ech 

fázích jejich p&ípravy a provád!ní pod&ízeny hledisku rovnosti p&íle%itostí mu%$ a 

%en.” (Petrá"ek, 2007, s. 67) *eská vláda navázala na kroky EU a &ady dal"ích 

mezinárodních organizací 7, které tento nástroj aktivn! podporují, a za&adila metodu 

gender mainstreamingu mezi legitimní nástroje pro v'kon politiky rovn'ch 

p&íle%itostí, a zárove) k prioritním úkol$m uvedené oblasti (ibid. 68). 8  

                                                
6 V #e"tin! neexistuje vhodn' ekvivalent názvu. 
7 Organizace pro hospodá&skou spolupráci a rozvoj (OECD), Organizace spojen'ch národ$ (OSN) aj. 
8 Vládní usnesení #. 456 z 9. kv!tna 2001. 
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2.1 Institut mate!ské a rodi"ovské dovolené 

„Kvalitní podoba mate&ské 9 a rodi#ovské 10 se podílí na vytvá&ení 

rodi#ovství p&átelské spole#nosti a odbourávání obavy a sociální nejistoty rodi#$.” 

(Soka#ová, 2010, s.17)  

*asto diskutovan'm a kritizovan'm tématem b'vá délka rodi#ovské 

dovolené v *R. Rodi#ovskou dovolenou je mo%né #erpat, a v souvislosti s tím 

rodi#ovské dávky pobírat, voliteln! do dvou, t&í nebo #ty& let v!ku dít!te. 11 Novela 

zákona o státní sociální podpo&e, která vstoupila v platnost od 1. 1. 2012 umo%nila 

v!t"í flexibilitu p&i #erpání rodi#ovského p&ísp!vku. Rodi#e se mohou rozhodovat 

pru%n!ji ne% d&íve o délce a v'"i #erpání. D&íve tato mo%nost neexistovala, volba 

nároku byla v dob! jejího #erpání nem!nná. Zm!na pravidel ve volb! nároku a 

vyplácení rodi#ovsk'ch dávek umo%)uje rodi#$m flexibiln! reagovat na aktuální 

situaci v rodin! a i na trhu práce, a sou#asn! p&itom respektovat individuální pot&eby 

dít!te.  

Sou#ástí sociální reformy platné od roku 2012 je také p&ínosná zm!na, která 

umo%)uje rodi#$m pobírajícím rodi#ovsk' p&ísp!vek umis,ovat dít! star"í dvou let 

do p&ed"kolních za&ízení #asov! voliteln!. V p&ípad! sou#asného pobírání 

rodi#ovsk'ch dávek platilo do konce roku 2011 omezení délky pobytu dít!te 

v p&ed"kolním za&ízení. 12 Tato skute#nost problematizovala, anebo dokonce 

znemo%)ovala d&ív!j"í návrat rodi#e na pracovní trh. U d!tí mlad"ích dvou let se 

novelou zavádí jednotné konto 46 hodin m!sí#n! jako doba, po kterou je mo%né 

umístit dít! v za&ízení pro d!ti, ani% by rodi# ztratil nárok na p&ísp!vek. 
                                                
9 mate&ská dovolená - (§ 195 zákona #. 262/2006 Sb., zákoník práce) „je d$le%itou osobní p&eká%kou v 
práci na stran! zam!stnankyn!. P&íslu"í pouze zam!stnankyni po dobu 28, v'jime#n! po dobu 37 
t'dn$, pokud porodila zárove) dv! nebo více d!tím a nastupuje ji zpravidla od po#átku "estého t'dne 
p&ed o#ekávan'm dnem porodu, nejd&íve v"ak od po#átku osmého t'dne p&ed tímto dnem.” (MPSV 
2012) 
10 rodi#ovská dovolená - (§ 195 zákona #. 262/2006 Sb., zákoník práce) „p&íslu"í matce dít!te po 
skon#ení mate&ské dovolené a zam!stnanci – otci dít!te od narození dít!te, a to v rozsahu, o jak' 
po%ádají, ne v"ak déle ne% do doby, kdy dít! dosáhne v!ku 3 let.” (MPSV 2012) 
11 Rodi#ovskou dovolenou je mo%né #erpat pouze do v!ku t&í let dít!te, pak m$%e následovat pracovní 
volno bez náhrady mzdy do #ty& let v!ku dít!te. 
12 Maximáln! p!t dní v kalendá&ním m!síci. 
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Délka rodi#ovské dovolené se zdá b't v'znamn'm omezením 

pro usnadn!ní návratu rodi#e na pracovní trh v *R. V zahrani#í neb'vá zvykem 

z$stávat s dít!tem doma po dobu t&í nebo dokonce #ty& let, délka rodi#ovské 

dovolené se v jin'ch zemích po#ítá spí"e na t'dny anebo m!síce.  

Dlouhá izolace rodi#e nep&ízniv! ovliv)uje návrat do zam!stnání, m$%e 

zap&í#init zhor"ení odborné zp$sobilosti a prodlou%it délku op!tovného zapracování. 

V dynamicky se m!nící a rozvíjející spole#nosti jsou t&i roky skute#n! dlouhá doba a 

návrat na pracovní trh b'vá po takové dob! ztí%en #i zcela znemo%n!n. Volba délky 

rodi#ovské dovolené je d$sledkem situace na pracovním trhu, kvalitou a hustotou 

sít! za&ízení a slu%eb pé#e o d!ti v p&ed"kolním v!ku a také pohledem spole#nosti 

na role a postavení mu%$ a %en v rodin!. 

2.2 Zaji%t#ní pé"e o d#ti v p!ed%kolním v#ku 

Roz"í&ení, kapacita a dostupnost slu%eb pé#e o d!ti v p&ed"kolním v!ku je 

v *R na nedosta#ující úrovni. Do systému slu%eb zaji"tujících pé#i o d!ti do t&í let 

mimo rodinu m$%eme za&adit celkem t&i typy za&ízení. Jsou to jednak zdravotnická 

za&ízení typu jesle, soukromá za&ízení pro pé#i o d!ti do t&í let 13 a slu%by typu baby-

sitting. 14 Slu%by pé#e o d!ti star"í t&í let zahrnují mate&ské "koly ve&ejné (z&izované 

státem, obcí, krajem nebo svazkem obcí), soukromé mate&ské "koly (z&izované 

církevními právnick'mi osobami #i jin'mi právnick'mi osobami), soukromá 

za&ízení 15 a slu%by typu baby-sitting. 

„Za&ízení a slu%by musí b't dostupné nejen na úrovni finan#ní, ale i 

geografické, kvalitativní a kapacitní.” (Soka#ová, 2010, s. 18) Práv! regionální a 

kapacitní dostupnost je v sou#asné dob! nedostate#ná. Je pot&eba zajistit, aby 

                                                
13 provozovaná v re%imu zákona #. 455/1991 Sb., o %ivnostenském podnikání; individuální v'chovná 
pé#e o sv!&ené d!ti do t&í let v!ku v denním nebo v celot'denním re%imu (MPSV 2012) 
14 dle zákona #. 455/1991 Sb., o %ivnostenském podnikání; jedná se o p&íle%itostné krátkodobé hlídání 
d!tí (MPSV 2012) 
15 provozované v re%imu zákona #. 455/1991 Sb., o %ivnostenském podnikání 
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plánování za&ízení a slu%eb pé#e o d!ti vycházelo z odborn'ch sociologick'ch a 

demografick'ch anal'z. 

Systém z&izování za&ízení a slu%eb pé#e o d!ti je z hlediska politiky státní 

(legislativa, institucionální podpora apod.) i regionální (z&izování a provoz jeslí a 

mate&sk'ch "kol) stále je"t! nedostate#n! koncep#ní a funk#ní. „Konkrétním 

p&íkladem mohou b't jesle, které, a# po nich existuje ur#itá poptávka a pot&eba, která 

v posledních dvou letech stoupá, stojí na okraji zájmu a Ministerstvo práce a 

sociálních v!cí 16 dlouhodob! deklaruje svoji nevoli k tomuto typu za&ízení pé#e 

o d!ti, ani% by znalo konkrétní podobu t!chto institucí v sou#asnosti a míru zájmu 

o n!.” (Soka#ová, 2010, s. 17) Vzhledem k rapidnímu poklesu poptávky, byly jesle 

od devadesát'ch let v *R plo"n! ru"eny, 17 jak z d$vodu neustále se sni%ujícího 

po#tu d!tí, tak i z d$vodu za%itého negativního vnímání tohoto typu za&ízení. Pohled 

rodi#$ na jesle se od té doby zm!nil, poptávka po nich existuje, odmítav' p&ístup 

státu v"ak setrval stejn' a stát nová za&ízení v podstat! nez&izuje. V sou#asné dob! 

na území *R funguje 46 jeslí, které zaji",ují pé#i pro necelé procento d!tí do t&í let 

v!ku. 18  

P&i sou#asné vysoké porodnosti je nabídka a kapacita t!chto za&ízení 

nedosta#ující, proto je pot&eba uva%ovat o navy"ování kapacit, stejn! jako o podpo&e 

nov'ch &e"ení, vzniku dal"ích za&ízení a jejich diverzifikaci. P&esto%e porodnost 

od roku 2002 19 do roku 2008 20 kontinuáln! rostla, stát se nep&ipravoval na zv'"enou 

poptávku po za&ízeních a nyní není schopen reagovat. Nov! z&izovány jsou pouze 

soukromé mate&ské "koly 21, jedná se p&itom o za&ízení z&izovaná a podporovaná 

soukrom'mi organizacemi. I zde stát, oproti o#ekáváné podpo&e, staví spí"e 

p&eká%ky, a, u% je to vy%adováním p&ísn'ch norem a opat&ení, nedostate#nou 

finan#ní podporou za&ízením #i úplnou absencí jakékoli formy pen!%ní podpory. 
                                                
16 dále MPSV 
17 Z celkového po#tu 1367 za&ízení v roce 1988 na 60 v roce 2003 (Národní zpráva o rodin! 2004 
18 *innost kojeneck'ch ústav$ a d!tsk'ch domov$ pro d!ti do t&í let a dal"ích za&ízení pro d!ti v roce 
2010, ÚZIS *R, Aktuální informace #. 18/2011. 
19 Po#et narozen'ch d!tí v *R 92,8 tisíc narozen'ch d!tí (*SÚ, 2012). 
20 Po#et narozen'ch d!tí v *R 119,6 tis. narozen'ch d!tí (ibid.). 
21 Mezi soukromá za&ízení &adíme i firemní mate&ské "koly. 
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3. FIREMNÍ HARMONIZA&NÍ P$ÍSTUPY  

Napl)ování strategie sla(ování pracovního a osobního %ivota 22 popisuje 

jev, p&i kterém firma sleduje a zhodnocuje své investice v oblasti lidsk'ch zdroj$ 

v dlouhodobé perspektiv!. Mare" tvrdí, %e „… disharmonie mezi rodinou a 

zam!stnáním se dnes mnoha firmám jeví jako p&í#ina jejich ekonomick'ch ztrát nebo 

alespo) limitující faktor jejich zisk$.” (Mare", 2006 s. 20) Podle Saltzstein et al. 

(2001, s. 457) absence rovnováhy mezi pracovním a rodinn'm %ivotem, a s tím 

související sní%ení pracovní spokojenosti jedince, zp$sobují vznik negativních 

d$sledk$ jak'mi jsou fluktuace, absentérství nebo slab' v'kon. P&edcházet vzniku 

uveden'ch jev$ mohou firmy tvorbou podmínek, aktivit a program$ pro sla(ování 

práce a rodiny. 

Opat&ení a nabídky t'kající se harmonizace práce a rodiny je nutné zam!&it 

na ob! pohlaví. K tomu, aby napomohla sv'm zam!stnanc$m efektivn! kombinovat 

povinnosti rodinné i pracovní, sestavuje &ada firem ucelené soubory opat&ení 

nazvan'ch prorodinné politiky. 23 Strachan a Burges (1998, s. 250) definují 

prorodinné pracovní prost&edí 24 jako pracovní prost&edí, ve kterém je personální 

politika cílen! vedena snahami umo%nit zam!stnanc$m soub!%n! plnit jejich 

pracovní a rodinné povinnosti.   

Do prorodinn'ch politik m$%eme za&adit nabídky úprav pracovní doby, 

pracovního re%imu, místa v'konu práce (nap&. práce z domova), finan#ní p&ísp!vky 

na slu%by umo%)ující zaji"t!ní pé#e o d!ti a rodi#e. -adíme sem rovn!% vytvá&ení 

takového pracovního prost&edí, v n!m% je respektována odpov!dnost zam!stnanc$ 

v$#i jejich rodinám. 

Dlouhodob' proces zam!&en' na mo%nosti vytvá&ení, zavád!ní a udr%ování 

rovn'ch p&íle%itostí pro mu%e a %eny v pracovním prost&edí naz'váme management 

genderov'ch vztah$. Jedná se o disciplínu zab'vající se vedením a &ízením 

                                                
22 V praxi se u%ívá p&edev"ím p$vodního anglického v'razu work-life balance. 
23 V praxi se u%ívá p&edev"ím p$vodního anglického v'razu family friendly policy. 
24 V praxi se u%ívá p&edev"ím p$vodního anglického v'razu family friendly workplace. 
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pracovník$ s r$znou sociáln! kulturní identitou. Hlavním cílem managementu 

genderov'ch vztah$ je podle K&í%kové a Pavlici (2004, s. 23) odstra)ování 

diskriminace a nerovností v organizacích, v#etn! objas)ování smyslu a prosp!"nosti 

t!chto krok$. Úsilí firem o uplat)ování princip$ rovnosti pohlaví má p&ím' vliv 

na pracovní motivaci i spokojenost pracovník$ (Esto#inová, 2008, s. 24). K&í%ková 

s Pavlicou (2004, s. 24) dále uvád!jí, %e k nastolení genderové rovnosti je t&eba 

nejprve provést v organizaci anal'zu spole#ensk'ch a kulturních podmínek, a tak 

identifikovat p&ípadné p&eká%ky zabra)ující rovnosti pohlaví. Následn! je 

teprve mo%né zavád!t konkrétní opat&ení a normy, jejich% systematické napl)ování 

povede k efektivnímu &ízení lidského kapitálu a zaji"t!ní rovnosti mezi ob!ma 

pohlavími (Esto#inová, 2008, s. 25). 

3.1 Mo'nosti úprav pracovní doby 

Reynolds (2005, s. 1325) zkoumal po%adavky zam!stnanc$ na úpravy 

pracovní doby a tvrdí, %e je k tomuto kroku mohou vést mnohé d$vody, v%dy jsou 

v"ak spojeny s osobním konfliktem v pracovn!-soukromé rovin!. Konflikt 

mezi prací a rodinou definují Greenhaus a Beutell (in Sobotková et al., 2011, s. 141) 

jako formu konfliktu rolí, p&i#em% nároky vypl'vající z pracovní nebo rodinné role 

jsou v n!kterém ohledu vzájemn! nekompatibilní. Konflikty mohou vyústit 

v negativní jevy v oblasti pracovní (pracovní nespokojenost, zhor"ená v'konnost) i 

psycho-sociální a zdravotní (stres, deprese, nízká %ivotní spokojenost, naru"ení 

vztah$ v rodin!) (ibid.).  

Pracovní úvazky mohou nab'vat upravené podoby ve form! #áste#ného 

pracovního úvazku, pru%né pracovní doby, sdíleného pracovního úvazku, stla#eného 

pracovního t'dne, práce z domova, flexikonta 25 apod.  

Flexibilní úvazky kladou d$raz na zodpov!dnost, sebekáze) a sebemotivaci 

t!ch, kte&í je u%ívají. Obecn! lze konstatovat, %e flexibilní formy pracovních úvazk$ 

jsou nabízeny p&edev"ím zam!stnanc$m na mana%ersk'ch a vy""ích 
                                                
25 Nástroj umo%)ující uschovávat si napracované hodiny, a pak je v p&ípad! pot&eby vyu%ít. 
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administrativních postech. Jednotlivé formy úprav pracovní doby jsou pokryty 

v #eské legislativ!, konkrétn! v zákoníku práce a zákon! o zam!stnanosti. Zb'vá 

podrobn!ji právn! do&e"it práci z domova a da)ové úlevy související s podporou 

institut$ pé#e o d!ti poskytovan'ch zam!stnanc$m, u t!chto dvou typ$ zatím 

neexistuje dostate#ná právní opora. 

V souvislosti s tématem sla(ování osobního a pracovního %ivota uskute#nil 

V'zkumn' ústav práce a sociálních v!cí "et&ení, t'kající se p&ístup$ zam!stnavatel$ 

k alternativním formám pracovního uspo&ádání zam!stnanc$. Z v'zkumu vypl'vá, 

%e i kdy% 75 % zam!stnavatel$ vnímá flexibilní formy práce jako pozitivní a nep&íli" 

administrativn!, finan#n! i jinak zat!%ující, ve skute#nosti podobná opat&ení 

zam!stnanc$m nenabízí. Zkrácené pracovní úvazky nenabízí zam!stnanc$m 42 % 

firem v soukromé a 19 % ve státní sfé&e. Mo%nost pru%né pracovní doby neumo%)uje 

48 % zam!stnavatel$ (Haberlová, Kyzlinková, 2009, s. 23). 

Podíváme se na srovnání nabídky upraven'ch forem úvazk$ ve vztahu 

k ostatním zemím EU, je z&ejmé, %e v *R jsou flexibilní úvazky oproti ostatním 

#lensk'm zemím jen omezen! roz"í&eny. Podíl pracujících na pln' úvazek v hlavním 

zam!stnání #inil v roce 2010 v *R 93,8 % a byl #tvrt' nejvy""í ze v"ech 

27 #lensk'ch zemí EU. Zastoupení pln'ch úvazk$ bylo sice vy""í v Bulharsku, 

Ma(arsku a na Slovensku, celková míra zam!stnanosti v"ak byla v t!chto zemích 

podpr$m!rná. V *R pracuje na pln' úvazek 96,8 % mu%$. Tento podíl je t&etí 

nejvy""í z EU 27. +eny pracující na plné úvazky tvo&í 89,8 % a v rámci EU zaujímají 

"est' nejvy""í podíl 26 (*SÚ, 2010). „Zvlá"t! u %en se projevila mimo&ádn! vysoká 

diferenciace v podílu pln'ch úvazk$ na zam!stnanosti v jednotliv'ch zemích EU. 

V &ad! zemí p$vodní patnáctky vysok' po#et %en vyu%íval mo%nosti pracovat 

na zkrácenou pracovní dobu, a to zejména v Nizozemsku (více ne% 3/4 pracujících 

%en ve v!ku od 15ti let) a v dal"ích "esti zemích podíl zkrácen'ch úvazk$ p&esáhl 

40 % celkové %enské zam!stnanosti.”(ibid.) 

                                                
26 *SÚ, Zm!ny v zam!stnanosti a nezam!stnanosti v *eské republice v porovnání s ostatními zem!mi 
EU, 2011 
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Podle K&í%kové a Vohlídalové (2007) pru%nou pracovní dobu vyu%ívá 28 % 

zam!stnan'ch otc$ a 16 % zam!stnan'ch matek a práci z domova má mo%nost 

vyu%ívat 10 % otc$ a 5 % matek.  

Hlavní v'hody flexibilních úvazk$ pro zam!stnavatele lze spat&ovat 

v mo%nosti reagovat na pot&eby firmy z hlediska operativního plánování lidsk'ch 

zdroj$, v úsporách na mzdov'ch nákladech, a p&edev"ím ve zatraktivn!ní 

zam!stnavatele interním i externím. Interní atraktivita ovlivní spokojenost, zv'"í 

loajalitu zam!stnanc$ a omezí jejich fluktuaci, externí pozitivn! p$sobí 

na potencionální uchaze#e na trhu práce a nep&ímo m$%e ovlivnit také 

konkurenceschopnost firmy.  

Nev'hodu flexibilních úvazk$ lze spat&ovat v nedostate#né flexibilit! 

v plánování lidsk'ch zdroj$, vy""í administrativní zát!%i a omezené sounále%itosti 

zam!stnance s firmou. D$vodem zatím omezeného vyu%ívání zkrácen'ch úvazk$ 

ze strany zam!stnanc$ v *R m$%e b't také skute#nost, %e zkrácením úvazku sice 

dochází k pom!rnému sní%ení v'"e odm!ny za práci, #astokrát v"ak nedochází 

k adekvátnímu poklesu objemu vykonávané práce.  

Nekoncep#n! &e"ené postupy firem ve vztahu k flexibilit! práce a pracovní 

doby zam!stnanc$ mohou vytvá&et negativní d$sledky. Pokud je toti% flexibilita 

práce vynucována zam!stnavatelem bez ohledu na pot&eby zam!stnanc$, stává se 

paradoxn! p&í#inou rozlad!ní pracovního a rodinného %ivota zam!stnanc$.  
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4. V(ZKUMNÉ CÍLE A OTÁZKY 

V p&edchozích kapitolách jsme vid!li, %e mezi pracovním a rodinn'm 

%ivotem existuje p&irozené nap!tí. Podpora rodinám a pomoc p&i napl)ování jejich 

pot&eb není ze strany státu dostate#ná. Zdá se, %e stát nebyl schopen adekvátn! 

zareagovat na popula#ní boom za#átku tisíciletí a situaci na trhu práce z hlediska 

m!nících se pot&eb zam!stnanc$ i zam!stnavatel$ ne&e"í koncep#n!. Sociální politika 

nenabízí pobídky ani podmínky k zakládání a podpo&e jin'ch, nestátních, za&ízení 

zaji"tujících pé#i o d!ti p&ed"kolního v!ku.  

Víme ji%, %e zam!stnané matky jsou na trhu práce kv$li své reálné #i 

o#ekávané roli matek diskriminovány. +eny #elí horizontální i vertikální segregaci, 

jsou znev'hod)ovány v mzdovém ohodnocení i profesním r$stu. Zjistili jsme, %e 

zam!stnavatelé v *R nabízejí, ve srovnání se zam!stnavateli ze zemí EU, omezenou 

flexibilitu pracovního uspo&ádání.  

Pro ov!&ení platnosti trend$ a p&edpoklad$ zmín!n'ch v úvodních 

kapitolách jsme formulovali následující v'zkumné otázky: 

• Jaké jsou postoje %en v$#i práci a karié&e v kontextu jejich rodi#ovské role? 

• Jaké jsou d$vody, které p&im!ly %eny b!hem mate&ské a rodi#ovské dovolené 

pracovat? 

• Které formy a podoby pracovní spolupráce matky b!hem mate&ské a 

rodi#ovské dovolené up&ednost)ují? 

• Kter'm problém$m #elí a s jak'mi obavami se vypo&ádávají %eny 

po skon#ení mate&ské/ rodi#ovské dovolené p&i návratu do pracovního 

procesu? 

• Jaká za&ízení zaji",ující pé#i o d!ti b!hem pracovní doby mají rodi#e mal'ch 

d!tí mo%nost vyu%ívat? 
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• Jak funguje institucionální pé#e o d!ti p&ed"kolního v!ku? 

• Nabízejí zam!stnavatelé zam!stnanc$m-rodi#$m podporu p&i sla(ování 

jejich pracovního a osobního %ivota? V jak'ch konkrétních formách?  

• Diskriminují zam!stnavatelé v *R rodi#e s d!tmi? Pokud ano, v jak'ch 

podobách se diskriminace nej#ast!ji vyskytuje?  

• Odpovídá omezená nabídka flexibilních forem pracovních úvazk$ u #esk'ch 

zam!stnavatel$ malé poptávce ze strany zam!stnanc$, #i je zp$sobena 

nedostate#nou podporou ze strany státu, anebo zap&í#in!na mal'm zájmem 

samotn'ch zam!stnavatel$?  
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5. METODOLOGIE 

K uskute#n!ní v'zkumu bylo zvoleno kvalitativní "et&ení, které nabízí lep"í 

vhled do zkoumané oblasti a umo%)uje následn! sna%"í pochopení podstaty jev$. 

Metodolog Creswell charakterizuje kvalitativní v'zkum: „…je proces hledání 

porozum!ní zalo%en' na r$zn'ch metodologick'ch tradicích zkoumání daného 

sociálního nebo lidského problému.” (Creswell, 1998 in Hendl, 2005, s. 50) 

5.1 Sb#r dat 

Data pro uskute#n!ní v'zkumu byla získána ze dvou dopl)ujících se zdroj$. 

Nejprve jsme zalo%ili diskuzní internetové fórum nazvané Rodina versus práce 

(http://groups.google.com/group/rodina-vs-prace) a oslovili matky na mate&ské a 

rodi#ovské dovolené z okruhu autor#in'ch znám'ch s %ádostí o p&isp!ní do diskuze. 

Fórum bylo zalo%eno 15. 11. 2011 a za#lenilo se do n!j sedm respondentek. Diskuzní 

skupina byla uzav&ená, tj. dostupná pouze pro pozvané #leny.  

Fórum bylo vedeno zp$sobem kladení obecn'ch otázek, k nim% m!ly 

respondentky mo%nost se vyjad&ovat a vzájemn! diskutovat. Autorka fóra v roli 

moderátorky a facilitátorky diskuze &ídila a usm!r)ovala. Bylo-li pot&eba v'pov!di 

up&esnit #i doplnit, sm!&ovaly dal"í otázky ji% adresn! konkrétním respondentkám. 

Po vy#erpání daného tématu a nalezení odpov!di na polo%ené otázky, jsme otev&eli 

nové diskuzní téma a postup se opakoval. N!které respondentky pozd!ji p&estaly 

na internetovém fóru aktivn! diskutovat a obracely se s vyjád&ením sv'ch názor$ 

na moderátorku emailem. Za ú#elem zachování anonymity na"ich respondentek 

uvádíme p&i interpretaci v'rok$ pouze iniciály jejich jmen. 

Pro ov!&ení získan'ch informací a zv'"ení spolehlivosti v'sledk$ jsme se 

rozhodli uskute#nit druhou fázi v'zkumu. Druh' zdroj dat tvo&ily voln! p&ístupné 

diskuze na internetov'ch portálech www.rodina.cz, www.emimino.cz, 

www.marianne.cz, www.omlazeni.cz a www.babycafe.cz. Na internetov'ch 

diskuzích si %eny povídají o tom, jak se jim da&í skloubit práci a rodinu, jaké mají 
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zku"enosti s p&ístupem zam!stnavatel$, kter'm situacím a problém$m jsou 

vystaveny, jak je v *R zaji"t!na institucionální pé#e o d!ti apod. Data z ve&ejn'ch 

diskuzí byla sta%ena ve dnech 16. 12. 2011, 9. 1. 2012 a 3. 3. 2012, celkem se 

jednalo o 132 normostran textu.  

Volné internetové diskuzní skupiny jsme nacházeli pomocí vyhledávacích 

server$ zadáváním hesel: „diskuze rodina a práce“, „práce p&i mate&ské dovolené 

diskuze“, „návrat z práce po mate&ské" apod. Druhou u%itou mo%ností bylo 

vyhledávání relevantních témat v diskuzních fórech na konkrétních internetov'ch 

portálech. K vyhledávání diskuzí jsme vyu%ívali op!t metodu zadávání hesel, anebo 

jsme prohledávali jednotlivé diskuzní rubriky, klí#em byl název diskuze. 

Vyhledan'ch diskuzí se ú#astnily v'hradn! %eny, nezapojil se %ádn' mu%. 

Podle základních informací dohledateln'ch na profilech diskutujících, anebo 

vypl'vajících z kontextu diskuze, se jednalo o %eny zam!stnané, nezam!stnané 

anebo momentáln! #erpající mate&skou #i rodi#ovskou dovolenou, %eny mající d!ti 

anebo bezd!tné ve v!kovém rozmezí p&ibli%n! 25 a% 40 let. Celkem jsme 

zaregistrovali 188 diskutujících, z toho 66 diskutujících na portále www.rodina.cz, 

45 na www.emimino.cz, 38 na diskuzní platform! www.marianne.cz, 35 na serveru 

www.babycafe.cz a 4 na www.omlazení.cz.  

P&ehledová tabulka uvádí #etnosti a procentuální zastoupení respondentek 

z vlastního v'zkumu a diskutujících z internetov'ch portál$. 

 
Tabulka 1. Zdroje a po#ty respondentek a diskutujících 
 

Zdroj diskuze !etnost % 
Rodina versus práce (vlastní fórum) 7 4 
www.rodina.cz 66 34 
www.emimino.cz 45 23 
www.marianne.cz 38 19 
www.babycafe.cz 35 18 
www.omlazeni.cz 4 2 
Celkem 195 100.0 
Zdroj: vlastní v'zkum   
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V!t"ina diskutujících vystupuje na ve&ejn'ch fórech pod p&ezdívkami, 

tzv. nicky. U ve&ejn! dostupn'ch informací není podle Fluehr-Loban (2000, s. 184) 

nutné %ádat o informovan' souhlas t!ch, kter'ch se t'ká. Internet je ve&ejn! 

p&ístupn' zdroj informací a ú#astníci diskuzí jsou si v!domi, %e jejich p&ísp!vky si 

m$%e kdokoli p&e#íst. Ú#astnice jsme proto o informovan' souhlas s v'zkumem 

ne%ádali. N!kte&í diskutující namísto nick$ pou%ívají celá svá jména. V t!chto 

p&ípadech bylo k&estní jméno diskutující ponecháno a p&íjmení ozna#eno pouze 

po#áte#ním písmenem. Respondentky vlastního fóra Rodina versus práce byly 

srozum!ny a souhlasily s tím, %e jejich v'pov!di budou pou%ity pro ú#ely na"eho 

v'zkumu.  

V'hodou v podstat! anonymních internetov'ch diskuzí je otev&ené 

vyjad&ování názor$ diskutujících neovlivn!né osobou v'zkumníka. V p&ípad! na"eho 

vlastního fóra lze za nejv!t"í v'hodu pova%ovat mo%nost klást a nacházet odpov!di 

na otázky, které nás zajímají a p&ímo se dot'kají na"eho tématu.  

Vzhledem k tomu, %e v'roky p&isp!vatelek z obou zdroj$ v'zkumu jsou 

v textu uvád!ny sou#asn!, pro jejich odli"ení pojmenováváme ú#astnice vlastního 

v'zkumu respondentkami a p&isp!vatelky internetov'ch chatu diskutujícími.  

5.2 Anal)za dat 

Anal'za textu byla provád!na induktivním zp$sobem prost&ednictvím 

kódování témat a jejich následné interpretace. Anal'zu jsme provád!li pomocí 

kódování, které spo#ívá v identifikaci v'znamn'ch témat v textech, jejich klasifikaci 

a zkoumání kontextu jejich v'skytu. Tento formální zp$sob anal'zy umo%)uje 

efektivní srovnávání #ástí text$ reflektujících stejné téma a zkoumání vnit&ní 

variability jednotliv'ch témat. Srovnávat lze i jednotlivá témata mezi sebou se 

snahou o pochopení vztah$, které organizují konceptuální rámec tématiky (Ryan, 

Bernard, 2008, s. 274-280). 
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Nejd&íve jsme v'pov!di respondentek a diskutujících n!kolikrát pro#etli a 

opakujícím se témat$m p&idávali kódy, které vystihují to, o #em se v daném kontextu 

jedná, a postupn! takto cel' text ut&i(ovali a systematizovali. U jednotliv'ch kód$ 

jsme zárove) definovali, co ozna#ují. V"echny kódy pak byly sesystematizovány 

do n!kolika tématick'ch celk$ a rozd!leny do jednotliv'ch úrovní. Vznikl se tak 

seznam zahrnující v"echny pou%ité kódy, tzv. kódovací kniha 27. Jednotlivé v'roky 

%en, které se vztahovaly k jednotliv'm definovan'm témat$m (kód$m) byly 

zaznamenávány do p&ehledové tabulky. N!které v'roky p&itom referovaly k více 

kód$m. Provedená systematizace text$ z diskuzních fór následn! umo%nila, pomocí 

funkce filtrování, ut&ídit okódované v'roky a efektivn! pracovat s anal'zou textu. 

Pro podporu autenti#nosti byly v'roky ponechány v originálních verzích 

bez gramatick'ch a stylistick'ch oprav. +eny #asto pou%ívaly k vyjád&ení osobních 

emocí v písemné form! tzv. smajlíky 28, i ty byly v textu ponechány beze zm!n. 

V následujících t&ech kapitolách budou popisována zji"t!ní, kter'ch jsme 

"et&ením dosáhli. Témata navazují na teoretické my"lenky uvedené v p&edchozích 

kapitolách. U ka%dého díl#ího tématu nejd&íve uvádíme obecn' pohled na uvedenou 

oblast, poté prezentujeme vybrané v'pov!di, které se k n!mu vztahují a provádíme 

jejich interpretaci.  

                                                
27 p&íloha A 
28 Smajlík je stylizovan' obrázek lidské tvá&e, u%ívá se k vyjád&ení pocit$ pisatele. 
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6. ÚSILÍ O SLA*OVÁNÍ PRACOVNÍHO A OSOBNÍHO 
+IVOTA 

Empirické studie ukazují, %e %eny ve srovnání s mu%i zakou"ejí v!t"í nap!tí 

mezi sférou práce a rodiny (Younis et al., 2011, s. 516). Jev patrn! souvisí 

s p&irozenou úlohou %en zaji",ujících pé#i o rodinné p&íslu"níky a chod domácnosti, 

co% jsou #innosti, které vykazují i v mezikulturní perspektiv! silnou korelaci 

s genderem (Murdock a Provost, 1973). Mu%i se podílejí na zmi)ovan'ch aktivitách 

v!t"inou #áste#n!. P&edpoklad, %e %eny p&i snaze vyrovnávat nerovnováhu obou 

oblastí #elí velkému tlaku, potvrzuje i skute#nost, %e se internetov'ch diskuzí 

zahrnut'ch do na"eho v'zkumu, zú#ast)ovaly v'hradn! %eny.  

Téma kombinace práce a rodiny rozpracovává preferen#ní teorie Catherine 

Hakim (in Ha"ková 1998, s. 40-41). Hakim rozd!lila %eny na t&i skupiny 

podle kulturních hodnot a %ivotních styl$, které vyznávají. Hakim p&edpokládala, %e 

%ivotní orientace %en je v pr$b!hu jejich %ivota nem!nná. Její teorie byla podrobena 

kritice, p&edev"ím z d$vod$ p&ece)ování svobodné volby %en a podce)ování vlivu 

sociáln! – strukturních faktor$ (Crompton, Harris in Ha"ková, 1998, s. 41). Také 

v'pov!di %en v na"ich diskuzích nazna#ují, %e je v jejich rozhodování formuje okolí, 

podmínky, genderové normy, zvyky i tradice.  

6.1 Postoje 'en v,"i práci a karié!e v kontextu jejich rodi"ovské role 

N!které %eny si dnes p&ejí z$stat profesn! aktivní i v dob!, kdy pe#ují 

o malé d!ti. Úsilí %en hledat a nacházet p&i mate&ské a rodi#ovské dovolené 29 

pracovní uplatn!ní, lze chápat v kontextu dvou základních okruh$ stimul$. Do první 

oblasti lze za&adit pot&ebu seberealizace, du"evního odpo#inku od ka%dodenních 

stereotypních #inností v domácnosti, touhu rozvíjet sociální kontakty, udr%ovat 

kontakt s oborem pracovní #innosti a v neposlední &ad! snahu vzd!lávat a rozvíjet se. 

Druh' okruh pot&eb se t'ká pragmatické pot&eby dvojího p&íjmu v rodin!, snah 

                                                
29 dále jen MD a RD 
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o vylep"ení rodinného rozpo#tu, stejn! jako osobní pot&eby %en spojené s v!domím 

finan#ní nezávislosti na partnerovi, v té dob! %iviteli rodiny. 

Burden p&ipomíná, %e #etné studie ukazují, %e stav zam!stnanosti u %en 

pozitivn! p$sobí na jejich rostoucí fyzické, du"evní i finan#ní uspokojení (Burden 

in Younis, 2011, s. 516). Diskuze %en v na"em v'zkumu domn!nku potvrzují. 

I v p&ípadech, kdy %eny zmi)ovaly, %e se navracejí do práce primárn! z d$vod$ 

finan#ních, p&iznávaly, %e jejich uspokojení ze zam!stnání je vysoké. Respondentka 

s iniciálami EC uvedla, %e mo%nost pracovat a v!novat se i jiné #innosti ne% pé#i 

o d!ti a domácnost, pro ni znamená vedle v'd!lku i psychick' odpo#inek.  

„Bylo to fajn, p"ív#d$lek se hodil a %asov$ se dala skloubit domáctnost, 

práce i v#chova dcery. Po krátké pracovní dob$ jsem se na dítko t$&ila a %asu s ní 

jsem si hodn$ u'ívala.” (EC) 

Z "et&ení vypl'vá, %e mo%nosti realizovat se v zam!stnání i b!hem MD a 

RD si %eny cenní více ne% samotného finan#ního ohodnocení za vykonanou práci 

(patnáct z osmnácti %en uvedlo, %e pot&eba seberealizace je pro n! primární, odm!na 

za práci druhotná). +eny pova%ují práci za jistou formu du"evního odpo#inku 

od náro#né a stereotypní #innosti v domácnosti. Shodn! uvád!jí, %e práce 

v zam!stnání je napl)uje osobním uspokojením, a pozitivn! se odrá%í v jejich vztahu 

k d!tem a partnerovi.  

„Ze za%átku jsem byla &(astná, 'e jsem si chvilku od miminka odpo%la a 

p"i&la do reálného sv$ta, kde bylo v&e p"i starém.” (Kkatka) 

„Já jsem byla &(astná jako blecha, 'e si aspo) na chvilku odpo%inu 

od na&eho ro%ního draka, v práci byli rádi, 'e jsem zp$t d"ív. Práce p"i mate"ské je 

pro m$ ú'asn# relax (i s t$mi starostmi). Pak mi toti' ani nevadí, 'e kluci n$co rozlili, 

polili, rozbili a podobn$. A 'e se ten mal# brou%ek vzteká a oba zlobí? Tak to je mi 

jedno, aspo) vím, 'e jsou úpln$ normální. A 'e se opravdu mám, to mi potvrzuje 

kamarádka, která se mezi dv$ma d$tmi zatím nestihla do práce vrátit. P"átelsky mi 

závidí.” (Marki) 
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Hora (2009, s. 52) p&i interpretaci svého kvantitativního v'zkumu 

zd$raz)uje vysokou homogenitu v'pov!dí nepracujících rodi#$ men"ích d!tí 

(v!t"inou %en), kte&í si v 90 % nep&ejí b!hem MD a RD pracovat. Oproti tomu, 

naprostá v!t"ina %en v na"em v'zkumu, se v diskuzích vyjád&ila v tom smyslu, %e by 

se do profesního %ivota ráda zapojila mnohem d&íve ne%, v #eské spole#nosti 

tradi#ních, t&ech letech v!ku dít!te. Z anal'zy vypl'vá, %e p&ání v'hradn! a 

celodenn! pe#ovat o d!ti a% do doby30, kdy tuto roli #áste#n! p&ebírá n!které 

ze za&ízení pé#e o d!ti p&ed"kolního v!ku, vyslovila men"í #ást %en. 

Pouze 9 z celkového po#tu 195 %en explicitn! vyjád&ilo své nesouhlasné stanovisko 

k v'konu práce b!hem MD nebo RD. Odhlédneme-li od pou%ité metody v'zkumu a 

#etnosti vzorku, lze odli"né v'sledky interpretovat v'b!rem respondent$. Vzhledem 

k tomu, %e v na"em v'zkumu se jednalo p&evá%n! o ú#astnice internetov'ch diskuzí 

tematicky zam!&en'ch na práci a rodinu, okruh respondentek zahrnoval %eny, 

kter'ch se oblast dot'ká. Lze usuzovat, %e se jednalo bu( o %eny, které pracují, cht!jí 

pracovat anebo mají pot&ebu sd!lit k uvedenému tématu vlastní názor. 

Za negativní d$sledky soub!hu konání práce a pé#e o d!ti byly %enami 

ozna#ovány nedostatek #i úplná absence osobního #asu, men"í #asová kapacita 

v!novaná d!tem, nutnost zaji"t!ní dohledu nad d!tmi v dob! nep&ítomnosti, 

náro#nost paralelní organizace zam!stnání a pé#e o chod domácnosti atd. Uvádíme 

v'roky respondentky KK a diskutující Marki: 

„Nejv$t&í nev#hodou je nedostatek %asu, ne a' tak na d$ti, ty se sna'í& &idit 

co nejmén$, ale na sebe. Chybí %as na relaxaci, na man'ela:-). A taky samoz"ejm$ 

na chod domácnosti. V'dy se to n$kde projeví. Ideální je i po skon%ení RD pracovat 

na zkrácen# úvazek do doby ne' jsou d$ti &kolou povinné nebo i trochu déle, aby 

m$la 'ena pocit, 'e není nic &izeno. Ale to v !R taky moc nefunguje.” (KK) 

„Prost$ nejv$t&ím problémem je %as, s kter#m se musí hodn$ dob"e 

hospoda"it. Ale odm$nou je mi volné odpoledne. Zatím mi to takto vyhovuje i p"es tu 

                                                
30 zpravidla do v!ku t&í let dít!te 
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dopolední honi%ku. Mám pocit, 'e ten den vyu'iji lépe ne' kdybych byla doma. A 

navíc budu zpátky v oboru. ” (Marki) 

Brzk'm návratem k v'd!le#né #innosti se %eny sna%í p&edcházet obavám 

ze ztráty nabyt'ch profesních dovedností a znalostí, ztráty klientely (u podnikání), 

pracovní v'luka m$%e také zp$sobit dovr"ení platnosti ov!&ení o odbornosti 

(v p&ípad! n!kter'ch profesí). +eny zmi)ovaly víru, %e jim úsilí o udr%ení vazeb 

se zam!stnavatelem a snaha neztratit p&ehled o d!ní ve firm!, v budoucnu usnadní 

návrat do pracovního procesu. Respondentka KK shrnuje p&ínosy práce b!hem MD a 

RD:  

„V#hody jsou jasné - vlastní pravidelná v#plata na ú%t$ a nep"eru&en# vztah 

se sv#m zam$stnavatelem, kter# hodn$ uleh%í návrat na pln# úvazek do práce. 

Prakticky nemá& pocit, 'e jsi odchodem na RD p"estala pracovat. Ur%it$ tam hraje 

aspekt i sociální - jsi v kontaktu se sv#mi kolegy, sleduje& zm$ny v práci.” (KK) 

Neplánuje-li matka b!hem MD a RD pracovat, m!la by se sna%it se 

zam!stnavatelem a kolegy setrvat v osobním kontaktu (ob#asné náv"t!vy v práci, 

ú#ast na firemních akcích apod). Pracující matky uvád!ly v diskuzích doporu#ení 

p&edjednat mo%nosti a podmínky práce je"t! p&ed odchodem na mate&skou 

dovolenou. V okam%iku návratu do práce je pak dohoda na konkrétních podmínkách 

mnohem jednodu""í. Stejn' postup vyu%ila i respondentka ML: 

„Mo'nost pracovat p"i mate"ské ur%it$ je, ale také hodn$ zále'í jakou pozici 

jsi zastávala a jaké má& kontakty. Nejlépe je domluvit se je&t$ p"ed odchodem 

na MD. Co se t#ká pracovních smluv, je to individuální....” (ML) 

6.1.1 Omezení a bariéry matek tou'ících po pracovním uplatn#ní  

Za hlavní p&eká%ky bránící %enám v!novat se soub!%n! zam!stnání a pé#i 

o d!ti, byla ozna#ována trvající neochota zam!stnavatel$ vytvá&et pracovní místa 

pro matky na MD a RD a nabízet jim pracovní uplatn!ní. Jako dal"í faktory omezené 

zam!stnatelnosti matek b!hem MD a RD %eny uvád!ly nedostate#né #i nedostupné 
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mo%nosti zaji"t!ní pé#e o d!ti a absenci za&ízení pro pé#i o d!ti mlad"í t&í let v míst! 

jejich bydli"t! nebo zam!stnání.  

Podle v'pov!dí p&ebírají starost o d!ti v dob! nep&ítomnosti rodi#$ lidé 

z "ir"ího okruhu rodiny, soukromé ch$vy, sousedi a známí. Nemo%nost vyu%ít 

n!kter' z uveden'ch zdroj$ pomoci zabra)uje matkám realizovat d&ív!j"í návrat 

do pracovního procesu. Tematiku rozpracováváme v kapitole 8.2. 

Za demotivující faktor ozna#ovaly %eny negativní reakci okolí na zji"t!ní, %e 

matka b!hem MD a RD pracuje. V #eské spole#nosti je siln! zako&en!no tradi#ní 

sociokulturní pojetí rodiny – matky jako pe#ovatelky a otce %ivitele. P&etrvávající 

spole#enské stereotypy t'kající se %enské role a dlouhá doba v'hradní rodinné pé#e 

o d!ti je poz$statkem socialistického z&ízení. Diskutující Helena popisuje sv$j názor 

na dlouholetou neú#ast v pracovním procesu spojenou s mate&stvím následovn!: 

„Stejn$ tak byste mohla "íct, 'e na dít$ti se podepí&e mate"ská opi%í pé%e - 

nevím, jak jinak nazvat t"í- a víceletou RD, kdy je dít$ st"edobodem mat%ina 'ivota. 

… Pokud matka se matka vrátí d"ív do práce, ale ve voln#ch chvílích to dít$ti 

vynahradí, m*'e to b#t pro dít$ i lep&í, ne' kdy' s ním tráví n$kolik let v kuse, ale je 

otrávená, frustrovaná a nervní. Ka'dá 'ena to cítí trochu jinak, ale pokud má puzení 

jít do práce, tak by rozhodn$ m$la, proto'e v opa%ném p"ípad$ tím dít$ti v*bec 

nepom*'e.” (Helena) 

Jiné %eny hovo&ily o podpo&e své snahy pracovat a nacházely ji, podle sv'ch 

slov, zejména ve své rodin!. S negativními stanovisky se setkávaly nej#ast!ji 

ve svém okolí, jak uvád!jí, #astokrát od nepracujících matek d!tí. Z pr$b!hu 

internetové diskuze bylo z&ejmé, %e názory %en na práci b!hem MD a RD jsou 

mnohdy ost&e vyhran!né. N!které nepracující matky se nesouhlasn! vyjad&ovaly 

k tomu, %e pracující matky pospíchají brzy od d!tí do práce a ponechávají malé d!ti 

v pé#i cizích osob.  

„…podle m$, matka, která se chce realizovat v dob$, kdy' jí dít$ pot"ebuje 

nejvíc, nemá daleko ke krkav%í matce. Je to jen ospravedl)ování, 'e je dít$ 
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spokojené. Ono se to projeví v budoucnu. To 'e se dít$ t$&í na ch*vu není pochyb, 

kdy' matka nedává, to co pot"ebuje.sorry” (Cloudyy) 

+eny popisovaly, %e své touhy a pot&eby t'kající se p&ístupu k práci 

b!hem mate&ské a rodi#ovské, necht!jí ospravedl)ovat vlastnímu okolí. Uvítaly by 

v!t"í toleranci a pochopení. Svá rozhodnutí pova%ují za ryze soukromou zále%itost a 

jsou ochotny je konzultovat pouze s nejbli%"í rodinou (v!t"inou partnerem). 

Diskutující jménem Kackule upozor)uje na hodnotící tendence dne"ní spole#nosti a 

tlak vyvíjen' na matky: 

„Tak mi to nedá a za sebe musím "íct, 'e jako nepracující matky se m$ 

pro zm$nu %asto lidé ptájí, pro% nepracuji a diví se. A to mam dvouletou hol%i%ku, 

'ádné finan%ní problémy. N$kdy si p"ipadám jak "fláka%". P"itom musím p"iznat, 'e 

bych do práce ráda, ale ne za cenu toho, 'e by dcera trávila v$t&inu dne s cizí 

osobou. Do &kolky nem*'e, babi%ka pracuje. Zajímavá by byla jist$ i úvaha o tom, 

jak sou%asná spole%nost tla%í na 'eny, aby zvladaly v&e na 100%. N$které se i 

vzdávají mate"ství, %emu' se nedivím. Mate"ství a pé%e o domácnost není cen$ná 

%innost. V této oblasti se absolutn$ nikdo nesna'í, aby se v tomto ohledu n$co 

zm$nilo. Obdivuji 'eny z tohoto %lánku a zdá se mi, 'e bysme m$ly b#t v&echny 

takové. I v 'ensk#ch %asopisech a v novinách jsou za p"íklad uvád$ny 'eny, které 

zvládají rodinu i práci. Rozhodn$ je za to nechci kritizovat, ale v poslední dob$ mam 

pocit, 'e pouze takov#to p"ístup je jedin# dobr#.” (Kackule) 

6.2 +eny pracující b#hem MD a RD 

V p&edchozí kapitole jsme uvád!li d$vody vedoucí matky k úvahám 

o participaci v zam!stnání b!hem MD a RD. Rozhodnutí zda cht!jí pracovat, 

uskute#)ují %eny v!t"inou je"t! p&ed nástupem na mate&skou dovolenou. N!které 

matky uvád!ly, %e vyjednávaly se zam!stnavatelem mo%nost flexibilního uspo&ádání 

pracovního #asu p&ed sv'm nástupem na mate&skou dovolenou. Detailní podobu a 

podmínky pracovního úvazku up&es)ovaly v!t"inou a% po narození potomka 

podle sv'ch mo%ností. 
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Pracující %eny uvád!ly, %e p&i v'konu práce b!hem MD a RD up&ednost)ují 

#áste#né úvazky, zpo#átku zkrácené na mén! ne% polovinu plného úvazku31 a 

postupem #asu úvazky roz"i&ují.  

P&ehledová tabulka uvádí zji"t!né formy úvazk$ podle v!ku dít!te 

p&i nástupu %en do zam!stnání: 

 

Tabulka 2. Práce b!hem MD a RD – v!k dít!te a forma úvazku p&i nástupu matky do 
zam!stnání 
 

Velikost úvazku Celkem 
V#k dít#te (roky) < 0,49  0,50 - 0,99 1,00   

<  0,5 14 0 2 16 
0,5 - 1 21 2 3 26 
1 - 2 8 0 1 9 
2 < 2 0 0 2 

Celkem 45 2 6 53 
Zdroj: vlastní v'zkum     

 

Z údaj$ v tabulce je z&ejmé, %e 45 %en za#alo pracovat nejd&íve na zkrácen' 

úvazek men"í ne% je polovina úvazku, u dvou %en po#áte#ní úvazek p&ekro#il 

polovinu úvazku a "est %en pracovalo od za#átku na pln' úvazek. Nejv!t"í podíl %en 

(polovina z celkového po#tu pracujících %en b!hem MD a RD) p&ijalo práci v období 

od p$l roku do roku v!ku dít!te. Toto vy""í #íslo m$%e mít p&ímou souvislost 

s obdobím ukon#ení v'platy pen!%ité pomoci v mate&ství 32 a tedy razantním 

poklesem p&íjmu rodiny.  

+eny mající dít! mlad"í jednoho roku, a které od po#átku pracovaly na pln' 

úvazek, uvád!ly, %e d$vodem jejich brzkého návratu do pracovního procesu byla 

zajímavá pracovní nabídka (spojená s vysok'm finan#ním ohodnocením) anebo 

                                                
 

31 Pln' pracovní úvazek – v b!%né podob! vykonávan' 5 dní v t'dnu, 8 nebo 8,5 hodiny denn!. 
32 PPM se vyplácí %en!, která porodila jedno dít! po dobu 28 t'dn$ ode dne nástupu na mate&skou 
dovolenou; v'"e PPM #iní 70% redukovaného denního vym!&ovacího základu za kalendá&ní den. 
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mo%nost kariérního postupu v zam!stnání. V podobné situaci se ocitly i diskutující 

Madla P. a Jana: 

„Rok po narození dcery jsem se vrátila do práce…. Kdy' byl jeden rok 

synovi (nyní 2-letému), objevila se skv$lá pracovní p"íle'itost.” (Madla P.) 

„Mám dv$ d$ti (9 a 1,5 roku), u obou d$tí jsem &la do práce v jejich prvním 

roku 'ivota. V prvním p"ípad$ jsem pracovala u velké nadnárodní spole%nosti a 

po roce na mate"ské dovolené mi p"i&la nabídka na vedení jedné z pobo%ek.” (Jana) 

Zajímavou skute#ností je, %e t&i z p!ti matek, které nastoupily do zam!stnání 

v prvním roce v!ku dít!te a pracovaly od po#átku na pln' úvazek, v pom!rn! krátké 

dob! (do jednoho roku) pracovní pom!r p&eru"ily #i ukon#ily, a nastoupily znovu 

na rodi#ovskou dovolenou. K takovému kroku %eny p&ivedlo poznání, %e práce 

na cel' úvazek je s mal'm dít!tem extrémn! náro#ná. Konkrétn! zmi)ovaly, %e 

nem!ly vhodné podmínky pro pé#i o d!ti. Diskutující Markéta1 popisuje svoji 

pracovní zku"enost. Pracovní re%im a nároky nebylo mo%né skloubit s pot&ebami 

rodiny a proto se rozhodla odejít:  

„... Star&í syn - návrat do práce v jeho devíti m$sících (jin# zam$stnavatel). 

Hlídala &vagrová - práce od pond$lka do %tvrtka od rána do ve%era v kancelá"i a 

u klient*. Po roce nejv$t&í klient cca 400 km od mého bydli&t$. Vydr'ela jsem do 

dvou a p*l star&ího a pak jsem z práce ode&la, za to mi nestál ani vysoce 

nadstandardní plat.” (Markéta1) 

Z v'pov!dí %en vypl'vá, %e primárním faktorem pro na#asování návratu 

do zam!stnání a volbu formy v'konu práce je spokojenost d!tí a jejich matek. 

N!které %eny uvád!ly, %e cítily b!hem pé#e o d!ti na rodi#ovské dovolené pot&ebu 

vlastní realizace a rozhodly se proto vyzkou"et podnikání. *ást z nich byla 

v podnikání natolik úsp!"ná, %e pozd!ji ukon#ila p$vodní pracovní pom!r a v!novala 

se v'hradn! %ivnostenské #innosti. Za nejv!t"í v'hodu samostatného podnikání %eny 

uvád!ly mo%nost lépe p&izp$sobit práci pot&ebám rodiny. B'valí zam!stnavatelé jim, 
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podle jejich slov, takové podmínky nenabízeli. Respondentka Denisa B. na"la 

mo%nost realizace v oblasti poskytování slu%eb rodi#$m a d!tem: 

„Tak'e s b"ichem jsme si ud$lala rekvalifikaci na hostinskou %innost, 

s mal#m v autoseda%ce podnikatelské minimum (star&í 2,5 letou dcerku pohlídal 

st"ídav$ man'el %i v#&e zmín$n$ná ch*va, ob%as babi%ky, ale vzdálené 400km), no a 

na konec se mi poda"ilo neku"áckou kavárnu s d$tsk#m koutkem a cvi%ebním sálem, 

kde poskytujeme i slu'bu hlídání d$tí b$hem cvi%ení otev"ít.” (Denisa B.) 

V reakcích na dotazování t'kající se individuálního uspo&ádání práce 

b!hem dne (v p&ípad! v'konu práce z domova) v!t"ina %en popisovala, %e pracuje 

v dob! spánku d!tí, tj. pozd! ve#er a v noci, p&ípadn! v krátk'ch #asov'ch 

intervalech také ve dne (mají-li men"í d!ti). Z v'pov!dí lze usuzovat, %e práci %eny 

vykonávaly na úkor svého osobního volna,#i #asu v!novaného pé#i o domácnost. 

Tuto domn!nku potvrzuje nap&íklad respondentka s iniciálami KK: 

„ Nejv$t&í nev#hodou je nedostatek %asu, ne a' tak na d$ti, ty se sna'í& &idit 

co nejmén$, ale na sebe. Chybí %as na relaxaci, na man'ela:-). A taky samoz"ejm$ 

na chod domácnosti. V'dy se to n$kde projeví.” (KK) 

6.3 Strategie a obavy zam#stnan)ch matek  

Kv$li své rodi#ovské roli se %eny obávají ztráty zam!stnání a vzniku 

situace, kdy p&estanou b't pro stávajícího, i mo%né potencionální, zam!stnavatele 

atraktivní. D&ív!j"ím nástupem do zam!stnání, a, ji% na cel' nebo zkrácen' úvazek, 

se pokou"ejí vzniku podobn'ch problém$ p&edcházet. B!hem období stráveného 

doma s d!tmi se aktivn! zajímají o d!ní v oboru, vzd!lávají se, sledují nové oborové 

trendy a udr%ují kontakt se zam!stnavatelem.  

Te+ jsem znovu na rodi%ovské, tentokrát s dvoj%aty, tak'e p"edpokládám, 'e 

pro trh práce nebudu zrovna eso... a tak se sna'ím drápkem udr'et a extern$ 

spolupracuji s jednou firmou. Nemám z toho velké peníze, sedím po nocích 

u po%íta%e, kdy' mi kone%n$ v&ichni t"i kluci spí a sna'ím se udr'et kontakt. Vím, 'e 
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takové &t$stí moc maminek nemá, aby sehnaly dobr# p"iv#d$lek z domova a t"eba 

ani mn$ to ve finále nevyjde a poletím za dva roky na pracák..” (Stá)a S.) 

Dal"ím problémem, s nim% se rodi#e p&i návratu do pracovního procesu 

setkávají, je omezená nabídka a kapacita za&ízení pe#ujících o d!ti, tj. jeslí a 

mate&sk'ch "kol. Pokud se rodi#$m nepoda&í dít! do jeslí nebo mate&ské "koly 

umístit, musejí za#ít hledat jinou alternativu zaji"t!ní dohledu nad d!tmi v dob! 

jejich p&ítomnosti v zam!stnání. Mají-li mo%nost, up&ednost)ují hlídání jin'mi #leny 

rodiny, nej#ast!ji prarodi#i. Jaké jsou v'hody a nev'hody pé#e o d!ti babi#kou 

popisuje respondentka EC:  

„Nyní, kdy' jsou druhé dce"i dva roky se nám naskytla p"íle'itost hlídání 

babi%kou - tch#ní. Mohla jsem se v práci vrátit na své p*vodní místo a nastoupit 

na cel# úvazek o rok d"íve a vyu'ít toho, 'e pobírám rodi%ák i v#platu. Babi%ka hlídá 

dvouletou dceru a %ty"letá chodí do &kolky…. Bohu'el za to v&echno platíme da) 

ztrátou soukromí, proto'e babi%ka u nás musí bydlet. Ale je to ur%ité "e&ení, proto'e 

malé d$ti, oprava domu a hypotéka jsou tak finan%n$ náro%né, 'e se to v&echno 

z rodi%áku utáhnout nedá. Do budoucna bych cht$la zm$nit pracovní dobu nebo 

budu muset zm$nit pracovní místo. Bez pomoci babi%ky, to jinak nep*jde. Moje 

mamka bude je&t$ 5 let pracovat, nebydlí v míst$ bydli&t$ a tch#n$ bydlí 500 km 

od nás. Budu se muset asi domluvit se sousedkami na n$jaké pomoci, ale v$t&ina 

z nich u' také pracuje a v#b$r se tím zu'uje. Nejrad$ji bych pracovala tak 

do 14,00 hodin odpoledne a t"eba %áste%n$ z domova. Ale najít takovou práci a 

zam$stnavatele, kter# by to umo'nil je tém$" nemo'né. A u' vidím to nad&ení 

budoucího zam$stnavatele, kdy' mu "eknu, 'e mám dv$ malé d$ti &kolkového v$ku a 

nemám mo'nost hlídání.” (EC) 

V p&ípad!, %e v rodin! není osoba, která by mohla zajistit celodenní dohled 

nad d!tmi, p&icházejí na &adu alternativní &e"ení, jak'mi jsou soukromé mate&ské 

"koly a soukromé jesle, individuální hlídání najatou osobou apod. V"echna tato 

náhradní &e"ení b'vají ale velmi finan#n! nákladná. Náklady na pobyt dít!te 

v nestátním za&ízení mohou zaujímat podstatnou #ást platu jednoho z rodi#$. 
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Pro n!které rodiny je varianta umíst!ní dít!te do soukromého za&ízení finan#n! 

nedostupná: 

„Zdá se, 'e jediná &ance je pracovat na pln# úvazek, tzn. dom* chodit 

mezi &estou sedmou ve%er a na vyzvedávání dcery a následné hlídání a to i na hlídání 

v nemoci si n$koho platit. P"i platech, které mi ale jsou nabízeny je to utopie, proto'e 

co jsem po%ítala, tak by mi na to padla p*lka platu minimáln$, obzvlá&(, kdy' dcera 

od zá"í ka'dou chvíli marodí...” (Sharii) 

V n!kter'ch p&ípadech matka po skon#ení rodi#ovské dovolené po%ádá 

zam!stnavatele o poskytnutí neplaceného volna do #ty& let v!ku dít!te. 33 D$vody 

mohou b't r$zné, #astokrát se v"ak jedná práv! o nemo%nost zajistit dít!ti finan#n! 

dostupnou pé#i. Navíc "ance nalézt pracovní uplatn!ní po #ty&ech letech absence 

v p$vodním zam!stnání se dále sni%uje.  

6.4 Podoby návratu do pracovního procesu 

Jak ji% bylo zmín!no v p&edchozích kapitolách, motivace a #asování 

d&ív!j"ího návratu %en do zam!stnání se li"í. Uvád!li jsme, %e d$vody návratu 

vypl'vají bu( z finan#ních pot&eb rodiny anebo souvisí s pot&ebou seberealizace 

matky pob'vající na MD nebo RD.  

V této kapitole budeme zkoumat podoby obnovené pracovní aktivity 

po skon#ení rodi#ovské dovolené. P&ipome)me si, %e délka rodi#ovské dovolené je 

variabilní a m$%e trvat do dvou, t&í, p&ípadn! #ty& let v!ku dít!te. S návratem rodi#e 

do pracovního procesu se pojí &ada organiza#ních zále%itostí, souvisejících se 

zaji"t!ním pé#e o d!ti a zm!nou rodinného re%imu. Uvedené období lze pova%ovat 

za jednu z p&echodov'ch fází %ivota. M$%e se jednat o náro#nou %ivotní etapu 

pro d!ti i rodi#e.  

                                                
33 jedná se o d$le%itou osobní p&eká%ku v práci na stran! zam!stnance podle § 199 zákoníku práce 
(ZP) 
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Younis et al. (2011, s. 515) uvádí priority pracujících matek v sestupném 

po&adí takto: d!ti, práce, partner, vlastní osoba. Z v'pov!dí %en v na"em v'zkumu 

lze usuzovat, %e své priority &adí obdobn!. Podle Younise se %eny sna%í vyrovnávat 

nap!tí mezi pracovním a rodinn'm %ivotem, a proto%e jsou oba segmenty #asov! i 

po%adavkov! náro#né, dochází mezi nimi ke konfliktu. *ím je pracovn!-rodinn' 

konflikt mohutn!j"í, a kvalita zastávané rodinné role omezen!j"í, tím více roste 

hodnota stresu, kter' pracující matka pro%ívá (ibid.). Uveden' p&edpoklad matky 

potvrzují. Uvádíme v'pov!( diskutujících .mudly a .t!pánky H.:  

„Vrátit se zase po MD do zam$stnání je dost náro%né. Za%ala jsem pracovat 

v lednu, ale zatím jsem se je&t$ nezpamatovala. Mám pocit ,'e nic nestíhám ni%emu 

v práci nerozumím a do toho koloto% kolem d$tí.” (,mudla) 

„Samoz"ejm$, 'e návrat do práce je radikální "ez, ale dost je to o plánování 

a dodr'ování re'imu….. Jde jen o to najít ten správn# re'im a pak ho dodr'et :-))) To 

je to nejt$'&í! Jsou dny, kdy si myslím, 'e nevstanu, nakonec vstanu a dokonce to 

snad i zvládnu!” (,t$pánka H.) 

Umo%)ují-li to podmínky zam!stnavatele, vítají rodi#e po návratu 

do zam!stnání mo%nost flexibilního uspo&ádání práce. Upravené pracovní podmínky 

pro rodi#e s d!tmi jsou u zahrani#ních zam!stnavatel$ b!%nou realitou, v prost&edí 

#eského pracovního trhu nacházíme nabídky flexibilních forem úvazk$ stále 

omezen!. +eny se v na"em v'zkumu shodují, %e je p&i návratu do pracovního 

procesu trápí nedostatek #asu, kter' musejí d!lit mezi zam!stnání, rodinu a starost 

o chod domácnosti. Poskytnuté upravené pracovní podmínky by jim náro#n' %ivotní 

p&echod velmi usnadnily. Pocity %en v této %ivotní etap! jsou podobné: 

„Lidi co nemají d$ti se na zkrácené úvazky dívají jako na zbyte%nost - já to 

kdysi taky tak m$la . Nevím - zb#vají vám víkendy a práce a v#d$lek je opravdu 

d*le'it# - n$kdy není d*le'itá kvantita %asu s d$tmi, ale kvalita toho %asu spole%n$ 

stráveného.” (Valkyra) 
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„P"ipadám si jako na centrifuze, z které se nedá vysko%it, proto'e tempo je 

p"ímo kosmické. Je&t$, 'e jsou alespo) ty víkendy, kdy se m*'e %lov$k trochu 

vzpamatovat, aby to v&echno zase zvládl. Myslím, 'e mi v návratu do práce hodn$ 

pomohlo, kdy' jsem za%ala chodit jen na p*l dne, ale vcelku jde jen zvyknout si 

na nov# 'ivotní rytmus.” (Lucie K.) 

Pro diskutující Llivi, která je samo%ivitelkou, je snaha o skloubení práce a 

pé#e o dít! je"t! náro#n!j"í. Uvádí, %e by jí, v jejích dvou sou#asn! zastávan'ch 

rolích matky a zam!stnance, pomohla mo%nost zkrácení pracovního úvazku a práce 

z domova: 

„…. Já jen 'e ten druh# plat i pomoc fakt chybí, to dilema %as na práci 

(peníze) vs. %as na dít$ je myslím ukrutn$j&í… Mám tu svou práci ráda a vlastn$ bych 

nerada by( jen její %ást n$komu p"edávala. Nevadí mi mno'ství práce, pracuji dost 

rychle … a kdybych nestíhala, tak bych si to prost$ vzala dom*. Vadí mi ta doba, co 

musím v té kancelá"i odsed$t. ! ”(Llivi)  

Konkrétní podoby návratu na trh práce po skon#ení období v'hradní pé#e 

o d!ti se r$zní. Pro lep"í p&ehlednost a srozumitelnost byly jednotlivé podoby návratu 

pracovn! ut&íd!ny do #ty& celk$ reflektujících varianty, které %eny v diskuzích 

popisovaly. Jednotlivé kategorie jsou pojmenovány metaforicky: návrat do stejné 

&eky se stejn'm plavidlem, návrat do stejné &eky s lep"ím plavidlem, lo( se potápí a 

nová lo(. 

1. Návrat do stejné !eky se stejn"m plavidlem 

Návratem do stejné &eky se stejn'm plavidlem popisujeme situaci, 

b!hem ní% se rodi# navrací ke stávajícímu zam!stnavateli na toto%nou pozici, je% 

zastával p&ed za#átkem mate&ské dovolené. Nezm!n!né z$stávají i pracovní 

podmínky, nápl) práce, pracovní úvazek i pracovní doba. Charakteristice této formy 

návratu odpovídají v na"em v'zkumu 4 v'pov!di z celkového po#tu 23 %en, které se 

k tématu vyslovily. Uvádíme v'pov!( jedné z nich:  
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„Já se vracela po 6ti letech (dv$ d$ti t"i roky od sebe). D$lám u' p"es rok a 

je to v jako bych nikdy neode&la. Trvalo to, ne' jsem najela na v&echny ty novoty, 

navíc ned$lám úpln$ tu samou práci, co p"ed odchodem, kolektiv se taky obm$nil, ale 

tak po m$síci dvou u' to byla pohoda…. Hlavn$ 'e mám n$jakou práci. Se dv$ma 

d$tma po mate"ské to není sranda shán$t.” (My&anda26) 

2. Návrat do stejné !eky s lep#ím plavidlem 

O návratu do stejné &eky s odli"n'm plavidlem hovo&íme, vrací-li se rodi# 

ke stejnému zam!stnavateli, av"ak pracovní podmínky má s ohledem na svou 

rodi#ovskou roli uzp$sobeny individuálním pot&ebám.  

Mezi diskutujícími byly dv! %eny, které mluvily o takové form! návratu 

do pracovního procesu. Vzhledem k nízkému po#tu v'rok$ odpovídajícím této 

podob! návratu m$%eme usuzovat, %e #e"tí zam!stnavatelé upravené podmínky 

pracovních úvazk$ p&íli" neumo%)ují. Respondentka Jed$fka popisuje zku"enost se 

sv'm zam!stnavatelem p&i svém návratu do pracovního procesu takto: 

„Po mate"sk# jsem se tam vrátila na %áste%n# úvazek, jinak jsem fakt 

nemohla, trochu se bránil (zam$stnavatel), ale kdy' jsem "ekla, 'e si teda budu muset 

hledat n$co jin#ho, svolil a najednou to &lo..” (Jed*fka) 

3. Lo$ se potápí 

Potáp!jící se lodí naz'váme situaci, p&i ní% zam!stnanec v souvislosti 

s rodi#ovskou úlohou od zam!stnavatele odchází. Nej#ast!j"í konkrétní podobou této 

varianty b'vá rozvázání pracovního pom!ru dohodou 34 anebo v'pov!( 

z organiza#ních d$vod$ 35 (zru"ení pracovního místa). 

Ha"ková (2011, s. 40) uvádí, %e *R pat&í v evropském srovnání k zemi, 

ve které má mate&ství na zam!stnatelnost %en velice negativní vliv. P&í#inu je mo%no 

identifikovat v dlouhém p&eru"ení ú#asti na pracovním trhu z d$vod$ pé#e o d!ti. 
                                                
34 par. 49, Zákoník práce 
35 par. 52, písmeno c, Zákoník práce 



 45 

N!které v'zkumy ozna#ují bariéry p&i návratu %en z RD na pracovní trh, jiné situaci 

vysv!tlují tím, %e je dlouhodobé p&eru"ení pracovní aktivity %enami preferováno. 

Z na"ich zji"t!ní vypl'vá, %e p&í#inami nep&ízniv'ch v'sledk$ v zam!stnávání %en 

po RD m$%eme ozna#it oba d$vody sou#asn!. +eny mají pocit, a podle jejich 

v'pov!dí oprávn!n', %e zam!stnavatelé pova%ují %eny vracející se z rodi#ovské 

dovolené za mén!cenné pracovníky, do kter'ch se nevyplatí investovat, a je 

pro firmu jednodu""í je propustit. N!které matky popisovaly, %e ji% v pr$b!hu jejich 

MD nebo RD získávaly dojem, %e se s nimi do budoucna nepo#ítá. +eny uvád!ly 

domn!nku, %e zam!stnavatelé nemají zájem pomoci matkám v op!tovném zab!hnutí 

do pracovního systému, obávají se jejich #astého absentérství a volí cestu, zdánliv! 

efektivn!j"í, a propustí je. V diskuzích se objevila jedna reakce ze strany 

zam!stnavatele, která uveden' p&edpoklad potvrzuje: 

„Pracuji v managementu jedné men&í SW firmy v Praze (50 zam$stnanc*) a 

musím "íct, 'e pro nás není nev#hodné zaplatit 5 plat* a mít se ctí vy"e&en# jeden 

pracovní vztah.” (Inkognito2) 

Skute#nost, %e pozice %eny byla b!hem její rodi#ovské dovolené zru"ena, by 

nem!la automaticky zakládat pravidlo, %e se %ena nemá kam vrátit a bude 

pro nadbyte#nost propu"t!na. „Firmy, které se nezab'vají dlouhodob'mi odchody 

sv'ch pracovník$ na mate&skou dovolenou, ztrácejí know-how t!chto zam!stnanc$ a 

investice v!nované do jejich vzd!lání.“ (Lethert in Machovcová, 2007, s. 2) Znalosti 

a dovednosti pracovník$ jsou cenn'm kapitálem a v zájmu firem by nem!lo b't 

zam!stnance ztrácet.  

Jak vypadá nej#ast!j"í praxe #esk'ch zam!stnavatel$ m$%eme anticipovat 

z tém!& polovi#ního po#tu diskutujících %en (11 ze 23), které popisovaly svou 

negativní zku"enost a snahu vyrovnat se s takov'm p&ístupem zam!stnavatele.  

„V %ervenci se mám vrátit do práce po RD do 3 let v$ku dít$te. Jen'e b$hem 

mé RD bylo moje místo zru&eno (tedy to tvrdí zam$stnavatel, ve skute%nosti zru&ili 

moji pozici, vytvo"ili novou, na chlup stejnou, a tím se z toho p$kn$ vyzuli). Jedná se 
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o velkou spole%nost, tak'e n$jaké hádání o tom, 'e by pro mne mohli najít místo, 

kdyby cht$li, by p"ece nemohl b#t problém, v$dí 3 roky, 'e se vrátím. Navíc jsem 

navrhla i mo'nost jiné lokality pracovi&t$, nabídla jsem, 'e p"ijmu i práci v jiném 

oboru, ne'li jsem vykonávala. P"esto zam$stnavatel odpov$d$l - jak to "íct stru%n$ - 

'e moje pozice byla zru&ena, místo pro mne nemají a 'e kdyby se n$co zm$nilo, 

budou mne informovat, abych se mohla zú%astnit v#b$rového "ízení. Prost$ jednají se 

mnou, jako bych zam$staná v*bec nebyla… Nikdy nikdo u nás nebyl p"ijat jako 

zástup za mate"skou, tak'e se domnívám, 'e podobn$ to d$lají se v&emi matkami. 

Má& dít$? Kon%í&.” (Shaya) 

+ijeme v dob! rychl'ch zm!n a i ve firmách jsou obm!ny na denním 

po&ádku. M!ní se lidé, nápl) a obsah jejich práce, jednotlivé pozice se ru"í a vznikají. 

T&i roky lze pova%ovat za krátké údobí v %ivot! #lov!ka, ale dlouhé v #innosti firmy. 

P&ijímání %en zp!t do pracovního pom!ru po skon#ení RD mohou nep&ízniv! ovlivnit 

také personální zm!ny v obsazení vedení firem. Nové vedení zam!stnance do#asn! 

pob'vající na MD a RD nezná a zdá se, %e je pro n!, kv$li absenci vzájemné sociální 

vazby, jejich propu"t!ní snaz"í.  

Na neetické a mo%ná i protizákonné jednání svého b'valého zam!stnavatele 

upozornila diskutující Dagmar. Jeho postup ji navíc dostal do velice obtí%né %ivotní 

situace, i vzhledem k tomu, %e sama pe#uje o dít!. 

„P"ed tak"ka p*l rokem mi bylo neplacené volno slíbeno, rozhovorem i 

emailem s tím, 'e písemná 'ádost prob$hne jen jako formalita...pár dní p"ed koncem 

RD (kdy jsem u' nemohla zvládnout vy"e&it hlídání) p"i&lo oficiální zamítnutí 'ádosti 

a v#zva k nástupu do práce neboli klasick# nátlak na "doborovoln#" odchod..kdo by 

cht$l dostat v#pov$+ pro hrubé poru&ení pracovní kázn$ kdy' nenastoupí.. Tak'e 

jsem bez zam$stnání (pracovala jsem tam od roku 2003 a nemluvím o n$jaké malé 

pochybné firm$, ale o krajem z"ízované vy&&í a st"ední &kole, bez &kolky a s pramalou 

&ancí najít, jako samo'ivitelka s mal#m dít$tem, n$jakou práci.” (Dagmar) 
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4. Nová lo$ 

Ozna#ení nová lo( symbolizuje nov' za#átek, jemu% nej#ast!ji p&edchází 

ukon#ení zam!stnaneckého pracovního pom!ru. Nenajdou-li rodi#e po skon#ení MD 

a RD u svého zam!stnavatele pochopení pro %ádost o flexibilní formu úvazku, nebo 

byla-li jejich pozice zru"ena, rozhodují se pro variantu ukon#ení pracovního vztahu a 

hledají nové uplatn!ní v pracovním %ivot!. V diskuzích t&i %eny popsaly odchod 

za lep"ími pracovními podmínkami k novému zam!stnavateli. Stejn' po#et %en, 

tj. t&i, uvedlo, %e nov' za#átek pro n! p&edstavoval po#átek samostatného podnikání.  

„Poda"ilo se mi ne%ekan$ rychle najít si zcela novou práci, ……, a také 

nad"ízeného, kter# m$ p"i p"ijímacím pohovoru ujistil, 'e i on má d$ti, proti matkám 

v pracovním procesu nemá zhola nic a 'e se jist$ v'dycky n$jak domluvíme. Ano, 

jsem si v$doma toho, 'e jsem m$la &t$stí.” (Claire) 

Pro nov' za#átek se rozhodují také %eny mající obavu, %e náro#nost pozice 

zastávané v bezd!tném období jim neumo%ní uspokojivé skloubení pracovních a 

rodinn'ch povinností. Kariéra versus rodina b'vá obtí%nou volbou mnoh'ch %en 

v produktivním v!ku. Pokud je pozice matky #asov! #i jinak náro#ná, volí %eny, 

dle sv'ch slov, do#asné p&eru"ení kariéry, tj. vzdají se v'zna#ného pracovního místa 

a p&ijmou pozici mén! náro#nou. Kdy% jejich d!ti dorostou v!ku samostatnosti, op!t 

za#ínají svou kariéru budovat. Respondentka ML v diskuzi vyjad&uje své smí&ení 

s tím, %e po návratu z rodi#ovské dovolené nebude moci z d$vod$ #asové náro#nosti 

pokra#ovat v práci na pozici, ze které ode"la. 

„Jinak se zalo'ením rodiny jsem si byla v$doma mo'nosti ztráty pozice, 

kterou jsem vykonávala. Jeliko' tato pozice byla %asov$ náro%ná, z"ejm$ nebudu 

po skon%ení rodi%ovské dovolené v ní pokra%ovat, proto'e se rad$ji budu v$novat 

rodin$. Nechci se vracet pozd$ ve%er a d$ti skoro nevid$t. Nejsem typ kariéristky 

nebo workoholika. Pokud to finan%ní situace tedy umo'ní, ráda bych si na&la pozici, 

která p"inese i slad$ní rodinného 'ivota. Samoz"ejm$, 'e d$ti ovlivní tvojí kariéru 

tím, 'e zam$stnavatel p"i volb$ up"ednostní spí&e chlapa bez závazku, ne' matku 
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s d$tma. Ale diskriminace tu byla a bude. Nicmén$ tato situace se ji' zlep&uje. Je 

moderní si najímat ch*vy a tím se tedy v$novat práci.” (ML) 

6.4.1 P!edstavy a realita v)konu práce po skon"ení MD a RD  

Oproti situaci v jin'ch zemích EU, je v *R nabídka zam!stnavatel$ 

v oblasti flexibilních forem uspo&ádání pracovní doby stále velice omezená. 

P&esto%e se v posledních n!kolika letech mo%nosti flexibilních úvazk$ 

pro zam!stnance roz"i&ují, nabídka nepokr'vá ani z poloviny poptávku po nich. 

S %ádostí o umo%n!ní úpravy formy úvazku p&icházejí za zam!stnavateli v!t"inou 

práv! rodi#e mal'ch d!tí, osoby pe#ující o jiného rodinného p&íslu"níka, osoby se 

zdravotním posti%ením apod.  

Nej#ast!ji se flexibilní formy pracovního uspo&ádání vyskytují v t!chto 

formách: zkrácen' (#áste#n') úvazek, pru%ná pracovní doba, sdílení pracovního 

místa, práce z domova apod.  

1. %áste&n" úvazek 

Neoblíbenost zkrácen'ch úvazk$ u zam!stnavatel$ v *R se zdá b'ti jednou 

z hlavních p&í#in dlouhého pobytu matek na rodi#ovské dovolené. Za dva klí#ové 

faktory ovliv)ující omezenou nabídku flexibilních úvazk$ na trhu práce v *R lze 

pova%ovat jednak d!dictví práce na pln' úvazek jako normy z dob socialismu, a 

jednak vy""í fixní náklady plynoucí z poskytování upraven'ch forem úvazk$.  

Negativní zku"enost spojenou se zam!stnavatelov'm odmítnutím úpravy 

délky úvazku popsala respondentka EC:  

„Bohu'el mi zam$stnavatel neumo'nil zkrácení úvazku alespo) o hodinu. 

Neb#t babi%ky, nezvládala bych ani domáctnost, nem*'u vyzvednout dcerku 

ze &kolky, proto'e &kolka je jen do 16 hodin. Pokud by zam$stnavatel umo'nil 

pru'nou pracovní dobu, ur%it$ bych jí vyu'ila.” (EC) 
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V n!kolika p&ípadech si %eny st!%ovaly na b!%nou praxi n!kter'ch 

zam!stnavatel$, kte&í sice nabízejí úvazky zkrácené, objem práce v"ak odpovídá 

úvazku celému. Ve skute#nosti se tak nekrátí pracovní doba ani mno%ství práce, ale 

finan#ní ohodnocení. S #áste#nou deregulací pracovního v'konu m!lo zku"enost osm 

zam!stnan'ch %en. Za v"echny uve(me v'pov!( Margot: 

„Velk# problém u t$ch zkrácen#ch úvazk* je to, 'e dostane& o dost mí) 

pen$z, ale mno'ství práce se m$"í t$'ko - pokud zrovna nevyrábí& sklen$né vázy nebo 

jinou po%itatelnou v$c. U nás se bohu'el stále efektivita práce m$"í p"edev&ím %asem 

stráven#m na pracovi&ti  Tak'e ve v#sledku se ti m*'e stát, 'e bude& makat jako 

&roub bez pauzy, odvede& stejn$ práce jako kolega ve vedlej&ím kanclu, ale proto'e ty 

p*jde& dom* ve dv$ místo ve %ty"i, dostane& dv$ t"etiny platu...” (Margot) 

+eny ve v'zkumu poukazovaly na skute#nost, %e zam!stnavatelé 

nep&istupují k %enám pracujícím na #áste#né úvazky, z hlediska jejich kariérního 

plánování a r$stu stejn!, jako ke zbytku pln! úvazkov'ch zam!stnanc$. Uvádíme 

úryvek z v'pov!di respondentky KK: 

„Ideální je i po skon%ení RD pracovat na zkrácen# úvazek do doby ne' jsou 

d$ti &kolou povinné nebo i trochu déle, aby m$la 'ena pocit, 'e není nic &izeno. Ale to 

v !R taky moc nefunguje. Navíc se se zkrácen#m úvazkem moc kariéra d$lat nedá a 

zam$stnavatel s vámi tak n$jak nepo%ítá.” (KK) 

Margot poukázala na dal"í potencionální nev'hodu zkrácen'ch úvazk$:  

„Jo, to je dal&í v$c: zkrácené úvazky jdou v p"ípad$ reorganizací jako 

první...” (Margot) 
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2. Pru'ná pracovní doba 

Oce)ovanou zam!stnaneckou v'hodou, nejen mezi rodi#i mal'ch d!tí, b'vá 

tzv. pru%ná pracovní doba36, která zam!stnanc$m umo%)uje lépe sla(ovat pracovní a 

osobní %ivot (náv"t!va léka&e, odvád!ní a vyzvedávání d!tí ze základní a mate&ské 

"koly, realizace zájmov'ch aktivit apod.). Jedná se o, v dne"ní dob!, pom!rn! 

roz"í&enou formu úpravy pracovní doby. P&íchody a odchody zam!stnanc$ 

na/z pracovi"t! jsou umo%n!ny (dovoluje-li to charakter práce) v #asovém rozmezí 

(v!t"inou dvou hodin). Pru%ná pracovní doba umo%ní zam!stnanc$m vy&ízení 

b!%n'ch rodinn'ch, ú&edních a jin'ch zále%itostí p&ed za#átkem nebo po skon#ení 

pracovní doby.  

„Bez mo'nosti volné pracovní doby si neumím organizaci pracovního dne 

v*bec p"edstavit. B#t n$kde v p"esn# %as a p"esn$ danou dobu je podle mne 

pro matky s d$tmi nereálné. A pokud by nebylo vyhnutí, znalo by to pro mne sileny 

stres a tlak, ktery bych asi nebyla schopna dlouhodobe snaset… Podle mne by se 

mela pruzna pracovni doba nabizet vsem matkam!” (LB) 

3. Práce z domova 

Dle sv'ch vyjád&ení %eny kvitují, pokud jim zam!stnavatel dovoluje, a 

charakter práce umo%)uje, pracovat z domova. +eny, je% tuto v'hodu mají (by, i 

v jen omezené form!), ji velmi oce)ují. Kombinaci celého úvazku s mo%ností 

pracovat n!kolik hodin t'dn! z domova vidí jako alternativu k neumo%n!nému 

#áste#nému úvazku: 

„Zkrácen# úvazek prost$ není v'dy v#hodn#m "e&ením pro v&echny. 

Zam$stnavatelé je nechtejí nabízet a n$kte"í zam$stnanci p"ijímat, nem*'ou si to 

nap". dovolit z finan%ních d*vod*. Já bych si cht$la ponechat pln# úvazek, ale 

s mo'ností d$lat nap". dv$ hodiny denn$ nebo cel# den v t#dnu z domova. Jsem si ale 

                                                
36 pru%ná pracovní doba – zam!stnanec p&ichází do zam!stnání v libovolnou dobu (v!t"inou je 
zam!stnavatelem stanoveno #asovém rozmezí p&íchodu do zam!stnání – nap&. 07.00 a% 09.00) a 
odchází po uplynutí denní odpracované doby 
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v$doma, 'e to nelze takto uzp*sobit v&ude, u kancelá"ské práce podle mne upln$ 

v klidu…” (VS) 

4. Sdílení pracovního místa 

Zatím sporadicky je na pracovním trhu roz"í&ena dal"í forma úvazku 

tzv. sdílení pracovního místa. 37 +eny v diskuzích tuto variantu nezmi)ovaly. 

Mo%nost sdílení pracovního místa není v pov!domí zam!stnanc$ p&íli" roz"í&ena, 

p&esto%e se jeví jako ideální varianta práv! pro matky mal'ch d!tí. U této formy 

úvazku zam!stnavatelé poukazují na její finan#ní nev'hodnost, musejí toti% odvád!t 

zdravotní a sociální dávky za oba zam!stnance, a tím se náklady na danou pozici 

navy"ují. 

                                                
37 sdílení pracovního místa – tzv. jobsharing – jedno pracovní místo ve firm! zastávají a vykonávají 
dva (mén! #asto i více) zam!stnanc$ 
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7. FIREMNÍ PRORODINNÁ POLITIKA 

Ka%dá firma se sna%í napl)ovat své organiza#ní cíle. A zam!stnanci jsou ti, 

kte&í její úsilí pomáhají realizovat. Vzhledem k tomu, %e kvalitní zam!stnanci jsou 

pro firmu nejcenn!j"ím kapitálem, zdají se b'ti procesy v'b!ru a rozvoje pracovník$ 

klí#ov'mi atributy k dosa%ení úsp!chu firmy. Firmy se podílejí na rozvíjení 

potenciálu sv'ch zam!stnanc$ – individuálních schopnostech a dovednostech, 

pracovním a %ivotní, uspokojení, mnohdy v"ak na úkor rodinného %ivota 

zam!stnanc$ (Younis et al. 2011, s. 514). U rodi#$ d!tí je #asová anga%ovanost 

v zam!stnání v'znamná, m$%e harmonizaci obou %ivotních slo%ek napomáhat #i 

naopak bránit (Hora, 2009, s. 49). O to v!t"í vyvstává pot&eba kompenzace vysokého 

pracovního úsilí poskytováním mo%ností slad!ní pracovních a rodinn'ch povinností.  

7.1 Firemní politika p!átelská k rodin# 

Vytvá&ení a uplat)ování firemní politiky rovn'ch p&íle%itostí je mo%né 

pova%ovat za efektivní marketingov' nástroj. V prost&edí &ídícím se zásadami 

genderové rovnosti jsou zam!stnanci spokojen!j"í a loajáln!j"í ne% ve firmách, které 

uvedená pravidla nedodr%ují. Zárove) mívají v genderov! korektních spole#nostech 

zam!stnanci pocit, %e je firma oce)uje a vá%í si jejich schopností, co% pozitivn! 

ovliv)uje jejich motivaci a chu, podávat vysok' pracovní v'kon (Esto#inová, 2008, 

s. 24). 

Stále v!t"í mno%ství firem se za#íná zaobírat otázkou, jak'm zp$sobem by 

mohli podporovat své zam!stnance ve snaze vést uspokojiv', a napl)ující se, osobní 

a pracovní %ivot. Zám!r zam!stnavatel$ je z&ejm' – spokojen' zam!stnanec, kter' 

má zaji"t!nu pé#i o sebe i svou rodinu, a cítí se, jak rodinou, tak sv'm 

zam!stnavatelem podporován, podává v práci vysok' v'kon, nemá pot&ebu hledat 

uplatn!ní jinde a b'vá loajální. Pro ka%dou firmu jsou spokojení zam!stnanci nejlep"í 

reklamou. 
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„Firma v!nující se genderové rovnosti se chová pozitivn! a spravedliv! 

nejen ke sv'm stávajícím zam!stnanc$m, ale také k t!m potenciálním. Zárove) si 

buduje úsp!"nou pov!st (firemní image), dobré jméno a posiluje svou pozici na trhu 

práce. Potencionální uchaze#i o práci sledují, jak je firma vnímána ve svém okolí, a 

jak si sv'ch zam!stnanc$ vá%í a oce)uje je.” (Esto#inová, 2008, s. 24). 

Jaké jsou pocity zam!stnanc$ ve firmách, kde prorodinná politika a 

systematizovan' p&ístup k rodi#$m na mate&ské nebo rodi#ovské dovolené zatím 

nefunguje, je patrné z následujících p&ísp!vk$ respondentek EC a KK:  

„B$hem MD m$ zam$stnavatel nekontaktoval na 'ádnou oficiální akci  

(family day, váno%ní párty...). M$la jsem kontakt pouze s personálním odd$lením a 

jen kv*li tomu abych si ro%n$ podepsala ro%ní zú%tování daní a vyzvedla si v#platní 

pásky. Firemní noviny se posílaly do té doby, ne' se projevila krize.” (EC) 

„Jinak m$ (zam$stnavatel) nekontaktuje s 'ádn#mi novinkami v práci, nezve 

m$ na ve%írky, apod. Spí&e v&e probíhá na tom, 'e si s kolegy "ekneme, co se d$je, ale 

systémov$ to nefunguje.” (KK) 

Personální projekty zab'vající se harmonizací pracovního a rodinného 

%ivota zam!stnanc$ jsou v sou#asné dob! v mnoha #esk'ch i zahrani#ních firmách 

za&azovány do firemních organiza#ních cíl$. V prvotní fázi projektu je pot&eba 

p&ipravit firmu, její vedení, mana%ery i zam!stnance na odli"n' systém práce, jejího 

vykazování a kontroly. Zárove) je nutné zajistit dostate#nou oporu a podporu 

samotnému projektu a jeho jednotliv'm &e"ením ve firemních interních p&edpisech a 

pravidlech. 

Mezi hlavní p&ínosy firemních program$ sla(ování pat&í p&edev"ím zv'"ení 

spokojenosti zam!stnanc$, ústící v jejich ni%"í fluktuaci. Zavedením program$ 

v'razn! stoupá motivace, v'konnost a loajalita zam!stnance. A tyto atributy jsou 

cílem ka%dého zam!stnavatele. 
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7.2 Zam#stnanecké programy zacílené na rodi"e na MD a RD 

Snahou zam!stnavatel$ je, aby byli rodi#e b!hem své pracovní p&estávky 

informováni o d!ní ve spole#nosti a z$stali s oborem v kontaktu. Proces návratu 

do pracovního procesu pak pro ob! strany b'vá zrychlen a usnadn!n.  

Nyní uvedeme n!kolik p&íklad$ konkrétních program$, jimi% mohou firmy 

podpo&it zam!stnance na MD a RD: Jedním z p&íklad$ efektivní a ú#elné aktivity 

m$%e b't nabídka odborného "kolení. Pozvání na "kolení zam!stnance pot!"í, 

získává pocit, %e se o n!ho firma zajímá a jeho pracovní p&ístup oce)uje. Dal"í 

aktivitou m$%e b't zasílání firemních novin anebo #asopis$ (po"tou #i elektronicky) 

rodi#$m na MD nebo RD. Jedná se úkon málo finan#n! nákladn', mající pom!rn! 

velk' p&ínos pro ob! strany, nejen z hlediska informovanosti. N!kte&í zam!stnavatelé 

poskytují rodi#$m p&ístup na internetové portály, kde mohou nalézt informace 

o voln'ch pracovních místech na #áste#né úvazky, novinky z oblasti vzd!lávání a 

pé#e o d!ti, e-learningové kurzy a jiné u%ite#né nástroje a aplikace. 

Mezi programy podpory rodi#$ pat&í také tzv. adapta#ní workshopy. První 

absolvuje zam!stnanec p&i odchodu na MD a jeho cílem je informovat rodi#e o tom, 

na co mají nárok z hlediska sociálního systému a jakou podporu dostanou 

od zam!stnavatele. Úkolem druhého adapta#ního workshopu konajícího se 

po skon#ení RD, je podpo&it rodi#e p&i návratu do zam!stnání, pomoci jim zvládat 

v"echny role (rodi#, zam!stnanec atd.), nastavit efektivní komunikaci s kolegy a 

mana%erem apod.  

+eny pracující u zam!stnavatel$, kte&í aktivn! realizují prorodinnou 

politiku, popisují podporu firem takto: 

„Co se t#ká zam$stnavatele, tak maminky na mate"ské nejsou pro n$ho 

tabu... Je pro nás vytvo"en# web portál, kde najdu r*zné u'ite%né informace jako 

r*zné tipy/rady jak vy"ídit r*zné formality nap". co d$lat p"i návratu zp$t do práce, 

komunika%ní fórum, e-learning, sout$'e a i odkazy, kde hledat práci p"i mate"ské. 
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Také maminky jsou zvan# na firemní ro%ní párty, tudí' z*stáváme sv#m zp*sobem se 

zam$stnavatelem stále v kontaktu. Také se ka'd# rok p"ipravuje tábor pro d$ti 

zam$stnanc*.” (ML) 

„ Taky u nás existuje portál pro rodi%e na RD, kde se dozvíte novinky, je 

tam nabídka práce, diskuze, m*'ete si tam dát fotku prcka do sdíleného adresá"e 

apod. My jsme ale velká firma, je to asi finan%n$ náro%né.” (Fous&fousek) 

„P&idanou hodnotou podpory program$ sla(ování osobních a pracovních 

zále%itostí je pro firmy ni%"í míra fluktuace u obou pohlaví, dobré jméno firmy 

na trhu práce, pru%n!j"í organizace pracovních #inností, spokojenost a loajalita 

zam!stnanc$, jejich nadstandardní v'kon, zm!na firemní kultury v organizaci, a 

v neposlední &ad! také vyvá%ené pracovní kolektivy.” (Esto#inová, 2008, s. 24) 

Finan#ní a organiza#ní náro#nost zmín!n'ch program$ kompenzuje jejich velká 

oblíbenost mezi zam!stnanci a zv'"ená atraktivita firmy u potencionálních uchaze#$ 

na trhu práce. 

7.3 Individuální zam#stnanecké úlevy pro rodi"e 

+eny v diskuzích zmi)ovaly n!které specifické v'hody, jimi% 

zam!stnavatelé podporují zam!stnance mající d!ti. M$%e se jednat jak o pravidla 

nastavená nap&í# firmou, tak individuáln! nastavené podmínky spolupráce 

mezi zam!stnavatelem a zam!stnancem. 

Respondentky popisovaly tyto úlevy jako specifick' pozitivní p&ístup a 

reakce zam!stnavatele na situace, které musejí rodi#e d!tí &e"it (nap&. nemoc dít!te, 

náv"t!va léka&e, d!tská besídka konající se v pracovní dob! rodi#$ apod.). Mnohdy 

jsou popisované ohledy zam!stnanci oce)ovány více, ne% klasické zam!stnanecké 

v'hody a benefity, pracovníci je vnímají jako ocen!ní jejich osobního pracovního 

p&ístupu k zam!stnání. 

„Od prvního pohovoru jsem uvád$la, 'e mám t"i d$ti, a proto mi bylo 

samotn#m zam$stnavatelem nabídnuto, zda mám zájem o zkrácen# úvazek. Pracuji 
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proto na &est hodin. Je pravda, 'e za sv#ch &est hodin (a odpovídající t"í%tvrtinov# 

plat) dostávám stejn# p"íd$l práce jako ostatní, kte"í pracují osm hodin, ale 

na druhou stranu zam$stnavatel bez jak#chkoliv postih* %i nará'ek toleruje 

o&et"ování %lena rodiny, které si s ohledem na po%et d$tí pr*m$rn$ t#den v m$síci 

musím vzít. Vím, 'e bych v mém oboru v soukromé sfé"e vyd$lávala podstatn$ víc, ale 

momentáln$ je pro m$ prioritou rodina, a proto si tohoto p"ístupu moc cením.” 

(Pavlína) 

„….u m$ v práci nejsou d$ti 'ádn# probém. Kdy' je t"eba jít k léka"i, tak 

jdeme. A kdy' jsou nemocné, beru si práci dom*. Uznávám ale, 'e to nejde v&ude, i já 

jsem si tu musela cesti%ku pro&lapat, proto'e jsem byla první, kdo tyto "ohledy" 

pot"eboval. Kdy' se zam$stnavatel p"esv$d%il, 'e umím pracovat a práci zvládnu i 

za t$chto podmínek, v klidu na to p"istoupil.” (Smolíková) 

U jin'ch zam!stnavatel$ zatím upravené podmínky umo%)ující lep"í 

koordinaci rodinného a pracovního %ivota bohu%el nenalézáme. Svou negativní 

zku"enost popsaly diskutující Iva a Archciba. 

„U%ila jsem a problémy jsem m$la se v&ím. Nejhor&í to bylo o v&ech t$ch 

prázdninách a "editelsk#ch volnech, ale bez "e%í se to neobe&lo ani v dob$ nemoci, 

hlídat musel man'el a to se prodra'ovalo. Léka"i (a( u' moji nebo d$t&tí) se "e&ili jen 

po pracovní dob$, jinak op$t "e%i. Problémem bylo i neplacené volno, p"ípravy 

pro suplující jsem musela chystat i v dob$ vlastní nemoci. Na druhou stranu se mi 

poda"ilo, abych neu%ila první hodinu, tak'e sta%ilo, kdy' jsem byla v práci v osm (to 

jsem stihnout musela) a mohla ráno v klidu odvézt d$ti do jejich &koly. Odpoledne, 

pokud zrovna nebyla porada, konzultace, t"ídní sch*zky, n$jaké &kolení, zá'itkov# 

program pro d$ti, exkurze a pod., jsem mohla jít dom* po skon%ení vyu%ování, 

nebylo nutné tam sed$t t"eba do p$ti (ale do p*l %tvrté %asto ano odpoledky byly 

3x v t#dnu, jeden den byl rezervovan# na porady). Nakonec jsem s prací skon%ila a 

jsem doma. V kone%eném sou%tu nás to takto vyjde levn$ji a je to organiza%n$ 

v#razn$ mén$ náro%né.” (Iva) 
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„Mám za'ito, 'e od jistého platu a pozice se s d$tma a chorobama 

"otravuje" jen v ohro'ení 'ivota.” (Anna2) 

Je d$le%ité uvést, %e poskytované individuální úlevy jednomu zam!stnanci 

mohou vnímat ostatní zam!stnanci jako své znev'hod)ování. Zam!stnavatelé by 

m!li b't p&ipraveni na &e"ení mo%n'ch stí%ností. 

7.4 Nabídka na pracovním trhu 

+eny v diskuzích poukazovaly na omezenou nabídku pracovních míst 

s mo%ností vyu%ití zkráceného úvazku na trhu práce v *R. Za ú#elem potvrzení nebo 

vyvrácení p&edpokladu o nedostate#né nabídce pracovních pozic s upravenou formou 

úvazku jsme uspo&ádali malou sondu webov'mi pracovními portály. Konkrétn! nás 

zajímaly nabídky pozic na #áste#n' úvazek. Zadaná kritéria se t'kala práce 

s mo%ností zkrácení úvazku v plze)ském regionu. Dne 15. 4. 2012 nabízel webov' 

portál www.jobs.cz v plze)ském regionu nap&í# v"emi obory #inností celkem 

12 pozic na zkrácen' úvazek, dne 13. 5. 2012 to pak bylo celkem 15 voln'ch pozic. 

Jednalo se o necelá dv! procenta v"ech inzerovan'ch pozic v daném regionu.  

V *R vznikl v nedávné dob! první webov' portál pojmenovan' Máma 

v práci (www.mamavpraci.cz), kter' podporuje matky p&i hledání vhodného 

uplatn!ní b!hem trvání anebo po skon#ení MD a RD, a pomáhá %enám p&i návratu 

do pracovního procesu. Portál mimo jiné nabízí mo%nost vyhledávání pracovních 

míst p&ímo ur#en'ch pro matky na MD nebo RD. Ve stejné dny (15. 4. 2012 a 

13. 5. 2012) bylo mo%no podle stejn'ch kritérií dohledat 6 (15. 4. 2012) 

respektive 5 (13. 5. 2012) pracovních míst. Pracovní nabídky se u uveden'ch dvou 

portál$ nep&ekr'valy.  

Je z&ejmé, %e internetové pracovní portály nenabízejí mnoho míst 

umo%)ujících práci na #áste#n' úvazek. Z v'sledk$ pr$zkumu lze usuzovat, %e 

nabídka míst na zkrácené úvazky je na trhu práce omezená. 
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+eny v diskuzích zmi)ovaly, %e poda&í-li se jim nalézt pracovní uplatn!ní 

odpovídající jejich p&edstavám a pot&ebám, jsou srozum!ny s p&ípadnou nutností 

slevit ze sv'ch finan#ních a dal"ích po%adavk$. Jsou dokonce ochotny p&ijmout 

pozici kvalifika#ními a odborn'mi po%adavky mén! náro#nou, ne% jakou sv'm 

vzd!láním, zku"enostmi a p&edpoklady spl)ují. Diskutující Fisperand! se poda&ilo 

takovou pracovní nabídku najít:  

„D$lám v callcentru, operátorku na zákaznické lince. Je to práce na 6 hodin 

denn$ s mo'ností v#m$ny sm$n. Práce je to náro%ná, ale mám ji ráda, a je to jediná 

mo'nost zkrácen#ho úvazku, navíc je to jedin# zam$stnavatel, kter#mu nevadí, 'e 

mám dít$.” (Fisperanda) 

Pegys uvádí, %e nebyla p&i hledání pozice na #áste#n' úvazek úsp!"ná. 

Neúsp!ch p&i hledání práce spl)ující její #asové p&edstavy a strach ze ztráty 

zam!stnání, ji p&im!ly nastoupit zp!t do práce hned po skon#ení mate&ské dovolené. 

„... zatím jsem vypomáhala p"i MD - práci d$lala doma….s hledáním práce 

…. zkou&ela jsem to také a nic, ani zkrácen# úvazek nikde není... , proto mi nezb#vá 

nic jiného ne' nastoupit na p*vodní místo, a to ihned po MD abych o n$j nep"i&la..” 

(Pegys) 

7.5 Diskriminace rodi", na pracovním trhu 

Diskrimina#ní projevy se v pracovním prost&edí mohou vyskytovat 

ve variabilních formách. Zab'vali jsme se zkoumáním zku"eností s omezujícími #i 

diskrimina#ními podmínkami a nerovn'm genderov'm p&ístupem, je% se rodi#$ 

dot'kají v souvislosti s jejich pracovní a rodi#ovskou rolí.  

Genderová diskriminace se v zam!stnání m$%e projevit v p&ijímacím 

procesu, p&i návratu zam!stnance z MD nebo RD, v oblasti odm!)ování, kariérního 

plánování, profesního r$stu anebo rozvoje zam!stnanc$. 
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 P&ehledová tabulka #. 4 udává #etnosti vyjád&ení respondent$ k negativním 

zku"enostem s diskrimina#ními jevy v pracovním prost&edí.  

 

Tabulka 3. *etnost vyjád&ení o v'skytu diskrimina#ního chování 
 

Oblast diskriminace !etnost 
p&ijímací &ízení 16 
profesní rozvoj 1 
profesní postup 2 
návrat z MD/ RD 3 
neza&azeno 1 
Celkem 23 
Zdroj: vlastní v'zkum  

 

Podle sv'ch vyjád&ení se %eny v nejv!t"í mí&e setkávají s diskriminací 

v p&ijímacím procesu do zam!stnání. Dv! t&etiny %en mající zku"enost 

s diskriminací, uvedlo, %e byly b!hem p&ijímacího &ízení diskriminovány z d$vod$ 

jejich mate&ské role.  

Pravd!podobn! %ádná firma si dnes nedovolí b't, pod hrozbou vysok'ch 

finan#ních sankcí, genderov! nekorektní v zadávání inzerce k obsazovan'm pozicím. 

V samotném v'b!rovém &ízení se ale diskrimina#ní prvky ji% objevují. +eny ve v!ku, 

kdy lze u nich o#ekávat zalo%ení rodiny, a matky d!tí v ni%"ím v!ku, b'vají 

vylou#eny z participace na v'b!rovém procesu, p&esto%e spl)ují v"echny 

p&edpoklady dané pozice. Jsou tak omezeny v p&ístupu k práci z d$vod$ jejich reálné 

nebo potencionální úlohy matky. +eny v diskuzích #astokrát zmi)ovaly 

diskrimina#ní praxi zam!stnavatel$ p&i dotazování na rodinnou situaci, po#et d!tí #i 

zaji"t!ní dohledu nad nimi. Podobnou zku"enost za%ily diskutující Sharii a Dryjáda:  

„P"i pohovorech b$'n$ otázka jestli jsem schopná zajistit si dít$ v dob$ 

nemoci, tak abych byla schopná do práce normáln$ chodit, 'e u nich "na n$jaké 

paragrafy nehrají". Zatím stále práci nemám a u' ztrácím iluze.” (Sharii) 
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„P"i p"ijímacím pohovoru do práce se m$ na tyhle skute%nost rozhodn$ 

ptali, p"ijímali m$ jako bezd$tnou a zajímali se o to, kdy to plánuju. Taky po mn$ 

cht$li potvrzení, 'e nejsem t$hotná (u' je to dev$t let). P"ijali m$ celkem nad&en$ 

pouze na základ$ 'ivotopisu. Ale hned druh# den mi volala budoucí kolegyn$ a p$kn$ 

m$ do telefonu zprudila- pr#, 'e a( si nemyslím, 'e ona za m$ bude d$lat moji práci, 

kdy' mám malé d$ti a budou beztak po"ád nemocné…..Kdy' jsem poprosila závodní, 

aby mojí prohlídku naplánovala jen na jeden den místo dvou, 'e mám malé d$ti, 

"ekla mi do telefonu, a( si teda rozmyslím, jestli chci pracovat, kdy' mám tak malé 

d$ti. Vst"íc mi nevy&la” (Dryjáda) 

Jiné %eny popisovaly nekorektní postup zam!stnavatel$, kte&í odmítají 

p&ijmout matky po skon#ení MD nebo RD zp!t do pracovního pom!ru, p&esto%e jim 

tuto povinnost ukládá zákon. 38 Problematiku návratu do pracovního procesu jsme 

detailn! rozpracovávali v kapitole 6.4. Nekorektní jednání svého zam!stnavatele 

popsala diskutující Dagmar: 

„P"ed tak"ka p*l rokem mi bylo neplacené volno slíbeno, rozhovorem i 

emailem s tím, 'e písemná 'ádost prob$hne jen jako formalita...pár dní p"ed koncem 

RD (kdy jsem u' nemohla zvládnout vy"e&it hlídání) p"i&lo oficiální zamítnutí 'ádosti 

a v#zva k nástupu do práce neboli klasick# nátlak na "doborovoln#" odchod..kdo by 

cht$l dostat v#pov$+ pro hrubé poru&ení pracovní kázn$ kdy' nenastoupí.. Tak'e 

jsem bez zam$stnání (pracovala jsem tam od roku 2003 a nemluvím o n$jaké malé 

pochybné firm$, ale o krajem z"ízované vy&&í a st"ední &kole, bez &kolky a s pramalou 

&ancí najít, jako samo'ivitelka s mal#m dít$tem, n$jakou práci.” (Dagmar) 

Younis (et al., 2011, s. 515) uvádí, %e neustálá p&ítomnost nap!tí mezi prací 

a rodinou a snaha tenzi vyrovnat, vede u %en k nedostatku energie, kter' m$%e 

ovlivnit jejich pracovní v'kon. Younis$v p&edpoklad %eny v na"em v'zkumu 

nezmi)ovaly (asi by se k n!mu mohli vyjád&it spí"e jejich zam!stnavatelé), hovo&ily 

naopak o v'hodách, které %eny mající d!ti mohou zam!stnavatel$m nabídnout. Dv! 

                                                
38 zákoník práce § 47 
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diskutující popsaly pozitivní zku"enost s p&ístupem firem v p&ípad! zam!stnávání 

matek. Simiki a Palac uvedly, %e jejich zam!stnavatelé vítají maminky ve sv'ch 

kolektivech z d$vodu jejich loajálního p&ístupu a p&ínosného pracovního chování:  

„V'dy do&lo na pohovoru na d$ti (v mém p"ípad$ dít$ :). Nejednou jsem 

sly&ela, 'e jsem lukrativní potencionální zam$stnanec u' práv$ proto, 'e mám dít$ a 

jsem sama. Takoví si pr# práce více vá'í, a neopou&tí ji po pár nesnázích. Dokonce 

mi i chlap p"i pohovoru minul# rok "ekl, 'e maminky po RD jsou moc &ikovné, 

proto'e se ve v&em orientují, a zvládají více práce s v$t&íim nasazením, proto mají 

u n$ho p"ednost :) Tak'e u m$ to je naopak :)” (Simiki) 

„...jinak moje dve zkusenosti jsou opacne. v prvnim pripade se jednalo sefa 

ultra pravicaka, ktery napriklad odbory prirovnaval k nejake primitivni praveke 

zbrani, platzil jen tolik, aby mu tam vydrzeli ti zoufalci, co nic lepsiho nenasli, praci 

z domu striktne odmital i z 10 %, aby mel vse pod kontrolou - ale na druhe strane se 

vubec nebranil zenam s detmi, naopak vital zeny, co uz deti maji, jedne kolegyni 

neuveritelne vychzel vstric behem prazdnin, kdyz nemela skolku nebo kdyz ji deti 

porad stonaly... na porade mi rikal, ze to nedela z altruismu, ale ze to je strategicke - 

protoze tyhle zeny patri mezi nejloajalnejsi zamestnance.” (Palac) 

Marie a Petra Z. a se zam'"lely nad d$vody diskrimina#ního chování 

zam!stnanc$. Mo%né p&í#iny nalézaly jednak v jednání samotn'ch matek, které se 

zdráhají ohradit se v$#i nekorektnímu jednání zam!stnavatel$, a také ve specifick'ch 

podmínkách lokálního pracovního trhu v *R.  

„Na druhé stran$, to, co nám zam$stnan#m matkám dle mého názoru 

nejvíce &kodí je nedostatek sebev$domí a obava, 'e odmítneme-li nelidské podmínky 

diktované machistick#mi zam$stnavateli, najde se n$jaká "pu(ka" co zatne zuby a 

místo vezme. Tak rad$ji k#vneme my - a vida: zam$stnavatel si z toho odnese 

pou%ení, 'e dob"e ud$lal. Tímhle si lep&í zacházení prost$ nezajistíme. Kdy' nás 

nechce nikdo zam$stnat d*stojn$, je t"eba nabízené podmínky rezolutn$ odmítnout 
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(já p"i své povaze bych asi p"ipojila p*lhodinovou p"edná&ku na téma "co si o tomto 

p"ístupu myslím").” (Marie) 

„Maminky s detmi to maji velmi obtizne a trh pracovnich sil jim opravdu 

neni naklonen. Neni mi jasne, proc v ostatnich statech je mozne pracovat 

na zkracene uvazky a u nas to ve vetsine pripadu nelze. Zeny s detmi dokazi mnohem 

rychleji reagovat na nove situace, koncentrovat se v danou chvili a dobre si 

zorganizovat cas. To je jejich velka vyhoda a to by si meli uvedomit i zamestnavatele 

vsech firem, nejen tech se zahranicnim kapitalem.” (Petra Z.) 
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8. ZAJI-T.NÍ PÉ&E O D.TI  

Mo%nosti institucionálního zabezpe#ení dohledu a pé#e o d!ti v dob! 

p&ítomnosti rodi#$ v zam!stnání jsou v *R omezené, t'ká se to zejména rodi#$ 

mlad"ích d!tí. Kapacita za&ízení pro pé#i o d!ti p&ed"kolního v!ku je nedostate#ná a 

"ance rodi#$ umístit dít! do jeslí #i mate&ské "koly nízká. Tento jev je ji% n!kolik let 

patrn' ve velk'ch m!stech, s rostoucím po#tem narozen'ch d!tí a zv'"enou 

poptávkou po t!chto za&ízeních se roz"í&il také do men"ích m!st a vesnic v blízkosti 

m!st. 

Identifikaci p&í#in nedostate#né kapacity a dostupnosti za&ízení pé#e o d!ti 

p&ed"kolního v!ku m$%e napomoci stru#n' vhled do minulosti: Od devadesát'ch let 

docházelo k postupnému ru"ení zdravotnick'ch za&ízení typu jesle, a kdy% nastal 

v druhé polovin! devadesát'ch let prudk' pokles porodnosti, za#ala b't i &ada 

mate&sk'ch "kol kapacitn! omezována anebo ru"ena. P&esto%e se od roku 2002 po#et 

narozen'ch d!tí meziro#n! navy"oval (ujalo se ozna#ení doby jako období 

babyboomu), stát se na p&íchod popula#n! siln'ch ro#ník$ do jeslí a mate&sk'ch "kol 

nep&ipravoval. Jesle a% na n!kolik v'jimek nez&izuje (p&esto%e poptávka po nich 

existuje) a kapacitu v mate&sk'ch "kolkách navy"uje pomalu, nepru%n! a 

nedostate#n!.  

Nefunk#ní systém zaji"t!ní pé#e o d!ti nep&ízniv! ovliv)uje zam!stnatelnost 

%en b!hem trvání i po skon#ení t&íleté rodi#ovské dovolené. Situace rodin by se dala 

ozna#it jako za#arovan' kruh: rodi#e plánují návrat do pracovního procesu, nemají 

ale mo%nost zajistit d!tem dostupnou pé#i v dob! jejich nep&ítomnosti, nemohou tedy 

nastoupit do zam!stnání a setrvávají s d!tmi doma a% do jejich t&í let. Mnohdy se jim 

v"ak ani po skon#ení rodi#ovské dovolené nepoda&í d!ti do mate&ské "koly umístit, 

délka pobytu doma a nezam!stnanosti se prodlu%uje, a "ance nalézt práci sni%uje. 

Utvrzuje se tak sou#asn' trend zam!stnavatel$, pro n!% matky s mal'mi d!tmi 

nejsou atraktivními pracovníky, nebo, setrvávají doma dlouhou dobu a jejich návrat 
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do práce m$%e b't nejist'. K nefungujícímu systému p&ed"kolní pé#e postrádajícímu 

motivaci se vyjád&ily dv! respondentky následovn!: 

„Vyd$lané peníze tedy padly hlavn$ na hlídání dít$te, tudí' systém &kolek a 

dvouleté RD v C- je abspolutn$ nefunk%ní a nemotivující pro matku. Hlídací babi%ky 

nemám…. Systém &kolek jako na západ$ (ji' od 1 roku) za rozumné ceny v !R 

neexistují. T"íleté d$ti do levn#ch státních &kolek neberou (bojím se, 'e mi ho 

nevezmou ani ve 4 letech). Mluvím o situaci v Praze, nemám zku&enosti z jin#ch 

m$st, tak je to jinde mo'ná jednodu'&í. Tak'e práce p"i RD nebo systém polovi%ních 

úvazk* s levn#m hlídáním moc v !R nenajdeme:-)” (KK) 

„System zarizeni pro peci o deti v predskolnim veku je v CR 

v katastrofalnim stavu. I tady v Plzni je nedostatek skolek a sance umistit trilete dite 

do skolky velice mala, pokud ma matka jeste dalsi mladsi dite je temer nulova. Kdyz 

se podivam na statistiky, pocet schvalenych zadosti o umisteni v plzenskych skolkach 

je priblizne tretinovy. Je pravda, ze vetsina rodicu podava vice prihlasek, aby zvysili 

sance umistit sve dite, nicmene i tak je to alarmujici cislo. V Plzni je nekolik 

soukromych skolek, ktere jsou ale pomerne drahe a rodic s prumernym platem by si 

na soukromou skolku ani nevydelal. :(” (VS) 

8.1 Systém fungování za!ízení pé"e o d#ti v &R 

Instituce pé#e o d!ti v *R je mo%né v základním #len!ní rozd!lit podle dvou 

kritérií: dle dosa%eného v!ku dít!te na jesle a mate&ské "koly, a dle vlastnictví 

za&ízení na ve&ejné anebo soukromé (v omezené mí&e také církevní). 

Rodi#e volí p&i zaji",ování pé#e o d!ti z n!kolika mo%ností, p&ípadn! je 

vzájemn! kombinují. Volba varianty je v rodinách prom'"lena dlouho dobu 

p&ed samotn'm návratem matky nebo otce z rodi#ovské dovolené zp!t 

do zam!stnání. D$vody jsou z&ejmé, sou#asná omezená kapacita ve&ejn'ch za&ízení a 

vysoká finan#ní nákladnost soukromé pé#e.  
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Nepoda&í-li se rodi#$m umístit dít! do ve&ejného za&ízení, zva%ují, zda je 

pro n! mo%nost umíst!ní dít!te do soukromého za&ízení finan#n! dostupná. Mnohdy 

toti% zna#nou #ást jejich odm!ny za práci pokryjí náklady na soukromou mate&skou 

"kolu, jesle nebo soukromé hlídání. Podobné dilema popsala diskutující Marki:  

„S druh#m dít$tem to bude zase jiné, u' se budeme muset postarat o dv$ d$ti 

a platit 2x soukromou &kolku, to bude asi dost záhul a nebo se mi to nebude finan%n$ 

vyplácet.Vadí mi malá nabídka jeslí, profesionální ch*va je drahá a au-pair je sice 

levn$j&í, ale k tomu je pot"eba trochu odvahy - nemohu pracovat z domu. Celkem se 

divím, 'e i v dne&ní dob$ se ru&í jesle z d*vodu, 'e si na sebe nevyd$lají??????????? 

(nap". Praha 6). Kdyby zv#&ili cenu, tak budou jist$ po"ád levn$j&í ne' soukromé 

jesle a nebo na stejné úrovni.” (Marki) 

Zdá se, %e fungování ve&ejn'ch mate&sk'ch "kol ustrnulo v dávné minulosti. 

Vedení "kol se jen nepru%n! p&izp$sobuje m!nícím se trend$m ve spole#nosti. 

Hlavním problémem, na n!% si diskutující matky v souvislosti s ve&ejn'mi 

mate&sk'mi "kolami st!%ovaly, byla omezená kapacita a dostupnost mate&sk'ch "kol, 

zap&i#i)ující nízkou "anci umístit dít! mlad"í #ty& let do takového za&ízení. Za dal"í 

problematick' faktor %eny ozna#ovaly omezenou otevírací dobu mate&sk'ch "kol, je% 

nekoreluje s pot&ebami rodin. Pracovní doba rodi#$ d!tí #asto kon#ívá pozd!ji, ne% je 

zavírací doba mate&ské "koly.  

„Kdy' byl dobrej den, odjí'd$la jsem z práce kolem sedmé... Mmch &kolka 

u nás funguje do 4, tak'e i kdybych si na&la místo n$kde od 8 a bez p"es%as*, stejn$ 

nestíhám.” (Lasicka) 

„Bohu'el v&ude jsem nará'ela na neochotu zam$stnat %erstvou mamku 

s vidinou stál#ch paragraf* a nebo na pracovní dobu, která mi zase neumo'nila 

nechat dít$ ve &kolce. Nevím jak kde, ale na men&ím m$st$ je prost$ ve 4 konec a 

práce v$t&inou do 5.” (Marika K.) 

Je-li pot&eba, zaji",ují rodi#e vyzvedávání d!tí ze za&ízení díky pomoci "ir"í 

rodiny (prarodi#e), p&átelské nebo sousedské v'pomoci. Nemají-li mo%nost ve svém 
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okolí, musejí za&ídit vyprovázení d!tí osobou za úplatu, p&ípadn! si na vyzvedávání 

d!tí vybírají st&ídav! náhradní volna, neplacená volna, dovolené apod.  

Následující tabulka uvádí #etnosti vyjád&ení %en k problematice mate&sk'ch 

"kol. 39 

Tabulka 4. Názory na za&ízení pro pé#i o d!ti. Hodnoty vyjad&ují #etnost názor$. N - velikost 
souboru respondentek.   

 

    
Vlastní fórum 

(N=6) 
Internetové 

diskuze (N=18) 
Celkem 
(N=24) 

Ve&ejná M. 
Nevyhovující otevírací 
doba  2 9 11 

 Nep&ijetí do ve&ejné M. 1 10 11 
Soukromá 
M. 

Vysoká finan#ní 
nákladnost 2 2 4 

Firemní M.  existuje ve firm! 0 0 0 
 uva%uje se o z&ízení 3 0 3 
 neuva%uje se o z&ízení 1 0 1 

Baby-sitting 
Vysoká finan#ní 
nákladnost 1 3 4 

Hlídání rodinou 2 4 6 
Celkem   9 21 30 
Zdroj: vlastní v'zkum    

 

Vyjád&ení k tematice mate&sk'ch "kol poskytlo celkem 24 %en. Jedenáct %en 

uvedlo otevírací dobu mate&ské "koly jako nevyhovující. Tyto %eny mluvily 

o problematické organizaci vyzvedávání d!tí z mate&sk'ch "kol. .est rodin situaci 

&e"í pomocí dal"ích #len$ rodiny (v!t"inou prarodi#e), #ty&i matky hovo&ily 

o zaji"t!ní soukromého hlídání za úplatu. 

Negativní zku"enost spojenou s nep&ijetím dít!te do mate&ské "koly 

potvrdilo 11 matek. *ty&i zvolily jako alternativní &e"ení soukromou mate&skou "kolu 

a shodují se na velké finan#ní náro#nosti tohoto typu zaji"t!ní pé#e o d!ti. Velké 

obtí%e se zaji"t!ním pé#e o d!ti popsala respondentka KK: 

                                                
39 M. 
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„…soukromá &kolka plus ch*va m$ u' m$sí%n$ vycházela na cca 14.000 

K%/m$sí%n$… mám %asov$ náro%nou práci personality a vyzvedávat syna ze &kolky 

nejpozd$ji do 17 hodin bylo náro%né. .iji v Praze, tak'e problém je tady pracovní 

doba (9-18 hodin) a velké vzdálenosti a neustálé zácpy. Vyd$lané peníze tedy padly 

hlavn$ na hlídání dít$te, tudí' systém &kolek a dvouleté RD v C- je abspolutn$ 

nefunk%ní a nemotivující pro matku. Hlídací babi%ky nemám…. Star&ího syna mi 

ve t"ech letech nevzali do &kolky, &kolky jsou plné.” (KK) 

 

V tabulce uvádíme p&íklad propo#tu reáln! vynalo%en'ch náklad$ na t&i 

nej#ast!j"í formy zaji"t!ní pé#e pro dít! p&ed"kolního v!ku. Jedná se o finan#ní 

náklady na "kolné a stravné pro t&íleté dít! p&i celodenní m!sí#ní docházce (8 hodin 

denn!, 5 dní v t'dnu) v za&ízeních v Plzni.  

 

Tabulka 5. V'po#et m!sí#ních náklad$ na zaji"t!ní pé#e o dít! p&ed"kolního v!ku 
 
 

  Typ nákladu   
Typ za&ízení ,kolné (K%) Stravné (K%) Celkové náklady (K") 
Ve&ejná M. 550 600 1150 
Soukromá M.  6500 2000 8500 
Baby-sitting 6000 1400 7400 
Zdroj: vlastní v'zkum   
    
Poznámky:      
reáln! vynalo%ené náklady pro t&íleté dít! p&i celodenní docházce do za&ízení (8 hodin) 
ceny za&ízení v Plzni    

 

Z p&ehledu je z&ejmé, %e souhrnné náklady na soukromou mate&skou "kolu 

(8.500 K#) p&evy"ují více ne% sedminásobn! náklady na ve&ejnou mate&skou "kolu 

(1.150 K#). Náklady v p&ípad! vyu%ití slu%by baby-sitting (7.400 K#) v jiném ne% 
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domácím prost&edí 40, p&ekra#ují náklady na ve&ejnou mate&skou "kolu více ne% 

"estinásobn!. 

8.2 Varianty baby-sittingu 

Diskutující uvád!ly, %e jejich primární snahou bylo zajistit dohled nad d!tmi 

v dob! vlastní nep&ítomnosti z okruhu osob v p&íbuzenstvu #i nejbli%"ím okolí. 

Hovo&ily o dvou nesporn'ch v'hodách poskytování pé#e o dít! #lenem vlastní 

rodiny. První spo#ívá ve skute#nosti, %e o dít! se stará osoba, kterou dít! dob&e zná a 

rodi#e k ní mají d$v!ru. Druh'm, ryze pragmatick'm, p&ínosem jsou velmi nízké #i 

nulové náklady na tento typ hlídání. V p&ípad! hlídání osobou z p&íbuzenstva %eny 

za slu%bu nevynakládají %ádné finan#ní prost&edky, anebo platí jen symbolickou 

#ástku, #i vyrovnávají závazek jinou hodnotou #i protislu%bou.  

*etnosti jednotliv'ch variant soukromého hlídání je uvedeno v následující 

p&ehledové tabulce:  

 

Tabulka 6. Varianta soukromého hlídání. Hodnoty vyjad&ují #etnost variant hlídání. N - 
velikost souboru respondentek.  
 

  
Vlastní fórum 

(N=3) 
Internetové 

diskuze (N=21) 
Celkem 
(N=24) 

Druh' rodi# 2 1 3 
Prarodi#e, ost. rodinní 
p&íslu"níci 2 11 13 
Ch$va 1 6 7 
Sousedé, kamarádi 1 1 2 
Celkem 6 19 25 
Zdroj: vlastní v'zkum    

 

Nej#ast!ji %eny zmi)ovaly hlídání babi#kou, v jednom p&ípad! se jednalo 

o "vagrovou a v jednom p&ípad! hlídali oba prarodi#e. Druh' rodi# (v na"em p&ípad! 

                                                
40 V domácím prost&edí by byly náklady na stravné pravd!podobn! ni%"í a komplikovan! vy#islitelné. 
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otec) se ve t&ech p&ípadech podílel na hlídání dít!te v dob! nep&ítomnosti matky, 

podmínkou byla mo%nost uzp$sobené pracovní doby.  

Hlídání rodinn'mi p&íslu"níky popsaly respondentka KF a diskutující ZD a 

dva: 

„Dceru hlida vzdy jednou za 14dni tyden babicka, bez jeji pomoci si navrat 

do prace neumim predstavit. Dalsi dny se stridame v peci o dceru s pritelem.” (KF) 

„Hlídala babi%ka, která si to nále'it$ u'ívala. Finan%n$ to bylo p"íjemné 

(ale neplatila jsem prakticky hlídání).” (ZD a dva) 

Není-li mo%nost hlídání d!tí v rodin! dostupná, pokou"ejí se %eny domluvit 

r$zné varianty sousedské #i kamarádské v'pomoci, které fungují v!t"inou op!t 

na bázi reciprocity. O zajímavé alternativ! recipro#ního fungování dohledu 

nad d!tmi ve svém okolí hovo&ila diskutující vystupující pod p&ezdívkou D2: 

„…moje &vagrová je z vesnice....se&ly se 3 maminky se stejn$ star#ma d$tma 

a domluvily se, ka'dá hlídala 1 dopoledne u sebe doma, nete" v'dy "íkala, 'e jde 

do &kolky... M*'e to b#t docela dobrá alternativa, kdy' nefunguje babi%ka nebo 

n$jaká blízská osoba (pr# v americe je to takhle b$'né, 'e to v t$ch jejich satelitech 

takhle d$lají).” (D2) 

Vyu%ívání pé#e o d!ti cizí osobou (baby-sitting), %eny ji v!t"inou naz'valy 

ch$vou, zmínilo 13 %en. Ch$vy se rekrutují z &ad studentek, sousedek anebo se jedná 

o ch$vy profesionální. +eny hovo&ily o tom, %e se vzhledem k finan#ní náro#nosti 

tohoto typu hlídání, sna%í tuto formu hlídání omezovat na #asov! nejnutn!j"í dobu. 

Jiné %eny zmi)ovaly, %e je pro n! soukromé hlídání finan#n! nedostupné. Dal"í 

nedostatek shledávají v ur#itém riziku, které podstupují, sv!&ují-li dít! do pé#e osob!, 

kterou dostate#n! neznají.  

Zku"enost s baby-sittingem popsaly diskutující Marika a Makytka. 
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„Na&t$stí se mi poda"ilo najít 3 paní na hlídání, které pracují ve &kolce a 

jsou po své odpolední ochotné se individuáln$ v$novat synovi a jít t"eba 

na procházku nebo do parku, tím mi umo'nili nastartovat svou pracovní kariéru.” 

(Marika) 

„M$la jsem i hlídání - studentky. Chodily hlídat ke m$ dom* a já jsem byla 

v pracovn$, tak'e jsem mohla nakojit, ze za%átku pomoct s oblíkáním a tak. Moc mi 

tenhle systém vyhovoval... Holky i uva"ily ob$d pro dít$ i pro nás a v$t&inou i trochu 

poklidily :-D” (Makytka) 

Diskutující Ipu a Kira se shodují, %e zvá%í-li náklady na baby-sitting a sv$j 

pracovní v'd!lek, placené soukromé hlídání by pro n! nebylo finan#n! dostupné: 

„Hlídá babi%ka s d$dou a mám pocit, 'e je to na n$ tak akorát, malej musí 

b#t u nich i na noc, abych brzy ráno mohla odjet. Kdyby hlídat nemohli, tak by se mi 

práce nevyplatila (myslím platit n$komu hlídání).” (Ipu) 

„Po%ítala jsem, 'e i po slev$( %ím víc tam dít$ stáví hodin, tím je levn$j&í 

cena za hodinu), bych za celodenní hlídání platila 5.000K%, to bych ani nemusela 

do práce, to by mi moc nezbylo. !” (Kira) 

Z v'pov!dí %en m$%eme usuzovat, jak organiza#n! náro#nou i finan#n! 

nákladou aktivitou m$%e b't v dne"ní dob! prosté zaji"t!ní dohledu a pé#e v dob! 

p&ítomnosti rodi#$ v zam!stnání. Je pot&eba apelovat na státní aparát, aby 

legislativn! i provozn! zajistil maximální dostupnost za&ízení pro d!ti mlad"ího 

v!ku.  
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ZÁV.R 

Potla#ování hranic odd!lujících sféru osobního a pracovního %ivota lze 

ozna#it jako fenomén dne"ní doby. Ob! %ivotní slo%ky jsou pova%ovány za vzájemné 

protipóly, a vzniká tak mezi nimi p&irozené nap!tí. U pracujících osob vyvstává 

pot&eba ob! %ivotní slo%ky zharmonizovat. Spole#n' zájem na úsp!"ném slad!ní 

oblastí p&itom mají v"ichni akté&i vztahu: pracující jedinci, jejich zam!stnavatelé i 

stát.  

Stát lze chápat jako nejmocn!j"í subjekt tvo&ící, upravující a pozm!)ující 

podmínky sla(ování. Sociální politika #eského státu je stále naklon!na tradi#nímu 

sociokulturnímu pojetí rolí v rodin! – mu% je pokládán za %ivitele a hlavu rodin a 

%ena primárn! p&ejímá roli ochranitelky a pe#ovatelky. V mezinárodním srovnání 

nadstandardn! dlouhá rodi#ovská pé#e, spolu s nedostate#nou podporou snah 

sla(ovat pracovní a rodinn' %ivot ze strany státu a zam!stnavatel$ ovliv)ují, 

v #eském prost&edí velmi nízkou, zam!stnatelnost %en b!hem a po skon#ení MD a 

RD. 

Provedené kvalitativní "et&ení nám pomohlo poodhalit n!které zákonitosti 

podmínek rodi#ovství na #eském trhu práce. V'zkum jsme soust&edili 

na zam!stnance s mal'mi d!tmi, nebo, práv! jejich rodiny jsou nejvíce ohro%eny 

nerovnováhou mezi osobním a pracovním %ivotem. Zkoumali jsme t&i hlavní 

subjekty ovliv)ující procesy harmonizace osobního a pracovního %ivota – stát, 

zam!stnavatele a zam!stnance. Na"ím zám!rem bylo zjistit, jak pracující jedinci 

zvládají soub!h obou %ivotních rolí, a zda jim zam!stnavatelé a stát p&ipravují 

podmínky a zázemí, pot&ebné k napl)ování vyty#en'ch cíl$.  

V'sledky na"eho v'zkumu potvrdily statistiky, a ukazují, %e práva %en jsou 

na pracovním trhu v *R omezována a %eny jsou v souvislosti se svou mate&skou rolí 

diskriminovány. Zaznamenali jsme konkrétní p&ípady omezování práv %en v p&ístupu 

k práci, zacházení v práci (odm!)ování za práci stejné hodnoty, profesním r$stu a 

rozvoji) a omezování mo%nosti návratu rodi#$ do pracovního procesu po skon#ení 
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rodi#ovské dovolené. Mezi hlavní faktory nep&ízniv! ovliv)ující v'skyt a roz"í&ení 

diskriminace matek na pracovním trhu lze za&adit p&etrvávající spole#enské 

stereotypy t'kající se %enské role, platovou disproporci %en, omezené mo%nosti 

profesního rozvoje a r$stu a zv'"ená rizika ztráty práce p&i návratu na pracovní trh.  

Zvládání rodinn'ch a pracovních rolí v'znamnou m!rou posiluje %ivotní 

spokojenost a  rodinnou harmonii. Stát i zam!stnavatelé by se m!li soust&edit 

na vytvá&ení takov'ch legislativních a pracovních podmínek, které by harmonizaci 

obou %ivotních rolí umo%)ovaly. Odm!nou jim budou nejen spokojení a loajální 

zam!stnanci, zvy"ující se %ivotní úrove) ob#an$, ale také posílení jejich vlastních 

status$ a pozic. K náprav! situace na trhu práce je zapot&ebí aktivní podpory v"ech 

t&í subjekt$.  

 

Na základ! v'sledk$ v'zkumu si dovolíme formulovat n!kolik doporu#ení, 

která sm!&ují ke zlep"ení situace na pracovním trhu: 

Stát by m!l pobízet a podporovat firmy p&i vytvá&ení podmínek 

napomáhajícím zam!stnanc$m vyrovnat nap!tí mezi osobní a pracovní sférou %ivota. 

Stát má zajistit takové legislativní podmínky, které by motivovaly zam!stnavatele i 

zam!stnance k omezení délky doby strávené mimo pracovní aktivitu. T&etím krokem 

ze strany státu by m!lo b't zabezpe#ení dostate#né kapacity, pokrytí a dostupnosti 

za&ízení pro pé#i o d!ti p&ed"kolního v!ku a zárove) uskute#n!ní pot&ebn'ch 

legislativních opat&ení k podpo&e zakládání firemních za&ízení typu mate&sk'ch "kol 

a jeslí.  

Zam!stnavatel$m doporu#ujeme aktivn! podporovat a spolupracovat 

s rodi#i na MD a RD formou nabídek "kolení, zasíláním newsletter$ o d!ní ve firm!, 

zvaním na firemní akce apod. Vyhledávan'm benefitem je firemní mate&ská "kola #i 

jiné za&ízení pro dohled nad d!tmi p&ed"kolního v!ku. Stát zatím v'razn! 

nepodporuje zakládání takov'ch za&ízení. Hlavními p&eká%kami jejich roz"í&ení jsou 

vy""í po#áte#ní finan#ní investice a vysoká provozní náro#nost, je% nejsou 
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kompenzovány da)ovou úlevou pro firmy. Druh'm omezením jsou velice p&ísná 

hygienická kritéria. Alternativou k firemní mate&ské "kole m$%e b't zam!stnavatel$v 

p&ísp!vek na pé#i o mlad"í nebo nemohoucí #leny rodiny.  

Zam!stnavatelé by m!li umo%)ovat flexibilní formy pracovního uspo&ádání 

u pozic, kde to provozní mo%nosti dovolují. Poskytnuté sla(ovací podmínky firm! 

pomohou zajistit vy""í produktivitu a tím i zisk, spokojenost a loajalitu zam!stnanc$, 

sní%enou fluktuaci a absentérství. V neposlední &ad! udr%í dobré jméno firmy na trhu 

práce i mezi obchodními partnery.   

Poslední doporu#ení se t'ká zam!stnanc$. U rodi#$ je d$le%itá snaha 

udr%ovat vazby se zam!stnavatelem i b!hem pracovní odluky. Klí#ov'm faktorem 

úsp!chu p&i op!tovném zapracovávání anebo hledání nového uplatn!ní m$%e b't 

neustálé sledování trend$ a zm!n v oboru a snaha vzd!lávat se. 

 

Ú#astnice v'zkumu se rekrutovaly z okruhu matek, které pracují, plánují 

anebo tou%í pracovat p&i MD a RD anebo po jejím skon#ení. V'sledky na"eho 

v'zkumu ilustrují, %e se %eny cht!jí vracet do pracovního procesu d&íve, ne% bylo 

v minulosti, kdy platila normativn! formulovaná hranice t&í let v!ku dít!te, b!%né. 

Jako hlavní d$vody brzkého návratu do pracovního procesu jmenovaly jednak 

finan#ní hledisko (pot&eba dvojího p&íjmu v rodin!), a také d$vody osobní, kam 

m$%eme za&adit pot&ebu realizace, sebevzd!lávání, zm!ny re%imu #i sociálních 

kontakt$. .et&ení poukázalo na nízkou nabídku flexibilních úvazk$ v *eské 

republice. Necht!jí-li %eny ztratit práci, jsou nuceny p&ijmout podmínky 

zam!stnavatel$ a pracovat na pln' úvazek, p&esto%e by pro umo%n!ní harmonizace 

volily upravené formy úvazk$. 

Flexibilní úvazky jsou matkami preferovány a vyhledávány i p&es jejich 

negativní d$sledky – #astá kombinace se smlouvou na dobu ur#itou, krat"í trvání 

zam!stnání, ni%"í r$st mezd, omezené vzd!lávání, riziko deregulace pracovního 

v'konu apod. Upravené formy pracovních úvazk$ lze pova%ovat za specifickou 
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p&eklenovací strategii napomáhající v období p&ed"kolního v!ku d!tí sladit 

povinnosti v pracovní a rodinné sfé&e.  

Komplikovan', ztí%en' nebo neumo%n!n' návrat %en do pracovního 

procesu po odmlce zp$sobené pobytem na MD nebo RD je dal"ím d$kazem 

diskriminace matek na trhu práce. P&eva%ovaly negativní zku"enosti %en s p&ístupy a 

jednáním zam!stnavatel$ ve v!ci jejich návratu do pracovního procesu. 

Nadstandardní délka RD v *R ve srovnání ze zem!mi EU podporuje prohlubování 

uvedeného jevu. .ance najít zam!stnání u %en klesá se zvy"ujícím se po#tem d!tí a 

ni%"ím dosa%en'm vzd!láním.  

V'zkum rovn!% potvrdil na"i domn!nku, %e kapacita a dostupnost za&ízení 

pro pé#i o d!ti v p&ed"kolním v!ku v *R neodpovídá pot&ebám a poptávce. Sv'm 

po#tem, roz"í&ením ani kapacitními a provozními mo%nostmi neodpovídají tato 

za&ízení pot&ebám rodin. Velice nízká "ance na umíst!ní dít!te mlad"ího #ty& let 

do ve&ejného za&ízení typu mate&ské "koly znesnad)uje rodi#$m návrat na pracovní 

trh. Problematicky se jeví i provozní opat&ení za&ízení, konkrétn! jejich krátká 

otevírací doba nekorespondující s pracovní dobou rodi#$. Hypoteticky lze 

p&edpokládat, %e pokud by byla za&ízení ve&ejné pé#e pro mlad"í d!ti dostupn!j"í, 

mohlo by se více matek rozhodnout pro d&ív!j"í návrat na trh práce. (Hora, 2009, s. 

48) Z d$vod$ nedostate#né kapacity ve&ejn'ch za&ízení pro pé#i o d!ti, respondentky 

zmi)ovaly nutnost zaji"t!ní alternativních forem pé#e o d!ti. Jednalo se nej#ast!ji o 

soukromá za&ízení, hlídání blízkou osobou #i baby-sitting.  

Jak ji% bylo uvedeno, stát musí zv'"it svou podporu institucionální pé#i 

o d!ti p&ed"kolního v!ku, notabene v období zv'"eného zájmu o tato za&ízení 

ze strany rodi#$ d!tí z popula#n! siln'ch ro#ník$ druhé poloviny dekády nového 

tisíciletí, a, u% zakládáním nov'ch za&ízení nebo jejich roz"i&ováním a zárove) 

uskute#nit pot&ebná legislativních opat&ení k podpo&e zakládání firemních za&ízení 

typu mate&sk'ch "kol a jeslí. 
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V!&íme, %e jsme na"ím v'zkumem p&isp!li a snad i obohatili debatu 

o mo%nostech a p&ístupech ke sla(ování práce a rodiny. Jako p&ínosn' vnímáme 

v'zkum s ohledem na praktické vyu%ití v'sledk$ p&i firemním plánování aktivit a 

program$. Domníváme se, %e brzy nastane doba, ve které budou v"ichni akté&i trhu 

práce zva%ovat, p&ipravovat, realizovat a zhodnocovat opat&ení napomáhající 

harmonizaci pracovních povinností a osobních závazk$. Snad i tento v'zkum 

p&isp!je empatickému pochopení a efektivnímu plánování podpory vybalancovávání 

komplikovan'ch vztah$ mezi rodinou a prací. 
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I 

P!íloha A – Kódovací kniha 
Kód Téma Popis 

1 1,00  Pot!eba práce b"hem mate!ské dovolené  
 1,05  Pot!eba dvojího platu  
 1,10  Pot!eba seberealizace Du"evní odpo#inek od denní reality, setkávání se s lidmi, vzd$lávání se - vlastní rozvoj, udr%ování 

kontaktu s oborem 
 1,15  Pocity %en na mate!ské dovolené  
 1,20  P!eká%ky- osobní, neochota zam$stnavatel&  Co zabra'uje/ omezuje %eny p!i práci 
  1,201 Reakce okolí  
     

2   Práce b"hem MD/RD   
 2,05  Konkrétní formy úvazk& Pln( úvazek, #áste#n( úvazek, práce z domova, nepravidelná a projektová prác 
 2,06  Situace, kter(m matky #elí Organizace práce, nabídka práce na trhu práce 
 2,10  Strategie %en  Plány 
  2,101 Obava ze ztráty zam$stnání Udr%ování vztah& 
 2,15  V$k dít$te  V jakém období MD/ RD za#ínají %eny op$t pracovat 
 2,20  Kontakt se zam$stnavatelem  Aktivita ze strany rodi#& 
  2,201 Systematizovaná forma udr%ování kontakt& s rodi#i na MD/RD U jednotliv(ch zam$stnavatel& 
 2,25  Vztah se zam$stnavatelem  
     

3   Návrat do zam"stnání po skon#ení MD/RD  
 3,05  Obavy %en/ Starosti rodin Zm$na re%imu, skloubení profesních a rodi#ovsk(ch povinností, za#len$ní se do kolektivu, úsp$ch v 

zam$stnání 
 3,06  Plány vs realita Tenze práce X rodina 
 3,10  Mo%nosti úprav forem pracovní doby Pru%ná (flexibilní) prac. doba, #áste#né úvazky, práce z domova 
 3,15  Podoby návratu  
  3,151 Návrat do stejné !eky se stejn(m plavidlem P&vodní zam$stnavatel, p&vodní pozice, rozsah práce a podmínky 
  3,152 Návrat do stejné !eky s lep"ím plavidlem P&vodní zam$stnavatel,upravené podmínky (pracovní doba, úvazek) 
  3,153 Nov( za#átek Dobrovolná volba (lep"í podmínky), nedobrovolná alternativa (odchod s odstupn(m), OSV), dal"í 

setrvání doma 
  3,154 Nedobrovoln( odchod RPP org. d&vody 
 3,20  Diskriminace %en - matek  
 3,25  Úlevy pro rodi#e Ohledy ze strany zam$stnavatel& 
 3,30  Komparace )R vs ostatní státy Délka MD, nástup do práce, flexibilní formy apod. 
     

4   Zaji$t"ní pé#e o d"ti  
 4,05  Systém fungování za!ízení zaji"*ujících pé#i o d$ti v )R  
  4,051 Mate!ské "koly Státní (ve!ejné), soukromé a firemní mate!ské "koly 
  4,052 Jesle  
 4,10  Soukromé hlídání  
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