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1. První část 
	

1.1. Odchod na mateřskou dovolenou 
 

Mateřskou dovolenou upravuje zákoník práce č. 262/2006 Sb. v § 195. V odst. 1 

definuje, že v souvislosti s porodem a péčí o narozené dítě přísluší zaměstnankyni 

mateřská dovolená po dobu 28. týdnů. V případě, že žena porodila 2 a více dětí, 

přísluší jí mateřská dovolená po dobu 37. týdnů.  

V odst. 2 zákoníku práce je stanoveno, že žena nastupuje zpravidla od počátku 6. 

týdne před očekávaným dnem porodu, nejdříve však od počátku 8. týdne před 

očekávaným dnem porodu.  

V odst. 3 zákoník práce řeší situaci, kdy žena vyčerpá méně než 6 týdnů, protože 

porod nastal dříve. V tomto případě přísluší mateřská dovolená ode dne jejího 

nástupu až do uplynutí 28. týdnů. Pokud ale žena chce nastoupit později na 

mateřskou dovolenou ze svého rozhodnutí a vyčerpá před porodem méně než 6 

týdnů,  náleží jí po porodu 22 týdnů, případě 31. týdnů u žen, co porodily 2 a více 

dětí.  
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V případě, že se ženě narodí mrtvé dítě, v odst. 4 je stanoveno, že ženě náleží 

mateřská dovolená po dobu 1č dnů. 

Mateřská dovolená nesmí být kratší než 14 týdnů a nemůže skončit ani být 

přerušena před uplynutím 6 týdnů ode dne porodu. 

Mateřská dovolená má zajistit matce ochranu na trhu práce v době, kdy pečuje doma 

o narozené dítě a mateřská dávka jí umožňuje pokrývat své finanční potřeby 

v situaci, kdy nevykonává svou práci. Evropská komise již v roce 2008 navrhla, aby 

mateřská dovolená byla minimálně v rozsahu 18 týdnů. Česká republika garantuje 

mateřskou dovolenou po dobu 28. týdnů, v případě více dětí až 37. týdnů, je tudíž 

jednou ze zemí s nejdelší poskytovanou mateřskou dovolenou. Peněžitá pomoc 

v mateřský, kterou po její dobu pobírá, se vypočítává z předchozí mzdy. Peněžitá 

pomoc v mateřský patří mezi dávky českého systému nemocenského pojištění a 

žadatel musí splnit dvě podmínky. Žadatel musí mít v době žádosti o dávku 

nemocenské pojištění nebo musí trvat tzv. ochranná lhůta ze skončeného 

zdravotního pojištění. V případě, že je zaměstnána, odvádí za ni pojistné na sociální 

zabezpečení zaměstnavatel. Účast na nemocenském pojištění musela trvat v součtu 

alespoň 270 dní za uplynulé 2 roky. Pokud je matka zaměstnaná platí zde podmínka, 

že byla na nemocenském pojištění účastna v den nástupu na mateřské dovolené, to 

znamená, že její pracovní poměr trval i v době nástupu na mateřskou dovolenou. 

Pokud je žena v současné době nezaměstnaná, ale nastoupil na mateřskou 

dovolenou v ochranné lhůtě, která činní 180 dní od ukončení pracovního poměru. 

V případě, že pojištění trvalo kratší dobu, bude ochranná lhůta jen tolik kalendářních 

dnů, kolik dnů pojištění trvalo (pokud např. pojištění trvalo 3. měsíce, činní ochranná 

lhůta 3 měsíce) U osob samostatně výdělečně činných je situace taková, že mají 

nárok na peněžitou pomoc v mateřství, pokud si dobrovolně a po určitou dobu platí 

nemocenské pojištění a to alespoň po dobu 180 dnů v období jednoho roku před 

dnem nástupu na mateřskou dovolenou. Současně musí trvat 270 kalendářních dnů 

v posledních 2 letech účast na nemocenském pojištění. Peněžitá pomoc v mateřství 

náleží výhradně matce v období 6 týdnů po porodu, poté má nárok na dávku i otec 

dítěte nebo manžel matky, která dítě porodila. Rodiče musí uzavřít spolu písemnou 

dohodu, že o dítě bude pečovat otec. Podpis matky musí být úředně ověřen. Dohoda 
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musí obsahovat den, od něhož bude muž o dítě pečovat a den porodu. Současně 

musí vyplnit tiskopis žádost o peněžitou pomoc v mateřství při převzetí dítěte do 

péče 1. I otec musí splňovat podmínky pojištění stejně jako matka dítěte a musí spolu 

uzavřít písemnou dohodu, že o dítě bude pečovat. U mužů činní ochranná lhůta pro 

peněžitou pomoc v mateřství pouze 7 kalendářních dní po skončení zaměstnání a u 

osob samostatně výdělečně činných po zániku účasti na nemocenském pojištění. 2 

U otce není vyloučeno, aby nadále pracoval, pokud bude o dítě řádně postaráno. 

Jeho příjem ovšem nesmí pocházet z činnosti, ze které se čerpá peněžitá pomoc 

v mateřství. Nesmí tudíž vykonávat stejnou činnost, u které nastoupil na mateřskou 

dovolenou, ale může u téhož zaměstnavatele vykonávat jinou činnost nebo pracovat 

pro jiného zaměstnavatele. 

Od 1. 1. 2012 se do účasti na nemocenském pojištění započítává i doba na střední, 

vyšší odborné a vysoké škole, pokud bylo studium úspěšně dokončeno a poté 

studentka nastoupila do zaměstnání, které jí založí účast na pojištění, ale ještě 

nesplní podmínku celých 270 dnů. Poté se do doby pojištění započte i doba studia, 

pokud spadá do dvou let přede dnem nástupu na peněžitou pomoc v mateřství. 

Pokud by studentka nastupovala na peněžitou pomoc v mateřství v době studia, 

z tohoto důvodu jí nárok na dávku nevznikne. Má nárok rodičovský příspěvek ode 

dne porodu.  

Výše peněžité pomoci v mateřství je 70 % redukovaného denního vyměřovacího 

základu za kalendářní den. Denní vyměřovací základ se zjistí z příjmu za 12 

kalendářních měsíců před nástupem na mateřskou dovolenou u OSVČ se vychází 

z úhrnu měsíčních základů pojistného v rozhodném období před nástupem na dávku. 

Průměrný denní příjem se upravuje pomocí tří redukčních hranic. V roce 2020 se 

v první redukční hranici do 1 162 korun započítává ze 100 procent, ve druhé 

redukční hranici od 1 162 korun do 1 742 korun se započítává z 60 procent a ve třetí 

																																																													
1	https://radiozurnal.rozhlas.cz/je-mozne-pobirat-materskou-pres-otce-ano-ale-neni-snadne-6281930	
2	https://www.cssz.cz/penezita-pomoc-v-materstvi	
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redukční hranici od 1 742 korun do 3 484 korun se započítává z 30 procent. Denní 

mateřská následně činí 70 procent z redukovaného denního vyměřovacího základu.3 

Příklad z praxe 
Paní Emílie Svobodová má průměrnou hrubou měsíční mzdu 40 tisíc korun. Její 

redukční základ tedy činí 480 000 Kč (12 x 40 000) a průměrný denní příjem poté 
1315,07 Kč (480 000 / 365). Z toho důvodu se jí budou týkat pouze první dvě 

redukční hranice: 

1. redukční hranice – 1182 x 100 % = 1182 

2. redukční hranice – (1315,07 – 1182) x 60 % = 79,84 

Když tato dvě čísla sečteme, vyjde nám částka 1261,84 Kč (redukovaný denní 

vyměřovací základ). Tu je však následně nutné zredukovat na 70 %, čímž dojdeme 

k částce 883,29 Kč, zaokrouhleně tedy 883 Kč. Teprve toto je skutečná suma, 

kterou bude paní 

Emílie v rámci 

mateřské pobírat 

za jeden 

kalendářní den. 

Pokud bude paní 

Emílie pobírat od 

státu peněžitou 

pomoc v mateřství 

28 týdnů (tedy 196 

dní), bude mít 

nárok dohromady 

na 173 068 Kč, což vám potvrdí také naše kalkulačka. Tam stačí zadat počet dní a 

vyměřovací základ (v tomto případě 1315,07 Kč).4 

 

 

																																																													
3	https://www.e15.cz/finexpert/vydelavame/materska-2020-jak-se-bude-letos-pocitat-ukaze-vam-nase-
kalkulacka-1365795	
4	https://www.mesec.cz/kalkulacky/materska/	
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1.1.1. Povinnosti zaměstnankyně před odchodem na mateřskou 

Zaměstnankyně je povinna v dostatečném předstihu oznámit zaměstnavateli, kdy 

nastoupí na mateřskou dovolenou. Nejdříve ovšem 8. týdnů před stanoveným dnem 

porodu. Žádost o peněžitou pomoc v mateřství předá matka vedoucí účetního 

oddělení.  

Před nástupem na mateřskou dovolenou je povinna předat veškerou svou pracovní 

agendu svému nadřízenému, a pokud již je na dobu její nepřítomnosti sjednaná 

náhrada, předá a zaučí nového zaměstnance.  

Zaměstnankyně předá oddělení IT notebook nebo počítač, kde budou zálohována 

veškerá data související s výkonem práce, a ostatní bude vymazáno. Stejným 

způsobem odevzdá mobilní telefon, pokud jí byl přidělen a klíče, karty a čipy od 

kanceláří. O převzetí bude sepsán protokol. 

1.1. V případě, že se matka chce na mateřské vystřídat s otcem dítěte, sdělí 

tuto skutečnost zaměstnavateli v dostatečném předstihu.  V tomto případě 

nebude hledán náhradní pracovník.  

 

1.2. Dle zákona o nemocenském pojištění 187/2006 Sb.  je dovoleno střídání 

matky dítěte s otcem dítěte a to na základě písemné dohody. V dohodě 

musí být uveden den, od kterého bude otec o dítě pečovat a dne porodu. 

Podpis matky musí být úředně ověřen. Otec dítěte může na rodičovskou 

dovolenou nastoupit nejdříve od počátku 7. týdne ode dne porodu. Matce 

bude po tu dobu zastavena výplata peněžité pomoci v mateřství a ta se 

začne vyplácet otci z jeho nemocenského pojištění, pokud splňuje 

podmínky na její výplatu.  

 

1.3. Pokud se bude zaměstnankyně chtít vrátit ihned po skončení mateřské 

dovolené, což je 22 týdnů nebo 31 týdnů od porodu, bude se vždy vracet 

na své původní pracovní místo. V případě, že to nebude možné, je 

zaměstnavatel povinen zařadit jí podle pracovní smlouvy., tj. na v ní 

sjednaný druh práce.  
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1.4. V případě zrušení jejího pracovního místa, které proběhlo během jejího 

pobytu na mateřské dovolené, může zaměstnavatel navrhnout uzavření 

dohody o změně sjednaného druhu práce, navrhnout dohodu o rozvázání 

pracovního poměru z tzv. organizačních důvodů, jak uvádí zákoník práce v 

§ 52 odst. a) až c) nebo dát výpověď na základě organizačních důvodů. Při 

rozvázání pracovního poměru z výše uvedených důvodů náleží 

zaměstnankyni odstupné dle § 62, které je odstupňováno délkou 

pracovního poměru.  

 

 

1.2. Rodičovská dovolená 
 

Rodičovskou dovolenou definuje zákoník práce v § 196 jako institut k prohloubení 

péče o dítě a zaměstnavatel je povinen ji poskytnout zaměstnanci na jeho žádost. 

Rodičovská dovolená přísluší matce dítěte po skončení mateřské dovolené a otci od 

narození dítěte, a to v rozsahu, o jaký požádají, ne však déle než do doby, kdy dítě 

dosáhne věku 3 let. Rodičovský příspěvek je dávka od státu, která je poskytovaná od 

státu a lze ji čerpat až do 4 let věku dítěte. Rodič tedy může být na rodičovské 

dovolené bez rodičovského příspěvku, neboť jej již vyčerpal, ale také může nastat 

situace, že rodič pracuje a pobírá rodičovský příspěvek. Zaměstnavatel může 

poskytnout zaměstnanci neplacené volno v období od 3-4. roku dítěte, pokud o to 

zaměstnanec požádá. V případě, že s neplaceným volnem zaměstnavatel 

nesouhlasí, musí se zaměstnance vrátit po ukončení rodičovské dovolené do práce 

nebo ukončit zaměstnanecký poměr, kde výpovědní lhůta je 2. měsíční a začíná 

běžet první den následujícího měsíce. V případě, že se zaměstnanec nedostaví do 

práce, jedná se o neomluvenou absenci a při jejím trvání může dojít k ukončení 

pracovního poměru.  
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Rodičovský příspěvek upravuje zákon 117/1995 o státní sociální podpoře v §30 a 

násl. 

§ 30 

Podmínky nároku na rodičovský příspěvek a jeho výše 

(1) Rodič, který po celý kalendářní měsíc osobně celodenně a řádně pečuje o dítě, 

které je nejmladší v rodině, má nárok na rodičovský příspěvek nejdéle do 4 let 

věku tohoto dítěte, a to nejdéle do doby, kdy byla na rodičovském příspěvku 

vyplacena z důvodu péče o totéž nejmladší dítě v rodině celková částka 300000 

Kč, není-li dále stanoveno jinak. V případě, že nejmladším dítětem v rodině jsou 2 

či více dětí narozených současně (dále jen „vícerčata“), má tento rodič nárok na 

1,5násobek částky 300 000 Kč. 

 

(2) Pro stanovení nároku a výše rodičovského příspěvku je rozhodující výše denního 

vyměřovacího základu pro stanovení peněžité pomoci v mateřství nebo 
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nemocenského v souvislosti s porodem nebo převzetím dítěte podle zákona o 

nemocenském pojištění (dále jen „denní vyměřovací základ“). 

 

(3) Rodič volí výši rodičovského příspěvku do částky 

 

a) nepřevyšující 10 000 Kč měsíčně, 

 

b) převyšující 10 000 Kč měsíčně, jestliže lze aspoň jednomu z rodičů v rodině 

stanovit k datu narození nejmladšího dítěte v rodině 70 % 30násobku denního 

vyměřovacího základu v částce převyšující 10 000 Kč, s tím, že zvolená výše 

rodičovského příspěvku nesmí přesáhnout 70 % 30násobku denního 

vyměřovacího základu měsíčně; při stanovení výše rodičovského příspěvku se 

vychází z toho denního vyměřovacího základu rodiče, který je k žádosti o 

rodičovský příspěvek rodičem doložen; jsou-li doloženy denní vyměřovací 

základy obou rodičů, vychází se z toho, který je vyšší, nebo 

 

 

c) 1,5násobku částek uvedených v písmenu a) nebo b) v případě péče o 

vícerčata, nejvýše však do výše 1,5násobku 70 % 30násobku denního 

vyměřovacího základu měsíčně. 

 

(4) Dojde-li v rodině ke změně osob, které jsou pro stanovení výše rodičovského 

příspěvku posuzovány jako rodiče, a v souvislosti s tím dojde ke změně výše 

denního vyměřovacího základu, stanoví se rodičovský příspěvek podle nově 

splněných podmínek, a to od kalendářního měsíce následujícího po měsíci, v němž 

ke změně podmínek došlo. 

 

(5) Volbu výše rodičovského příspěvku je oprávněn provést jen rodič, který uplatnil 

nárok na rodičovský příspěvek. Volbu výše rodičovského příspěvku lze měnit, 

nejdříve však po uplynutí 3 celých kalendářních měsíců po sobě jdoucích, po které 

byl rodičovský příspěvek vyplácen, a to i v případě, že došlo u rodičovského 

příspěvku ke změně oprávněné osoby. Volbu výše rodičovského příspěvku nelze 

provést zpětně. Volba výše rodičovského příspěvku se provádí na základě písemné 
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žádosti oprávněné osoby, která se podává u krajské pobočky Úřadu práce, která o 

rodičovském příspěvku rozhoduje. 

 

(6) Jestliže by po odpočtu úhrnu částky rodičovského příspěvku, která náleží za 

aktuální kalendářní měsíc, a všech částek rodičovského příspěvku již vyplacených za 

předchozí období od celkové částky rodičovského příspěvku zbývala částka, která je 

nižší než částka, která náleží za aktuální kalendářní měsíc, vyplatí se tato zbývající 

částka rodičovského příspěvku spolu s částkou náležející za aktuální kalendářní 

měsíc. 

 

(7) Jestliže rodič čerpal na nejmladší dítě v rodině dávku obdobnou rodičovskému 

příspěvku v jiném státě, odečte se z celkové částky rodičovského příspěvku částka 

vyplacená na totéž dítě jiným státem. 

 
 
§ 30a 

(1) Nárok na rodičovský příspěvek přiznaný z důvodu péče o nejmladší dítě v 

rodině zaniká posledním dnem kalendářního měsíce předcházejícího 

kalendářnímu měsíci, ve kterém se stalo nejmladším dítětem v rodině jiné dítě, 

které zakládá nárok na rodičovský příspěvek, a to i v případě, že nebyla 

vyplacena celková částka rodičovského příspěvku. Zanikl-li nárok na 

rodičovský příspěvek proto, že se nejmladším dítětem v rodině stalo jiné dítě, 

náleží rodičovský příspěvek v kalendářním měsíci, v němž vznikl nárok, ve 

výši, která náleží z důvodu péče o dítě, které se stalo nejmladším dítětem v 

rodině. 

 

(2) Při péči o totéž dítě zakládající nárok na rodičovský příspěvek nebo splňují-li 

podle § 30b odst. 1 podmínku péče o dítě pro nárok na rodičovský příspěvek v 

jednom kalendářním měsíci oba rodiče tak, že každý ji splňuje po část měsíce, 

náleží rodičovský příspěvek jen jednou, a to rodiči určenému na základě 

dohody rodičů. Nedohodnou-li se rodiče, určí krajská pobočka Úřadu práce, 

která o rodičovském příspěvku rozhoduje, kterému z rodičů se rodičovský 

příspěvek přizná. 
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(3) Je-li dítě rozhodnutím soudu svěřeno do pěstounské péče na přechodnou 

dobu37), nárok na rodičovský příspěvek nevzniká. 

 

 

§ 30b 

Podmínka osobní celodenní péče o dítě 

(1) Podmínka osobní celodenní a řádné péče pro nárok na rodičovský příspěvek 

po celý kalendářní měsíc podle § 30 odst. 1 se považuje za splněnou i v 

kalendářním měsíci, v němž 

 

a) se dítě narodilo, 

 

b) rodič měl po část měsíce z dávek nemocenského pojištění nárok na 

peněžitou pomoc v mateřství nebo nemocenské poskytované v 

souvislosti s porodem, 

 

c) osoba dítě převzala do péče nahrazující péči rodičů na základě 

rozhodnutí příslušného orgánu (§ 7 odst. 10 a 11), s výjimkou 

pěstounské péče na přechodnou dobu37), 
 

d) dítě dosáhlo věku 4 let, do kterého náleží rodičovský příspěvek podle 

§ 30 odst. 1, 

 

e) dítě nebo rodič zemřeli, 

 

f) rodič převzal do péče vlastní dítě, které bylo do doby převzetí 

svěřeno do péče jiné osoby na základě rozhodnutí příslušného 

orgánu nebo převzal do péče dítě, které bylo do dne převzetí 

umístěno na základě rozhodnutí příslušného orgánu v ústavu 
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(zařízení), v němž bylo dítěti poskytováno plné přímé zaopatření 

anebo převzal dítě z péče poskytovatele zdravotních služeb, které 

trvalo déle než 3 kalendářní měsíce. 

 

(2) Je-li rodič pobírající rodičovský příspěvek nebo dítě, které zakládá nárok na 

rodičovský příspěvek, ze zdravotních důvodů ve zdravotnickém zařízení 

lůžkové péče déle než 3 kalendářní měsíce, nenáleží výplata rodičovského 

příspěvku od čtvrtého kalendářního měsíce poskytování lůžkové péče. V této 

době však může rodič provést volbu podle § 30 odst. 3. Věta první neplatí, 

jestliže rodič o dítě umístěné ze zdravotních důvodů ve zdravotnickém 

zařízení lůžkové péče osobně celodenně a řádně pečuje. 

 

(3) Má-li v rodině jeden z rodičů v kalendářním měsíci nárok na peněžitou pomoc 

v mateřství nebo nemocenské poskytované v souvislosti s porodem, 

rodičovský příspěvek náleží, jen je-li vyšší, a to ve výši rozdílu mezi 

rodičovským příspěvkem a těmito dávkami nemocenského pojištění. Jako 

nárok na nemocenské podle věty první se posuzuje nárok na náhradu 

uvedenou v § 5 odst. 1 písm. b) bodu 53i). 
 
§ 30c 
 

(1) V případě, že rodič přestane pečovat o jedno nebo více dětí z vícerčat, dojde k 

přehodnocení nároku na rodičovský příspěvek a jeho celkovou výši. Pro nové 

stanovení nároku, popřípadě nároků na rodičovský příspěvek a jeho výši se z 

částky nově stanoveného nároku na rodičovský příspěvek odečte dosud 

vyplacená částka rodičovského příspěvku pro vícerčata. K přehodnocení 

nároku na rodičovský příspěvek a jeho celkovou výši dojde rovněž v případě, 

kdy rodič začne pečovat o 2 nebo více dětí z vícerčat s tím, že i v tomto 

případě se z částky nově stanoveného nároku na rodičovský příspěvek odečte 

dosud vyplacená částka rodičovského příspěvku na všechny tyto děti. 

 

(2) Pokud by při novém posouzení nároku na rodičovský příspěvek podle 

odstavce 1 bylo zjištěno, že z důvodu rozdělení nebo sloučení vícerčat již byla 
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přečerpána celková výše rodičovského příspěvku, nepovažuje se tato situace 

za přeplatek na dávce. 

 

 

(3) V případě, že rodič pečuje o vícerčata a jedno nebo více dětí z těchto vícerčat 

zemře, přitom rodič dále pečuje alespoň o jedno dítě, může ministr práce a 

sociálních věcí na základě žádosti o odstranění tvrdosti zákona ve 

výjimečných případech v závislosti na celkových sociálních poměrech rodiny a 

délce péče o vícerčata rozhodnout odchylně od postupu stanoveného v 

odstavcích 1 a 2. 

 

§ 31 
 

(1) Rodinou se pro účely rodičovského příspěvku rozumí rodina podle § 7 odst. 1 

až 4 a odst. 6 až 11. Pro nárok na rodičovský příspěvek musí podmínka 

trvalého pobytu a bydliště na území České republiky být splněna jen u 

oprávněné osoby a u dítěte zakládajícího nárok na rodičovský příspěvek. 

 

(2) Rodičem se pro účely rodičovského příspěvku rozumí též osoba, která 

převzala dítě do trvalé péče nahrazující péči rodičů. Za dítě převzaté do trvalé 

péče nahrazující péči rodičů se považuje dítě, jež bylo převzato do této péče 

na základě rozhodnutí příslušného orgánu, s výjimkou svěření dítěte do 

pěstounské péče na přechodnou dobu37), dítě, jehož rodič zemřel, a dítě 

manžela nebo partnera31a). Je-li rodičem dítěte zakládajícího nárok na 

rodičovský příspěvek nezletilá osoba, lze jí přiznat rodičovský příspěvek, jen 

jestliže soud nerozhodl o pozastavení výkonu povinnosti a práva péče o dítě u 

nezletilého rodiče. Je-li rodičem dítěte zakládajícího nárok na rodičovský 

příspěvek osoba, u které soud rozhodl o omezení její svéprávnosti v oblasti 

výkonu rodičovské odpovědnosti, lze jí přiznat rodičovský příspěvek, jen 

jestliže soud u tohoto rodiče rozhodl o zachování výkonu povinnosti a práva 

péče o dítě. 
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(3) Podmínka osobní celodenní péče se též považuje za splněnou a rodičovský 

příspěvek náleží, jestliže 

 

 

a) dítě, které nedosáhlo 2 let věku, navštěvuje jesle, mateřskou školu nebo jiné 

obdobné zařízení pro děti v rozsahu nepřevyšujícím 92 hodin v kalendářním 

měsíci, 

 

b) dítě pravidelně navštěvuje léčebně rehabilitační zařízení nebo mateřskou 

školu nebo její třídu zařízenou pro zdravotně postižené děti nebo jesle se 

zaměřením na vady zraku, sluchu, řeči a na děti tělesně postižené a mentálně 

retardované v rozsahu nepřevyšujícím 4 hodiny denně, 

 

c) dítě zdravotně postižené pravidelně navštěvuje jesle, mateřskou školu nebo 

jiné obdobné zařízení pro děti předškolního věku v rozsahu nepřevyšujícím 6 

hodin denně, 

 

d) dítě navštěvuje jesle, mateřskou školu nebo jiné obdobné zařízení pro děti 

předškolního věku v rozsahu nepřevyšujícím 4 hodiny denně a jestliže oba 

rodiče nebo osamělý rodič je osobou závislou na pomoci jiné osoby ve stupni 

III (těžká závislost) nebo stupni IV (úplná závislost) podle zákona o sociálních 

službách, 

 

e) rodič zajistí péči o dítě jinou zletilou osobou, nejde-li o případy uvedené v 

písmenu a), v době, kdy je výdělečně činný nebo je žákem nebo studentem 

soustavně se připravujícím na budoucí povolání (§ 12 až 15), s výjimkou 

studia za trvání služebního poměru příslušníků ozbrojených sil; docházka do 

uvedených zařízení se nesleduje u dětí starších 2 let.5 

 

 

																																																													
5	https://www.zakonyprolidi.cz/cs/1995-117	
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Rodičovský příspěvek je tudíž sociální dávkou, kterou poskytuje stát. Nárok vzniká 

matce dítěte po vyčerpání nároku na peněžitou pomoc v mateřství, po ukončení 

mateřské dovolené. Pokud matce nevznikne nárok na peněžitou podporu 

v mateřství, její rodičovský příspěvek vyplácen od okamžiku narození dítěte. 

Příspěvek není vázán na úhradu nemocenského pojištění, je vyplácen plošně všem 

rodičům. Jedinou podmínkou je celodenní a řádní péče o dítě, na které je pobírán 

rodičovský příspěvek. Celodenní péči může poskytnout dítěti kdokoli zletilý a 

odpovědný a rodič může pracovat. Žádost o rodičovský příspěvek se podává na 

úřadu práce, kde je potřeba předložit rodný list dítěte, občanský průkaz rodiče a 

potvrzení od České správy sociálního zabezpečení o nároku na dávku, která 

ovlivňuje výši měsíčního příspěvku. Celá výše rodičovského příspěvku je pro 

všechny stejně vysoká, od roku 2020 částka činí 300.000,-Kč pro rodiče 1 dítěte a 

450.000,- pro rodiče vícerčat. Rodičovský příspěvek lze čerpat minimálně 13 měsíců 

a maximálně 43 měsíců. Měsíční výši příspěvku si stanovují rodiče a tím ovlivní i 

délku jeho čerpání. Změnu v čerpání mohou udělat jednou za tři měsíce. Měsíční 

rodičovský příspěvek lze čerpat až do výše odpovídající peněžité pomoci v mateřství, 

tedy do 70% vyměřovacího základu. Rychlost čerpání rodičovského příspěvku si 

nemohou zvolit ti, u kterých nelze stanovit denní vyměřovací základ k datu narození 

dítěte – jsou to často studenti, nezaměstnaní a OSVČ neplatící si nemocenské 

pojištění.  

Na rodičovské dovolené může rodič pracovat, může se vrátit i na svoji původní 

pozici, pokud zajistí celodenní péči o dítě. Jeho příjem není nijak kontrolován. Dítě 

může navštěvovat i školku, jesle nebo jiné obdobné zařízení, ovšem pouze do 

rozsahu nepřevyšující 92 hodin v měsíci. Od 2 let věku dítěte není docházka nijak 

omezena.  

Pokud se ženě narodí další dítě a nebude mít vyčerpánu celou částku ve výši 

300.000,-, zbytek nedobrané částky propadne státu. U druhého dítěte bude mít opět 

nárok na peněžitou pomoc v mateřství, pokud na ní má nárok a po jejím dočerpání 

opět na rodičovský příspěvek. 6 

 

 

																																																													
6	https://www.pravoprovsechny.cz/clanky/rodicovska-dovolene-rodicovsky-prispevek/	
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1.3. Mateřská dovolená a dovolená 

Z důvodu novely zákoníku práce k 1. 1. 2021 při výpočtu dovolené, promítne se tato 

novela i do nároku na dovolenou po dobu mateřské a rodičovské dovolené. Může 

dojít k započtení nároku na dovolenou z rodičovské dovolené, avšak maximálně 

dvacetinásobek týdenní pracovní doby. Mateřská dovolená se bude jako výkon práce 

počítat plně. Pokud tedy bude zaměstnankyně čerpat celou mateřskou dovolenou a 

poté nastoupí na rodičovskou dovolenou, započte se jí nárok na dovolenou jako 

odpracovaných 48 týdnů ( 28 týdnů na mateřské plus limitovaných 20 z rodičovské 

dovolené. Tak jí vznikne 147,69, tedy 148 hodin, tudíž 18,5 dne dovolené, jestliže 

zaměstnavatel poskytuje 4. týdny dovolené ( 40 hodin týdenní pracovní doby:52 

týdnů v kalendářním roce x 48 týdnů odpracované doby x 4 týdny dovolené).7 

 

 

 

 

																																																													
7	https://www.mesec.cz/clanky/kdy-ziskate-narok-na-plnou-dovolenou-i-pres-cerpani-materske-a-rodicovske-
dovolene-priklady/	
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2. Druhá část 
	

2.1. Flexibilní formy práce 
 

V současné době je pro rodiče vracející se z mateřské nebo rodičovské dovolené 

nejdůležitější, aby bylo možné sladit jak pracovní život, tak i péči o děti. I kdy dítě 

navštěvuje školku nebo jesle, může být často nemocné a jeden z rodičů s ním musí 

zůstat doma. Stejně tak je 

potřeba dítě vyzvednout, rodiče 

řeší problematiku rozvozu na 

školky a trávení času s dětmi. 

Dostávají se často do 

neřešitelné situace, kdy musí 

odpracovat 8 hodin, s 30 

minutovou přestávkou, s často 

danou pevnou pracovní dobou a 

zároveň musí včas vyzvednout 

dítě včas ze školky. Proto je 

mnohem větší poptávka po 

flexibilitě na trhu práce, která 

představuje zkrácená pracovní 

doba, poloviční úvazky, sdílená 

pracovní místa a možnost práce 

z domova. Ne všichni 

zaměstnavatelé mohou povolit 

práci z domova, neboť pokladní 

by složitě markovala mimo prodejnu, stejně tak lékařské povolání se složitě poskytuje 

na dálku. Ale i u těchto zaměstnání je možné využít flexibilitu při sjednávání úvazku. 

Co se týče v porovnání s EU, patří Česká republika v podílu lidí zaměstnaných na 

částečný úvazek k velice slabým členským státům.  
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Proč by měli zaměstnavatelé podporovat své zaměstnance s dětmi 

Pokud zůstanou zaměstnanci na mateřské a rodičovské dovolené v kontaktu se 

svým zaměstnavatelem, zvyšuje to loajalitu zaměstnance, který si stále udržuje 

přehled, co se v jeho práci děje a má větší motivaci stále se zajímat o svůj obor a ve 

většině případů se i dříve vrátí do práce.  

Je dobré, 

ponechat 

zaměstnanci e-

mail, kde může 

sledovat 

nejnovější 

informace. 

V případě, že 

firma vydává 

pravidelně 

nějaké interní 

periodikum, je dobré zaslat jej i zaměstnancům na mateřské a rodičovské dovolené.  

 

2.2. Částečný úvazek  
	

Částečný pracovní úvazek patří mezi nejdůležitější flexibilní formy. Evropská unie 

zdůrazňuje ve svých opatřeních tyto formy zaměstnávání a orientuje na ně členské 

státy. Česko je podle statistiky Eurostatu co do počtu lidí pracující na zkrácený 

úvazek čtvrté od konce mezi zeměmi EU. Za průměrem zaostáváme třikrát. Na kratší 

úvazek u nás pracuje jen šest procent lidí, kdežto průměr zemí EU je přes 17 

procent. Většina lidí u nás pracuje na plný úvazek ( 91% žen a 98% můžů). 
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Částečný úvazek je formou, která umožňuje jak výkon práce, tak také péči o rodinu. 

Na zkrácený úvazek není právní nárok, ale pro určitou skupinu ano a tu definuje § 

241 zákoníku práce (odst. 2): 

„Požádá-li zaměstnankyně nebo zaměstnanec pečující o dítě mladší než 15 let, 

těhotná zaměstnankyně nebo zaměstnanec, který prokáže, že převážně sám 

dlouhodobě pečuje o osobu, která se podle zvláštního právního předpisu považuje 

za osobu závislou na pomoci jiné fyzické osoby ve stupni II (středně těžká závislost), 

ve stupni III (těžká závislost) nebo stupni IV (úplná závislost), o kratší pracovní dobu 

nebo jinou vhodnou úpravu stanovené týdenní pracovní doby, je zaměstnavatel 

povinen vyhovět žádosti, nebrání-li tomu vážné provozní důvody.“ 

Na zkrácený úvazek mají tedy nárok: 

● těhotné ženy, 

● osoby pečující o dítě mladší 15 let, 

● osoby pečující o jinou osobu, která je na závislá na cizí pomoci. 

Zaměstnavatel je povinen v těchto případech částečný pracovní úvazek povolit, 

pokud mu v tom nebrání vážné provozní důvody, které je povinen specifikovat a 

doložit.  

Zákon nevyžaduje, aby žádost měla písemnou formu, ale tato forma se doporučuje, 

aby mohl zaměstnanec řádně prokázat doručení. 

Důvodem zakotvení tohoto ustanovení je zachování možnosti zaměstnance zůstat 

v pracovním poměru i přes změnu v rodinné situaci, která mu neumožňuje nadále 

vykonávat práci v původním rozsahu a pokud by neměl možnost zkrácení úvazku, 

musel by pracovní poměr ukončit. 

Kratší pracovní doba je pracovní doba sjednaná pod stanovenou týdenní pracovní 

dobu (v jednosměnném provozu tedy pod 40 hodin v týdnu). Zaměstnanec může 

požádat jak o zkrácení úvazku, tak o vhodné rozvržení pracovní doby např. jen na 

některé dny v týdnu či sice na každý den, ale na méně hodin, než do té doby. 

 

Pokud zaměstnavatel nechce žádosti vyhovět, musí prokázat existenci vážných 
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provozních důvodů. Přesná definice závažných důvodů neexistuje. Obecně lze říci, 

že by to měli být jiné než běžné důvodu vztahující se ke konkrétním specifikům 

dané práce. Zejména se bude jednat o případy, kdy by byl vážně narušen provoz 

zaměstnavatele a on není schopen využít jiné zaměstnance či jiné možnosti by byly 

příliš nákladné a problematické.   

 

Existenci vážných provozních důvodů je povinen prokázat vždy zaměstnavatel a 

musí se vztahovat k rozhodným poměrům v době, kdy zaměstnanec o zkrácení 

pracovní doby požádal.  

 

Pokud zaměstnanec nesouhlasí s odmítnutím zaměstnavatele, může se obrátit na 

soud, který bude zkoumat především povahu provozu a zda se jedná skutečně o 

významný zásah.  

 

2.2.1. Rozhodovací praxe soudů 

 

Nejvyšší soud ČR k vážným provozním důvodům uvedl v rozhodnutí sp.zn. 12Ksz 

7/2016: „Při posuzování, zda jsou na straně zaměstnavatele dány vážné provozní 

důvody ve smyslu ustanovení § 241 odst. 2 zákoníku práce, je rozhodný stav, 

jaký tu je v době, v níž dochází k posuzování opodstatněnosti žádosti o kratší 

pracovní dobu nebo jinou vhodnou úpravu stanovené týdenní pracovní doby. Z 

tohoto stavu je třeba při posuzování vážnosti provozních důvodů vycházet jak při 

zkoumání povahy provozu a dalších skutečností o organizačně technických 

poměrech zaměstnavatele, možnosti jejich vzájemného zastupování a možnosti 

(úpravě) jejich odměňování za vykonanou práci. Je – obecně vzato – 

nepochybné, že zaměstnavatel může vyhovět žádosti o kratší pracovní dobu 

nebo jinou vhodnou úpravu stanovené týdenní pracovní doby tím „snadněji“, čím 

více má zaměstnanců, čím lépe se jeho zaměstnanci mohou vzájemně 

zastupovat a čím více má peněžních prostředků použitelných pro jejich 
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odměňování, a že vážné provozní důvody nemohou nikdy bránit ve vyhovění 

žádosti podané zaměstnancem, jehož práci zaměstnavatel pro plnění svých úkolů 

nebo činnosti nepotřebuje vůbec.“ 

Z rozhodnutí vyplývá, že pokud je dána zastupitelnost zaměstnanců, nebude zřejmě 

bez dalšího možné, aby zaměstnavatel žádosti o kratší pracovní dobu zaměstnance 

nebo jinou úpravu pracovní doby nevyhověl. 

Dále je důležitý princip rovného zacházení, kdy je potřeba mít stanovené pro 

všechny zaměstnance na srovnatelné pracovní pozici stejné a jasné podmínky, za 

kterých mohou požádat o kratší pracovní úvazek. Není možné vyhovět jednomu 

zaměstnanci a druhému nikoli, protože v tomto případě by se jednalo o diskriminaci. 

Takto rozhodl Nejvyšší soud sp. zn. 21 Cdo 1561/2003 ze dne 17. prosince 2003: 

 

Žalobkyně po zaměstnavateli žádala úpravu pracovní doby tak, aby byla 

zařazována především na služby v noci, o sobotách a nedělích. Svou žádost 

odůvodnila tím, že v těchto časových úsecích mohl zajistit péči o děti její manžel. 

Zaměstnavatel v uvedeném soudním sporu hájil svůj postup tím, že by došlo k 

diskriminaci ostatních zdravotních sester, neboť v uvedených časových úsecích byl 

výkon práce zdravotní sestry lépe platově ohodnocen, než při běžných denních 

službách. Dále uváděl, že kdyby povolil úpravu pracovní doby zaměstnankyni 

pečující o děti, pak by podle něj byl založen precedens, kdy by uvedené směny 

sloužily především zdravotní sestry pečující o děti a ostatní personál by tím byl 

znevýhodněn. Nejvyšší soud k tomu uvedl: „nárok na kratší pracovní dobu nebo 

jinou vhodnou úpravu stanovené týdenní pracovní doby totiž mají všechny 

zaměstnankyně žalovaného pečující o dítě mladší 15 let nebo jeho těhotné 

zaměstnankyně a žalovaný, jestliže o to požádají, je povinen s nimi dohodnout, 

popřípadě jim povolit kratší než stanovenou pracovní dobu…. Rozhodujícím 

nemůže být to, zda by byl vyhověním žádosti žalobkyně vytvořen žalovaným 

namítaný precedens, ale skutečné provozní poměry žalovaného.“ Jelikož 

zaměstnavatel neprokázal, že by u něj došlo k vážnému narušení provozu 

zdravotnického zařízení, kdyby povolil zaměstnankyni úpravu pracovní doby s 

ohledem na péči o děti, spor prohrál. V tomto rozhodnutí Nejvyššího soudu ČR je 
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tak zdůrazněno, že jediným kritériem musí být pro zaměstnavatele při vyřizování 

žádosti zaměstnance jeho provozní poměry. Jakékoli další faktory při jeho 

rozhodování nemají a dokonce nesmí být zohledňovány. 8 

 

Pokud by zaměstnavatel odmítl žádost bez vážného důvodu, hrozí mu pokuta ve 

výši až 300 tisíc korun. 

V případě, že zaměstnavatel souhlasí se zkráceným úvazkem, musí se spolu 

domluvit na výši zkráceného úvazku a upravit tak pracovní smlouvu.  

 
2.3. Sdílené pracovní místo 

 

Sdílené pracovní místo má některé společné znaky s částečnými pracovními úvazky. 

Nízké procento zaměstnaných v ČR na zkrácené pracovní úvazky není způsobeno 

nedostatečnou právní úpravou, neboť v zákoně nejsou překážky v souvislosti 

																																																													
8	https://www.epravo.cz/top/clanky/vazne-provozni-duvody-jako-prekazka-flexibilnim-upravam-pracovni-
doby-106604.html	
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s úpravou flexibilních norem. Zákoník práce upravuje problematiku částečných 

úvazků především v souvislosti s úpravou pracovní doby a doby odpočinku a 

zvláštních pracovních podmínek některých zaměstnanců.  

Z právní úpravy v zákoníku práce vyplývá: 

1. Dle § 38 zákoníku práce se zaručuje zaměstnanci v pracovním poměru na 

kratší úvazek právo na přidělování práce v rozsahu sjednané pracovní doby 

2. Dle § 78 odst. 1 písm. i) ZP nelze zaměstnanci s kratší pracovní dobou nařídit 

práci přesčas, neboť výkon práce nad sjednanou kratší pracovní dobu lze po 

zaměstnanci požadovat jen s jeho souhlasem a prací přesčas je v tomto 

případě jen práce přesahující stanovenou týdenní pracovní dobu 

3. §80 zákoníku práce stanoví, že pokud byla sjednána kratší pracovní doba, 

přísluší zaměstnanci mzda nebo plat, které odpovídají této kratší pracovní 

době. V této souvislosti je potřeba rozpoznávat „kratší“ a „zkrácenou“ pracovní 

dobu. „Kratší“ pracovní doba je výsledkem dohody zaměstnavatele se 

zaměstnancem, kdežto „zkrácená“ pracovní doba může být provedena 

kolektivní smlouvou nebo vnitřním předpisem, např. v obtížném pracovním 

prostředí apod. V těchto případech není zaměstnanci snižována mzda a má 

nárok na mzdu za plně stanovenou pracovní dobu dle § 79 odst. 3 ZP. Jedná 

se o určitý benefit poskytovaný zaměstnavatelem. 

Z výše uvedeného vyplývá, že sdílené místo je flexibilní formou zaměstnávání, kdy 

se zpravidla dva zaměstnanci dohodnou, že se budou ve formě zkráceného 

pracovního úvazku střídat.  

Novela zákoníku práce s účinností od 1.1.2021 zavedla job-sharing, neboli sdílené 

pracovní místo jako novou formu flexibilního zaměstnávání. Sdílené pracovní místo 

spočívá v tom, že na jednom pracovním místě pracují dva či více zaměstnanců na 

částečný úvazek na pracovní pozici, kterou obvykle vykonává jeden pracovník na 

plný úvazek. Odměna se mezi ně rozpočítává. Zaměstnanci se sami dohodnou na 

střídání tak, aby pokryly celou pracovní dobu.  
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2.3.1. Dohoda mezi zaměstnanci 

Nová právní úprava uvádí, že zaměstnavatel se může se dvěma nebo více 

zaměstnanci s kratší pracovní dobou se stejným druhem práce dohodnout, že si 

zaměstnanci budou na sdíleném pracovním místě sami rozvrhovat pracovní dobu do 

směn po vzájemné dohodě tak, aby každý z nich na základě společného rozvrhu 

pracovní doby naplnil průměrnou týdenní pracovní dobu nejdéle ve čtyřtýdenním 

vyrovnávacím období. Souhrn délky pracovní doby zaměstnanců nesmí překročit 

délku stanovené týdenní pracovní doby.  

Dohoda musí být uzavřena se zaměstnancem písemně a musí obsahovat bližší 

pravidla pro rozvržení pracovní doby. Dohodu lze sjednat na dobu určitou nebo na 

dobu neurčitou. 

Dohodu lze uzavřít i u zaměstnavatelů uvedených v § 109 odst. 3. Jedná se o 

zaměstnance státu, územních samosprávných celků, státních fondů, některých 

příspěvkových organizací, jejichž náklady jsou plně zabezpečovány z příspěvku na 

provoz z rozpočtu zřizovatele, školské právnické osoby zřízené MŠMT nebo 

územními samosprávnými celky podle školského zákona nebo regionální rady 

regionu soudržnosti.  

Zaměstnanci jsou povinni předložit zaměstnavateli společný písemný rozvrh pracovní 

doby na sdíleném pracovním místě, a to nejméně týden před počátkem období, na 

němž je pracovní doba rozvržena. Případné změny tohoto rozvrhu jsou povinni 

zaměstnavateli písemně oznámit 2 dny předem, nedohodnou-li se se 

zaměstnavatelem na jiné době seznámení. Nepředloží-li zaměstnanci společný 

rozvrh pracovní doby, určí bez zbytečného odkladu rozvržení pracovní doby do směn 

zaměstnavatel.  

S případnými změnami rozvrhu jsou zaměstnanci povinni zaměstnavatele písemně 

seznámit nejméně dva dny předem, nedohodnou-li se e zaměstnavatelem na jiné 

době seznámení. Zaměstnavatel může požadovat po zaměstnanci zastupování 

nepřítomného zaměstnance na témže sdíleném pracovním místě pouze tehdy, dal-li 

k tomu zaměstnanec v dohodě nebo pro konkrétní případ souhlas.  
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Možnosti rozdělení sdíleného pracovního místa přinášejí různé kombinace 

organizace. Např. jedna zaměstnankyně bude pracovat na stejném místě s totožnou 

pracovní náplní od 7 hodin do 11 hodin a druhý zaměstnanec od 11 hodin do 15 

hodin. Nebo je možný scénář, kdy jeden den bude pracovat zaměstnanec na plnou 

pracovní dobu a druhý den další zaměstnanec také na plnou pracovní dobu. Nebo 

může jeden zaměstnanec pracovat od pondělí do středy a druhý od středy do pátku.  

2.3.2. Ukončení dohody 

Výhodou je, že zaměstnanec může zastupovat druhého zaměstnance, který se 

nedostaví na směnu. Ovšem pouze v případě, dal-li zaměstnavateli pro konkrétní 

případ výslovný souhlas. 

Dohodu o sdíleném pracovním místě lze rozvázat písemnou dohodou smluvních 

stran ke sjednanému dni. Zaměstnavatel nebo zaměstnanec mohou rovněž dohodu 

písemně vypovědět, a to z jakéhokoli důvodu nebo i bez uvedení důvodu 

s patnáctidenní výpovědní dobou, která začíná dnem, v němž byla výpověď 

doručena druhé smluvní straně.  

Zanikne-li závazek z dohody alespoň jednoho zaměstnance, pracovní režim 

sdíleného pracovního místa se u ostatních zaměstnanců na témže sdíleném 

pracovní místě uplatní do konce probíhajícího (čtyřtýdenního) vyrovnávacího období.  

2.3.3. Postup zaměstnavatele 

Sdílené pracovní místo přináší mnoho výhod, ale i nástrahy. Je proto třeba dát si 

pozor na několik věcí, aby nedošlo k případným nepříjemnostem. Důvěra a 

kooperace zde hraje významnou roli. Je potřeba, aby zaměstnavatel jasně stanovil 

pracovní náplň každého zaměstnance na sdíleném pracovním místě. Je vhodné si to 

vymezit v pracovní smlouvě, kde v žádném případě nesmí přesáhnout hranice druhu 

práce, který byl sjednán. V tom případě by se mohlo jednat na převedení 

zaměstnance na jinou práci podle § 41 zákoníku práce. Zaměstnavatele by měl 

vymezit odpovědnost jednotlivých zaměstnanců za jednotlivé pracovní úkoly.  
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Zaměstnavatel by neměl zapomenout na předávání informací k výkonu práce všem 

zúčastněným, kteří budou na sdíleném pracovním místě pracovat. Pokud by 

zaměstnanec preferoval individuální činnost, nebylo by pro něj sdílení pracovního 

místa dobrým řešením.  

Práce na sdíleném pracovním místě rovněž představuje společné vybavení 

zaměstnanců technikou, pracovním stolem. S těmito podmínkami by měl 

zaměstnavatel seznámit zaměstnance ještě před uzavřením pracovní smlouvy a 

zejména zajistit ochranu soukromí. Případně by měla být vymezena i hmotná 

odpovědnost, zajištěna přístupová hesla apod. Zaměstnanci mají podobně jako 

pracovníci na částečný úvazek zaměstnanecké výhody a bonusy. Konkrétně by je 

měl zaměstnavatel upravit v pracovní smlouvě nebo uvést v kolektivní smlouvě nebo 

ve vnitřním předpise.  

2.3.4. Nevýhody 

Mezi nevýhody patří organizační a administrativní náročnost a komunikace mezi 

těmi, kteří sdílejí jedno pracovní místo. Ti se spolu musí dohodnout na pracovní 

době, odpovědnosti, dělbě úkolů a dobře spolu komunikovat.  

Další problémem může být to, že svobodné zaměstnance poloviční mzda často 

nemůže uživit. Sdílené pracovní místo je proto většinou výhodné pro manželské 

páry, kde oba pracují a jeden z nich se takto může věnovat rodině. Je určeno pro 

muže i ženy, ale v české společnosti je stále silně zakořeněno tradiční rozdělení rolí, 

kdy muž pracuje na plný úvazek a péče o rodinu připadne ženě, proto je předpoklad, 

že budou sdílená pracovní místa převážně využívat ženy. 910 

MPSV si od sdíleného pracovního místa slibuje, že umožní v práci setrvat lidem 

v předdůchodovém věku a na druhé straně pomůže přenést pracovní zkušenosti na 

osoby, které na pracovním trhu začínají, anebo se po dlouhém přerušení se vracejí, 

																																																													
9	https://www.epravo.cz/top/clanky/sdilene-pracovni-misto-ve-svetle-novely-zakoniku-prace-111842.html	
10	https://www.epravo.cz/top/clanky/sdilene-pracovni-misto-jako-novy-institut-ceskeho-pracovniho-prava-
111965.html	
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jako např. z rodičovské dovolené, jak je uvedeno v tiskové zprávě k MPSV.11 Sdílené 

pracovní místo reaguje na to, že mnoho lidí dnes nemůže vzhledem k osobnímu 

životu či zdraví přijít do práce a strávit v ní osmi až dvanáctihodinovou pracovní 

směnu od pondělí do pátku,“ uvedla za Ministerstvo práce a sociálních věcí (MPSV) 

Barbara Hanousek Eckhardová12 

„Na první pohled jednoduchý a efektivní systém. Jiný názor má však Asociace 

malých a středních podniků a živnostníků ČR. Ta nevidí problém v uzákonění 

institutu, ale zájem ze strany firem prý bude nízký, a to z ekonomických či 

organizačních důvodů. „Sdílené místo malým a středním podnikům určitě nijak 

zásadně neprospěje, tedy za současně daných podmínek,“ uvedla generální 

ředitelka Asociace Eva Svobodová. Podle ní není tento typ úvazku pro podnikatele 

žádným benefitem, spíše naopak. „Jde o obdobu polovičních úvazků, které 

nepředstavují poloviční náklady na zaměstnance, ale spíše sedmdesátiprocentní,“ 

doplnila. 

Připravovanou právní úpravou se zabývá také řada odborníků, kteří nejsou zásadně 

proti, ale vidí v záměru MPSV rizika. „V současné době se řada firem potýká s velkou 

administrativní zátěží, která je vyžadována ze strany státu. Sdílené pracovní místo by 

mohlo řadě podnikatelů pomoci, ale otázkou je, zda tento nový model nepřinese více 

administrativy a vyřizování,“ okomentoval Jiří Jemelka, ředitel společnosti J.I.P. pro 

firmy, která poskytuje revitalizace a interim management malým a středním 

podnikům. Je podle něj důležité, aby firmám papírování obecně ubývalo, a nikoli 

naopak.“13 

 

2.4. Stlačený pracovní týden 
 
Další možností flexibilní formy je tzv. stlačený týden a svou podstatou spadá do 

způsobu rozvržení pracovní doby. Stlačený pracovní týden znamená, že pracovní 

doba je odpracována v méně dnech, např. u plného úvazku to může být ve 3 dnech 

po 12 hodinách a 1 den po 4 hodinách. Maximálně je možné odpracovat 12 hodin. Je 

tak zaměstnanci dovoleno v dnech, které si určí odpracovat více hodin. Může dojít i 
																																																													
11	https://www.mpsv.cz/documents/20142/792287/tz_221113b.pdf/3b29d205-8395-81c8-ca70-
076453727a0b	
12	https://e-news.cz/2019/02/sdilene-pracovni-misto-kritici-upozornuji-na-zvysenou-administrativu/	
13	https://e-news.cz/2019/02/sdilene-pracovni-misto-kritici-upozornuji-na-zvysenou-administrativu/	
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stlačení pracovního týdne v rámci kratšího úvazku, kdy třeba na poloviční úvazek 

pracujete 2 dny po 8 hodinách a 1 den 4 hodiny. 1415 

 

2.5. Práce z domova 

V zákoníku práce úprava práce z domovu chybí, i když v současné době, zejména 

kvůli pandemii covid 19 pracuje z domova stále více lidí. A to i v situaci, kdy vláda 

apelovala na jednotlivé 

zaměstnavatele, aby 

pokud je to možné, 

dovolila zaměstnancům 

práci z domova. Dříve se 

jednalo o benefit, nyní už 

se jedná o téměř 

standartní typ práce.   

Vzhledem k neexistující 

právní úpravě je 

odpovědnost přenášena 

na zaměstnavatele a 

záleží na nich, jaká 

pravidla nastaví. 

Zaměstnavatelé si 

upravují pravidla práce z 

domova v rámci dohod 

s jednotlivými 

zaměstnanci, neboť práci 

z domova nelze 

jednostranně nařídit. 

Může být také upraven 

																																																													
14	http://dobrepraxe.rovneprilezitosti.cz/cz/stlaceny-pracovni-tyden	
15	http://mamajobs.cz/stlaceny-pracovni-tyden/	
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vnitřním předpisem. V tom jsou uvedené všeobecné podmínky užití práce z domova 

platné pro všechny dotčené zaměstnance. Může zde být stanoveno, jakých pozic se 

práce z domova může týkat, nastavit pravidla bezpečnosti, pracovní dobu, systém 

kontrol atd. Pokud je práce z domova upravena vnitřním předpisem, je možné tento 

vnitřní předpis jednostranně měnit, což je výhoda oproti dohodě se zaměstnancem, 

kterou je možné měnit až po vzájemném souhlasu. Vnitřní předpis ale nemůže 

upravovat konkrétní povinnosti. 

Dohoda o práci z domova by měla obsahovat, jak bude zaměstnanci zadávaná 

práce, do kdy jí musí odevzdat a jakým způsobem je práce z domova kontrolována. 

Zaměstnavatel je povinen vést evidenci pracovní doby a může po zaměstnancích 

vyžadovat podrobnou evidenci jeho pracovní agendy.  Zaměstnanec by měl udat 

místo, ze kterého bude pracovat, protože při nespecifikování místa práce z domova 

bude pro zaměstnavatele složitější situace z hlediska bezpečnosti a ochrany zdraví 

při práci. 

Zaměstnavatel by měl nastavit, jakým způsobem bude zaměstnanec využívat 

technické vybavení, jak bude mít přístup ke sdíleným složkám, jakým způsobem se 

budou řešit technické problémy, kdy bude muset být zaměstnanec k zastižení na 

telefonu, do jaké doby by měl reagovat na e-maily, jakým způsobem bude řešeno 

ochrana dat a informací, dostatečné připojení.  

V dohodě by mělo být dohodnuto, za jakých podmínek bude vykonávána práce přes 

čas, o víkendu nebo v noci nebo ve svátek, neboť v takových případech přísluší 

zaměstnanci příplatek ke mzdě nebo náhradní volno.  

2.5.1. Náklady spojené s prací z domova 

Podle zákoníku práce musí být závislá práce vykonávána výhradně na náklady 

zaměstnavatele. Pokud zaměstnanec pracuje dlouhodobě z domova, je 

pravděpodobné, že se mu navýší náklady na spotřebu energií, zajištění rychlejšího 

internetu. Zaměstnavatel může uhradit zaměstnanci skutečné náklady oproti 

příslušným dokladům, ale toto řešení představuje vysokou administrativní náročnost. 

Další možností je úhrada nákladů v přiměřené paušální výši. Zde je potřeba nastavit 
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adekvátní výši paušální částky, aby nebyla rozporována jako příliš vysoká ze strany 

správce daně, anebo naopak příliš nízká, což by mohla zase řešit inspekce práce.   

2.5.2. Bezpečnost a ochrana zdraví při práci z domova 

Pokud zaměstnanec pracuje z domova, nemá to vliv na povinnosti zaměstnavatele 

zajistit zaměstnanci bezpečné pracovní prostředí a předcházet tak případným 

pracovním úrazům. Zaměstnavatel by měl tedy zkontrolovat, zda domácí pracoviště 

splňuje požadavky na ochranu zdraví při práci, měl by doložit, že jeho domácnost 

splňuje požadavky BOZP.1617  

Na zaměstnance, kteří pracují z domova, se nevztahuje úprava prostojů, ani 

přerušení práce způsobené nepříznivými povětrnostními vlivy. Může při dodržení 

všech omezení pracovat i v případě, že je mu nařízená karanténa.  

 

2.6. Pružná pracovní doba 
Pružnou pracovní dobu upravuje zákoník práce v § 85. Při pružné pracovní době 

jsou určeny časové úseky, které určuje zaměstnavatel a časové úseky, které si 

určuje sám zaměstnanec. Pevně stanovenou pracovní dobu, kterou určil 

zaměstnavatel je zaměstnanec povinen odpracovat a v rámci volitelné pracovní doby 

si může sám zvolit začátek a konec. Rozsah jednotlivých časových úseků volí 

zaměstnavatel. Celková délka směny nesmí přesáhnout 12 hodin. Zaměstnanec je 

povinen odpracovat týdenní stanovenou pracovní dobu, ale v rámci jeho volitelného 

časového období si jí může přizpůsobit svým potřebám, protože má určitou možnost 

volby. Při pružné pracovní době musí být průměrná týdenní pracovní doba 

odpovídající stanovené týdenní, zkrácené stanovené týdenní či sjednané kratší 

pracovní době zaměstnance naplněna ve vyrovnávacím období stanoveném 

zaměstnavatelem nejdéle však v období 26 týdnů po sobě jdoucích, případně lze 

v kolektivní smlouvě stanovit období v délce 52 týdnů. 

																																																													
16	https://www.epravo.cz/top/clanky/prace-z-domova-pohledem-zakoniku-prace-112093.html	
17	https://www.epravo.cz/top/aktualne/koronavirus-a-prace-z-domova-podrobneji-110884.html	
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Překážky v práci na straně zaměstnance při pružném rozvržení pracovní doby se 

posuzují jako výkon práce jen v rozsahu, ve kterém zasáhly do základní pracovní 

doby. Překážky v práci na straně zaměstnavatele při pružném rozvržení pracovní 

doby se posuzují jako výkon práce, jestliže zasáhly do směny zaměstnance, a to za 

každý jednotlivý den v rozsahu průměrné délky směny 

Pružné rozvržení pracovní doby se neuplatní: 

● při pracovní cestě; 

● v době čerpání dovolené; 

● při nutnosti zabezpečení naléhavého pracovního úkolu ve směně, jejíž 

začátek a konec je pevně stanoven; 

● brání-li jejímu uplatnění provozní důvody; 

● v době důležitých osobních překážek v práce podle § 191 a 191a, tedy v době 

trvání dočasné pracovní neschopnosti, karantény, mateřské a rodičovské 

dovolené, při ošetřování dítěte mladšího 10 let 

● v dalších případech určených zaměstnavatelem 

V uvedených případech platí pro zaměstnance předem stanovené rozvržení týdenní 

pracovní doby do směn, které je zaměstnavatel pro tento účel povinen určit. 
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3. Třetí část 
	

3.1. Kariérní koučink pro rodiče před nástupem na MD/RD 

  
Kariérní koučink je forma podpory zaměstnavatele osoby odcházející na MD/RD. 

Jedná se o způsob komunikace s zaměstnancem. Převážně se jedná o matky 

odcházející na mateřskou a následně rodičovskou dovolenou, ale nesmíme 

zapomínat také na otcem kteří se čím dále častěji chtějí zapojovat do rodinného 

života).  

Doporučení kariérního koučinku vycházejí z politiky Evropské unie a v České 

republice navazují na analýzu slaďování osobního a pracovního života provedené na 

území ČR v roce 2017.  

Jaký je smysl kariérního koučinku?   

• Vysvětlit a možnosti využití flexibilních forem spolupráce,  

• strukturovat a zjednodušit spolupráci mezi zaměstnancem a 

zaměstnavatelem,  

• poskytnout zaměstnancům průvodce slaďování pracovního a osobního života. 

Části a předpoklady pro úspěšný kariérní koučink: 

1. Politika firmy postavená na hodnotách rovnosti a dostatečná informovanost 

zaměstnanců o možnostech využití flexibilních forem úvazku při MD/RD.  

2. Správně provedený individuální pracovní pohovor a upřímně nastavená 

očekávání.  

3. Udržování komunikace se zaměstnancem v průběhu MD/RD.  

4. Pravidelná aktualizace informací a stavu o motivaci a možnostech 

zaměstnance.  

5. Zhodnocení spolupráce a prostor zaměstnanci poskytnout zpětnou vazbu.  
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Předpokladem úspěšného zavedení možností využívání flexibilních forem spolupráce 

během MD/RD je na prvním místě především politika firmy, vycházející z hodnot 

rovnosti. Zavedení či úprava takovéto politiky je tématem sama pro sebe a nejlépe 

Vás na ni připraví manuál Gender Studies: MOŽNOSTI A BARIÉRY 

ZAMĚSTNÁVÁNÍ RODIČŮ Praktické tipy pro zaměstnavatele (2012). Tento manuál 

popisuje fázi přípravy firmy a jejího interního nastavení pro využívání tohoto 

programu. Manuál RODIČOVSTVÍ A PRÁCE se věnuje především realizační fázi. 

3.1.1. Individuální pracovní pohovor 

Individuální pracovní pohovor je klíčovou částí kariérního koučinku, v některých 

firmách bývá prováděn ad hoc rozhovorem mezi HR oddělením a zaměstnancem či 

vyplněním dotazníku. V našem manuálu budeme pracovat se strukturovaným 

individuálním pracovním pohovorem, jenž má daný harmonogram, aktéry, vstupy, 

výstupy a očekávání.  
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Hlavní aktéři, vstupy a očekávání.  

Individuální pohovor probíhá mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem, kteří jsou oba 

předem poučeni o průběhu a potřebě přípravy. Základním předpokladem je vytvoření 

soukromého a bezpečného prostředí pro průběh. Zaměstnavatel i zaměstnanec 

provádí pohovor dobrovolně a je velice důležité, aby obě strany přistupovaly k 

pohovoru jako k začátku dobré spolupráce v průběhu rodičovské role zaměstnance.  

Na straně zaměstnavatele může vystupovat kdokoliv, kdo je schopen správného 

výkonu pohovoru a zná zaměstnance natolik, aby s ním mohl koučink provést. V 

praxi se jedná především o personalistu, přímého nadřízeného či team leadera. Ve 

velkých firmách je možno dohodnout spolupráci s externím kariérním koučem, který 

zaměstnance procesem provede. Úspěch koučinku vyžaduje dlouhodobou 

spolupráci a osobní přístup. V malých firmách se může rozhovoru účastnit přímo 

ředitel společnosti či organizace. Podstatné je, že vykonání koučinku je také 

důležitým projevem osobního zájmu o zaměstnance a jeho roli ve firmě.  

Obsah, části, správné podmínky pro provedení a příklad dobré praxe  

Individuální pracovní pohovor se rozpíná mezi celou spolupráci v průběhu kariérního 

koučinku. Jeho obsah odpovídá časové linii zaměstnance a dělíme ji na před 

MD/RD, průběh MD/RD, po ukončení MD/RD.  

Kariérní koučink se kterým pracujeme v tomto manuálu se skládá ze čtyř částí, 

kterým odpovídají jednotlivé šablony.  

1. Sestavení osobního plánu rozvoje během MD/RD (před MD/RD)  

2. Výběr vhodné varianty flexibilní formy práce (před MD/RD)  

3. Individuální plán návratu zpět do práce (před MD/RD + v průběhu MD/RD) 

4. Závěrečný evaluační pohovor kariérního koučinku (po ukončení MD/RD) 

 

Provedení: Je na domluvě mezi zaměstnancem a koučem kdo bude zapisovat 

informace, pro hladký průběh doporučujeme, aby zaměstnanec mluvil a 

zaměstnavatel zapisoval a pokládal otázky.  
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3.1.2. Sestavení osobního plánu rozvoje během MD/RD  

Plán osobního rozvoje je první ze čtyř pracovních listů, se kterými se v pracovním 

pohovoru pracuje. Provádí se před odchodem zaměstnance ideálně 2-3 měsíce. 

Podstatné je, aby zaměstnanec věděl, jak chce využít možnosti MD/RD dovolené. 

Osobní rozvojový plán si určuje především zaměstnanec sám pro sebe. Hodnotitel 

pouze koučuje otázkami a pomáhá zaměstnanci nalézt odpovědi. Informace o 

zaměstnanci a kompetence vyplní hodnotitel před pohovorem na základě HRM.  

Příprava zaměstnanec: promyšlení svých kompetencí a jejich úrovně, možnosti 

rozvoje, své osobní cíle v průběhu MD/RD.  

Příprava zaměstnavatel: vyplnění dokumentů osobního profilu, příprava kompetencí 

dle kompetenčního modelu (výpomoc nadřízeného). 
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Vyplněný vzor:  
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3.1.3. Individuální plán návratu zpět do práce (před MD/RD + v průběhu MD/RD) 

Individuální plán návratu zpět do práce navazuje na předchozí pracovní list osobního 

rozvojového plánu. V této části seznamujeme zaměstnance s principy fungování 

uplatňování nároku na mateřskou/rodičovskou dovolenou a zjišťujeme jeho 

očekávání.  Zaměstnanec je provázen časovým plánem MD/RD. Tato část 

zaměstnanci pomáhá uvědomit si možnosti, které mu nabízí legislativa a 

zaměstnavatel. Je podstatné si uvědomit, že některé pracovní pozice nelze 

vykonávat ve flexibilním pracovním úvazku.  

Příprava zaměstnavatel: prostudování manuálu, v případě nejasností seznámení se 

s legislativou Pracovního práva ČR  

Příprava zaměstnanec: prostudování manuálu, v případě nejasností seznámení se s 

legislativou Pracovního práva ČR  
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Vyplněný vzor:  
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3.1.4. Výběr vhodné varianty flexibilní formy práce (před MD/RD)  

Výběr vhodné varianty flexibilní formy práce se provádí při individuálním pracovním 

pohovoru a navazuje na Plán návratu do zaměstnání, kde byl zaměstnanec 

seznámen s hlavními principy uplatňování nároku na MD/RD a následně byl 

proveden hlavními otázkami. Při výběru vhodné varianty flexibilní formy práce již 

pracujeme s variantou, že se zaměstnanec chce vrátit do práce a hledáme správné 

cesty. Předpokladem správného výběru formy práce je seznámení zaměstnance a 

zaměstnavatele se všemi možnostmi.  

 

Příprava zaměstnavatel: Firma (tzn. zaměstnavatel, HR oddělení či jiné zodpovědná 

osoba) připraví všechny možnosti, které je firma ochotna nebo schopna nabídnout. 

Zaměstnavatel vyplní hlavičku dokumentu s informacemi o zaměstnanci, jeho 

hlavních pracovních povinností a rolí. Tato informace je velice důležitá pro 

zhodnocení vhodnosti flexibilní formy úvazku.  

Příprava zaměstnanec: Hlavním předpokladem úspěšné dohody je zvážení 

zaměstnancem všech svých možností a plánů. Zaměstnanec by si měl prostudovat 
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tento mustr, a především část management mateřské. Informovat se o svých 

možnostech, které jsou v dnešní době širší než kdy dřív. 

Vyplněný vzor:  
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V případě, že se možnosti firmy nepotkávají s možnostmi zaměstnance, je možné 

diskusi odložit a zvážit možnosti. Zaměstnanec má zákonné právo na rodičovskou a 

mateřskou dovolenou. ZDROJ  

Tento pracovní list má usnadňovat dohodu mezi zaměstnancem i zaměstnavatelem. 

Jeho jednoduchost zaručuje přehledný výstup, ale jeho provedení, je nutné postavit 

na otevřené diskusi, při čemž obě strany své volby zdůvodní a společně naleznou 

kompromis. V případě nalezení průsečíků zájmu mezi oběma stranami následuje 

Individuální plán návratu zpět do práce, který rozšiřuje koučink.  

Harmonogram předpokládaných změn a úvazků je třeba průběžně aktualizovat, 

jelikož možnosti a preference se mohou měnit na obou stranách. Je potřeba 
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dodržovat etické normy a legislativní zásady, zároveň chápat rozmanitost rodičovské 

role.   

3.1.5. Závěrečný evaluační pohovor kariérního koučinku (po ukončení MD/RD) 

Závěrečný pohovor evaluace kariérního koučinku po ukončení MD/RD nastává 

pokaždé po úspěšném návratu zaměstnance po MD/RD zpět do zaměstnání. 

Pohovor se uskuteční i v případě, že se zaměstnanec nerozhodl využívat flexibilní 

formu zaměstnání. V tomto případě zaměstnanec hodnotí, proč se rozhodl nevyužít 

tuto formu spolupráce.  

Podstatou evaluačního pohovoru je zhodnotit, shrnout a uzavřít spolupráci v průběhu 

MD/RD mezi firmou a zaměstnancem na kariérním koučinku. Zaměstnanec se 

následně navrací na pracovní pozici a dále se s ním dle manuálu již nepracuje. Je 

podstatné, aby mezi oběma stranami byla uzavřena spolupráce a provedena zpětná 

vazba.  

Všechny pozitiva i negativa je třeba probrat a vysvětlit, jelikož mohou být podstatnou 

informací pro zdokonalení služby a rozšíření povědomí ve firmě o možnostech 
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využívání. Zpětná vazba se provádí mezi stejnými lidmi, jako mezi kterými probíhala 

spolupráce v průběhu koučinku, je možné pozvat třetí stranu po vzájemné domluvě. 

Pro evaluační pohovor je třeba vytvořit soukromé a bezpečné prostředí, které bude 

podporovat upřímnost a otevřenost obou stran.  

Příprava na evaluační pracovní pohovor:  

Obě strany si prostuduji manuál průběhu a připraví promyslí svůj názor a postoj ke 

spolupráci, pozitiva a negativa a možnosti pro zlepšení. 

Cílem samotného evaluačního pohovoru je ukončit spolupráci a zhodnotit proběhlé 

aktivity, které byly nastaveny se zaměstnanci. Proto by se měly obě strany připravit 

na zpětnou vazbu a otevřenou konstruktivní kritiku pro zlepšení spolupráce.  

Evaluační pohovor se skládá z dvou částí  

1. Studium všech předchozích dohod a plánů   

2. Ústní vyhodnocení spolupráce, posunu a naplnění cílů zaměstnance  

3. Písemnou zpětnou vazbu pro ukončení spolupráce a získání důležitých 

informací.  
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4. část  

4.1. ORGANIZACE ŠKOLENÍ A SETKÁVÁNÍ  
	

4.1.1. Organizace školení    
Aby bylo zamezeno vypadnutí z praxe zaměstnance odcházejícího na MD/RD, je 

možné, aby HR oddělení či jiný útvar pořádal školení podporující vědomí a znalost 

těchto možností flexibilní formy spolupráce při mateřské/rodičovské dovolené. 

Školení probíhá jako součást vzdělávání zaměstnanců, z důvodu rozšiřování znalostí 

a možností při možném nástupu na MD/RD.   

 

 

 

Školení mají za cíl:  

● podporovat znalost zaměstnanců o možnostech  

● podpořit četnost využívání flexibilních forem zaměstnání při MD/RD  
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● šířit osvětu o rovnosti mužů a žen v kolektivu  

● zamezit strachu ze ztráty zaměstnání a postavení zaměstnanců   

Školení by měly probíhat minimálně ve struktuře:  

1. Možnosti flexibilní formy práce  

2. Management mateřské/rodičovské dovolené  

3. Individuální možnosti a využití spolupráce při MD/RD  

4. Příběhy dobré praxe využívání flexibilních forem zaměstnání při MD/RD.  

Školení budou organizovány pro všechny - muže a ženy minimálně dvakrát / rok, 

vždy po dobu alespoň jedné hodiny . Školení může provádět speciálně proškolený 

zaměstnanec firmy, nebo externí školitel.  

Výstupem školení by měl být zaměstnanec, který ví:  

● jaké jsou jeho možnosti při nástupu na MD/RD  

● jakou má firma nastavenou politiku pro řešení této problematiky  

● na koho se může obrátit v případě, že chce tuto možnost využít.  

 

4.1.2. Harmonogram setkání a vyhodnocení dohodnutých milníků během 
rodičovské dovolené 

  
Při správně provedeném školení o možnostech využívání flexibilní formy práce při 

nástupu na MD/RD je zaměstnanec správně seznámen se svými možnostmi a také 

ví co a jak dělat, pokud se do takové situace dostane.  

Správně poučený zaměstnanec v případě potřeby nástupu na MD/RD, v 

dostatečném časovém odstupu projde  

● úvodním individuálním pohovorem 

● pohovorem nastavení cílů  

● pohovorem volby managementu MD/RD  

● pohovorem nastavení harmonogramu a proškolení o průběhu individuálních 

setkání v průběhu MD/RD  
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4.1.3. Doporučená příprava managementu schůzek v průběhu spolupráce  

Individuální setkání účastníků projektu s kariérovým poradcem proběhnou 1x 

měsíčně. Žadatel poskytne každému z účastníků projektu výběr z konání 

schůzky formou skype hovoru nebo fyzické schůzky v pronajatých kancelářích 

pro CS.  

 

Cílem každé konzultace je informovat kariérového poradce o aktuálním stavu, 

výkonu a postoji k své aktuální roli a úkolům. Měsíční konzultace by měla 

obsahovat strukturu:  

● shrnutí činností proběhnutých za poslední měsíc - splněné cíle/úkoly  

● hodnocení a sebereflexe naplňování potenciálu a prostoru pro zlepšení  

● sdílení problémů spojených s flexibilní formou zaměstnání  

● nastavení úkolů, cílů a motivace pro další měsíc  

Výstupem každé konzultační schůzky je zaměstnanec který ví co a jak má 

dělat, je si vědom svých cílů, motivace a prostoru pro zlepšení. 
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Pro organizování času může být využit managementový nástroj Google 

Calendar, ve kterém bude vytvořena schůzka, na kterou budou pozvané obě 

strany. Doporučujeme vždy pár dní před plánovanou schůzkou aktualizovat 

informaci, zda-li schůzka platí a domluvit se na místě online či offline schůzky.  

 

Ilustrační fotografie použity z volně dostupné nabídky foto bank: pixabay.com a unsplash.com 

 

 

 

 

 


