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1. Úvod 
 
Poradenství při zprostředkování práce je důle�itou součástí aktivní politiky zaměstnanosti. 
Podle dosavadních zji�tění představuje poradenství nejúčinněj�í a nejefektivněj�í způsob 
pomoci osobám hledajícím zaměstnání, zejména v�ak dlouhodobě nezaměstnaným. 
Poskytování odpovídající poradenské pomoci těmto lidem sni�uje délku trvání jejich 
nezaměstnanosti, čím� sni�uje náklady na dávky v nezaměstnanosti. Důle�itou funkcí 
poradenství je zabránit sociálnímu vyloučení, které hrozí s prodlu�ováním délky 
nezaměstnanosti.  
 
Význam poradenství při zprostředkování práce spočívá kromě boje se sociální exkluzí také ve 
zlep�ování fungování trhu práce. Poradenství umo�ňuje sladit po�adavky nabídky (pracovní 
síly) i poptávky (zaměstnavatelů).  
 
O významu poradenství při zprostředkování práce dnes ji� málokdo pochybuje. Praxe 
v jednotlivých zemích je v�ak velmi odli�ná. Poradenství v některých zemích veřejné slu�by 
téměř neprovádějí (je to ponecháno jiným, např. neziskovým organizacím nebo komerčním 
zprostředkovatelským subjektům), nebo se poskytuje pouze na minimální úrovni (Itálie na 
počátku 90. let). V dal�ích zemích veřejné slu�by zaměstnanosti nabízejí rozsáhlé poradenské 
slu�by (preventivní poradenství, základní poradenství, intenzivní příp. specializované 
poradenství) různým klientům � pracujícím (nezaměstnaným, lidem ohro�eným ztrátou 
zaměstnání nebo hledajícím novou práci), a předev�ím zaměstnavatelům.  
 
V ideálním případě by poradenské slu�by měly být �iroce přístupné (v�em zájemcům), měly 
by začínat preventivní prací a pokračovat i po nalezení stálého zaměstnání. Poradenství by 
mělo nabízet pomoc ve v�ech důle�itých etapách pracovního �ivota jednotlivců � hledání 
nového zaměstnání (po jeho ztrátě, po dočasném odchodu z trhu práce nebo po absolvování 
�koly), ře�ení nadbytečnosti, příprava na odchod do důchodu. Poradenství by mělo být 
integrováno do regionální hospodářské politiky, a na jeho vytváření by se měli podílet 
zaměstnavatelé, odbory a dal�í organizace. Velkým problémem pro poskytování takovéhoto 
poradenství je v�ak zabezpečení finančních zdrojů; zejména v situaci vysoké míry 
nezaměstnanosti se musí veřejné slu�by zaměstnanosti vyrovnat s omezenými finančními 
prostředky.  
 
Poradenství je důle�ité nejen v situaci nedostatečné poptávky (vysoké míry nezaměstnanosti, 
zvlá�tě dlouhodobé), ale na svém významu nabývá i v situaci rostoucí flexibility na trhu 
práce. Částečné pracovní úvazky, krátkodobé zaměstnání, technologický rozvoj, vysoká 
mobilita zvy�ují potřebu a nároky na poradenské slu�by v oblasti zprostředkování i profesního 
vzdělávání.    
 
Cílem této studie je poskytnout základní informace o podobě, charakteru a problémech 
současného pracovního poradenství při zprostředkování zaměstnání ve vybraných evropských 
zemích. Na základě existujících odborných publikací a studií bude podrobněji rozebrán 
poradenský proces jak obecně, tak i z různých hledisek (institucionálního, organizačního, 
metodického, atd.). Hlavní pozornost bude věnována dvěma skupinám klientů úřadů práce � 
pracovní síle a zaměstnavatelům. V závěru budou shrnuty základní trendy, tendence a 
problémy současného poradenství.  
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2. Charakteristika procesu poradenství a jeho význam při hledání pracovního uplatnění  
 
Poradenství při zprostředkování zaměstnání se výrazně li�í podle toho, komu je určeno. 
Existují dvě základní skupiny klientů: 

1. zaměstnaní a nezaměstnaní, 
2. zaměstnavatelé.  

Poradenství pro zaměstnané a nezaměstnané lze rozli�it na dva základní typy (OECD, 1984): 
- Poradenství za účelem zprostředkování práce. Jedná se o snahu o nalezení vhodného 

pracovního místa v krátkodobém horizontu. Poradce - zprostředkovatel nabízí vhodná 
pracovní místa a pokud nejsou �ádná k dispozici, mů�e doporučit buď profesní výcvik 
za účelem přizpůsobení kvalifikace klienta po�adovaným charakteristikám a 
odbornostem, nebo se sna�í klienta umístit na dotovaná pracovní místa. Pokud se 
poradce domnívá, �e problémy při hledání zaměstnání spočívají na straně klienta, 
doporučí mu kurzy technik hledání zaměstnání, příp. sebepoznávací kurzy. 

- Poradenství spojené s plánováním kariéry. Toto poradenství se odehrává 
v dlouhodobém horizontu. Jeho cílem je identifikovat schopnosti a pracovní 
zku�enosti, nalézt vhodnou profesi, na kterou lze uchazeče rekvalifikovat, nebo dal�í 
formy aktivace (zejména u dlouhodobě nezaměstnaných).  

Poradenstvím pro zaměstnavatele lze souhrnně označit činnosti spojené s: 
- s výběrem vhodných uchazečů na nabízená zaměstnání  
- s poskytováním základních informací o slu�bách, které jim úřad práce mů�e  
- s personálním plánováním a managementem, vypracováním sociálních plánů, atd. 

Tento typ poradenství v�ak není velmi častý a nevztahuje se na zprostředkování 
zaměstnání. 

 
Funkce poradenství při zprostředkování zaměstnání (podle EIRO 1994, 1996): 
1. prevence (ztráty zaměstnání) 
Jedná se o jednu z nejdůle�itěj�ích, bohu�el velmi často opomíjenou, funkcí poradenství při 
zprostředkování práce. Přistupuje se k ní je�tě před tím, ne� jedinec ztratí práci nebo okam�itě 
po té. Cílem včasného a rychlého poradenského zásahu je zabránit ztrátě motivace a důvěry. 
Argumentem proti preventivnímu poskytování poradenství je plýtvání omezenými prostředky 
na politiku zaměstnanosti � někteří lidé jsou schopni si najít práci velice brzy i bez pomoci. 
Poradenskou pomoc je potřeba směřovat předev�ím na lidi nejvíce ohro�ené rizikem 
dlouhodobé nezaměstnanosti.  
 
2. přizpůsobení (se situaci) 
Poradenství je třeba nezaměstnaným poskytovat takovým způsobem, aby akceptovali 
vzniklou situaci a spolu s poradcem-zprostředkovatelem z ní hledali východisko. 
K snadněj�ímu �přijetí� nezaměstnanosti napomáhají i dávky v nezaměstnanosti. Pokud jsou 
dávky relativně �tědré, mů�e dojít ke ztrátě motivace hledat si novou práci. 
 
3. ře�ení situace nebo slaďování poptávky s nabídkou (ang. matching) 
Ve vět�ině zemí se poradenské slu�by vyvinuly jako odpověď na zvy�ující se a přetrvávající 
nezaměstnanost. Význam poradenství při zprostředkování se li�í podle situace na trhu práce. 
V případě dostatečné poptávky po práci se proces poradenství-zprostředkování soustředí na 
sladění kvalifikace a zku�eností nezaměstnaného nebo člověka hledajícího zaměstnání a 
po�adavků zaměstnavatelů na dané místo. V případě nedostatečné poptávky po práci a vysoké 
míry nezaměstnanosti se proces poradenství-zprostředkování musí soustředit na aktivaci 
nezaměstnaného. 
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4. aktivace 
Cílem aktivace je nabídnout člověku, pro kterého není vhodné zaměstnání, nějakou 
smysluplnou aktivitu. Mů�e jít o účast na různých kurzech (motivační kurzy, kurzy techniky 
hledání zaměstnání, atd.), samostatnou výdělečnou činnost, veřejně prospě�nou práci nebo 
práci v místním společenství, dobrovolnou práci, programy vzdělávání a profesního výcviku. 
 
Jak ji� bylo zmíněno v úvodu, úroveň nebo rozsah poradenských slu�eb poskytovaných 
jednotlivými zeměmi se velmi li�í. Některé veřejné slu�by zaměstnanosti téměř vůbec 
neprovádějí aktivaci nezaměstnaných klientů a soustřeďují se buď na evidenci 
nezaměstnaných (a poskytování dávek) či na samoobsluhu klientů. Málokdy se veřejné slu�by 
zaměstnanosti věnují prevenci vzniku nezaměstnanosti. V této souvislosti se často zmiňuje a 
diskutuje potřeba jakéhosi povinného minima poradenství poskytovaného v�em klientům 
úřadů práce. V členských zemích Evropské Unie by toto minimum mohlo být definováno 
např. ve formě směrnice o poradenství za účelem zprostředkování zaměstnání. Zatím v�ak 
�ádný závazný předpis nebo pravidlo neupravuje minimální rozsah poradenství pro v�echny 
klienty úřadů práce.  
 
Určitá dílčí doporučení, týkající se některých skupin nezaměstnaných (obvykle těch, kteří 
pobírají dávky), existují. Směrnice v oblasti zaměstnanosti (Employment Guidelines) přijaté 
v roce 1998 Evropskou Unií doporučují, aby se nějaká forma pomoci nabídla: 

- do �esti měsíců nezaměstnanosti ka�dému mladému člověku,  
- do dvanácti měsíců nezaměstnanosti ka�dému dospělému člověku. 

OECD ve své nejnověj�í studii �Opatření na trhu práce a veřejné slu�by zaměstnanosti: 
Hlavní charakteristiky a nové výzvy� doporučuje jako dosa�itelný cíl 30 minut obecného 
poradenství ka�dé dva měsíce. 
 
Příkladem zmiňovaného nutného minima poradenství mohou být tzv. minimální standardy 
definované evropskou iniciativou Eurocounsel1 (EIRO, 1996):  
 

o Ka�dý nezaměstnaný, který je seznámen s tím, �e se v  nejbli��í době stane 
nezaměstnaným, by měl mít přístup alespoň k jedné konzultační hodině. 

o Po tomto prvním kontaktu by ji� jako nezaměstnaní, kteří spadají do rizikových 
skupin měli mít - na dobrovolné bázi - přístup k dal�ím dvěma hodinám konzultací 
kdykoliv v prvních �esti měsících své nezaměstnanosti. Přístup k vzdělávacím 
příle�itostem pro tuto skupinu by měl být zaji�těn od třech měsíců nezaměstnanosti. 

o Po �esti měsících nezaměstnanosti by měli v�ichni nezaměstnaní s pomocí 
kvalifikovaného poradce zpracovat, opět na dobrovolné bázi, individuální akční plán 
neboli plán osobního rozvoje (a� do tří hodin 

o Po 12 měsících nezaměstnanosti by měl být nabídnut intenzivní 3 denní program 
poradenství a motivace, také na dobrovolné bázi. 

o Po 24 měsících pak povinný týden poradenství spolu se �kolením v technikách hledání 
zaměstnání a ve zvý�ení sebevědomí. 

 
Průběh procesu poradenství při zprostředkování práce 
Základem pro efektivní poradenství jsou dostatečné a aktuální informace. Úřady práce mají 
k dispozici registr uchazečů o zaměstnání, registr volných pracovních míst a registr 
                                                 
1 Eurocounsel je akčním výzkumným programem, který byl zalo�ený v roce 1991 nadací European Foundation 
for the Improvement of Living and Working Conditions (Evropská nadace pro zlep�ení �ivotních a pracovních 
podmínek). Participují na něm Dánsko, SRN, Itálie, Irsko, �panělsko, Velká Británie a Rakousko. Jeho cílem je 
zlep�it kvalitu a efektivnost poradenství ve vztahu k prevenci a ře�ení dlouhodobé nezaměstnanosti. 
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zaměstnavatelů. Průběh procesu poradenství lze zjednodu�eně popsat v několika fázích. 
(podle Ricca, 1994) 
 
První fáze spočívá v začlenění nezaměstnaného do registru osob hledajících práci a 
zaevidování nabídnutého zaměstnání do registru volných pracovních míst. Tato fáze je velmi 
důle�itá a závisí na ni úspěch dal�ích kroků.  
Druhou fází je vzájemné sladění nezaměstnaných uchazečů a nabídek k práci, tzv. matching 
(srovnání specifikací a charakteristik pracovního místa se zku�enostmi a vzděláním 
registrovaných uchazečů o práci). Matching se mů�e uskutečňovat s důrazem na jednu nebo 
druhou stranu trhu práce, s cílem najít vhodného uchazeče na pracovní místo nebo vhodné 
místo pro uchazeče (zále�í na situaci na trhu práce). Matching procedura umo�ňuje, aby bylo 
uchazeči nabídnuto několik pracovních míst, resp. zaměstnavateli několik vhodných 
zaměstnanců. V tomto druhém případě mů�e úřad práce přistoupit k předvýběru uchazečů a 
pozvat je na interview, které se mů�e uskutečnit na úřadě práce.  
 
Se zavedením počítačové techniky do poradenství se matching realizuje za pomoci počítačů � 
tzv. automatický matching. Jeho nevýhodou je, �e v�echny informace o uchazečích a o 
volných pracovních místech je nutné převést do elektronické podoby, čím� mů�e dojít 
k určitému zkreslení a zjednodu�ení. Výsledky je proto nutné je�tě podrobit kontrole a doplnit 
je o znalosti kvalifikovaného poradce-zprostředkovatele. V některých zemích (Velká Británie, 
SRN) se automatický matching vyu�ívá pouze pro určitou skupinu zaměstnanců, zejména pro 
profesionální pracovníky.  
V Rakousku se takováto procedura děje ka�dý den asi pro pětinu klientů, u nich� jsou 
poradcem zadány dodatečné informace. Koncem roku 1996 bylo plánováno, �e automatické 
vyhledání se bude uplatňovat u v�ech klientů. U�itečnost této metody závisí na schopnostech 
poradce zadat do počítače nejen v�echny potřebné informace o klientovi, ale i přesné 
charakteristiky pracovního místa. 
 
Třetí (a poslední) fází je proces, v něm� uchazeč � klient úřadu práce � přichází do kontaktu 
se zaměstnavatelem. Úřad práce má zájem dovědět se výsledek interview � zaměstnavatel je 
po�ádán o sdělení výsledku. K tomuto účelu lze vyu�ít např. doprovodný dopis s kartou pro 
odpověď zaměstnavatele či systém dvojí doručenky jako je tomu např. v Rakousku. Jedna 
část doručenky je dána uchazeči, který s ní jde k zaměstnavateli. Ten do ni zaznamená 
výsledek interview a uchazeč tuto část přinese zpět na úřad práce. Druhá část doručenky je 
zaslána zaměstnavateli, který ji vyplní a za�le na úřad práce. V Portugalsku dostane kandidát 
na pracovní místo kartu, jedna část se po�le zpátky úřadu práce s výsledkem rozhovoru se 
zaměstnavatelem a druhou část si ponechá zaměstnavatel. Tento způsob umo�ňuje 
efektivněj�í kontrolu uchazeče, umo�ňuje zjistit příčiny negativního výsledku.  
 
 
 
3. Institucionální struktura poradenství a zprostředkování 
 
Nelze jednoznačně určit, zdá má institucionální struktura veřejných slu�eb zaměstnanosti vliv 
na efektivnost poskytovaných slu�eb. Pokud se poskytuje odpovídající rozsah slu�eb, nezále�í 
a� tak na tom, zda jsou úřady práce řízeny orgány státu či tripartitně, nebo zda se o nich 
rozhoduje na centrální, regionální či lokální úrovni. Konečným výsledkem fungování úřadů 
práce musí být úroveň poskytovaných slu�eb, na kterou se v�ak mimo jiných faktorů podílejí i 
faktory institucionální povahy. (OECD, 2000) Zejména jde o existenci institucionálních bariér 
pro efektivní spolupráci jednotlivých aktérů či pro efektivní poskytování základních slu�eb. 
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V následujícím textu bude věnována pozornost organizačnímu začlenění poradenství při 
zprostředkování zaměstnání do institucionální struktury úřadů práce a jeho spojení s 
administrativou a poskytováním dávek v nezaměstnanosti. Vzhledem k nedostupnosti 
detailněj�ích informací o v�ech zemích EU, situace bude uvedena zejména v Rakousku a 
Německu.  
 
V Rakousku i Německu je poskytování poradenství při zprostředkování odděleno od 
vyplácení dávek v nezaměstnanosti. V SRN mají úřady práce obvykle 4 oddělení: 1. 
zprostředkování a aktivní politika zaměstnanosti, 2. profesní poradenství, 3. oddělení podpory 
v nezaměstnanosti a dal�ích dávek, 4. administrativní oddělení. Medicínské a psychologické 
poradenství je umístěno ve speciálních jednotkách. Největ�í jsou dávková oddělení (v 
průměru 37% v�ech zaměstnanců), pak následuje zprostředkování (34%), dal�í administrativa 
(17%), profesní výcvik (11%).  
 
V Rakousku je oddělení slu�eb pro občany a zaměstnavatele (poskytující zprostředkování a 
profesní výcvik) rovně� oddělené od dávkové administrativy. Důvodem je předev�ím fakt, �e 
�dávková� legislativa je příli� slo�itá. V roce 1995 bylo 54% zaměstnanců v odděleních 
�slu�eb�, 29% v dávkových odděleních a 17% v dal�í administrativě. 
V Rakousku, na rozdíl od Německa, je zprostředkování a poradenství začleněno do jednoho 
organizačního útvaru, kde pracují zprostředkovatelé, zprostředkovatelé pro zaměstnavatele, 
pracovníci pro zaměstnávání cizinců. Dále tam spadá poskytování informačních slu�eb 
v recepci úřadu. V některých úřadech práce patří do tohoto oddělení specialista pro mláde� a 
jeden pro klienty se zdravotním posti�ením.   
 
V Rakousku (stejně tak i ve �védsku) je do oddělení zprostředkování integrován také profesní 
výcvik. Důvodem je snaha o vět�í administrativní flexibilitu a názor, �e zku�enosti lidí 
majících na starosti profesní výcvik lze vyu�ít i ve zprostředkování. V SRN je profesní výcvik 
začleněn do speciálních oddělení v rámci ka�dého úřadu práce. 
 
Reformy organizační a institucionální struktury v posledním období (Rakousko, SRN a 
Nizozemí) 
V Rakousku do�lo v červenci 1994 ke změně právního statutu veřejných slu�eb 
zaměstnanosti, které byly institucionálně odděleny od státní administrativy. Zároveň byly 
spojené s fondy, které byly předtím řízeny slu�bami zaměstnanosti. �Nové� slu�by 
zaměstnanosti mají vlastní právní subjektivitu, která kombinuje strukturální prvky 
samosprávního orgánu, veřejného fondu a obecně prospě�né společnosti. Slu�by 
zaměstnanosti jsou teď rozděleny na federální úroveň, státní a regionální. Na ka�dé úrovni se 
rozhoduje za účasti sociálních partnerů. Cílem reformy bylo oprostit slu�by zaměstnanosti od 
úkolů, které nejsou přímo spojené s hlavními úkoly veřejných slu�eb zaměstnanosti (ty byly 
převedeny do kompetence jiných institucí) a soustředit se předev�ím na poskytování �slu�eb� 
klientům.   
 
Koncem 90. let byla provedena analýza silných a slabých stránek veřejných slu�eb 
zaměstnanosti a na jejím základě pak navr�ena reforma. Hlavní slabinou rakouských slu�eb 
zaměstnanosti byla shledána komunikace mezi dvěma odděleními � zprostředkováním a 
oddělením dávek. Cílem reformy bylo, aby se proces poradenství a zprostředkování soustředil 
na nabídku slu�eb, �itých na mírů různým skupinám uchazečů. Dal�í návrhy spočívaly v tom, 
�e se ka�dému uchazeči přidělila kontaktní osoba, která seznámí uchazeče s celou nabídkou 
slu�eb úřadu práce. Bylo navr�eno nové organizační členění a tzv. koncept 3 zón, který se 
testuje v několika regionálních úřadech. V �info-zóně� získá klient informace o nabídkách 
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práce a slu�bách poskytovaných úřadem práce za pomoci samoobslu�ného zařízení. V �zóně-
slu�eb� se nabízejí základní slu�by spojené s finančními dávkami a zprostředkováním. 
V �zóně poradenství� jsou klientům nabízeny intenzivní poradenské slu�by a různé programy. 
V sekci, která se zabývá zaměstnavateli, jsou klienti klasifikováni podle svých potřeb. Např. 
vyhledávání zaměstnanců pro podniky, které se zajímají o okam�ité a finančně nenáročné 
zprostředkování práce. Vedle této skupiny existují poradenské slu�by pro podniky, které 
po�adují specifické slu�by např. výcvik svých zaměstnanců, získání povolení pro 
zaměstnávání cizinců.   
  
V SRN v současné době také dochází ke změnám v organizační struktuře veřejných slu�eb 
zaměstnanosti � projekt Úřad práce 2000. Dosavadní členění na poradenství, zprostředkování 
a dávky v samostatných útvarech se neosvědčilo zejména v nových spolkových zemích. 
Problémem je předev�ím to, �e klienti se musí sami orientovat na úřadě práce. Cílem reformy 
je vytvoření tzv. zákaznických skupin profesionálů, odborníků na zprostředkování, 
poradenství a poskytování dávek. K těmto skupinám se přiřadí zákazníci, kteří dostanou balík 
základních informací na jednom místě. Na úřadě práce, kde dosud byly 4 útvary, budou pouze 
dva, a to útvar pro zákazníky a správu úřadu práce. Informování o slu�bách úřadů práce, 
poradenství za účelem zprostředkování, umístění do profesního výcviku či dal�ích programů 
aktivní politiky zaměstnanosti, finanční dotace zřizovatelům pracovních míst bude sjednoceno 
a vykonáváno jako jeden úkol jedním členem týmu. Nová organizace se testuje od poloviny 
roku 1997 na čtyřech úřadech práce, v roce 1999 se do �testování� zapojilo dal�ích 19 úřadů. 
Posléze bude provedena analýza nové organizační struktury a pokud se uká�e, �e do�lo ke 
zkvalitnění slu�eb poskytovaných klientům úřadů práce, �úřad práce 2000� bude zaveden 
celostátně. 
 
V současné době probíhá reforma veřejných slu�eb zaměstnanosti také v Nizozemí. 
Nizozemské veřejné slu�by zaměstnanosti bylo mo�no do roku 1991 charakterizovat jako 
administrativně orientovanou instituci (ang. administrative-oriented). Hlavním účelem sice 
bylo umístění uchazečů o práci, rozsah této činnosti byl v�ak značně limitován finančními 
prostředky z rozpočtu. V roce 1991 do�lo k zásadní reformě veřejných slu�eb zaměstnanosti a 
k jejich proměně díky zavedení principu tripartismu, co� se projevilo i v nové strategii těchto 
slu�eb. Postavení veřejných slu�eb zaměstnanosti se změnilo i pod vlivem demonopolizace 
zprostředkovatelství a decentralizace.2 
 
Současná reforma veřejných slu�eb zaměstnanosti spočívá v rozdělení poskytovaných slu�eb 
na dvě hlavní skupiny. První skupinou jsou základní (veřejné) slu�by, jejich� poskytováním 
bylo pověřeno Středisko pro práci a příjem (ang. Centre for Work and Income). Jeho hlavní 
funkcí je sladění poptávky a nabídky pracovní síly. Střediska poskytují slu�by pro uchazeče o 
zaměstnání a zaměstnavatele, vedou evidenci volných pracovních míst a uchazečů o práci. 
V rámci základních slu�eb uskutečňují registrační pohovor a v jeho rámci provádějí 
kategorizaci klientů. Střediska pro práci a příjem spolupracují s úřady sociálního zabezpečení 
(poskytují podporu v nezaměstnanosti a dal�í dávky z poji�tění) a městskými úřady (dávky 
sociální péče) a ověřují nárok �adatelů o dávky. 
Druhou skupinou činností veřejných slu�eb zaměstnanosti je poskytování placených 
reintegračních slu�eb. Za tímto účelem vznikají v rámci veřejných slu�eb zaměstnanosti 
samostatné organizační jednotky, finančně nezávislé s vlastní právní subjektivitou. Jejich 
cílem je �mana�ovat� slu�by pro reintegraci a mobilitu, dále slu�by zahrnující profesní 

                                                 
2 Po čtyřech letech fungování byla provedena expertní studie nezávislých odborníků, v které se konstatuje, �e 
uvedené nepřinesly očekávaný výsledek. Důvodem byla nespolupráce sociálních partnerů. 
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výcvik, profesní poradenství a personální poradenství. Plánuje se dal�í privatizace těchto 
slu�eb, která přispěje k vět�í konkurenci.  
 
Hlavní strategií nizozemských veřejných slu�eb zaměstnanosti je:  

- naplňování potřeb trhu práce, 
- dosa�ení silné pozice na trhu práce, kde vedle sebe fungují dal�í subjekty (předev�ím 

soukromé zprostředkovatelny), 
- spolupráce s odvětvovými organizacemi (představitelé zaměstnanců a zaměstnavatelů 

v jednotlivých odvětvích). Veřejné slu�by zaměstnanosti ve vztahu k zaměstnavatelům 
zavedou princip kompletních slu�eb (ang. full-service). (Ke slu�bám pro 
zaměstnavatele viz dále) 

 
Zprostředkování (poradenství pro zprostředkování) a administrace dávek v nezaměstnanosti 
V zemích Evropské Unie se ve vztahu poradenství a poskytování dávek v nezaměstnanosti 
uplatňují 2 základní přístupy:  
o Dávky v nezaměstnanosti se poskytují (a administrují) na úřadech práce  

Jako příklad lze uvést Německo, Rakousko � tyto dvě činnosti jsou v�ak v rámci 
jednotlivých úřadů práce institucionálně odděleny. 

      Nevýhody tohoto přístupu je:  
o zabere určitý čas,  
o vět�í nároky na personál, 
o hrozí, �e dojde k vytlačování poradenské funkce, proto�e při zprostředkování 

práce je nutné ověřovat a kontrolovat připravenost nezaměstnaných přijmout 
nabízené zaměstnání, 

o veřejné slu�by tak mohou získat image slu�eb pouze pro nezaměstnané. 
 
o Výplata dávek je institucionálně oddělená od veřejných slu�eb zaměstnanosti (�védsko, 

Dánsko, Finsko, Irsko, Portugalsko, Řecko, Belgie, Nizozemí).  
Hlavní nevýhodou je předev�ím riziko �patné nebo nedostatečné komunikace mezi úřady 
práce (v těch zemích, kde úřady práce ověřují vhodné chování nezaměstnaných) a úřady, 
které rozhodují o dávkách. Úřad mající na starosti zprostředkování zaměstnání tak často 
nedisponuje dostatečnými nástroji k prosazení svých strategií � sankce v podobě ztráty 
nároku na dávky.  

 
Ve Skandinávských zemích se dávky vyplácejí z povinného poji�tění v nezaměstnanosti, které 
spravují poji�ťovací fondy (ve Finsku spadají tyto fondy pod supervizi jiného ministerstva, 
v Dánsku jsou dozorovány Sekretariátem pro poji�tění v nezaměstnanosti, který funguje 
zároveň jako odvolací orgán při rozhodování o dávkách.). Úkolem veřejných slu�eb 
zaměstnanosti ve �védsku a Finsku je informovat fondy o případech, kdy klient odmítá 
vhodnou práci. Ve �védsku jsou fondy poji�tění v nezaměstnanosti také kontrolovány úřady 
práce. Fondy vybírají příspěvky od poji�těnců (odbory platí za své členy), určitou část si 
nechávají na krytí svých administrativních nákladů a ročně odvedou stanovený příspěvek do 
rozpočtu politiky zaměstnanosti. Úkolem fondů je vypočítat vý�i dávky v jednotlivých 
případech, ověřit nárok na dávku a kontrolovat údaje o nezaměstnaných uchazečích. Uchazeč 
o zaměstnání, který pobírá dávky, tak vůbec nemusí nav�tívit fond. Komunikace mezi fondy a 
úřady práce probíhá přes počítač. 
V Irsku a Portugalsku jsou dávky v nezaměstnanosti vyplácené sítí úřadů oddělených od 
veřejných slu�eb zaměstnanosti a v Irsku se dokonce ani nevy�aduje z tohoto důvodu povinná 
registrace uchazečů na úřadech práce. V Portugalsku se musí uchazeč o zaměstnání 
zaregistrovat jak na úřadě práce tak na sociálním úřadě. Úřad práce má na starosti kontrolu 
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uchazečů a oznamuje sociálnímu úřadu, který vyplácí dávky v nezaměstnanosti, �e uchazeč 
nespolupracuje. Tyto informace se posílají po�tou, proto�e úřady práce a sociální úřady 
nemají propojený počítačový systém.   
4. Kontakt s klienty 
 
Počáteční registrace nezaměstnaných klientů 
Ve vět�ině zemí je podmínkou pro výplatu dávek zaregistrování nezaměstnaného. V těch 
zemích, kde je administrace a výplata dávek institucionálně oddělena od zprostředkování, se 
počáteční registrace odehrává na dávkovém místě. Při počáteční registraci se sna�í osoba 
prvního kontaktu (nemusí jít o poradce-zprostředkovatele) získat potřebné informace o 
klientovi a často také domluvit první interview s poradcem-zprostředkovatelem. Pouze třetina 
zemí OECD nabízí klientovi pracovní místo hned při počáteční registraci. V Belgii, Řecku, 
Portugalsku a �panělsku ji� při první náv�těvě klienta na úřadě práce probíhá i podrobněj�í 
pohovor.  
 
Ve Finsku je počáteční náv�těva na úřadě práce spojená s registrací, která trvá asi 10 minut. 
Registraci provádí pracovník úřadu práce, který nemusí mít zku�enost s umísťováním 
nezaměstnaných. Tato osoba zároveň stanoví datum dal�ího interview s poradcem-
zprostředkovatelem, kde dojde k upřesnění a doplnění detailněj�ích informací o klientovi a 
stanoví se dal�í postup. 
 
V Řecku se uchazeči registrují na nejbli��ím úřadě práce. Ve více zalidněných oblastech se 
musí lidé usilující o dávky v nezaměstnanosti nejdříve evidovat na specializovaných úřadech 
práce a pak �ádat o dávky na místním úřadě práce3. V oblastech bez specializovaného úřadu 
práce se uchazeč eviduje přímo na místním úřadu práce nebo prostřednictvím �zmocněnce�.  
Při vstupu na úřad práce se náv�těvník nejprve dostane k místu registrace - okénko 
s počítačem (nebo se systémem karet v případě, �e daný úřad práce není komputerizován). 
Nově příchozí poskytne základní informace o své osobě, vzdělání, profesi a typu zaměstnání, 
o které má zájem. Na vět�ích úřadech práce mů�e být ve vstupní hale i několik dal�ích okének 
např. pro začínající podnikatele, pro zaměstnání v zemích EU, atd.  
 
V Irsku se lidé hledající zaměstnání registrují na místním úřadě práce. V málo zalidněných 
oblastech vyplní registrační kartu a odevzdají ji úředníkovi úřadu práce, který tam dojí�dí 
jednou týdně či jednou za dva týdny. Registrační karta se mů�e poslat na úřad práce i po�tou. 
Pouze velké úřady práce mají oddělenou přepá�ku, kde dotyčný vyplní příslu�né formuláře. 
Pokud má uchazeč zájem o určité pracovní místo, jsou mu poskytnuty dal�í informace a 
adresa zaměstnavatele. Pokud není učiněna �ádná nabídka, je domluvena schůzka 
s poradcem-zprostředkovatelem.  
 
V Portugalsku se uchazeči registrují na místním úřadě práce nebo na kontaktních místech, 
které fungují jeden nebo dva dny v týdnu. Při vstupu na úřad práce jsou umístěny nástěnky se 
seznamy volných pracovních míst a přepá�ka pro registraci. Vět�í úřady práce mohou mít 
několik přepá�ek pro různé typy uchazečů nebo volajících. U nově příchozích se pracovník u 
přepá�ky zeptá na základní informace. Platí tady pravidlo, �e u nově příchozích se domluví 

                                                 
3 V Řecku existuje několik typů místních úřadů práce. Jedny � specializované - poskytují v�echny slu�by spojené 
s registrací jak nezaměstnaných tak nabídek volných pracovních míst, zprostředkováním práce, poradenstvím, 
programy aktivní politiky trhu práce kromě výplaty dávek v nezaměstnanosti. To mají na starosti dal�í úřady 
práce. První typ úřadů práce byl vydělen ze sítí úřadů práce v roce 1982 s cílem soustředit se pouze na 
zprostředkování práce. Do této skupiny také patří i �est úřadů práce, které se zabývají skupinami se speciálními 
potřebami.   
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schůzka s poradcem-zprostředkovatelem je�tě tý� den. Uchazeči, kteří jsou po prvé 
nezaměstnaní a uchazeči se speciálními potřebami jsou doporučeni k poradci přes profesní 
výcvik.  
 
Interview s poradcem � zprostředkovatelem  
Po jednom týdnu nebo del�ím období od zaevidování nezaměstnaného dochází 
k podrobněj�ímu pohovoru. Jeho cílem je upřesnit informace o klientech, předev�ím o jejich 
individuálních okolnostech � představách o mzdě, pracovní době, atd. Některé země, kde se 
klade velký důraz na samoobslu�né poradenství, nesbírají takto podrobné informace. 
Podrobný registrační pohovor mů�e také slou�it k informování o vybavení a mo�nostech 
úřadu práce a k vysvětlení práv a povinností nezaměstnaných osob. V některých zemích � 
Rakousko, Francie � se v průběhu tohoto interview sestavuje individuální akční plán. 
V Nizozemí se na základě registračního interview klienti zařazují do některé ze čtyř kategorií, 
proto tento rozhovor mů�e trvat i více ne� hodinu (podrobnosti viz na straně 11). (OECD, 
2000) 
 
V Irsku trvá schůzka s poradcem asi 15 minut, kdy poradce-zprostředkovatel vyplní mezery 
v registraci a doplní podrobněj�í informace o tom, co by klient chtěl dělat. Klient je po�ádán, 
aby jakoukoliv změnu při�el ohlásit a je mu řečeno, �e bude kontaktován, jakmile se objeví 
vhodná nabídka pracovního místa. Informace o uchazeči jsou během dne zaneseny do 
počítače.  
 
V Rakousku a SRN se podrobněj�í pohovor s poradcem uskuteční velmi brzy po registraci 
klienta. Poradce vlo�í nutné informace do počítače a spolu s klientem diskutují o dal�ích 
mo�nostech, okolnostech, schopnostech atd., díky kterým mohou spolu sestavit individuální 
akční plán (v Rakousku �Betreuungsplan�). Zároveň je stanoven datum dal�í náv�těvy. 
Německé úřady nevyu�ívají �ádnou předem stanovenou proceduru, ale obsah jejich 
poradenství je velmi podobný individuálním akčním plánům. Ve �védsku uplatňují podobný 
postup, ale není to povinné pro v�echny klienty.  
 
OECD pova�uje za rozumný cíl � věnovat třicet minut základního poradenství ka�dé dva 
měsíce nezaměstnaným klientům. Toto poradenství v�ak bude účinné jenom v tom případě, �e 
bude doplněno dal�ími nástroji politiky zaměstnanosti. (OECD, 2000) 
 
Individuální akční plán 
Jedná se o písemný dokument, který popisuje situaci nezaměstnané osoby včetně 
individuálních a osobnostních charakteristik souvisejících s umístěním na trhu práce. Tento 
plán dále obsahuje nástin kroků, které by měl (resp. musí) nezaměstnaný podniknout při 
hledání nového zaměstnání. Na obsahu tohoto plánu se domluví nezaměstnaný s poradcem-
zprostředkovatelem, oba ho podepí�í, čím� se stává pro klienta závazným. V některých 
zemích existuje povinnost pro osoby pobírající dávky v nezaměstnanosti plnit činnosti, ke 
kterým se v plánu zavázaly. (OECD, 2000). Procedura vypracování individuálního akčního 
plánu je v jednotlivých zemích různě načasovaná, vztahuje se na různé skupiny 
nezaměstnaných osob. Např. v Dánsku, Lucembursku a Nizozemí předchází ka�dému 
zařazení do programu aktivní politiky zaměstnanosti akční plán.  
 
Povinný kontakt s klientem (týká se klientů pobírajících dávky)  
Základem jsou povinné náv�těvy úřadu práce, jejich� účelem je mimo jiné i potvrzení stavu 
vedoucího k pokračování výplaty dávek. V některých mimoevropských zemích je umo�něno 
pravidelné hlá�ení telefonem, v Dánsku, Finsku, Francii, Norsku, Portugalsku, �védsku 
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po�tou. Ve vět�ině zemí se v�ak vy�aduje osobní náv�těva na úřadech práce, která se zároveň 
vyu�ívá k nabídnutí volného pracovního místa, k poskytnutí informací o aktivních 
programech politiky zaměstnanosti a ke kontrole chování klientů pobírajících dávky 
v nezaměstnanosti.   
 
Frekvence pravidelných náv�těv mů�e být určena: 
1. zákonem nebo vnitřním nařízením (SRN, Rakousko, částečně také �védsko, Portugalsko)  

V SRN zákon stanoví povinnost uchazeče o zaměstnání jedné náv�těvy v průběhu 3 
měsíců, v praxi jsou v�ak kontakty, pokud nemá úřad práce �ádnou 
nabídku pracovního místa, realizovány minimálně. Podle rakouských zákonů musí 
uchazeč pobírající příspěvek přijít ke svému poradci-zprostředkovateli alespoň jednou 
za měsíc, ale úřad práce si mů�e tento interval stanovit různě podle zdrojů a situace na 
trhu práce. Lidé s dobrými �ancemi o umístění jsou voláni častěji, ka�dé dva týdny, 
zatímco ostatní chodí ka�dé dva a� tři měsíce (nebo vůbec ne). Ve �védsku je také 
pravidlem náv�těva jednou za měsíc, ale jedná se pouze o formální náv�těvu, která 
nemusí nutně zahrnovat konzultaci s poradcem ohledně zprostředkování zaměstnání.  
V Portugalsku je vnitřní směrnicí upraveno, aby nezaměstnaný pobírající dávky 
přicházel k interview na úřad práce ka�dý měsíc, nezaměstnaný bez dávek ka�dé 2 
měsíce. Ke kontrole uchazečů se vyu�ívá počítačový systém, který určuje, kdy má 
dojít ke kontaktům (po�tou, telefonicky nebo osobní náv�těvou), posílá obsílky a 
zaznamenává výsledky. Pokud do 15 dní od zaslání obsílky nepřijde �ádná odpověď, 
uchazeč bez dávek je vyřazen z registru. Těm, kteří pobírají dávky, se po�le dal�í 
obsílka, která �ádá osobní náv�těvu na úřadě práce do 12 dní. Pokud tak uchazeč 
neučiní, následuje doporučený dopis. V případě, �e se klient na úřad práce nedostaví 
do dal�ích 12 dnů, úřad práce skutečnost oznámí sociálnímu úřadu, který přestane 
nezaměstnanému vyplácet dávky. Vnitřní předpis zároveň stanoví, �e u 
nezaměstnaných pobírajících dávky, má 20% kontroly spočívat v osobních 
rozhovorech.  
V Dánsku upravuje proceduru pro frekvenci kontaktů mezi úřadem práce a klientem 
Regionální rada pro trh práce. V 90. letech vznikl plán, který stanovoval normy, resp. 
návod jak často zvát klienty :poradenství za účelem zprostředkování zaměstnání bylo 
doporučeno v 3 měsíci trvání nezaměstnanosti, �inspirační kurz� trvající jeden a� dva 
týdny v průběhu dal�ích 6 měsíců a dal�í interview za účelem poradenství pak v 9 
měsíci nezaměstnanosti. Tento návod pravděpodobně nikdy úplně nefungoval, v roce 
1994 byl částečně nahrazen procedurou individuálních akčních plánů. V některých 
regionech organizují redukovanou podobu �inspiračních kurzů�, účast na nich je 
povinná.  

 
2. ponecháno na rozhodnutí úřadů práce  

V Irsku a Řecku neexistují pravidla pro frekvenci náv�těv klientů pobírajících dávky 
na úřadech práce. V těchto zemích schází efektivní systém intenzivních interview nebo 
dal�ích kroků ve snaze pomoct s aktivním hledáním pracovních míst, obzvlá�tě pro 
dlouhodobě nezaměstnané. Ve Finsku nejsou minimální po�adavky na frekvenci 
kontaktů stanoveny, závisí na jednotlivých regionálních a místních úřadech práce. 
Častou praxí v minulosti bylo interview s nabídkou profesního výcviku po 4 měsících 
trvání nezaměstnanosti, v současnosti a� po 9 měsících. V oblasti Helsinek se 
po�aduje, aby uchazeči obnovovali svoji registraci ka�dých 15 dní telefonicky, 
frekvence náv�těv se upravuje v závislosti na osobních podmínkách a mů�e tak kolísat 
mezi jedním týdnem a� 9 měsíci.  
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V rámci pravidelných náv�těv na úřadu práce se kontroluje i úsilí klientů pobírajících dávky 
při hledání pracovního místa. Některé země nemají �ádné zvlá�tní procedury, jiné vy�adují 
verbální popis tohoto procesu, dal�í seznam kontaktovaných zaměstnavatelů nebo zprávy od 
zaměstnavatelů potvrzující přijetí �ádosti o nabízené místo, kopie �ádosti o místo, atd. 
 
V některých zemích se rozli�uje tzv. aktivní dávkové období, kdy nárok na dal�í pobírání 
dávky zůstává zachován pouze v případě zařazení klienta do nějakého programu. Ve �védsku 
a Lucembursku k tomu dochází u v�ech dospělých nezaměstnaných po 6 měsících, v Dánsku 
po roku a Velké Británii po dvou letech trvání nezaměstnanosti. Pro mladistvé začíná toto 
období v�dy dříve ne� pro dospělé. Ve Finsku mláde� bez odborného výcviku vstupuje do 
nějakého programu ihned po registraci. Tady je v�ak třeba podotknout, �e v zemích s vysokou 
dlouhodobou nezaměstnaností představuje jakýkoli administrativní závazek typu - zařadit 
nezaměstnané po určité délce trvání jejich nezaměstnanosti do programů aktivní politiky 
zaměstnanosti - poměrně nákladné ře�ení.  
 
Různé skupiny (nezaměstnaných) klientů. Cílené poradenství.  
Praxe úřadů práce při poskytování poradenství za účelem zprostředkování zaměstnání se li�í 
podle typu nezaměstnané osoby. Obvykle dochází k jakémusi zařazování klientů do různých 
skupin podle jejich individuálních charakteristik (věk, příslu�nost k národnostní men�ině, 
zdravotní stav, atd.) a jejich ochoty k práci. Tento proces se mů�e uskutečňovat nevědomě 
v hlavě poradce-zprostředkovatele nebo vědomě a záměrně (zavedené kategorizace). Otázkou 
zůstává, jakými prostředky a jakou metodou lze kategorizovat klienty. Příkladem 
sofistikovaněj�ího přístupu  ke klasifikaci nezaměstnaných klientů do několika skupin, kterým 
se pak dostává různých slu�eb je tzv. profilování (angl. profiling).   
 
V Nizozemí vyu�ívají od roku 1999 Kansmeter (měřič �ancí), na jeho� základě odhadují 
�vzdálenost klienta od trhu práce� a podle výsledku ho zařadí do jedné ze čtyř různých 
skupin. Uchazeč, který je schopen hledat zaměstnání sám nebo s pomocí úřadu práce je řazen 
k první skupině. Uchazeč, který potřebuje pomoc a péči z osobních důvodů je�tě před tím, ne� 
se mů�e zúčastnit aktivit vedoucích ke zlep�ení jeho pozice na trhu práce, je zařazen do čtvrté 
skupiny. Ostatní uchazeči, kteří mají malé �ance na nalezení zaměstnání, jsou zařazeni do 
kategorie �je�tě určit�. Kansmeter je vlastně standardní dotazník pro uchazeče o zaměstnání. 
Dotazník obsahuje otázky týkající se předcházejících zaměstnání, pracovních zku�eností, 
důvodů pro registraci, způsoby hledání zaměstnání a otázky, jak samotný klient odhaduje své 
vlastní �ance. Poradce-zprostředkovatel ohodnotí odpovědi a určí skóre.  
Employment Observatory, Policies, 65/1999, str. 15 
 
Podle zji�tění OECD (2000) v některých zemích jsou dlouhodobě nezaměstnaní vyčleněni 
jako zvlá�tní skupina a přidělí se jim individuální poradce. Ten se s nimi pravidelně setkává 
po dobu několika měsíců a sna�í se identifikovat a vyře�it jejich konkrétní problémy. Tomuto 
procesu se v angličtině říká �caseloading�. Tato intenzivní poradenská činnost mů�e být 
vykonávána i externími institucemi.  
 
Vět�ina zemí si jako důle�ité kritérium při posuzování (a kategorizaci) nezaměstnaných určila 
skutečnou délku jejich nezaměstnanosti. Na základě tohoto kritéria se pak poskytované 
poradenství mů�e li�it. V některých zemích se: 

o úřady práce soustřeďují na více motivované klienty.  
 

V Dánsku se vět�í pozornost věnuje relativně zaměstnatelným lidem, tj. úřady práce mají 
tendenci posuzovat uchazeče podle průměrné délky trvání nezaměstnanosti. Těm 
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nezaměstnaným, kteří pobírají sociální dávky, se více věnují místní úřady, dokonce pro ně 
vyhledávají a organizují zaměstnání. 
OECD: �The Public Employment Service: Denmark, Finland, Italy�,Paris, 1996 

 
 
o úřady práce věnují velkou pozornost dlouhodobě nezaměstnaným.  

V�echny země s vysokou mírou dlouhodobé nezaměstnanosti musí čelit 
problému, �e někteří registrovaní uchazeči v případě chybějící intervence úřadu 
práce přestanou hledat nové zaměstnání. Dokonce ani pravidelná 
zprostředkovatelská činnost (nabízení vhodných pracovních míst) nemusí 
prolomit pasivitu některých klientů, zvlá�tě pokud pobírají relativně vysoké 
dávky v nezaměstnanosti. Veřejné slu�by zaměstnanosti se proto sna�í různými 
způsoby tyto klienty povzbudit popř. �donutit� k tomu, aby efektivně hledali 
práci nebo se věnovali jiné činnosti s tím spojené. Často chybí jasná dělící čára 
mezi aktivitami úřadů práce � mezi povzbuzováním nezaměstnaných k hledání 
práce a mezi ukládáním určitých povinností (jako podmínky pro pobírání 
dávek). 
 

Ve Velké Británii, ve snaze motivovat nezaměstnané k aktivnímu hledání práce, jsou 
uchazeči povinni nav�těvovat úřad práce ka�dý druhý týden. S prodlu�ováním období 
nezaměstnanosti jsou nutné častěj�í náv�těvy. V praxi se ukazuje, �e častěj�í kontakty mohou 
sní�it počet příjemců dávek (čím� se rovně� sní�í veřejné výdaje určené na nezaměstnanost). 
Velmi účinnou se jeví strategie �scheduling and programming�, tj. intenzivní pohovory 
určené k zaji�tění pravidelných kontaktů s příjemci dávek, které mají za cíl poskytovat 
dostatek informací a pomoc při začleňování se do pracovního procesu.   
OECD: �The OECD Jobs Study. Evidence and Explanations . Part II.�, Paris, 1994  

 
Komu poskytovat poradenské slu�by zůstává i nadále otevřenou otázkou. V praxi závisí 
jednání poradců-zprostředkovatelů do velké míry na momentální situaci na trhu práce. Tam, 
kde je vysoká dlouhodobá nezaměstnanost, se úřady práce obvykle soustřeďují na více 
motivované klienty, kteří jsou nezaměstnaní pouze krátce. K takovémuto jednání je �nutí� i 
omezené finanční prostředky.  
Vá�ným problémem při poskytování poradenství je prvek donucení a moment, kdy k němu 
přistoupit. Vyvstává otázka �Které slu�by poskytovat povinně v�em nezaměstnaným 
pobírajícím dávky a jejich odmítnutí pova�ovat za důvod pro odebrání dávek 
v nezaměstnanosti?� Obhájci existence sankcí při jednání s klienty (jedná se pouze o 
nezaměstnané pobírající dávky) argumentují tím, �e je potřeba zvý�it motivaci těch, kteří jsou 
bez práce dlouhou dobu, a to i za cenu určitého donucení. Odpůrci sankcí a donucovacích 
mechanismů namítají, �e povinnost účastnit se něčeho, či něco dělat, nerozvíjí přístup 
orientovaný na potřebu klienta (�client-centred approach�). Eurocounsel v této souvislosti 
doporučuje dva druhy poradenství (EIRO, 1994): 

1. povinné pro v�echny nezaměstnané, kteří pobírají dávky v nezaměstnanosti 
2. poradenství neutrální, které je plně orientované na potřeby jednotlivých klientů 

 
Zaměstnanci jako klienti úřadů práce 
Cílem veřejných slu�eb zaměstnanosti je poskytnout pomoc nejen lidem nezaměstnaným, ale 
i zaměstnaným. Ne v�echny vyspělé země nabízejí poradenství v�em zájemcům. Např. v SRN 
poradenství ji� není přístupné zaměstnaným osobám. (EIRO, 1994) Zále�í na financích, na 
filosofii a přístupu veřejných slu�eb zaměstnanosti v jednotlivých zemích. 
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Jedním z posledních trendů v evropských zemích je snaha poskytovat poradenství předev�ím 
osobám, jim� hrozí ztráta zaměstnání z důvodu hromadného propou�tění (např. kvůli zániku 
některých průmyslových odvětví). Jedná se o tzv. preventivní poradenství, jeho� cílem je 
zabránit dlouhodobé nezaměstnanosti. Experti se domnívají, �e je potřeba ho nabízet 
předev�ím zaměstnancům malých a středních firem (těm, kteří jsou ohro�eni ztrátou svého 
zaměstnání). V preventivním poradenství velkou roli hrají zejména odbory, zaměstnavatelé a 
vláda, ale také místní úřady a neziskové organizace.  
Poskytování preventivních poradenských slu�eb ve významné míře závisí na dostatečných 
finančních prostředcích. Proto je v některých zemích vůbec nenajdeme (např. Itálie). Na 
druhou stranu jako velmi pozitivní příklad lze uvést rakouské nadace práce (něm. 
Arbeitsstiftungen).4 
  
Shrnutí:  
Zlep�it efektivitu poradenství za účelem zprostředkování zaměstnání lze předev�ím 
zintenzivněním kontaktů úřadů práce a nezaměstnaných na jedné straně a zaměstnavatelů na 
straně druhé. V případě nezaměstnaných uchazečů to znamená častěj�í poradenství. 
Prostředky, které mají veřejné slu�by zaměstnanosti k dispozici, častokrát neumo�ňují, aby se 
ka�dému klientovi věnovalo tolik času, kolik by bylo potřeba. Z toho důvodu je nutné rozdělit 
klienty na ty, které lze umístit snadno a ty, kterým je potřeba věnovat zvý�ené úsilí. 
Poradenství při hledání zaměstnání se tak musí soustředit na identifikaci potřeb jednotlivých 
klientů a posléze na nabídnutí ře�ení odpovídajících jejich individuální situaci.  
 
Uvádíme několik základních principů poradenské práce s klientem, na nich� se lze domluvit i 
navzdory sledování různých cílů a uplatňování různých poradenských metod: 

- Ka�dý uchazeč o zaměstnání by měl mít jednoho stálého poradce-zprostředkovatele. 
Tato praxe mů�e vzbudit vět�í důvěru klienta v úřad práce a zabránit tomu, aby 
(hlavně problémoví) klienti byli opomíjeni, nebo aby se s nimi nevhodně zacházelo.  

- Formalizace oboustranných závazků mezi klientem a poradcem v pevně stanoveném 
období � např. 3-6 měsíců. 

- Sledování předem domluveného postupu (individuální akční plán) a jeho případná 
revize. 

 
 
 
5. Kontakt se zaměstnavateli, slu�by pro zaměstnavatele 
 
Veřejné slu�by zaměstnanosti ve vyspělých průmyslových zemích kladou v současnosti velký 
důraz na zlep�ování slu�eb pro zaměstnavatele. Jejich úspě�nost v konkurenci s dal�ími 
subjekty na trhu práce závisí do velké míry na tom, jak jsou s nimi zaměstnavatelé spokojeni. 
Poradci-zprostředkovatelé se proto sna�í věnovat více svého času jednáním se zaměstnavateli. 
Např. v Německu i �védsku existuje cíl strávit 15-20% času zprostředkovatelů jednáním a 
kontaktem se zaměstnavateli.(tento cíl se často nedaří plnit). 
 
                                                 
4 Nadace práce vznikaly na úrovni jednotlivých podniků či oborů tak, aby bylo pokryto několik podniků a firem 
se stejnými restrukturalizačními problémy. Jsou zakládány podniky, zaměstnanci, úřady práce a samosprávou na 
regionální a lokální úrovni a jsou částečně financovány také z evropských fondů. Jejich cílem je nabídnout 
pomoc lidem, kteří ztratili práci z důvodu kolektivního propou�tění, restrukturalizace nebo nesolventností, tak, 
aby se neocitli v otevřené nezaměstnanosti. Těmto lidem se dále nabízelo profesní poradenství, aktivní 
zprostředkování, rekvalifikace, programy na podporu podnikání. Účastníci těchto nadací pobírají podporu 
v nezaměstnanosti v podobě příspěvku na rekvalifikace maximálně po dobu 3 let, ve výjimečných případech a� 4 
roky.  
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Východiskem pro efektivní poradenství při zprostředkování zaměstnání je dostatek volných 
pracovních míst (nahlá�ených zaměstnavatelem na úřad práce). Vyspělé evropské země se li�í 
v tom, jak zacházejí s hlá�ením nabídek k zaměstnání. Hlá�ení volných pracovních míst je 
povinné např. ve �védsku, Belgii. Tento princip je ale velmi tě�ké prosazovat v praxi. Jeho 
striktní dodr�ování je problémem, neboť cíl úřadů práce je dobrý vztah k zaměstnavatelům. 
Z tohoto důvodu se velmi často za neohlá�ení volného pracovního místa neuplatňují �ádné 
striktní sankce. Příčinou neohlá�ení volných míst mů�e být i skutečnost, �e zaměstnavatelé 
najímají agentury, osoby, které volí jiné formy oslovení zájemců (uchazečů) o zaměstnání -
inzeráty, komerční agentury zprostředkující pracovníky, atd. Podíl takto zaměstnaných lidí 
(mimo úřady práce) se zvy�uje s rostoucí nezaměstnaností.  
Převládající praxí v evropských zemích je nepovinné ohla�ování volných pracovních míst 
(Rakousko, SRN, Irsko, Portugalsko). Počet hlá�ených volných pracovních míst úřadům práce 
závisí na vztahu a vzájemných zku�enostech mezi zaměstnavateli a úřadem práce. Např. 
v Německu je ohla�ována vět�ina volných pracovních míst a úřad práce je prvním místem, 
kde zaměstnavatel hledá pracovní sílu. V Rakousku je naopak hlá�ena přibli�ně polovina 
pracovních míst a úřad práce je z hlediska zaměstnavatelů poslední mo�ností. Zaměstnavatelé 
preferují vlastní inzerci či soukromé agentury. (Zaměstnavatel jako �, 1998) 
 
Ohla�ování volných pracovních míst se mů�e uskutečňovat také telefonicky, příp. faxem � 
praxe např. v SRN, Rakousku, Řecku, Portugalsku a Irsku.  
 
K úkolům úřadů práce patří také pravidelný monitoring zaměstnavatelů. Monitoring je zde 
chápan v �ir�ím smyslu slova - jako přímý kontakt se zaměstnavatelem. Jeho hlavním cílem je 
zjistit situaci a upřesnit potřeby zaměstnavatelů, informovat je o slu�bách úřadu práce a 
podpořit či povzbudit při ohla�ování nabídek volných pracovních míst. Součástí monitoringu 
mů�e být také přímé vyhledávání pracovních míst u zaměstnavatelů. Tato metoda se někdy 
nazývá �job acquisition�. Účelem mů�e být i nalezení pracovních míst pro určitou specifickou 
skupinu nezaměstnaných. V roce 1994 se konala např. v SRN kampaň 
�Vermittlungsoffensive�, kde se podařilo najít velké mno�ství pracovních míst pro 
dlouhodobě nezaměstnané osoby. Monitoring je často vykonáván specializovanými 
pracovníky, kteří jsou �koleni v metodách interview a průzkumu.  
 
Příkladem země, kde zaměstnanci úřadů práce uskutečňují pravidelné náv�těvy u 
zaměstnavatelů, je Dánsko. Tyto náv�těvy umo�ňují pracovníkům úřadů práce lépe poznat 
potřeby zaměstnavatelů. Velká pozornost se také věnuje včasné identifikaci budoucích potřeb 
ohledně kvalifikace a profesního výcviku.  
V Portugalsku jsou veřejné slu�by zaměstnanosti také velmi aktivní v jednání a kontaktu se 
zaměstnavateli. Centra pro zaměstnavatele na úřadech práce mají adresy v�ech místních 
zaměstnavatelů, někdy je nav�těvují nebo jim telefonicky nabízejí informace o slu�bách úřadu 
práce a obnovují nabídku pracovních míst.  
OECD: �The Public Employment Service: Greece, Ireland, Portugal�, Paris, 1998 
 
Specializované poradenství pro podniky  
Jedná se o poskytování rad ohledně speciálních problémů � vyu�ití přesčasové práce, vyu�ití 
veřejných prostředků pro zaměstnávání lidí, atd.. Poradenské slu�by mohou také pokrývat 
v�echny aspekty zaměstnanosti a personální politiky. Poradenství se týká např. 
dlouhodoběj�ího plánování v oblasti lidských zdrojů. Poradci-specialisté pro zaměstnavatele 
se je sna�í seznámit s nevýhodami krátkodobého horizontu v plánování a naučit je technikám 
dlouhodobého managementu � předpovídat potřebu pracovní síly, vzdělávání pracovníků, 
reorganizovat práci, rozdělit úkoly tak, aby do�lo k odpovídajícímu vyu�ití talentu a 
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schopností lidí. Poskytováním takovéto pomoci podnikům mohou veřejné slu�by 
zaměstnanosti zabránit propou�tění při krátkodobých fluktuacích poptávky.  
 
 
 
Velmi zajímavý přístup veřejných slu�eb zaměstnanosti k zaměstnavatelům nalezneme 
v Nizozemí. Hlavní slu�by a produkty pro zaměstnavatele tvoří: 
- základní (neplacené) slu�by pro zaměstnavatele, 
- základní (neplacené) slu�by pro zástupce zaměstnavatelů a zaměstnanců reprezentující 

jednotlivé průmyslové resorty a odvětví; 
- placené slu�by.   
Do základních slu�eb pro individuální zaměstnavatele spadá poskytování informací o 
poradenských slu�bách úřadů práce, práce s nabídkami volných pracovních míst, matching, 
právní nále�itosti spojené se �ádostmi o propou�tění a zaměstnávání cizinců. Poskytování 
základních slu�eb pro sociální partnery je v Evropě poněkud netypické, jeho nespornou 
výhodou v�ak je znalost slu�eb zaměstnanosti o vývoji, potřebách a přáních různých resortů. 
Tyto slu�by se obvykle zaměřují na ře�ení problémů specifických úzkoprofilových 
zaměstnání v daném odvětví. Úřady práce mají k dispozici speciální nástroj Sectormonitor - 
jedná se o databázi, která obsahuje v�echny důle�ité informace i daném resortu. 
Placené slu�by zaměstnavatelům se týkají náboru a výběru pracovních sil, pomoci 
s propou�těním a převáděním do jiného zaměstnání, �kolení personálu, individuální 
poradenské slu�by.  
OECD: �Labour Market Policies and the Public Employment Service: Lessons from Recent 
Experience and Directions for the Future. Marketing to Employers in the Netherlands�, Prague, 3 and 
4 July 2000 
 
Shrnutí 
Cílem v�ech veřejných slu�eb zaměstnanosti (bez ohledu na existenci zákonné povinnosti 
ohla�ovat volná pracovní místa) je evidovat co nejvíce pracovních příle�itostí. OECD (2000) 
nabízí několik mo�ností, jak toho lze dosáhnout: 

- zlep�it marketing a slu�by pro zaměstnavatele; zvý�it publicitu posíláním obsílek, 
osobními náv�těvami u místních zaměstnavatelů; přidělit zaměstnavatelům stálého 
kontaktního pracovníka úřadu práce; poskytovat zaměstnavatelům rychlou a odbornou 
pomoc, pokud o to po�ádají. Zavést proceduru �čistění registrů� - ověřovat platnost 
nabídek a údajů (včetně motivace) u evidovaných nezaměstnaných  

- veřejné slu�by zaměstnanosti musí kromě nabídek dlouhodobého zaměstnání nabízet i 
zaměstnání krátkodobá 

- veřejné slu�by zaměstnanosti musí zajistit, aby byli k zaměstnavatelům posíláni pouze 
lidé motivovaní, s po�adovanými zku�enostmi. 

 
Základní principy platné pro jednání úřadů práce se zaměstnavateli:  
- zaměstnavatelé mají mít mo�nost zvolit si mezi různými alternativami při zacházení 

s jejich pracovními nabídkami - pracovní místa volně přístupná, nepřístupná, nebo mů�e 
úřad práce udělat předvýběr 

- ka�dý zaměstnavatel má mít jednoho stálého poradce-zprostředkovatele. Ukazuje se toti�, 
�e to podporuje ohla�ování více pracovních míst a sni�uje riziko, �e zaměstnavatele 
opomenou ohlásit obsazení pracovních míst. Zprostředkovatelé v Německu znají v�echny 
zaměstnavatele, proto�e ka�dý zaměstnavatel je z důvodu plateb sociálního poji�tění 
evidován na úřadě práce   
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- některé úřady práce zřídily specializované týmy, které se věnují výhradně 
zaměstnavatelům. Nevýhodou této praxe je, �e ostatní zprostředkovatelé nemají dostatek 
mo�ností pro kontakt se zaměstnavateli. 

 
 
 
6. Metody poradenství za účelem zprostředkování zaměstnání 
 
Nejelementárněj�í formou poradenství a zprostředkování zaměstnání je vedení registrů osob 
hledajících práci a volných pracovních míst. Tradiční metodou tohoto zprostředkování je 
matching � srovnání specifikací pracovního místa se vzděláním, pracovními zku�enostmi a 
osobními charakteristikami registrovaných uchazečů o práci. Matching se mů�e uskutečňovat 
s důrazem na jednu nebo druhou stranu trhu práce � s cílem najít vhodnou osobu na pracovní 
místo nebo vhodné místo pro osobu. (OECD, 1984)  
 
Poradci-zprostředkovatelé uskutečňují matching s vyu�itím informací obsa�ených 
v registrech. K dispozici mají tři hlavní typy registrů volných pracovních míst: 

- Otevřené seznamy volných pracovních míst jsou umístěny na vývěskách, nástěnkách 
nebo v samoobslu�ném počítačovém systému. Uchazeči sami kontaktují 
zaměstnavatele. Obvykle se neprovádí aktivní matching (viz dále). Důvodem mů�e 
být skutečnost, �e např. v Dánsku a� polovinu nabídek tvoří krátkodobá pracovní 
místa (do 5 dní). Úřady práce také samy vyhledávají nabídky volných pracovních míst 
např. v lokálním tisku. Výhody: - volný přístup klientů k nabídkám; - �etří čas 
poradcům-zprostředkovatelům, kteří se tak mohou věnovat obtí�něj�ím klientům, a 
finanční náklady. Nevýhody: - v situaci vysoké nezaměstnanosti se zaměstnavatelům 
hlásí velký počet zájemců. Země: Rakousko, SRN, Skandinávie. 

- Uzavřené seznamy volných pracovních míst jsou přístupny pouze poradcům- 
zprostředkovatelům. V praxi je nabídka pracovního místa �utajená� na krátkou dobu. 
Pokud se nenajde vhodný kandidát, nabídka se zveřejní. U tohoto typu registru se 
klade velký důraz na práci zprostředkovatelů, kteří provádějí předvýběr a to 
prostřednictvím aktivního matching - identifikují vhodné klienty na nabízené pracovní 
místo, kontaktují je dopisem nebo telefonicky, a pozvou na interview na úřad práce. 
Matching lze dělat také s vyu�itím počítačové techniky, tzv. automatický maching. 
Výhody: - veřejné slu�by zaměstnanosti mohou sledovat vlastní zájmy při umísťování 
některých klientů např. dlouhodobě nezaměstnaných; � proto�e se nabídky volných 
pracovních míst navrhují pouze osobám registrovaným, jsou nezaměstnaní motivováni 
k tomu, aby se �li na úřad práce zaevidovat; - je umo�něna snadněj�í kontrola ochoty 
přijmout nabízenou práci u nezaměstnaných pobírajících dávky; - k zaměstnavatelům 
se posílají pouze uchazeči, kteří chtějí pracovat. Poslední uvedený bod je pro 
zaměstnavatele zvlá�tě důle�itý, při dobrém fungování jsou pak více ochotni 
oznamovat úřadu práce jak výsledek interview tak i nová pracovní místa. Nevýhody: - 
seznamy uchazečů i volných pracovních míst musí být velice dobře zpracovány 
(dostatečné a rozsáhlé informace); - náročné na čas a personál, tak�e se nehodí, pokud 
není na úřadech práce dostatek personálu, nebo v případě velkého mno�ství volných 
pracovních míst; � sni�uje se mno�ství veřejně nabízených nabídek, čím� trpí uchazeči 
o práci obecně; - je tě�ké motivovat nezaměstnané, aby si sami hledali práci. Země: 
Portugalsko, Řecko. 

- Polootevřené, částečně otevřené seznamy volných pracovních míst. V tomto případě 
jsou nabídky zaměstnání volně přístupné, ale v registru scházejí podrobněj�í 
informace, např. telefonní spojení nebo přesná adresa. Uchazeč proto musí nejdříve 
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kontaktovat zprostředkovatele, který provede předvýběr vhodných uchazečů, a to i 
prostřednictvím aktivního zprostředkování. Výhody: - ve srovnání s uzavřenými 
seznamy umo�ňuje lépe naplňovat preference uchazečů a zaměstnavatelů; - 
zaměstnavatelé ocení předev�ím ten fakt, �e nemusí jednat se v�emi zájemci o 
nabízené místo a �e k nim přicházejí uchazeči ochotni pracovat. Nevýhody: - časová 
prodleva při naplnění volného pracovního místa; - vět�í nároky na čas a kvalitu 
personálu. Země: Irsko, SRN, Dánsko, Finsko. 

V minulosti vyu�ívaly úřady práce vět�inou otevřené seznamy volných pracovních míst (např. 
�védsko, Rakousko). I dnes tato praxe převládá v Rakousku, kde je a� 97% nabídek volně 
přístupných. Důvodem je také to, �e sami poradci-zprostředkovatelé doporučují 
zaměstnavatelům tuto formu zveřejňování jejich nabídek pracovních míst. V SRN se také 
častěji uplatňují volně přístupné nabídky (60% pracovních míst je nabízeno v otevřené 
formě), a to i díky samoobslu�nému systému přístupnému na v�ech úřadech práce. Zbytek 
pracovních míst je v polootevřené formě a jenom malá část je volně nepřístupná. 
  
Skandinávské země (�védsko, Finsko, Dánsko) v současné době preferují spí�e polootevřené 
seznamy volných pracovních míst. Ke změně praxe úřadů práce do�lo v reakci na �ádosti 
zaměstnavatelů v době vy��í nezaměstnanosti, kdy se počet uchazečů podstatně zvý�il. Podíl 
nabídek volně přístupných je v�ak stále vysoký (80%). 
 
V Řecku a Portugalsku je vět�ina pracovních míst uzavřených, jenom malá část je umístěna 
na polootevřených seznamech. 
 
Současnou převa�ující praxí v přístupu k nabídkám pracovních míst je umo�nit 
zaměstnavatelům volbu mezi jednotlivými variantami � od pouhého oznámení jejich nabídky 
a� k diskrétní selekci vhodných kandidátů.  
 
Dal�í metody poradenství za účelem zprostředkování zaměstnání, které mají poradci-
zprostředkovatelé k dispozici: 
Zprostředkování pracovního místa se nemů�e uskutečnit, pokud nezaměstnaný klient není 
připraven přijmout nabízenou práci. Za tímto účelem disponují veřejné slu�by zaměstnanosti 
nástroji, jakými lze dosáhnout zlep�ení v této oblasti. Jedná se zejména o tyto nástroje a 
metody:  
- sestavování individuálních akčních plánů ve spolupráci uchazeče a poradce-

zprostředkovatele, které se podpisem uchazeče stávají závazné (příklad Dánska, Velká 
Británie). V Rakousku a �védsku se tyto plány dávají do počítače a nejsou závazné, i kdy� 
nekonání v jejich smyslu mů�e vyvolat dal�í kontrolní akce ze strany poradce (testování 
ochoty přijmout nabízené místo). V Portugalsku se tyto plány sestavují povinně u lidí, 
kteří jsou nezaměstnaní déle ne� 6 měsíců a pobírají dávky, a u lidí star�ích 45 let;  

- kolektivní semináře, kde se účastníci učí technikám hledání zaměstnání; 
- job kluby - jedná se o poradenství pro �patně umístitelné skupiny na trhu práce. 

V Rakousku jsou tyto kluby organizovány také jinými organizacemi; 
- centra profesní rehabilitace (�védsko), která se věnují z velké části handicapovaným 

lidem. Poskytují jim intenzivní poradenství a pomoc při hledání zaměstnání za mnohem 
volněj�ích podmínek ne� na úřadě práce. 

- programy aktivní politiky trhu práce (profesní výcvik, práce v místním společenství, 
veřejně prospě�ná práce, samostatně výdělečná činnost, dotované zaměstnání, atd.) 

- pracovní místo v zahraničí, za tímto účelem mají úřady práce k dispozici EURES 
databázi. Na některých (vět�ích) úřadech práce pak působí EURES poradci-
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zprostředkovatelé, kteří nabízejí informace a nabídky na mezinárodním trhu práce. Jedná 
se spí�e o místa sezónního charakteru � zájem o ně není velký. 

- programy, které organizují a pořádají dal�í instituce � tj. veřejné slu�by zaměstnanosti 
nakupují slu�by od jiných poskytovatelů. Trendem ve vět�ině zemí OECD je, �e se 
nakupují předev�ím slu�by v oblasti vzdělávání a profesního výcviku. Výjimkou jsou 
Belgie, Dánsko, Irsko, Řecko, Portugalsko, kde veřejné slu�by zaměstnanosti patří 
k největ�ím poskytovatelům vzdělávání a přímo řídí vlastní vzdělávací instituce. V Irsku, 
Řecku a Portugalsku mají úřady práce na starosti i odborný výcvik učňů.  

V Portugalsku existuje vnitřní předpis nebo pravidlo, �e ka�dému nezaměstnanému 
s příspěvkem  v nezaměstnanosti by se měla ka�dých 5 měsíců učinit nabídka k nějaké 
aktivitě (v praxi se toho ale nedosahuje). 
 
Řecko a Irsko tyto techniky ve vět�í míře nevyu�ívají. Pouze pár úřadů práce v Irsku 
organizuje krátké semináře � �kolení v technikách hledání zaměstnání. Irsko v roce 1987 
zavedlo hlavní program Jobsearch training, 4 týdenní kurz pro dlouhodobě nezaměstnané, 
který zahrnoval jak �kolení v technikách hledání zaměstnání, tak získání pracovních 
zku�eností. Tento program v�ak nebyl velmi úspě�ný a byl předčasně ukončen. Za hlavní 
příčinu se pova�uje fakt, �e účast v něm byla povinná. Opačnou zku�enost mají ve Velké 
Británii s Restart Strategy, kde povinnost účastnit se v�ech kurzů byla zaváděna postupně. 
Nejdříve byla povinná účast v rozhovorech, po jisté době byl povinný 1 týdenní kurz, a to 
pouze pro lidi s dvouletým obdobím nepřeru�ované nezaměstnanosti. 
 
V Irsku má poradce-zprostředkovatel k dispozici i dal�í nástroje: 
- profesní výcvik. Poradce se spoléhá na výběr kurzu, který učinil samotný uchazeč (na 

základě samoobslu�ného systému nebo z nástěnky). Uchazeč je poté umístěn na seznam 
(pořadník) a posléze přijat do kurzu. Do některých kurzů v�ak uchazeč nemusí být přijat 
z důvodu velkého zájmu. 

- přístup k speciálním slu�bám zalo�ených na poskytnutí více informací � např. za pomoci 
počítačových kurzů nebo ad hoc semináře.  

- doporučení k soukromé agentuře zprostředkující zaměstnání nebo k slu�bám pro klienty 
se speciálními potřebami. 

- (pro dlouhodobě nezaměstnané) doporučení k umístění na veřejně prospě�nou práci (i 
kdy� definitivní rozhodnutí je na sponzorovi projektu) a nebo ve speciálních případech 
doporučení k individuálnímu poradenství do LES (viz dále).  

 
V roce 1996 vznikly v Irsku Místní slu�by zaměstnanosti (ang. Local Employment Service -
LES), jejich� cílem je poskytovat intenzivní poradenství a zprostředkování na lokální úrovni 
se zaměřením na registrované nezaměstnané déle ne� 6 měsíců. Cílovou skupinu tvoří nejvíce 
znevýhodněné skupiny na trhu práce (dlouhodobě nezaměstnaní, závislí partneři, osamělí 
rodiče, mladí lidé).  
LES je řízen na základě kooperativního principu na místní úrovni (reprezentanti úřadu práce, 
sociálního úřadu, vzdělávacích institucí). Ka�dý LES má několik kontaktních míst. LES je 
financován z rozpočtu Ministerstva podnikání a zaměstnanosti, odkud dostává i technickou 
pomoc. LES je nezávislý na úřadech práce, ale úzce s nimi kooperuje, např. vyu�ívá jejich 
registry volných pracovních míst. Slu�by zaměstnanosti zřídily speciální orgán, který má 
podporovat LES a který jim zapůjčuje personál. LES věnuje značnou část svých prostředků na 
zvý�ení zájmu klientů cílových skupin (např. inzeráty). 
Hlavní rozdíl mezi LES a úřady práce spočívá v tom, �e zprostředkovatelé na úřadech práce 
zřídkakdy věnují uchazečům více času ne� 15 minut, zatímco v LES jim mohou věnovat i 
hodinu. Poradenství v LES obsahuje: sepsání �ivotopisu, identifikaci osobnostních překá�ek a 
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hluboce zakořeněných problémů, identifikování typu hledané práce, identifikaci nadání a 
vloh, psychologické testování. Poradce v LES se s uchazečem domluví na okam�itých krocích 
a na krocích v střednědobém horizontu, např. navrhne rekvalifikaci. Dal�í stádium spočívá 
v nalezení vhodného zaměstnání. Pokud se klient zaměstná, dohled poradců z LES přetrvává. 
Typický pracovní postup v LES je následující - nejdříve vyře�it problém např. s drogami, 
dluhy apod., pak se klient umístí na veřejně prospě�nou práci nebo na práci v místním 
společenství příp. na profesní výcvik a poté se hledá vhodné zaměstnání.  
Klient, který hledá pomoc u LES, se zapí�e do seznamu, kde je zapsán do doby, ne� je 
umístěn do zaměstnání nebo sám odejde. Asi 50% klientů tvoří mladí lidé mezi 18-25 lety, 
30% dlouhodobě nezaměstnaní a 10% osamělí rodiče.  
Participace v LES je dobrovolná, vztahy mezi klienty a poradci jsou zalo�eny na důvěře. 
Poradci proto neoznamují úřadům práce, �e ve vět�ině případů nejsou dlouhodobě 
nezaměstnaní připraveni k okam�itému nástupu do práce.  
OECD: �The Public Employment Service: Greece, Ireland, Portugal�, Paris, 1998 
 
Ve Francii se velmi osvědčily tzv. workshopy, které jsou otevřeny permanentně. Tyto 
workshopy nabízejí okam�itou pomoc a rady od poradců-zprostředkovatelů např. jak hledat 
práci, jak se prezentovat zaměstnavateli, pomáhají upřesnit projekt na získání zaměstnání. 
Poradci-zprostředkovatelé nabízejí v rámci workshopů pomoc s identifikací silných a slabých 
stránek jednotlivce a z toho vyplývajících problémů při hledání práce. Dále pomáhají zaměřit 
se na správné zaměstnavatele, napsat �ivotopis, připravit se na pohovor se zaměstnavatelem, 
atd. Přístup k workshopům je volný, účast na nich mů�e iniciovat poradce nebo sám klient.    
 
Veřejné slu�by zaměstnanosti a poskytování profesního výcviku 
K důle�itým programům aktivní politiky trhu práce patří nesporně také profesní výcvik nebo 
rekvalifikace. Jejich hlavním smyslem je sladit vzdělání a znalosti klientů s tím, co po�adují 
zaměstnavatelé. Veřejné slu�by zaměstnanosti mohou tyto kurzy poskytovat jednak samy �
existuje síť vzdělávacích středisek přímo pod jejich patronátem a jednak je mohou nakupovat 
od externích poskytovatelů - úřad práce určitým způsobem ovlivňuje charakter �nakupované 
slu�by�. Za prvé, mají mo�nost specifikovat obsah jednotlivých kurzů (Dánsko, Finsko). Za 
druhé, mohou trvat na výběru určité skupiny klientů, i kdy� diagnostiku a hodnocení si 
obvykle provádějí samy vzdělávací instituce. Za třetí, pracovníci úřadu práce často fungují 
jako lektoři předev�ím v oblasti technik hledání zaměstnání. Za čtvrté, úřady práce musí 
hodnotit kvalitu nakupovaných slu�eb - často monitorují např. míru zaměstnanosti po 
absolvování jednotlivých kurzů, názory absolventů atd. Získávají tak cenné informace pro 
rozhodování o nákupu dal�ích kurzů.   
 
Samoobslu�né poradenství 
Veřejné slu�by zaměstnanosti ve vět�ině vyspělých zemí dnes kombinují individuální 
poradenství (zalo�ené na vztahu klient a poradce-zprostředkovatele) a samoobslu�né 
poradenství.  
 
Koncept samoobslu�ného poradenství se objevil ve �védsku koncem 60. let. Vycházel z 
předpokladu, �e určitá část klientů úřadu práce je, na základě identifikace svých schopností a 
mo�ností, schopna vyhledat si potřebné informace sama. Pokud si uchazeči samostatně 
vyhledají nabídky vhodných pracovních míst, u�etří to čas a zdroje pro ty, kteří je potřebují. 
Samoobslu�né poradenství je zalo�eno na principu volně přístupných informacích 
(celostátně).5  
                                                 
5 Na počátku rozvoje samoobslu�ného poradenství pou�ívali ve �védsku otevřené seznamy volných pracovních 
míst, tj. jakýkoliv zájemce o novou práci se mohl ucházet o jakoukoliv práci a přímo kontaktovat 



 23 

 
Informace o volných pracovních místech se klientům obvykle nabízejí různými způsoby:  

o nástěnky s ti�těnými seznamy volných pracovních míst v dané lokalitě (někde i 
monitor) � v Irsku a Portugalsku lze např. tyto nástěnky otočit do výlohy v čase, kdy 
je úřad práce pro veřejnost uzavřený tak, aby na něj bylo zvenku dobře vidět. Nabídky 
pracovních příle�itostí jsou aktualizovány denně (Portugalsko, Irsko), ve vět�ích 
úřadech práce dokonce 2krát denně;    

o samoobslu�ný počítačový systém s nabídkami zaměstnání (v dané lokalitě, příp. i 
celostátně), s dal�ími mo�nostmi a nabídkami slu�eb úřadu práce (neplatí o v�ech 
zemích). Samoobslu�né terminály ve v�ech zemích, kde je tento systém zaveden, 
umo�ňují hledat nabídky k práci podle různých kritérií (místo, profese, zku�enosti).;  

o telefon zdarma;  
o přístup k počítači, kde si zájemce mů�e napsat a vytisknout �ádost (ne v�ude); 
o lokální tisk, lokální rádio a televize, kde úřad práce zveřejňuje nabídky k práci. 

V některých regionech Dánska věnuje lokální televize a� hodinu vysílacího času 
zveřejňování nabídek. Nejnověj�ím �přístrojem� v Dánsku je job-box instalovaný ve 
velkých obchodních domech s obrazovkou reagující na dotyk. Job-box obsahuje 
nabídky volných pracovních míst, jejich stručný popis, v�e lze vytisknout. Uvedené 
prostředky jsou nejvíce vyu�ívány pro polootevřené nabídky a vy�adují od zájemců 
dal�í kontakt na místních úřadech práce; 

o informační bro�ury, letáky.    
 
Samoobslu�ný systém velmi rychle zavedli i v dal�ích zemích. V Rakousku začali ji� v 70. 
letech aplikovat obdobný systém jako ve �védsku, i kdy� s méně zdroji a v mnohem men�í 
míře. Ve �védsku a Rakousku mají jeden samoobslu�ný systém pro klienty i 
zprostředkovatele, na jednom úřadě je v průměru 5 terminálů. SRN bylo značně konzervativní 
v přístupu k samoobslu�ným metodám. Jejich systém samoobslu�ného poradenství byl proto 
dokončen relativně pozdě ve srovnání s jinými zeměmi (v roce 1996), ale byl připravován 10 
let a instalován ve velkém měřítku. Na jednom úřadě práce lze najít i 30-35 terminálů. 
V Německu neexistuje jeden stejný samoobslu�ný systém pro uchazeče a pro zaměstnance 
úřadu práce. Od března 1998 mají zaměstnavatelé v SRN mo�nost přes Internet vyhledat 
informace o uchazečích o zaměstnání registrovaných na úřadech práce. (Předpokladem je, �e 
klient souhlasí se zveřejněním informací o své osobě.) 
 
V Řecku v současné době zavádějí počítačové programy na v�echny úřady práce i sociální 
úřady. Existují dva oddělené systémy, ale ani jeden z nich nefunguje celostátně. Plánuje se 
zavedení čipové karty pro ka�dého zaměstnaného člověka, na ní� bude zaznamenaná jeho 
pracovní historie, příspěvky na poji�tění a pobírání dávek. 
 
Automatizace v oblasti zprostředkování byla v Irsku zavedena v roce 1989. Jedná se o 
celostátní počítačový systém, který je kompatibilní se systémem pou�ívaným na sociálních 
úřadech. Sociální úřady a úřady práce si vyměňují data jednou týdně prostřednictvím 
magnetických pásek, tak�e registr uchazečů je pravidelně obměňován tak, aby v něm byly 
čerstvé informace nejen o nových uchazečích, ale i o případných změnách u stávajících 
klientů. Záznamy o jednotlivcích lze v obou systémech vyvolat pou�itím čísla sociálního 
poji�tění jednotlivců. Mezi těmito úřady funguje také e-mail. Chybí v�ak propojení mezi 
těmito dvěma systémy na národní úrovni. V Irsku zatím není zaveden samoobslu�ný systém 
s nabídkou volných pracovních míst (s mo�ností výběru podle zadaných kritérií) a dal�ími 
                                                                                                                                                         
zaměstnavatele. Posléze zavedli nutnou registraci jednotlivců a osobní interview (polootevřené seznamy volných 
pracovních míst).   
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informacemi. Existuje tady pouze mo�nost, aby si klienti přes počítač vyhledali nabídku 
programů profesního výcviku a vzdělávání.  
 
 V Portugalsku zavedli ji� v roce 1993 automatický systém pro zprostředkování práce, který 
umo�ňuje jakémukoliv úřadu práce vyhledat informace o uchazečích registrovaných na jiných 
úřadech práce. V budoucnu se předpokládá zavést jeden počítačový systém, který by propojil 
úřady práce a sociální úřady.     
 V souvislosti se samoobslu�ným poradenstvím na úřadech práce se nabízí otázka, do jaké 
míry je vlastně vyu�íván. Ve �védsku se např. zjistilo, �e ti�těné seznamy se vyu�ívají 
mnohem častěji ne� počítače. Je proto třeba zvát klienty také na interview a nespoléhat pouze 
na to, �e se o v�em podstatném dozvědí ze samoobslu�ného systému.  
 
Ke způsobu zprostředkování 
- profesně-odvětvový princip (tomu odpovídá i umístění kanceláří v budově úřadu práce). 
Ka�dá profesně-oborová skupina je tvořena pracovníky provádějícími prvotní evidenci 
uchazečů (místo prvního kontaktu) a pracovníky provádějícími zprostředkování.  

V SRN je zprostředkování rozděleno mezi týmy poradců, které jsou specializovány 
podle profesí s tím, �e obvykle jeden tým slou�í pro potřeby handicapovaných lidí. 
Jeden tým má asi 5 poradců. Velké úřady práce mohou mít a� 20 takových týmu, které 
pokrývají relativně úzké sektory trhu práce, zatímco men�í úřady jich mají méně a jsou 
méně specializované. Na počátku 80. let se ukázalo, �e velké týmy nebyly tak 
efektivní jako malé úřady práce co se týče zprostředkování mimo hranice jednotlivých 
profesí, co� vedlo k nedostatečné mobilitě nezaměstnaných pracovníků při hledání 
zaměstnání nového typu. 
Ve �védsku se pou�ívá členění podle profesí, v poslední době se tady preferuje snaha 
o vět�í specializaci, velké úřady byly proto rozděleny na men�í, které slou�í různým 
profesím.   

 
- podle data narození v měsíci  

V Rakousku jsou klienti seřazeni podle abecedy nebo podle data narození. Výjimkou 
je úřad práce ve Vídni, kde mají několik týmů specializovaných na profese. Pouze 
na jednom úřadě práce zkou�í nový model � členění podle lokalit. Výhodou, nebo také 
nevýhodou je to, �e ka�dý zprostředkovatel musí ovládat problematiku v�ech profesí. 
V SRN jsou klienti pobírající dávky seřazeni podle abecedy. Klient jednoho 
zprostředkovatele tak mů�e být přiřazen k různým dávkovým administrátorům. Počítá 
se s reformou organizačního členění (v souvislosti s projektem Úřad práce 2000), kde 
by se mělo přistoupit k identickému členění (podle profesí, resp. odvětví) jak u 
poradců-zprostředkovatelů tak u administrátorů dávek. Navrhuje se zřídit zákaznické 
skupiny, které budou nabízet různé slu�by (jak administraci dávek tak poradenství).  

 
 
 
7. Hodnocení a měření poradenství 
 
Za účelem zkvalitnění poradenských slu�eb poskytovaných úřadem práce je nutné hodnotit 
jejich kvalitu a efektivnost a získané poznatky zpátky promítat do procesu poradenství. 
Poradenství za účelem zprostředkování zaměstnání je velmi tě�ké hodnotit, proto�e 
poskytované slu�by jsou velmi komplexní. Významným faktorem, který komplikuje 
hodnocení je, �e poradenství plní různé funkce a zahrnuje působení různých aktérů.  
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EIRO (1996) (European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions) 
rozli�uje dva základní způsoby jak přistoupit k hodnocení poradenství. Podle názoru této 
nadace lze měřit jednak kvalitu poskytovaných slu�eb a jednak výsledek poradenského 
procesu. Při posuzování kvality se klade důraz na průběh poradenství a na názory samotných 
klientů. Experti v�ak upozorňují, �e na názor klientů nelze úplně spoléhat, proto�e klienti 
mohou mít nízká očekávání � např. nevědí, na poskytnutí jakých slu�eb mají nárok. Proto je 
potřeba zkoumat názory dal�ích poskytovatelů slu�eb a provádět externí audit.    
Jiný přístup k měření kvality je zaměřit se na organizační systém, včetně toku financí, kvality 
personálu, marketing. K tomu je zapotřebí mít standardy kvality, s nim� lze srovnávat. Jedná 
se o domluvená kritéria a způsoby, jakými lze zajistit kvalitní poradenské slu�by. (Příkladem 
takovýchto standardů jsou ISO9000 a EFQM.) V tomto případě je potřeba doplnit hodnocení 
o monitoring kvality poskytovaných slu�eb prostřednictvím názorů klientů, personálu a 
externích auditorů.  
 
Při měření výstupu, resp. výsledku poradenského procesu je hlavním problémem domluvit se 
na tom, co lze pova�ovat za výsledek. Kromě integrace na trh práce, nalezení pracovního 
místa, mů�e být výsledkem i účast na rekvalifikačních kurzech, motivačních a poznávacích 
kurzech, atd., jejich� cílem je zlep�it �ance nezaměstnaných na nalezení zaměstnání. 
Výsledkem poradenství v tomto smyslu, i kdy� tě�ce změřitelným, je snaha o aktivizaci 
nezaměstnaných. Do procesu měření a hodnocení vstupují i dal�í problémy: 
� je tě�ké oddělit vliv poradenství poskytovaného na úřadě práce od dal�ích intervencí či u� 

z okolí nezaměstnaného nebo dal�ích institucí, 
� - efekt poradenství se mů�e projevit a� po určité době.  
 
Při měření poradenství převládají metody kvalitativní nad kvantitativními. Nejvyu�ívaněj�í 
jsou interview a tzv. focus skupiny. Jedná se o řízenou diskusi nad jedním tématem v malé 
skupince 6-8 lidí. Cílem je vytvořit příjemnou atmosféru, aby se účastníci cítili dostatečně 
uvolnění k vyjadřování vlastních názorů, očekávání a návrhů na zlep�ení. 
 
Výzkumná iniciativa uvnitř EIRO Eurocounsel navrhla metodu, jak měřit kvalitu poradenství. 
Výhodou tohoto přístupu je, �e umo�ňuje zkoumat proces poradenství komplexně. Podle 
Eurocounsel lze hodnotit: - přístup ke slu�bě, - samotný proces poradenství (včetně 
organizačních a institucionálních souvislostí), - výsledek poskytnutých slu�eb.  
Výsledek lze posuzovat na základě těchto ukazatelů: počet lidí, kterým bylo zprostředkováno 
zaměstnání, počet lidí zařazených do vzdělávacích a rekvalifikačních kurzů, počet lidí 
účastnících se dal�ích programů politiky zaměstnanosti, počet lidí, kteří se nestali dlouhodobě 
nezaměstnanými (podrobněj�í �etření jejich postojů a poskytnutých slu�eb), analýza nákladů a 
výnosů (cost-benefit analysis) v případě pozitivního výsledku (tj. nalezení zaměstnání), 
náklady na poskytnutí poradenství �průměrnému� klientovi. Tyto náklady lze zjistit za 
pomoci kontrolní skupiny � srovnání průměrné délky nezaměstnanosti u osob, jim� byly 
poskytnuty poradenské slu�by, s osobami, jim� se poradenství neposkytovalo. Tady v�ak 
vzniká velký morální problém � jedné skupině klientů se odepře právo na některé slu�by, 
které by jim mohly pomoci při hledání zaměstnání. Proto ani samotní poradci nechtějí 
participovat na tomto způsobu měření. 
European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions: �Supporting 
Employability. Guides to Good Practise in Employment Counselling and Guidance�, Luxembourgh 
1998 
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Praxe a kultura zji�ťování kvality a výsledků poradenského procesu je v jednotlivých 
evropských zemích velmi různá. Dánsko a Velká Británie mají ji� určitou tradici v této 
oblasti, zatímco dal�í země začínají pouze vyvíjet způsoby měření a hodnocení poradenství.   
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8. Osoba poradce-zprostředkovatele 
 
Poradce-zprostředkovatel je profese, která se zabývá v�emi aspekty trhu práce, vzděláváním a 
profesním výcvikem. Proto je třeba, aby na počátku výkonu absolvoval velmi rozsáhlé 
�kolení. Poradce mů�e mít buď v�eobecné vzdělání nebo vzdělání psychologického či 
sociologického (sociálního) směru. Velmi často jsou poradci lidé se zku�eností z oblasti 
programů aktivní politiky trhu práce. Podle Evropské nadace pro zlep�ení �ivotních a 
pracovních podmínek (European Foundation for the Improvement of Living and Working 
Conditions) by poradcem měl být vysoce vzdělaný a zku�ený generalista. (Samozřejmě mimo 
specializované slu�by úřadů práce, které musí vykonávat specialisté.) Poradce-
zprostředkovatel musí mít tyto předpoklady (podle EIRO (1996)): 
- Schopnost získat a vyu�ít informace (o trhu práce, programech aktivní politiky trhu práce, 

vzdělávacích mo�nostech). Poradce musí mít přístup k neustále obnovovaným a 
doplňovaným informacím o trhu práce; 

- Musí umět velmi dobře vycházet s lidmi (interpersonální vztahy); 
- Zku�enosti s prací s dal�ími agenturami či organizacemi, které poskytují dílčí poradenství 

(networking); 
- Poradenské zku�enosti; 
- Schopnosti a zku�enosti s aktivizací lidí; 
- Posuzování a hodnocení lidí; 
- Znalost �politiky�; 
-    Zku�enosti se zprostředkováním zaměstnání. 
 
Na úřadech práce je potřeba budovat multidisciplinární tým poradců (specializujícími se na 
jednotlivé aspekty poradenství, včetně poradenství specializovaného). 
Poradci musí často ře�it dilema nedostatku času, který by rádi věnovali svým klientům, ale 
z hlediska potřeb jejich organizace to není mo�né.  
 
Atributy správného, ideálního poradenství:  
- orientované na klienta, poradenství pova�uje spí�e za proces ne� za ře�ení problému,  
- nestrannost,   
- důvěrnost,  
- neustálé vzdělávání a výcvik zaměstnanců poradenství,  
- v mezích politiky,  
- zajistit kvalitu, včetně monitoringu a hodnocení poradenství.  
V praxi klient poradenství často nenajde naplnění v�ech uvedených atributů. Např. po�adavek 
na orientaci na klienta je velmi tě�ké splnit, proto�e organizace mají obvykle vlastní cíle a 
po�adavky, které se musí naplnit jako první, potřeby klienta jsou a� na místě druhém.  
 
Kvalifikace a vzdělání zaměstnanců veřejných slu�eb zaměstnanosti 
Úřady práce mají v oblasti personální politiky mo�nost vlastního výběru. Existují v�ak státy, 
kde jsou pravomoci úřadů práce v této oblasti částečně omezeny legislativou nebo nařízeními. 
To je příklad Německa. Velká část německých zaměstnanců má speciální status státního 
zaměstnance. V Rakousku byl tento systém pova�ován za příli� rigidní a stal se hlavním 
důvodem reformy v roce 1994, kdy se veřejné slu�by zaměstnanosti transformovaly na 
veřejnoprávní instituci a striktní nařízení ohledně personální politiky byla zru�ena. Nově 
přijímaní lidé u� nemají status státního zaměstnance, zprostředkovatelé ji� nemusí mít 
vysoko�kolské vzdělání, důraz je kladen na pracovní zku�enosti.  
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Vzdělávání pracovníků slu�eb zaměstnanosti je nejrozsáhlej�í a nejpropracovaněj�í v SRN, 
kde existuje speciální vzdělávání na postsekundární úrovni pro vět�inu zprostředkovatelských 
a poradenských pracovních míst. Toto vzdělávání trvá 3 roky, jeden rok je nově příchozí 
pracovník mimo úřadu práce a dva roky stráví na jednotlivých odděleních úřadu práce. 
Vysoko�kolské vzdělání se po�aduje pouze na několika místech, převá�ně v mana�erských 
funkcích a v odděleních profesního výcviku pro klienty s vysoko�kolským vzděláním.  
 
V Rakousku a �védsku je vzdělávání zaměstnanců veřejných slu�eb zaměstnanosti 
organizováno vedle zaměstnání, jedná se o krátké kurzy. Tento výcvik organizují speciální 
národní agentury (výcviková střediska) nebo externí poskytovatelé s tím, �e veřejné slu�by 
zaměstnanosti spoluurčují obsah kurzů.  
 
 
 
9. Vztah veřejných slu�eb zaměstnanosti k dal�ím subjektům působícím v oblasti 

poradenství při zprostředkování 
 
Ve vět�ině zemí jsou veřejné slu�by zaměstnanosti hlavním poskytovatelem slu�eb pro 
nezaměstnané (i zaměstnané). Rostoucí roli v�ak hrají i dal�í subjekty a organizace působící 
na trhu práce. Jedná se předev�ím o soukromé zprostředkovatelské agentury, kde se za 
poskytnuté slu�by obvykle platí. Dále se jedná o neziskové organizace, které poskytují 
specializovanou pomoc těm nezaměstnaným, kteří vy�adují více času a péče nebo i těm, kteří 
nemají nárok na pomoc od veřejných slu�eb zaměstnanosti. Ve Skandinávských zemích, 
Belgii, Nizozemí a Německu mají velký význam místní samosprávní úřady, které poskytují a 
částečně i financují sociální dávky pro nezaměstnané. Tyto úřady zároveň realizují aktivní 
politiku zaměstnanosti, dotují pracovní místa a umísťují na ně nezaměstnané, kteří pobírají 
sociální dávky.   
 
Veřejné slu�by zaměstnanosti nemají ve vět�ině zemí (SRN, Velká Británie, �védsko) 
dominantní postavení v oblasti zprostředkování zaměstnání - jsou schopny obsadit maximálně 
čtvrtinu volných pracovních míst na trhu práce. Na druhé straně soukromé slu�by 
zaměstnanosti nedosahují ani této míry v průniku na trh práce (s výjimkou USA a �výcarska). 
Vět�ina volných pracovních míst je tak obsazována jinými kanály ne� jsou slu�by 
zaměstnanosti, ať u� veřejné či soukromé. (European Commission, 1999)  
 
Veřejné slu�by zaměstnanosti nepova�ují působení soukromých slu�eb zaměstnanosti na trhu 
práce za problém, naopak vítají konkurenci a podporují vzájemnou spolupráci. Podle OECD 
(2000) by tyto slu�by zaměstnanosti mohly spolupracovat předev�ím v těchto oblastech: 
- Krátkodobé zaměstnávání: na tomto poli dominují soukromé slu�by zaměstnanosti, 

v některých zemích je pozorován trend pronikání i veřejných slu�eb zaměstnanosti. 
- Výměna informací o volných pracovních místech: ve Velké Británii 10-15% nabídek 

zaměstnání veřejných slu�eb zaměstnanosti pochází od soukromých agentur, asi 20 tisíc 
soukromých agentur mů�e zveřejňovat své nabídky prostřednictvím webových stránek 
veřejných slu�eb zaměstnanosti. 

- Dohoda se soukromými agenturami o mo�né pomoci při začleňování nezaměstnaných 
osob na trh práce za úplatu. Např. ve �výcarsku a USA to funguje jako experiment na 
místní bázi).  

 
Nákup určité části slu�eb u poskytovatelů ze soukromého sektoru (ziskové i neziskové 
organizace) se stal ji� relativně bě�nou zále�itostí. Jedná se předev�ím o specializované 
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slu�by nabízející intenzivní poradenství, práci s klientem a profesní výcvik. V posledním 
období se na poli nakupování slu�eb veřejnými slu�bami zaměstnanosti objevují nové trendy. 
V Austrálii zavedli v roce 1998 systém, kde jsou standardní zprostředkování (kromě tvorby 
národních registrů volných pracovních míst a jiných databází) a intenzivní pomoc zdravotně 
posti�eným nezaměstnaným osobám předmětem volné soutě�e. V Nizozemí v roce 1998 byl 
rozpočet politiky zaměstnanosti poprvé rozdělen na dvě části, méně ne� polovina �la přímo 
veřejným slu�bám zaměstnanosti (za výkon základního zprostředkování) a zbytek (podobně 
jako v Austrálii) byl určen pro nákup slu�eb pro handicapované nezaměstnané.  
     
Odstraněním monopolu státu v oblasti zprostředkovávání zaměstnání se zvý�ila komplexnost 
poskytovaných slu�eb a roz�ířil se počet jejích poskytovatelů. Tento trend lze nepochybně 
hodnotit jako pozitivní. Negativním jevem rostoucí komplexnosti je v�ak znesnadnění 
přístupu ke slu�bám pro v�echny zájemce. K slu�bám jiných poskytovatelů ne� jsou veřejné 
slu�by zaměstnanosti se často nedostanou ty osoby, které nejsou schopny za nabízené slu�by 
platit. Tito lidé, jedná se obvykle o tě�ce umístitelné skupiny na trhu práce, se musí ve vět�ině 
případů spoléhat na veřejné slu�by zaměstnanosti. 
 
 
 
10.  Shrnutí 
 
Veřejné slu�by zaměstnanosti musí reagovat na měnící se podmínky současného trhu práce, 
na měnící se průběh pracovního �ivota jednotlivců (střídání období zaměstnanosti 
s nezaměstnaností, růst důle�itosti celo�ivotního vzdělávání, kombinace pracovního a 
rodinného �ivota), měnící se charakter zaměstnání (flexibilní formy zaměstnání včetně růstu 
krátkodobých a zkrácených pracovních poměrů, atd.), růst konkurence ze strany soukromých 
slu�eb zaměstnanosti. Tyto a dal�í procesy vedou k rostoucí diferenciaci potřeb jak 
zaměstnaných a nezaměstnaných osob, tak zaměstnavatelů. Je potřeba v�em klientům 
veřejných slu�eb zaměstnanosti zabezpečit jednoduchý a snadný přístup ke v�em slu�bám 
poskytovaných úřady práce. Velkou výzvou pro veřejné slu�by zaměstnanosti jsou informační 
technologie a jejich vyu�ití při zprostředkování práce a poradenství (samoobslu�ný 
počítačový systém, Internet, atd.) 
  
Základní tendence a problémy poradenství při zprostředkování práce 
! Decentralizace poskytování poradenských slu�eb. Ve vět�ině evropských zemích se 

v poslední době v oblasti poradenství věnuje zvý�ená pozornost místní situaci a 
poměrům. Nejedná se pouze o decentralizaci geografickou, ale i institucionální - 
zvy�uje se role regionálních a místních orgánů v oblasti poradenství. Objevují se 
návrhy na decentralizaci v oblasti financování � prostředky by se měly přidělovat na 
regionální úroveň v podobě bloků, a samotné úřady práce se rozhodnou, jak s nimi 
nalo�í.    

! Spolupráce s dal�ími orgány či institucemi (soukromé zprostředkovatelny práce, 
neziskové organizace, orgány místní samosprávy, atd.), důraz na tzv. networking � 
schopnost lidí pracujících v oblasti poradenství spolupracovat s dal�ími institucemi, 
vědět o jejich slu�bách a nabízet klientům jejich pomoc.  

! Nakupování slu�eb od subjektů působících v oblasti poradenství a zprostředkování 
zaměstnání. Na rozdíl od tradičního přístupu dochází k poskytování prostředků 
centrální vládou přímo těmto organizacím. Ke slu�bám, které úřady práce tradičně 
nakupují, patří předev�ím vzdělávací kurzy. V poslední době se zvý�ená péče 
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poskytuje zdravotně posti�eným osobám. (V Dánsku a Irsku je péče o tuto skupinu 
nezaměstnaných přesunuta na místní orgány.) 

 
Základní trendy v přístupu k poradenství 
- komplexně pojaté poradenství jako opak k úzce pojatému, roztří�těnému v různých 

odděleních zprostředkování a profesního vzdělávání. Příkladem mohou být poradenské 
domy v Dánsku, kde na jednom místě nabízejí poradenské slu�by různé instituce. Nebo 
princip �vyřizování na jednom místě, u jednoho okénka (angl. one-stop shops), kde se 
poskytuje poradenství o profesním výcviku, rekvalifikacích, dal�ích programech politiky 
trhu práce a dal�ích slu�bách. (OECD, 2000) Přesunout poradenské slu�by blí�e k lidem � 
spolupracovat s místními společenstvími, nabízet tyto slu�by na těch místech, kde se lidé 
nejčastěji potkávají (např. místní hostinec ve městě Erfurt v SRN); 

- Vytvořit síť agentur, resp. institucí poskytujících poradenství. Klient se tak snadno 
dostane tam, kde mu poskytnou slu�by pro něj nejvhodněj�í. 

 
Základní trendy v oblasti poskytování poradenství 
- Poskytování poradenství na základě holistického přístupu. Poradenství se nesmí soustředit 

pouze na hledání zaměstnání, ale musí reagovat i na jiné problémy a potřeby - poradenství 
sociální, psychologické, finanční, atd. Např. u lidí, kteří jsou nezaměstnaní déle ne� rok, 
se začínají objevovat finanční problémy. Ve Velké Británii proto začali nabízet klientům 
finanční poradenství (dluhová slu�ba). V Rakousku, v regionu Gratz, existují vedle sebe 
dva poradenské systémy � jeden výlučně orientovaný na trh práce a druhý, holistický, 
nabízející poradenství psychologické a sociální. (EIRO, 1994) Na potřebu holistického 
přístupu k problémům klientů úřadů práce reagují některé veřejné slu�by zaměstnanosti i 
tím, �e zakládají multidisciplinární týmy poradců-zprostředkovatelů; 

- Poskytovat preventivní poradenství co nejdříve, nejlépe před vznikem nezaměstnanosti, 
aby se sní�ilo riziko dlouhodobé nezaměstnanosti (viz ji� zmiňované rakouské nadace 
práce); 

- Poskytovat poradenství zaměřené na specifické skupiny, které odpovídá jejím potřebám. U 
zvlá�ť rizikových skupin ohro�ených dlouhodobou nezaměstnaností se často vyu�ívá tzv. 
�systematic case management�. Jedná se o pečlivou diagnostiku individuálních potřeb, 
sledování nezaměstnaných po celou dobu jejich evidence tj. pravidelné interview, 
individuální akční plány, atd. V některých zemích (např. Dánsko, Velká Británie) dochází 
po určitém období pobírání dávek a neúspě�ném hledání pracovního místa k tzv. aktivaci;  

- Vedle povinného, základního poradenství je třeba poskytovat poradenství vycházející 
z individuální volby. To odpovídá přístupu zalo�enému na slu�bách a změně vnímání 
nezaměstnaného člověka jako bezmocné oběti. (EIRO, 1994); 

- Poskytovat poradenství ji� zaměstnaným osobám po určité období od nástupu do 
zaměstnání (pokud si to dotyčný přeje);  

- Na politiku trhu práce by měl být vyčleněn dostatek financí, aby se poradce mohl věnovat 
svému  klientovi tak dlouho, jak je zapotřebí a necítil omezení; 

- Ve vztahu k zaměstnavatelům by se měly veřejné slu�by zaměstnanosti proměnit na tzv. 
podniky slu�eb (angl. service enterprises). Úřady práce musí zaměstnavatele neustále 
informovat o nabízených slu�bách a reagovat na jejich potřeby při hledání pracovní síly, 
jejím případným vzděláváním atd.  
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Výsledky dotazníkového �etření  
k problematice  vy��í účinnosti zprostředkovatelské a poradenské 

činnosti na ÚP. 
 

Úvod 
 Hlavním a cílovým  úkolem úřadů práce jsou slu�by nezaměstnaným, pomoc k 

jejich zapojení do pracovního procesu a finanční pomoc po přechodnou dobu mezi 

ztrátou zaměstnání a jeho nového získání.  

Klíčovými předpoklady ke splnění těchto úkolů je kvalitní a účelná zprostřed-

kovatelská a  poradenská činnost. Náplň činnosti útvarů zprostředkování a poraden-

ství, daná zákony o zaměstnanosti  a příslu�nými vyhlá�kami, je uvedena v oznáme-

ní vrchního ředitele č. 21/95: 

! útvar zprostředkování : 

• informační a konsultační činnost v pracovně a sociálně právní oblasti pro 

veřejnost a v oblasti zaměstnanosti, 

• evidence uchazečů a zájemců o zaměstnání, získávání údajů dolo�ených 

předepsanými dokumenty, tvorba a aktualizace databáze uchazečů a zá-

jemců o zaměstnání, 

• základní poradenství při výběru zaměstnání, včetně rekvalifikace, výběr ke 

specielnímu poradenství pro rekvalifikaci a vhodné zaměstnání. Poučení 

uchazeče o jeho právech a povinnostech, 

• příprava podkladů  pro správní řízení, kontrola nále�itostí, zahájení právní-

ho řízení v prvním stupni, 

• vydávání správních dokumentů uchazeči, 

• vyhledávání nových pracovních míst a tvorba databáze, součinnost se za-

městnavateli při obsazování volných pracovních míst (orgány státní správy, 

orgány sociálního zabezpečení a obcemi), 

• posuzování nároků na hmotné zabezpečení, předání dokumentace 

k rozhodnutí nebo neformálním správním aktům, tvorba databáze pro vý-

platu hmotného zabezpečení, zabezpečení kompletní dokumentace, 

• postoupení spisu do spisovny, 

• zpracování dokumentace pro přiznání předčasných důchodů, 

• vedení evidenčních listů důchodového poji�tění uchazečů o zaměstnání, 
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• vydávání potvrzení o vý�i vyplacených dávek hmotného zabezpečení pro 

účely dávek státní sociální podpory: 

- sociální příspěvek 

- příspěvek na bydlení 

- příspěvek na dopravu 

- příspěvek na dítě 

- rodičovský příspěvek, zaopatřovací příspěvek 

- dávky pěstounské péče  

• metodické řízení deta�ovaných pracovi�ť. 

 

! útvar poradenství : 

• individuální poradenství a diagnostika spojená s výběrem zaměstnání nebo 

rekvalifikace uchazeče, tvorba databáze vzdělávacích zařízení, 

• skupinové a individuální poradenství spojené s volbou učebního nebo stu-

dijního oboru nebo dal�ího vzdělávání pro veřejnost, 

• spolupráce s kurátory, terapeutickými pracovi�ti, rehabilitačními a humani-

tárními organizacemi při začleňování a léčbě uchazečů o zaměstnání, ne-

přízpůsobených osob a osob v krizové situaci, 

• výběr vhodných míst pro uchazeče se ZPS, spolupráce s orgány sociální-

ho zabezpečení a zdravotnictví a centry pracovní rehabilitační a rekvalifi-

kační péče, 

• organizování, zaji�tění, sledování a usměrňování rekvalifikací uchazečů o 

zaměstnání a ohro�ených zaměstnanců v zájmu jejich dal�ího uplatnění.  

• uzavírání dohod se vzdělávacími institucemi, zaměstnavateli a rekvalifiku-

jícími se uchazeči. Tvorba databáze rekvalifikačních a vzdělávacích kurzů, 

specielní poradenství pro uchazeče se ZPS, dlouhodobě nezaměstnané a 

jiné ohro�ené skupiny. 

 

Vývoj nezaměstnanosti a pokles počtu hlá�ených volných pracovních míst 

v posledních letech klade na splnění těchto úkolů stále vět�í po�adavky. Vynucuje si 

hledání nových forem práce ve zprostředkovatelské a poradenské činnosti, vět�í  

dělbu činností, bez naru�ení nezbytné týmové spolupráce, k vytvoření vět�ího pro-

storu pro zprostředkovatelskou a poradenskou činnost. 
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Mnohé ÚP reagují na současnou slo�itou situaci a ře�í problémy dělby práce a 

vzájemné spolupráce ve zprostředkovatelské a poradenské činnosti v rámci celého 

ÚP. Ře�ení těchto problémů, vycházejících z výrazného zvý�ení počtu nezaměstna-

ných a jejich pohybu v evidenci ÚP, není řízeno SSZ a jednotlivé ÚP hledají mo�né  

formy dělby práce samostatně.  

 

O získané poznatky, zku�enosti a názory na problematiku současného stavu a 

zvý�ení účinnosti zprostředkovatelské a poradenské činnosti byly po�ádány ÚP do-

tazníkovým �etřením (viz příloha) realizovaným v měsících dubnu a květnu  roku 

2000. Odpovědi na stanovené otázky  zaslalo 74 ÚP (neodpověděly ÚP Ostrava-

město a ÚP Přerov). 

 
Struktura pracovníků ve zprostředkování a poradenství  

Ze struktury pracovníků ÚP ve zprostředkování a poradenství je zřejmé, �e dělba 

práce sleduje sní�ení administrativního zatí�ení zprostředkovatelů(lek)1 a zkvalitnění 

poradenských slu�eb. V současné době připadá na 1 zprostředkovatele v  průměru 

281 uchazečů. Taková dělba práce v�ak není na v�ech ÚP stejná. Např. v  ÚP hl.m. 

Prahy, podle údajů uvedených v dotazníku, v�echny práce spojené s informacemi, 

dávkami i rekvalifikacemi vykonávají zprostředkovatelé, na které  připadalo v únoru 

roku 2000 v průměru 310 uchazečů. 

                                            
 
1 pro zjednodu�ení bude  dále uváděn termín �zprostředkovatel�, �poradce�, �informátor�, �dávkař�        
i kdy� jsme si vědomi toho, �e tyto profese vykonávají do značné míry i �eny. 

134788

79422

185216

53938

166840

76581

153041

88048

186339

83976

268902

62284

386918

37641

487623

35117

0

50000

100000

150000

200000

250000

300000

350000

400000

450000

500000

r.1992 r.1993 r.1994 r.1995 r.1996 r.1997 r.1998 r.1999

počet 
uchazečů 

počet volných 
pracovních 
míst (hlá�e-
ných) 
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Informátoři, kteří poskytují novým uchazečům základní informace a kontrolují 

zda mají v�echny potřebné doklady mohou, podle názoru některých odborníků ÚP, 

značně sní�it  administrativní náročnost zprostředkovatele, zvlá�tě pokud ji vykonává 

zku�ený  pracovník. Z celkového počtu 74 ÚP v�ak nemá vytvořenou informační 

slu�bu 13 ÚP a to i ÚP s vysokou mírou nezaměstnanosti (např. ÚP Chrudim, ÚP 

Hodonín,  ÚP Bruntál, ÚP Kroměří�). Naopak některé ÚP mají informátorů více, 

např. ÚP Most 3, ÚP �umperk 4,  ÚP Frýdek-Místek 6 a ÚP Karviná 6 informátorů. 

 

Rovně� v poradenské činnosti jsou mezi jednotlivými ÚP značné rozdíly. Např.  

ÚP Praha hl.m. neuvádí v rekvalifikaci a v IPS �ádného specialistu. V celém ÚP 

včetně poboček je, podle jejich údajů, jen 1  odborný poradce a 2 ostatní poradci.  

ÚP Bene�ov a ÚP Tábor uvádí, �e ve�kerou  poradenskou činnost vykonávají zpro-

středkovatelé. Specializace v poradenství jednotlivých  ÚP je velmi rozdílná  a v řadě 

případů není odvislá od počtu uchazečů. Jde o různé pojetí dělby práce, o míru po-

zornosti věnované těmto slu�bám. 

Nestejná struktura pracovníků ve zprostředkovatelské a poradenské činnosti vy-

plývá nejen  z rozdílné míry nezaměstnanosti, ale do značné části i z rozdílného ná-

zoru na obsah činnosti zprostředkovatele a poradce a jeho zaměření předev�ím na 

zprostředkování práce a poradenství v jednotlivých ÚP, na čem� se podílí i absence 

jednotné metodiky. 
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Struktura pracovníků ve zprostředkovatelské a poradenské činnosti 
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Kvalifikace zprostředkovatelů  

Naprostá vět�ina zprostředkovatelů má středo�kolské a vy��í vzdělání. Pro rychlé  

zapracování je, podle názoru ÚP, vhodněj�í zaměření sociálně-právní a ekonomické, 

předev�ím v�ak potřebný zájem a předpoklady pro takovou práci, schopnost jednat 

s klienty.  

 

Samotná �kolská kvalifikace, která není zaměřena na profesní činnost zprostřed-

kovatele, není dostačující. K získání potřebných odborných znalostí je nezbytné 

vstupní �kolení obsahující  základní psychologický výcvik jak vést rozhovor, právní a 

ekonomické minimum  a pod. Práci zprostředkovatele, podle názoru odpovědných 

pracovníků ÚP, by neměli dělat čerství absolventi �kol. Je  potřebná určitá �ivotní 

zku�enost, schopnost pochopit problémy klienta, dále získávat vlastní i předané zku-

�enosti. 

Vět�ina zprostředkovatelů má v současné době praxi v dané činnosti del�í ne� 

3 roky. 

Přes převá�ně dostatečně dlouhou praxi doporučují zodpovědní pracovníci ÚP 

zprostředkovatele 

dále �kolit, bránit jim ve stereotypu, předcházet tzv. syndromu vyhoření, stresům, 

získávat dal�í poznatky apod. 

S� s  matur itou
89%
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Délka praxe zprostředkovatelů - k 31. 3. 2000 

Kvalifikace zprostředkovatelů k 31.3. 2000 
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 O malé fluktuaci zprostředkovatelů svědčí skutečnost, �e 68 % z nich vyko-

nává tuto činnost déle ne� 5 let. Vět�ina ÚP uvádí, �e nemají problémy při potřeb-

ném získání nových zprostředkovatelů a 12 ÚP uvádí, �e o tuto práci je velký zájem. 

 Obdobně je tomu u profese poradců. Jen ÚP Brno-město uvádí, �e mezi po-

radci je velká fluktuace. V ÚP Louny je o činnost poradců zájem velký, ale není do-

statek takových míst, ÚP Opava rovně� potvrzuje velký zájem o tuto profesi, ale ná-

ročná kriteria na výkon práce (profesní zaměření, předchozí  pracovní zku�enosti, 

délka praxe apod.) jsou jen výjimečně splňována. 

 

Zprostředkovatelé jsou �koleni převá�ně v rámci ÚP (vstupní �kolení)  a ve 

�kolících zařízeních MPSV. Z celkového počtu ÚP jich 15 uvedlo, �e jsou �koleni jen 

ve �kolících zařízeních MPSV a 1 jen v rámci ÚP. �kolení formou sjednaných exter-

ních slu�eb by, podle názoru některých ÚP, bylo vhodné, nejsou v�ak k tomu potřeb-

né finanční prostředky. 

Obsah jednotlivých �kolení je, podle doplňků k anketám, různorodý. Vstupní 

�kolení je zaměřeno předev�ím na to, jak se má vést rozhovor, na právní normy, co 

mů�e zprostředkovatele potkat ze strany klienta, jak se připravit na jeho urá�ky  

apod. 

Ostatní �kolení se vět�inou týkají určitých dal�ích  problémů, jako např. k no-

vele zákona pro cizineckou policii, o spolupráci s MěÚ a OSSZ (ÚP Chrudim),  

k novele zákona o zaměstnanosti  a sociálním zákonům, �kolení ve spolupráci seve-

ročeských ÚP s Arbeitsamt Annaberg (ÚP Teplice) apod. 

Existují v�ak projekty, které by potřebám �kolení zprostředkovatelů velmi prospě-

ly. Vychází z  předaných zku�eností, ze zobecnění konkrétních situací a dal�ích po-

znatků z dosavadní praxe. SSZ  neiniciuje  tyto formy �kolení, nevytváří potřebný tlak 

na MPSV, odkud je �kolení řízeno. MPSV provádí řadu jiných �kolení, s po�adavky 

ÚP nemá potřebné zku�enosti a nenabízí nové formy �kolení nezbytné pro práci 

zprostředkovatelů. Některé ÚP doporučují, aby  SSZ měla svůj útvar organizující 

�kolení pro pracovníky ÚP. 

V průběhu roku 1999 bylo �koleno celkem 989 zprostředkovatelů, z nich ve 

�kolících zařízeních MPSV 505 zprostředkovatelů. 

Pozornost věnovaná �kolení zprostředkovatelů je podle jednotlivých ÚP velmi 

rozdílná. Např. v ÚP Litoměřice nebyl �kolen �ádný zprostředkovatel, v ÚP Opava 1 

zprostředkovatel, v ÚP Vsetín 2 zprostředkovatelé, v ÚP Hradec  Králové 2 zpro-
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středkovatelé, v ÚP Karviná 6 zprostředkovatelů. Příčiny malého zájmu o tato �kolení 

mohou být z důvodu nedostatku času, pro malý zájem, ale té� proto, �e nabídka ob-

sahu �kolení neodpovídá potřebám ÚP. 

Naopak  velkou pozornost �kolení zprostředkovatelů věnovaly např. ÚP: 

  v rámci ÚP   ve �kolících zařízeních MPSV 

Liberec   18    12 

Nový Jičín   14    18 

Teplice   18    13 

Hodonín     0    24 

Bruntál   30    10 

Blansko   30    14 

 

 Vět�ina ÚP (73) doporučuje výměnu zku�eností zprostředkovatelů na seminá-

řích a odborných setkáních. 2 ÚP jsou toho názoru,  �e potřebné zku�enosti si pře-

dávají zprostředkovatelé na �koleních. Ve 33 ÚP v�ak namítají, �e na tato setkání 

není v současné době potřebný čas. Forma a obsah těchto setkání by v�ak bylo tře-

ba dobře uvá�it. Při celostátních setkáních není na výměnu zku�eností dostatečný 

časový prostor a jsou na ně kladeny náročné organizační problémy.  
 

Členění pracovní doby zprostředkovatelů 
Velkou část pracovní doby zprostředkovatelů zabírají administrativní práce. 
ÚP v průměru uvádí, �e zprostředkovatel věnuje z celkové pracovní doby 1 dne 

na: 

# administrativní práce      37,3 % 

# poradu s uchazeči   54,0 % 

# jednání se zaměstnavateli   7,8 %. 

Odhady takového členění pracovní doby se dosti li�í. V jednotlivých ÚP  to je  u 

administrativních prací 20 � 50 %, na jednání s uchazeči  25 � 80 % a na jednání se 

zaměstnavateli 0 - 25 %. Kdy� pomineme, �e se jedná o kvalifikovaný odhad, je tato 

diference dána rozdílnou dělbou prací, rozdílnou náplní činností zprostředkovatele. 

Nejvíce jsou administrativní činností zprostředkovatelé  zatí�eni při přijímání no-

vých uchazečů a té�  při jejich vyřazování z evidence. Pohyb uchazečů do evidence 

a z evidence se v posledních letech výrazně zvý�il. 
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 V průběhu roku dochází k dosti značným výkyvům v pohybu uchazečů2, a tak 

zatí�ení zprostředkovatelů není rovnoměrné (vliv sezónních prací, ukončení �kolní 

docházky a pod).  

 Vět�ina ÚP, tj. 69 %, je toho názoru, �e zprostředkovatele je třeba částečně 

uvolnit od evidence základních údajů o uchazeči a 17 ÚP je toho názoru, �e to není 

účelné.  

  

 

 Anketa nemohla přesněji vymezit pojem evidence základních údajů o uchazeči  

(co jsou  administrativní práce) a proto je  pravděpodobné, �e jednotlivé ÚP tento 
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problém chápou různě. Např. podle názoru pracovníků ÚP Opava administrativní 

činnost zprostředkovatele, spojená se slu�bami  uchazeči, zahrnuje: 

# písemné odeslání doporučenek, 
# písemné odeslání zahájení správního řízení ve věci hmotného za-

bezpečení, 
# písemné odeslání rozhodnutí ve věci hmotného zabezpečení, 
# zpracování po�tou doručených materiálů (potvrzení zaměstnavatele 

o PMČV, o délce výdělečné činnosti či náhradní doby,  o způsobu a 
důvodu ukončení výdělečné činnosti, začátek a konec pracovní ne-
schopnosti, �ádosti o ukončení evidence), 

# zaslání  potvrzení o evidencích při písemném ukončení evidence, 
# zaslání výzvy při nedodr�ení termínu. 

Obdobně uvádí podobnou náplň administrativních  činností jiné ÚP. Např. v ÚP 

Jihlava zprostředkovatel: 

# eviduje  a zpracovává evidenci uchazečů a zájemců o zaměstnání 
(včetně zadání údajů do počítače), 

# zaji�ťuje doklady nutné pro zpracování rozhodnutí, 
# vydává potvrzení o vedení v evidenci uchazeče o zaměstnání, 
# zahajuje správní řízení, 
# zaji�ťuje předání rozhodnutí a oznámení o vyřazení z evidence 

(osobně nebo po�tou), 
# vydává nabytí právní moci u rozhodnutí, 
# vypracovává doklady k vyřazení uchazeče z evidence, které předá-

vá na oddělení právní, 
# zadává přeru�ovací lhůty mimo ochrannou dobu, 
# zabezpečuje agendu spojenou s přiznáním mimořádných důchodů. 

 
V ÚP  Příbram zprostředkovatel(ka): 

# eviduje uchazeče o zaměstnání ve své profesní skupině, 
# kompletuje podklady pro zahájení správního řízení ve věci přiznání 
či nepřiznání hmotného zabezpečení / zápočtové listy, potvrzení o 
vý�i průměrného čistého měsíčního výdělku, potvrzení o náhradních 
dobách, potvrzení OSVČ, potvrzení o vý�i vyměřovacího základu 
apod., 

# zahajuje správní řízení ve věci hmotného zabezpečení - předávání 
rozhodnutí o přiznání či nepřiznání HZ, 

# zadává osobní, profesní a dal�í data evidovaného uchazeče do po-
čítače  (kromě historie zaměstnání) a aktualizuje je, 

# v termínu výplat provádí odsouhlasení vý�e vyplaceného příspěvku 
u jednotlivých uchazečů, 

# shroma�ďuje podklady pro výplaty - např. nemocenské, OČR apod.  

# vyřizuje korespondenci týkající se uchazečů o zaměstnání pro sou-

dy, policii, sociální referáty, apod.,  

# vydává potvrzení o vedení v  evidenci uchazečů o zaměstnání ve 
své výplatní skupině, vý�i výplat HZ - vedené v evidenci. 
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Hlavním cílem  je zvý�ení efektivnosti zprostředkovatelské činnosti. Jednou 

z cest je sní�ení zatí�ení zprostředkovatele od administrativních úkonů. Ře�ení  to-

hoto  problému je v jednotlivých ÚP dosti rozdílné. Někde základní úkony při příjmu 

uchazečů provádí informátor,  jinde celou administrativu bez nabídky pracovních míst 

zaji�ťují tzv. zprostředkovatelé-operátoři (ÚP Písek), v ÚP Jindřichův Hradec admi-

nistrativní  úkony vykonává tzv. zprostředkovatel 1. kontaktu, v jiných ÚP, zvlá�tě kde 

je men�í počet uchazečů, v�echno vykonává zprostředkovatel, co� je pokládáno 

z hlediska slu�by uchazečům za nejúčelněj�í. 

Po�adavku na vyře�ení  tohoto problému by prospělo vyhodnocení dosavad-

ních zku�eností ÚP a zpracování doporučení v jednotném pokynu ke zprostředkova-

telské činnosti. 

 V názorech na  účelnost uvolnění zprostředkovatelů od činností spojených 

s hmotným zabezpečením ucha-

zečů se ÚP rozcházejí.  

Ve 24 ÚP nemají �ádného dáv-

kaře, jinde jich mají poměrně 

hodně (např.  v ÚP  �ďár n. Sá-

zavou a v ÚP Uherské Hradi�tě 

mají 8 dávkářů, v ÚP Vsetín 11, 

v ÚP Brno-město 12, v ÚP Frý-

dek Místek 13 a v ÚP Karviná je 

31 dávkařů. 

Některé ÚP vycházejí  z názoru, �e uchazeč nemá přecházet od jednoho pra-

covníka ÚP ke druhému a  ztrácet tak důvěru v účelnou pomoc,  �e v�echny základní 

údaje od zahájení správního řízení a� do rozhodnutí o přidělení HZ má provádět 

zprostředkovatel, ke kterému si  vytvoří uchazeč potřebnou důvěru, jinde o problé-

mech s HZ uchazeč se zprostředkovatelem vůbec nejedná. 

Pracovníci  ÚP Opava doporučují soustředění  HZ  a  ostatních sociálních dá-

vek mimo ÚP. Pokládají za neekonomické a zneu�itelné, �e  jsou takové dávky vy-

plácené na třech místech. 

  

 

 

 

zcela
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Názor ÚP na uvolnění zprostředkovatelů od činností 
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Rozsah a komplexnost zprostředkovatelských a poradenských slu�eb 
Při vysoké míře nezaměstnanosti nedostačuje časový prostor  pro komplex-

něj�í slu�by uchazečům. Vět�ina  ÚP  (67 ÚP) uvádí, �e  je dostačující jen pro zá-

kladní informace a pro nabídku  pracovního místa, 5  ÚP jen pro základní informace  

a pouze  3  ÚP poskytují i kvalifikované poradenské  slu�by. 

 Za hlavní  příčinu omezených slu�eb uchazečům je uváděn  jejich velký počet 

na 1 zprostředkovatele. Pracovníci ÚP v Opavě jsou toho  názoru, �e při počtu ma-

ximálně  250 a� 280 uchazečů na 1 zprostředkovatele je mo�né zvládnout v�echny 

potřebné slu�by. Z údajů uvedených v dotaznících je zřejmé, �e méně ne� 250 ucha-

zečů na 1 zprostředkovatele má 39 ÚP a men�í počet uchazečů na 1 zprostředkova-

tele ne� 280  má 53 ÚP (propočet je proveden z průměrného počtu uchazečů v roce 

1999).  

Časový prostor zprostředkovatele je, podle názoru ÚP) ovlivněn: 

• v průběhu roku čerpáním dovolených a nemocností zprostředkovatelů 

(uchazeči jsou předáváni jiným zprostředkovatelům),  

• počtem  nově přijímaných uchazečů v průběhu roku a měsíce (ÚP Mladá 

Boleslav a  Kutná Hora). V ÚP Rychnov nad Kně�nou provádí v prvních 3 

dnech měsíce, kdy je nejvíce nových uchazečů, poskytnutí základních in-

formací, poučení a kontrolu �ádostí skupinám po  cca  10 uchazečích, 

• frekvencí náv�těv ÚP v průběhu měsíce  a roku  (ÚP M. Boleslav). Při 

omezení těchto frekvencí je mo�né více času věnovat uchazečům. 

Podle informací v anketě jsou uchazeči zváni 2x a spí�e a� 3x v prvním měsíci 

a v dal�ích měsících v průměru 1,5x. Podle názoru pracovníků ÚP Most je zbytečné 

zvát uchazeče po jeho zaevidování na ÚP, kdy� není nabídka volných míst. Není 

nutná ani kontrola, proto�e podle zákona je uchazeč povinen jakoukoliv změnu ÚP 

nahlásit. Toho názoru je 12 ÚP (např.  úřady práce Karviná, Sokolov, Most, Plzeň-

město, Jihlava a dal�í). 19 ÚP je názoru, �e je  potřeba zvát uchazeče 1x za 2 měsí-

ce, 44 ÚP doporučuje zvát uchazeče vícekrát za měsíc. 

 

Odpovědi ÚP na otázku zda a kým je  stanovena  jednotná metodika pro po-
radenskou činnost  jsou dosti  rozdílné. Rozdílnost odpovědí mů�e vyplývat ze 

stručnosti otázky, ve které nebylo  mo�no definovat pojem jednotná metodika pora-

denské činnosti a na stanovenou otázku proto nebylo mo�né jednoznačně odpovědět 

(např. pro IPS byla jednotná metodika stanovena). 
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Z vět�iny odpovědí,  z doplňků k anketám a z jednání u kulatých stolů v ÚP je 

v�ak mo�né soudit, �e potřebná 

jednotná metodika pro poraden-

skou činnost pro  ÚP nebyla vydá-

na a �e by  ji ÚP uvítaly. 

Podle názorů ÚP je po-

třebná jednotná metodika  té� 

ke zprostředkovatelské činnosti. 

Forma a obsah jednotných  me-

todik by měl vycházet ze sou-

časné situace na trhu práce a  

zobecněných poznatků ÚP. 
 
Specializace poradenských slu�eb pro uchazeče je v ÚP zaměřena přede-

v�ím  na : 

# mladistvé a absolventy �kol (v 65 ÚP),  

# občany se ZPS (v 55 ÚP), 

# �eny končící mateřskou dovolenou (25 ÚP), 

# dal�í skupiny uchazečů (45 ÚP). 

Slu�by pro mladistvé a absolventy �kol  preventivně i následně provádí přede-

v�ím  informační a poradenská střediska, která jsou a� na výjimky (3 ÚP) vytvoře-

na ve v�ech  okresních ÚP. 

Náplň činnosti IPS je dána jednotnou metodikou, obsah činnosti se v�ak li�í 

podle  velikosti ÚP, vybavenosti střediska personálně i materiálně a mírou spoluprá-

ce s příslu�nými orgány. 

Např.  ÚP  Nymburk uvádí, �e  IPS  je určeno: 

# �ákům a studentům v�ech typů �kol, 

# rodičům a dal�ím dospělým jedincům, �kolským zařízením, 

# zaměstnavatelům. 

IPS informuje �áky,  rodiče a ostatní zájemce: 

# o typech �kol, 

# o učebních oborech, 

# o profesích, 

# o trhu práce. 

SSZ
41%

zák.o zam.
11%

vlastní  
metodika

31%

není 
stanovena 

13%

jiný názor
4%

Jednotná metodika poradenské činnosti 
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Dále IPS nabízí např.: 

# informační besedy pro �koly, 

# 4 hodinový program pro �áky 8. a 9. tříd, 

# ka�doročně pořádá �Burzu studijních a učebních oborů�. 

ÚP  Olomouc kromě těchto slu�eb nabízí: 

# prostřednictvím počítačového programu vyhledávání studijních a  učebních 

oborů v celé ČR, 

# krátké informativní videofilmy, 

# počítačový program pro samoobslu�né testování  profesních zájmů ve 

vazbě na povolání a příslu�né vzdělání, 

# podrobný popis jednotlivých profesí obsahující výčet pracovních činností, 

pou�ívaných pracovních prostředků, popis pracovního prostředí, 

# apod. 

Problematika rekvalifikací je vět�inou zařazena do odboru (oddělení) poraden-

ství. Téměř na v�ech ÚP jsou na tuto činnost vyčleněni specialisté (kromě 5 ÚP). 

Náplň činnosti těchto specialistů je zaměřena předev�ím na organizační činnost, 

v některých  ÚP i na poradenskou činnost (posuzování schopností a předpokladů 

uchazeče pro mo�nost a účelnost jeho zařazení do  příslu�ných rekvalifikačních kur-

zů).  

 Např. v ÚP Opava, kde  jsou  rekvalifikace součástí odboru poradenství, jsou 

zaji�ťovány tyto činnosti: 

# informují uchazeče o zaměstnání, občany a zaměstnavatele o profesním 

poradenství, o rekvalifikačních programech, o vzdělávacích  zařízeních 

v regionu a mo�nostech uplatnění po absolvování kursu, 

# připravují program rekvalifikačních  kursů pro dané  období, jejich účelnou 

modifikaci, 

# spolupracují s externími organizacemi a  institucemi v oblasti vzájemné in-

formovanosti o potřebách a nabídkách těchto aktivit v regionu. 

ÚP Olomouc  uvádí, mimo jiné: 

# �e spolupracují se zaměstnavateli  o mo�nosti zaměstnání  po absolvování 

rekvalifikace, 

# odpovídají za aktivní politiku v oblasti dotací zaměstnavatelům, kteří 

umo�ňují odbornou praxi absolventům �kol. 

ÚP  Plzeň-město uvádí, mimo jiné: 
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# připravuje podklady pro zaměstnanecké rekvalifikace, vyhotovuje smlouvy 

a kontroluje jejich plnění, 

# odpovídá za správnost a úplnost podkladů pro  rozhodnutí přiznání, nepři-

znání při rekvalifikaci, resp. o odejmutí, zastavení a vrácení HZ při neodů-

vodněném opu�tění rekvalifikace před jejím dokončení. 

Uchazeči jsou vět�inou vybíráni a  doporučováni do rekvalifikace zprostředko-

vateli(kami) nebo poradci(kyněmi) a specialista je zpětně seznamuje o průběhu re-

kvalifikace uchazeče. 

 

V roce 1999 bylo do rekvalifikačních kurzů  zařazeno  celkem  33954 
uchazečů, tj.  7,7 % z jejich celkového průměrného počtu3. Tato aktivita je 

v jednotlivých  ÚP  dosti rozdílná. Např. v ÚP Praha hl.m. bylo  do rekvalifikace zařa-

zeno jen 1,1 % z průměrného počtu uchazečů, v ÚP Brno-město 1,4 %, v ÚP  Hra-

dec Králové 3,5 %, ÚP Ústí nad Labem 4,5  %,  na druhé straně např. v ÚP Louny  

22,9 %, v ÚP Jeseník  19,1 %, v ÚP �ďár nad  Sázavou 16,4 % a v ÚP Bruntál 

15,6% uchazečů. 

 

Členění uchazečů o zaměstnání 
Mezi uchazeči jsou dosti značné rozdíly v zájmu o zaměstnání. Podle kvalifi-

kovaného odhadu pracovníků ÚP 

se uchazeči bez zájmu o za-

městnání  podílí na 

celkovém počtu 

uchazečů v průměru 

23,4% (od 10 do 

45%) a podíl ucha-

zečů, kterým stačí 

zaevidování, činí 

podle těchto odhadů 

v průměru 20,4 %. Častěj�í jednání se zprostředkovatelem vy�aduje v průměru 31 % 

uchazečů a necelých 9 % vy�aduje specielní, návazné poradenství. 

 

                                            
3 údaje převzaty ze statistiky SSZ 
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Zprostředkovatelské  a poradenské slu�by ÚP lze v celku hodnotit pozitivně. 

V průběhu roku 1999 bylo umístěno do zaměstnání 400263 uchazečů, tj. 90,3  % 

z průměrného celkového počtu uchazečů v roce (ve stejném období bylo přijato 

474778 uchazečů do evidence ÚP).  ÚP umístily (zprostředkovaly práci) v uvedeném 

období do zaměstnání 86180 uchazečů, tj.19 % z průměrného celkového počtu 

uchazečů v uvedeném  roce. 

Pro převá�nou část z umístěných uchazečů (72%) v r. 1999 bylo dostačující 

přijetí do evidence a zaměstnání si na�li sami. Z uvedené skutečnosti lze soudit, �e 

zvý�enou pozornost vy�adovalo 28 % z celkového počtu umístěných uchazečů. 

Podíl uchazečů umístěných do zaměstnání (z celkového počtu uchazečů 

v evidenci ÚP) byl v r.1999 v jednotlivých ÚP značně rozdílný. Např. v ÚP Karviná 

bylo umístěno 46 % uchazečů z jejich celkového  průměrného počtu, v ÚP Most 

47,5%, v ÚP Ostrava-město 53,5%, v ÚP Nový Jičín 60,1 %, ale v ÚP  Příbram 120,7 

%, v ÚP Tábor 142,5 %, v ÚP České Budějovice 159 % (vliv vysokého pohybu ucha-

zečů). 

Rovně� podíly umístěných uchazečů do zaměstnání ÚP, které byly podstatně 

ni��í, byly v jednotlivých ÚP značně  rozdílné (podíly se pohybovaly od 5 % a� do 

65% resp. do 127 % v ÚP  Pelhřimov, viz příloha).4 

 

                                            
4 údaje převzaty ze statistiky SSZ 

umístěni ÚP 

Podíly umístěných uchazečů do zaměstnání  z průměrného počtu uchazečů v roce
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Slu�by zaměstnavatelům  

ÚP předev�ím evidují zaměstnavateli nabízená volná pracovní místa a nabízejí jim 

vhodné uchazeče o zaměstnání. Sběr a evidenci volných pracovních míst provádí 

útvar trhu práce (v 70 ÚP). Jen ve 3 ÚP tuto činnost vykonává útvar zprostředkování 

(který zároveň vykonává výběrová  řízení) a v 1 ÚP odbor poradenství. Jednání 

zprostředkovatelů se zaměstnavateli je (podle poznatků z na�ich náv�těv v ÚP) do-

sud nedostačující. I kdy� 43 ÚP uvádí, �e zprostředkovatelé jednají se zaměstnava-

teli průbě�ně, jedná se o formální nabízení uchazeče na hlá�ené volné  místo.  

Počet volných pracovních míst hlá�ených ÚP nevyjadřuje skutečnou situaci na 

trhu práce. Volných pracovních míst je ve skutečnosti více ne� dvojnásobek (odhad 

pracovníků ÚP). Lze soudit, �e zaměstnavatelé nemají potřebnou důvěru ke slu�bám 

ÚP předev�ím proto, �e jsou jim nabízeni nevhodní uchazeči, často se �patnou pra-

covní morálkou a proto hledají zaměstnance jinými způsoby. Nepřímý kontakt se 

zaměstnavateli (zaměstnavatel       útvar trhu práce      zprostředkovatel) neprospívá 

k dobré spolupráci, proto�e uchazeče, jejich předpoklady a schopnosti zná nejlépe 

zprostředkovatel.  

Některé ÚP proto přecházejí na jinou formu přidělování uchazečů zprostřed-

kovatelům, a to podle odvětví (např. ÚP Jihlava, Most, Chrudim, Příbram, Kutná Ho-

ra). Zprostředkovatelé se seznamují s profesní náplní volného pracovního místa, s 

pracovním prostředím a mohou tak na něj lépe doporučovat uchazeče5. 

 Např. :  

• v ÚP Jihlava rozdělení  zprostředkovatelů podle odvětví napomohlo aktivní 

komunikaci se zaměstnavateli, znalostem zprostředkovatelů o konkrétních 

nabízených místech, o pracovním prostředí a ke kvalitněj�ímu nabízení 

uchazečů zaměstnavatelům, 

• v ÚP Most oddělili 7 zprostředkovatelů a zařadili je podle odvětví  jako  

zprostředkovatele-poradce. Ti musí znát zaměstnavatele, aktivně u nich 

vyhledávat volná pracovní místa a znát příslu�né pracovní profese. Zbýva-

jících 15 zprostředkovatelů vykonává v�echnu administrativní práci  bez 

nabízení pracovního místa. 

 

 

                                            
5 poznatky z jednání u kulatých stolů s ÚP (doplněk k poznámkám ÚP v anketě) 
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 Velmi prospě�ná forma spolupráce se zaměstnavateli o umisťování uchazečů 

jsou tzv. výběrová řízení. Ta jsou prováděna v 63 ÚP. Zaměstnavatel, při dosa�ení 

vzájemné důvěry, hlásí ÚP volná pracovní místa, která v�ak nejsou bě�ně zveřejňo-

vána. Na tato místa zprostředkovatel-poradce vybere vhodné uchazeče a zaměstna-

vatel sám posoudí koho z nich přijme. Výběrová  řízení jsou prováděna přímo  u za-

městnavatele nebo v ÚP. 

 Některé  ÚP  nabízejí zaměstnavatelům v oblasti zprostředkovatelské a po-
radenské činnosti dal�í slu�by, jako např. : 

# pracovně-právní poradenství, mo�nost aplikace  jednotlivých nástrojů APZ,  
# přehled volných pracovních  profesí prostřednictvím internetu, 
# spolupráce s rozvojovými centry v regionu, 
# zřizování dočasného pracovi�tě  ÚP v podniku při uvolňování vět�ího  po-

čtu zaměstnanců,  kde jsou podávány informace o jednotlivých slu�bách 

ÚP a  sepisovány �ádosti o zprostředkování zaměstnání, 
# na po�ádání  jsou zaměstnavatelům uvolňujícím zaměstnance podávány 

informace o volných místech, 
# poskytování poradenských  slu�eb novým investorům a zaměstnavatelům 
# apod. 

V zájmu účinněj�í pomoci uchazečům i zaměstnavatelům doporučuje vět�ina  
ÚP (70) propojení aktuálních hlá�ených volných pracovních míst v�ech  ÚP. 

 

  V  doporučeních ke zkvalitnění zprostředkovatelských činností uvádí pra-

covníci některých  ÚP nejvíce : 

# zvý�ení počtu  zprostředkovatelů, tzn. sní�ení počtu uchazečů na 1 ucha-

zeče (uvádí vět�ina ÚP). Počet uchazečů na 1 zprostředkovatele uvádí ÚP 

různý � 180 a� 280 uchazečů, 

# ze zprostředkování vyjmout celou agendu týkající se správního řízení a HZ 

(ÚP Liberec a dal�í ÚP), 

# vyčlenit z evidovaných uchazečů skupinu, která prokazatelně nechce pra-

covat a zabezpečit ji zvlá�tními sociálními dávkami (ÚP Liberec a ÚP Mla-

dá Boleslav), 

# vypracovat jednotnou metodiku zprostředkovatelské činnosti (ÚP Havlíčkův 

Brod a dal�í ÚP), 
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# spojení zprostředkovatelské a poradenské činnosti, vytvořit funkci zpro-

středkovatel-poradce. Dosud není specifikován rozdíl mezi 

zprostředkovatelskou a poradenskou činností (ÚP Opava), 

# u��í propojení zprostředkovatele se zaměstnavateli (personálními pracov-

níky) a lep�í znalost obsahu profesí a pracovního prostředí nabízených 

pracovních míst (ÚP Opava a dal�í ÚP), 

# odstranit vazbu sociálních dávek na evidenci v ÚP (ÚP Nymburk a některé 

dal�í ÚP), 

# častěj�í setkání vedoucích zprostředkování s pracovníky SSZ (ÚP Rych-

nov nad Kně�nou), 

# častěj�í odborná �kolení a výměna zku�eností zprostředkovatelů, lépe re-

gionální (ÚP Vsetín  a dal�í ÚP). 

V  doporučeních ke zkvalitnění poradenských činností uvádí pracovníci ÚP 

nejvíce : 

# organizovat pracovní schůzky s výměnou zku�eností i v oblasti Klubů prá-

ce, roz�iřovat vybavení ÚP o nové poradenské programy, intenzivněji  spo-

lupracovat s �Centry bilanční diagnostiky� (ÚP Nymburk), 

# zařadit předmět �profesní  poradenství� do vysoko�kolského studia (do 

předmětů jako např. psychologie, sociální práce, pedagogika), zvý�it meto-

dickou pomoc SSZ např. cestou najaté firmy (ÚP Frýdek Místek), 

# doplnit odbory  poradenství o odborníky z oblasti psychologie,  sociologie, 

speciálního poradenství. Realizovat pro stávající i nové pracovníky pora-

denství systematické pro�kolování a výcvik v psychosociálních dovednos-

tech  (ÚP Opava, ÚP Rychnov nad Kně�nou), 

# vypracovat jednotnou metodiku poradenství (ÚP Havlíčkův Brod), 

# jasně definovat co je poradenství a jak se li�í od zprostředkování. Není 

jasná struktura a náplň práce poradenských útvarů SSZ. Vytvořit jednotnou 

koncepci dal�ího vzdělávání pracovníků poradenství (ÚP Děčín), 

# organizovat  pravidelné regionální porady podle jednotlivých odborností 

(ÚP �umperk), 

# umo�nit nákup bilančně diagnostických slu�eb (ÚP Svitavy). 
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Závěr 
O kvalitě, ale  i o náročnosti zprostředkování a poradenství, které jsou základní 

a cílovou činností ÚP, svědčí výsledky mimořádně náročných úkolů v roce 1999, kdy 

bylo do zaměstnání umístěno více ne� 400 tis. uchazečů (to odpovídá cca  jejich cel-

kovému  průměrnému ročnímu počtu vedenému v evidenci ÚP) a na aktivní politiku 

zaměstnanosti bylo umístěno dal�ích téměř 40 tis. uchazečů. Různá úspě�nost těch-

to slu�eb ÚP je dána nejen jejich rozdílnou kvalitou, ale do značné míry nestejnou 

situací na trhu práce v jednotlivých regionech a dal�ími obtí�emi navazujícími na 

problém umisťování.  

Mo�né a potřebné zvý�ení kvality těchto slu�eb omezuje značný rozsah admi-

nistrativních prací spojených s přijímáním nových uchazečů, výpočtem jejich nároků 

na hmotné zabezpečení a  administrativními činnostmi při uplatňování jejich nároků 

na dal�í sociální příspěvky. Tato skutečnost vy�aduje změny v organizaci zprostřed-

kovatelských prací, ale mo�ná i v systému hmotného zabezpečování uchazečů.  

Výrazně zvý�ený počet uchazečů v posledních letech vy�aduje nové přístupy 

ke zprostředkovatelské a poradenské činnosti. Nové, účinněj�í metody těchto prací  

ÚP hledají a zkou�ejí. Hledána a zkou�ena je  předev�ím účelná dělba práce ve 

zprostředkování, vytváření vět�ího časového prostoru pro jednání s klientem o jeho 

problémech, mo�nostech k zařazení  do zaměstnání (dělba práce má v�ak  určitý  

problém vycházející ze současného počtu zprostředkovatelů a poradců ; zvy�uje po-

čet uchazečů na 1 zprostředkovatele).Tento proces probíhá víceméně �ivelně, nemá 

jednotné řízení a dobré poznatky nejsou centrálně vyhodnocovány, zobecňovány a 

v podobě jednotné metodiky ostatním ÚP předávány. 

O�ivení ekonomiky vytváří předpoklady ke zvý�ení počtu nových pracovních 

příle�itostí. Tato skutečnost vy�aduje u��í spolupráci mezi ÚP a zaměstnavateli. 

Současná praxe, kdy o volných pracovních místech jedná se zaměstnavateli útvar 

trhu práce,  tomuto po�adavku nevyhovuje. Jsou proto vytvářeny podmínky, aby tuto 

činnost  vykonávali zprostředkovatelé, tzn. mo�nost jejich seznámení s obsahem a 

profesní náročností nabízených volných pracovních míst a pracovního prostředí, na 

které pak budou doporučovat vhodné uchazeče. 

Značně rozdílná struktura uchazečů podle jejich kvalifikace a kvality, jejich pří-

stupu k ře�ení obtí�né �ivotní situace, vy�aduje velmi kvalifikované zprostředkovatele 

a poradce s potřebným vzděláním a �ivotními zku�enostmi. Mezi uchazeči o zaměst-

nání je mnoho těch, kteří ve skutečnosti pracovat nechtějí, práci nehledají a mají zá-
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jem jen o sociální dávky. I kdy� je to obtí�né, musí zprostředkovatel umět mezi ucha-

zeči rozli�ovat a věnovat předev�ím čas a pomoc těm, kteří pracovat chtějí. 

Problém nezaměstnanosti není přechodný, a proto bude stále vy�adovat kvalifi-

kované profese v oblasti poradenství. Na tuto skutečnost by mělo reagovat �kolství 

zařazením potřebných výuk do středního, ale předev�ím do vysokého �kolství. 

K získání nových poznatků a předávání zku�eností je potřeba vybudovat jed-

notný systém �kolení a pracovních setkání zprostředkovatelů a poradců řízený SSZ, 

podle potřeby i s vyu�itím externích �kolících zařízení. Současné náročné úkoly vy-

�adují hledání potřebných forem a termínů �kolení, tak aby plnění úkolů nenaru�ova-

la a byla prospě�ná. 

 Dotazníkové �etření, ve svém souhrnu víceméně subjektivních poznatků, zku-

�eností a názorů pracovníků ÚP, vytvořilo jeden z podkladů umo�ňující objektivní 

zobecnění poznatků o zprostředkovatelské a poradenské činnosti, včetně doporučení 

na její zkvalitnění.  
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I. Zprostředkovatelská  a poradenská činnost Praha Středočeský Českobudě- Plzeňský Karlovarský Ústecký Liberecký Královéhra- Pardubický Jihlavský Brněnský Olomoucký Zlínský Ostravský 
na úřadech práce kraj jovický kraj kraj kraj kraj kraj decký kraj kraj kraj kraj kraj kraj kraj

1  Uveďte počet pracovníků 
  k 31. 3.  2000 v :
        informacích 107,5 1 0 13 7 10,5 5 14 4 3 6 7 9 11 2 16
        zprostředkování 1668,5 2 76 178 91,5 83 56 227 95 88 87 95 203 108 73 208
        dávkách 222 3 0 19,5 12,5 9 5 11 17 7 5 19 23 8 30 56
        rekvalifikaci 112 4 0 13 8 6 4 13 4 6 6 9 14 8 6 15
        IPS 109,5 5 0 18 7 7 3 18 4,5 5 9 9 10 7 6 6
        odborném poradenství 120,5 6 1 14 11 6,5 3 11 8 7 5 5 12 9 9 19

  ostatním poradenství 71,5 7 2 6 3 4 1 8 2,5 2 4 2 12 3 14 8
2 Kvalifikace zprostředkovatelů(lek)*/:

S� 59 8 12 10 0 1 0 7 7 3 3 2 3 0 4 7
S� s maturitou 1505,75 9 63 145 87,5 77,25 56 216 85 75 82 88 192 95 64 180
VO� 36 10 0 8 4 1 0 4 1 2 2 1 5 7 0 1
V� 78,25 11 1 5 2 4,25 0 4 4 9 3 4 6 10 6 20
*/zprostředkovatelé(ky) z ot.č.1

3 Délka praxe zprostředkovatelů(lek)*/
do 1 roku 202,75 12 27 12 14,5 5,25 8 37 7 9 6 5 39 2 5 26
1 a� 3 roky 329 13 16 22 13 18 20 52 20 17 12 14 48 23 20 34
3 a� 5 let 201 14 4 22 10 6 10 31 5 9 12 19 20 23 7 23
více ne� 5 let 946,25 15 29 115 55 54,25 14 111 65 54 60 59 99 64 42 125
*/zprostředkovatelé(ky) z ot.č.1

4 Odhadněte % z celkového času jednoho dne, 
který věnuje zprostředkovatel(ka) na :
        administrativní práce 37,3 16 0 33,8 31,4 44,3 42,3 29,3 40 40,6 29,3 41 35 41,7 43,8 33
        poradu s uchazeči 54,0 17 0 57,1 57,9 50,7 50 49,7 55 50,2 67,0 48 59,6 53,3 49,3 54

jednání se zaměstnavateli 7,8 18 0 9,2 12,8 5,7 7,7 6,7 5 9,2 3,8 11 5,4 5 7 13
5 Sběr a evidenci volných 

pracovních míst provádí :
útvar zprostředkování 2 19 0 0 0 0 0 0 0 0 0 2 0 0 0 0
útvar trhu práce 70 20 1 12 7 7 3 6 4 5 3 3 7 4 3 5
jiný  (uveďte kdo) 2 21 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 1 0
(za�krtněte jen jedno příslu�né okénko-x)

6 Doporučujete propojení aktuelních hlá�ených
volných míst za celou ČR na v�echny ÚP ?

ano 70 22 1 11 7 7 3 7 3 5 3 5 6 4 3 5
ne 4 23 0 1 0 0 0 0 1 0 0 0 1 0 1 0

7 Jste toho názoru, �e je v praxi účelné uvolnit
zprostředkovatele(ky) od evidence
základních údajů o uchazeči ?

zcela 5 24 0 1 1 0 0 1 0 0 0 1 0 0 1 0
částečně 51 25 1 10 4 5 2 3 4 4 1 4 6 2 2 3
není to účelné 17 26 0 1 2 2 1 3 0 1 3 0 1 2 1 0
jiný názor (v příloze uveďte jaký) 1 27 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1
(za�krtněte jen jedno příslu�né okénko-x)

8 Jste toho názoru, �e je v praxi účelné 
uvolnit zprostředkovatele(ky) od
činností spojených s HZ uchazečů 
(včetně rozhodnutí) ?

zcela 22 28 0 5 2 1 0 3 1 1 1 2 1 0 2 3
částečně 27 29 0 5 3 2 2 1 2 3 0 3 3 1 1 1
není to účelné 26 30 1 2 2 4 1 3 1 1 3 0 3 3 1 1
jiný názor (v příloze uveďte jaký) 0 31 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
(za�krtněte jen jedno příslu�né okénko-x)
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Praha Středočeský Českobudě- Plzeňský Karlovarský Ústecký Liberecký Královéhra- Pardubický Jihlavský Brněnský Olomoucký Zlínský Ostravský 

9 Časový prostor zprostředkovatele(ky) pro kraj jovický kraj kraj kraj kraj kraj decký kraj kraj kraj kraj kraj kraj kraj
pro uchazeče je dostačující :

 -jen  pro základní informace 5 32 0 2 0 0 0 0 1 0 0 0 1 1 0 0
 -pro základní poradenství a pro 0
  nabídku pracovního místa 66 33 1 9 7 6 3 7 3 5 4 4 6 2 4 5
 -i pro kvalifikovanou poradenskou
  činnost 3 34 0 1 0 1 0 0 0 0 0 1 0 1 0 0
 -máme jinou dělbu práce 0 35 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
  (v příloze, prosím, uveďte blí�e)

10 Zprostředkovatelé(ky) jsou �koleni(ny)
jen v rámci ÚP 1 36 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0
jen ve �kolících zařízeních MPSV 15 37 0 5 0 1 0 3 0 1 1 0 2 0 0 2
tam i tam 59 38 1 7 7 6 3 4 4 4 2 5 5 4 4 3
nejsou �koleni(ny) 0 39 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
jiná mo�nost (uveďte v příloze) 0 40 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
(za�krtněte jen jedno příslu�né okénko-x)

11 Uveďte počet �kolení zprostředkovatelů(ek) 
v průběhu roku 1999

v rámci ÚP 484 41 12 43 67 46 16 32 32 17 8 70 56 12 21 52
ve �kolících zařízeních MPSV 505 42 8 70 38,3 46 12 66 29 34 21 38 73 11 17 42
(jiný názor uveďte v příloze)

12 Uveďte počet pozvání uchazeče k jednání 
na ÚP

 -v prvním měsíci 2,7 43 3 2,8 2,5 2,5 3 2,6 3 2,1 2,3 2,6 2,8 2,9 3 2,8
 -v dal�ích měsících 1,5 44 2 1,4 1,6 1,1 1,3 1 1,3 1,3 1,4 1 1 1,3 1,1 1,2
 -jsou zváni jenom při nabídce 
  pracovního místa, rekvalifikace
  resp. z jiných vá�ných důvodů*/ 0 45 0 0,1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
*/ v tomto případě políčko jenom za�krtněte

13 Jste toho názoru, �e uchazeči  mají být
k pohovoru zváni

 -častěji ne� 1x za měsíc 44 46 1 8 6 3 1 5 4 2 3 2 2 3 3 1
 -jedenkrát za 2 měsíce 19 47 0 3 1 1 1 1 0 1 0 2 5 1 0 3
 -jenom kdy� je jim mo�né nabídnout
  pracovní místo, rekvalifikaci 12 48 0 1 0 3 1 1 0 2 1 1 0 0 1 1
 -jen pro kontrolu 0 49 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
   (v příloze svůj názor zdůvodněte)

14 V příloze, prosím, uveďte zda je mo�né členit 
uchazeče pro potřeby zprostředkovatelky  na :

 -samozaměstnatelné (stačí je vzít do evidence
  a místo si najdou sami) 20,4 0 13 11,75 21,5 45 22 13,3 30 20 16,3 14 16,7 25 16,3
 -vy�adující základní poradenství (vět�í  pozornost
  při výběru povolání, při jednání se zaměstnava- 
  telem, častěj�í jednání se zprostředkovatelem(kou)) 31 0 36 43,8 37,7 20 27 33,3 20 32,5 36,3 34 30 15 37,5
 -vy�adující pracovně-profesní poradenství (vět�í péči
  pro zařazení do zaměstnání, do rekvalifikace, na 
  SVČ, resp.jinou APZ) 16,4 0 21 15,8 20 15 22 11,3 10 20 15 18,6 20 10 15
 -vy�adující specielní, návazné poradenství vy�adují-
  cí externí slu�by specializovaných institucí) 8,9 0 9 5,5 3,3 10 7 6,7 10 12,5 8,8 7,4 13,3 15 7,5
 -nemající zájem o �ádné zaměstnání 23,4 0 22 23,3 17,5 10 22 35,3 30 15 23,8 26 20 35 23,8
   (podle mo�nosti uvěďte v příloze % odhad jejich podílů 55 50 0 5 4 6 1 5 4 4 3 5 5 4 4 5
   z celkového počtu uchazečů)
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15 Odhadněte, prosím, jaký podíl z celkového počtu Praha Středočeský Českobudě- Plzeňský Karlovarský Ústecký Liberecký Královéhra- Pardubický Jihlavský Brněnský Olomoucký Zlínský Ostravský 
volných pracovních míst ve Va�em okrese činí kraj jovický kraj kraj kraj kraj kraj decký kraj kraj kraj kraj kraj kraj kraj
hlá�ená volná pracovní místa ÚP

odhad uveďte v % 46,6 51 50 49,6 60 52,6 48,3 43,5 65 47,6 51,3 30 48,6 35 27,5 43
16 Pokud máte ve Va�em ÚP odborný útvar IPS

uveďte, prosím, v příloze náplň jeho činnosti 52 52 0 7 4 5 0 3 3 4 4 4 5 4 4 5
17 Pokud máte ve Va�em ÚP odborný útvar rekvalifi-

kace uveďte, prosím, v příloze náplň jeho činnosti 50 53 0 7 5 5 1 5 3 4 3 4 4 4 0 5
18 Jednotná metodika pro poradenskou činnost 

ÚP je stanovena :
SSZ 31 54 0 6 3 3 3 2 1 5 3 0 3 1 1 0
jen zákonem o zaměstnanosti 8 55 0 1 1 3 0 2 0 0 0 1 0 0 0 0
máme svoji metodiku 23 56 0 4 1 1 0 3 1 0 1 3 1 2 3 3
není stanovena 10 57 1 1 1 0 0 0 1 0 0 1 2 1 0 2
jiný názor (uveďte v příloze) 3 58 0 0 1 0 0 0 1 0 0 0 1 0 0 0
(za�krtněte jen jedno platné okénko-x)

19 Poradenská činnost ÚP je specializovaná pro:
občany  se ZPS 55 59 1 6 4 5 2 6 4 3 3 3 7 3 4 4
mladistvé a absolventy �kol 65 60 0 10 6 7 3 7 4 4 4 1 7 4 4 4
�eny končící mateřskou dovolenou 25 61 0 2 1 4 1 3 1 0 2 1 3 1 3 3
dal�í skupiny uchazečů */ 45 62 0 5 4 5 0 5 2 0 4 3 6 2 4 5
(*/ v příloze uveďte  které)

20 Doporučujete výměnu zku�eností zprostředkova-
telů(ek) na seminářích, odborných setkáních?

doporučujeme 38 63 0 5 3 6 1 4 3 2 1 0 4 4 3 2
doporučujeme, ale není potřebný čas 33 64 1 6 3 1 2 3 1 3 3 4 3 0 1 2
jsou konány 2 65 0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
nedoporučujeme 2 66 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 1
(za�krtněte jen jedno platné okénko-x a v příloze zdůvodněte)

21 Jak často jedná zprostředkovatel(ka) se zaměstnavateli
o volných pracovních místech a jejich obsazení ?

průbě�ně 43 67 0 5 6 7 2 4 2 2 2 3 2 3 1 4
jeden den v týdnu 1 68 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1
nejedná (jedná s nimi jiný útvar) 26 69 1 7 1 0 1 2 1 2 2 2 4 0 3 0
jiný názor (uveďte v příloze) 4 70 0 0 0 0 0 1 1 1 0 0 2 1 0 2
(za�krtněte jen jedno platné okénko-x)

22 Jaké slu�by poskytujete zaměstnavatelům :
 -evidujeme nabízená volná pracovní místa 72 71 1 12 7 7 3 6 4 4 4 4 7 4 4 5
 -nabízíme jim vhodné uchazeče 73 72 1 12 7 7 3 7 3 5 4 5 7 4 4 4
 -nabízíme pro zaměstnance ohro�ené výpo-
  vědí mo�nost �kolení, rekvalifikace 49 73 0 8 6 5 1 6 1 3 4 4 4 1 2 4
 -nabízíme dal�í slu�by (uveďte v příloze jaké) 31 74 1 2 4 3 1 3 1 2 3 2 3 1 2 3
(za�krtněte příslu�ná okénka)
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23 Provádí zprostředkovatelé(ky) výběrová řízení na Praha Středočeský Českobudě- Plzeňský Karlovarský Ústecký Liberecký Královéhra- Pardubický Jihlavský Brněnský Olomoucký Zlínský Ostravský 
volná pracovní místa, která zaměstnavatel hlásí, kraj jovický kraj kraj kraj kraj kraj decký kraj kraj kraj kraj kraj kraj kraj
ale nechce je zveřejnit mezi ostatními volnými místy
(zprostředkovatelé na tato místa vyberou určitý počet vhodných
uchazečů ze kterých si zaměstnavatel vybírá)

ano 63 75 1 9 6 7 2 6 3 5 4 4 5 3 3 5
ne 8 76 0 2 1 0 1 1 0 0 0 1 1 1 0 0
uva�ujeme o této mo�nosti 1 77 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
jiný názor (uveďte v příloze) 3 78 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 1 0 1 0
(za�krtněte jen jedno příslu�né okénko-x)

24 Jaký je zájem o vykonávání práce zprostředkovatele(ky)?
značný 12 79 0 0 2 0 0 2 1 2 0 2 1 1 0 1
nemáme problémy se získáním zájemců 61 80 1 12 4 6 3 5 3 3 4 3 6 3 4 4
malý 2 81 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
je velká fluktuace 0 82 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
jiná mo�nost (v příloze uveďte jaká) 0 83 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
(za�krtněte jen jedno platné okénko-x)

25 Jaký je zájem o vykonávání  práce poradce(kyně)?
značný 17 84 0 0 2 0 0 3 1 2 0 3 3 0 1 2
nemáme problémy se získáním zájemců 52 85 1 12 5 6 3 3 2 3 2 2 4 4 3 2
malý 2 86 0 0 0 1 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0
je velká fluktuace 1 87 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0
jiná mo�nost (v příloze uveďte jaká) 3 88 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1
(za�krtněte jen jedno platné okénko-x)

26 Uveďte v příloze, prosím,  jaká doporučujete opatření
ke zlep�ení zprostředkovatelské činnosti 50 89 1 9 6 3 1 4 4 4 0 3 4 2 4 5

27 Uveďte v příloze, prosím,  jaká doporučujete opatření
ke zlep�ení poradenské činnosti 51 90 1 8 5 4 1 4 3 3 4 4 4 3 2 5
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Analýza výsledků terénního �etření názorů evidovaných 
uchazečů o zaměstnání na spokojenost s poskytováním 
poradenských slu�eb úřadů práce při zprostředkování 

zaměstnání  
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
Zpracovaly:  Martina Filipová a Monika Kolářová 
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Analýza výsledků terénního �etření názorů evidovaných uchazečů o 
zaměstnání na spokojenost s poskytováním poradenských slu�eb 

úřadů práce při zprostředkování zaměstnání 
 

 

Jedním z cílů 3. etapy grantového projektu �Úloha slu�eb zaměstnanosti při 

uplatňování státní politiky zaměstnanosti v souladu s potřebami trhu práce� bylo 

zmapovat spokojenost nezaměstnaných osob evidovaných na úřadech práce se 

slu�bami, které tyto instituce poskytují v oblasti pracovně profesního poradenství při 

zprostředkování zaměstnání.  

 

 Za tímto účelem bylo provedeno anketní �etření na okresních úřadech práce a  

jejich pobočkách v 7 okresech České republiky. Regiony byly vybrány na základě 

výsledků dotazníkového �etření1 na úřadech práce, jeho� výsledky reprezentovaly 

názory pracovníků těchto institucí. Při výběru byl brán zřetel zejména na následující 

charakteristiky: 

- velikost úřadu práce 

- míra nezaměstnanosti v regionu 

- frekvence výzev k náv�těvám uchazečů 

- podíl administrativních prací u zprostředkovatelky, resp. zda je činnost spojená 

s hmotným zabezpečením uchazečů oddělena. 

 

 S ohledem na vý�e uvedené znaky byly vybrány okresy Děčín, Jihlava, Most, 

Olomouc, Opava, Ostrava a Písek. Výběr byl konzultován i se zadavatelem � 

Správou slu�eb zaměstnanosti.    

 

Anketní �etření proběhlo jak na hlavních úřadech práce, tak na pobočkách. 

Podíl rozdaných anket na pobočkách byl stanoven v závislosti na procentním 

zastoupení klientů evidovaných na pobočkách z klientů celkem v daném �etřeném 

okrese. 

 
 

 

                                                 
1 Uvedené �etření je nedílnou součástí 3. etapy grantového projektu. 
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 Vlastní terénní �etření bylo realizováno v termínu od 24. 8. do 9. 9. 2000, tj. 

konec a začátek měsíce. Po vstupu na úřad práce nezaměstnaní (bez rozdílu) 

obdr�eli anketu, kterou po vyplnění měli vhodit, z důvodu zaji�tění anonymity, do 

uzavřené nádoby. Anket bylo rozdáno celkem 3 500 ks, přičem� na jeden okres 

připadalo 500 ks. Velikost jednotlivých úřadů práce ji� nebyla v této fázi 

zohledňována.  

 

Návratnost anketního �etření činila 50,4%. Analyzovaný soubor tak obsahuje 

1 763 případů.  Před distribucí anket na jednotlivé úřady práce  bylo provedeno 

pilotá�ní �etření. Vzorová verze ankety je v příloze této zprávy. 

 
 

 
 
Tab. č. 1     Struktura navrácených anket dle okresů 
 
OKRES                          ÚŘAD PRÁCE               z toho POBOČKY 
                                    abs.            podíl v %                  v % 
 
Most 164 9,3   26,8    
Jihlava 496 28,1  39,9 
Olomouc 304 17,2   59,9 
Děčín 241 13,7  58,9 
Ostrava 151   8,6  68,2 
Písek   61   3,5    52,5 
Opava 346 19,6  46,2 
 
CELKEM 1763  100,0   48,8 
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VÝSLEDKY ANKETNÍHO �ETŘENÍ 

I. Identifikační znaky 

 Anketního �etření postojů klientů úřadů práce ke slu�bám těchto institucí se 

zúčastnilo 56,9% �en a 43,1% mu�ů. Jak je patrné z ní�e uvedené tabulky (tab.      

č. 2), procento zastoupených mu�ů v námi sledovaném souboru je o více ne� 6% 

ni��í ve srovnání s uchazeči o zaměstnání evidovaných na úřadech práce v ČR 

celkem. V případě �en převy�uje jejich podíl zastoupení v dotazníkovém �etření v 

porovnání s evidovanými na úřadech práce o více jak 5 procentních bodů. Jedním 

z mo�ných vysvětlení vy��í účasti �en v tomto �etření mů�e být jejich vět�í sdílnost, 

otevřenost při ře�ení problému s nezaměstnaností.  

 
Tab. č. 2          Struktura zastoupení dle pohlaví (v%) 
 Evidovaní uchazeči      Dotazníkové 
 celkem k 30.6. 2000*    �etření 
  
Mu�i  49,2    43,1 
 
�eny  51,8    56,9 
 
* Zdroj: SSZ MPSV � čtvrtletní statistika za ČR celkem 

  

Z pohledu věkové struktury byli mezi respondenty nejpočetněji zastoupeni 

mladí lidé ve věku do 24 let. Jejich podíl dosáhl téměř 30%. Jak lze vysledovat z ní�e 

uvedeného přehledu (tab. č. 3), v porovnání s věkovou strukturou evidovaných 

nezaměstnaných uchazečů na úřadech práce celkem, se ankety účastnilo vy��í 

procento osob do 40 let.  

 

Tab. č. 3   Věková struktura nezaměstnaných (v %) 
 Evidovaní uchazeči      Dotazníkové 
 celkem k 30.6. 2000*    �etření 
 
do 24 let   27,0    29,7 
25 � 29 let   13,3    15,5 
30 � 39 let   21,2    23,7 
40 � 49 let   22,1    18,9 
50 a více let   16,2    12,2 
 
* Zdroj: SSZ MPSV � čtvrtletní statistika za ČR celkem 
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Jak vyplynulo z 1. a 2. etapy tohoto grantového úkolu, právě mladým lidem - 

absolventům je třeba věnovat zvý�enou pozornost, neboť absence pracovních 

návyků a výrazně sní�ená motivace pracovat mů�e mít nepříznivé sociální důsledky. 

Tyto osoby je třeba častěji zvát, poradensky s nimi pracovat a sna�it se tak 

eliminovat hrozbu sní�ení jejich uplatnitelnosti na dynamicky se měnícím trhu práce 

ztrátou odborných a teoretických znalostí a dovedností získaných studiem. 

 

Dal�ím vysvětlujícím faktorem mů�e být i aktivita samotného klienta při ře�ení 

tak záva�ného problému (jakým nezaměstnanost zcela určitě je). Jak ukázalo dal�í 

statistické třídění, ve věkové skupině dotazovaných klientů úřadů práce 25-39 let 

jsou statisticky významně častěji zastoupeny matky s dětmi do 6 let a matky 

samo�ivitelky. Zaměstnavatelé tyto �eny odmítají zaměstnávat zejména vzhledem k 

mo�nosti časté absence z důvodu péče o dítě v nemoci, dále také proto, �e tyto �eny 

obvykle potřebují upravit pracovní dobu tak, aby mohly skloubit plnění povinností 

pracovních s povinnostmi rodičovskými, nemohou vykazovat práci přesčas a v 

neposlední řadě nemohou ani do zaměstnání dojí�dět. Jen ojediněle mohou přijmout 

práci ve směnném provoze. Ve snaze získat zaměstnání, jsou uchazečky této 

skupiny ve vět�ině ochotny účastnit se programů aktivní politiky zaměstnanosti, které 

jim dopomohou ke znovuzačlenění se na trh práce. Z celkového počtu dotazovaných 

dosahuje procento nezaměstnaných matek s dětmi do 6 let hodnoty 20 bodů.  

 

Graf č. 1 Struktura respondentů dle rizikových skupin uchazečů o zaměstnání    
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V zastoupení nezaměstnaných uchazečů účastnících se dotazníkového �etření 

podle stupně dosa�eného vzdělání, převládaly kategorie s ni��í úrovní vzdělání tj. 

vzdělání bez maturity. Osoby se základním vzděláním (včetně nedokončeného) a 

vyučení tvořily téměř 60% sledovaného souboru. Stejný trend je sledován i v případě 

uchazečů o zaměstnání celkem - zastoupení vzdělanostních kategorií bez maturity 

v�ak činí více jak 70%.    

 

Tab. č. 4     Vzdělanostní struktura nezaměstnaných (v %) 
   Evidovaní uchazeči      Dotazníkové 
  celkem k 30.6. 2000*    �etření 
 
základní vzdělání   31,3     17,9 
vyučen    39,5     39,3 
vyučen s maturitou      4,8        7,7 
středo�kolské   18,7     31,3 
vysoko�kolské     3,2        3,8 
 
* Zdroj: SSZ MPSV � čtvrtletní statistika za ČR celkem 
  

 V porovnání se vzdělanostní strukturou registrovaných nezaměstnaných osob 

uváděnou SSZ MPSV k 30.6. 2000, se u účastníků anketního �etření projevil 

statisticky významný rozdíl v případě kategorie �nedokončené základní� a �základní 

vzdělání�  a dále u osob se vzděláním středo�kolským (viz graf č. 2). 

 

Graf  č.2 Vybrané vzdělanostní skupiny  (v %) 
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 Tento zji�těný fakt ukazuje a zároveň potvrzuje výsledky mnohých jiných 

�etření, tj. vět�í ochotu uchazečů o zaměstnání, kteří získali v průběhu svého 

vzdělávacího procesu maturitu, zamý�let se nad problémem nezaměstnanosti, resp. 

nad předlo�enými otázkami úzce souvisejícími s mo�nostmi ře�ení tohoto záva�ného 

společenského problému.  

 Na�i hypotézu potvrzuje a zároveň upřesňuje i dal�í statistická analýza 

získaných odpovědí respondentů na otázku jejich profese. Z celkového počtu těch, 

kteří byli ochotni odpovědět na tuto otázku � jedná se pouze o 68% v�ech 

dotazovaných osob - jsou nejpočetněji zastoupeni administrativní pracovníci a osoby 

s ekonomickým zaměřením. Jejich podíl činí více ne� 18%.   

 V získaných odpovědích na dosa�enou profesi byly nejpočetněji zastoupeny 

tyto profesní skupiny: 

        % 
adm. pracovník , ekonom   18,3 
dělník        6,4 
prodavač     10,6 
kuchař-čí�ník      6,0 
elektromechanik      4,1 
 
 

 Z vysokého procenta neuvedených odpovědí (32%) lze usuzovat, �e mnozí 

lidé svou profesi neberou jako něco, co je dané a nelze změnit. Z výsledků 

předchozích dvou etap je zřejmé, �e za �jistých� okolností by mnozí evidovaní 

uchazeči byli ochotni přijmout i zaměstnání, které neodpovídá jejich vzdělání, 

kvalifikaci. Svou roli zde mohl sehrát i pocit méněcennosti či případně stud.   

 

Tab. č. 5          Počet evidencí na ÚP (v %) 
   Dotazovaní   v tom 
     celkem  mu�i  �eny 
 
první evidence 42,3 38,6  61,4   
opakovaná evidence   57,7    46,5  53,5  

 

Z �etřených klientů, kteří byli ochotni odpovědět na otázku týkající se počtu 
evidencí na úřadu práce, se jich 42% ocitlo v registru poprvé. Opakovaná, tedy 

druhá a dal�í, byla zaznamenána v případě 58% respondentů. Dal�í statistické 
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třídění prokázalo významnou odli�nost v zastoupení �en a mu�ů v závislosti na počtu 

evidencí na ÚP - �eny oproti mu�ům mají častěji první evidenci. 

 

Tab. č. 6                 Délka nezaměstnanosti (v %) 
  Evidovaní uchazeči      Dotazníkové 
  celkem k 30.6. 2000*    �etření 
 
do 6 měsíců  40,7     58,3 
6 � 12 měsíců  22,3     22,8 
12 a více měsíců  37,0     18,9 
 
* Zdroj: SSZ MPSV � čtvrtletní statistika za ČR celkem 
 
 

 Strukturu délky nezaměstnanosti jak uchazečů o zaměstnání evidovaných na 

úřadě práce celkem, tak námi dotazovaných respondentů ukazuje tab. č. 6. Při 

porovnávání dat je patrný významný rozdíl v zastoupení u kategorií �do 6 měsíců� a 

�12 a více měsíců�. Jedním z důvodů této odli�nosti mů�e být fakt, �e úřady práce 

zvou osoby s nárokem na hmotné zabezpečení častěji (viz závěry Ankety na úřadech 

práce � názory pracovníků ÚP). 

 

Vliv na utváření postojů klienta úřadu práce k  poskytovaným slu�bám ze 

strany této instituce mů�e mít, a podle výsledků I. a II. etapy tohoto grantového úkolu 

má, i rodinné zázemí. Jak vyplynulo z odpovědí dotazníkového �etření, téměř jedna 

třetina respondentů �ije ve čtyřčlenné domácnosti. Těch, kteří �ijí v domácnosti sami, 

bez přítomnosti jiné osoby, je necelých 8%. Procentuální zastoupení dotazovaných 

v závislosti na počtu členů domácnosti vypadá následovně: 

               % 

respondent �ije v domácnosti sám       7,6 
respondent �ije v domácnosti s  jednou osobou   19,7 

dvěmi osobami   26,5 
třemi osobami   32,4 
čtyřmi a více osobami  13,8 

 
  

Téměř polovina dotazovaných klientů ÚP �ije ve společné domácnosti bez 

závislých dětí. Přítomnost jednoho dítěte byla sledována u čtvrtiny dotazovaných a 

dvou dětí pak u více ne� 22% respondentů. Starost o tři a více závislé děti uvedlo 6% 

dotazovaných. Pokud přihlédneme ke vzdělanostní struktuře, zjistíme, �e nejmen�í 
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skupinu respondentů s přítomností alespoň jednoho závislého dítěte v domácnosti 

tvoří vysoko�kolsky vzdělaní uchazeči o zaměstnání.  

�etření uchazeči o zaměstnání se závislými dětmi se velkou měrou podílejí i 

na struktuře rizikové skupiny �samo�ivitel(ka)�. Tyto osoby zaměstnavatelé odmítají 

zaměstnat pro jejich předpokládanou častou absenci z důvodu péče o dítě. Je zde i 

problém s pracovní dobou, kterou lze jen tě�ko skloubit s povinností zaměstnance a 

rodiče. Ve vět�ině případů nemohou vykovávat ani práci přesčas.  

 

Graf č. 4    Počet dětí v domácnosti (v%) 
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II. Postoje klientů úřadů práce ke slu�bám těchto institucí  
 

Výplata sociálních dávek je v případě nezaměstnaných osob podmíněna 

snahou získat práci, resp. evidencí na ÚP. S touto legislativní podmínkou, jak 

vyplynulo z dat, není spokojeno téměř 32% respondentů. Dal�ím statistickým 

tříděním bylo zji�těno, �e tuto nespokojenou skupinu respondentů tvoří zejména 

uchazeči se základním vzděláním. Vliv věku, pohlaví a délky evidence na postoj 

k dané otázce nebyl zaznamenán.  

 

 Četnost náv�těv ÚP: jednou měsíčně, popřípadě častěji, nav�těvuje svého 

zprostředkovatele2 téměř 78% dotazovaných. Z celkového počtu respondentů, kteří 

byli ochotni odpovědět na otázku, jak často by chtěli nav�těvovat svého 

zprostředkovatele, odpovědělo více ne� 12% nezaměstnaných �méně často�. 
                                                 
2 Z důvodu přehledněj�í interpretace pou�íváme v textu �zprostředkovatel�, ačkoliv víme, �e tato funkce je 
obsazována zejména �enami 
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Respondenti se základním a nedokončeným základním vzděláním tvoří téměř 

čtvrtinu této skupiny. Naopak téměř 6% klientů by rádo svého zprostředkovatele 

nav�těvovalo častěji. Současná frekvence náv�těv úřadu práce vyhovuje 82% 

účastníkům dotazníkového �etření. 

 S časem, který jim je při náv�těvě úřadu práce věnován, je spokojeno 

téměř 95% dotazovaných.  

 

 Ze statistické  analýzy výsledků otázky �Kteří pracovníci se Vám na úřadu 

práce věnovali?�, kdy klienti měli mo�nost vybírat z nabídnuté baterie odpovědí: 

informátor, zprostředkovatel, psycholog, právník nebo někdo jiný vyplynulo, �e 

s informátorem bylo v kontaktu téměř 31% osob a necelým 90% případů se věnoval 

zprostředkovatel. Vedle toho s více ne� 2% dotazovaných klientů pracoval psycholog 

a 3% poskytl své slu�by právník úřadu práce. V případě 3,5% respondentů se jim 

věnoval i někdo jiný (poradenská slu�ba, pracovník rekvalifikačního oddělení, 

poradce pro OSVČ). 

Necelých 7% nezaměstnaných, kteří se zúčastnili dotazníkového �etření, na 

tuto na�i otázku  neodpovědělo. 

 Podíly pracovníků, kteří se dotazovaným na ÚP věnovali, jsou patrné 

z následujícího grafu č. 5. 

 

Graf č. 5   Pracovníci ÚP, kteří se věnovali respondentům (v %) 
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 Na otázku, zda se respondenti domnívají, �e byli pracovníky úřadů práce 

dostatečně poučeni o svých právech a povinnostech, jich 94% odpovědělo 

kladně. Naopak 6% dotázaných se domnívá, �e poučení ze strany úřadu práce bylo 

nedostatečné. Zajímavou skutečnost odhalilo a� statistické třídění druhého stupně, 

které ukázalo, �e nespokojení klienti se ve vět�ině řadí k věkové skupině do 24 let.  

 

Volné pracovní místo bylo dotazovaným nezaměstnaným osobám nabídnuto 

v 82% případů. Mezi těmi, kterým nebylo nabídnuto �ádné místo, byly častěji v 

porovnání s mu�i zastoupeny �eny, z věkových skupin pak osoby ve věku do 24 let a 

podle vzdělanostní struktury středo�koláci a vysoko�koláci.   

Tato skutečnost odrá�í situaci na trhu práce, kdy zaměstnavatelé nechtějí ji� 

z vý�e uvedených důvodů zaměstnávat �eny pečující o malé děti a absolventy. 

Stejně tak hlá�ená volná pracovní místa jsou z 80% určena osobám se základním 

vzděláním či vyučeným. 

  

Pokud v�ak volné pracovní místo nabídnuto bylo, pak jako důvod jeho 

odmítnutí či nejčastěj�í důvody jejich odmítání respondenti uváděli následující 

odpovědi: 

 

Tab. č. 7       Důvody odmítnutí VPM 
 
Podmínky 

 
v % 

bylo ji� obsazené 49,2 

nízká mzda 26,3 

daleko od místa bydli�tě 21,1 

nevyhovující pracovní doba 19,2 

neodpovídalo mým schopnostem 18,0 

jiné 2,3 

 

Z vý�e uvedeného přehledu je zřejmé, �e největ�í překá�kou při obsazování 

nabízených pracovních míst je ji� jejich obsazenost � tento důvod byl uveden u 

poloviny dotazovaných. Čtvrtina osob uvedla, �e důvodem nepřijmutí je nabízená 

nízká mzda. Zará�ející je skutečnost, �e se téměř pětina osob domnívá, �e byla 

poslána na pracovní místa, která neodpovídala jejich schopnostem.  
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V odpovědích na otázku �Které slu�by Vám úřad práce nabídl?� téměř 13% 

respondentů uvedlo, �e ze strany úřadu práce jim nebyly poskytnuty �ádné slu�by. 

Odpovědi byly respondentovi nabídnuty formou baterie: veřejně prospě�ná práce, 

společensky účelné pracovní místo, rekvalifikace, absolventské místo, místo 

v chráněné dílně nebo chráněném provozu, pomoc při zahájení podnikání, job club, 

motivační kurz a poradenství pro výběr povolání. Důvodem mů�e být zejména 

skutečnost, �e 54% osob této skupiny je evidováno méně ne� 6 měsíců, přičem� 

prvotním zájmem úřadu práce je uchazeče zaměstnat dle identifikovaných 

schopností a předpokladů, a teprve poté ře�it situaci pomocí nástrojů aktivní politiky 

zaměstnanosti.  

 

Vedle toho statistické třídění druhého stupně prokázalo i procentuálně vy��í 

zastoupení v uva�ované skupině vyučených osob s maturitou. Naopak osoby 

s vysoko�kolským vzděláním ve vět�í míře uváděly účast na nástrojích aktivní politiky 

zaměstnanosti.  Vy��í míra účasti byla té� sledována u osob ve věku do 24 let. 

 

Mezi nejčastěj�í slu�by resp. mezi nástroje, kterých klienti úřadů práce nejvíce 

vyu�ívají patří, dle odpovědí �etřených nezaměstnaných osob, rekvalifikace. Tento 

nástroj aktivní politiky zaměstnanosti byl nabídnut více ne� v třetině případů. Dal�ími 

často uplatňovanými nástroji jsou společensky účelné pracovní místo a veřejně 

prospě�ná práce.  

 

Poradenství pro výběr povolání bylo nabídnuto necelým 14% dotazovaných. 

Dal�ím tříděním byla prokázána statisticky významná odli�nost v nabídce této slu�by 

v závislosti na skutečnosti, zda se jednalo o hlavní úřad práce či o jeho pobočku. 

Tato slu�ba nebyla  na pobočkách ÚP téměř nabízena. 
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Graf č. 6     Nástroje aktivní politiky v nabídce ÚP (v %) 
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K otázce �Co jste postrádal v nabídce ÚP?� měli respondenti mo�nost uvést 

dle svého uvá�ení �cokoli�, proto se zde objevilo velké mno�ství různorodých výtek. 

Pro jejich jednodu��í interpretaci jsme provedli typologii mo�ností v závislosti na tom, 

zda byly chápány jako výhrady či nedostatky ze strany úřadu práce nebo se jednalo 

o výhrady k nabízeným pracovním místům.  

Na tuto otázku odpovědělo pouze 36% účastníků ankety. Z těch, kteří 

odpověděli, neměli v téměř 66% případů �ádné výhrady � spolupráce jim připadala 

bez problémů. Naopak výhrady ke spolupráci s úřadem práce mělo téměř 12% 

dotazovaných osob. Nejčastěji se jednalo o nedostatek informací                      

o zprostředkovatelské činnosti, dále pak o �patnou organizaci práce a nevyhovující 

prostředí, v něm� jsou slu�by poskytovány.  
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Nedostatky na straně nabídky volných pracovních míst shledávala téměř 

čtvrtina osob. Zde se nejčastěji objevovaly výtky jako �nízká mzda�, �nevhodná 

pracovní doba�, �nedostupnost z místa bydli�tě�.   

 

Graf č. 7      Nedostatky v nabídce slu�eb ÚP  
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K nabídce ÚP měli respondenti, jak u� bylo řečeno vý�e, velké mno�ství 

výhrad. Některé z uváděných nedostatků slu�eb ÚP jsou prezentovány v tabulce      

č. 8. 

 

Tab. č. 8  Výběr uváděných nedostatků v nabídce slu�eb ÚP (v %)     
  
nevyhovující zaměstnání 19,0 
málo volných pracovních míst 40,2 
malý výběr profesí 6,9 
nedostatečná aktualizace VPM 
nedostatek informací o VPM v jiných regionech 

6,0 
4,1 

 

  

Nezaměstnaní, kteří byli ochotni účastnit se dotazníkového �etření, byli téměř 

z 94% přesvědčeni, �e zprostředkovatel doká�e pochopit jejich situaci a v téměř 86%  

případů ocenili spolupráci při hledání pracovního uplatnění. Pozitivním zji�těním bylo, 

�e více ne� 90% respondentů se domnívá, �e jejich zprostředkovatel jim doká�e 

odborně poradit. 
Naopak více ne� polovina dotazovaných vytýká svému zprostředkovateli 

nedostatečný zájem o  jejich rodinnou situaci. Respondenti byli také ve více ne� 50% 
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případů nespokojeni s nabízenými volnými pracovními místy. Spokojenost či 

nespokojenost respondentů se spoluprací pracovníků ÚP je názorně zobrazena 

v grafu č. 8. 

 

Graf č. 8  Postoje respondentů k osobnímu přístupu zprostředkovatelů ÚP (v %) 
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 Se svým současným zprostředkovatelem jsou dotazovaní klienti spokojeni 
ve více ne� 84% případů. Naopak změnu by uvítala téměř 4% dotazovaných. Zda by 

chtělo či nechtělo změnit svého současného zprostředkovatele, nevědělo (alespoň 

v době dotazování) více  ne� 12% respondentů. Vliv pohlaví, ani vzdělání na postoj 

k této otázce dal�í statistické třídění neprokázalo.  

 

III. Závěr 
  
 Hodnocení kvality slu�eb ÚP poskytovaných klientům � uchazečům o 

zaměstnání, bylo v tomto anketním �etření zalo�eno na názorech klientů. V této 

souvislosti je třeba poznamenat, �e na názory klientů nelze úplně spoléhat, proto�e 

klienti mohou mít nízká očekávání � např. nevědí, na poskytnutí jakých slu�eb mají 

nárok. Proto by bylo vhodné takovéto �etření pro úplnost doplnit jiným způsobem3. 

 

 Anketního �etření se zúčastnilo, resp. odpovídalo na předlo�ené otázky téměř 

60% �en z celkového počtu 1 763 respondentů. Více ne� polovinu námi získaného 

souboru tvořili dotazovaní ve věkových kategoriích �do 24 let� a �30 � 39 let�.  

Z pohledu vzdělanostní struktury reagovalo na na�i anketu vysoké procento 

středo�kolsky vzdělaných uchazečů o zaměstnání � téměř 1/3 dotazovaných, 

v závislosti na délce nezaměstnanosti byli procentuálně nejvíce zastoupeni 

krátkodobě nezaměstnaní, registrovaní na ÚP do 6 měsíců (téměř 60%). Téměř 1/3 

účastníků anketního �etření �ije ve čtyřčlené domácnosti a více ne� 1/2 

dotazovaných klientů ÚP uvedla přítomnost 1 či více závislých dětí v rodině. 

 

Postoje klientů ÚP k poskytovaným slu�bám úřadů práce: 

 

• frekvence náv�těv úřadu práce ve více ne� 3/4 případů klientům vyhovuje, 

s časem, který jim je při náv�těvě ÚP věnován, je spokojeno téměř 95% 

dotazovaných 

• odborné (speciální) poradenství bylo respondentům poskytnuto v téměř  9% 

případů 

                                                 
3 k hodnocení a měření poradenství více ve studii �Proces poradenství při zprostředkování práce z mezinárodní 
perspektivy. Zku�enosti dal�ích evropských států�, která je nedílnou součástí tohoto projektu 
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• vět�ina respondentů byla dostatečně poučena pracovníky ÚP o svých právech 

a povinnostech (94%), klienti nespokojení s poučením ze strany ÚP se ve 

vět�ině řadí do věkové skupiny do 24 let 

• v 82% případů bylo dotazovaným nabídnuto volné pracovní místo. V téměř 

polovině případů bylo VPM odmítnuto proto, �e ji� bylo obsazené 

• mezi nejčastěji nabízené programy aktivní politiky patří rekvalifikace, tato 

nabídka byla vyu�ita více ne� 1/3 klientů ÚP 

• pro téměř 66% dotazovaných, kteří odpověděli na otázku �Co jste postrádal 

v nabídce ÚP?�, je spolupráce s úřadem práce bezproblémová, výhrady, které 

mělo téměř 12% osob, se nejčastěji týkaly nedostatku informací ke 

zprostředkovatelské činnosti, �patné organizace práce a nevyhovujícího 

prostředí, ve kterém jsou slu�by poskytovány 

• velmi pozitivním zji�těním byla skutečnost, �e více ne� 90% respondentů 

uvedlo, �e zprostředkovatelé jsou schopni klientům ÚP odborně poradit při 

hledání jejich pracovního uplatnění 

• naopak ve více ne� 1/2 případů je zprostředkovatelům vytýkán nedostatečný 

zájem o klientovu rodinnou situaci 

• názory dotazovaných klientů ÚP na slu�by poskytované úřady práce byly 

obdobné ve v�ech vybraných okresech, významná odli�nost byla 

zaznamenána pouze v okrese Opava, kde téměř 37% respondentů uvedlo, �e 

jim nebylo nabídnuto �ádné volné pracovní místo a v téměř čtvrtině případů 

nebyly dotazovaným v této lokalitě nabídnuty na ÚP �ádné slu�by. Ze v�ech 

vybraných okresů zde byli také klienti nejméně spokojeni s časem, který jim 

byl na ÚP věnován 

• �ádná významná odli�nost v názorech respondentů na slu�by poskytované 

úřady práce také nebyla prokázána v závislosti na skutečnosti, zda klienti ÚP 

odpovídali na hlavních úřadech práce či jejich na pobočkách. Pouze v případě 

programu aktivní politiky � poradenství pro výběr povolání � byl prokázán 

statisticky významný rozdíl v nabídce této slu�by, tato slu�ba nebyla na 

pobočkách ÚP téměř nabízena. 
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Sekundární analýza  projektů PALMIF zaměřených na poradenskou činnost 
 

Nezaměstnanost je pro ka�dého velmi nepříznivou �ivotní situací, zvlá�tě po-

kud  se posti�enému nepodaří najít nové zaměstnání v přijatelné době. Uchazeče o 

zaměstnání  dlouhodobá nezaměstnanost stresuje, vytváří v nich pocit méněcennosti 

a oni tak ztrácí motivaci  k dal�ímu  hledání zaměstnání, rezignují.  Mladiství uchaze-

či, kteří nepro�li přípravou na povolání, nemají  �ádnou motivaci k práci,  neumí se 

pohybovat na trhu práce, neznají své mo�nosti, proto�e neumí sami ocenit své 

schopnosti a  předpoklady potřebné k získání zaměstnání.  U  této skupiny  uchaze-

čů jsou návyky  získané z dlouhodobé nezaměstnanosti pro ně i společnost značně 

nepříznivé. 

Zprostředkovatelé(ky)-poradci(kyně), (dále jen zprostředkovatelé-poradci), na  

úřadech práce, zvlá�tě při vysoké míře nezaměstnanosti, jsou omezováni limitním 

faktorem času, který je tak pro pomoc těmto uchazečům nedostačující (jednání 

s uchazečem je při tom často přeru�ováno telefonickými hovory, dohovory 

s neplánovitě příchozími uchazeči apod.). Zprostředkovatelé-poradci nemají vět�inou 

potřebnou odbornou kvalifikací, dostatek zku�eností s problémy těchto uchazečů. 

Prostředí pro konaný pohovor není  dostatečně intimní pro mo�nost uchazeče více 

vypovědět o svých problémech spojených s nezaměstnaností. Dlouhodobí uchazeči 

jsou k jednání zváni méně často1 a tak se v nich vytváří pocit, �e  jim nikdo nechce 

pomoci a jsou v této �ivotní situaci osamoceni.  

Vět�ina úřadů práce nemá potřebné personální, prostorové a technické vyba-

vení a potřebný čas na odborné i specielní poradenství, které je velmi prospě�né 

provádět  ve vybraných skupinách uchazečů a v del�ím časovém prostoru. Tyto po-

�adavky mohou splnit externí slu�by, pokud jsou potřebně vybaveny odborným per-

sonálem a potřebnou technikou. Doba, kterou mohou těmto uchazečům externí or-

ganizace věnovat, je dostatečně dlouhá, aby při vhodně naplněném programu mohli  

odborníci  posoudit  mo�nosti a schopnosti  uchazečů, poradit  jim v hledání zaměst-

nání a některým vhodné zaměstnání i najít.  

 Mo�nosti a formy pomoci uvedeným skupinám nezaměstnaných účinným po-

radenstvím a potřebným �kolením hledal �Národní vzdělávací fond� cestou vybra-

ných projektů dotovaných finanční pomocí z fondu PALMIF. 

                                            
1 Viz anketa k problematice zprostředkovatelsko-poradenské činnosti a expertízy odborníků z ÚP. 
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 Účelem těchto aktivit bylo hledat, realizovat a vyhodnocovat vhodné externí 

formy pomoci úřadům práce: 

! v profesní integraci dlouhodobě nezaměstnaných osob, 

! v profesní integraci mladistvých, 

! v podpoře �kolících a vzdělávacích systémů. 

 

 

***     *     *** 

 

 Vá�ným společenským problémem je nezaměstnanost mladých lidí ve věku 

do 19 let (jejich míra nezaměstnanosti, která překračuje 30 %, je nejvy��í ze v�ech 

věkových skupin).  Dlouhodobá nezaměstnanost této skupiny uchazečů je velkým 

společenským problémem, na který byly zaměřeny některé projekty PALMIF. 

 

 Prvním projektem zaměřeným na pomoc mladistvým byl �Mláde� vstupující 
na trh práce� realizovaný v Kladně v letech 1993-1994. Do projektu byli zařazeni 

mladiství uchazeči o zaměstnání, kteří nepokračovali v přípravě na povolání. 

Z celkového počtu 79 mladistvých, kteří pocházeli vět�inou ze sociálně slab�ích rodin 

a rozvedených man�elství mělo 77 jen základní vzdělání. Mladiství neměli vět�inou 

předpoklady k získání vy��í kvalifikace a byli schopni vykonávat jen pomocné práce. 

 Těmto mladistvým chyběla motivace k práci, neuměli posoudit svoje schop-

nosti a mo�nosti pro zařazení do dal�í přípravy na povolání nebo do zaměstnání. 

Bylo nutné je učit základnímu společenskému chování, vytvořit v nich motivaci 

k práci, poznat jejich schopnosti pro výkon zaměstnání, naučit je orientaci na trhu 

práce a poradit jim v hledání odpovídajícího zaměstnání. 

 Celkem bylo uskutečněno 5 cyklů, které ukončilo 57 mladistvých z nich� bylo 

24 mladistvých uchazečů umístěno do zaměstnání. 

 Celkové finanční náklady na projekt činily 960 tis. Kč a dotace z fondu PALMIF 

se na nich podílela 62,5 %. 

 Tomuto typu poradenské činnosti nepředcházely �ádné zku�enosti a proto 

získané poznatky a doporučení byly velmi prospě�né pro dal�í obdobné kurzy. 

 

 Cílem projektu �Středisko pracovní rehabilitace� umístěného v Ostravě-

Mariánské Hory a realizovaného v letech 1994-1995, bylo vytvoření střediska pora-
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denství pro problémové skupiny mladistvých, kteří měli jen základní vzdělání, absol-

vovali zvlá�tní �kolu nebo neukončili přípravu na povolání. 

 Program tříměsíčního pobytu ve středisku obsahoval : 

! osvojování společenských návyků a norem chování, rozvoj motivace 

k práci, 

! nácvik dovedností pro pracovní uplatnění, 

! výcvik komunikačních znalostí, 

! osvojení si základních pracovních návyků, včetně pravidelného plnění pra-

covních povinností, vytváření pozitivních postojů k práci. 

Do střediska nastoupilo celkem 200 mladistvých uchazečů o zaměstnání, je-

jich� věk se pohyboval mezi 15 a� 18 lety. Po absolvování tříměsíčního pobytu ve 

středisku měli mladiství mo�nosti : 

! nástup na učili�tě, 

! nástup do motivačního kurzu,  

! nástup do rekvalifikačního kurzu 

! nástup na veřejně prospě�né práce. 

Mladiství byli v průběhu jejich pobytu ve středisku testováni z hlediska jejich 

znalostí, předpokladů a mo�ností pro nástup do přípravy na povolání nebo do za-

městnání. Pracovní aktivity byly realizovány ve spolupráci se zaměstnavateli a zamě-

řeny na pomocné práce např. v pečovatelské slu�bě, administrativě, ve skladu zele-

niny, při údr�bě zeleně, při úklidu.  

Z celkového počtu účastníků �kolení jich nastoupilo přímo do zaměstnání 31, 

4 účastníci se vrátili zpět do učili�tě, 62 nastoupilo do rekvalifikačních kurzů a 22 do 

motivačních kurzů. Zpět do evidence ÚP se vrátilo 59 uchazečů, kteří na základě 

poznání jejich znalostí a schopností čekali na zařazení do zaměstnání. Jenom 22 

účastníků bylo vyřazeno z evidence ÚP pro odmítnutí vhodného zaměstnání, pro ná-

stup do vazby nebo k výkonu trestu. 

Celkové finanční náklady na tato �kolení činily 1059,9 tis. Kč a dotace z fondu 

PALMIF se na nich podílely 99,7 %. 

 

Dal�ím projektem bylo �Střední odborné učili�tě Rybitví� umístěné v okrese 

Pardubice a realizované v letech 1994-1995. 



 73 

Rovně� tento projekt byl zaměřen na pomoc mladistvým ve věku do 18 let, 

k jejich orientaci na trhu práce, poznání vlastních schopností a mo�ností k zařazení 

do zaměstnání.  

Do alternativní přípravy na povolání nastoupilo postupně 52 mladistvých. Ve 

sledovaném období ukončilo celý dvouletý cyklus přípravy 14 �áků, do bě�ného SOU 

pře�li 3 �áci, do pracovního poměru nastoupilo 9 �áků a pro 2 �áky hledá ÚP vhodné 

zaměstnání. 18 �áků ukončilo první ročník přípravy a mů�e pokračovat ve výuce. 

Předčasně ode�lo z učili�tě 20 �áků, z nich� 8 nastoupilo do pracovního poměru, 5 

�áků pokračuje v přípravě  na povolání v jiném učili�ti. Zpět do evidence nezaměst-

naných se vrátili 4 mladiství. Ostatní ode�li z evidence ÚP na vlastní �ádost. 

Celkové finanční náklady na tento projekt činily 1456,7 tis. Kč a dotace z fondu 

PALMIF se na nich podílela 81 %. 

 

Úspě�ně byl v letech 1996-1997 realizován projekt �Nová generace� v okrese 

Karviná, pro mladistvé uchazeče o zaměstnání ve věku do 18 let z evidence ÚP. 

Ve sledovaném období bylo ve spolupráci s Okresním úřadem práce v Karviné 

vybráno a zařazeno do �Společensko-praktických kurzů� celkem 109 mladistvých, 

z nich 57 dívek a to v �esti pracovních skupinách. Děvčata absolvovala výuku �ití, 

vaření a stolničení, pracovala v keramické dílně a s dětmi v mateřské �kole. Pravi-

delně se zúčastňovala předná�ek  a besed s psychologem, předná�ek o sexuologii, 

protidrogové přípravě, o zdravovědě, výchově k rodičovství a pod. 

U chlapců byla hlavní pozornost zaměřena na zpracování dřeva, vytváření 

jednoduchých výrobků ze dřeva, obrábění kovových materiálů, svařování, vaření a 

stolničení.  

Z celkového počtu zařazených uchazečů do kurzů jen 64 mladistvých (tj. 59%) 

kurz úspě�ně dokončilo; z nich bylo motivováno ke studiu 5 absolventů, k rekvalifika-

ci  13 absolventů, do učili�tě 9 absolventů a do zaměstnání 12 absolventů. Ostatní 

jsou dále v evidenci ÚP.  

O obtí�né práci s touto skupinou mladistvých uchazečů svědčí velký počet 

těch, kteří předčasně �kolení ukončili. 

Absolventky nacházely uplatnění nejvíce jako �ičky, pomocnice v kuchyni, sa-

nitářky. Chlapci po rekvalifikaci nacházeli uplatnění jako dělníci na stavbách budov a 

silnic, jako zámečníci se svářečským kurzem. 
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Celkové finanční náklady na projekt činily 1830,7 tis. Kč a fond PALMIF se na 

nich podílel 75,2 %. 

 

Ka�dým rokem končí základní vzdělání �áci handicapovaní po stránce men-

tálních a somatických vad. Jsou to předev�ím absolventi zvlá�tních �kol, pomocných 

�kol.  

Na tuto problémovou skupinu mladistvých (včetně těch, kteří základní �kolu 

nedokončili) byl zaměřen projekt �Praktik� realizovaný v letech 1996-1998 v okrese 

Uherské Hradi�tě (navr�ený i pro okresy Zlín a Hodonín). V tomto okrese se jedná o 

cca 60 �áků takto handicapovaných ročně. Jejich zařazení do pracovního procesu je 

velmi nesnadné a vy�aduje hlub�í poznání jejich mo�ností. 

Projekt byl rozdělen do dvou částí : 

1. Roztřídění absolventů Z� do směrů vzdělání a rekvalifikace, aby se jejich zařaze-

ní do pracovního procesu co nejvíce blí�ilo jejich mo�nostem a schopnostem. Di-

agnostikování jednotlivých skupin mláde�e probíhalo u tzv. �kulatého stolu�, kde 

byla tato skupina obyvatel testována pro nové pracovní mo�nosti.  

2. Rekvalifikace a vzdělání v oblastech květinářství, ve zdravotnictví a sociálních 

zařízeních a �ití oděvů. Rekvalifikace měla roz�ířit mo�nosti uplatnění této pro-

blémové skupiny na trhu práce.  

Celkem bylo rekvalifikováno 98 zájemců, z nich 59 �en. Účastníci kurzů byli 

v naprosté vět�ině mladí lidé do 19 let (93 osob), z nich do 18 let 77 osob. Z celko-

vého počtu rekvalifikovaných účastníků mělo pouze základní vzdělání 74 mladist-

vých, ostatní absolvovali odborné učili�tě.  

Zapojování rekvalifikovaných mladistvých do zaměstnání bylo obtí�né, v řadě  

případů pro malý zájem rekvalifikovaných, kteří často hledali důvod jak práci odmít-

nout. 

Byly té� vytvořeny dvě dílny s 23 dělnickými místy a s 2 pomocnými místy 

(montá� kabelů a demontá� elektrospotřebičů, zahradnické práce, pomoc 

v sociálních činnostech), kde mladiství získávali potřebné pracovní návyky a základní 

zručnost. 

Celkové finanční náklady na tento projekt činily 1935 tis. Kč a podíl fondu 

PALMIF činil 71,4 %. 
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Poznatky a doporučení 
Pro mladistvé uchazeče o zaměstnání, s malou nebo �ádnou mo�ností získat  

vy��í vzdělání, je �kolení ve kterém jsou diagnostikovány jejich schopnosti a mo�-

nosti s konkrétním zaměřením na určitý druh práce, velmi účinné. I v případě, �e bu-

dou vykonávat později jiné zaměstnání, potřebné pracovní návyky a zručnost jim zů-

stane. 

Tyto formy poradenství, realizované v typu �C� projektů, byly velmi účinné a 

lze je realizovat převá�ně externími, kvalifikovaným slu�bami.  Skupinové poraden-

ství  je velmi účelné té� z toho důvodu, �e uchazeči si uvědomují, �e v obtí�né �ivotní 

situaci nejsou sami, komunikují otevřeněji a časový prostor a pod odborným vedením 

jim dává dostatečnou mo�nost k poznání svých schopností a mo�ností.  

Výběru uchazečů je třeba věnovat dostatek  času ze strany zprostředkovatelů-

poradců. Účast na těchto �koleních je třeba zaji�ťovat na bázi dobrovolnosti a pře-

svědčování o jejich účelnosti.  Vět�inou se jedná o uchazeče, kterým je ponecháno 

HZ a �kolení je jim hrazeno (je třeba doporučit, aby finanční náklady na tato �kolení 

byly hrazeny z prostředků na aktivní politiku zaměstnanosti). 

Jedním z důle�itých poznatků z těchto vybraných projektů je, �e tyto mladistvé 

je potřeba podchytit co nejdříve po skončení �koly, kdy mají je�tě návyk k pravidelné 

činnosti a navazují na povinnou �kolní docházku. 

S růstem nezaměstnanosti se výrazně zvy�uje počet nezaměstnaných mla-

dých občanů ve věku do 19 let, kteří nepro�li přípravou na povolání. Jejich �ance na 

stále náročněj�ím trhu práce se dále sni�ují. Záva�nost tohoto problému je značná 

předev�ím v okresech s průmyslovou aglomerací, kde je uchazečů této skupiny nej-

více a výrazně tam ubyly pracovní příle�itosti. 

Jejich dlouhodobá nezaměstnanost mů�e mít na jejich chování a psychiku tr-

valé následky, které budou obtí�ně ře�itelné i v době kdy bude pracovních příle�itostí 

více. 

 

***     *     *** 

Nemalým problémem je poradenství pro uchazeče se zdravotním posti�ením.  

Těmto uchazečům vět�inou nechybí motivace k práci, pracovní návyky (pokud ne-

jsou dlouhodobě nezaměstnaní a nerezignovali na mo�nost zaměstnání). Ztrácí v�ak 

výkonnost, nemohou pracovat v dřívěj�í profesi. Zprostředkovatel-poradce mů�e jen 
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velmi obtí�ně posoudit a poradit způsob jejich zařazení do zaměstnání bez  odborné 

znalosti jejich zbytkového pracovního potenciálu. 

Občané se zdravotním posti�ením, kteří jsou schopni pracovat jen v omezené 

míře, ztrácí bez potřebné ergodiagnostiky a návazné postléčebné a pracovní rehabili-

tace zbytkový pracovní potenciál a dochází tak k jejich částečnému nebo úplnému 

vyřazení z pracovního procesu. 

 Pracovní místa vytypovaná úřadům práce pro občany se zdravotním posti�e-

ním jsou často formální a není brán zřetel mezi charakteristikami a nároky pracovní-

ho místa a omezenými, specifickými mo�nostmi zdravotně posti�eného. 

 Na tento vá�ný problém byl zaměřen projekt �Centrum léčebné a pracovní 
rehabilitace� realizovaný v letech 1996-1998 v Táboře. 

 Projekt byl zaměřen na pomoc : 

• uchazečům o zaměstnání se zdravotním posti�ením evidovaných úřadem práce, 

• uchazečům o zaměstnání, které nelze pro opakující se pracovní neschopnost 

uplatnit na trhu práce, 

• mladistvým zdravotně posti�eným občanům, 

• občanům v postléčebném stavu, procházejícím rehabilitací. 

Stanovením přesné a objektivní diagnózy usnadňuje a zkracuje přechod od 

léčby k práci. 

Centrum ergodiagnostiky a pracovní rehabilitace bylo umístěno v prostorách 

nemocničního zařízení a v cvičné dílně v areálu DITA Tábor. 

 Byla zřízena pracovi�tě ergodiagnostiky a ergoterapie, psychodiagnostiky a 

psychoterapie, pracovi�tě technického poradenství a pomoci, pracovi�tě právního a 

sociálního poradenství, včetně vybavení technickými pomůckami. 

 Přijetím psychologa, sociální pracovnice a andragoga  byl, spolu se stávajícími 

lékaři, fyzioterapeuty a ergoterapeutem, vytvořen pracovní tým schopný občanům se 

zdravotním posti�ením umo�nit návrat  do původního či jiného zaměstnání.  

Pracovní tým, na základě podrobného vy�etření určil pozitivní pracovní reko-

mandaci, navrhoval, kterou práci mů�e občan se zdravotním posti�ením vykonávat a 

ve spolupráci s úřadem práce mu hledal vhodné zaměstnání. Z toho důvodu byla 

navázána spolupráce s výrobním dru�stvem DITA pro vytváření vhodných míst a se 

SOANZ pro zaji�tění dopravy. 

Ve sledovaném období bylo na ergodiagnostickém pracovi�ti Rehabilitačního 

centra vy�etřeno a léčeno v průměru 26 osob měsíčně. 
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Na projekt bylo v průběhu sledovaného období vynalo�eno celkem 2909,9 tis. 

Kč a dotace PALMIF se na nich podílela 61,3 %. 

 Nevidomí a slabozrací občané obtí�ně získávají pracovní uplatnění přesto, �e 

mají vět�inou určitou kvalifikaci získanou vyučením, středo�kolským a vysoko�kol-

ským vzděláním. Základní problém spočívá v jejich obtí�né orientaci na trhu práce, 

v nedostatečných znalostech o mo�nostech získání pracovního zařazení podle jejich 

schopností a předpokladů. 

 Na tento problém byl zaměřen projekt na vytvoření trvalé slu�by zrakově po-
sti�eným nezaměstnaným, potenciálně nezaměstnaným a připravujícím se na za-

městnání. 

Slu�ba posuzovala, na základě testů po stránce psychických a haptických 

schopností, mo�nosti uplatnění této skupiny občanů na trhu práce v celé ČR. Tuto 

činnost zabezpečovala �Společnost nevidomých a slabozrakých v ČR�. 
Ve sledovaném období byl proveden test pro 199 zrakově posti�ených občanů 

vět�inou ve věku do 30 let. 68,8 % z jejich celkového počtu mělo kvalifikaci získanou 

vyučením, nebo studiem na střední či vysoké �kole. 

Úspě�nost v zařazení těchto občanů do zaměstnání  byla malá. Do chráně-

ných dílen bylo umístěno 21 nevidomých a slabozrakých občanů a do rekvalifikace 

jen 10 občanů (pro nedostatek odpovídajících rekvalifikačních středisek). 

 Na projekt bylo vynalo�eno ve sledovaném období 916 tis. Kč, které byly hra-

zeny plně z fondu PALMIF. 

 

***     *     *** 

 

 S vybranými úřady práce byla v letech 1997-1998 uzavřena �Smlouva o po-
skytnutí finančních prostředků z fondu PALMIF na odzkou�ení nových nástrojů 
aktivní politiky zaměstnanosti�.  
 Účelem tohoto typu projektů  ve skupině �A�, které byly  realizovány ve spolu-

práci s vybranými  zaměstnavateli, je pomoc  vybraným  dlouhodobě nezaměstna-

ným více poznat svoje  schopnosti  a mo�nosti v konkrétním zaměstnání  a  obnovit 

pracovní návyky, které  mnozí ji� ztratili. 

 
 ÚP Vsetín zkou�el v roce 1997 nástroj �Příspěvek zaměstnavateli na pro-
fesní přípravu uchazečů�. 
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 Cílem projektu bylo zvý�ení pravděpodobnosti pracovního uplatnění dlouho-

době a opakovaně evidovaných uchazečů. Hlavním problémem při jeho ře�ení byl 

výběr vhodných uchazečů. Z celkového počtu 3000 evidovaných uchazečů bylo 

dlouhodobě (déle ne� 6 měsíců) 1250 uchazečů a opakovaně evidovaných(5x a ví-

ce) bylo 144 uchazečů. 

 S těmito uchazeči bylo uskutečněno celkem 169 skupinových a individuelních 

poradenských pohovorů a opakovaně motivováno 55 uchazečů. Největ�ím problé-

mem byla kumulace handicapů  uchazečů (zdravotní omezení, dlouhodobá opako-

vaná pracovní neschopnost, nezájem apod.). 

 Celkem bylo vybráno 28 uchazečů z nich� 22 uchazečů úspě�ně tuto akci do-

končilo (6 v oboru prodavač smí�eného zbo�í, 8 prodavač potravinářského zbo�í, 4 

kuchař-čí�ník, 3 instalatér,1 zedník). 

 Vysoká náročnost práce zprostředkovatelů a poradců při výběru vhodných 

uchazečů se projevila ve velmi dobré úspě�nosti vybraných uchazečů (82 % úspě�-

ných), ale zároveň prokázala slo�itost poradenské slu�by. Bylo nutno vybrat té� 

ochotné zaměstnavatele. Ze 14 oslovených podnikatelských subjektů projevily zájem 

pouze 4 firmy. 

 Na zabezpečení rekvalifikace vybraných uchazečů vynalo�il ÚP 343,2 tis. Kč a 

z fondu PALMIF bylo čerpáno 52 tis. Kč. 

 

 ÚP Ostrava  zkou�el v průběhu roku 1997-1998 nástroj �Příspěvek na pro-
fesní přípravu zájemců a profesní přípravu uchazečů� a dodatečně té� nástroj 

�Místo na zkou�ku�. 
 
Profesní příprava zájemců o zaměstnání. 
 V průběhu experimentu bylo vyřízeno 291 �ádostí a finanční příspěvky byly 

poskytnuty 227 zájemcům. Do kategorie �ohro�eni ztrátou zaměstnání� bylo zařa-

zeno 142 zájemců (z a.s. Vítkovice, Vítkovické stavby, OKD) a do kategorie ��eny 
na mateřské dovolené a v domácnosti� 85 zájemkyň. (79 na MD). Celou přípravu 

úspě�ně absolvovalo 223 zájemců. 

  Příprava projektu byla velmi pracná. Bylo nutné individuální profesní 

poradenství, sjednání odpovídajících kurzů ve vhodných termínech, administrativní 

náročnost uzavírání dohod, poradenská práce přímo u zaměstnavatelů. Kladem byl 

zodpovědněj�í přístup zájemců o ře�ení vlastních problémů ne� u uchazečů.  
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Kurzy bylo nutné konat v odpoledních a večerních hodinách. Zaměstnavatelé 

nebyli ochotni uvolňovat zaměstnance, byť ve výpovědní lhůtě, ze zaměstnání.  

Velmi dobrá byla spolupráce s velkými podniky, které byly ochotny ve vybra-

ných případech se podílet na kurzovném. 

 Celkové náklady na profesní přípravu zájemců činily 1321,2 tis. Kč, z toho bylo  

poskytnuto 993,1 tis. Kč z prostředků PALMIF a zájemci uhradili 328,2 tis. Kč. 

 

Profesní příprava uchazečů o zaměstnání. 
 Experiment byl realizován ve dvou etapách v průběhu let 1997-1998. Ze �ir�í-

ho výběru 89 uchazečů, kteří pro�li 8 JOB kluby bylo do experimentu vybráno 39 

uchazečů.  

Rekvalifikaci úspě�ně dokončilo 35 obtí�ně umístitelných uchazečů. Z 37 

uchazečů, kteří pro�li výukou v SOU bylo zaměstnáno s příspěvkem ke mzdě 30 

uchazečů (příspěvek činil 50%  z celkové mzdy). 

Problémy se projevily na jedné straně v kvalitě práce, na druhé straně 

v náročných po�adavcích uchazečů  na pracovní dobu, pracovní podmínky a na vý�i 

mzdy. 

Realizace experimentu byla značně náročná na čas a pracovní kapacitu pra-

covníků ÚP, tzn. na výběr, poradenské pohovory, psychologická vy�etření, JOB klu-

by, zabezpečení rekvalifikace v SOU, vyhledávání vhodných zaměstnavatelů, sjed-

nání podmínek rekvalifikace při zaměstnání, poradenství v průběhu rekvalifikace, 

kontroly. Náročné práci neodpovídal adekvátně výsledek. 

 

Příspěvek zaměstnavateli na zřízení �místa na zkou�ku� 
 Na nově zřízená pracovní místa zařadil ÚP Ostrava celkem 17 uchazečů (5 

mladistvých uchazečů, 4 absolventi ve věku do 20 let, 6 uchazečů se ZPS a zdravot-

ním omezením a 2 uchazeči dlouhodobě nezaměstnaní). 

 Dohodnutý příspěvek na úhradu mzdových nákladů včetně pojistného činil ve 

v�ech případech 60 %, maximálně v�ak 4050 Kč. 

 Cíl ověřování, tj. obnova, roz�íření a získání pracovních zku�eností, návyků a 

dovedností byl splněn jen u 6 uchazečů. 

 Finanční náklady na tento experiment činily 252,6 tis. Kč. 
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 Tento experiment byl zkou�en té� ÚP Přerov, kde bylo u 27 zaměstnavatelů 

vytvořeno 30 pracovních míst. Předčasně ukončilo experiment 8 uchazečů. Celkem 

bylo na projekt vynalo�eno 438,5 tis. Kč.  

 ÚP Jihlava pojal tento experiment jako �komplexní pomoc odborných útva-
rů dlouhodobě evidovaným uchazečům s cílem najít jim pracovní uplatnění�. 
 Odbor zprostředkování se na realizaci projektu podílel předbě�ným výběrem 

268 uchazečů na 10 informativních schůzkách. Byla stanovena kriteria, tj. délka ne-

zaměstnanosti, občané se ZPS, matky s dětmi nad 4 roky, mladiství uchazeči, ucha-

zeči nad 50 let, obtí�ně přizpůsobiví uchazeči včetně romského etnika. Byla stano-

vena zásada dobrovolnosti, svobodné rozhodnutí ka�dého jedince bez následných 

sankcí. Tento odbor rozhodoval o definitivním zařazení vhodných uchazečů do pro-

jektu. 

 Odbor poradenství zabezpečil skupinové poradenství pro 69 účastníků pro-

jektu v 10 klubech. Pro poradenskou práci byla vytvořena zcela nová metodika, která 

vycházela ze zku�eností JOB klubů a byla obohacena o aktivizační techniky učení. 

 Kombinace skupinového a individuálního poradenství se osvědčila. Zvlá�tě ve 

skupinovém poradenství ztráceli uchazeči pocit osamocení a beznaděje a uvědomě-

ní si, �e se v nepříznivé �ivotní situaci nenacházejí sami. 

 Odbor trhu práce v návaznosti na tyto aktivity jednal se 68 zaměstnavateli, 

z nich� 43 projevilo zájem o vytvoření takových míst. ÚP bylo nabídnuto celkem 72 

pracovních míst na nich� bylo umístěno pouze 26 uchazečů, proto�e zaměstnavatelé 

po�adovali určité kvalifikační předpoklady, které uchazeči nesplňovali. 

 Zaměstnavatelé se obávali často velmi �patné pracovní morálky, vysoké fluk-

tuace, značné nemocnosti, nevhodných pracovních návyků. Nabízený příspěvek na 

mzdové náklady tyto obavy často nepřekonal. 

 Celkové finanční náklady na uvedený projekt činily 481,3 tis. Kč. 

 

Poznatky a doporučení 
Vyu�ití tohoto nástroje aktivní politiky zaměstnanosti v uvedených i dal�ích 

okresních úřadech práce prokázalo dobré výsledky a jeho opodstatnění. Mezi za-

městnavateli postupně opadla nedůvěra k této aktivitě a jejich zájem narůstal.  

Problémem zůstává časová náročnost  přípravy těchto  projektů  a to: 

! při výběru vhodných uchazečů (jednání  s uchazeči,  jejich přesvědčování 

a  příprava), 
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! při  výběru  vhodných a ochotných  podnikatelů (ti musí odpovídat mo�né-

mu zaměření vybraných uchazečů), jednání o finančních  otázkách. 

Velká pracnost  a potřeba dosti náročných finančních prostředků  vedla 

hodnotitele k úvaze o  efektivitě této formy aktivní politiky.  

 Současné formy aktivní politiky zaměstnanosti nevytváří dostatek mo�ností,  

jak  pomoci  dlouhodobě nezaměstnaným k jejich zapojení do pracovního procesu. 

Nové  formy aktivní politiky je proto nutné hledat,  vyu�ívat je, pokud skutečně  slu�-

by zaměstnanosti těmto uchazečům pomoci chtějí. 

 I v případech, kdy se zdá, �e časová a finanční náročnost k počtu umístěných 

uchazečů je značná, znamená to pro řadu uchazečů velkou podporu a pomoc. Zatím 

nejsou jiné efektivní formy aktivní politiky známé a uchazeče nelze nechat bez po-

moci. 

 

Závěr 
 Cílem projektů a experimentů dotovaných z fondu PALMIF je hledání a ověřo-

vání nových forem poradenství pro obtí�ně umístitelné uchazeče a pro zájemce o 

zaměstnání ohro�ené výpovědí. 

Mnohé projekty prokázaly účelnost a vhodnost jejich dal�ího vyu�ívání. Záro-

veň v�ak prokázaly náročnost na čas a potřebu specializace odborných pracovníků. 

Vět�ina úřadů práce nemá pro tyto poradenské formy potřebné personální a časové 

vybavení. Ukazuje se vhodnost vytváření a vyu�ívání takových slu�eb externími spe-

cializovanými slu�bami.  

Forma najímání slu�eb byla v praxi ověřena. Zatě�ování mzdových rozpočtů 

ÚP trvalým pracovním poměrem odborných pracovníků je málo účelné a pro men�í 

ÚP nereálné. �patným a velmi málo efektivním slu�bám mohou zabránit ÚP, které 

jsou zadavateli pro tyto slu�by, sledováním průběhu výkonu zadaných činností, hod-

nocením výsledků a nekvalitní slu�by dále nevy�ívat. 

Na účelném vyu�ití externích poradenských a �kolících zařízeních se musí vý-

znamně podílet zprostředkovatelé-poradci ÚP, předev�ím výběrem vhodných ucha-

zečů a jejich přesvědčováním o potřebnosti a u�itečnosti takového �kolení. Dobrý 

výběr a příprava uchazečů na základě dobrovolnosti je předpokladem dobrých vý-

sledků. 
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Dosud trvá problém s financováním těchto aktivit. Úřady  práce nemají dosta-

tek finančních prostředků a současné zákony a vyhlá�ky jim neumo�ňují je 

v dostatečné  míře  čerpat z prostředků na  aktivní politiku zaměstnanosti. 

Vyře�ení tohoto problému by napomohlo i k vytváření vět�ího počtu externích 

organizací zaměřených na pomoc dlouhodobě nezaměstnaným.  
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