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Abstrakt 

Studie se zabývá mapováním realizace vybraných nástrojů aktivní politiky zaměstnanosti 

prostřednictvím reflexe zaměstnanců ÚP ČR v roce 2017. Sledovány byly vybrané 

programy APZ, především veřejně prospěšné práce, společensky účelná pracovní místa 

a rekvalifikace. Tato dílčí zpráva doplňuje kvantitativní analýzu „Zhodnocení krátkodo-

bých a střednědobých dopadů vybraných programů APZ realizovaných v roce 2014 s 

důrazem na situaci dlouhodobě nezaměstnaných“ o kvalitativně hloubkový vhled do 

dané problematiky. Byla využita smíšená metodologie sociálně-vědního výzkumu, 

v rámci kterého bylo realizováno on-line dotazování, na které navazovaly individuální 

polostrukturované rozhovory a skupinové rozhovory s respondenty ze všech krajů ČR. 

Při analýze dat byla využita statistická analýza kvantitativních dat a obsahová 

(tematická) analýza kvalitativních dat. Získaná zjištění poukazují na relativně dobře 

nastavenou APZ, která podporuje zaměstnanost a uplatnitelnost osob na trhu práce, 

naráží však na specifika související s fungováním trhu práce v období plné zaměstnanosti 

a na systémová omezení související s nezaměstnaností v ČR (zejména exekuce, nízké 

mzdy, nelegální zaměstnanost).   

 

Klíčová slova: aktivní politika zaměstnanosti; kraje ČR; hodnocení; zaměstnanci ÚP ČR 

 

Abstract  

This study is mapping the implementation of selected tools of active labor market 

programmes (ALMP) in 2017 through the reflection of the Czech Labor Office employees 

in 2017. It concentrates mainly on the following active labor market programmes: 

community work, socially purposeful jobs and retraining. This sub-report complements 

the quantitative analysis "Evaluation of short and mid-term impacts of some ALM 

programmes with focus on long-term unemployed people implemented in 2014" with a 

qualitatively in-depth insight into the issue. A mixed methodology of socio-scientific 

research was used, where on-line questioning was conducted, followed by individual 

semi-structured interviews and group interviews with respondents from all regions of 

the Czech Republic. Statistical analysis of quantitative data and content (thematic) 

analysis of qualitative data was used to analyze the data. 

Acquired findings point to relatively well-defined ALMP, which promote employment and 

employability of people in the labor market, however, it encounters specificities related 

to the functioning of the labor market during the period of full employment and to 

systemic restrictions related to unemployment in the Czech Republic (especially seizure 

or property, low wages, illegal employment). 

 

Key words: active labor market policy; regions; evaluations; labor office employees 
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Seznam zkratek a pojmů 

Program, intervence – jednotlivé nástroje, opatření APZ a další aktivizující kroky s cílem 
pozitivně ovlivnit zaměstnanost a zaměstnatelnost osob 

 

APZ – aktivní politika zaměstnanosti 

ČR – Česká republika 

DPČ – dohoda o pracovní činnosti 

DPP – dohoda o provedení práce 

ESF – Evropský sociální fond 

FS – fokusní skupiny 

GŘ – Generální ředitelství Úřadu práce České republiky 

IAP – individuální akční plán 

MPSV – Ministerstvo práce a sociálních věcí České republiky 

NNO – nestátní neziskové organizace 

NSD – nepojistné sociální dávky  

OSSZ – okresní správa sociálního zabezpečení 

OSVČ – osoba samostatně výdělečně činná 

PPZ – pasivní politika zaměstnanosti 

RM – regionální mobilita (myšleno příspěvky na podporu regionální mobility) 

SPSS – IBM SPSS Statiscs (statistický software vhodný pro zpracování dat a analýzy) 

SÚPM – společensky účelné pracovní místo 

TP – trh práce  

ÚP, ÚP ČR – Úřad práce České republiky 

VPP – veřejně prospěšné práce 

VS – veřejná služba 

UoZ – uchazeč o zaměstnání 
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Manažerské shrnutí 

Aktivní politika zaměstnanosti (APZ) významně přispívá ke stabilizaci trhu práce 

a spoluvytváří podmínky pro jeho rovnováhu tím, že usnadňuje klientům Úřadu práce 

České republiky (ÚP ČR) jejich pracovní uplatnění. Cílem předkládané výzkumné studie 

je ve spojení s dalšími výstupy projektu „Vyhodnocování účinnosti a efektivity realizace 

APZ“ (Realizace vybraných programů aktivní politiky zaměstnanosti a hodnocení jejich 

efektivity a účinnosti perspektivou zaměstnanců ÚP ČR v roce 2017 - Dílčí podkladová 

studie II., Zhodnocení krátkodobých a střednědobých dopadů vybraných programů APZ 

realizovaných v roce 2014 s důrazem na situaci dlouhodobě nezaměstnaných, Účastníci 

rekvalifikačních kurzů v roce 2016 v Jihomoravském kraji (1. dotazníkové šetření), 

Účastníci rekvalifikačních kurzů v roce 2017 v Jihomoravském kraji (2. dotazníkové 

šetření)), je poskytnout přehled o podmínkách implementace aktivní politiky 

zaměstnanosti ÚP ČR v roce 2017.  

Ve studii jsou sledovány podmínky realizace rekvalifikace, společensky účelných 

pracovních míst a veřejně prospěšných prací (s ohledem na počet podpořených osob a 

množství vynaložených finanční prostředků nejvíce využívané nástroje APZ), a to 

perspektivou zaměstnanců ÚP ČR. Byla použitá smíšená metodologie sociálně-vědního 

výzkumu, s využitím on-line dotazníkového šetření a návazných individuálních a 

skupinových polostrukturovaných rozhovorů, realizovaných ve všech krajích ČR se 

zaměstnanci ÚP ČR. Záměrem výzkumu bylo zjistit, jakým způsobem jsou poskytovány 

intervence klientům ÚP ČR, jaká kritéria či charakteristiky jsou při poskytování intervencí 

zohledňovány, do jaké míry poskytnuté intervence řeší nepříznivou životní situaci klientů 

a jak je při hledání vhodných řešení spolupracováno s dalšími subjekty působícími na 

trhu práce. Rovněž nás zajímalo, jakým způsobem zaměstnanci ÚP ČR sledují efektivnost 

realizovaných intervencí.  

Pozitivní vývoj ekonomické situace a nárůst poptávky po pracovní síle 

v posledních letech vytváří lepší předpoklady pro uplatnění klientů na trhu práce. V této 

souvislosti jsme zaznamenali jednak enormní pokles počtu uchazečů o zaměstnání a 

současně proměnu jejich struktury, jednak větší cílenost programů APZ na 

problémové, obzvlášť na dlouhodobě nezaměstnané, osoby a zpřísnění kritérií pro jejich 

zařazování do programů APZ. 

Zaměstnanci ÚP ČR mají reálně větší prostor pro práci s jednotlivými klienty, 

nutno však upozornit, že práce s obtížně zaměstnatelnými klienty je výrazně náročnější, 

zejména z důvodu jejich nízké motivace k uplatnění se na trhu práce.  Identifikovali 

jsme limity v individuální práci s klienty, mezi které patří zejména:  

 dobrá znalost a orientace uchazečů v podmínkách fungování sociálního systému,  

 past nezaměstnanosti, spočívající v tom, že nástup do zaměstnání se nevyplatí 

zejména uchazečům s nízkým vzděláním/bez vzdělání, uchazečům žijícím 

v domácnosti s více nezaměstnanými, nebo uchazečům v exekuci.  

Nezájem o práci je často doprovázen i nezájmem o zařazení do některého 

z programů APZ. Nezaměstnaní často využívají různé strategie, které snižují konečný 

výsledek zprostředkování zaměstnání a poskytnutých intervencí APZ, patří mezi ně 

např. snahy odradit zaměstnavatele účelovým chováním nebo únikem do nemoci. Dále 

se zaměstnanci ÚP ČR potýkají s nezájmem ze strany zaměstnavatelů o dlouhodobě 

nezaměstnané uchazeče, se současnou podobou nekolidujícího zaměstnání a s nelegál-

ním zaměstnáváním či s problematickou spoluprací s lékaři v oblasti potvrzování 

pracovní ne/schopnosti uchazečů. 
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Při poskytování intervencí APZ spolupracuje ÚP ČR s externími subjekty, jedná 

se především o orgány samosprávy (obce, kraj), zaměstnavatele, vzdělávací instituce 

nebo subjekty neziskového sektoru. Nutno však zmínit, že mezi nejčastější důvody této 

spolupráce zaměstnanci ÚP ČR zařazovali především otázky týkající se poskytnutí 

příspěvku a organizační záležitosti, nikoli odstranění bariér na straně samotného klienta, 

které nelze řešit pomocí nástrojů APZ. 

Co se týče způsobu sledování, resp. Hodnocení efektivnosti a účinnosti 

intervencí poskytovaných ÚP ČR (zejména nástrojů APZ) samotnými zaměstnanci ÚP 

ČR, naše zjištění poukazují na jeho diferencovanost, neorganizovanost, nepravidelnost 

a nahodilost, a to zejména z důvodu neexistence funkčního, systémově zakomponova-

ného a uživatelsky přívětivého nástroje, který by mohl být využit. Částečnou 

standardizaci je možné zaznamenat u hodnocení efektivity rekvalifikací, nastaveného z 

úrovně generálního ředitelství ÚP ČR. 

Rekvalifikace jsou respondenty považovány za úspěšný nástroj APZ, jehož 

absolvování ve většině případů vede k úspěšnému uplatnění klientů na trhu práce. 

Zvlášť pozitivně byly hodnoceny rekvalifikace zvolené, protože do nich vstupují převážně 

nejvíce motivovaní a aktivní klienti. Vysoká úspěšnost zvolených rekvalifikací tak souvisí 

především s výběrem klientů, částečně i s nastaveným schvalovacím postupem. 

Společensky účelná pracovní místa cílí na méně znevýhodněné uchazeče o 

zaměstnání a jejich úspěšnost ve smyslu umístění uchazeče na trh práce je závislá 

zejména na udržitelnosti dotovaného místa i po skončení finančního příspěvku poskyto-

vaného ÚP ČR. Vzhledem k tomu, že ÚP ČR poskytuje dotaci zpravidla na uchazeče 

předem vybraného zaměstnavatelem, není návratnost těchto klientů zpět do evidence 

ÚP ČR vysoká. 

Veřejně prospěšné práce z pohledu setrvání klientů na trhu práce vykazují 

velmi nízkou efektivitu, tj. naprostá většina účastníků se navrací zpět do evidence ÚP 

ČR hned po ukončení  programu. Na druhé straně je potřeba zdůraznit, že v současné 

době má tento nástroj nezastupitelné místo při aktivizaci klientů z nejvíce znevýhodně-

ných skupin a to i z důvodu absence jiných nástrojů zaměřených na tuto skupinu osob 

s vážnými bariérami jejich uplatnění na trhu práce.  

 

V závěru zprávy jsou uvedena doporučení týkající se zejména následujících oblastí: 

 

Legislativní 

 past nezaměstnanosti  

 nekolidujícího zaměstnání  

 principy síťování a spolupráce relevantních subjektů  

 spolupráci s lékaři  

 úprava zákona o veřejných zakázkách  

 

Systémové 

 problematika exekucí  

 soulad nabídky rekvalifikací a potřeb TP  

 důraz na individuální práci s klientem  
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 early assessement 

 prostupné zaměstnávání 

Organizační 

 minimalizace administrativní zátěže  

 dilemata při práci s klienty  

 personální a odborná stabilizace ÚP ČR  

 

Zjištění předkládané studie poukazují na relativně vhodně nastavenou APZ, která 

však naráží na limity související s fungováním trhu práce v období plné zaměstnanosti 

a na systémová omezení. 
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Úvod 

V období několika posledních let v České republice výrazně klesá nezaměstna-

nost, a to v absolutních i relativních hodnotách, a snižuje se také podíl dlouhodobě 

nezaměstnaných. Podíl nezaměstnaných, jenž vyjadřuje podíl dosažitelných uchazečů o 

zaměstnání na celkovém počtu osob ve věku 15-64 let, poklesl ze 7,7 % v roce 2014 

na 3,8 % v roce 2017. Ve sledovaném období klesl i podíl dlouhodobě nezaměstnaných 

(pokles o 10 procentních bodů), kteří přitom na konci roku 2017 tvořili třetinu všech 

uchazečů o zaměstnání (34 %).     

Tento vývoj na trhu práce je spojen jednak s probíhající ekonomickou 

konjukturou a jednak se zvýšeným úsilím v oblasti politiky zaměstnanosti, jež se 

vyznačuje rostoucím důrazem na aktivní politiku trhu práce. V letech 2013-2015 došlo 

k výraznému zvýšení celkových výdajů na APZ a návazně k celkovému zlepšení 

dostupnosti APZ pro nezaměstnané (včetně dlouhodobě nezaměstnaných).1 Současně 

proběhlo také navýšení průměrných výdajů na osobu zařazenou do některého 

z programů APZ, což lze zčásti vysvětlit přesunem důrazu z rekvalifikačních kurzů na 

finančně náročnější programy tvorby pracovních míst (veřejně prospěšné práce, 

společensky účelná pracovní místa). V letech 2016 a 2017 pak sice výdaje na APZ 

poklesly a snížil se také počet a podíl podpořených osob, jejich hodnoty však zůstaly na 

úrovni vyšší než před rokem 2014.      

Klesající počet nezaměstnaných, včetně dlouhodobě nezaměstnaných, a relativně 

vyšší prostředky vynakládané na APZ tak v posledních letech otevírají možnosti pro 

zkvalitnění práce s uchazeči o zaměstnání a zvýšení cílenosti opatření na uchazeče 

znevýhodněné na trhu práce. Ekonomický růst a vysoká poptávka po pracovní síle navíc 

vytváří předpoklady pro jejich následné uplatňování na pracovním trhu. Dosavadní 

poznatky o cílenosti APZ v České republice ukazují, že programy rekvalifikací a 

společensky účelných pracovních míst jsou v ČR tradičně poskytovány spíše méně 

znevýhodněným uchazečům (z hlediska vzdělání, zdravotního stavu, věku a opakované 

nezaměstnanosti). Na skupinu nejvíce znevýhodněných uchazečů o zaměstnání jsou 

naopak výrazně zacíleny veřejně prospěšné práce (Sirovátka et al., 2006; Horáková, 

Sirovátka, 2018). A právě na programy VPP byl přitom v letech 2014-2017 kladen 

značný důraz (jejich podíl na APZ z hlediska počtu účastníků se zvýšil z 20 % v roce 

2014 na 32 % o tři roky později).2  

Cílem této studie je ve spojení s dalšími výstupy podat komplexní přehled o stavu 

implementace aktivní politiky zaměstnanosti ÚP ČR se zaměřením na tři nejčastěji 

využívané nástroje APZ: rekvalifikace, společensky účelná pracovní místa a veřejně 

prospěšné práce, a to jak v národním, tak regionálním kontextu. Dalšími cíli studie je 

zjistit, jakým způsobem pracovníci ÚP ČR poskytují intervence klientům, tj. jaká kritéria 

či charakteristiky na straně klientů ÚP ČR jsou při poskytování intervencí brány 

v úvahu.3 Dále se v rámci tohoto dokumentu zaměřujeme na to, do jaké míry se ÚP ČR 

                                                           
1  Například dle indikátoru Eurostatu „Aktivace registrovaných dlouhodobě nezaměstnaných osob“ (lmp_ind_ 

actru) se zvýšil podíl dlouhodobě nezaměstnaných v APZ na celkovém počtu dlouhodobě nezaměstnaných 
(včetně těch, kteří po dobu participace nejsou v registru nezaměstnanosti, což je u nás případ např. 
účastníků VPP či SÚPM) z 3,5 % v roce 2011 na 9,6 % v roce 2016, přičemž k nejvýznamnějšímu nárůstu 
došlo mezi roky 2013 a 2015. Jedná se o odhadované hodnoty. 

2  Jak ovšem upozorňují Horáková a Sirovátka (2018), právě způsob, jímž jsou jednotlivé nástroje rozdílně 
cíleny na různé skupiny nezaměstnaných, může následně přispívat k segmentaci na pracovním trhu v ČR 
namísto její redukce.  

3  Intervence chápeme jako synonymum termínů „opatření a nástroje APZ“. 
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daří řešit nepříznivou životní situaci klientů a jak při hledání vhodných řešení 

spolupracuje s dalšími subjekty působícími na trhu práce. Rovněž nás zajímá, jakým 

způsobem pracovníci ÚP ČR sami sledují a vyhodnocují úspěšnost programů APZ. 

Jednotlivé nástroje a opatření APZ a další aktivizující kroky jsou v této studii zahrnovány 

pod zastřešující pojem program, případně intervence. 
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1. Metodologie výzkumu 

Hodnocení aktivní politiky zaměstnanosti jako součásti politiky zaměstnanosti 

v ČR je realizováno různými způsoby. Projekt „Vyhodnocování účinnosti a efektivity 

realizace APZ“, jehož jedním z výstupů je tato studie, si klade za cíl vypracovat a nastavit 

komplexní a vnitřně provázaný informační, analytický a monitorovací systém vyhodno-

cování nástrojů APZ pro veřejné služby zaměstnanosti. Výstupy projektu vzešlé z reali-

zovaného empirického výzkumu byly rozděleny do dvou vzájemně souvisejících částí: 

 část výzkumu „A“ představují výstupy analýzy kvantitativních dat informačního 

systému ÚP ČR;  

 část výzkumu „B“ představují výstupy analýzy dat smíšeného výzkumu (tj. online 

dotazování pracovníků ÚP ČR, polostrukturované individuální a skupinové rozhovory 

s respondenty ze všech krajů ČR.  

Tato studie obsahuje analýzu dat z celé ČR, přináší kvalitativní vhled do 

zkoumané problematiky a doplňuje i prohlubuje zjištění paralelní části výzkumu 

zaměřené na analýzu kvantitativních dat obsažené ve studii „Zhodnocení krátkodobých 

a střednědobých dopadů vybraných programů APZ realizovaných v roce 2014 s důrazem 

na situaci dlouhodobě nezaměstnaných“, která analyzuje evidenční data informačního 

systému ÚP ČR za rok 2014. Analýza dat informačního systému ÚP ČR následujících let 

bude probíhat obdobným způsobem po dobu trvání projektu. O regionální pohled 

obohacuje tuto a výše uvedenou studii dílčí zpráva „Realizace vybraných programů 

aktivní politiky zaměstnanosti a hodnocení jejich efektivity a účinnosti perspektivou 

zaměstnanců krajských poboček ÚP ČR v roce 2017“, která pojednává o problematice 

implementace APZ a jejího hodnocení prostřednictvím reflexe zaměstnanců ÚP ČR 

v jednotlivých krajích s ohledem na regionální specifika.  

Hlavní výzkumné otázky analýzy hodnocení efektivnosti a účelnosti intervencí 

APZ části výzkumu „A“, tj. smíšeného výzkumu realizovaného online dotazováním 

pracovníků ÚP ČR, polostrukturovanými individuálními a skupinovými rozhovory 

s respondenty – zaměstnanci ÚP ČR ze všech krajů ČR, směřovaly na mapování 

vybraných procesů nastavování a vyhodnocování nástrojů APZ a stanoveny byly 

následovně:  

1. Jakým způsobem ÚP ČR poskytuje intervence klientům a jakým způsobem při tom 

zohledňuje jejich individuální životní situaci? Pod intervencemi rozumíme proces 

hledání a realizaci opatření, která zmírňují/odstraňují bariéry vstupu na trh práce na 

straně klientem.  

2. Jakým způsobem ÚP ČR při poskytování intervence klientům zohledňuje aktuální 

situaci na trhu práce? 

3. Jakým způsobem spolupracuje ÚP ČR při poskytování intervencí (včetně APZ) 

s dalšími aktéry zapojenými do politiky zaměstnanosti (např. s rodinou, zaměstnava-

teli, municipalitami, neziskovými organizacemi poskytujícími vzdělávací nebo i jiné 

služby atd.)? 

4. Jakým způsobem ÚP ČR hodnotí efektivnost a úspěšnost svých intervencí (včetně 

APZ)? 

Pro naplnění cíle projektu a zodpovězení výzkumných otázek byl realizován sběr 

primárních dat. Ten v první fázi probíhal formou plošného online dotazníkového šetření 

mezi zaměstnanci Úřadu práce ČR, respondenty byli zejména pracovníci oddělení trhu 
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práce, úseku zprostředkování a poradenství a úseku poradenství a dalšího vzdělávání, 

kteří pracují na ÚP ČR minimálně 12 měsíců. Ve druhé fázi pak byly realizovány 

skupinové rozhovory (formou tzv. fokusních skupin) ve všech krajích ČR, výběr 

účastníků fokusních skupin uskutečnili vedoucí pracovníci příslušných krajských a 

kontaktních pracovišť ÚP, kteří kromě zastoupení všech agend zohledňovali i provozní 

možnosti pracovišť ÚP.  

Ve spolupráci s ÚP ČR a MPSV byl vytvořen nástroj sběru online dotazování - 

dotazník, který byl strukturován dle následujících výzkumných oblastí (celé znění online 

dotazníku viz příloha 1):  

1. proces poskytování intervencí klientům ÚP ČR (19 otázek), 

2. proces poskytování nástrojů a opatření APZ (18 otázek), 

3. hodnocení intervencí poskytnutých klientům ÚP ČR (4 otázky). 

Online dotazníkové šetření bylo realizováno v květnu až červnu 2017 pomocí 

webového rozhraní ve dvou kolech, a to z důvodu velmi nízké návratnosti v prvním kole. 

Celkem bylo osloveno 4 778 respondentů a vyplněno 1 999 dotazníků, přičemž výkon 

přímé práce s klientem uvedlo 1 331 respondentů. Návratnost dotazování byla 42%. 

Vyplnění elektronického dotazníku doprovázely ze začátku potíže technického a 

komunikačního charakteru. Dotazníky byly anonymní, získaná sociodemografická data 

obsahovala pouze označení kraje, ve kterém je pracoviště respondenta, a respondentem 

administrovanou agendu. Tyto informace umožnily při zpracování dat regionální třídění 

a určení, z jakých odborných úseků pocházeli účastníci šetření.  

Skupinové expertní rozhovory (formou fokusních skupin) byly realizovány 

v jednotlivých krajích ČR a zaměřily se na doplnění a zpřesnění informací získaných 

prostřednictvím kvantitativní části smíšeného výzkumu (online dotazníkového šetření) 

a rovněž na porozumění specifické situaci v jednotlivých krajích (počty účastníků 

fokusních skupin v jednotlivých krajích viz tabulka č. 1.)  

 

Tabulka č. 1 Počet účastníků fokusních skupin v jednotlivých krajích  

kraj  počet účastníků fokusní skupiny 

Jihočeský 13 

Jihomoravský 12 

Karlovarský  13 

Královéhradecký 11 

Liberecký 15 

Moravskoslezský  15 

Olomoucký 15 

Pardubický 11 

Plzeňský  17 

Praha 12 

Středočeský 11 

Ústecký 15 

Kraj Vysočina 15 

Zlínský 14 

 

Kvalitativní rozměr výzkumu napomáhá lépe zhodnotit efekty implementace 

programů APZ a umožňuje prozkoumat danou problematiku do větší hloubky, zjistit 
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nuance, které kvantitativní rozměr neumožňuje. Za účelem sběru dat formou fokusních 

skupin byl vytvořen scénář polostrukturovaného rozhovoru (viz příloha č. 2), na jehož 

základě od srpna do října 2017 probíhaly skupinové rozhovory ve všech krajích ČR.   

V průběhu zpracovávání analýz za jednotlivé regiony se nám v souvislosti se 

zajištěním objektivity jevilo jako významné využít při formulaci výstupů také analýz 

založených na expertních rozhovorech. Z toho důvodu bylo na všech 14 krajských 

pobočkách ÚP ČR realizováno v průběhu dubna až června 2018 kvalitativní šetření mezi 

řediteli těchto poboček, případně vedoucími pracovníky úseku zaměstnanosti. Pro tuto 

aktivitu byl vytvořen scénář polostrukturovaného rozhovoru (viz příloha č. 3). Expertní 

rozhovory byly mj. zaměřeny na způsob tvorby a realizace jednotlivých programů APZ 

a PPZ na národní, regionální a lokální úrovni z pohledu řídících pracovníků a také na vliv 

stávajících pracovních podmínek v systému veřejných služeb zaměstnanosti na realizaci 

těchto opatření. Dané procesy a okolnosti spojené s tvorbou a realizací politiky 

zaměstnanosti interpretované pohledem řídících pracovníků tak doplnily komplexnost 

získaných dat a zpřesnily zjištění z jejich analýzy (viz příloha č. 4).   

Při přípravě scénáře skupinového rozhovoru a následných analýz v jednotlivých 

krajích byly využity také výroční zprávy o vývoji trhu práce v jednotlivých krajích ÚP 

ČR, statistiky MPSV a relevantní studie VÚPSV, v. v. i. zabývající se hodnocením efektů 
APZ.  

Analýza získaných kvantitativních dat začala na konci června 2017 rozborem 

kvantitativních dat z dotazníkového online šetření pomocí programu SPSS, především 
formou bivariační analýzy.  

Anonymizované skupinové rozhovory a individuální rozhovory realizované v rámci 

kvalitativní části výzkumu byly zaznamenány na diktafon a následně doslovně přepsány. 

V případě nesouhlasu respondenta s elektronickým záznamem rozhovoru byl rozhovor 

zapsán výzkumným pracovníkem v průběhu rozhovoru. Přepisy rozhovorů byly 

analyzovány pomocí software Atlas/ti+ formou obsahové (tematické) analýzy. Za 

účelem zvýšení výpovědní hodnoty získaných poznatků proběhla také zpětná vazba 

zjištění, v rámci které byl návrh analytické krajské zprávy zaslán k připomínkování 

vybraným pracovníkům ÚP ČR v jednotlivých krajích. V rámci této zpětné vazby byly 

podchyceny a doplněny poznatky o skutečnostech, které během fokusních skupin 
nezazněly.  

Tato studie uvádí anonymizované citace ze skupinových rozhovorů, které byly 

upravené do spisovné češtiny, a to bez změny jejich obsahového významu. Citace ze 

skupinových rozhovorů jsou označené kódem S1-S14 (S-skupinový rozhovor, 1-14 kódy 

krajů), citace z individuálních rozhovorů kódem I1-I14 (I-individuální rozhovor, 1-14 

kódy krajů) a citace z on line dotazníkového šetření D1-D12 (D-dotazníkové šetření, 1-

14 kódy krajů). 

Poznatky a zjištění analýzy dat získaných v rámci smíšeného výzkumu tvoří 
obsah následujících kapitol tohoto dokumentu.  
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2. Rizikové skupiny a hlavní bariéry na trhu práce  

Uchazeči o zaměstnání jsou pracovníky ÚP často rozdělováni do různých skupin, 

přičemž nejčastěji jsou vymezovány skupiny osob znevýhodněných na trhu práce z 

důvodu jejich zdravotního stavu (osoby se zdravotním postižením), věku (mladiství, do 

25 let, starší uchazeči – nad 50, případně 55 let) a péče o dítě (osoby pečující o dítě do 

15 let, ženy po mateřské či rodičovské dovolené). Dalšími kritérii členění bývá délka 

nezaměstnanosti (krátkodobá vs. dlouhodobá nezaměstnanost), dosažený stupeň 

vzdělání uchazečů o zaměstnání, absence praxe (absolventi), pobírání dávek hmotné 

nouze a také míra vlastní aktivity, případně stupeň motivovanosti uchazečů o 

zaměstnání. Při členění uchazečů do jednotlivých skupin se všechny pobočky a 

pracoviště ÚP ČR řídí závaznou metodikou poradenského procesu, která rozděluje 
uchazeče do 5 skupin (viz tabulka č. 2) a specifikuje systém práce s těmito uchazeči.   

 

Tabulka č. 2 Třídění uchazečů o zaměstnání do skupin  

1. AKTIVNÍ skupina - obvykle není nutné doporučovat aktivity, uchazeč o zaměstnání 

je sám aktivní. Podle uvážení možnost pozvat na sepsání životopisu, motivačního 

dopisu, příp. příprava na pracovní pohovor. Dochází cca 1x měsíčně.  

2. PODPŮRNÁ skupina – uchazeč o zaměstnání je zvaný na individuální poradenství 

ke speciální poradkyni, po rozboru překážek mu jsou doporučeny vhodné aktivity 

(nabídka poradenských činností, seznámení s možnostmi vstoupení do projektů, 

zvážení možnosti rekvalifikace). Podle potřeby dochází 1-2x měsíčně.   

3. ROZVOJOVÁ skupina - je kladen důraz na zařazení do rekvalifikací, poradenských 

činností, projektů. Po absolvování rekvalifikace jsou uchazeči o zaměstnání zváni 

častěji 1-2x měsíčně, jsou jim vydávány aktivně doporučenky a klade se důraz na 

umístění k zaměstnavateli.   

4. AKTIVIZAČNÍ skupina – uchazeči o zaměstnání jsou zařazeni ke speciální 

poradkyni na individuální roční pohovor, opět aktivní zařazení na poradenské 

činnosti, příp. na rekvalifikace s cílem zaktivizovat a namotivovat uchazeče.  

5. OSTATNÍ - skupinu dělíme na  

 "čekatele" z objektivních příčin - bude nástup na MD, do starobního důchodu, 

uchazeč ve špatném zdravotním stavu (dlouhodobá pracovní neschopnost) a  

 "stálice" - s příznakem "zvláštní pomoc" po výkonu trestu odnětí svobody, 

příjemci renty, závislí, sociálně vyloučení, bezdomovci - spolupracuje se s dalšími 

institucemi na odstranění bariér, spolupráce v hledání volných míst, intervence u 

firem, využití VPP nebo SÚPM. 

Zdroj: Metodika poradenského procesu realizovaného s uchazeči o zaměstnání na Úřadu práce České republiky 
(Certifikovaná metodika MPSV č. j. 2013/80685-141) 

 

Na základě uvedeného členění uchazečů, které se odvíjí od identifikovaných 

bariér v přístupu na trh práce a specifických potřeb klientů, pracovníci ÚP přistupují k 

jednotlivým skupinám nezaměstnaných osob odlišně. Nejvýraznější rozdíly jsou v 

intenzitě a způsobu práce s jednotlivými klienty, a to zejména v nastavení frekvence 

schůzek, v přidělování doporučenek, ve zpracování individuálního akčního plánu a v 
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poskytování nabídek různých typů programů APZ. Liší se také způsob komunikace s 

klienty, a to zejména dle jejich dosaženého vzdělání, a také preferovaná forma 

poradenství (obecně je u práce s klienty zdůrazňován individuální přístup, nicméně u 

některých, méně rizikových, skupin postačuje skupinová forma). Intenzivněji, a do jisté 

míry odlišně, poradci pro zprostředkování pracují s klienty, kteří pobírají dávky v hmotné 

nouzi.  

„… snaží se o to, aby jim pomohli víc, víc je dovedli za ruku a k zaměstnání.“ (S6) 

Kromě výše uvedených skupin zaměřují pracovníci ÚP speciální pozornost také 

na osoby, u kterých je zaznamenáno podezření na nelegální pracovní aktivity. Tzv. 

práce na černo je pracovníky ÚP ČR vnímána jako poměrně častý problém, který je 

ovšem obtížně prokazatelný a kontroly ze strany inspektorátů práce jsou dle názoru 

respondentů spíše nepružné. S takto vytipovanými jednotlivci pak pracuje zvláštní 

zprostředkovatel zaměřený na prevenci nelegálního zaměstnávání (dřívější KA084), 

jehož kapacita z hlediska počtu klientů umožňuje velmi intenzivní přístup. Tito klienti 

jsou zváni na schůzky velmi často (i několikrát do týdne), na konkrétní hodinu a v různou 

denní dobu, jsou jim vydávány častěji doporučenky i nabízeny další aktivity; prioritou 

přitom je zprostředkování zaměstnání, nikoliv zařazení do APZ. Z výpovědí respondentů 

je patrné, že intenzivní přístup je někdy volen v případě podezření na nelegální 

zaměstnání i ze strany zprostředkovatelů, ovšem pokud jim to umožňují jejich kapacitní 

možnosti. Cílem je tímto zintenzivněným působením dosáhnout vyřazení klienta z 

evidence uchazečů o zaměstnání, ať už sankčně5 (pokud nezvládne plnit všechny 

požadavky) či na vlastní žádost uchazeče: 

„…tam se snažíme, aby, teď to řeknu hodně ošklivě, abychom je uchodili na to, že 
častými kontakty jim to tak znepříjemníme, že zlegalizují to svoje nelegální 
zaměstnání.“ (S11)  

Lidé vykonávající nelegální práci přitom mají – ve srovnání s více problémo-

vými klienty ÚP ČR – zachovány pracovní návyky a v případě zajímavé nabídky (např. 

finančně zajímavého) zaměstnání jsou z tohoto hlediska snadněji umístitelní. Tuto 

skutečnost klienti ÚP zpravidla nezúročí.  

Zásadní bariéru zprostředkování zaměstnání pak zaměstnanci ÚP ČR obecně 

spatřují v nezájmu klientů o práci (viz níže), která se u části těchto klientů 

projevuje efektivní aplikací jejich dobré znalosti „systému“, tj. orientaci v zákonem 

daných podmínkách, které musí splnit, aby mohli zůstat v evidenci ÚP ČR a měli tak 

nárok na poskytování dávek v nezaměstnanosti, v hmotné nouzi, případně jim bylo 

alespoň státem hrazeno pojistné na zdravotním pojištění. 

„ ... poté, co se doba pracovní neschopnosti započítává do doby důchodového 
pojištění, tak se vyskytují klienti, kteří nastoupí a skutečně dochází týden do 

práce, pak jsou 11 měsíců nemocní a následně přijdou do evidence a mají nárok 
na podporu; to nejsou výjimečné případy.“ (S9)  

„...my máme pána, který se zaeviduje na konci měsíce, takže má pokrytý celý 
měsíc a přijde na začátku měsíce a ukončí evidenci a má pokrytý druhý měsíc. 

                                                           
4  Projekt Efektivní systém rozvoje zaměstnanosti, výkonu komplexních kontrol a potírání nelegálního 

zaměstnávání v ČR – KA 08 (Cílem intenzivní práce s uvedenou skupinou uchazečů o zaměstnání bylo 
nalezení co nejvhodnějšího pracovního uplatnění pro jednotlivé uchazeče ohrožené rizikem nelegální práce 
a odhalování nekalých praktik některých zaměstnavatelů.) 

5  Počet sankčně vyřazených uchazečů z evidence pro nespolupráci se v ČR od roku 2015 zvyšuje (z 84,6 
tisíc na 86,4 tisíc v roce 2016 a 92,4 tisíc v roce 2017). (MPSV, 2018).  
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Pak zase na konci měsíce a na začátku měsíce. Už se mu stihla vydat i ta 
doporučenka, jenže on to ukončil, musí [doporučenku] projednat do 3 dnů od 
vydání doporučenky a on to ukončil.“ (S4) 

Dle výpovědí respondentů někteří klienti přesně vědí, co kde říkat a jak se 

chovat, např. na ÚP deklarují zájem o práci, naproti tomu u zaměstnavatele se chovají 

zcela opačným způsobem s cílem ho odradit od jejich zaměstnání (nadměrné požívání 

alkoholu/požívání alkoholu v pracovní době, pozdní příchody, způsobení škod atd.) 

„Pokud je to klient, který je nezaměstnatelný, tak ho nezaměstnáte, i kdybyste si 
vymyslel cokoliv. Protože ten klient bude sám dělat vše pro to, aby zaměstnán 

nebyl.“ (I10) 

V této situaci je pro pracovníky ÚP obzvláště obtížné motivovat k práci klienty, 

kteří se ocitají v pasti nezaměstnanosti, tj. v situaci, kdy jejich nezájem o práci 

pramení z finanční nevýhodnosti nástupu do zaměstnání. Jako motivátor se snaží 

pracovníci ÚP využít vazby výdělku na budoucí starobní důchod, což se jim však jeví 

jako spíše neúčinná strategie.   

„ … dostanou hmotnou nouzi a vědí už od mládí, že když nebudou pracovat, stát 

je nenechá padnout. Takže budou mít hmotnou nouzi, budou mít příspěvek na 
bydlení, budou mít doplatek na bydlení, … takže jak já mám potom tomu člověku, 
když on mi to tam takhle vypočítá, jak ho mám přesvědčit, aby šel do práce?“ 
(S5) 
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3. Realizace programů aktivní politiky 

zaměstnanosti (cílenost, časování a rozsah) 

Dle mírně nadpoloviční většiny (57 %) respondentů online dotazníkového šetření 

došlo na ÚP ČR v posledních 5 letech ke změně přístupu APZ, a to především v reakci 

na změnu podmínek na trhu práce: 

 na jedné straně je to větší zaměření na problémové klienty a možnost intenzivnější 

práce s nimi,  

 na straně druhé méně finančních prostředků (i z ESF) a více administrativy. 

Základní kritéria výběru uchazečů do programů APZ jsou v současné době dána 

směrnicí GŘ ÚP ČR „Postup Úřadu práce ČR při realizaci nástrojů a opatření aktivní 

politiky zaměstnanosti“ a strategií, kterou si může každý kraj dále rozpracovat dle 

vlastních potřeb a regionálních specifik. Klíčovou roli sehrává v současné době 

především délka evidence uchazečů o zaměstnání. Na druhé straně, pokud si to kraj 

rozhodne: 

„... může být podpořen každý uchazeč, bez nějaké podmínky délky evidence, což 

v minulosti nebylo, a je na nás, abychom posoudili individuálně každého klienta, 
třeba z hlediska délky evidence, nebo z hlediska problémové kategorie.“ (I2) 

Zaměstnanci ÚP většinou odhadují riziko dlouhodobé nezaměstnanosti již při 

vstupu klienta do evidence: vždy, případně občas, v relevantních případech tak činí tři 

čtvrtiny (73,2 %) z dotazovaných. Riziko dlouhodobé nezaměstnanosti bývá často 

posuzováno v návaznosti na příslušnost uchazeče k ohroženým skupinám, případně 

k cílovým skupinám APZ.  

Pracovníci při rozhodování o poskytnutí konkrétních intervencí klientovi dále 

zvažují celou řadu faktorů ekonomické, sociální i individuální povahy. Jak ukazují 

kvalitativní data, mezi nejdůležitější patří vyhodnocení uplatnitelnosti na trhu práce (v 

případě rekvalifikací) a udržitelnost dotovaného pracovního místa (zejména u SÚPM), 

dále objem finančních prostředků alokovaných na APZ v aktuálním období a nastavený 

rámec jejich čerpání, včetně závazných kritérií stanovených příslušnými směrnicemi 

(republikovými, krajskými). V rámci dotazníkového šetření jsme se blíže zaměřili na 

identifikaci charakteristik na straně uchazečů o zaměstnání, které sehrávají roli 

v procesu rozhodování o jejich zařazení do některého z programů APZ.  
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Obrázek č. 1 Závažnost jednotlivých faktorů zvažovaných pracovníky ÚP ČR při 
volbě intervencí v rámci APZ (seřazeno dle průměrné hodnoty) 

Míra závažnosti faktoru na škále od 1 (téměř nehraje roli) do 6 (velmi závažný)  

 

 

 

N = 1 3316  

 

Respondenti dotazníkového šetření považují všechny výše uvedené faktory za 

důležité, s výrazným dopadem jak na uplatnitelnost uchazečů na trhu práce, tak na 

možnost jejich zařazení do programů APZ (průměrná míra závažnosti se pohybovala 

mezi hodnotou 4-5 na 6stupňové škále). Například i faktor, který byl z uvedeného výčtu 

vyhodnocen v průměru za celou ČR jako nejméně závažný - účast v některém z 

                                                           
6  N = v celém textu počet pouze těch pracovníků, kteří na své pracovní pozici vykonávají přímou práci 

s klienty.  

Nejzávažnější 
faktory • Zdravotní stav (5,14)

• Ztráta pracovních návyků (4,99)

• Nezájem klienta o zaměstnání (4,94)

Faktory s vysokou 
závažností • Příslušnost k rizikové skupině (4,86)

• Délka evidence (4,83)

• Sociální situace klienta (4,64)

• Závislosti (4,62) 

• Obtížně uplatnitelná kvalifikace klienta (4,57) 

Faktory se středně 
vysokou 

závažností 

• Rodinná situace (např. péče o dítě, osobu blízkou (4,45)

• Chybějící nebo nedostatečná praxe (4,44)

• Předchozí výkon trestu (4,39)

• Ekonomická situace (např. exekuce, hmotná nouze) (4,34)

• Problematické osobnostní charakteristiky (např. agresivita, nízké sebevědomí) (4,31)

• Opakovaná evidence (4,09)

• Vzhled klienta, hygienické návyky (4,02)

Závažné faktory

• Předchozí zaměstnání u zaměstnavatele, ke kterému by měl nastoupit  na nástroj APZ (3,99)

• Absolvování intervence v minulosti (3,55)
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programů APZ (v dotazníku uvedeno jako „absolvování intervence v minulosti“), dosáhl 

průměrné hodnoty 3,55 z možných 6. 

Jako nejzávažnější faktor byl shodně v téměř všech krajích uveden zdravotní 

stav klientů.7 Vedle zdravotního stavu zařadili dotázaní pracovníci ÚP mezi 

nejvýznamnější faktory ztrátu pracovních návyků u klienta, jeho (anticipovaný) nezájem 

o zaměstnání a příslušnost k rizikové skupině uchazečů. Tato zjištění rezonují i poznatky 

z fokusních skupin, v rámci kterých byly uvedené faktory nejčastěji zmiňovanými 

bariérami úspěšného umístění na trhu práce. 

Dotázaní pracovníci měli možnost uvést také další okolnosti, které při zařazování 

uchazečů do programu APZ zvažují.8 Kromě výše uvedených faktorů byly uvedeny 

následující tři okruhy faktorů, a to dopravní dostupnost, rodinné závazky a motivovanost 

klienta k zaměstnání, a v rámci fokusních skupin byly identifikovány ještě další dva 

faktory ovlivňující volbu intervencí - nekolidující zaměstnání a podezření na výkon 

nelegálního zaměstnání a také předchozí účast uchazeče v APZ: 

1. Dopravní dostupnost - možnosti, resp. obtíže spojené s dojížděním do programu 

APZ či do zaměstnání uváděli nejčastěji respondenti z Pardubického, Moravskoslez-

ského a Libereckého kraje. Špatná dopravní dostupnost byla opakovaně zmiňována 

jako významný faktor při zařazování do APZ u těch klientů, kteří žijí v okrajových 

částech krajů (např. Znojemsko v Jihomoravském kraji, Prachaticko a Krumlovsko 

v Jihočeském kraji, příhraniční obce v okrese Liberec, Nepomucko v Plzeňském kraji, 

Koryčansko ve Zlínském kraji) a obecně ve velmi malých obcích. V případě VPP se 

bariéra dopravní dostupnosti někdy promítá do zvýšené ochoty podpořit opětovné 

zařazení uchazeče z malé obce do programu (jednak kvůli dopravní obslužnosti 

prakticky nelze najít uchazeči pracovní uplatnění mimo jeho obec, jednak bývá 

zohledňována jeho schopnost či možnost řídit auto, vyznat se ve veřejné dopravě 

apod.). V případě SÚPM i rekvalifikací se pak jedná spíše o omezení přístupu klientů 

k některým možnostem APZ (např. nejsou zařazeni do programu, který by jinak byl 

považován za vhodný), přičemž roli hraje také finanční dostupnost dojíždění.9             

2. Rodinné závazky - zejména se jedná o závazky spojené s péčí o děti, případně o 

jiné závislé osoby. Někteří z dotázaných pracovníků ÚP uvedli konkrétní věkovou 

kategorii dětí v péči, kterou berou při rozhodování v potaz; rozdíly přitom byly 

značné: od 4 let až po nejčastěji zmiňovaných 15 let. S tímto faktorem jsou úzce 

spjaty zvláštní nároky na zaměstnání, jako je zkrácená pracovní doba, jednosměnný 

provoz a rovnoměrné rozvržení pracovní doby, návaznost na otevírací dobu 

mateřských škol ad.10 S dostupností pracovních míst vyhovujících potřebám pečují-

cích osob bývá problém, a to i v případě dotovaných zaměstnání. Podle zkušeností 

pracovníků poboček ÚP, kteří se zúčastnili fokusních skupin, jsou k úpravě pracovních 

podmínek vstřícnější spíše zaměstnavatelé u VPP (jedná se typicky o obce), než u 

SÚPM. Matky po rodičovské dovolené někdy řeší harmonizaci mezi pracovním a 

rodinným životem prostřednictvím zahájení samostatné výdělečné činnosti, přičemž 

žádají ÚP o rekvalifikační kurz a následně o příspěvek v rámci SÚPM. Skutečnost, že 

se v těchto případech jedná o osobu s pečovatelskými závazky, přitom sehrává roli 

                                                           
7  Zdravotní stav byl jako nejzávažnější vyhodnocen v 10 krajích, pouze v Olomouckém a Karlovarském byl 

druhým nejzávažnějším a ve Středočeském a Ústeckém třetím nejzávažnějším. 
8  Této možnosti však využila pouze necelá desetina respondentů. 
9  Příspěvky na mobilitu přitom nepředstavují nástroj, který by tyto bariéry dokázal účinně překonat, a to 

jednak s ohledem na podmínky přiznání a jednak vzhledem k tomu, že není určen k odstranění zásadního 
problému s nedostatečnou dopravní obslužností v regionech.  

10  Nástup do zaměstnání na zkrácený úvazek navíc komplikují nízké finanční incentivy, a tedy nižší motivace 
ze strany matek po rodičovské dovolené. 
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při rozhodování o jejich přiznání ze strany ÚP. Významnou roli sehrává fakt, že matky 

s dětmi bývají považovány za rizikovou skupinu uchazečů, což se projevuje mj. pro 

ně usnadněným přístupem k APZ z hlediska požadavku na délku předchozí 
nezaměstnanosti.   

3. Motivace uchazeče k zaměstnání - řada pracovníků vnímá otázky motivace 

uchazečů k zaměstnání jako klíčové, snaží se o její komplexní posouzení a zvažuje 

při tom nejen jejich celkovou pracovní (de)motivaci a s tím související okolnosti, ale 

také motivaci k účasti v samotném programu. Přitom jako faktor byla motivace 

k zaměstnání zmiňována buď přímo (např. „nezájem o rekvalifikaci a následné změny 

profesního zařazení“, „ztráta motivace“ či naopak „pozitivní reakce na nabízené 

intervence“), nebo nepřímo v návaznosti na výši sociálních dávek či nízké mzdy 

(„uchazečům na dávkách hmotné nouze se nevyplatí pracovat“, „nízká odměna za 

vykonávanou práci“). Je tedy zřejmé, že vyhodnocení motivace nezaměstnaného 

zaměstnat se sehrává roli při rozhodování o jeho zařazení či nezařazení do programu 

APZ. V případě, že je u klienta podezření na nízkou motivaci k práci či na nelegální 

zaměstnání, přistupují pracovníci ÚP spíše k zintenzivnění zprostředkování¨než 

k nabídce programu APZ (viz výše). Pokud jde o klienta, který projeví zájem o účast 

v programu APZ, pak se s tímto klientem aktivně pracuje tak, aby případné zařazení 

do programu vedlo nejen k uplatnění na trhu práce, ale také aby odpovídalo 

individuálním potřebám daného uchazeče o zaměstnání (bývá požadován podnikatel-

ský plán, příslib zaměstnání či předběžná domluva se zaměstnavatelem, s uchazeči 

se rozebírají možnosti práce na směny, charakteristiky výkonu dané profese apod.). 

V případě dotovaných pracovních míst (VPP, SÚPM) jednají pobočky ÚP přímo se 

zaměstnavateli, kteří převážně vyjadřují zájem o poskytnutí podpory pro konkrétního 

klienta. Je tedy zřejmé, že se v těchto případech jedná o klienty motivované k účasti 

v APZ. Z některých fokusních rozhovorů vyplynulo, že pracovníci ÚP motivovaným 

klientům doporučují, aby zaměstnavatele aktivně upozorňovali na skutečnost, že 

splňují podmínky pro poskytnutí podpory v rámci APZ při jejich zaměstnání: 

„…když se s nimi pracuje dlouhodobě, tak my jim říkáme: bude dobré, abyste si 

třeba našel zaměstnavatele ve svém okruhu, který by vás normálně nezaměstnal, 
protože ho to stojí zvýšené náklady a nemá je zakalkulované, ale třeba byste se 
mu hodil. Zkuste si oslovit příbuzné, známé, sousedy, kdo má firmu, že když by 
dostal příspěvek od úřadu práce, tak, že by vás třeba zaměstnal.“ (S10) 

 „Máme zpracované i letáčky pro naše klienty, dlouhodobě vedené, kteří když 
obchází zaměstnavatele, už jim tu informaci, písemnou, o APZ mohou předat.“ 

(S9)          

4. Nekolidující zaměstnání – bylo opakovaně spojováno s demotivací a zneužíváním 

sociálních dávek (např. „upřednostňování nekolidujícího zaměstnání před pracovním 

poměrem“, „nelegální práce krytá nekolidujícím zaměstnáním“). Výkon nekolidujícího 

zaměstnání bývá zohledňován při rozhodování o poskytnutí příspěvku na SÚPM, 

v rámci jednotlivých krajů však bývají uplatňovány různé přístupy. Zatímco některé 

kraje stanovily v tomto ohledu zcela jasné kritérium (např. délka výkonu 

nekolidujícího zaměstnání kratší než 90 dní v Karlovarském kraji či 30 dní 

v Libereckém kraji, minimální doba od ukončení nekolidujícího zaměstnání v délce 6 

měsíců v Praze, nástup na SÚPM musí být na zcela novou pozici v Jihočeském kraji), 

jinde volí spíše individuální přístup. V jeho rámci srovnávají pracovní pozici u 

nekolidujícího zaměstnání a na SÚPM, charakteristiky uchazeče o zaměstnání (např. 

jeho handicapy), délku nekolidujícího zaměstnání ad. Jakkoli se může zdát, že institut 

nekolidujícího zaměstnávání v případě uchazečů o zaměstnání přispívá k udržení 

pracovních návyků, je potřeba mít na zřeteli i poznatek z praxe o snadné možnosti 
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zneužití tohoto institutu směrem k šedé ekonomice. Jak uvádí pracovníci ÚP, 

v momentu existence nekolidujícího zaměstnávání u uchazeče o zaměstnání je velmi 

složité prokázat vyšší participaci na trhu práce, než kterou povoluje zákon. Za 

nefunkční řešení považují pracovníci ÚP změnu formy nekolidujícího zaměstnání 
z DPP na DPČ.  

5. Předchozí účast uchazeče v APZ – ačkoliv „absolvování intervence v minulosti“ 

zařadili respondenti dotazníkového šetření k relativně méně významným faktorům, 

v rámci fokusních skupin byla opakovanost zařazení klientů do některého z programů 

APZ (zejména pokud se jedná o stejný typ programu) hodnocena jako poměrně 

zásadní. Možnost opakování zařazení (max. na dobu 24 měsíců) je navíc upravena 

také formálně, a to prostřednictvím směrnice upravující realizaci APZ (podobně také 

v nastavení čerpání prostředků z evropských fondů). K problému kolize předchozí 

účasti uchazeče v APZ s opakovanou účastí v APZ ovšem nedochází pouze v případě 

VPP, kde je obvyklý častý zájem o opakovanou účast jak ze strany starostů obcí, tak 

některých nezaměstnaných (více viz níže), ale také v případě rekvalifikací a SÚPM. 

V této souvislosti vstupuje do rozhodování také otázka opakovaného poskytnutí 

dotace na SÚPM u jednotlivých zaměstnavatelů. V úvahu jsou pak brány jednak 

zkušenosti s tím, nakolik se daný zaměstnavatel v minulosti osvědčil (např. jaké 

vytvořil pracovní podmínky umístěným uchazečům, jaká byla udržitelnost daného 

místa po ukončení dotace apod.), a jednak charakteristiky uchazeče o zaměstnání, 

jenž má být na SÚPM aktuálně zařazen. To následně zaměstnance ÚP často přivádí 

do situací spojených s obtížnými vnitřními dilematy:  

„… ale co s tím uchazečem? My mu to nedáme a vrátí se nám to, ten uchazeč je 
tady čtyři roky v evidenci a najednou se našel zaměstnavatel, který by ho 
zaměstnal, a vy ho nepomůžete vrátit na ten trh práce?“ (S6) 

U VPP k opakovanému zařazení do programu pracovníci ÚP přistupují zejména 

v případě, že klienta vyhodnotí jako jinak obtížně umístitelného z důvodu závažného 

handicapu, případně kumulace handicapů (např. jde o uchazeče z odlehlých obcí se 

špatnou dopravní obslužností, s nízkým intelektem, pečovatelskými závazky, sociálními 

problémy ad.), ale také v situaci, kdy v dané obci není možné na VPP zařadit jiného 

uchazeče. Současné využívání nástroje VPP se dle vyjádření účastníků fokusní skupiny 

výrazně odklonilo od původní definice uvedené v zákoně: 

„…VPP se zcela vymkly původnímu záměru, definovaného v zákoně. VPP už nejsou 
krátkodobou ani sezónní pracovní příležitostí, starostové si zvykli na poskytování 

příspěvku na VPP od ÚP ČR, ale nedivím se jim, proč by si nezvykli, když my jsme 

jim to umožnili a oni se starají o to, aby obec fungovala a jejich občané měli práci.“ 
(S9) 

VPP však má v současné době nezastupitelné místo při aktivizaci klientů s těmi 

nejzávažnějšími bariérami na trhu práce, mnohdy kumulovanými. Bez intervence ÚP ČR 

jsou zpravidla tito klienti pro zaměstnavatele nezajímaví. Při absenci funkčního prostředí 

sociální ekonomiky se nástroj VPP jeví jako nezbytný. ÚP se snaží o to, aby se na VPP 

uchazeči tzv. neuzamkli, takže přicházejí s různými inovativními řešeními, např. 

v Olomouckém kraji umísťují uchazeče na VPP do jiné obce, aby se „naučili dojíždět“. 

Rovněž se pracovníci ÚP snaží přesvědčovat starosty obcí o tom, že smyslem VPP je učit 

pracovním návykům i další obtížně umístitelné uchazeče, a ne opakovaně zaměstnávat 

toho samého, s nímž učinili dobrou zkušenost. V několika krajích, mezi které patří např. 

Olomoucký a Středočeský kraj, hledají cesty, jak situaci neřešit prostým opakováním 

umístění uchazeče na VPP, nýbrž nacházet další přínosné modely spolupráce. Úspěšným 
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příkladem může být postup, kdy ÚP opakované umístění daného uchazeče schválí, ale 

požaduje umístění dalších obtížně umístitelných osob.  

„.. fajn, my vám toho jednoho opakovaně dáme, když vy vezmete další tři.“ (S6)  

Díky aktivnímu přesvědčování starostů ze strany pracovníku ÚP se daří zřizovat 

v rámci VPP také zkrácené úvazky. 

Praxe ukazuje, že před opakovaným zařazením uchazeče do programu APZ 

dochází víceméně pouze k „čekání“, až bude u daného uchazeče splněna minimální délka 

předchozí evidence.11 V některých krajích však, zejména v případě opakované evidence, 
přistupují pracovníci ÚP k okamžitému zařazování uchazeče do programů APZ.   

U rekvalifikací pak bývá poskytnutí více kurzů uchazeči posuzováno zejména 

s ohledem na jeho předpokládanou uplatnitelnost na pracovním trhu, přičemž u 

specifických rekvalifikací zaměřených na konkrétní pracovní činnost je zpravidla značný 

tlak na návazné umístění, tak u jiných kurzů (např. zaměřených na počítačovou 

gramotnost) je přístup k dalšímu rekvalifikačnímu kurzu pro uchazeče spíše otevřený. 

Ani v případě specifických rekvalifikací však není poskytnutí dalšího kurzu vyloučeno, 

účelnost takového postupu však bývá pečlivě posuzována:     

„… například rekvalifikaci na strážné často spojujeme s rekvalifikací na obsluhu 
počítačů, to jsou dvě rekvalifikace, které jsme poskytovali poměrně často. Dále u 
rekvalifikací na řidiče se realizují až 3 rekvalifikační kurzy, kdy je třeba 
rekvalifikace na skupinu C, CE a profesní průkaz.“ (S8) 

  

                                                           
11  V případě uchazečů, jimž je věnována zvýšená péče nebo jsou ohrožení sociálním vyloučením, se jedná o 

3 měsíce (viz Směrnice Generálního ředitelství č. 1/2016).   
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4. Hlavní bariéry při zařazování klientů ÚP do 

programů APZ 

Pracovníci ÚP se při zařazování klientů do opatření APZ setkávají s řadou 

problémů různé závažnosti. Jak je patrné z tabulky č. 3, dotázaní respondenti spatřují 

problémy, a to zejména ty závažné, především na straně uchazečů o zaměstnání. 

Výraznou bariéru při zařazování klientů ÚP do programů APZ představuje především 

jejich nezájem o zaměstnání, ztráta pracovních návyků, nevyhovující zdravotní stav a 

jejich obtížná sociální situace. Naopak, problémy na straně fungování ÚP a programů 

APZ pracovníci ÚP vnímají jako nejméně závažné.     

 

Tabulka č. 3 Bariéry při zařazování klientů ÚP do APZ a míra jejich závažnosti  

Míra závažnosti faktoru na škále od 1 (téměř nehraje roli) do 6 (velmi závažný)  

bariéry průměrná hodnota 

ze strany klientů 

nezájem klienta o zaměstnání, ztráta pracovních návyků 4,80 

nevyhovující zdravotní stav klienta 4,66 

sociální situace klienta, např. bezdomovectví, původ ze soc. vyloučeného 
prostředí, příslušnost k menšině 

4,40 

závislosti klienta 4,36 

ekonomická situace klienta, např. exekuce, hmotná nouze 4,28 

problematické osobnostní charakteristiky klienta, např. arogantní, agresivní 
chování, nízké sebevědomí 

4,27 

špatný vnější dojem, včetně špatných hygienických návyků klienta 4,24 

rodinná situace klienta, např. péče o dítě 4,08 

obtížně uplatnitelná kvalifikace klienta 3,95 

chybějící nebo nedostatečná praxe klienta 3,85 

výkon trestu v minulosti klienta 3,77 

nezájem ze strany zaměstnavatelů o klienta ÚP 3,29 

jazyková bariéra klienta 3,26 

nedostatečná časová kapacita poradců pro individuální práci s klientem 2,79 

ze strany APZ a ÚP ČR 

nerovnoměrnost v čerpání finančních prostředků 2,77 

nevhodné nastavení nástrojů APZ  2,76 

délka schvalovacího procesu 2,76 

nedostatek zaměstnanců ÚP 2,60 

nevhodné prostory pro individuální jednání 2,56 

nezájem ze strany zaměstnavatelů o nástroje APZ 2,53 

nedostatečné kompetence odborných zaměstnanců ÚP z důvodu nedostatečných 
vzdělávacích aktivit 

2,21 

N = 1 331 

 

Za zcela nejzávažnější bariéru, s níž se pracovníci ÚP při zařazování klientů do 

programů APZ potýkají, je považován nezájem klienta o zaměstnání a ztráta jeho 

pracovních návyků. Nezájem o zaměstnání patrně souvisí také s ochotou zúčastnit se 

nabízeného programu APZ, ať už se jedná o rekvalifikace či dotovaná zaměstnání (např. 
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SÚPM, VPP). Respondenti přitom odhadovali, že nezájem klientů o účast v programech 

APZ se týká poměrně značné části nezaměstnaných evidovaných na jejich pracovišti, a 

to zejména pokud jde o nabídku veřejně prospěšných prací. V průměru respondenti 

odhadovali, že o rekvalifikace nemá zájem 40,6 %, o SÚPM 33,8 % a o VPP 45,1 % 

klientů.12 Celkově se tak ukazuje, že nejmenší zájem projevují klienti o program VPP, a 

naopak nejžádanější jsou dotovaná místa v rámci SÚPM.13 Zaměstnanci ÚP deklarovali 

snahu přistupovat k uchazečům o zaměstnání, u kterých identifikovali problém nízké 

motivace, především uplatněním poradenských postupů zaměřených na zvýšení jejich 

motivace či určitým tlakem na ně mj. také prostřednictvím individuálního akčního plánu.   

Problém nízké motivace k účasti na APZ ze strany uchazečů o zaměstnání byl 

výrazným tématem také při rozhovorech ve fokusních skupinách.14 Nezájem klientů 

o zprostředkování zaměstnání či o umístění do jednoho z programů APZ podle 

pracovníků ÚP často souvisí s tím, že klienti dávají přednost setrvání v nezaměstnanosti 

a pobírání dávek v hmotné nouzi. Tato past nezaměstnanosti, kdy je pro jednotlivce 

výhodnější setrvání v evidenci ÚP, se přitom odvíjí zejména od situace v rámci jejich 

rodiny, popř. domácnosti – od jejich příjmové situace i sdílených hodnot, včetně vlivu 

mezigeneračního přenosu. V některých případech se dokonce jedná o celé rodiny, 

kterým se za daného stavu „nevyplatí“ usilovat o vymanění se z nezaměstnanosti, 

přičemž uchazeči uplatňují nejrůznější strategie, aby se účasti v APZ vyhnuli. Jedná se 

například o postupy, které mají potencionální zaměstnavatele odradit od přijetí daného 

uchazeče o zaměstnání na VPP či SÚPM (k  nim patří např. způsob jednání se zaměstna-

vateli, zkreslování informací), nebo umožní po nástupu na dotované pracovní místo 

zajistit rozvázání pracovního poměru ze strany zaměstnavatele (neplnění pracovních 

povinností, způsobení škody, nevhodné chování, potřeba neustálého dohledu apod.): 

„… byl (UoZ) jediný z pětičlenné rodiny a byl jediný, který na to VPPčko měl, jinak 
všichni ostatní byli v evidenci na úřadu práce. Takže on hned po prvním měsíci, 
kdy dostal výplatu, která se mu započítala do dávek, dělal další 2 týdny všelijaké 
psí kusy v tom zaměstnání, aby ho propustili, aby se vrátil zpět do evidence a aby 
rodina nepřišla o peníze.“ (S4) 

Velmi časté je rovněž dokladování zdravotních znevýhodnění či „útěk do nemoci“, 

jak ilustruje jedna z mnoha reakcí na toto závažné téma:  

„... velmi často se tedy stává, máme informace z okresní správy, že rapidně stoupl 
počet pracovních neschopností a je to z důvodu toho, že my zaměstnáváme 
nezaměstnatelné, skoro i ty, kteří pracovat nechtějí. A ono to je tak, že nastoupí 
do práce a hnedka jsou nemocní. Je tady příklad jedné mladé paní, kterou jsme 

dali na VPP, pod hrozbou, že pokud tam nenastoupí, tak bude vyřazena. Tak tam 
teda nastoupila, pracovala jeden den a druhý den byla nemocná. Potom po čtrnácti 
dnech s ní, ve zkušební době, rozvázali pracovní poměr. Vrátila se do evidence. 
Našli jsme jiné VPP v jiné obci, říkali jsme si, sice byla podpořena, ale byla 
podpořena v jiné obci a ještě byla čtrnáct dní nemocná. Starosta jí zaměstnal a 

                                                           
12  Někteří z dotázaných se dokonce domnívali, že o programy APZ má zájem méně než polovina uchazečů o 

zaměstnání (u rekvalifikací se jedná o necelou třetinu respondentů, u SÚPM o 18,4 % a u VPP o 37,2 %). 
13  Z regionálního hlediska v tomto ohledu vybočoval Ústecký kraj, kde byl odhadován ze všech krajů nejvyšší 

nezájem o rekvalifikační programy (v průměru 53,5 %). Respondenti z Ústeckého kraje odhadovali, že 
poptávka po VPP ze strany klientů na jejich pobočkách převyšuje zájem o rekvalifikace a je prakticky na 
stejné úrovni jako zájem o SÚPM.  

14  Výjimku podle respondentů představují zvolené rekvalifikace, o které vzhledem k nastavení programu 
projevují zájem pouze značně motivovaní klienti. 
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druhý den byla nemocná. Teď to řešíme. Zase se nám vrátí do evidence. Je to 
začarovaný kruh.“ (S13) 

Na druhou stranu byly respondenty zmiňovány bariéry také při poskytování APZ 

i motivovaným klientům, přičemž byly obvykle spojovány se zkreslenými očekáváními 

následného pracovního uplatnění na straně uchazečů (například u rekvalifikací se může 

jednat o neznalost podmínek výkonu dané profese, v případě SÚPM pro OSVČ špatný 

odhad situace na trhu ad.). V případě rekvalifikací může vyvstat také problém nevhodné 

motivace, kdy převládá zájem uchazeče spíše o podporu při rekvalifikaci než o kurz 

samotný.15    

Pokud po ukončení účasti v programu APZ nedojde k nástupu do zaměstnání či 

zahájení samostatné výdělečné činnosti, přistupují dotázaní pracovníci ÚP zpravidla 

k posílení individuální práce s daným klientem a krokům směřujícím ke zvýšení jeho 

motivace ve vztahu k uplatnění na pracovním trhu. Část respondentů v této souvislosti 

přistupuje také k nabídce dalšího nástroje APZ (u téměř poloviny dotázaných byla 

nabídka další intervence jedním ze tří nejčastějších postupů s těmito klienty). 

Zařazování uchazečů o zaměstnání do programů APZ bývá spojeno také 

s bariérou nezájmu o uchazeče ze strany zaměstnavatelů. Ten podle zjištění z 

fokusních skupin souvisí právě s řadou problémů na straně klientů (např. jejich nezájem 

o práci, nevhodné vystupování, zanedbaný zevnějšek, zřejmé závislosti či psychické 

problémy ad.), kteří ve sledovaném období setrvávají v dlouhodobé či opakované 

nezaměstnanosti. Zvlášť závažnou bariéru ovlivňující rozhodování zaměstnavatelů, zda 

daného klienta přijmou, představují jeho exekuce.  

„ ...nejenže uchazeči s exekucemi nechtějí do práce nastupovat, oni je nechtějí 
zaměstnavatelé, protože pokud to jsou vícečetné exekuce, jim [zaměstnavatelům] 
to zatěžuje účetní, mají s tím hodně práce.“ (S7)  

V období nízké nezaměstnanosti totiž může docházet v očích některých 

zaměstnavatelů k ještě výraznější stigmatizaci dlouhodobě nezaměstnaných, přičemž 

vliv na jejich rozhodování mohou mít i jejich zkušenosti s procesem výběrových řízení 

organizovaných ÚP, kdy je pro dané pracovní místo obtížné vybrat i z poměrně značného 

počtu uchazečů.  

Na druhé straně se za současné situace na trhu práce projevuje naopak ochota 

zaměstnavatelů slevit ze svých požadavků a zaměstnat i více problematické uchazeče.  

„… u nás už se to posunulo tak, že nastala doba, že vezmou každého, kdo chce. 
V podstatě už nemáme podmínky vyučení, postačí základní vzdělání. Dokonce se 

někdy dokážeme domluvit ohledně trestní minulosti a podobně…“ (S7)  

Pro zvýšení zájmu zaměstnavatelů o tuto skupinu uchazečů v některých krajích 

(např. v Pardubickém kraji) ÚP diferencuje výši poskytované finanční dotace dle délky 

nezaměstnanosti těchto osob, přičemž nejvyšší možná výše příspěvku se vyplácí na 

podporu zaměstnání těch nejdéle nezaměstnaných osob. V Kraji Vysočina pro změnu 

bonifikují vytvoření pracovního místa na částečný úvazek (např. pro osoby pečující o 

dítě do 7 let).  

Problémy, které při poskytování intervencí vznikají na straně ÚP, byly v rámci 

dotazníků celkově hodnoceny jako málo závažné. Při fokusních rozhovorech se ovšem 

                                                           
15  Podle některých pracovníků ÚP ovšem mají někdy klienti pobírající dávky hmotné nouze naopak obavu 

z jejich krácení v důsledku přiznání podpory při rekvalifikaci.   



4. Hlavní bariéry při zařazování klientů ÚP do programů APZ 

 
 

 

28 

do popředí opakovaně dostaly problémy spojené se způsobem výběru dodavatelů 

zabezpečovaných rekvalifikačních kurzů prostřednictvím veřejné zakázky. Podle 

pracovníků ÚP je zákonem daný postup určený pro veřejné zakázky spojen s řadou 

selhání:   

- jedná se o dlouhodobý proces, který neumožňuje operativně reagovat na vývoj na 

pracovním trhu,  

- lze soutěžit pouze omezenou škálu profesí, a to takové, které jsou požadovány 

dlouhodobě a v potřebném rozsahu; pro méně poptávané profese jsou veřejné 

zakázky příliš náročným procesem, který je z pohledu dodavatelů spojen s nejistotou 

realizace příslušných kurzů do budoucna,      

- rozhodování dle ceny má negativní dopady na kvalitu poskytovaných rekvalifikačních 

kurzů,    

- zmíněn byl také problém narušení regionálních vazeb mezi ÚP a dodavateli kurzů: 

„Já za ty rekvalifikace musím fakt říci, že ty veřejné zakázky jsou nesmírně 
problematická záležitost, protože my s těmi vzdělávacími firmami, se kterými 
jsme spolupracovali, měli jsme je tzv. vychované k obrazu svému, tak teď mají 
smůlu, protože jediné objektivní kritérium je pořád cena. To je hrozně špatně (…) 
máme firmy, které dlouhodobě vzdělávaly na jednom okrese a protože musely do 
veřejných zakázek, kde se nějakým způsobem neuplatnily, takže jdou vzdělávat 

do Liberce, dojíždějí do Liberce, nám vzdělávají firmy z Ostravska (…) a naše firmy 
nemají třeba zakázky, takže je to třeba jako loterie.“ (S3) 

V praxi se tak projevují problémy nesouladu zabezpečovaných rekvalifikací 

s vývojem poptávky po práci a v kvalitě nabízených kurzů. Opakovaně byly navíc 

respondenty uváděny případy, kdy klientům nelze poskytnout rekvalifikační kurz 

z důvodu jeho nenaplnění minimálním počtem účastníků. Uvedené problémy ÚP řeší 

zejména preferencí orientace na poskytování zvolených rekvalifikací, u kterých lze 

snadněji zajistit dostupnost i pro méně žádané profese a také posoudit jejich kvalitu.    

Další z uváděných bariér při zařazování klientů ÚP do programů APZ se týkaly 

spolupráce s lékaři při vydávání vyjádření ke zdravotní způsobilosti pro nástup do 

rekvalifikace, a potažmo pro výkon povolání. Spolupráce s lékaři obecně byla respon-

denty hodnocena negativně téměř ve všech fokusních skupinách. Dále bylo zjištěno, že 

lékaři v současné době nedisponují výčtem rizik jednotlivých povolání a ÚP není schopen 

takový výčet zajistit vzhledem k rozmanitosti povolání a specifikům jejich výkonu 

v různých firmách. Tento konkrétní problém byl uveden pouze v jednom z krajů, kde 

v této souvislosti dokonce docházelo i k přímým verbálním konfliktům mezi pracovníky 

ÚP a lékaři. Zejména v případě volby strategie „úniku do nemoci“ nemá ÚP možnost 

reagovat sankčně ve smyslu vyřazení klienta z evidence, a to z důvodu povinnosti 

respektovat vyjádření lékařů. Právě v této souvislosti v dotazníkovém šetření i v rámci 

fokusních rozhovorů opakovaně zaznívala kritika vůči práci lékařů a značně negativní 

hodnocení vzájemné spolupráce.  

V rámci skupinových rozhovorů mezi respondenty výrazně rezonovala témata 

související s vnitřním fungováním ÚP, náplní práce a spokojeností s vlastní prací. Jednalo 

se zejména o velký nárůst administrativy na úkor přímé práce s klienty a 

nefunkční IT systém:  

„... zprostředkovatelka, když jí ten člověk přijde, nejenom že dá ty dodatky a já 
nevím co všechno, x papírů, než by se měla dostat k tomu samotnému výběru 

těch volných míst.“ (S4) 
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„Vidím za ta léta, co člověk je na úřadu, jak nám přibývá administrativy, přibývá 
těch papírů, naopak, my bychom měli být v etapě, kdy využíváme techniku a 
všechno to vidíme na počítači. Ale naopak my vymýšlíme ty různý žádosti, 
precizujeme je, to, co se dělalo v 90. letech, když zavzpomínám úplně jednoduše, 

neměli jsme techniku, ale měli jsme na to 1 papír, dneska máme 3, možná ještě 
víc. Tohle člověka skutečně trápí a říká si: v dnešní době to je asi špatně.“ (I2) 

Na vysokou administrativní zátěž upozorňovali např. účastníci fokusní skupiny 

v Praze, kde je vzhledem k situaci na trhu práce na pobočkách ÚP vysoká fluktuace 

uchazečů a poměrně značná agenda související se zaměstnáváním cizinců.  

V některých krajích (např. v Ústeckém kraji) se často objevovaly známky 

vyhoření pracovníků v přímém kontaktu s klienty, což souviselo s převládajícím 

přesvědčením napříč všemi kraji, že na práci s uchazeči, kterým brání v uplatnění 

na trhu práce závažné handicapy nebo jejich kumulace, nemají zaměstnanci 

ÚP ani potřebné kompetence ani nástroje. Situace těchto klientů je výrazně 

komplikovaná a zprostředkování zaměstnání či nabídnutí jiné intervence v rámci APZ ji 

nemůže vyřešit, naopak se může jevit jako neefektivní. Účastníci fokusních skupin viděli 

jako vhodné řešení vytvoření institucionálního prostředí dle vzoru Německa, kde existuje 

státní úřad pro snadno zaměstnatelné klienty a organizace provozované obcemi se věnují 

práci s nejrizikovějšími klienty:  

       „...chtěla bych říct, že čím míň máme uchazečů, tak tím je to pro nás náročnější 
a složitější práce, protože taková ta „smetánka“, s kterou se nám krásně dělá, už 
je dávno umístěná a teďka už děláme ze „dna“, a ta práce je nesmírně náročná, 

protože děláme s klienty, které, když byla vysoká nezaměstnanost, svým 
způsobem zaměstnavatelé odmítali, ale dnes mají nouzi o pracovníky, tak i tyto 
klienty posíláme do práce. Stává se nám, že je klient negramotný, neumí psát, 
má nějaké mentální postižení. Tyto klienty je velice složité umístit na pracovní 

místo. Máme vysoký počet uchazečů, kteří mají zdravotní omezení, invalidní 
důchody I. stupeň, II. stupeň, III. stupeň.“ (S9) 

„To jsou lidi, se kterými by už úřad práce vůbec neměl pracovat. To by mělo být 
někde vyčleněný, zvlášť segment, já nevím, ať si s nimi dělají neziskovky, formou 
sociální práce, tam už je opravdu spíš prostor, pokud něco s takovým člověkem 
udělat, tak nějaká sociální rehabilitace nebo sociální práce s doprovodem toho 
člověka do zaměstnání atd. To my nemůžeme takovéto aktivity poskytovat.“ (S1)  
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5. Odmítnutí účasti v APZ 

V praxi ÚP dochází k situacím, kdy je nabídka účasti v programu APZ uchazečem 

o zaměstnání odmítnuta. Důvody odmítnutí přitom často kopírují bariéry v přístupu 

k regulérnímu zaměstnání - jde např. o pečovatelské závazky klienta, problémy 

s dojížděním, zdravotní omezení klienta, nízkou finanční atraktivitu nabízeného 

zaměstnání či rezignaci klienta na pracovní uplatnění. V případě VPP se dále projevuje 

také určitá stigmatizace, která je mimo jiné spojena s charakteristikami takto 

vykonávaných prací (např. pomocné práce bez jakýchkoliv kvalifikačních nároků 

v prostředí vlastní obce). Část uchazečů pak, podle názoru respondentů, vnímá VPP 

spíše jako podřadnou a ponižující, nízko placenou a pouze dočasnou pracovní aktivitu, 

která nevede k získání trvalého zaměstnání. Na druhou stranu se ovšem právě u VPP 

formuje skupina nezaměstnaných, kterým charakteristiky programu naopak vyhovují a 

svoji strategii uplatnění na trhu práce spojují s opakovanou účastí ve VPP. U těchto 

klientů pak ze strany ÚP dochází k nutnosti řešit otázku opakovaného zařazení 

osvědčených pracovníků na VPP (viz výše).  

V případě SÚPM dochází k odmítnutí ze strany klientů např. z důvodu jejich obavy 

spojené s vnímáním rizika propuštění po vyčerpání příslušné dotace. V případě 

rekvalifikačních kurzů dochází k odmítnutí ze strany klienta z důvodu např. nízkého 

sebevědomí uchazečů, strachu ze selhání u závěrečných zkoušek či pochybnosti o 

uplatnitelnosti nově nabytých dovedností na pracovním trhu. Pracovníci ÚP v rámci 

fokusních skupin navíc zdůvodňovali nezájem některých klientů o rekvalifikace také 

silnou vazbou na následné uplatnění vzhledem k příznivé situaci na trhu práce – někteří 

klienti by totiž zřejmě rádi určitou rekvalifikaci absolvovali, nemají však zájem nastoupit 

hned po úspěšném absolvování rekvalifikace do zaměstnání. Na absolventy rekvalifikací 

je ze strany ÚP vyvíjen značný tlak na nástup do zaměstnání: práce s nimi je intenzivněji, 

častěji dostávají doporučenky, musí dokladovat důvody, proč se neuplatnili na trhu 

práce (např. nezahájili SVČ), jsou obeznámeni s případnými sankcemi apod. Na zvýšené 

požadavky v případě rekvalifikací bývají klienti ÚP dopředu upozorněni:  

„Naši klienti jsou teda i upozorňováni, že když nastoupí na rekvalifikaci, tak po 
dobu té rekvalifikace mají trošičku oddych od toho zprostředkování, ale jakmile 
se vrátí po kurzu, mají u sebe doklad, že úspěšně absolvovali, tak tam nastává 
prostě opravdu honba dostat je z evidence - jakýmkoli způsobem.“ (S9) 

Na odmítnutí nabídky účasti v programu APZ klientem reagují pracoviště ÚP 

různými způsoby, a to s ohledem na konkrétní situaci klienta (např. důvody klienta, 

nebo v jaké fázi je nástup do programu odmítnut ad.). V některých případech odmítnutí 

nabídky účasti v programu APZ je jedinou možností dle zákona o zaměstnanosti sankční 

vyřazení klienta. Právě sankční vyřazení klienta představuje jednu z častých variant 

postupu ÚP při odmítnutí nabídky účasti v programu APZ klientem, ačkoliv někteří 

respondenti upozornili, že vyřazení z evidence není zájmem ÚP. Častěji než k sankci 

vyřazením z evidence přistupují pracovníci ÚP k zintenzivnění práce s daným klientem, 

přičemž se snaží zvýšit jeho motivaci. Součástí takového přístupu pak jsou četnější 

schůzky s klientem na ÚP, posílení individuálního přístupu i vyšší frekvence doporučenek, 

přičemž mnohdy pracovníci ÚP přistupují i k nabídce účasti v jiném programu APZ. 

Z tabulky č. 4 je patrné, že obecně, a to nejen po odmítnutí nabídky, je ke zvyšování 

motivace klientů ve vztahu k APZ nejvíce využíváno individuální poradenství a 

individuálních akčních plánů, což bylo potvrzeno i v rámci fokusních skupin. Účastníci 

fokusních skupin ovšem zdůrazňovali také skupinové poradenství (např. Job cluby, 

projekty zaměřené na poradenství pro dlouhodobě nezaměstnané apod.), včetně 
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externě zabezpečovaného skupinového poradenství.16 Ve vztahu k IAP respondenti 

fokusních skupin uváděli, že jsou mnohdy využívány jako nástroj donucení a nátlaku na 

málo motivované klienty ÚP.  

 

Tabulka č. 4 Motivační způsoby zvyšování zájmu klientů ÚP ČR o nástroje a 

opatření 

škála 1-6, kdy 1 = málo využívaný, 6 = velmi využívaný  

 využívanost (%) 

nízká (1-2) střední (3-4) vysoká (5-6) průměr 

individuální poradenství 5,5  22,3  72,2 4,94 

skupinové poradenství 13,0 39,2 47,8 4,21 

specializované poradenství 28,8 43,3 27,8 3,42 

individuální akční plán 9,1 21,0 69,9 4,84 

N = 1 331 

 

Z odpovědí respondentů online dotazování vyplynula převládající tendence k 

aktivizaci klienta, který odmítl nabídku účasti v APZ. Naopak opačný postup, a to snížení 

intenzity práce s takovým klientem, ovšem zařadila mezi nejvyužívanější postupy cca 

pětina dotázaných. Z tohoto zjištěného rozporu lze tedy usuzovat, že s některými klienty 

se po jejich odmítnutí nabídnutého programu APZ v podstatě přestává aktivně pracovat, 

aniž by byli vyřazeni z evidence uchazečů o zaměstnání. Tento postup je patrně 

uplatňován ve specifických případech s ohledem na důvody odmítnutí (např. z důvodu 

příslibu regulérního zaměstnání, těhotenství ad.). Odpověď jednoho z respondentů 

dotazníkového šetření na jinou otázku nicméně naznačuje, že ke snížení intenzity práce 

může docházet i u nemotivovaných klientů.  

„Chce pracovat - vyvíjím veškeré úsilí a všechny možnosti k uplatnění klienta na 

trhu práce; nechce pracovat - pracuji s klientem dle stanovených postupů a 
možností.“ (D1)  

Účastníci fokusních skupin však možnost přerušení aktivní práce s nemotivova-

ným klientem všeobecně odmítali, a naopak deklarovali úsilí o aktivizaci všech klientů, 

nicméně se nezřídka ve svých výpovědích nepřímo zmiňovali i o klientech, s nimiž se 

prakticky nedá nic dělat, nebo o těch, kde „už to nespasí“, přičemž ve výjimečných 

případech připustili i určitou rezignaci.  

[Tazatel: „A máte nějakou hranici, kdy si řeknete: Spíš ho necháme v klidu. I 
sebe…“] Respondent: „Ale těch je spousta… asi většina… to už je tak prosáté, my 
už máme jen tady ty klienty.“ (S4) 

  

                                                           
16  V této souvislosti byla ovšem vznášena otázka kvality, která je ohrožená v návaznosti na způsob výběru 

dodavatele veřejnou soutěží.   
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6. Efektivita programů APZ a její hodnocení   

Aktivní politika zaměstnanosti představuje soubor nástrojů a opatření, jejichž 

implementace napomáhá vzniku pracovních míst a umisťování nezaměstnaných. Jedná 

se zejména o následující intervence17: 

 rekvalifikace, 

 investiční pobídky, 

 veřejně prospěšné práce, 

 společensky účelná pracovní místa, 

 příspěvek na zapracování, 

 příspěvek při přechodu na nový podnikatelský program. 

 

V širším pojetí jsou mezi opatření APZ zařazovány také další aktivity, např. 

poradenství, zprostředkovatelská činnost či podpora zaměstnávání osob se zdravotním 

postižením.   

 

Tabulka č. 5 Příspěvky na jednotlivé nástroje APZ platné pro rok 201718 

nástroj APZ 
výše příspěvku 

příspěvek pro období 
 Kč 

rekvalifikace (RK) 
- uchazečů o zaměstnání 
- zájemců o zaměstnání  
(§ 108-109a ) 

lze poskytnout příspěvek na 
úhradu prokázaných nutných 
nákladů spojených s RK 

    

rekvalifikace 
- zaměstnanců (§ 110) 

plná nebo částečná úhrada 
nákladů RK a nákladů s ní 

spojených 

    

investiční pobídky  
(§ 111) 

stanovuje vláda nařízením     

veřejně prospěšné práce 

(§ 112 odst. 2) 

až do výše skutečně vynalože-
ných prostředků na mzdy a platy 
vč. pojistného na sociální zabez-
pečení a příspěvku na státní 
politiku zaměstnanosti a pojist-
ného na veřejné zdravotní 
pojištění, které zaměstnavatel za 
sebe odvedl z vyměřovacího 
základu zaměstnance 

dle KRITÉRIÍ 

3E 

  

max. 12 měsíců 

společensky účelná 
pracovní místa (SÚPM) 
- zřízení  

výše příspěvku se odvíjí od průměrné mzdy v NH za 1. – 3. čtvrtletí 
předchozího kalendářního roku: 
r. 2016 = průměrná mzda 27 000 Kč 

podíl nezaměstnanosti 
v okrese < v ČR 
(v kalendářním měsíci 
předcházejícím dni podání 
žádosti o příspěvek)  
(§ 113 odst. 3) 
 

max. čtyřnásobek průměrné 
mzdy v NH …*/ 
  
při zřízení více než 10 
pracovních míst na základě 
jedné dohody  

 
max. 108 000 
  
   

  
účelový příspěvek na  
12 – 24 měsíců  
   

                                                           
17  zákon č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti 
18  https://portal.mpsv.cz/upcr/kp/lbk/kop/liberec/apz 15.6.2017, Tabulka příspěvků na jednotlivé nástroje 

APZ platná pro rok 2017 

https://portal.mpsv.cz/upcr/kp/lbk/kop/liberec/apz%2015.6.2017
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pokračování tabulky 

  
nástroj APZ 

výše příspěvku 
příspěvek pro období 

 Kč 

podíl nezaměstnanosti 
v okrese = nebo >  ČR 
(v kalendářním měsíci 
předcházejícím dni podání 
žádosti o příspěvek) 
(§ 113 odst. 4) 

max. šestinásobek průměrné 
mzdy v NH …*/ 
   
max. šestinásobek průměrné 
mzdy v NH …*/ 
  
při zřízení více než 10 
pracovních míst na základě 
jedné dohody  
max. osminásobek průměrné 
mzdy v NH …*/ 

max. 162 000 
  
   
max. 162 000 
  
  
  
  
 
max. 216 000 

 
 
 
 
účelový příspěvek  
na 12-24 měsíců 

společensky účelná 
pracovní místa (SÚPM) 
- vyhrazená 
(§ 113 odst. 5) 

až do výše vynaložených 
prostředků na mzdy nebo platy 
na zaměstnance přijatého na 
vyhrazené pracovní místo, vč. 
pojistného na sociální 
zabezpečení a příspěvku na 
státní politiku zaměstnanosti a 
pojistného na veřejné zdravotní 
pojištění, které zaměstnavatel 
za sebe odvedl z vyměřovacího 
základu tohoto zaměstnance. 

dle  
KRITÉRIÍ 3E 

max. 12 měsíců 
na uchazeče o 
zaměstnání dle § 33 
ZoZ 

překlenovací příspěvek  
(§ 114 odst. 2) 

nejvýše 0,25násobků průměrné 
mzdy v NH….* 

max. 6 750 max. 5 měsíců 

příspěvek na zapracování 
(§ 116 odst. 2) 

max. polovina minimální mzdy 
na jednu fyzickou osobu, která 
zapracovává 

max. 5 500 
/měsíc 

max. 3 měsíce 

příspěvek při přechodu 
na nový podnikatelský 
program  
(§ 117 odst. 2) 

ve výši stanoveného % 
náhrady mzdy vyplacené 
zaměstnancům v souladu 
s pracovněprávními předpisy, 
max. však polovinu minimální 
mzdy na 1 zaměstnance/měsíc 

max. 5 500 
/měsíc 

max. 6 měsíců 

chráněné pracovní místo  
zřízení: 
- zaměstnavatelem 
(§ 75 odst. 5) 
- OZP, která se rozhodne 

vykonávat SVČ 
pro osobu se zdravotním 
postižením 
  

pro osobu s těžším 
zdravotním postižením 
   

pro osobu se zdravotním 
postižením 
  
 
 

pro osobu s těžším 
zdravotním postižením 

  
  
  
  
  
  
max. osminásobek průměrné 
mzdy v NH …*/ 
  

max. dvanáctinásobek 
průměrné mzdy v NH …*/ 
  

při zřízení 10 a více pracovních 
míst na základě jedné dohody  
max. desetinásobek 
průměrné mzdy v NH …*/ 
  

max. čtrnáctinásobek 
průměrné mzdy v NH …*/ 

  
  
  
  
  
  
216 000 
  
  
324 000 
  
  
  
270 000 
  
  
  

378 000 

  
  
  
nejméně 3 roky 

Chráněné pracovní 
místo provoz: (§ 76 odst. 
2) 
- zaměstnavatel 
- OZP, která se rozhodne  

vykonávat SVČ 
pro osobu se zdravotním 
postižením 

  
  
  
  
  
 
roční výše příspěvku 

  
  
  
  
  
 
48 000 

  
  
  
  
  
 
12 měsíců 

* Výše příspěvku se odvíjí od průměrné mzdy v národním hospodářství za 1.-3. čtvrtletí předchozího 
kalendářního roku, tj. r. 2016 = průměrná mzda 27 000 Kč 
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S ohledem na zaměření výzkumného šetření a také v návaznosti na informace, 

které jsme získali v přípravných fázích jeho realizace, jsme se zaměřili především na 

nejvýznamnější nástroje APZ z hlediska rozsahu (počtu klientů), viz tabulka č. 6, 

zaměřené na tvorbu pracovních míst (SÚPM, VPP) a na rozvoj či změnu pracovní 

kvalifikace nezaměstnaných (rekvalifikace). 

 

Tabulka č. 6 Výdaje na politiku zaměstnanosti v ČR19 

  2014 2015 2016 2017 

SPZ (v tis. Kč) 20 076 846 22 521 725 20 318 256 18 399 624 

       PPZ (v tis. Kč) 9 279 634 8 303 370 8 254 527 7 853 520 

       APZ (v tis. Kč.) 6 386 632 9 668 796 6 860 879 4 703 189 

APZ - z toho        

Absolventská místa       

vytvořená místa 0 0 0 0 

umístění uchazeči 0 0 0 0 

výdaje k 31.12. (tis. Kč.) 0 0 0 0 

SÚPM        

vytvořená místa 32 980 51 232 25 244 16 338 

umístění uchazeči 33 081 50 161 26 759 17 437 

výdaje k 31.12. (tis. Kč.) 1 937 717 3 806 978 3 480 869 943 165 

VPP        

vytvořená místa 22 567 34 541 21 137 18 287 

umístění uchazeči 22 967 35 169 22 608 19 259 

výdaje k 31.12. (tis. Kč.) 2 077 674 2 669 611 2 687 116 2 242 218 

Rekvalifikace        

nově zařazení 46 454 38 078 22 548 18 174 

vyřazení 40 477 44 276 23 112 18 502 

výdaje k 31.12. (tis. Kč.) 343 894 380 350 269 494 174 338 

OZP        

vytvořená místa 1 115 871 824 593 

umístění uchazeči 1 132 1 255 899 1 187 

výdaje k 31.12. (tis. Kč) 85 151 60 462 54 194 40 737 

provoz (tis. Kč) 3 715 3 091 3 800 4 209 

dotace**        

přísp. zam. zaměst. více než 50 % ZPS 4 018 724 4 320 059 4 952 515 5 675 572 

insolvence (tis. Kč) 391 856 229 500 250 339 167 343 

ostatní (tis. Kč) 1 930 531 2 736 479 323 102 1 239 023 

investiční pobídky (tis. Kč) 7 950 11 825 42 300 59 500 

Zdroj: Základní ukazatele z oblasti práce a sociálního zabezpečení v České republice, MPSV 

     

 

Rozsah jednotlivých programů kromě a výše alokovaných finančních prostředků 

koresponduje kromě dalších okolností také s aktuální hospodářskou situací a situací na 

trhu práce, výše uvedená tabulka č. 6 poměrně názorně ilustruje nárůst zaměstnanosti 

v ČR a v souvislosti s tím pokles vynakládaných prostředků na programy APZ. Jak jsme 

již zmínili v úvodu této studie, kvantitativnímu hodnocení vybraných nástrojů APZ se 

                                                           
19  https://portal.mpsv.cz/sz/stat/vydaje 
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podrobně věnuje zvláštní část výzkumu. Výsledky, vycházející z dat informačního 

systému OKpráce, jsou uvedeny v monografii „Zhodnocení krátkodobých a střednědo-

bých dopadů vybraných programů APZ realizovaných v roce 2014 s důrazem na situaci 

dlouhodobě nezaměstnaných“.  

 

Rekvalifikace 

V rámci rekvalifikací uchazeči získávají nové kvalifikace a mohou zvyšovat, 

rozšiřovat nebo prohlubovat svou dosavadní kvalifikaci, dále také udržovat nebo 

obnovovat její úroveň, případně získat kvalifikaci pro pracovní uplatnění fyzické osoby, 

která dosud žádnou kvalifikaci nezískala. Rekvalifikace jako jeden z důležitých nástrojů 

APZ pomáhá do jisté míry řešit nesoulad mezi požadavky zaměstnavatelů na obsazení 

volných míst a kvalifikační strukturou uchazečů o zaměstnání. Perspektiva rekvalifikace 

spočívá také v tom, že její efekt přetrvává i v případě ztráty zaměstnání, protože 

rekvalifikovaná osoba je ve vztahu k měnícím se podmínkám na trhu práce flexibilnější 

a má lepší šance znovu získat další uplatnění. ÚP ČR realizuje dva typy rekvalifikací, a 

to rekvalifikace zabezpečované a rekvalifikace zvolené. Rekvalifikace zabezpečo-

vané, jejichž podstata tkví v tom, že je dáno portfolio kurzů zabezpečovaných ÚP, který 

je vysoutěžil v souladu se zákonem o veřejných zakázkách, a dále rekvalifikace 

zvolené zajišťované samotným uchazečem, přičemž kurzovné uchazeči hradí ÚP. 

V roce 2017 prošlo rekvalifikačními kurzy celkem 18 287 uchazečů o zaměstnání, 

přičemž více než třetina uchazečů absolvovala rekvalifikaci zvolenou (celkem 6 696 

osob).20 

Pracovníci ÚP, kteří se zúčastnili fokusních skupin, považovali oba typy 

rekvalifikací ("zabezpečované“ a „zvolené“) za velmi úspěšný nástroj APZ a dle 

jejich vyjádření se většině absolventů rekvalifikací podaří najít si zaměstnání. Efektiv-

nější nástroj než rekvalifikace zabezpečované ÚP však byly vnímány rekvalifikace 

zvolené a zabezpečené samotným uchazečem, přičemž tento typ rekvalifikací klienti 

nedokončují zejména jenom ze zdravotních či vážných osobních důvodů. Účastníci 

fokusních skupin však upozorňovali na možnost vyšší mrtvé váhy, protože do zvolených 

rekvalifikací vstupují nejvíce motivovaní, aktivní a schopní klienti. Vysoká úspěšnost 

zvolených rekvalifikací nejspíše souvisí jak s výběrem motivovanějších klientů, tak s 

aplikovaným schvalovacím postupem, kdy o zařazení uchazečů do rekvalifikačních kurzů 

rozhoduje komise složená z pracovníků různých agend. V Královéhradeckém kraji např. 

jsou do této komise dle potřeb zváni i další odborníci včetně pracovníků NSD a v případě 

projeveného zájmu také UoZ. V rámci možností následného uplatnění na trhu práce jsou 

často aktivizováni samotní klienti, kteří mají za úkol „zmapovat terén“, kontaktovat a 

navštívit potencionální zaměstnavatele, aby tak mohli sami vyhodnotit smysluplnost 

plánované rekvalifikace. Pokud si UoZ či žadatel není jist výběrem rekvalifikace, komise 

rozhodnutí odloží a situaci řeší speciální poradce. V případě nejasností vyráží sami 

pracovníci ÚP do terénu, aby zhodnotili aktuální situaci.  

„… ve sporných případech vezmou kolegyně auto a zajedou se tam opravdu 
podívat.“ (S4)  

Vnitřní motivace uchazečů je v Královéhradeckém kraji podpořena i finanční 

spoluúčastí na úhradě kurzu, například při získání řidičských oprávnění.  
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„… je to vlastně soubor dvou rekvalifikací. Přimějeme ho, aby si jednu zaplatil, 
nejlépe řidičák, a když to udělá, tak to je signál, že to myslí vážně, když do toho 
dá své peníze a následně ho podpoříme v tom profesáku.“ (S13) 

 

Veřejně prospěšné práce 

VPP představují krátkodobé pracovní příležitosti určené zejména pro uchazeče o 

zaměstnání obtížně umístitelné na trhu práce, kterým nebylo možné zajistit pracovní 

uplatnění jiným způsobem. Jedná se zejména o nekvalifikované práce spočívající v 

údržbě veřejných prostranství, úklidu a údržbě veřejných budov a komunikací. Nejčastěji 

tento nástroj využívají zaměstnavatelé z řad obcí, státních nebo jiných obecně 

prospěšných institucí.  

V roce 2017 se jednalo o nejvyužívanější program v rámci APZ - celkem bylo 

v celé ČR podpořeno 18 247 pracovních míst, podporu v rámci tohoto programu získalo 

19 259 uchazečů o zaměstnání.21 Rozdíl mezi počtem vytvořených pracovních míst a 

počtem podpořených osob je zapříčiněn charakteristikou programu, která umožňuje 

výměnu osob na jednom pracovním místě. 

U veřejně prospěšných prací, v rámci kterých se naprostá většina participantů 

navrací do evidence ÚP hned po ukončení účasti v programu, byla z pohledu 

návratnosti do evidence konstatována naopak velmi nízká efektivita.       

„Veřejně prospěšné práce, tam je účinnost 100%, efektivita však téměř nulová. 
Vysvětlím proč, starostové samozřejmě pořád chtějí svoje ověřené pracovníky, 

„točí“ je tam 10, 20 let. Vědí, že nikde jinde pracovat nebudou, všichni jsou 
spokojení …. Efektivita je taková, že nikdy nenastoupí do trvalého zaměstnání, 
protože pořád budou točit evidence, VPP, evidence, VPP“. (S14) 

U VPP je však nezbytné otázku efektivity hodnotit z perspektivy toho, zda se 

podaří z počátku zdánlivě neřešitelný případ úspěšně uzavřít, tzn. klienta ve složité 

životní, osobní nebo zdravotní situaci zařadit do pracovního života, usnadnit mu 

uspořádat si osobní život, zajistit bydlení, umožnit péči o rodinu atp.  

„… podle mě, tady efektivita měřit nejde, protože pak by to bylo neefektivní, 

protože tolik lidí, takový časový úsek a – jeden (pozn. autora – umístěný 
uchazeč).“ (S11) 

Na druhé straně pracovní příležitosti formou VPP v některých regionech 

znamenají vyšší finanční odměnu pro uchazeče, který je vykonává, než je obvyklé. Tato 

skutečnost může rovněž posilovat uzamčení uchazečů v tomto typu programu APZ.  

„… regionálně jsou VPPčka hodnoceny lépe než některé profese jakoby odbornější, 
což samozřejmě je zase špatně.“ (S3) 

 

Společensky účelná pracovní místa 

SÚPM jsou využívána pro umístění uchazečů, jejichž uplatnění nelze zajistit jiným 

způsobem, prioritně jsou do tohoto programu APZ zařazováni uchazeči o zaměstnání 

s kumulovanými handicapy. Zájem o využívání tohoto nástroje je především ze strany 

menších a středních firem. Program se dělí na dva druhy – SÚPM vyhrazená a SÚPM 

zřízená. SÚPM vyhrazená představují pracovní místo podpořené ÚP formou finančního 
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příspěvku na mzdové náklady. U SÚPM zřízených poskytuje ÚP finanční příspěvek na 

vybavení příslušného pracovního místa. Zaměstnavatelé raději volí SÚPM vyhrazená, a 

to zejména z důvodu jednodušší administrativy a minimálního rizika možných 

následných sankcí při čerpání finanční podpory, např. při předčasném zániku místa. 

Příspěvek na zřízení je téměř nevyužívaný. 

Specifickou intervencí je SÚPM zřízené za účelem zahájení SVČ, které slouží 

uchazečům k částečnému krytí nákladů potřebných k zahájení podnikání. Jedná se o 

významnou finanční pomoc v případech, kdy pro uchazeče není na trhu práce vhodné 

volné místo, ale jeho kvalifikace umožňuje, aby si své budoucí pracovní místo vytvořil 

sám. 

Během sledovaného období podpořil ÚP ČR celkem 16 338 vyhrazených SÚPM, 

19 zřízených a 1 399 SÚPM - SVČ.22 

Efektivita SÚPM je závislá na tom, zda se podaří dotované místo udržet i po 

skončení finanční dotace poskytované ÚP, což však jen málo souvisí s působením ÚP. 

Zdá se, že u tohoto opatření se projevuje efekt mrtvé váhy, neboť ÚP poskytuje dotaci 

na SÚPM těm zaměstnavatelům, kteří mají již vybraného uchazeče. Tito uchazeči totiž 

při hledání práce a jednání se zaměstnavateli často upozorňují, že zaměstnavatelé při 

jejich zaměstnání mohou získat od ÚP finanční příspěvek (maximální povolená délka 

trvání dohody mezi zaměstnavatelem a ÚP, tj. doba, po kterou je finančně podporováno 

dané pracovní místo, je 24 měsíců dle zákona) a z tohoto důvodu jsou klienti z rizikových 

skupin zvýhodňování např. při výběrových řízeních před těmi nerizikovými.  

„… když je výběrové řízení ve skupině a je tam uchazeč, který se pak chopí: 
vezměte mě, protože na mě dostanete 18 tisíc. Na ty ostatní to nedostanete. Je 
to fér?... A zaměstnavatel na to samozřejmě slyší.“ (S6) 

Vzhledem k tomu, že neexistuje jednotný postup (např. v podobě metodiky, 

počítačového programu atp.) vyhodnocování efektivnosti, resp. úspěšnosti jednotlivých 

programů APZ, využívají pracovníci ÚP různé způsoby vyhodnocování efektů. 

Základním zdrojem dat pro hodnocení dopadu poskytnutých intervencí v rámci APZ jsou 

data informačního systému OKpráce, jejichž využití je však pro dané účely pracné a 

poměrně omezené.  

Čtvrtina dotázaných pracovníků uvedla, že kromě tohoto zdroje využívají ÚP také 

dalších možností sledování. Další potřebné informace ke sledování efektivity programů 

APZ získávají ÚP také přímo od klientů v rámci pohovorů, méně často od bývalých 

klientů, kteří již nejsou v evidenci ÚP, dále také kontaktáží zaměstnavatelů (např. 

jednání se starosty obcí ohledně účastníků VPP, v případě SÚPM individuálními dotazy 

na konkrétního pracovníka), nebo komunikací s dalšími útvary ÚP (např. s oddělením 

trhu práce a oddělením zprostředkování). Zohledňovány jsou často také informace 

z médií, tiskových zpráv, dostupných statistik včetně monitoringu MPSV.          

Mezi nejčastější postupy zjišťování výsledků jednotlivých programů patří 

sledování návratnosti klientů do evidence ÚP po ukončení účasti v APZ: většina 

dotázaných uvedla, že se na jejich pracovišti sleduje návratnost buď u všech (41,6 %), 

nebo alespoň u vybraných (33,3 %) programů APZ. V řadě případů však respondenti 

uváděli sledování návratnosti spíše na úrovni individuálních případů, nikoliv v podobě 

statistického vyhodnocování účinnosti programu. Jedná se například o kontrolu údajů 

z předchozí evidence, pokud se daný jednotlivec přijde znovu zaregistrovat, nebo při 

posuzování žádosti uchazeče o zaměstnání o opětovnou podporu v rámci APZ. 
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V uvedených případech se jedná spíše o kontrolu nároku na novou evidenci, případně 

splnění podmínek pro poskytnutí APZ. Často uváděné bylo také nahodilé, příležitostné 

či obecně nepravidelné sledování (mj. v rámci kontrol prováděných oddělením speciali-

zovaných kontrol, nebo např. pouze u vybraných, „podezřelých“ klientů). Na některých 

pracovištích jsou návraty klientů do evidence sledovány systematičtěji a zachycují 

pohyb všech podpořených uchazečů v rámci daného nástroje APZ (např. se vždy po 3 

měsících či 1 roce od ukončení dohody v rámci SÚPM sleduje, zda se podpořený klient 

vrátil do evidence ÚP a z jakého důvodu), pracovníci si pak v rámci vlastní agendy 

nezřídka vedou samostatné pracovní tabulkové přehledy o výsledcích programu. Pouze 

výjimečně, a to výhradně v Plzeňském kraji byla zmiňována existence interního 

počítačového programu využívaného k monitoringu evidencí po ukončení účasti 

v některém z nástrojů APZ. Zmiňovaný program umožňuje sledovat podíl návratů 

klientů do evidence ÚP u účastníků VPP, SÚPM, zabezpečených a zvolených rekvalifikací. 

Podle účastníků fokusní skupiny se v tomto kraji jedná o specifický hodnoticí nástroj 

vytvořený interními IT specialisty na krajské úrovni, který umožňuje uživatelsky 

přívětivým způsobem vygenerovat z dat OKpráce požadované výstupy. Naopak, respon-

denti ve fokusních skupinách ostatních třinácti krajů hovořili o nemožnosti vygenerovat 

ze systému hromadná data a také o časové náročnosti postupu hodnocení individuálních 

případů.  

V případě rekvalifikací většina dotázaných pracovníků ÚP uvedla, že jsou 

sledovány následné nástupy do zaměstnání (79,9 % u zabezpečovaných a 76,6 % u 

zvolených rekvalifikací) a méně často pak také uplatnění získané kvalifikace (shodu mezi 

oborem rekvalifikace a získaným pracovním uplatněním zjišťuje na pracovištích 39 % 

respondentů u obou typů tohoto programu).23 Někteří z dotázaných uváděli také 

sledování délky evidence na ÚP po ukončení rekvalifikačního kurzu.  Podobně jako u 

ostatních programů APZ jsou i u rekvalifikací nejvýznamnějším zdrojem data OKpráce, 

nicméně významné jsou také informace přímo od klienta, doložené pracovní smlouvy či 

živnostenské listy, informace předávané vzájemně mezi jednotlivými útvary (např. 

informace od pracovníků APZ, zprostředkovatelů, poradců ad.). Někteří dotázaní uváděli 

oddělené sledování v rámci samostatných excelových tabulek (zejména u pracovníků 

rekvalifikací), dále analýzy oddělení rekvalifikací a monitoring v různých intervalech 

(měsíc, čtvrtletí, pololetí). Jak však bylo respondenty upozorněno, s ohledem na 

nemožnost vytvoření kontrolní skupiny nelze vyhodnotit čisté účinky rekvalifikací.  

Vyhodnocení výsledků programů APZ slouží jednak jako východisko pro další 

práci s klientem, pokud se mu následně nepodaří uplatnit na trhu práce, a jednak jako 

zpětná vazba pro korigování systému implementace APZ. Jako příklad lze uvést odpověď 

uvedenou respondentem v rámci dotazníkového šetření.  

„U rekvalifikací sledujeme jednotlivé nástupy do rekvalifikovaných profesí a v 
případě, že je nízké uplatnění, tuto rekvalifikaci již v určitých skupinách bez příslibu 

místa nerealizujeme. Například matky s dětmi, které odmítají práci v třísměnném 
provozu, bez příslibu místa nejsou nikdy zařazeny do rekvalifikace „Pracovník v 
sociálních službách“, protože v našem regionu je tato profese v 95 % nabízena 
jen v třísměnném provozu včetně víkendů. U VPP je klient umístěn opakovaně 

                                                           
23  Z rozhovorů v rámci fokusních skupin ovšem vyplynulo, že na základě požadavku Generálního ředitelství 

ÚP mají všechna kontaktní pracoviště povinnost vyhodnocovat efektivitu zvolených i zabezpečovaných 
rekvalifikací od podzimu 2016. Sleduje se počet uchazečů zařazených do rekvalifikace v daném čtvrtletí, 
název kurzů, dále počet uchazečů, kteří ve sledovaném období ukončili rekvalifikaci a odešli z evidence 
(nástupem do zaměstnání, zahájením SVČ anebo sankčním vyřazením), příp. důvody neukončení kurzu či 
setrvání v evidenci po jeho úspěšném ukončení.     
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nejdříve až po třech letech bez prostředků APZ na VPP, s výjimkou nejvážnějších 
případů /po výkonu trestu/.“ (D7)                                                                    

Podobně je tomu také u SÚPM, kde se vyhodnocování zaměřuje mj. také na 

identifikaci „problémových“ zaměstnavatelů, u kterých dochází k vysokému podílu 

návratnosti účastníků do evidence ÚP a jejich další žádosti o příspěvek pak následně 

bývají ÚP zamítnuty, případně velmi pečlivě zvažovány.  
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7. Spolupráce ÚP s externími subjekty 

Při poskytování intervencí svým klientům spolupracují ÚP také s některými 

dalšími subjekty. Jedná se zejména o orgány samosprávy a neziskové organizace, dále 

byla respondenty uváděna také spolupráce se státními institucemi (např. Policie ČR, 

OSSZ, Probační a mediační služba, inspektoráty práce), dále zaměstnavateli, vzděláva-

cími institucemi (např. s mateřskými školami, školami, s výchovnými poradci a školními 

psychology v případě mladistvých), případně také s dalšími subjekty (např. s lékaři, 

psychology, nemocnicemi, zdravotními pojišťovnami). Naopak, spíše výjimečně přistupují 

ÚP ke spolupráci s rodinou uchazečů o zaměstnání.24 Spolupráce ÚP s vnějšími subjekty 

může nabývat různých podob, od spíše sporadických či formálních interakcí až po účast 

v tzv. týmovém case-managementu zaměřeném na komplexní řešení nepříznivé sociální 

situace uchazeče o zaměstnání.25  

 

Tabulka č. 5 Spolupráce ÚP ČR s vybranými subjekty v průběhu poskytování 

intervencí (%) 

 velmi často občas téměř vůbec ne 

s neziskovými organizacemi 6,3 53,6 19,4 17,7 

s orgány samosprávy (obce, kraj) 37,8 38,9 11,5 11,8 

s rodinou 0,8 14,4 31,5 53,3 

N = 1 331 

 

Neziskové organizace 

V případě neziskových organizací se spolupráce ÚP týká především řešení 

sociálních problémů klientů s výraznými bariérami v přístupu na trh práce. Zmiňovány 

byly především následující skupiny uchazečů o zaměstnání:  

(1) Osoby zatížené sociální patologií, které se potýkají se závažným sociálním 

problémem či s kumulací více problémů. Jedná se převážně o bezdomovce, klienty 

zneužívající návykové látky (včetně alkoholiků) a zadlužené klienty s exekucemi, 

dále také o osoby navracející se po výkonu trestu a nezaměstnané s výraznými 

rodinnými problémy (např. oběti domácího násilí). U těchto uchazečů je potřebný 

komplexní přístup a sociální práce, jejíž nároky přesahují současné možnosti ÚP. 

V těchto případech poskytují neziskové organizace odpovídající služby (např. 

sociálněprávní poradenství, ubytování v azylových domech, poradenství, 

adiktologické služby, finanční poradenství ad.).   

(2) Klienti se zdravotním postižením. V případě osob se zdravotním postižením ÚP 

spolupracují s neziskovými organizacemi v rámci pracovních rehabilitací, neziskové 

organizace těmto osobám poskytují psychologické a sociální poradenství, pomáhají 

                                                           
24  Rodinní příslušníci vstupují do kontaktu s pracovníky úřadu práce zejména při dokládání nezbytných dokladů 

(např. potvrzení o nemoci, pracovní smlouva ad.). Příbuzní uchazečů bývají zaangažováni zejména 
v případech mladistvých nezaměstnaných, u kterých je snaha ke zvýšení motivace k návratu do vzděláva-
cího procesu, a také u nezaměstnaných se zdravotním handicapem (např. smyslové postižení, psychické 
problémy). Výjimečně byla také uváděna práce s rodinou, pokud je v evidenci současně více jejích členů 
(např. partneři, rodiče a děti). 

25  Case-management uplatňovala většina pracovišť, ze kterých pocházeli dotázaní respondenti, ne vždy však 
bývají přizvány externí subjekty a daným případem se zabývají zejména jednotlivé útvary ÚP.   
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jim mj. při hledání zaměstnání, s doprovodem k zaměstnavatelům (včetně pracov-

ních pohovorů) a s asistencí na pracovišti. Spolupráce s neziskovými organizacemi 

byla opakovaně zmiňována také u osob s psychickými zdravotními problémy. Ty 

představují pro pracovníky ÚP heterogenní skupinu, u které dochází k problémům 

při zprostředkování zaměstnání i při zařazování do programů APZ. Zprostředkování 

kontaktu na konkrétní neziskovou organizaci ovšem naráží na řadu bariér spojených 

s komunikací s klientem, pravidly ochrany osobních údajů či dostupností vhodných 

služeb ad.).26   

(3) Kromě těchto skupin byla v dotaznících několikrát uvedena také spolupráce 

s neziskovými organizacemi v souvislosti s klienty-cizinci. V tomto případě se 

jednalo zejména o překonávání jazykové bariéry (např. tlumočení, jazykové 

vzdělávání) a obecně o služby, které NNO poskytují v oblasti integrace cizinců.  

Spolupráce ÚP s NNO při začleňování nezaměstnaných na trh práce se jeví jako 

poměrně častá (60 % respondentů s nimi spolupracovalo alespoň občas), avšak může 

mít řadu podob a různou intenzitu. Od prostého odkázání klientů na služby určité NNO, 

přes společnou organizaci aktivit (např. semináře pro uchazeče o zaměstnání, kteří 

projevili zájem o pomoc s řešením svých exekucí), ověřování či sdílení informací (klienti 

sdělují jiné informace ÚP a jiné NNO) až po spolupráci při řešení konkrétních případů a 

snahu o koordinovaný přístup. V rámci fokusních rozhovorů se ukázalo, že zřejmě 

nejčastější formu spolupráce ÚP s NNO představuje doporučení služeb neziskové 

organizace klientovi, u kterého byl identifikován sociální problém, na jehož řešení se 

právě neziskové organizace zaměřují. Využití těchto služeb však nezřídka naráží na 

nezájem klientů, otázkou je také úroveň kompetence a iniciativy pracovníků ÚP a 

spektra neziskových organizací působících v dané lokalitě, a to z hlediska poskytovaných 

služeb, cílových skupin, aktuálně realizovaných projektů. Iniciativa k navázání spolu-

práce však vychází nezřídka také ze strany NNO, které kontaktují ÚP ve snaze o pomoc 

svému klientovi. V takových případech se často jedná o vzájemnou konzultaci a případně 

také o zařazení klienta do APZ (často na VPP), přičemž nezisková organizace poskytuje 

podporu jak při vstupu do programu, tak v počátečních fázích výkonu práce. Fokusní 

rozhovory ovšem odkryly také limity takové pomoci. 

 „… ty neziskovky, třeba Armáda spásy ano, má své klienty, kteří tam i bydlí, má 
spoustu projektů, ale pořád je to časově omezeno. Ať už tam umístíme ty klienty 

my, ať je podpoříme, oni třeba projdou přes veřejnou službu, osvědčí se, jdou tam 
na ty veřejně prospěšné práce, ano, ale ty skončí a tím to končí. Ten uchazeč je 
zase zpátky a ten posun tam více méně… ten uchazeč si za tu dobu nezíská bydlení, 
protože co si budeme říkat, oni za tu dobu, co jsou finančně dotovaní, tak jim i 

spoustu věcí promíjí, takže oni ví, že jsou závislí na alkoholu, pokud je to v nějaké 
rozumné míře, ty práce jsou takové, že ten člověk si u toho nemůže po tom 

alkoholu ublížit, takže tohle ano, ale žádný jiný zaměstnavatel, který potřebuje 
zisk a aby ten člověk pracoval, mu to nebude akceptovat.“ (S6) 

Neziskové organizace ovšem nevystupují pouze jako poskytovatelé sociálních 

služeb pro uchazeče o zaměstnání. Významné je i jejich působení v roli zaměstnavatelů 

a návazně v roli partnerů ÚP při zaměstnávání klientů a jejich zařazování do programů 

APZ v rámci rekvalifikací a dotovaných pracovních míst, případně v souvislosti s jejich 
umístěním na výkon veřejné služby či na pozici dobrovolníků.  

  

                                                           
26  Ve vztahu k této skupině klientů pak do popředí vystupuje také nedostatek psychologů na ÚP.  
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Obecní úřady 

Pracovníci ÚP dále spolupracují při řešení některých sociálních problémů uchazečů 

o zaměstnání s místními obecními úřady, a to především v případě problémů v oblasti 

bydlení, ať už jde o bezdomovectví či riziko ztráty bydlení, dále v případě začleňování 

osob po návratu z výkonu trestu odnětí svobody, a také např. v případech zdravotního 

omezení, nutnosti vyřizování osobních dokladů, při obtížích s dopravní dostupností 

zaměstnání či v situaci, kdy je obec stanovena opatrovníkem klienta. Specifickou formou 

spolupráce je zapojení pracovníků ÚP v procesu komunitního plánování.  

„… my v xxx teď vytipováváme klienty, kteří jsou dlouho v evidenci a sejdeme se 

poradce – zprostředkování – hmotná nouze, a teď je dokonce přizvána i sociální 

pracovnice z města. A řekla bych, že to celkem přináší užitek.“ (S5) 

Vzájemná spolupráce ÚP ČR s obcemi se ovšem nejčastěji týká umísťování 

dlouhodobě evidovaných uchazečů o zaměstnání na veřejně prospěšné práce (VPP). Je 

zřejmé, že právě v této oblasti nezřídka dochází k nesouladu zájmů jednotlivých aktérů: 

zatímco obce mají zájem o opakované zaměstnávání osvědčených pracovníků, ze strany 

ÚP je naopak vzhledem k nastavení tohoto programu APZ a příslušným směrnicím 

preferována obměna účastníků, přičemž mnohonásobné umísťování na VPP může být 

kontrolním orgánem posouzeno jako neoprávněné. K uvedeným skutečnostem se někdy 

přidává problém nezájmu uchazečů o tuto formu umístění na straně jedné (viz výše) a 

nezájem obce o konkrétního uchazeče na straně druhé (jde o nezaměstnané s řadou 

problémů, přičemž zejména v menších obcích se lidé obvykle dobře znají). Rozhovory 

v rámci fokusních skupin pak vyjevily, že ÚP jsou ochotnější svolit k opakovanému 

zařazení na VPP v případě uchazečů, kteří žijí v obcích se špatnou dopravní dostupností 

a také v těch obcích, kde není jiný vhodný uchazeč (čímž vycházejí vstříc obcím, které 

jsou prostřednictvím VPP zvyklé zajišťovat určité činnosti). Zohledňována bývá také 

skutečnost, zda je v menší obci starosta uvolněný, tzn. má možnost v rámci své pracovní 

doby zajistit dohled nad výkonem VPP (u neuvolněných starostů, kteří výkon své funkce 

zajišťují v omezeném čase, tato možnost mnohdy není). Zájem starostů o opakované 

zařazení osvědčeného účastníka VPP poměrně často pracovníci ÚP využívají také jako 

nástroj k vyjednávání – svůj souhlas totiž pracovníci ÚP podmiňují tím, že obce současně 

přijmou na VPP také konkrétního dalšího dlouhodobě nezaměstnaného (nebo i několik 

dalších uchazečů o zaměstnání). Na druhou stranu ovšem někteří z účastníků fokusních 

skupin hovořili také o pravidelných skupinových setkáních se starosty obcí, na kterých 

je mj. seznamují s podmínkami poskytování VPP v daném kalendářním roce a vyzývají 

k jejich akceptaci. O pozitivních příkladech spolupráce se zaměstnavateli hovořili 

účastníci fokusních skupin v Olomouci a ve Středočeském kraji a dále také pracovníci 

ÚP z okresu Česká Lípa, kde se – dle jejich vyjádření - poměrně daří zaměstnávat 

účastníky VPP v obcích.   

ÚP a obce kromě otázek spojených se zařazováním uchazečů na VPP řeší také 

řadu problémů, k nimž dochází v průběhu realizace tohoto programu (např. neomluvené 

absence, neplnění povinností vyplývajících z náplně práce, užívání návykových látek 

během pracovní doby ad.). Spolupráce s obcemi se týká navíc také společensky účelných 

pracovních míst a umísťování klientů do výkonu veřejné služby.  

     

Další úřady státní správy 

ÚP ČR spolupracuje i s dalšími orgány státní správy, přičemž jejich zkušenosti 

jsou různorodé. Kritika se týkala např. působení orgánů inspekce práce při odhalování 

a sankcionování nelegálního zaměstnávání, dále ČSSZ.  
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„... pracovníci okresní správy se rozčílili, co jim to tam [pracovníci ÚP .. pozn. 
autorů] posílají, že je prý zatěžují a ani neměli prostor jim vysvětlit, vyargumen-
tovat  důvod, který spočíval ve snaze řešit situaci uchazeče se zdravotními 
problémy invalidním důchodem.“ (S6)  

Překážkou větší spolupráce ÚP a jiných úřadů státní správy je např. 

nepropojenost sbíraných dat.  

„Co nás víc trápí, je propojenost celé státní správy, kdy už několik let voláme po 
tom, že úřady mají sdílet informace.“ (I10) 

 

Zaměstnavatelé 

Před zařazením uchazeče o zaměstnání do některého z projektů APZ dochází 

poměrně často ke kontaktu ÚP i s dalšími zaměstnavateli (vedle výše zmiňovaných 

neziskových organizací a obcí) – polovina dotázaných respondentů uvedla, že v této fázi 

dochází ke vzájemné spolupráci se zaměstnavateli dokonce velmi často. Jedná se o 

poskytování konzultací, administrativní podpory, předávání informací o nástrojích APZ, 

příslušných tiskopisů a kontaktů. Cílem je detailní vysvětlení všech aspektů zaměstná-

vání spojeného s poskytnutím dotace na pracovní místo či se zařazením klienta do 

rekvalifikace. S potenciálním příjemcem dotace bývají projednávány také charakteristiky 

uchazečů o zaměstnání (zdravotní stav, praxe, vzdělání, zvláštní nároky, motivovanost 

ad.) se záměrem posoudit, nakolik je dotované zaměstnání vhodné jednak z hlediska 

splnění kritérií APZ a jednak z hlediska vhodnosti klienta pro dané pracovní zařazení. 

„Vyhodnocujeme, jestli daný nástroj bude účelný pro vybraného klienta a zároveň 
i pro zaměstnavatele.“ (D12)  

Pracovníci ÚP v tomto ohledu usilují o umístění osob, které jsou na trhu práce 

nejhůře umístitelné, a snaží se např. dojednat úpravu pracovních podmínek (např. 

úprava pracovní doby s ohledem na možnost dojíždění, zkrácené úvazky pro matky 

s dětmi, přizpůsobení náplně práce zdravotnímu handicapu ad.). Projednávány jsou také 

další náležitosti pracovního poměru, jako je datum nástupu do zaměstnání, mzda, 

pracovní podmínky ad. V případě rekvalifikací jsou vyřizovány požadavky zaměstnava-

tele na novou kvalifikaci (popis kurzu potřebného pro přijetí do zaměstnání) a přísliby 

zaměstnání po jejím získání.  

S návrhem na zařazení určitého uchazeče o zaměstnání na dotované pracovní 

místo přichází nezřídka sám zaměstnavatel, který žádá o příspěvek. ÚP takové iniciativě 

zaměstnavatele vychází vstříc, zpravidla však ne ve všech případech27. Někdy totiž 

dochází k vzájemnému nesouladu požadavků, ať už se jedná o výše uvedený tlak na 

opakované zařazování osvědčených pracovníků na VPP u obcí, nebo například k výběru 

klienta, který nesplňuje kritéria pro poskytnutí příspěvku.  

„Klienti i zaměstnavatelé mnohdy nejsou ochotni akceptovat směrnice pro 

poskytování příspěvků APZ a trvají na svých názorech a představách, které nejsou 
realizovatelné.“ (D1) 

                                                           
27  36 % respondentů uvedlo, že výběr ze strany zaměstnavatele akceptuje vždy, 57 % pak jen ve vybraných 

případech. Pouze 7 % respondentů pak takovou iniciativu zaměstnavatelů zcela ignoruje.   
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Z fokusních rozhovorů pak vyplynulo, že v případě SÚPM je v naprosté většině 

případů rozhodováno o poskytnutí příspěvku pro zaměstnavatelem vybraného uchazeče, 

spíše výjimečně bývají na tyto pozice realizována výběrová řízení.  

U VPP se v souvislosti s poklesem nezaměstnanosti projevil nedostatek vhodných 

uchazečů, a proto se nyní častěji přistupuje k výběru účastníků úřadem, a to i z uchazečů 

žijících mimo danou obec.  

„…starostové prostě fakt nikoho nemají. Teď jim třeba jeden pán umřel, a prostě 
tam není nikdo v evidenci, kdo by tam jakoby mohl jít.“ (S1) 

 „…u VPP se málokdy stalo, že neměli vybraného uchazeče - ti přišli se žádostí a 
ty uchazeče měli vybrané. V letošním roce je to 50 %, že nemají vybraného, 
protože nemají koho tam napsat a jedná se o výběrové řízení, kdy my vybíráme 
z lidí neznámých pro ty obce nebo pro ty vytvořitele.“ (S7) 
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8. Závěry a doporučení 

V období nízké nezaměstnanosti se výrazně projevuje záměr ÚP ČR posílit cílenost 

APZ na klienty obtížně zaměstnatelné z důvodu přítomnosti výrazných bariér vstupu na 

trh práce (např. v souvislosti s péčí o děti, zdravotními problémy nebo při kumulaci 

těchto handicapů). Z hlediska pracovníků ÚP došlo k významné změně, kdy klesl počet 

uchazečů o zaměstnání a zároveň se proměnila jejich struktura a pracovníci ÚP mají 

relativně větší prostor věnovat se jednotlivým klientům, nároky na jejich práci se ovšem 

zvyšují.  

Dle pracovníků ÚP spočívá klíčový problém při práci s klienty, kteří tvořili 

převážnou část evidovaných uchazečů o zaměstnání ve sledovaném období, v jejich 

nízké motivaci k práci, a tím pádem také k jejich nízké účasti v aktivní politice 

zaměstnanosti. Hlavní příčiny tohoto stavu spatřovali respondenti zejména ve třech 

následujících oblastech: 

a. Past nezaměstnanosti – nástup do zaměstnání (včetně VPP, SÚPM) se klientům 

finančně nevyplatí a je pro ně z tohoto hlediska výhodnější setrvat v nezaměstna-

nosti. Situace je způsobená jednak nastavením dávkového systému a jednak četností 

a úrovní zadluženosti, resp. exekucí na straně nezaměstnaných. Dopady exekucí 

přitom působí demotivačně nejen na straně uchazečů o zaměstnání, ale také na 

straně zaměstnavatelů.                

b. Výkon nelegálního zaměstnání včetně zneužívání institutu nekolidujícího zaměstnání28 

a z důvodu nepružnosti nefunkčního systému kontrol, které by výkon nelegální 

aktivity prokázaly.   

c. Mezigenerační přenos vzorců a strategií chování v rodinách, kde jsou nezaměstnanost 

a život na sociálních dávkách přijímány jako norma.   

 

Nízká pracovní motivace bývá spojena s reálným poklesem lidského kapitálu 

(zejména ztrátou dovedností v důsledku dlouhodobé nezaměstnanosti) a také 

s rozvojem strategií, jak se zaměstnání či účasti v programech APZ vyhnout. Typickým 

postupem tímto způsobem taktizujících klientů bývá dle zkušeností pracovníků ÚP tzv. 

„útěk do nemoci“. V této souvislosti se ukazuje jako významný problém selhávání 

spolupráce ÚP s lékaři - jejich vztahy nejsou jednoznačně vymezeny, dochází např. 

k problémům s vymezením rizik povolání či ve vzájemné komunikaci. Pracovníci ÚP mají 

navíc často pochybnosti o hodnověrnosti lékařských posudků, které nicméně musí 

respektovat. V případě podezření na výkon nelegálního zaměstnání uplatňují ÚP 

poměrně jednoznačnou strategii: na jedince je vyvíjen tlak v podobě intenzivního 

zprostředkování s cílem vyřadit jej z evidence, ať už sankčně, nebo na vlastní žádost 

(např. z důvodu nástupu do zaměstnání). U ostatních klientů pracovníci ÚP usilují o 

zvýšení motivace klientů k práci, resp. k účasti v rámci programů APZ, přičemž ÚP hojně 

                                                           
28  Výkon výdělečné činnosti v rozsahu, který umožňuje souběžně zachovat setrvání v evidenci uchazečů o 

zaměstnání na ÚP ČR, tj. založený na základě dohody o pracovní činnosti, pokud měsíční odměna nebo 
odměna připadající na 1 měsíc za období, za které přísluší, nepřesáhne polovinu minimální mzdy.  

 Uchazeč o zaměstnání je povinen krajské pobočce Úřadu práce výkon této činnosti bez ohledu na výši 
měsíčního výdělku nebo odměny oznámit při podání žádosti o zprostředkování zaměstnání nebo nejpozději 
v den nástupu k výkonu této činnosti, a ve lhůtě stanovené krajskou pobočkou Úřadu práce dokládat výši 
měsíčního výdělku nebo odměny. V případě výkonu více činností se pro účely splnění podmínky měsíčního 
výdělku měsíční výdělky (odměny) sčítají. 
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využívá individuální akční plán, který má v současném pojetí především charakter 

donucovacího prostředku.  

Při rozhodování o zařazení klientů do programů APZ se pracovníci potýkají s celou 

řadou dilemat, např. zda mají nabízet zaměstnání (VPP, SÚPM), které se klientům 

finančně nevyplatí, zda zařadit klienta k zaměstnavateli, jenž se v minulosti neosvědčil, 

zda zaměstnavatelům doporučovat klienty zjevně neodpovídající jejich preferencím 

(např. odpudivě vyhlížející osoby nebo osoby agresivní či závislé na alkoholu) a riskovat 

tak důvěryhodnost v očích těchto zaměstnavatelů, dále zda uplatňovat výjimku z kritérií 

pro zařazování klientů do programů APZ za účelem opakovaného zařazení osvědčeného 

uchazeče na VPP v jeho obci či zda a jakým způsobem komunikovat s klienty ohledně 

např. jejich psychických zdravotních problémů ovlivňujících jejich šance na uplatnění na 

trhu práce. Tato dilemata řeší pracovníci ÚP individuálně, přičemž bývají vystaveni tlaku 

vyplývajícímu jednak z nastavení systému jejich práce (např. počet doporučenek na 

klienta, kritéria realizace APZ ad.) a jednak z osobního přesvědčení a snahy jednat 

v nejlepším zájmu klienta. Snaha vyrovnat se s různorodými a někdy i protichůdnými 

požadavky někdy vede až ke stavu vyhoření pracovníků, o kterém se pracovníci ÚP 

opakovaně zmiňovali v rámci fokusních skupin.  

V procesu poskytování APZ příslušní pracovníci také často řeší otázku opakova-

nosti. Jedná se zejména o VPP, u kterých snaha omezit opakovanou účast v programu 

v praxi do značné míry selhává např. z důvodu čekání na splnění minimální doby 

v evidenci uchazečů o zaměstnání, nebo se udělují výjimky v opakování. Regulace, 

spočívající především v menší míře schvalování výjimek z kritérií, která jsou uplatňována 

na uchazeče zařazované do programů APZ, nicméně dala ÚP do rukou nástroj, díky 

kterému se pracovníkům ÚP daří se starosty dojednat účast na VPP i pro další 

znevýhodněné klienty, případně vyvinout účinnější tlak na prostupnost zaměstnávání.  

Z hlediska řešení problémů se v rámci šetření mj. vyjevilo jako žádoucí věnovat 

pozornost následujícím oblastem:  

 

Legislativní 

 pasti nezaměstnanosti a jejím dopadům pro práci ÚP ve vazbě na nastavení 

dávkového systému tak, aby se „práce vyplatila“, např. ve smyslu komplexní reformy;  

 institutu nekolidujícího zaměstnání, riziku jeho zneužívání a také způsobu jeho 

zohledňování při rozhodování o zařazení do programů APZ, přičemž bylo respondenty 

doporučeno úplné zrušení možnosti nekolidujícího zaměstnání, případně zpřísnění 

podmínek a nově zavedenou úpravu výkonu práce v rámci nekolidujícího zaměstnání 

na základě DPČ považují za neúčinnou;  

 větší podpoře sociálních podniků ze strany státu; 

 posílení principů síťování a efektivní spolupráce všech subjektů podílejících se na 

uplatnitelnosti/zaměstnatelnosti nezaměstnaných, včetně posílení vnitřní spolupráce 

mezi jednotlivými útvary ÚP ČR, za situace kdy není možné a ani žádoucí, aby 

pracovníci ÚP uměli odborně řešit všechny možné bariéry klienta, mající vliv na jeho 

pracovní uplatnění; 

 spolupráci mezi ÚP a lékaři, včetně problémů vznikajících „únikem klientů do nemoci“ 

se zvážením možného řešení v podobě ustanovení pozice lékaře na ÚP.  

 změně zákona o veřejných zakázkách zejména při nákupu poradenských a vzděláva-

cích aktivit, jelikož jeho uplatnění brzdí celý proces a dalším vedlejším efektem 
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zákona je rapidní snížení kvality dodávaných služeb, jelikož vše se soutěží tzv. na 

cenu; 

 

Systémové 

 problematice předluženosti osob a exekucí, minimálně na úrovni snížení administra-

tivní zátěže zaměstnavatelů;  

 změně nastavení rekvalifikací, které již plně neodráží požadavky současných, rychle 

se měnících požadavků na kvalifikace/kompetence a roste potřeba umožnit lidem 

vzdělávání, jehož výsledkem je skutečná změna kvalifikace, čitelná ze strany 

zaměstnavatelů při dalším uplatnění na trhu práce; 

 způsobu výběru dodavatelů zabezpečovaných rekvalifikací a poradenství s cílem 

eliminovat negativní efekty současné legislativní úpravy, tj. zákona o veřejných 

zakázkách;  

 důraznějšímu uplatňování principů individuální práce s klientem včetně vytvoření 

vhodných podmínek a zajištění odpovídajících prostor (např. oddělené prostory pro 

pracovníky poradenství, aby byla zachována anonymita a soukromí klientů) a podpoře 

zodpovědného a samostatného přístupu klienta, včetně jeho samoobslužných aktivit; 

 včasnosti poskytování intervencí ze strany ÚP, přičemž jakékoli vnitřní limity pro 

poskytování APZ jsou kontraproduktivní; 

 posílení funkčnosti prostupného zaměstnávání; 

 nezbytnosti odborného posouzení připravenosti klienta pro vstup na trh práce ze 

strany k tomu kompetentní osoby, nejlépe psychologa;  

 

Organizační 

 minimalizace administrativní zátěže nejen na straně pracovníků ÚP, ale i u příjemců 

nástrojů APZ; 

 etickým dilematům při práci s klienty na ÚP, psychické náročnosti této práce a rozvoji 

nástrojů prevence syndromu vyhoření pracovníků ÚP v přímém kontaktu s klienty; 

 personální i odborné stabilizaci ÚP ČR s ohledem na současnou nízkou míru 

nezaměstnanosti s cílem zajistit kvalitní individuální přístup ke klientům v každé 

situaci na trhu práce, tzn. i v období vysoké nezaměstnanosti. 
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Příloha č. 1 

Dotazník 

 

 

1.  Jste pracovník s místem výkonu práce: 

Kraj, vyberte z možností: .................... 

 

2. Vykonáváte agendu: 

 a) zprostředkování a poradenství  

 b) poradenství a dalšího vzdělávání 

 c) trhu práce  

 d) jinou agendu, uveďte: .................... 

 

3. Jak dlouho pracujete na ÚP ČR? 

 a) méně než 1 rok 

 b) 1 rok až 5 let 

 c) 5 let až 10 let 

 d) 10 let až 15 let 

 e) více než 15 let 

 

4. Vaše pracovní pozice na pracovišti:  

 a) vedoucí pracovník 

 b) referent 

 c) jiné, uveďte: .................... 

 

5. Vykonáváte osobně přímou práci s klienty ÚP ČR? 

 a) ano 

 b) ne 
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A. Proces poskytování intervencí klientům ÚP ČR (Pozn.: intervencemi 

rozumíme proces hledání a realizaci opatření, která zmírňují/odstraňují bariéry 

vstupu na trh práce na straně klientů)  

 

1. Jaké faktory, související s dosavadní profesní kariérou klienta, zvažujete 

při volbě intervencí pro klienty ÚP ČR? Míru závažnosti daného problému 

označte, prosím, na škále 1 - 6, přičemž 1 = téměř nehraje roli a 6 = velmi 

závažný.   

a) délka evidence      1   2   3   4   5   6 

b) opakovaná evidence     1   2   3   4   5   6 

c) příslušnost k rizikové skupině (např. osoby se zdravotním  

postižením, mladiství, osoby starší 50 let, příslušnost  

k menšině atp.)      1   2   3   4   5   6 

d) absolvování intervence v minulosti   1   2   3   4   5   6 

e) předchozí zaměstnání uchazeče u zaměstnavatele,  

ke kterému by měl nastoupit na nástroj APZ  1   2   3   4   5   6 

f) nezájem klienta o zaměstnání    1   2   3   4   5   6 

g) obtížně uplatnitelná kvalifikace klienta   1   2   3   4   5   6 

h) chybějící nebo nedostatečná praxe   1   2   3   4   5   6 

i) ztráta pracovních návyků    1   2   3   4   5   6 

j) jiné, uveďte: ................... ........   1   2   3   4   5   6 

 

2. Jaké faktory související se samotným klientem a jeho sociální situací 

zvažujete při volbě intervencí pro klienty ÚP ČR? Míru závažnosti daného 

problému označte, prosím, na škále 1 - 6, přičemž 1 = téměř nehraje roli a 6 = 

velmi závažný.  

a) zdravotní stav         1   2   3   4   5   6 

b) vzhled klienta, hygienické návyky      1   2   3   4   5   6 

c) problematické osobnostní charakteristiky klienta např.  

arogantní, agresivní chování, nízké sebevědomí   1   2   3   4   5   6 

d) ekonomická situace klienta např. exekuce,  

hmotná nouze          1   2   3   4   5   6 

e) sociální situace klienta např. bezdomovectví, původ  

ze soc. vyloučeného prostředí, příslušnost k menšině  1   2   3   4   5   6 

f) předchozí výkon trestu       1   2   3   4   5   6 

g)  závislosti         1   2   3   4   5   6 

h) rodinná situace např. péče o dítě, osobu blízkou   1   2   3   4   5   6 

i) jiné, uveďte: ....................      1   2   3   4   5   6 
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3. Odhadujete subjektivně a neformálně riziko dlouhodobé nezaměstnanosti 

u klienta při jeho vstupu do evidence ÚP ČR (tj. předpokládanou dobu 

setrvání klienta v evidenci uchazečů o zaměstnání)? 

a) ano, vždy 

b) ano, občas 

c) téměř vůbec 

d) nikdy   

                               

4. Jaký máte nastaven konkrétní postup, vypracovaný materiál, pomůcku pro 

identifikaci rizik jednotlivých klientů ÚP ČR z pohledu jejich 

zaměstnatelnosti, možnosti vstupu na trh práce?  

Uveďte: .................... 

 

5. Třídíte/selektujete klienty dle rizikovosti do skupin/kategorií?  

a) ano 

b) ne 

 

6. Skupiny klientů máte předem pevně nadefinovány/formálně stanoveny? 

a) ano 

b) ne 

 

7. Uveďte kritéria tvorby skupin: 

a) …………………………………………………… 

b) …………………………………………………… 

c) …………………………………………………… 

d) …………………………………………………… 

e) …………………………………………………… 

f) …………………………………………………… 

 

 

8. Pracujete s výše uvedenými skupinami klientů odlišným způsobem?  

a) ano 

b) ne 

 

9. Uveďte, prosím, jak se od sebe odlišuje práce s jednotlivými skupinami, 

včetně poskytovaných intervencí.  

……………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………                

   

10. Spolupracujete v průběhu poskytování intervencí klientům ÚP ČR 

s nestátními neziskovými organizacemi?  

a) velmi často 

b) občas 

c) téměř vůbec 

d) ne 
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10a) Jaké problémy klientů ve spolupráci s nestátními neziskovými 

organizacemi řešíte?  

..................................................................................................................

.................................................................................................................. 

 

11. Spolupracujete při poskytování intervencí klientům ÚP ČR s orgány 

samosprávy (obce, kraj)?  

a) velmi často 

b) občas 

c) téměř vůbec 

d) ne            

                         

 

11a) Jaké problémy klientů ve spolupráci s orgány samosprávy (obce, kraj) 

řešíte?  

..................................................................................................................

.................................................................................................................. 

 

12. Spolupracujete v průběhu poskytování intervencí klientům ÚP ČR 

s rodinou klienta?  

a) velmi často 

b) občas 

c) téměř vůbec 

d) ne 

 

12a) Jaké problémy klientů ve spolupráci s rodinou klienta řešíte?  

..................................................................................................................

.................................................................................................................. 

 

13. Spolupracujete na řešení problémů klientů ÚP ČR ještě s někým dalším?  

a) ano, uveďte s kým: .................... 

b) ne 

 

13a) Jaké problémy klientů ve spolupráci s někým dalším řešíte?  

..................................................................................................................

.................................................................................................................. 

 

14. Realizujete na Vašem pracovišti v rámci poskytování intervencí obecně 

tzv. týmový case-management (tj. komplexní řešení nepříznivé sociální 

situace klienta, na jehož hledání a realizaci spolupracují např. více útvarů  

na daném pracovišti ÚP ČR, jiná pracoviště ÚP ČR, externí organizace 

atp.)?  

a) ano, v případě potřeby vždy 

b) ano, ve výjimečných případech 

c) ne, dříve jsme ho uplatňovali, ale tato metoda se neosvědčila  

d) ne, zatím jsme tento způsob nevyzkoušeli 
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14a) O jaký typ case-managementu se nejčastěji jedná? Vyberte, prosím, pouze 

jednu odpověď. 

a) vnitřní v rámci různých útvarů na Vašem pracovišti 

b) vnitřní v rámci různých pracovišť ÚP ČR pouze ve Vašem kraji 

c) vnitřní v rámci různých pracovišť ÚP ČR v celé republice  

d) vnější s využitím jiných externích organizací 

e) kombinace vnitřního a vnějšího s převahou vnitřního 

f) kombinace vnitřního a vnějšího s převahou vnějšího 

 

15. Jaké problémy klientů nejčastěji v rámci tzv. VNĚJŠÍHO case-

managementu (tj. v rámci spolupráce s externími organizacemi) řešíte? 

Možno označit více odpovědí. 

a) nárok na sociální dávky  

b) dluhové poradenství 

c) zdravotní omezení 

d) závislosti (látkové i nelátkové) 

e) problematické chování klienta (včetně špatných hygienických návyků) 

f) rodinná situace (péče o blízké osoby) 

g) bytová situace/bydlení (např. bydlení na ubytovnách, bezdomovectví atp.) 

h) obor vykonávané práce 

i) jiné, uveďte: .................... 

 

16. S jakými externími organizacemi v rámci tzv. VNĚJŠÍHO case-

managementu spolupracujete? Prosím, označte na škále 1 - 6 intenzitu 

vzájemné spolupráce, kdy 1 = velmi nízká úroveň spolupráce a 6 = velmi 

vysoká úroveň spolupráce:  

a) vzdělávací/školící organizace   1   2   3   4   5   6 

b) poskytovatelé sociálních služeb   1   2   3   4   5   6 

c) nestátní neziskové organizace   1   2   3   4   5   6 

d) samosprávní orgány města/kraje  1   2   3   4   5   6 

e) rodina klienta     1   2   3   4   5   6 

f) zaměstnavatelské subjekty   1   2   3   4   5   6  

g) jiné, uveďte:....................   1   2   3   4   5   6 

 

17. Jaké problémy klientů nejčastěji v rámci tzv. VNITŘNÍHO  

case-managementu (v rámci ÚP ČR) řešíte? Možno označit více odpovědí.  

a) nárok na sociální dávky  

b) dluhové poradenství 

c) zdravotní omezení 

d) závislosti (látkové i nelátkové) 

e) problematické chování klienta (včetně špatných hygienických návyků) 

f) rodinná situace (péče o blízké osoby) 

g) obor vykonávané práce 

h) jiné, uveďte: .................... 
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18. Jak jsou výstupy jednání Poradního sboru zohledňovány při nastavování 

regionální politiky trhu práce? 

Uveďte: .................... 

  



 

57 

 

B. Proces poskytování nástrojů a opatření  APZ 

1. Než nabídnete klientovi ÚP ČR vybraný nástroj či opatření APZ, využíváte 

nějakou konkrétní techniku, která napomůže k identifikaci jeho skutečných 

potřeb, bariér (např. dotazník, diagnostický prostředek)?  

a) ano, vždy 

b) ano, ve vybraných případech  

c) ne 

 

1a) O jaké techniky/prostředky/metody se jedná?  

Uveďte: .................... 

 

2. Využití nástrojů a opatření APZ klientem ÚP ČR předchází: 

    ano, vždy ano, občas výjimečně nikdy 

a) Individuální poradenství  □        □                 □             □ 

b) Skupinové poradenství  □        □                 □             □ 

c) Speciální poradenství  □        □                 □             □ 

d) Kombinované poradenství □        □                 □             □ 

 

3. Akceptujete při rozhodování o poskytnutí příspěvku APZ (při kterých 

dochází ke vzniku pracovního poměru) u konkrétního klienta 

skutečnost, že si klienta vytipoval/vybral sám zaměstnavatel, který o 

příspěvek  

na tohoto klienta žádá? 

a) ano, vždy 

b) ano, ve vybraných případech  

c) ne 

 

4. Spolupracujete v průběhu poskytování nástrojů a opatření APZ klientům 

ÚP ČR se vzdělávacími organizacemi?  

a) velmi často 

b) občas 

c) téměř vůbec 

d) ne      

                              

4a) Jaké problémy klientů ve spolupráci se vzdělávacími organizacemi 

řešíte? 

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

............................................................................................................. 

 

5. Spolupracujete před poskytováním nástrojů a opatření APZ klientům ÚP 

ČR se zaměstnavateli?  

a) velmi často 

b) občas 

c) téměř vůbec 

d) ne         
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5a) Jaké problémy klientů ve spolupráci se zaměstnavateli řešíte?   

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

................................................................................................................... 

 

6. Spolupracujete v průběhu poskytování nástrojů a opatření APZ klientům 

ÚP ČR se zaměstnavateli?  

a) velmi často 

b) občas 

c) téměř vůbec 

d) ne      

                               

6a) Jaké problémy klientů ve spolupráci s nimi řešíte?  

...................................................................................................................

................................................................................................................... 

 

7. Liší se způsob zařazování klientů na nástroje a opatření APZ dle způsobu 

jejich financování (ze státního rozpočtu nebo z ESF)?  

a) velmi často 

b) občas 

c) téměř vůbec 

d) ne 

e) nevím                                    

 

8. S jakými problémy na straně ÚP ČR se nejčastěji setkáváte při 

zařazování klientů na nástroje a opatření APZ? Míru závažnosti daného 

problému označte, prosím, na škále 1 - 6, přičemž 1 = téměř nehraje roli a 

6 = velmi závažný problém.  

a) nevhodné nastavení nástrojů APZ    1   2   3   4   5   6 

b) nedostatek zaměstnanců ÚP ČR      1   2   3   4   5   6 

c) nedostatečná časová kapacita     1   2   3   4   5   6 

d) nedostatečné kompetence odborných zaměstnanců  

ÚP ČR z důvodu nedostatečných vzdělávacích aktivit 1   2   3   4   5   6 

e) nevhodné prostory pro individuální jednání    1   2   3   4   5   6 

f) nezájem ze strany zaměstnavatelů o klienta ÚP ČR  1   2   3   4   5   6 

g) nezájem ze strany zaměstnavatelů o nástroje APZ    1   2   3   4   5   6 

h) délka schvalovacího procesu      1   2   3   4   5   6 

i) nerovnoměrnost v čerpání finančních prostředků  1   2   3   4   5   6  

j) jiné, uveďte: ....................     1   2   3   4   5   6 

 

 

9. S jakými problémy na straně klientů ÚP ČR se nejčastěji setkáváte při 

jejich zařazování na nástroje a opatření APZ? Míru závažnosti daného 

problému označte, prosím, na škále 1 - 6, přičemž 1 = téměř nehraje roli a 

6 = velmi závažný problém. 

a) nezájem klienta o zaměstnání, ztráta prac. návyků   1   2   3   4   5   6 

b) špatný vnější dojem,  

vč. špatných hygienických návyků      1   2   3   4   5   6 
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c) problematické osobnostní charakteristiky klienta, 

např. arogantní, agresivní chování,  

nízké sebevědomí                   1   2   3   4   5   6   

d) ekonomická situace klienta, 

např. exekuce, hmotná nouze      1   2   3   4   5   6 

e) sociální situace klienta, např. bezdomovectví,  

původ ze sociálně vyloučeného prostředí,  

příslušnost k menšině        1   2   3   4   5   6 

f)  výkon trestu      1   2   3   4   5   6 

g) závislosti          1   2   3   4   5   6 

h) rodinná situace např. péče o dítě, osobu blízkou   1   2   3   4   5   6 

i) obtížně uplatnitelná kvalifikace klienta    1   2   3   4   5   6 

j) chybějící nebo nedostatečná praxe    1   2   3   4   5   6 

k) jazyková bariéra      1   2   3   4   5   6 

l) nevyhovující zdravotní stav     1   2   3   4   5   6 

m) jiné, uveďte: ....................    1   2   3   4   5   6 

 

 

10. Pokuste se odhadnout podíl klientů ÚP ČR na Vašem pracovišti, kteří 

nemají zájem o zařazení na následující nástroje APZ?  

U rekvalifikací ....................... (%) 

U SÚPM ................................ (%) 

U VPP.....................................(%) 

 

 

11. Na základě Vašich zkušeností uveďte, které skupiny klientů ÚP ČR 

zpravidla mají zájem o zařazení na nástroje a opatření APZ (uveďte, 

prosím, pouze názvy těchto skupin):   

....................................................................................................... 

      

 

11a) Z jakých důvodů tato zařazení zpravidla odmítají? 

........................................................................................................ 

 

 

12. Jak zpravidla dále pracujete s klientem ÚP ČR, který odmítne zařazení 

na Vámi doporučené nástroje a opatření APZ? K jednotlivým níže uvedeným 

variantám přiřaďte, prosím, pořadí dle intenzity využívání, kdy 1 = nejvíce 

využívaná. Přiřazené pozice pořadí nelze opakovat.   

a) většinou snížíme intenzitu práce s tímto klientem   ....... 

b) snažíme se nabízet intervence ve smyslu zvýšení motivace klienta      

k uplatnění na trhu práce       ....... 

c) pracujeme s klientem více individuálně    ....... 

d) vyřadíme ho z evidence pro nespolupráci    ....... 

e) využijeme služeb speciálního poradce, psychologa   ....... 

f) aplikujeme metodu vnitřního case-managementu   ....... 

g) aplikujeme metodu vnějšího case-managementu   ....... 

h) nabídneme jiné nástroje a opatření APZ    ....... 

i) jiné, uveďte:....................      ....... 
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13. Uveďte nejčastěji Vámi uplatňované motivační způsoby zvyšování 

zájmu klientů ÚP ČR o nástroje a opatření APZ na Vašem pracovišti. Míru 

využitelnosti označte, prosím, na škále 1 - 6, přičemž 1 = málo využívaný  

a 6 = velmi využívaný. 

a) individuální poradenství  1 2 3 4 5         6 

b) skupinové poradenství  1 2 3 4 5         6 

c) specializované poradenství 1 2 3 4 5         6 

d) Individuální akční plán  1 2 3 4 5         6 

e) jiné, uveďte: ....................  1 2 3 4 5         6 

 

 

14. Pokuste se odhadnout podíl Vaší pracovní doby, který věnujete práci  

s klienty v rámci poradenství ve vztahu k nástrojům a opatřením APZ?  

Uveďte v %: .................. 

 

 

15. Změnil se přístup Vašeho pracoviště při poskytování nástrojů a opatření 

APZ v posledních 5 letech? Vyberte, prosím, pouze jednu odpověď. 

a) ano, v reakci na systémovou změnu 

b) ano, v reakci na změnu podmínek na trhu práce  

c) ano, v reakci na jinou změnu, uveďte: .................... 

d) nedokážu posoudit 

e) ne 

 

 

16. Pokud se přístup změnil, uveďte, prosím, jakým způsobem: 

……………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………

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

 

 

 

  



 

61 

C. Hodnocení intervencí poskytnutých klientům ÚP ČR 

 
1. Sledujete na Vašem pracovišti dopad intervencí poskytnutých klientům  

ÚP ČR jinak, než z dostupných dat v informačním systému ÚP ČR?  

a) ano 

b) ne  

 

1a) Uveďte jak: ....................  

 

2. Jak zpravidla pracujete s klientem ÚP ČR, pokud poskytnutá intervence 

(včetně nástrojů a opatření APZ) nevedla k úspěšnému uplatnění na trhu 

práce? K jednotlivým níže uvedeným variantám přiřaďte, prosím, pořadí dle 

intenzity využívání, kdy 1 = nejvíce využívaná a 9 = nejméně využívaná. 

Přiřazené pozice pořadí nelze opakovat. 

a) většinou snížíme intenzitu práce s tímto klientem   ....... 

b) snažíme se nabízet intervence ve smyslu zvýšení motivace klienta      

k uplatnění na trhu práce       ....... 

c) pracujeme s klientem více individuálně    ....... 

d) vyřadíme ho z evidence pro nespolupráci    ....... 

e) využijeme služeb speciálního poradce, psychologa   ....... 

f) aplikujeme metodu vnitřního case-managementu   ....... 

g) aplikujeme metodu vnějšího case-managementu   ....... 

h) nabídneme jiné nástroje a opatření APZ    ....... 

i) jiné, uveďte:....................      ....... 

 

3. Sledujete nástup klientů ÚP ČR do zaměstnání po absolvování 

zabezpečované rekvalifikace?  

a) ano 

b) ne  

 

3a) Uveďte jakým způsobem: ....................  

 

3b) Sledujete, zda klient nastoupil do oboru, ve kterém se rekvalifikoval? 

a) ano 

b) ne  

 

4. Sledujete nástup klientů ÚP ČR do zaměstnání po absolvování zvolené 

rekvalifikace? 

a) ano 

b) ne  

 

4a) Uveďte jakým způsobem: ....................  

 

4b) Sledujete, zda klient nastoupil do oboru, ve kterém se rekvalifikoval? 

a) ano 

b) ne  
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5. Sledujete návratnost klientů do evidence ÚP ČR po uplatnění některého 

z nástrojů a opatření APZ (např. ukončení SÚPM, VPP aj.)? 

a) ano, u všech nástrojů a opatření APZ 

b) ano, pouze u vybraných nástrojů a opatření APZ 

c) ne 

     

    5a. Uveďte, u kterých a jakým způsobem:   .................................................. 
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Příloha č. 2 

Scénář skupinového rozhovoru 

 

Účastníci 

 Trh práce 

 Zprostředkování a poradenství 

 Poradenství a dalšího vzdělávání 

 Min. 3 z každého útvaru 

 Max. 20 osob celkem 

Délka 

 V rozsahu 2 hodin (po 60 min. přestávka) 

Úvod 

 Představení projektu, příjemce a partnerů 

 Zdůvodnění realizace FG – potřeba doplnit informace pro zajištění správné 

interpretace dat z dotazníkového šetření  

I. Kontextuální podmínky realizace APZ v daném kraji 

 Fáze hospodářského cyklu  

o změna HDP. 

 Míra nezaměstnanosti 

o malá, velká,  

o míra poklesu. 

 Strukturální efekty (problémy, odvětví, kam se směřuje APZ)  

o např. velký zaměstnavatel vytlačuje ostatní,  

o poradní sbory jak často se scházejí, jaký je zájem zainteresovaných 

subjektů o účast na poradních sborech, jak jsou partneři na PS aktivní 

(aktivně vznášejí návrhy). 

 Lokální efekty  

o město, vesnice,  

o soc. vyloučené lokality,  

o diverzita kraje. 

 Problematika sezónnosti 

 Role časování APZ v roce a programového cyklu 

o v 1. pololetí nic, čekáme na peníze, čekáme na spuštění projektu ... 

 Spolupráce se zaměstnavateli, ostatními relevantními subjekty 

o jak reagují na možnost využít nástroje APZ – důvody 

využívání/nevyužívání, jejich strategie. 

 Rozsah APZ 

o změna poskytování v čase (od 2014 a teď) - proč, jaká, rozdíly, dopady,  

o efekt konkurence. 

 Role existence šedé ekonomiky, nekolidujícího zaměstnání, 

(ne)dostupnosti nezaměstnaných 

 „Interakce“ mezi podmínkami  

o např. změna populace nezaměstnaných, změna populace obecně apod. 
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II. Nástroje APZ  

 Směrnice GŘ Realizace APZ  

o Zda a z jakého důvodu došlo při aplikaci k odchýlení, zpřísnění? Co 

ovlivňuje podobu krajských kritérií?  

o Jak tomu bylo v minulosti (sledujeme situaci od roku 2014)? 

 Proces implementace programu 

 Kdo určuje programy?  Kdo rozhoduje o kvalitě (včetně délky) programů, 

jak přesně jsou nastavena kritéria při výběru-soutěži? 

 Zda a jak se vyhodnocuje efektivita APZ  

o negativní efekty (mrtvé váhy, kolotoč, uzamčení…),  

o řetězení programů – U RK, VPP (při více RK sourodost)  

o finanční limit pro jednoho klienta 

o procento nedokončených programů - důvody, role poskytovatelů 

intervencí (vlivu ze strany zaměstnavatele) 

 Udržitelnost nástrojů SÚPM 

o  vaše zkušenosti (kolik, jak dlouho) 

 Sledování potřebnosti programu z pohledu TP  

III. UoZ 

 Poskytování programu - faktory, které hrají roli: 

o NSD 

o nástroj sankce 

o služba pro zaměstnavatele - bezproblémový UoZ (creaming effect nebo 

kompromis) 

o motivace klienta (motivovaný X problémový…) 

o poskytnutí intervence v minulosti / odmítnutí 

o pečovatelské závazky 

o rozjednané zaměstnání avizované klientem 

o délka evidence 

o opakovaná evidence ... 

 Spolupráce se zaměstnavateli  

o předvýběry 

o hledání společných cest pro uplatnění UoZ na TP (matka s malými dětmi 

potřebuje částečný úvazek apod.)  

 Postoj zprostředkovatelů k těm, kteří viditelně  

o nechtějí vůbec pracovat  

o nechtějí pouze omezenou dobu pracovat 

o pracují na „černo“ a jsou v evidenci  

o apod. 

 Po intervenci následuje PP 

 Role IAP a jeho kvantitativní část (posun od formalismu) 

 Hodnocení po uplatnění intervence - setrvání v evidenci, uplatnění na TP ... 

 Motivace klientů k přijetí legálního zaměstnání  

 Uplatňování specifických postupů pro klienty v hm. nouzi.  
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Příloha č. 3 

Scénář individuálního rozhovoru 

 

A. Procesy spojené s ŘÍZENÍM veřejných služeb zaměstnanosti a jednotlivých 

úřadů práce 

 

1. Kdo všechno se podílí na ŘÍZENÍ VEŘEJNÝCH SLUŽEB ZAMĚSTNANOSTI na 

národní, regionální a lokální úrovni a jaké procesy jsou spojené s tímto 

řízením? Jak toto řízení a s ním spojené procesy hodnotíte? + Kdo všechno 

se podílí na ŘÍZENÍ VAŠEHO ÚŘADU PRÁCE a jaké procesy jsou spojené 

s tímto řízením? Jak toto řízení a s ním spojené procesy hodnotíte? 

- Jaké zákony, vyhlášky, směrnice, vnitřní dokumenty, nepsané postupy jsou 

sledovány? Jak hodnotíte jejich relevanci? 

- Jakým způsobem je zajištěno řízení a koordinace Veřejných služeb 

zaměstnanosti/jednotlivých útvarů úřadu? Jak jej hodnotíte? 

- Jaké články Veřejných služeb zaměstnanosti/útvary Vašeho úřadu či konkrétní 

pracovníci spolu spolupracují? Co je podstatou jejich spolupráce a jak tato 

spolupráce probíhá? Jak tuto spolupráci hodnotíte? 

- Jakým způsobem a v jakém rozsahu je zajištěno monitorování a kontrola 

jednotlivých procesů spojených s řízením, koordinací a kooperací Veřejných 

služeb zaměstnanosti/Vašeho úřadu? Jak hodnotíte jejich relevanci? 

 

2. Jaké jsou finanční, personální, technologické KAPACITY VEŘEJNÝCH 

SLUŽEB ZAMĚSTNANOSTI / VAŠEHO ÚŘADU PRÁCE (z hlediska jejich 

rozsahu a kvality)? Jsou dostatečné/nedostatečné, případně v čem? 

- Odkud, jakým způsobem a v jaké výši přicházejí do systému Veřejných služeb 

zaměstnanosti/na Váš úřad finanční prostředky a jak jsou následně 

přerozdělovány? Je jejich výše, způsob získávání a následný způsob 

přerozdělování relevantní? 

- Jaké je personální obsazení jednotlivých pracovních pozic v systému Veřejných 

služeb zaměstnanosti/na Vašem úřadě z hlediska dosaženého vzdělání, praxe, 

pracovních zkušeností, osobnostních předpokladů apod.? Jak toto personální 

obsazení hodnotíte? 

- Jaké technické vybavení a pracovní prostředky pracovníci Veřejných služeb 

zaměstnanosti/Vašeho úřadu využívají a jak hodnotíte jejich dostatečnost? 

(počítače a software, tiskárny a tonery, papír, automobily apod.) 

 

3. Jak umožňuje stávající způsob řízení a kapacity Veřejných služeb 

zaměstnanosti/Vašeho úřadu práce (či úřadů v jiných regionech), ABY 

SYSTÉM DOBŘE FUNGOVAL, plnil svou roli a dosahoval cílů české politiky 

zaměstnanosti? 
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B. Procesy a okolnosti spojené s TVORBOU A REALIZACÍ politiky 

zaměstnanosti  

 

4. Jakým způsobem dochází k TVORBĚ jednotlivých opatření APZ a PPZ na 

národní, regionální a lokální úrovni/v rámci Vašeho úřadu práce a mimo 

něj?  

- Jaké zákony, vyhlášky a další vnější směrnice a nařízení jsou sledovány? Kým 

a jak jsou utvářeny a jak hodnotíte proces jejich utváření a jejich výslednou 

podobu? 

- Jaké vnitřní dokumenty a nepsané postupy jsou využívány při tvorbě opatření 

politiky zaměstnanosti financovaných JEDNAK z českého státního rozpočtu a 

jednak z ESF? Jakým způsobem a kým bývají utvářeny a jak hodnotíte jejich 

relevanci pro fungování úřadu a pro dosahování cílů politiky zaměstnanosti? 

- Jací aktéři v rámci systému veřejných služeb zaměstnanosti, na úřadech práce 

a mimo ně ze státního či nestátního ziskového a neziskového sektoru29 se 

podílejí na tvorbě jednotlivých opatření politiky zaměstnanosti /PPZ a APZ, 

včetně ESF projektů/ a jak tato případná spolupráce vypadá? Jak ji hodnotíte? 

 

5. Jakým způsobem dochází k REALIZACI jednotlivých opatření APZ a PPZ na 

regionální a lokální úrovni? 

- Jaké útvary krajského úřadu práce a jednotlivých kontaktních pracovišť a jací 

konkrétní pracovníci úřadu se podílejí na poskytování konkrétních intervencí 

vůči jednotlivým klientům či skupinám klientů a jak tito pracovníci spolupracují? 

Jakou má tato spolupráce podobu a jak tuto spolupráci hodnotíte? /Kdo 

spolupracuje a jaká jsou /psaná či nepsaná/ pravidla této spolupráce: jak často, 

kdy a kde se setkávají, jakým způsobem si předávají informace apod.) 

- S jakými externími subjekty30 spolupracujete při realizaci jednotlivých opatření 

aktivní a pasivní politiky zaměstnanosti a jakou má tato spolupráce podobu? 

(Kdo spolupracuje a jaká jsou /psaná či nepsaná/ pravidla této spolupráce: jak 

často, kdy a kde se setkávají, jakým způsobem si předávají informace apod. 

Jak tuto spolupráci hodnotíte?) 

- Jakým způsobem probíhá a jak hodnotíte spolupráci Vašeho úřadu se 

zaměstnavateli (mj. v rámci institutu poradního sboru či paktů zaměstnanosti) 

a vzdělávacími subjekty?  

 Využíváte při realizaci státní politiky zaměstnanosti ve Vašem regionu 

Poradního sboru, případně podílí se Váš úřad práce na tvorbě Paktů 

zaměstnanosti? Pokud ano, jak tato spolupráce vznikla a jak vypadá? Jací 

aktéři se jí účastní a jaká jsou /psaná či nepsaná/ pravidla této spolupráce: 

jak často, kdy a kde se setkávají, jakým způsobem si předávají informace 

apod. Jak tuto spolupráci hodnotíte? 

 Jak Váš úřad práce spolupracuje se zaměstnavateli? S jakým typem 

zaměstnavatelů jste a naopak nejste v kontaktu? Jak tato spolupráce vznikla 

a jak vypadá? Jaká jsou /psaná či nepsaná/ pravidla této spolupráce: jak 

                                                           
29  Může jít o pracovníky MPSV, Generálního ředitelsví ÚP, KOPů, městských úřadů, správ sociálního 

zabezpečení, zaměstnavatele a jejich zástupce/hospodářské komory, psychology, lékaře, vzdělávací 
instituce, ziskové a neziskové organizace apod. 

30  Může jít o pracovníky městských úřadů, správ sociálního zabezpečení, zaměstnavatele a jejich zástupce/ 
hospodářské komory, psychology, lékaře, vzdělávací instituce, ziskové a neziskové organizace 
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často, kdy a kde se setkávají, jakým způsobem si předávají informace apod. 

Jak tuto spolupráci hodnotíte? 

 Pokud spolupracujete se vzdělávacími subjekty, pak s jakými a jak tato 

spolupráce vypadá? Jak tato spolupráce vznikla, jací aktéři se jí účastní a jaká 

jsou /psaná či nepsaná/ pravidla této spolupráce: jak často, kdy a kde se 

setkávají, jakým způsobem si předávají informace apod. Jak tuto spolupráci 

hodnotíte? 

 

6. Jak ovlivňují PRACOVNÍ PODMÍNKY v systém veřejných služeb 

zaměstnanosti realizaci jednotlivých opatření APZ? Jak tyto pracovní 

podmínky/mezi které patří jasnost cílů práce a postupů jejich dosažení, způsob 

komunikace a kontroly na úřadě, materiální vybavení a informační systém, 

vzdělání a praxe/hodnotíte?  
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Příloha č. 4 

Mapování procesů a podmínek souvisejících s řízením veřejných 
služeb zaměstnanosti a ovlivňujících tvorbu a realizaci aktivní 

politiky zaměstnanosti v jednotlivých krajích ČR 

 

Úvod  

Současná tuzemská a zejména pak zahraniční vědecká literatura, empirické 

studie a zkušenosti expertů z praxe ukazují, že efektivita a účinnosti programů aktivní 

politiky zaměstnanosti (jakož i jakýchkoliv jiných dílčích veřejných či sociálních politik) 

jsou kromě způsobu práce řadových pracovníků s jednotlivými klienty, charakteristik 

lokálních trhů práce a jednotlivých klientů rovněž významně ovlivněny dalšími oblastmi 

proměnných. Jde zejména o pravidla a podmínky ovlivňující povahu, kapacity a způsob 

řízení systému veřejných služeb zaměstnanosti na centrální, regionální a lokální úrovni 

(dále jen „VSZ“) a o charakteristiky, kapacity a motivaci nestátních regionálních a 

lokálních aktérů spolupodílet se se zástupci veřejných služeb zaměstnanosti na tvorbě 

a/nebo realizaci dílčích programů, nástrojů či opatření aktivní politiky zaměstnanosti 

v jednotlivých lokalitách (dále jen „APZ“) (blíže pro politiku zaměstnanosti např. 

Dingelday a Rothgang, 2009; Larsen a van Berkel, 2009; Horák, 2012; Berkel, de Graaf 

a Sirovátka, 2011; Sirovátka a Greve, 2014 a obecně pak Jordana a Levi-Faur, 2004; 

Morain, Rein a Goodin, 2008; Levi-Faur, 2012). 

V této souvislosti bylo prokázáno, že lepších výsledků v oblasti zaměstnanosti 

bývá dosahováno v zemích, kde existuje kvalitní systém veřejných služeb 

zaměstnanosti, zabezpečený z hlediska legislativního zarámování a dostupných 

finančních, personálních a technologických zdrojů a kde se na realizaci dílčích programů 

a opatření spolupodílí v jednotlivých lokalitách širší paleta relevantních a vlivných 

státních a nestátních aktérů z různých společenských sektorů (obvykle jde o 

představitele státních úřadů, samospráv, vzdělávacích institucí, neziskových organizací, 

zaměstnavatelů), kteří se vyznačují velkou motivací a výraznými možnostmi ovlivnit 

výslednou podobu lokálního trhu práce a/nebo vlastnosti pracovní síly, která se v dané 

lokalitě nachází (Kickert et al, 1997; Goss, 2000; Mandell, 2001; Koppenjan a Klijn, 

2004; Sørensen a Torfing, 2007, 2011; Koliba, Meek a Zia, 2010).  

Trend v zapojování nestátních aktérů do procesu tvorby národních politik přitom 

bývá v zahraničí podporován již několik desetiletí a v posledních letech neustále sílí 

(Osborne, 2010; Christensen a Laegreid, 2011; Robinson, 2015; Ansell a Torfing, 2016). 

Důvodem je úspěšnost tohoto způsobu řízení politik při řešení problémů souvisejících 

(nejen) s oblastí zaměstnanosti. Vhodní nestátní aktéři zapojení do procesů tvorby a 

realizace programů aktivní politiky zaměstnanosti na lokální úrovni totiž disponují 

dodatečnými personálními, informačními a technologickými zdroji, které mohou 

napomoci stávajícímu systému veřejných služeb zaměstnanosti zvýšit jeho kapacity a 

poskytnout nové, inovativní způsoby intervencí (Sørensen a Torfing, 2007; Damgaard 

a Torfing, 2010). Vedle stávajících programů aktivní politiky zaměstnanosti nabízených 

národním systémem veřejných služeb zaměstnanosti, které jsou řízeny a spravovány 

na základě předem stanovených pravidel uplatňovaných v hierarchickém systému řízení, 

tak lze využít intervencí aktérů ze sektoru trhu nebo občanského sektoru. V prvním 

případě je možné využít aktivit řízených tržním prostředím, tedy co nejnižší cenou a 

náklady a co nejvyšším ziskem, resp. kvalitou a v případě druhém je možné spoléhat se 

na aktéry vyskytující se v síťovém prostředí občanské společnosti, kteří se snaží 

poskytovat služby na základě principu solidarity (Thompson et al, 1991; Freidson, 2001; 

Potůček, 2008/9, 2015). 
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V návaznosti na výše uvedené skutečnosti lze obecně předpokládat, že způsob 

řízení VSZ (tj. zdali jde o hierarchický, tržní, síťový či smíšený způsob řízení) a rozsah a 

kvalita jeho kapacit (tj. jaký je rozsah a kvalita dostupných finančních, personálních a 

technologických zdrojů) spolu se způsobem tvorby a realizace aktivní politiky zaměstna-

nosti (založený na dodržování pravidel, kontraktování, spolupráce s různými aktéry či 

jejich kombinace) ovlivňují efektivitu a efektivnost systému VSZ (srv. Horák, 2012; 

Horák et al, 2014; Horák a Horáková, 2017; Horák, 2018). Toto obecné tvrzení, 

podpořené mj. i našimi předchozími výzkumy (nejen z oblasti politiky zaměstnanosti) 

se stalo výchozím bodem výzkumného šetření, jehož výsledky předkládáme v této 

kapitole. 

V tomto výzkumu jsme se konkrétně pokusili na základě expertních rozhovorů 

s řediteli krajských poboček ÚP ČR nebo s jejich zástupci z řad ředitelů odboru 

zaměstnanosti zmapovat podmínky a procesy ovlivňující řízení veřejných služeb 

zaměstnanosti a tvorbu a implementaci APZ v jednotlivých krajích ČR. Vycházeli jsme 

tak z předpokladu, že podmínky a procesy související s řízením veřejných služeb 

zaměstnanosti v ČR ovlivňují tvorbu a realizaci nástrojů APZ na regionální a lokální 

úrovni a následně i jejich efektivitu a efektivnost.  

K zodpovězení tohoto cíle jsme přistoupili tak, že jsme se pokusili zmapovat dvě 

klíčové oblasti. V první jsme se zaměřili na řízení systému veřejných služeb 

zaměstnanosti v ČR a pokusili jsme se získat expertní postoje k funkčnosti tohoto 

systému a k povaze podmínek a procesů, které souvisejí s celkovým řízením VSZ v ČR. 

Konkrétně jsme se zaměřili na role jednotlivých aktérů pohybujících se v systému VSZ 

(tj. ministerstva práce a sociálních věcí, Generálního ředitelství Úřadu práce ČR, 

krajských poboček ÚP ČR a jednotlivých kontaktních pracovišť), na povahu formálních 

a neformálních pravidel (nadnárodních a národních strategických materiálů, zákonů, 

vyhlášek, instrukcí, směrnic apod.), způsoby koordinace a kontroly a celkové 

zhodnocení funkčnosti VSZ z hlediska dostupných zdrojů (finančních, personálních a 

technologických). V druhé ze zkoumaných oblastí jsme se snažili zmapovat podmínky a 

procesy související s tvorbou a realizací APZ v jednotlivých krajích ČR. Oblastmi zájmu 

zde pro nás byl zejména způsob a podmínky tvorby národních a regionálních projektů 

financovaných z ESF a uplatňování nástrojů APZ financovaných ze státního rozpočtu, 

sociální partneři a způsoby jejich spolupráce s ÚP a zhodnocení kapacit realizovat APZ 

na krajské úrovni. 

K získání odpovědí k jednotlivým oblastem zkoumání jsme využili 14 polo-

standardizovaných rozhovorů s řediteli krajských poboček ÚP ČR /8/ nebo s jejich 

zástupci z řad ředitelů odboru zaměstnanosti /6/, pokrývající celé území ČR. Tyto 

rozhovory proběhly v prostorách jednotlivých úřadů od září 2017 do června 2018 a 

k jejich zpracování bylo využito tematické analýzy. 

V následující části textu předkládáme klíčová zjištění, která vyplynula z provede-

ného šetření. V první, popisné části, představíme klíčové informace o aktuální podobě 

systému VSZ v ČR z hlediska role aktérů a pravidel a způsobů koordinace a kontroly 

systému VSZ. V následující, analytické části, provedeme zhodnocení postojů dotázaných 

respondentů k funkčnosti VSZ a k povaze zdrojů a pracovních podmínek ovlivňujících 

chod VSZ při implementaci APZ. Velký důraz zde bude kladen i na zjišťování míry a 

kvality zapojení různých sítí aktérů (v podobě poradních sborů, paktů zaměstnanosti, 

tripartity apod.) do procesu tvorby APZ na krajské úrovni.  

 

Podoba systému VSZ v ČR: role aktérů a pravidel uvnitř systému VSZ a 

využívané způsoby koordinace a kontroly 

Fungování veřejných služeb zaměstnanosti představuje hierarchicky 

strukturovaný centralizovaný systém, ve kterém hrají klíčovou roli ministerstvo práce a 
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sociálních věcí a Generální ředitelství úřadu práce ČR na centrální úrovni a jim podřízené 

krajské pobočky ÚP ČR a dílčí kontaktní pracoviště na regionální a lokální úrovni. MPSV 

představuje vrcholný a řídící orgán, který stanovuje strategii politiky zaměstnanosti a 

současně metodický orgán, který vydává normativní nebo jiné instrukce, které jsou 

prostřednictvím GŘ ÚP ČR, který plní řídící a metodickou roli, předávány jednotlivým 

krajským pobočkám ÚP ČR. Ty představují metodický a řídící článek pro podřízená 

kontaktní pracoviště rozmístěná v jednotlivých okresech, která realizují konkrétní 

nástroje a opatření APZ. 

Zatímco Politika zaměstnanosti realizovaná v tomto systému je legislativně 

rámována Strategií 2020, nařízeními vlády ČR a Národními plány zaměstnanosti, které 

stanovují její cíle, samotný systém VSZ je v ČR legislativně zabezpečen zákonem o 

zaměstnanosti, zákonem o ÚP ČR a doprovodnými prováděcími vyhláškami a 

organizačními dokumenty. Řízení systému VSZ je zabezpečeno rovněž normativními 

instrukcemi vytvářenými MPSV a řídícími akty generálního ředitelství ÚP ČR, které 

zahrnují různé směrnice, sdělení a příkazy. Zatímco zákon o zaměstnanosti nastavuje 

základní rámec politiky zaměstnanosti v ČR, MPSV vytváří metodiku APZ a GŘ ÚP ČR na 

základě normativních instrukcí a dalších řídících aktů následně zpracovává metodiku 

APZ a další směrnice, předávané jednotlivým krajským pobočkám a jim podřízeným 

kontaktním pracovištím (podle typu zpracovávaných agend může jít o směrnice k 

realizaci APZ, k práci s volnými místy, ke zprostředkování zaměstnání, k práci s cizinci 

či s osobami zdravotně postiženými, k monitoringu zaměstnavatelů apod.). Krajské 

pobočky přitom mají možnost připomínkovat směrnice GŘ ÚP ČR a současně vytvářet 

v souladu s těmito směrnicemi vlastní krajské směrnice, které odpovídají specifikům 

daného regionálního trhu práce. Podle více respondentů bývá zpětná vazba někdy „velmi 

dobrá a jindy horší“: většinou jsou totiž zapracovány připomínky, na kterých se shodla 

většina krajských poboček, protože rozdíly mezi regiony jsou velké a vzájemné potřeby 

tudíž odlišné. Vytvoření rámcového strategického materiálu představovaného 

připomínkovanou směrnicí využitelnou pro celou ČR je tak ze strany GŘ ÚP logicky 

problematickým úkolem. 

Jakékoliv nejasnosti ze strany krajských poboček a kontaktních pracovišť ÚP ČR 

jsou řešeny nejčastěji formou pravidelně se opakujících porad, které probíhají formou 

videokonferencí (každých 14 dní) či osobního setkání mezi řediteli jednotlivých 

krajských poboček a zástupci GŘ ÚP ČR v Praze (každý měsíc) anebo formou častějších 

skupinových setkání mezi zástupci jednotlivých odborů a oddělení dané krajské pobočky 

úřadu práce a mezi zástupci jednotlivých kontaktních pracovišť a pracovníky krajské 

pobočky. 

MPSV současně slouží jako výchozí zprostředkovatel finančních prostředků ze 

státního rozpočtu a z Evropského sociálního fondu. V prvním případě finanční prostředky 

přicházejí z ministerstva financí a plynou přes MPSV a GŘ ÚP ČR k jednotlivým krajským 

pobočkám. Krajské pobočky následně přerozdělují finanční prostředky mezi jednotlivé 

kontaktní pobočky. V případě potřeby dodatečného financování v průběhu roku mohou 

krajské pobočky na základě vnitřního interního sdělení neformálním způsobem a v rámci 

vnitřního podrozpočtování převést požadovanou částku z podrozpočtu jiného 

kontaktního pracoviště nebo z krajské rezervy. Expertní výpovědi ukazují, že v době 

dotazování (rok 2018) bylo financování na APZ ze státního rozpočtu pouze dostačující, 

spíše hraniční. Rozsah a způsob přerozdělování peněz je navíc označován jako 

dlouhodobě nejistý a nestabilní (protože se rok od roku mění a protože ještě v lednu 

daného kalendářního roku není znám přidělený finanční rozpočet, což znemožňuje 

nastavení plynulého financování pro celý rok). Stabilní a předvídatelné přidělování 

finančních prostředků by dotazovaní zaměstnanci ÚP ČR přivítali při jakémkoliv stavu 

nezaměstnanosti, aktuálně zůstávají v registru ÚP napříč celou Českou republikou ti 

nejproblémovější uchazeči o zaměstnání, kteří potřebují specializované intervence 

vyžadující dostatek finančních prostředků. 
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V druhém případě jsou evropské finanční prostředky vypláceny prostřednictvím 

národních projektů vytvářených MPSV či regionálních individuálních projektů 

vytvářených krajskými pobočkami v jednotlivých lokalitách. Zatímco MPSV a GŘ ÚP ČR 

stanovují výzvy a pravidla pro realizaci jednotlivých projektů, jednotlivé krajské pobočky 

podávají projektové žádosti s požadavky na finanční prostředky, které vycházejí ze 

znalosti o daném trhu práce (jako je aktuální nezaměstnanost, struktura uchazečů o 

zaměstnání, potřeby zaměstnavatelů, absorpční kapacity regionu apod.). Z rozhovorů 

s řediteli a vedoucími pracovníky přitom vyplynulo, že v ČR mají při financování 

dlouhodobě prioritu evropské prostředky a státní prostředky se využívají pouze tam, 

kde nejde využít evropské zdroje (např. na regionální mobilitu, příspěvky pro OZP, 

zřízená pracovní místa). Plynulost čerpání evropských peněz je přitom ovlivněna celou 

řadou obtížně ovlivnitelných faktorů, které jsou odvislé zejména od toho, jak rychle jsou 

vypisovány výzvy a jak rychle se daří naplňovat průběžné a výstupní indikátory. 

V rámci VSZ dochází ke koordinaci a spolupráci mezi centrem a regionálními a 

lokálními útvary či mezi regionálními a lokálními útvary zejména prostřednictvím již 

zmiňovaných standardizovaných porad a nahodilých komunikačních toků, které jsou 

obvykle realizovány e-mailovou či telefonickou formou. V prvním případě bývá 

předmětem setkávání ředitelů krajských poboček a GŘ ÚP ČR snaha standardizovat 

systém (např., aby si zaměstnavatelé nestěžovali, že na rozhraní okresů nebo krajů jsou 

odlišně poskytované nástroje a opatření APZ), zhodnocení finančního čerpání a výsledků 

dosažených v uplynulém období v jednotlivých krajích a seznámení s hlavními úkoly a 

prioritami aktuální politiky zaměstnanosti (mezi které v současnosti patří dlouhodobá 

nezaměstnanost a problematika zdravotně postižených osob). 

V druhém případě pracovníci krajských poboček svolávají vedoucí pracovníky 

z jednotlivých kontaktních pracovišť, se kterými převážně neformálně komunikují a 

metodicky je vedou, jak postupovat, s kým a jakým způsobem pracovat. Obvykle jde o 

metodicky zaměřené porady (vedoucích útvarů krajské pobočky a pracovníků 

kontaktních pracovišť) či kazuistické semináře jednotlivých úseků ÚP (odboru zaměstna-

nosti, oddělení trhu práce, aktivní politiky zaměstnanosti, statistiky, zprostředkování a 

poradenství, evropských fondů, cizinců, zdravotně postižených osob, nepojistných 

sociálních dávek). I přestože probíhá v naprosté většině krajských úřadů spolupráce na 

těchto schůzkách převážně neformálně, na základě vzájemné dohody někteří dotázaní 

tvrdili, že řízení mezi krajskými pobočkami a kontaktními pracovišti nemusí být vždy 

zcela symetrické a je i časově problematické. Útvar trhu práce a poradenství totiž plní 

na regionální a lokální úrovni dvojroli, protože funguje současně na obou typech útvarů. 

Zároveň, ředitel krajské pobočky je často současně ředitelem kontaktního pracoviště 

v daném městě. 

V rámci VSZ dochází k pravidelným kontrolám upravovaným zákony, vyhláškami 

a dalšími řídicími akty, vztahujícími se k problematice kontrol. Jednak jde např. o 

finanční kontroly (týkající se dohod, dokladů, formulářů apod.), dále o kontroly 

naplňování stanovených cílů projektů (které se týkají především vykazování a plnění 

monitorovacích indikátorů), které jsou prováděny jak externími subjekty (MPSV, 

ministerstvem financí či Nejvyšším kontrolním úřadem), tak interními kontrolními 

pracovníky. Zároveň jsou vykonávány vnitřní kontroly zaměřené na komunikaci 

(sledující plnění dohod uzavřených v rámci APZ, dosahování centrálně stanovených 

postupů a způsobů, jak a s kým komunikovat, jak intenzivně, plány pravidelných porad, 

strukturu předávání informací, komunikaci GŘ apod.) anebo na kontrolu standardizace 

postupů (zaměřenou na to, zda pracovníci postupují stejně, dodržují metodiku 

poradenského procesu, jak jsou členěny agendy, jaké je vybavení, prostory, obsazení 

přepážek, finanční vykazování, měření, jak zprostředkovatelky zprostředkovávají, kolik 

dávají doporučenek, statistiky OKpráce apod.). V naprosté většině krajských poboček 

zároveň probíhá v rámci běžného každodenního fungování ÚP zběžná kontrola 

pracovních postupů podřízených pracovníků jejich nadřízenými. Výjimkou byla jedna 
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krajská pobočka, ve které byla vedením prosazována velmi přísná kontrola pracovních 

postupů pracovníků zprostředkování některých kontaktních pracovišť. Vedle přímé 

kontroly spisů byla běžně uplatňována kontrola pracovních postupů a výstupů formou 

e-mailové komunikace a tabulek vytažených ze speciálního softwaru vytvořeného 

tamními IT techniky anebo vyžádaných od kontrolovaných pracovníků, které 

obsahovaly, zdali zprostředkovatelé pracovali s uchazeči v daném věku, co s nimi dělali, 

jak dlouho jsou v evidenci, zda mají handicap apod. 

 

Zhodnocení funkčnosti VSZ z hlediska jeho řízení, dostupných kapacit a 

využívání sítí aktérů k tvorbě APZ na krajské úrovni 

Jak je uvedeno v úvodu, předmětem analýzy rozhovorů provedených u ředitelů 

krajských poboček a vedoucích odborů zaměstnanosti byla jednak snaha zhodnotit 

funkčnost systému VSZ a dostatečnost jeho kapacit a jednak zmapovat procesy a 

podmínky ovlivňující tvorbu a realizaci APZ na úrovni krajských poboček, zejména pak 

s důrazem na míru využívání sítí lokálních aktérů.  

Z analýzy první z těchto oblastí vyplývá, že se všichni dotázání shodli na tom, že 

stávající systém VSZ funguje, i když má limity v celém spektru existujících zdrojů (tj. 

jak finančních, tak i personálních a technologických) a vyznačuje se obtížnými 

pracovními podmínkami (jde zejména o rostoucí agendy) (blíže viz schémata č. 4 až 11 

uvedená v příloze). S ohledem na současnou nízkou míru nezaměstnanosti a tím i menší 

tlak vlády na práci s nezaměstnanými tyto zdroje a podmínky aktuálně výrazněji 

nenarušují chod a funkčnost VSZ, což ale nemusí platit do budoucna (při zhoršení 

situace na trhu práce, po skončení  financí z ESF). V následujících odstavcích uvádíme 

jedny z nejvýznamnějších limitů, uváděných respondenty (srv. schémata č. 9 až 11 

v příloze). 

(1)  Financování politiky zaměstnanosti ze státního rozpočtu je krátkodobě i dlouhodobě 

nejisté. Důvodem jsou v prvním případě dlouhé časové prodlevy mezi stanovováním 

rozpočtových kapitol a čerpáním financí z rozpočtu a v druhém případě neexistence 

záruky dostatečného objemu financí v jednotlivých letech (například 

prostřednictvím fondu zaměstnanosti, který by bylo nutné vytvořit). 

(2)  Počet kmenových řadových pracovníků je v mnoha agendách hraniční a přítomnost 

“projektových zaměstnanců” na úřadech je po skončení projektů nejistá. Přestože 

se totiž zdají být personální kapacity při současné nízké míře nezaměstnanosti v ČR 

dostatečné, obzvláště v některých regionech je zapotřebí více řadových pracovníků. 

Ti by totiž mohli intenzivněji řešit individuální a často obtížně řešitelné situace 

současných uchazečů o zaměstnání (jako je jejich sociální a rodinná situace, pomoc 

při hledání pracovního místa apod.), kteří jsou složitou cílovou skupinou intervencí, 

vyznačují se různými handicapy či jejich kumulacemi, nejsou motivovaní pracovat 

a stojí velké časové a psychické úsilí je aktivizovat. Případná ztráta projektových 

zaměstnanců zaměstnaných na ÚP po skončení projektů, na kterých participují, je 

nežádoucí zejména z toho důvodu, že jde o profesionály, do kterých ÚP ČR 

dlouhodobě investoval, a bylo by proto škoda o ně přijít. 

(3)  Zvyšuje se administrativní zátěž vedoucích i řadových pracovníků ÚP. Za příčiny lze 

považovat rozrůstání jednotlivých agend, nepropojenost databáze ÚP ČR s 

databázemi ostatních orgánů státní správy a zpřísňování požadavků na využívání 

evropských peněz (jde zejména o vypracování monitorovacích zpráv, psaní výkazů, 

zdůvodňování apod.). Rostoucí zátěž u pracovníků zprostředkování často 

komplikuje možnost věnovat se samotnému poradenství s komplikovanými 

uchazeči o zaměstnání, způsobuje stres, odchod na nemocenskou dovolenou či 

k jinému zaměstnavateli. 
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(4)  Proces náboru nových zaměstnanců či přemístění stávajících zaměstnanců je v 

důsledku zákona o státní službě a systemizace pracovních míst zdlouhavý (v prvním 

případě) či nemožný (v druhém případě). Každou personální změnu je tak nutné 

předvídat často minimálně ¾ roku dopředu. I přestože má nemožnost převedení 

pracovníka z jednoho místa na druhé svou výhodu v tom, že je zajištěna ochrana 

před únikem informací, nevýhodou je celková neflexibilita personálního systému. 

(5)  Odměňování zaměstnanců je podprůměrné, přičemž nekonkurenčnost úřadu práce 

jakožto zaměstnavatele vede k malému zájmu o práci na úřadě ve vedoucích i 

řadových postech. V této souvislosti byl hojně kritizován služební zákon a mzdy 

v deváté až desáté platové třídě, které jsou mnohdy nižší než platy 

nekvalifikovaných či středně kvalifikovaných pracovníků v privátním sektoru. Tato 

situace mnohdy způsobuje, že setrvávající pracovníci jsou nespokojeni anebo 

odchází z úřadu práce pryč.  

(6)  Další vzdělávání zaměstnanců je založeno na dobrovolnosti a není tak systematicky 

a koncepčně řešeno. Výkon zaměstnání na ÚP je navíc podmíněn vykonáním obecné 

či odborné zkoušky, na které se zaměstnanci musí připravit sami. Bylo přitom 

prokázáno, že rozvoj potenciálu zaměstnanců vede k jejich vyšší spokojenosti. 

(7)  Technické vybavení na ÚP (PC a software, kopírky, tiskárny apod.) je často 

zastaralé, proces získání nových zařízení zdlouhavý a vysoutěžené produkty za co 

nejnižší cenu často nejisté kvality. Zmiňována byla zejména nekompatibilita 

zastaralých počítačů s novými programy, ekonomická nerentabilita zdlouhavě 

probíhajícího soutěžení co nejlevnějších tiskáren s drahými tonery či absence 

centrálních tiskáren. Řešení kratší doby výběrového řízení spatřují někteří 

dotazovaní v nákupu zboží u již vysoutěžených dodavatelů. 

(8)  Využitelnost dat z databáze systému OK práce je limitovaná (často odvislá od 

schopnosti lokálních IT specialistů čerpat a využívat data ke sledování situace, 

srovnávání a/nebo kontrole), postoje k novému, pilotovanému systému jsou zatím 

neutrální či negativní. 

Celkově se naprostá většina dotázaných sžila s ideou jednotně poskytovaných 

služeb zaměstnanosti, i přestože mnozí tvrdí, že předreformní systém veřejných služeb 

zaměstnanosti byl z hlediska řízení, tvorby a realizace jednotlivých opatření aktivní 

politiky zaměstnanosti (časově a finančně) operativnější. Zvýšení operativnosti by bylo 

možné podle několika dotázaných v současnosti „modelově“ docílit navrácením 

centralizovaných pravomocí krajským pobočkám, omezením řídící role nebo celkovým 

zrušením generálního ředitelství anebo odstraněním metodické role krajských poboček 

(blíže schéma 6 v příloze). 

Ze zhodnocení procesů spojených s tvorbou a realizací nástrojů a opatření APZ 

na regionální a lokální úrovni vyplynulo, že i přes omezenější finanční prostředky na 

státní APZ v tomto roce jsou mnozí ředitelé krajských poboček ÚP schopni tuto situaci 

řešit, někteří dokonce tvrdí, že tyto prostředky jsou dostačující, protože v současné době 

nízké nezaměstnanosti se dá i s menším množstvím finančních prostředků „udělat hodně 

věcí“ (R5). Pozitivně byla hodnocena zejména možnost využít finančních prostředků 

z  ESF k zacílení na konkrétní skupiny uchazečů o zaměstnání a v rámci regionálních 

individuálních projektů tak zkoušet nové, inovativní postupy. 

Zjištění také ukazují, že zatímco polovina dotázaných byla (v souladu se snahou 

centra VSZ poskytovat standardizované služby v celé ČR) spokojena s poskytováním 

nástrojů a opatření APZ v jednotné výši v různých regionech (s odůvodněním, že je to 

spravedlivé), druhá polovina dotázaných by přivítala možnost poskytovat tyto nástroje 

a opatření diferencovaně (a reflektovat tak odlišné podmínky mezi jednotlivými 

regiony). 
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Za stěžejní oblast zkoumání považujeme tematiku využívání různých typů aktérů 

utvářejících více či méně trvalé sítě k tvorbě a realizaci APZ na regionální a lokální 

úrovni, tedy trend, který převažuje v mnoha vyspělých zahraničních zemích. Výsledky 

provedených rozhovorů ukazují, že mezi nejvíce zmiňované sociální platformy založené 

na spolupráci mezi různými státními a nestátními lokálními aktéry a ÚP patří zákonem 

předepsané Poradní sbory ÚP a na dohodě založené Pakty zaměstnanosti. Zbylé 

platformy (typu tripartity, Rady vzájemné soudržnosti, sektorových rad, Rady pro rozvoj 

lidských zdrojů, regionálních stálých konferencí a podobně) nebyly (až na výjimky) 

považovány za významné. Zjištění jednoznačně ukazují, že poradní sbory mají ve všech 

regionech výhradně informační charakter, fungují formalizovaně a mají minimální 

aktivační potenciál. Ve většině regionů je hodnocen jejich přínos pozitivně (6x) či 

neutrálně (7x), pouze v jednom kraji byly považovány za zcela zbytečné. Pakty 

zaměstnanosti oproti tomu představují komunikační platformy, které mají inovativní 

potenciál, který lze využít, pokud jsou jejich členy vzájemně nekonfliktní, motivované a 

vlivné a v daném regionu respektované osobnosti. Tato podmínka a klíčová role paktů 

zaměstnanosti pro tvorbu APZ ale byla splněna pouze ve 4 krajích, v dalších dvou krajích 

hráli neurčitou roli. Ve více než polovině krajů ale Pakty zaměstnanosti v době 

dotazování neexistovaly nebo nefungovaly (ve 3 krajích) anebo byly hodnoceny veskrze 

negativně (v pěti případech). V poslední z uvedených situací byly sledovány individuální 

zájmy některých vlivných členů anebo projevovaly vůči ÚP konfliktní vztah (viz schéma 

č. 1). 
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Schéma č. 1 Důležitost poradních sborů a paktů zaměstnanosti jako klíčových 

komunikačních platforem pro rozvoj jednotlivých krajů ČR 

Pramen: vlastní zpracování na základě expertního šetření s řediteli krajských poboček a s řediteli vybraných 
odborů zaměstnanosti 

 

Shrnutí 

Analýza rozhovorů s experty ze všech krajských poboček ÚP ČR, ve kterých jsme 

se zaměřili na zmapování podmínek a procesů ovlivňující VSZ a následnou tvorbu a 

implementaci APZ v jednotlivých krajích ČR, jednoznačně ukázala, že i přestože je 

systém VSZ v současné době stabilní a téměř všichni dotázaní se shodli na tom, že 

dobře funguje, má řadu nedostatků, které by bylo vhodné zlepšovat, zejména pak na 

straně omezených kapacit. 

Z hodnocení oblasti řízení VSZ (schéma č. 2 a podrobněji schémata č. 4 až 8 v 

příloze) konkrétně vyplývá, že valná většina dotázaných (více než dvě třetiny) se 

domnívá, že stávající systém je funkční a dosahuje dobrých výsledků, některé z nich 

trápí, že ÚP ČR jakožto státní instituce je často širokou veřejností vnímána negativně, 

což si nezaslouží. Většina pravidel určujících fungování VSZ a zejména pak implementaci 

APZ (formulovaná v zákonech a navazujících metodikách a směrnicích) je srozumitelná, 

jasně stanovena a umožňuje tak standardizované poskytování služeb v jednotlivých 

krajích. Tato skutečnost na druhou stranu logicky způsobuje, že zákony, které 

procházejí častými změnami a vyvolávají nepřiměřenou zátěž, jsou současně nepružné 

a svazující, jelikož snižují manipulační prostor řídících a vedoucích pracovníků ÚP ČR na 

krajské úrovni, a to i přesto, že například zákon o zaměstnanosti umožňuje využití 

inovativních postupů při implementaci APZ formou pilotáží. Současně se ukázalo, že 

koordinace a spolupráce jednotlivých útvarů VSZ, ke které dochází mezi GŘ ČR, 

krajskými pobočkami ÚP a podřízenými kontaktními pracovišti prostřednictvím různých 

komunikačních kanálů (telefonicky, e-mailem, videokonferencemi, poradami) probíhá 

bezproblémově. 

 

 

 

 

  

Poradní sbor ÚP Pakty zaměstnanosti 

 jsou přínosné a podnětné, řeší důležité 
problémy, jejich členové jsou aktivní /6x/ 
 

 nejsou příliš významné, mají omezenou roli /7x/ 
 

 jsou neužitečné /1x/ 

 

 fungují na základě spolupráce, doplňování 
činností s ÚP, objektivita, živé diskuze, nové 
pohledy na řešení problémů, hmatatelné 
výstupy v podobě projektů /4x/ 
 

 neutrální vztah vůči ÚP, dublování činností s ÚP 
/2x/ 
 

 nejsou přínosné, sledují osobní zájmy některých 
členů (HK či zaměstnavatelů), konfliktní, dublují 
činnosti ÚP /5x/ 
 

 neexistují nebo nefungují (neschází se) /3x/  
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Schéma č. 2 Pozitiva a negativa systému VSZ v ČR identifikovaná v oblasti jeho 

řízení, role aktérů, povahy pravidel a způsobu koordinace a kontroly 

pozitiva  negativa 

funkčnost systému VSZ 

 dobře fungující systém řízení VSZ a podpora 
ideje standardizovaných služeb /10x/ 

 dobré výsledky ÚP /1x/ 

 složitost systému VSZ a omezené pravomoci vedoucích        
i řadových pracovníků KrP a KoPů /9x/ 

 příliš direktivní centrální řízení /1x/ 

 nejednotnost organizační struktury na jednotlivých 
úrovních VSZ /1x/ 

 komplexnost agend a rostoucí administrativní náročnost 
/7x/ 

role aktérů VSZ a povaha pravidel 

 vhodnost nastavení pravidel /3x/ 
 negativní vnímání ÚP veřejností /3x/ 

 nepružnost zákonů a pravidel a jejich častá změna /3x/ 

koordinace a kontrola 

 fungující komunikace s GŘ /3x/ 

 problém koordinace na politické úrovni /1x/ 

 horší koordinace ve stávající organizační struktuře VSZ 
/2x/ 

 problém v komunikaci na centrální úrovni /1x/ 

Pramen: vlastní zpracování na základě expertního šetření s řediteli krajských poboček a s řediteli vybraných 
odborů zaměstnanosti 

 

Expertní výpovědi mapující stávající kapacity VSZ, které bezprostředně ovlivňují 

implementaci APZ a hypoteticky i následnou efektivitu a efektivnost poskytovaných 

nástrojů a opatření jednoznačně ukazují na převahu limitů v oblasti finančních, personál-

ních a technologických zdrojů (schéma č. 3 a podrobněji pak schéma č. 5 a 9 až 11).  

 

Schéma č. 3 Pozitiva a negativa systému VSZ v ČR identifikovaná v oblasti 

finančních, personálních a technologických zdrojů 

pozitiva  negativa 

finanční zdroje 

 vhodnost využívání financí z ESF pro APZ 
/1x/ 

 aktuální dostatečnost financování APZ /2x/ 

 financování politiky zaměstnanosti krátkodobě i 
dlouhodobě nejisté /9x/ 

 nedostatečné odměňování zaměstnanců ÚP /7x/ 

personální zdroje 

 dostatečný počet zaměstnanců /4x/ 

 profesionalita zaměstnanců /4x/ 

 hraniční počet kmenových řadových pracovníků /6x/ 

 hrozba ztráty zkušených projektových zaměstnanců /2x/ 

 zdlouhavý proces náboru nových zaměstnanců a 
nemožnost přemístění stávajících zaměstnanců /5x/ 

 vysoká fluktuace zaměstnanců a obtíže s obsazování 
pracovních míst /2x/ 

 absence systemat. vzdělávání zaměstnanců /4x/ 

technologické zdroje 

  zastaralé a obtížně obměnitelné technické vybavení /6x/ 

 omezeně využitelný informační systém a nejistota 
funkčnosti připravovaného systému /3x/ 

 nepropojenost informačních systémů státní správy /3x/ 

Pramen: vlastní zpracování na základě expertního šetření s řediteli krajských poboček a s řediteli vybraných 
odborů zaměstnanosti 
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Za jednoznačné pozitivum systému VSZ v oblasti kapacit lze považovat 

profesionalitu jeho vedoucích i řadových zaměstnanců, a to jak kmenových, tak 

realizujících jednotlivé projekty, spolufinancované z ESF. Dotázaní řídící pracovníci 

krajských poboček poukazovali zejména na zkušenosti a kompetence těchto pracovníků, 

které jim umožňují kvalifikovaně a efektivně řešit problémy související s výkonem 

jednotlivých agend. Avšak již pouze několik málo dotázaných hovoří o dostatečnosti 

finančních prostředků plynoucích na realizaci APZ a o dostatečném množství personál-

ních kapacit (necelá čtvrtina dotázaných). Naopak, téměř polovina expertů považuje 

počet kmenových pracovníků realizujících APZ za hraniční. V oblasti personálních zdrojů 

pak trápí český systém VSZ (kromě hrozby ztráty zkušených projektových zaměstnanců 

po ukončení projektů) zejména obtíže s obsazováním pracovních míst - zdlouhavý 

proces náboru nových zaměstnanců a nemožnost přemístění stávajících zaměstnanců, 

absence jejich systematického vzdělávání, nedostatečné odměňování a celkově vysoká 

fluktuace zaměstnanců ÚP. V této souvislosti je opakovaně kritizována systemizace 

pracovních míst a nepružnost služebního zákona. Vedoucí i řadové pracovníky rovněž 

trápí důsledky spojené s uplatňováním zákona o veřejné soutěži, které se dotýkají 

technologických kapacit ÚP ČR. Problémem jsou zejména zastaralé a obtížně 

obměnitelné technické vybavení (zejména počítače a jejich software), limity spojené 

s využitím dat ze stávajícího systému OK práce a celková nepropojenost informačních 

systémů ÚP a dalších státních institucí.  

Z analýzy kapacit VSZ vyplývá, že mezi nejpalčivější, a tím i nejčastěji zmiňované 

problémy, patří kromě výše zmíněných personálních omezení zejména krátkodobě i 

dlouhodobě nejisté financování politiky zaměstnanosti. Nejistota stabilního přísunu 

finančních prostředků na APZ v jednotlivých letech a zejména pak neznalost finančního 

rozpočtu před začátkem daného kalendářního roku totiž významně zabraňuje možnosti 

lépe a v předstihu plánovat jednotlivé nástroje APZ, aby byly vynakládány efektivněji. 
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Schéma č. 4 Pozitiva systému VSZ v ČR identifikovaná v oblasti jeho řízení, role 

aktérů, povahy pravidel a způsobu koordinace a kontroly 

funkčnost systému VSZ 

 dobře fungující systém 
řízení VSZ a podpora 
ideje standardizo-
vaných služeb /10x/ 

 „Stávající systém je efektivně nastavený, nemáme problémy.“ (R4) 

 „VSZ v zásadě funguje dobře, záleží to na konkrétních lidech.“ (R5) 

 „Předreformní, málo standardizovaný systém VSZ postupem času vidím jako 
chybu, dnešní zaměstnavatelé jsou totiž spokojenější, že jsou informace 
z jednotlivých úřadů a pracovišť jednotné.“(R6) 

 „…dostalo se to do fáze, kdy je to funkční… V současnosti je jednodušší řídit 
14 krajských poboček než 77 okresních kontaktních pracovišť, při poradách 
na generálním ředitelství by byla příliš početná skupina ředitelů s menším 
efektem ve společné domluvě.“ (R9) 
 

 „Akceptuji představu jednotný poskytovaných služeb, kdy se všichni 
v podstatě musíme chovat stejně… klient ÚP musí dostat tady to stejné, co 
dostane jinde.“ (R13) 

 dobré výsledky ÚP 
/1x/ 

 „Současná nízká nezaměstnanost není výhradně zásluhou úspěšné 
ekonomiky, ale jde o důsledek přidané hodnoty činnosti ÚP.“ (R6) 

role aktérů VSZ a povaha pravidel 

 vhodnost nastavení 
pravidel /3x/ 

 „Celorepubliková obecná strategie nastavení nástrojů APZ je správná a 
nehrozí, že by některé nástroje byly využity jinak, než je předepsáno.“ (R1) 
 

  „Obecně existují krátké, poměrně jednoduše napsané směrnice a metodika, 
navazující, vysvětlující dokument.“(R3) 
 

 „Zákon o zaměstnanosti umožňuje využít inovativního přístupu formou 
pilotního testování, a pokud se osvědčí, tak jej může legislativa MPSV 
navrhnout při nějaké novelizaci zákona.“(R11) 

koordinace a kontrola 

 fungující komunikace 
KrP s GŘ /3x/ 

 „S generálním ředitelstvím máme nadstandartní vztahy, komunikace funguje 
podle potřeby, je dobrá… telefony, maily, soukromé mobily, pevná linka, nic 
není problém.“ (R4) 
 

  „Spolupráce krajské pobočky s generálním ředitelstvím je z mého 
subjektivního hlediska velmi dobrá, i když je GŘ hodně vytížené… setkávám 
se s ochotou, když potřebuji finanční prostředky, mám tam osobní vazby, 
známe se léta, nemám nikdy žádný potíže. Odezva kolegů z kontaktních 
pracovišť na jednání s generálním ředitelstvím je rovněž kladná.“ (R6) 
 

 „…z mé strany spokojenost se způsobem předávání informací od GŘ dolů, 
nám to takhle vyhovuje.“ (R9) 
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Schéma č. 5 Pozitiva systému VSZ v ČR identifikovaná v oblasti dostupných 
zdrojů 

finanční zdroje 

 vhodnost využívání 
financí z ESF pro APZ 
/1x/ 

 „Financování z evropských fondů považuji za vhodné kvůli možnosti zacílit 
na konkrétní skupiny uchazečů.“ (R5) 

 aktuální dostatečnost 
financování APZ /2x/ 

 „Finančních prostředků na APZ je dostatek“ (R9), „jsou dostačující… v 
současné době, kdy je ta nezaměstnanost nízká, se dá i s menším množstvím 
peněz udělat hodně věcí“(R5) 

personální zdroje 

 dostatečný počet 
zaměstnanců /4x/ 

 „I když přibyly nové nástroje, jako je regionální mobilita, veřejná služba, 
registr smluv, více administrativní práce spojené s žádostmi na APZ a tak 
dále, a pracovníky tyto činnosti vytěžují, personálně jsme na tom myslím 
adekvátně.“ (R7) 
 

  „Personálních kapacit je v současnosti dostatek“ (R3) i (R4), „nejsou 
špatné… na zprostředkovatelku dnes připadá 120-150 lidí, zatímco v době 
krize to bylo 400-600 klientů.“ (R10) 

 profesionalita 

zaměstnanců /4x/ 

 

 „Z hlediska kvality jsou na ÚP zkušení a kompetentní pracovníci, všichni 
využívají možnosti vzdělávat se v rámci kurzů pořádaných ÚP ČR.“ (R9) 
 

 „Výhodou je stabilní a profesionální personální kádr na vedoucích pozicích 
v kraji a okresech… náš tým hodnotím jako velice kvalitní, velice snadno řeší 
problémy, dostávají se až na tu nejnižší úroveň, protože jsou znalí 

v komunikaci a nemusí tak dlouze hovořit, proč by to či ono mělo být právě 
tak uděláno, neexistuje autoritářské vedení.“ (R10) 
 

 „Personál na KrP a KoPech  je v kraji velmi zkušený.“ (R11) 
 

 „Máme šikovné IT specialisty, kteří dokáží ze systému OKpráce vytáhnout 
spoustu důležitých údajů.“ (R12) 

Pramen: vlastní zpracování na základě expertního šetření s řediteli krajských poboček a s řediteli vybraných 
odborů zaměstnanosti 
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Schéma č. 6 Negativa systému VSZ v ČR identifikovaná v oblasti jeho řízení 

funkčnost systému VSZ 

 složitost systému VSZ 
a omezené pravomoci 
vedoucích i řadových 
pracovníků KrP a KoPů 
/9x/ 

 

 „Dřívější systém byl lepší, byl průhlednější tok a kontrola alokovaných finančních 
zdrojů v kraji, byl lepší z hlediska řízení a zadávání úkolů jednotlivým pracovní-
kům, což v současnosti nelze. My pouze metodicky vedeme ta kontaktní 
pracoviště, ale nemůžeme porušit služební zákon a zadat úkol přímo 
konkrétnímu pracovníkovi.“ (R4) 
 

 Systém VSZ před reformou byl jednodušší. Dříve se dohadovali ředitelé ÚP, jaká 
bude strategie, dnes je to tak, jak na to pohlíží GŘ. Výhodou pro dřívější krajské 
ředitele byla samostatnost. Výhodnější a jednodušší byl například nákup 
pomůcek a techniky, kancelářských pomůcek, nevýhodou velké rozdíly mezi 
jednotlivými pobočkami.“ (R10) 
 

  „KoPy zodpovídají za celou řadu věcí a KÚ je jakýmsi mezičlánkem, je to náklad 
navíc, který možná nemusí existovat. Navrhuji řízení pouze kraji nebo okresy. 
Žádoucí by byly větší kompetence ředitele KrP, aby se zvýšila rychlost 
rozhodování a tím i operativnost systému.“ (R12) 

 příliš direktivní 

centrální řízení /1x/ 

 „GŘ velice silně řídí své podřízené, zároveň je ale samo silně řízeno MPSV 

několika osobami, kteří mají maximální moc.“ (R13) 

 nejednotnost 
organizační struktury 
na jednotlivých 
úrovních VSZ /1x/ 

 „Ze stávající organizační struktury VSZ a způsobu řízení jeho jednotlivých článku 
vyplývá, že koncepce jednotného ředitelství, podřízených KrP a následných KoPů 
navržená ministrem Drábkem nebyla dotažena do konce. Je to patrné v tom, že 
u dvou oddělení je centrální i krajské řízení, zatímco u dalších oddělení centrální 
řízení. Poreformní změna organizační struktury byla doprovázena tím, že někde 
centrální řízení krajem zůstalo, jinde zůstalo řízení na vybraných KoPech, které 
se takto i neoficiálně nazývají, i když to není nikde legislativně stanoveno.“ (R14) 

 komplexnost agend               
a rostoucí 
administrativní 
náročnost /7x/ 

 

 Na ÚP je značná administrativa, neustále se mění, je potřeba větší jednodu-
chosti, pružnosti, administrativní nároky na liniové pracovníky v podobě 
vyplňování tabulek, statistik pro nadřízené a podobně jsou veliké.“ (R1) 
 

 „Administrativní náročnost souvisí s širokým rozsahem agend typu práce se 
zdravotně postiženými… zahraniční zaměstnanosti, postupů souvisejících 
s monitoringem zaměstnavatelů, zveřejňování smluv v registru, kontrol, veřejné 
služby, regionální mobility…“ (R6), také (R12) 
 

 „Psychické zatížení pracovníků je patrné zejména na odděleních zprostředkování 
a v malých městech, kde se všichni znají a v důsledku rostoucí administrativy…“ 
(R10) 
 

 „Pracovníci jsou strašně zavaleni administrativou, která zabraňuje věnovat se 
samotnému poradenství s velice komplikovanými nezaměstnanými.“ (R13) 
 

 „Roste administrativní náročnost práce projektových pracovníků, stává se složi-
tější. Musí se zpracovávat monitorovací zprávy, psát výkazy, všechno zdůvod-
ňovat… čím dál tím více se vše sleduje, všechny ty ukazatele.“ (R14) 

Pramen: vlastní zpracování na základě expertního šetření s řediteli krajských poboček a s řediteli vybraných 
odborů zaměstnanosti  
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Schéma č. 7 Negativa systému VSZ v ČR identifikovaná v oblasti role aktérů a 

povaha pravidel 

role aktérů VSZ a povaha pravidel 

 negativní vnímání ÚP 
veřejností /3x/ 

 „Je potřeba zlepšit dobré jméno ÚP, jeho značku, reputaci k veřejnosti a 
zaměstnavatelům.“ (R4) 
 

 ÚP je v očích veřejnosti nedoceněný. Pokud vše funguje, nikdo si ho nevšímá, 
ale z malicherností často nafouknou novináři bublinu.“ (R9) 
 

 „Veřejnost nemá vůči službám zaměstnanosti úctu, zejména v důsledku 
zavedení mnoha dávek, které se netýkají oblasti zaměstnanosti.“ (R10) 

 nepružnost zákonů a 

pravidel a jejich častá 
změna /3x/ 

 „Nepružnost zákonů a velký počet legislativních změn vyvolává zátěž.“ (R1) 
 

 „Manipulační prostor před reformou byl větší, směrnice GŘ a zásady, které 
KrP dodržuje, jsou svazující. Máme tam [při poskytování nástrojů a opatření 
APZ] možnost variant v tom, jak je člověk dlouho na úřadě práce, jaká má 
handicapy, dochází ke slučování handicapů… A rok od roku se to zužuje a 
manévrovací možnosti jsou čím dál menší…“ (R11) 

 „Poslanecká sněmovna vytváří vyhlášky a zákony velice kvapně. Například 
zákon o zaměstnanosti byl od začátku tohoto roku novelizován čtyřikrát, bez 
ohledu na přání jednotlivých aktérů VSZ, ale jde často o výsledek různých 
lobbistických tlaků. Například zvýšení částek příspěvku na chráněná pracovní 
místa od prosince tohoto roku, zavádění stravenek pro uchazeče o 
zaměstnání, které se musí nějak vyplatit a nikdo už nezabývá jak.“ (R13) 

Pramen: vlastní zpracování na základě expertního šetření s řediteli krajských poboček a s řediteli vybraných 
odborů zaměstnanosti  

 

Schéma č. 8 Negativa systému VSZ v ČR identifikovaná v oblasti jeho koordinace 

a kontroly 

koordinace a kontrola 

 problém koordinace na 
politické úrovni /1x/ 

 „Na politické úrovni využívají informací z médií, obecných statistik ČSÚ              
a často subjektivních úsudků. Při posuzování vládních priorit dochází 
k rozhodování s nižší konkrétní znalostí problematiky politiky 
zaměstnanosti. Mají obecné znalosti situace na trhu práce, které nemusí 
zcela korespondovat s konkrétní situací. Politici a řada lidí se mohou 
domnívat, že politika zaměstnanosti není při současné nízké míře 
nezaměstnanosti zapotřebí, je ale nutné, aby systém fungoval plynule a je 
tak nutné počítat s tím, že v budoucnu se situace může zhoršovat.“ (R5) 

 horší koordinace ve 
stávající organizační 
struktuře VSZ /2x/ 

 „Výhodnější by bylo mít 7 než 14 územně samosprávných krajů, protože by 
bylo rozdělení zdrojů rovnoměrnější. Je rozdíl, jestli má kraj například [4 
nebo trojnásobek] okresů.“ (R6) 
 

 „Krajské pobočky mají zakázáno přímo komunikovat s MPSV bez 
prostřednictví GŘ.“ (R11) 

 problém v komunikaci 
na centrální úrovni 
/1x/ 

 „Mezi GŘ a MPSV je problém v nekomunikaci“ (R3) 

Pramen: vlastní zpracování na základě expertního šetření s řediteli krajských poboček a s řediteli vybraných 
odborů zaměstnanosti  
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Schéma č. 9 Negativa systému VSZ v ČR identifikovaná v oblasti finančních 

zdrojů 

finanční zdroje 

 financování politiky 
zaměstnanosti 
krátkodobě i 
dlouhodobě nejisté 
/9x/ 

 „Riziko či dlouhodobé nejistoty jsou spojené zejména s financováním, které 
není konstantní, plynulé.“ (R5) 
 

 „Financování je „hra o peníze“, dohadování na začátku a během roku, zda 
budou či nebudou stačit peníze na základě centrem stanoveného rozpočtu.“ 
(R8) 
 

 S výjimkou nejistého financování je systém funkční. Stabilní přísun 
prostředků například z nějakého státního fondu zaměstnanosti na APZ by 
umožnil lépe plánovat nástroje APZ a vynakládat je efektivněji.“ (R5) 
 

 „Bylo by žádoucí znát již v lednu přidělený rozpočet a mít nastavené plynulé 
financování, jinak vzniká nejistota. Velmi obtížně se nám stanovuje, jak 

s penězi hospodařit a vyjít s nimi, když úplně nevíme, co nás čeká za dva tři 
měsíce… nemáme přesně informaci, kolik nám bude ten který rok přesně 
rozpuštěno, jestli je ještě nějaký prostor pro další vyjednávání a navýšení a 
řeší se to v průběhu roku podle potřeby. Řešením by bylo jasné stanovení 
pravidel, například u dvouletého projektu, že jeden roku bude uvolněno 50% 
jeho částky a další rok zbývajících 50%, abychom věděli, s čím vším můžeme 
hospodařit.“ (R7) 
 

 „Finanční pokrytí politiky zaměstnanosti je rok od roku jiné a nestálé, 
aktuálně na hraně. ÚP fakticky hospodaří s penězi z operačního programu 
zaměstnanosti, peníze z národních prostředků jsou omezené, zdaleka 
nedosahující požadavku KrP. U evropských projektů je možné předem 
plánovat a hospodařit, u národních peněz je to vždycky taková loterie, 
přičemž prognózování a prosazování nějaké vize APZ je díky znalosti rozpočtu 
až koncem ledna daného roku nemožné… potřebovali bychom znát rozpočet 
někdy v říjnu, nejpozději v listopadu… jsme nuceni vytvářet na slepo na příští 
rok závazky a může se nám tak hypoteticky stát, že jej nebudeme moci 
finančně pokrýt a budeme muset vypovídat dohody. Řešením je předčasné 
stanovování jednotlivých kapitol státního rozpočtu, což GŘ a MPSV nemohou 
ovlivnit.“ (R14) 
 

 Čerpání evropských peněz je ovlivněno celou řadou obtížně ovlivnitelných 
faktorů (dáno tím, jak rychle jsou vypisovány výzvy, jak rychle se daří plnit 
indikátory) 
 

 Měla by být zajištěna finanční každoroční stabilita, aby nedocházelo 
k výkyvům ve financování (určitý objem peněz by měl být zachovaný jako 
taková jistota, že těm problémovým klientům, které máme v každé době, 
můžeme pomoci… APZ je potřebná v každém roce pro lidi, kteří mají ten 
problém a neumí se bez těch financí na trh práce zařadit 

 nedostatečné 
odměňování 
zaměstnanců ÚP /7x/ 

 „Stávající pracovníci nejsou dostatečně zaplaceni.“ (R14) i (R3) 
 

 „V porovnání se zeměmi EU to nechám bez komentáře“ (R4) 
 

 „9. až 10. platová třída je bída, mizérie, nejsme tak dobrý zaměstnavatel, 
abychom přitáhli kvalitní lidi, výše platu je maximálně pro ženský a 
absolventy…“ (R3) 
 

 „Finanční ohodnocení pracovníků je omezené, kdejaká uklízečka u zahraniční 
firmy má víc než zprostředkovatelka, ÚP není výší nabízených platů 
konkurence-schopný, a proto se na pracovní místa na ÚP často vůbec nikdo 

nehlásí.“ (R9) 
 

 „Negativně hodnotím služební zákon, zejména nízké platy zaměstnanců… 
mám zkušenost, kdy si kolegyně povzdechla, když nastupovala na úřad za 
17 tisíc hrubého a dívala se na inzerát skladníka s nabídkou 22 a půl tisíce…“ 
 

 Nízké mzdy na ÚP způsobují vysokou fluktuaci pracovníků.“ (R10) 

Pramen: vlastní zpracování na základě expertního šetření s řediteli krajských poboček a s řediteli vybraných 
odborů zaměstnanosti  
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Schéma č. 10 Negativa systému VSZ v ČR identifikovaná v oblasti personálních 

zdrojů 

personální zdroje 

 hraniční počet 
kmenových řadových 

pracovníků /6x/ 

 „Personální kapacity jsou dobré u zprostředkování a poradenství (150-200 
uchazečů, došlo ke zvýšení počtu poradců na poradenství a rekvalifikacích 
díky evropským projektům a zatím slabší, ale dostačující je to u většiny 
ostatních pracovníků.“ (R4) 
 

 „Je potřeba personálně posílit pracovníky NSD.“ (R1) 

 „V některých regionech kraje by bylo více pracovníků zapotřebí, aby mohli 
intenzivněji řešit individuální situace nezaměstnaných jak je jejich sociální či 
rodinná situace, hledat pracovní místa. Stávající dobrá situace na trhu práce 
ale nemusí trvat věčně a v budoucnu tak může vzrůst poptávka po větších 
kapacitách málo systematizovaných pracovních míst.“ (R5) 

 „Personální situace je u některých pracovníků na hraně efektivnosti, bylo by 
dobré ji posílit, protože současná práce s nezaměstnanými vyžaduje složitější 
intervence. Méně lidí v registru neznamená méně práce s nimi, právě naopak, 
zůstávají tu lidi, kteří jsou nejsložitější, mají různé handicapy, nechce se jim 
pracovat, stojí velké úsilí je zaktivizovat.“ (R9) 

 hrozba ztráty 
zkušených 
projektových 
zaměstnanců /2x/ 

 „Po skončení programového období by bylo žádoucí využít stávajících 
personálních kapacit zabývajících se ESF k vytvoření útvaru, který by se 
věnoval metodikám v oblasti zaměstnanosti a trhu práce a který by řídil 
problémy v jednotlivých okresech a ne pouze metodik NSD, jako dosud.“ (R2) 
 

 „[Projektoví zaměstnanci] jsou odborníky, do kterých se 3 až 4 roky investo-

valo a je škoda, že po zániku projektů jsou propuštěni a úřad práce si je 
nepodrží.“ (R14) 

 zdlouhavý proces 
náboru nových 
zaměstnanců a 
nemožnost přemístění 

stávajících 
zaměstnanců /5x/ 

 „Administrativa při vyřizování personálních záležitostí je složitá a zdlou-
havá.“, „systém je strnulý v organizační struktuře“, protože „systemizace 
VSZ neumožňuje vytvářet nová pracovní místa“, „je nepružná a neumožňuje 
přesunutí lidí z jedněch pracovních pozic do druhých, kde je jich potřeba.“ 
 

 „V oblasti personálních kapacit je problematická rigidita služebního zákon, 
protože každá změna během roku je problém, je nutné předvídat minimálně 
¾ roku dopředu, problémem je zdlouhavý proces přijímání zaměstnanců…“ 

 vysoká fluktuace 
zaměstnanců a obtíže 
s obsazováním 
pracovních míst /2x/ 

 „Je problém najít nové a kvalitní lidi. Ti kvalitní pracovníci to přestávají 
zvládat, vzdávají to, odcházejí, je vysoká fluktuace. Jde o důsledek využívání 
systému ode zdi ke zdi, jelikož střídající se vlády nedodržují jednotnou 
strategii. Měla by se držet nějaká jednotná „lajna“, která by zajistila stabilitu 

systému VSZ. Projevilo se to například tím, že za ministra Drábka byly 
preferovány bezhotovostní platby Skatrou a podobně, což bylo zrušeno a 
v současnosti musí být 35-65% příspěvku na živobytí vydáváno formou pou-
kázky. Před lety tak došlo na úřadech k rušení pokladen a trezorů a 
v současnosti se musí pracovníci opět školit na pokladní, musí mít zodpověd-
nost, vyžaduje to realizovat zabezpečovací prvky, využívat ostrahy, 
instalovat výdejní okénka apod.“ také (R6) 

 absence 
systematického 
vzdělávání 
zaměstnanců /4x/ 

 „Na pracovní místa na úřadě je zapotřebí vykonat obecné či odborné zkoušky, 
na které se připravují zaměstnanci sami.“ (R3), také (R10, R14) 
 

 „Je potřeba rozvíjet pracovní potenciál stávajících pracovníků, aby se cítili 
v práci dobře.“ (R1) 

Pramen: vlastní zpracování na základě expertního šetření s řediteli krajských poboček a s řediteli vybraných 
odborů zaměstnanosti  
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Schéma č. 11 Negativa systému VSZ v ČR identifikovaná v oblasti 

technologických zdrojů 

technologické zdroje 

 zastaralé a obtížně 
obměnitelné technické 
vybavení /6x/ 

 Technické vybavení je díky nepružnému a zdlouhavému výběrovému řízení 
zastaralé.“ (R4). 
 

 „…potřebovalo by zmodernizovat a vyměnit a jeho obměna je díky nutnosti 
vyhlašování veřejné soutěže zdlouhavá… Jeden čas nebyly tonery do tiskáren 
a museli jsme složitě vymýšlet nějaký kličky, jak se dostat k tonerům a 
přitom je nekupovat, řešením by byli vysoutěžení dodavatelé.“ (R9) 
 

 „Problémem je v kupování co nejlevnějšího zboží pochybné kvality.“ (R6) 
 

 „Soutěží se nejlevnější tiskárny s drahými tonery, což není ekonomicky 
rentabilní.“ (R10) 
 

 „Dvě třetiny počítačů nejsou schopny fungovat s novým Windows“, „mohly 
by klidně sloužit na softwaru starém sedm osm let a měly by být nahrazeny 
něčím novým. Také neexistují centrální tiskárny.“ (R11) 

 omezeně využitelný 
informační systém a 
nejistota funkčnosti 
připravovaného 
systému /3x/ 

 „Máme katastrofálně fungující informační systém… i když se na něm několik 
let pracuje, nikam jsme se neposunuli. Nemáme možnost sledovat situaci 
v jiných lokalitách, nejsou propojeny systémy ve státní správě… všichni jsme 
státní tak hájíme jeden zájem a měli bychom být podle mne propojeni.“ (R1) 
 

 „Stávající informační systém funguje, ale pracovníky limituje nejistota, jak 
to bude s novým informačním systémem. Všichni se budeme modlit, aby to 
proběhlo bez problémů, protože kdo prožil zkušenosti s přechodem 
z OKpráce do AISu, ten by je už nechtěl zažít znovu, to se už snad ani 
opakovat nemůže… abychom vše nemuseli zase dělat ručně… Jestli by neměl 
být funkční, tak ať ho radši nespouští.“ (R9) 
 

 „Software OK práce umožňuje nahlížet pouze do několika okresů, 
připravovaný systém je slabý, nesahá té OKpráci ani po kotníky, licence na 
analytický software propadly a nebyly nahrazeny, [šikovní lidé, kteří uměli 
ze systému data vytáhnout pro potřeby analýz, na úřadě již nepracují].“ 
(R11) 

 nepropojenost 
informačních systémů 
státní správy /3x/ 

 „Existuje zbytečná administrace a protahování řešení žádostí klientů díky 
nepropojenosti systémů v rámci státní správy. Ke každé žádosti je třeba 
doložit doklad o bezúhonnosti v rámci jednotlivých úřadů – finančního úřadu, 
OSSZ, všem zdravotním pojišťovnám… a my musíme napsat dopis, který 
pošleme do datových schránek všech těchto institucí a ty nám zase dopisem 
odešlou odpověď a do té doby není možné s žádostmi pracovat.“ (R8) 
 

 „Informační systémy zaostávají, nejsou propojené… Například v Německu 
kolegové nahlíželi do databáze policie a věděli, když přišel cizinec, zdali má 
povolení k pobytu.“ (R10) 
 

 Za posledních deset let se v oblasti těchto inovací [propojení databází 
státních institucí] nezlepšilo vůbec nic.“ (R11) 

Pramen: vlastní zpracování na základě expertního šetření s řediteli krajských poboček a s řediteli vybraných 
odborů zaměstnanosti  
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Výtahy z oponentských posudků 

prof. Ing. Jaromír Gottvald, CSc.  

Předložená práce není klasickou výzkumnou prací, je popisnou studií, jak je uvedeno i 

v abstraktu práce, a proto i následující hodnocení tomu bude odpovídat. 

Práce nemá žádnou teoretickou část. 

V závěrech není explicitně uvedeno vyhodnocení účinnosti a efektivnosti APZ tak, jak je 

uvedeno v názvu a je uvedeno v textu studie (viz kapitola 6), v textu je uvedeno 

hodnocení účinnosti nepřímo např prostřednictvím hodnocení závažnosti jednotlivých 

faktorů při volbě intervencí (obrázek 1). Celkové hodnocení chybí. 

Oceňuji syntetickou část na s. 33, jsou zde uvedeny návrhy řešení problémů. Navrhuji 

je však strukturovat, např. legislativní, motivační, přímé a nepřímé, organizační atd., 

jejich implementace by byla následně jednodušší, provázanější a systematičtější ve 

vztahu k jiným politikám (vzdělávací, sociální, zdravotní, pracovně právní, z pohledu 

nároků na státní rozpočet apod.). 

Pozitiva: Identifikace faktorů zvažovaných pracovníky ÚP při volbě intervencí. 

Hodně zajímavé je zaměření na problémy a míru jejich závažnosti při zařazování klientů 

do APZ, např. tabulka 3. 

I přes relativně hodně připomínek, považuji studii za přínosnou a poučnou. Mnoho 

návrhů je možné okamžitě využít v denní praxi úřadů práce i bez složité legislativní 

změny. V období nízké nezaměstnanosti je APZ tím nejdůležitějším nástrojem, který 

může pomoci předejít vysoké nezaměstnanosti v období recese, která zákoně přijde! 

 

Ing. Marek Pavlík, Ph.D. 

Samotná realizace dotazníkových šetření a zejména skupinových rozhovorů přináší 

nepochybně hodnotná zjištění. Zpracování dat nemohu posoudit (neměl jsem k dispozici 

přílohu č. 4, ani jiné části). 

Výsledky mohou být inspirativní jak pro samotné ÚP, tak pro další výzkum v oblasti 

nástrojů APZ.  

Na základě zajímavých zjištění v kapitole 4, bych doporučoval i formulovat konkrétní 

výzkumná témata navazující na zjištění např. problém úniku do nemoci, vyhoření 

pracovníků apod. 

Celkově má provedený výzkum obrovský potenciál přinést řadu zajímavých zjištění, 

závěry výzkumu jsou spíše jen shrnutím, který tento potenciál nenaplňuje. Je možné, 

že publikace tohoto výzkumu je prvním krokem v sérií na něj navazujících analýz a 

studií, pak by se nejednalo výhradu. 

Využitelnost výsledků z hlediska praxe může být vyšší s využitím best practice přístupu, 

anebo identifikací a diskuzí rozdílů v praxi jednotlivých pracovišť. Využitelnost výsledků 

z hlediska výzkumu lze významně zvýšit konfrontací těchto výsledků buď se 

statistickými daty anebo staršími či srovnatelnými výzkumy. 

Z pohledu využitelnosti se zdá, že velmi hodnotné výsledky z velmi pracného výzkumu 

byly vytěženy jen spíše povrchně. 


