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Úvod 

 Téma mé diplomové práce, kterým je „Evidence uchazečů o zaměstnání 

a způsoby jejího skončení“, považuji za téma aktuální, neboť problém nezaměstnanosti 

je v současné době problémem nejen naší země, ale jedná se o problém celosvětový. 

Domnívám se, že v ekonomické situaci, v jaké se svět v současnosti nachází, je třeba se 

zabývat možnostmi předcházení nezaměstnanosti a možnostmi jejího snižování více než 

kdy dříve. Je třeba zaměřit se nejen na pomoc nezaměstnaným v jejich těžké životní 

situaci, ale je také potřeba motivovat takové osoby
1
 k rychlému nalezení nového 

zaměstnání.  

Evidence uchazečů o zaměstnání je institutem, se kterým se v průběhu života 

setká téměř každý, a to většinou nedobrovolně. V dnešní době je ztráta zaměstnání 

reálnou hrozbou pro každého z nás, bez ohledu na věk, pohlaví nebo vzdělání. Existují 

samozřejmě některé více ohrožené skupiny osob, jako jsou např. osoby nad 50 let nebo 

osoby bez vzdělání, ale nelze tvrdit, že by se kohokoliv z nás hrozba nezaměstnanosti 

netýkala. Nalezení nového zaměstnání je často dlouhodobou záležitostí, a na cestě 

k němu se dnes málokdo obejde bez služeb Úřadu práce. Právě ve chvíli, kdy se osoba 

ocitne bez zaměstnání, je možnost evidovat se jako uchazeč o zaměstnání pro mnohé 

dočasnou záchranou, která přináší nejen pomoc při hledání nového zaměstnání, ale 

i další výhody, jako je např. zajištění platby pojistného na veřejné zdravotní pojištění 

státem, anebo – to však pouze za stanovených podmínek – i podporu v nezaměstnanosti. 

Často osoby, které přicházejí žádat o zprostředkování zaměstnání, nemají žádné 

zkušenosti s činností krajských poboček Úřadu práce České republiky (dále jen 

„krajská pobočka Úřadu práce“). Proto většinou ani nevědí, co mohou očekávat, jaká 

práva a jaké povinnosti jim jako uchazečům o zaměstnání vznikají, ani na co by si měly 

dávat pozor, aby nebyly z evidence uchazečů o zaměstnání vyřazeny. Tato nevědomost 

přitom vede k tomu, že takové osoby nevyužijí naplno možností, které jim systém 

nabízí a velice často jsou sankčně vyřazovány z evidence uchazečů o zaměstnání pro 

porušení svých povinností, a to i přesto, že jsou o těchto právech a povinnostech 

pracovníky krajských poboček Úřadu práce řádně poučeny. Jedná se o důsledek toho, že 

uchazeči o zaměstnání velice často poučení nevěnují dostatečnou pozornost, berou ho 

                                                 
1
 Pokud v textu této práce hovořím o osobách, jsou jimi rozuměny osoby fyzické.  
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jen jako další „papír“ a neuvědomují si, že svým podpisem přebírají odpovědnost za 

plnění všech povinností, které pro ně vyplývají ze statusu uchazeče o zaměstnání. 

Základní právní úprava oblasti zaměstnanosti po roce 1989 prošla řadou proměn. 

Na začátku 90. let vznikly dva důležité zákony, a to zákon č. 1/1991 Sb., 

o zaměstnanosti a zákon č. 9/1991 Sb., o zaměstnanosti a působnosti orgánů České 

republiky na úseku zaměstnanosti. Nicméně oblast zaměstnanosti je velmi dynamický 

obor, který se neustále vyvíjí, a proto i právní úprava musí velmi rychle a pružně 

reagovat na změny na trhu práce a na nově vznikající požadavky na právní úpravu. 

Zásadní změnou, která vedla k přijetí nového zákona, tedy zákona č. 435/2004 Sb., 

o zaměstnanosti, byl vstup České republiky do Evropské unie 1. května 2004. 

V souvislosti s potřebou harmonizace právní řádu České republiky s normami Evropské 

unie se ukázalo výhodnějším vytvořit úplně nový zákon, neboť již v té době byl rozsah 

unijní úpravy v oblasti zaměstnanosti značný. Od 1. 10. 2004, kdy nabyl účinnosti, však 

i tento zákon prošel řadou novelizací, které reagují na změny ve společnosti i na trhu 

práce.  

Ve své práci bych se nejprve ráda zaměřila na vysvětlení některých základních 

pojmů, se kterými se můžeme v oblasti zaměstnanosti setkat, jako je pojem 

nezaměstnanosti, státní politiky zaměstnanosti nebo zprostředkování zaměstnání, apod., 

neboť považuji za nezbytné vysvětlit tyto pojmy ještě před tím, než se blíže zaměřím na 

evidenci uchazečů o zaměstnání, která má sloužit právě k řešení nezaměstnanosti. 

Mým dalším cílem je přiblížit institut uchazeče o zaměstnání. Tedy vymezit, kdo 

se vůbec může uchazečem o zaměstnání stát, uvést překážky, které nabytí statusu 

uchazeče o zaměstnání brání a vymezit i základní práva a povinnosti každého uchazeče 

o zaměstnání, neboť právě na jejich plnění a respektování závisí, zda bude vedení 

uchazeče o zaměstnání v evidenci uchazečů o zaměstnání úspěšné a bude ukončeno 

z důvodu nalezení nového zaměstnání.  

V další části mé práce bych se ráda zaměřila na evidenci uchazečů o zaměstnání 

samotnou, tedy to, jaký proces předchází zařazení do této evidence, jaký je její průběh 

poté, co je osoba do evidence uchazečů o zaměstnání zařazena, včetně významu 

takového vedení pro uchazeče o zaměstnání. Ráda bych také přiblížila jednotlivé 

služby, které jsou uchazeči o zaměstnání poskytovány krajskými pobočkami Úřadu 
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práce, v první řadě samozřejmě zprostředkování zaměstnání, ale také poradenské 

a informační služby, které nelze opomíjet. 

Poslední kapitolu bych ráda věnovala jednotlivým případům, které vedou ke 

skončení evidence uchazeče o zaměstnání, ať už se jedná o nesankční ukončení vedení 

dotyčného v evidenci uchazečů o zaměstnání nebo o jeho vyřazení z evidence uchazečů 

o zaměstnání, které má zásadně sankční povahu a je ve většině případů důsledkem 

porušení nebo nesplnění povinností uchazeče o zaměstnání. 

Cílem mé práce je podat komplexní obraz toho, jak evidence uchazečů 

o zaměstnání funguje a proč je pro osoby, které hledají zaměstnání, přínosem. Nicméně 

bych ráda upozornila i na některé nedostatky platné právní úpravy, které v praxi působí 

problémy a které by do budoucna měly být odstraněny. 

Právní předpisy v mé práci jsou citovány podle normy ČSN ISO 690, při 

opakované citaci téhož právního předpisu je užívána zkrácená citace.  
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1. Základní pojmy 

K tomu, abychom mohli hovořit o evidenci uchazečů o zaměstnání nebo 

uchazečích o zaměstnání samotných, je třeba objasnit některé pojmy, které v dalších 

kapitolách používám a pracuji s nimi. Definici těchto pojmů je možné nejčastěji nalézt 

přímo v zákoně č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti, ve znění pozdějších předpisů
2
 (dále 

jen „zákon o zaměstnanosti“). V některých případech ale zákonná definice chybí, 

takové pojmy jsou poté vykládány převážně odbornou literaturou. 

1.1. Zaměstnanost 

Vzhledem ke skutečnosti, že se ve své práci zaměřuji na oblast zaměstnanosti, 

domnívám se, že je nezbytné se nejdříve zaměřit na tento pojem.  

Vysvětlení pojmu zaměstnanosti nenalezneme v zákoně o zaměstnanosti ani 

v jiném právním předpisu, a proto nemůžeme říci, že by existovala jen jediná zákonná 

definice. Podobně jako např. pojem nezaměstnanost nebo trh práce, je možné vykládat 

pojem zaměstnanost v mnoha souvislostech, neboť se v případě všech těchto pojmů 

vždy jedná o kategorie ekonomické, sociologické a samozřejmě právní. Zaměstnanost 

tak zpravidla chápeme jako „aktivní účast práceschopného obyvatelstva na společenské 

hospodářské činnosti“
3
 přičemž práceschopným obyvatelstvem rozumíme „počet 

obyvatel daný přirozenou porodností a úmrtností, popř. přistěhovalectvím, a to 

v určitém věkovém rozmezí (zpravidla 15-65 let), ve kterém se ekonomická aktivita, 

s přihlédnutím ke zvyklostem a právní úpravě toho kterého státu, uskutečňuje.“
4
 

Práceschopné obyvatelstvo je možné dělit do několika kategorií. To znamená, že 

zaměstnané osoby jsou jen určitou částí této masy, a to tou částí, která je ekonomicky 

aktivní. Zaměstnaným je tedy ten, „kdo vykonává práci, za kterou je placen 

(v pracovním nebo obdobném vztahu), nebo kdo vykonává samostatnou výdělečnou 

činnost.“
5
 Samostatnou výdělečnou činnost je zde třeba vykládat v jejím širším slova 

                                                 
2
 ČESKO. Zákon č. 435 ze dne 13. května 2004, o zaměstnanosti. In: Sbírka zákonů ČR, 2004, částka 

143. Dostupné z: <http://www.zakonyprolidi.cz/cs/2004-435>. ISSN 1211-1244. 
3
 HŮRKA, Petr, Věra ŠTANGOVÁ a Margerita VYSOKAJOVÁ. Pracovní právo. Plzeň: Vydavatelství 

a nakladatelství Aleš Čeněk, 2011, s. 500. ISBN 978-80-7380-316-2. 
4
 HŮRKA, Petr, Věra ŠTANGOVÁ a Margerita VYSOKAJOVÁ. Pracovní právo. Plzeň: Vydavatelství 

a nakladatelství Aleš Čeněk, 2011, s. 500. ISBN 978-80-7380-316-2. 
5
 HŮRKA, Petr, Věra ŠTANGOVÁ a Margerita VYSOKAJOVÁ. Pracovní právo. Plzeň: Vydavatelství 

a nakladatelství Aleš Čeněk, 2011, s. 500. ISBN 978-80-7380-316-2. 
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smyslu, kdy zahrnuje jak provozování živnosti, tak i výkon umělecké a jiné tvůrčí 

činnosti a další.  

Zaměstnanost jako kategorie právní je chápána jako soubor právních vztahů, 

upravených samostatným zákonem, tedy zákonem o zaměstnanosti a na něj 

navazujícími prováděcími předpisy. V právním systému České republiky (dále jen 

„ČR“) je zaměstnanost považována za součást práva pracovního, a to zejména 

s ohledem na cíle zaměstnanosti. Existuje však i názor, že zaměstnanost má blíže 

k veřejnému právu. „Vedle sebe se tak nejen u nás, ale i v dalších státech, při právní 

úpravě zaměstnanosti vyskytuje jak soukromoprávní prvek, tak zejména úprava 

veřejnoprávní, neboť se zpravidla jedná o vztahy mezi fyzickými či právnickými osobami 

na straně jedné a státem nebo státem garantovaným subjektem na straně druhé.“
6
 

V ideálním případě by zaměstnanost měla dosáhnout stavu, kdy dojde 

k vyrovnání poptávky po pracovních silách s jejich nabídkou, nicméně tzv. plná 

zaměstnanost je v dnešních ekonomických podmínkách prakticky nedosažitelná. Právě 

z ekonomického hlediska totiž podle odborníků „plná zaměstnanost může jen velmi 

těžko existovat, neboť je-li zaměstnanost plná, nemůže být efektivní, a je-li efektivní, 

nemůže být plná.“
7
 

1.2. Státní politika zaměstnanosti 

 „Státní politika zaměstnanosti je součástí sociální politiky státu a jejím cílem je 

dosažení rovnováhy mezi nabídkou a poptávkou po pracovní síle.“
8
 Deklaraci státní 

politiky zaměstnanosti a jejích základních cílů najdeme tedy nejčastěji v základních 

právních dokumentech dané země. V právním řádu ČR je příslušná deklarace obsažena 

přímo v zákoně o zaměstnanosti, a to v § 1, který stanoví, že zákon o zaměstnanosti 

„v souladu s právem Evropské Unie (dále jen „EU“) upravuje zabezpečování státní 

politiky zaměstnanosti, jejímž cílem je dosažení plné zaměstnanosti a ochrana proti 

                                                 
6
 HŮRKA, Petr, Věra ŠTANGOVÁ a Margerita VYSOKAJOVÁ. Pracovní právo. Plzeň: Vydavatelství 

a nakladatelství Aleš Čeněk, 2011, s. 552. ISBN 978-80-7380-316-2. 
7
 ASPI [online databáze]. 2014 [cit. 2014-09-04]. Komentář k KO435_2004CZ: § 1 zákona 

o zaměstnanosti. 
8
 BIČÁKOVÁ, Olga. Spolupráce úřadů práce a zaměstnavatelů při realizaci státní politiky zaměstnanosti 

v období hospodářské recese.  Práce & mzda. 2009, roč. 57, č. 5, s. 11. Dostupný z: 

<http://www.mzdovapraxe.cz/archiv/dokument/doc-d5028v7049-spoluprace-uradu-prace-a-

zamestnavatelu-pri-realizaci-stat/ >. 
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nezaměstnanosti.“
9
 Toto ustanovení definuje předmět zákonné úpravy, tedy 

zabezpečování státní politiky zaměstnanosti, a zdůrazňuje nutnost souladu s právem 

EU, zejména směrnicemi Rady nebo Evropského Parlamentu. Minimální standardy jsou 

dále stanoveny v úmluvách Mezinárodní organizace práce (dále jen „MOP“), zejména 

v Úmluvě č. 168 o podpoře zaměstnanosti a ochraně proti nezaměstnanosti.
10

  

 Ačkoliv je státní politika zaměstnanosti předmětem úpravy zákona 

o zaměstnanosti, její zákonná definice neexistuje. Avšak „obecně lze politiku 

zaměstnanosti charakterizovat jako cílenou snahu o dosažení takové zaměstnanosti 

fyzických osob, která by byla v souladu s očekávaným rozvojem výroby a služeb včetně 

rozvoje technologie a organizace práce“
11

 a „ovlivňování trhu práce směrem 

k vyrovnání nabídky pracovních příležitostí a poptávky fyzických osob po zaměstnání“
12

  

Výčet úkolů, které zahrnuje státní politika zaměstnanosti v ČR, najdeme v § 2 

odst. 1 zákona o zaměstnanosti. Jedná se však pouze o demonstrativní, tedy příkladný 

výčet, což je podle mého názoru výsledkem snahy o praktické řešení. Vzhledem k tomu, 

že se okruh úkolů a činností v této oblasti neustále vyvíjí, s každou další činností by 

vznikla potřeba novely tohoto ustanovení, což není zcela efektivní. Samotný výčet 

zahrnuje např. zabezpečení práva na zaměstnání, uplatňování aktivní politiky 

zaměstnanosti nebo poskytování informačních, poradenských a zprostředkovatelských 

služeb krajskými pobočkami Úřadu práce. Vývoj okruhu úkolů přitom závisí především 

na situaci na vnitrostátním trhu práce, ale i na požadavcích EU. 

Podle § 2 odst. 2 zákona o zaměstnanosti „státní politiku zaměstnanosti vytváří 

stát a podílejí se na ní další subjekty činné na trhu práce, zejména zaměstnavatelé 

a odborové organizace“
13

, stát ale také spolupracuje s územními samosprávnými celky, 

profesními organizacemi, sdruženími osob se zdravotním postižením a organizacemi 

zaměstnavatelů. Tyto celky mají za úkol „napomáhat při vytváření pracovních 

                                                 
9
 Ust. § 1 zákona č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti, ve znění pozdějších předpisů. 

10
 Dále jsou to např. Úmluvy č. 88 o službách zaměstnanosti a č. 122 o politice zaměstnanosti. 

11
 ŠLAPÁK, Čeněk Tim, Zdeněk PÁNEK a Jan KOTOUS. Zaměstnanost a personální řízení. 1. vyd. 

Praha: Univerzita Karlova v Praze, Právnická fakulta, Ediční středisko v nakl. IFEC, 2006, s. 15. ISBN 

80-85889-76-5. 
12

ŠLAPÁK, Čeněk Tim, Zdeněk PÁNEK a Jan KOTOUS. Zaměstnanost a personální řízení. 1. vyd. 

Praha: Univerzita Karlova v Praze, Právnická fakulta, Ediční středisko v nakl. IFEC, 2006, s. 15. ISBN 

80-85889-76-5. 
13

 Ust. § 2 odst. 2 zákona č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti, ve znění pozdějších předpisů. 
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příležitostí a uspokojovat oprávněnou poptávku fyzických osob po zaměstnání.“
14

 Ve 

skutečnosti je však nemožné vyhovět všem těmto nárokům, což vede zcela logicky 

k nezaměstnanosti.  

Státní správu v této oblasti zajišťuje Ministerstvo práce a sociálních věcí (dále 

jen „MPSV“) a také Úřad práce České republiky
15

 (dále jen „Úřad práce“).  

V rámci státní politiky zaměstnanosti je možné rozeznávat centrální a regionální 

politiku zaměstnanosti. 

Úkolem centrální, nebo také tzv. velké politiky zaměstnanosti je vytváření 

globálních strategií. Při tomto procesu hrají důležitou úlohu zejména nástroje měnové, 

fiskální a mzdové politiky, ale např. i strukturální změny ekonomiky. Můžeme říci, že 

„jde o makroekonomické ovlivňování hospodářství, které je nutné odvíjet od výrobních 

rezortů, jež by měly působit hlavně preventivně proti nezaměstnanosti a jejím 

negativním dopadům.“
16

 

 Regionální, tzv. malá politika zaměstnanosti zahrnuje provozování základních 

služeb zaměstnanosti, konkretizuje globální politiku státu pro místní potřeby a zajišťuje 

vytváření nových pracovních míst. Zatímco hlavním orgánem v oblasti centrální 

politiky zaměstnanosti je MPSV, v případě regionální politiky zaměstnanosti se jedná 

o Úřad práce.  

Řešení problémů s nezaměstnaností přitom může mít podobu aktivního nebo 

pasivního přístupu.  

Aktivní politika zaměstnanosti je upravena v části páté zákona 

o zaměstnanosti. Podle § 104 odst. 1 zákona o zaměstnanosti se jedná o „souhrn 

opatření směřujících k zajištění maximálně možné úrovně zaměstnanosti“
17

, která jsou 

zabezpečována MPSV a Úřadem práce a financována ze státního rozpočtu.
18

 Za 

povšimnutí stojí, že zákon o zaměstnanosti zde záměrně nehovoří o maximální 

                                                 
14

 ŠLAPÁK, Čeněk Tim, Zdeněk PÁNEK a Jan KOTOUS. Zaměstnanost a personální řízení. 1. vyd. 

Praha: Univerzita Karlova v Praze, Právnická fakulta, Ediční středisko v nakl. IFEC, 2006, s. 14-15. 

ISBN 80-85889-76-5. 
15

 Úřadem práce dále rozumíme všechny organizační složky Úřadu práce České republiky, pokud není 

výslovně stanoveno, že se jedná o generální ředitelství nebo krajskou pobočku Úřadu práce České 

Republiky. 
16

 BIČÁKOVÁ, Olga. Spolupráce úřadů práce a zaměstnavatelů při realizaci státní politiky 

zaměstnanosti v období hospodářské recese.  Práce & mzda. 2009, roč. 57, č. 5, s. 11. Dostupný z: 

<http://www.mzdovapraxe.cz/archiv/dokument/doc-d5028v7049-spoluprace-uradu-prace-a-

zamestnavatelu-pri-realizaci-stat/ >. 
17

 Ust. § 104 odst. 1 zákona č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti, ve znění pozdějších předpisů. 
18

 Srov. ust. §107 odst. 1 zákona č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti, ve znění pozdějších předpisů. 
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zaměstnanosti, ale o maximální možné zaměstnanosti a tím bere v potaz sociální realitu, 

tedy skutečnost, že plné zaměstnanosti není možné dosáhnout. Aktivní politika 

zaměstnanosti „může být realizována jednak na kvantitativní bázi, tj. se zaměřením na 

počet vytvořených míst, jednak na bázi kvalitativně odlišné, a to se zaměřením na 

individuální potřeby té které fyzické osoby.“
19

 

Demonstrativní výčet nástrojů aktivní politiky zaměstnanosti je uveden v § 104 

odst. 2 zákona o zaměstnanosti, přičemž těmito nástroji jsou např. rekvalifikace, veřejně 

prospěšné práce nebo podpora společensky účelných pracovních míst. Mezi opatření, 

jako další součást aktivní politiky zaměstnanosti, řadíme poradenství, podporu 

zaměstnávání osob se zdravotním postižením, sdílené zprostředkování zaměstnání 

a cílené programy k řešení zaměstnanosti. Zabezpečením aktivní politiky zaměstnanosti 

se přitom rozumí „zejména finanční podpora poskytovaná subjektům, které pracovní 

místa vytvářejí, tj. zaměstnavatelům a obcím, neboť bez spolupráce s těmito subjekty by 

spolupráce nebyla možná.“
20

  

Cílem, který je nástroji a opatřeními aktivní politiky zaměstnanosti sledován, je 

nalezení rovnováhy mezi nabídkou a poptávkou, jde tedy o to „nalézt fyzickým osobám 

vhodné zaměstnání, a to včetně osob se zdravotním postižením, jakož i reagovat pružně 

na potřeby trhu práce.“
21

  

Pasivní politikou zaměstnanosti rozumíme zprostředkování zaměstnání 

a poskytování podpory v nezaměstnanosti a podpory při rekvalifikaci, které jsou 

poskytovány osobám vedeným v evidenci uchazečů o zaměstnání. Cílem je přitom 

zajistit pomoc a určitou kompenzaci výdělku osobě, která ztratila zaměstnání do té 

doby, než nalezne nové. 

1.3. Trh práce 

Trh práce je jedním ze základních pojmů, které se v oblasti zaměstnanosti 

vyskytují velice často, a proto je třeba jej vyložit. Stejně jako v případě zaměstnanosti 

                                                 
19

 HŮRKA, Petr, Věra ŠTANGOVÁ a Margerita VYSOKAJOVÁ. Pracovní právo. Plzeň: Vydavatelství 

a nakladatelství Aleš Čeněk, 2011, s. 528. ISBN 978-80-7380-316-2. 
20

 HŮRKA, Petr, Věra ŠTANGOVÁ a Margerita VYSOKAJOVÁ. Pracovní právo. Plzeň: Vydavatelství 

a nakladatelství Aleš Čeněk, 2011, s. 529. ISBN 978-80-7380-316-2. 
21

 BĚLINA, Miroslav, Věra BOGNÁROVÁ, Ljubomír DRÁPAL, Petr HŮRKA, Bohuslav KAHLE, 

Marie KALENSKÁ, Jan PICHRT, Věra ŠTANGOVÁ, Martin ŠTEFKO, Petr TRÖSTER a Margerita 

VYSOKAJOVÁ. Pracovní právo. 5. dopl. a podstat. přeprac. vyd. Praha: C.H. Beck, 2012, xxxv, s. 544. 

ISBN 978-80-7400-405-6. 
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ani zde není možné odkázat na zákonnou definici, jelikož taková definice neexistuje. 

Zákon o zaměstnanosti hovoří o trhu práce zejména v části, týkající se vymezení 

působnosti MPSV
22

, neboť jeho kompetence jsou především spojeny se „sledováním 

trendů, vývoje a potřeb trhu práce, rovněž pak s prostředky a nástroji, kterými lze trh 

práce ovlivnit.“
23

 

 Trh práce je možné charakterizovat jako „část obecného trhu ekonomiky, kde se 

setkávají nabídka práce, tj. volné neobsazené pracovní příležitosti a poptávka po 

zaměstnání, tj. občan, hledající zaměstnání.“
24

 Kromě dvou základních subjektů, tedy 

zaměstnance, který práci hledá a zaměstnavatele, který práci nabízí, je zpravidla třetím 

subjektem stát, který svými opatřeními ovlivňuje situaci na trhu práce. 

1.4. Nezaměstnanost   

 Nezaměstnanost, jako jeden z velkých problémů současné společnosti, je jevem 

nežádoucím, a to jak z hlediska ekonomického, tak společenského. Jak již bylo řečeno 

výše, úplně odstranit nezaměstnanost a dosáhnout plné zaměstnanosti nelze, je však 

možné jí alespoň minimalizovat. Vzhledem k tomu, že se ve své práci zabývám 

evidencí uchazečů o zaměstnání jako institutem, který má napomáhat ke snižování 

nezaměstnanosti, je zřejmé, že pojem nezaměstnanosti je jedním ze základních pojmů, 

který musí být vysvětlen. 

 Práceschopné obyvatelstvo (viz kapitola 1.1.) můžeme rozdělit na část 

ekonomicky aktivních, tedy zaměstnaných, na část dočasně ekonomicky neaktivních, 

tedy nezaměstnaných a na ostatní obyvatelstvo. Nezaměstnaným je ten, kdo je starší 

15 let, aktivně práci hledá a je schopen do zaměstnání nastoupit během 14 dnů.
25

 

Ostatní obyvatelstvo potom tvoří „každý, kdo by vzhledem ke svému věku sice 

ekonomicky aktivní (zaměstnán) být mohl, ale kdo z nejrůznějších důvodů zaměstnán být 

                                                 
22

 Srov. ust. § 6 zákona č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti, ve znění pozdějších předpisů. 
23

 ASPI [online databáze]. 2014 [cit. 2014-09-04]. Komentář k KO435_2004CZ: § 6 zákona 

o zaměstnanosti. 
24

 ŠLAPÁK, Čeněk Tim, Zdeněk PÁNEK a Jan KOTOUS. Zaměstnanost a personální řízení. 1. vyd. 

Praha: Univerzita Karlova v Praze, Právnická fakulta, Ediční středisko v nakl. IFEC, 2006, s. 21. ISBN 

80-85889-76-5. 
25

 Dle metodiky Mezinárodní organizace práce (International Labor  Organization, zkratka ILO). 
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nechce nebo kdo zaměstnán být nemůže (zdravotní důvody, studium, péče o dítě 

apod.).“
26

 

 Jako základní ukazatel se při  měření nezaměstnanosti používá tzv. míra 

nezaměstnanosti, přičemž nezaměstnanost v určité oblasti „vyjadřuje počet 

práceschopných fyzických osob, které jsou bez zaměstnání a mohou a chtějí 

pracovat.“
27

 Od roku 2013 však MPSV ve svých statistikách s mírou nezaměstnanosti 

nepracuje. Po dohodě s Českým statistickým úřadem přešlo na jiný ukazatel 

nezaměstnanosti, označovaný jako podíl nezaměstnaných osob, „který vyjadřuje podíl 

dosažitelných uchazečů o zaměstnání ve věku 15 – 64 let ze všech obyvatel ve stejném 

věku. Tento ukazatel nahrazuje doposud zveřejňovanou míru registrované 

nezaměstnanosti, která poměřuje všechny dosažitelné uchazeče o zaměstnání pouze 

k ekonomicky aktivním osobám.“
28

  Podíl nezaměstnaných osob přitom dosáhl ke dni 

30. 9. 2014 výše 7,3 % a počet nezaměstnaných činil 529 098.
29

 

 Základní dělení nezaměstnanosti je na dobrovolnou a nedobrovolnou 

nezaměstnanost, nebo také na krátkodobou (do 1 roku) a dlouhodobou (více než 1 rok) 

nezaměstnanost. Existuje ale i řada dalších kritérií, podle kterých lze nezaměstnanost 

dělit. Nejčastěji rozlišujeme: 

 a) cyklickou nezaměstnanost  

Jedná se nezaměstnanost závisející na cyklickém vývoji ekonomiky. Platí zde 

nepřímá úměra – v době recese nezaměstnanost roste, zatímco v době ekonomického 

růstu klesá. 

b) strukturální nezaměstnanost  

Objevuje se v období, kdy vznikají nové obory výroby nebo služeb, s nimiž 

přichází i nové technologie, které nahrazují dosavadní. Možností, jak zabránit růstu 

nezaměstnanosti, je včasná rekvalifikace zaměstnanců. 

                                                 
26

 HŮRKA, Petr, Věra ŠTANGOVÁ a Margerita VYSOKAJOVÁ. Pracovní právo. Plzeň: Vydavatelství 

a nakladatelství Aleš Čeněk, 2011, s. 551. ISBN 978-80-7380-316-2. 
27

 ŠLAPÁK, Čeněk Tim, Zdeněk PÁNEK a Jan KOTOUS. Zaměstnanost a personální řízení. 1. vyd. 

Praha: Univerzita Karlova v Praze, Právnická fakulta, Ediční středisko v nakl. IFEC, 2006, s. 22. ISBN 

80-85889-76-5. 
28

 Změna metodiky ukazatele registrované nezaměstnanosti. Sekce nám. Ministryně pro zaměstnanost 

(odbor trhu práce). In: Integrovaný portál MPSV [online]. [cit. 2014-10-08]. Dostupné z: 

<https://portal.mpsv.cz/sz/obcane/rekvalifikace>. 
29

 Informace o nezaměstnanosti v České republice k 30. 9. 2014. In: Integrovaný portál MPSV [online]. 

[cit. 2014-10-08]. Dostupné z: <http://portal.mpsv.cz/sz/stat/nz/mes>. 
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c) sezónní nezaměstnanost  

Typická je pro obor zemědělství nebo stavebnictví, kdy poptávka po práci 

v tomto oboru závisí na ročním období. Zvláštním druhem této nezaměstnanosti je 

každoroční problém s umisťováním absolventů středních a vysokých škol, kdy ukončí 

školu najednou velké množství práceschopných osob a tím nárazově roste poptávka po 

zaměstnání. Řešením může být hledání zaměstnání již během školní docházky. 

d) frikční nezaměstnanost,  

Jedná se o krátkodobou, dočasnou nezaměstnanost, která vzniká z rozhodnutí 

změnit zaměstnání, aniž by k tomu byl dotyčný zaměstnanec nucen. Dobrovolné 

opuštění zaměstnání je zde zpravidla motivováno snahou o nalezení lépe finančně 

hodnoceného zaměstnání, nebo takového, které lépe odpovídá kvalifikaci zaměstnance. 

Motivací však může být i snaha předejít plánovanému propouštění. 

  Z těchto čtyř druhů nezaměstnanosti jsou první tři nedobrovolné a poslední 

dobrovolný. Někdy jsou mezi druhy nezaměstnanosti uváděny i nezaměstnanost 

z preference volného času, kdy práceschopná osoba dá přednost volnému času před 

zaměstnáním, a nezaměstnanost občanů, kteří nechtějí pracovat vůbec. Tyto osoby si 

zaměstnání dobrovolně nehledají, a proto nejsou předmětem zájmu mé práce. Ve své 

práci se zaměřuji na osoby, které se naopak skrze evidenci uchazečů o zaměstnání snaží 

nalézt nové pracovní uplatnění. Je však bohužel pravdou, že i v evidenci uchazečů 

o zaměstnání je možné najít takové osoby, které, ač podaly žádost o zprostředkování 

zaměstnání, mají zájem spíše o dávky a výhody, které jsou s vedením v takové evidenci 

spojeny.  

 Ochrana před nezaměstnaností je jedním z hlavních cílů státní politiky 

zaměstnanosti, neboť vysoká nezaměstnanost nezpůsobuje problémy jen osobám, které 

zaměstnání ztratily, neboť vede ke snížení jejich společenské a životní úrovně, ztrátě 

sebevědomí nebo i psychickým onemocněním, ale je také závažným problémem 

v oblasti ekonomiky. Z ekonomického hlediska dochází k neefektivnímu využívání 

lidského potenciálu, rostou náklady státu na hmotné zabezpečení nezaměstnaných, ale 

také se snižuje „koupěschopnost obyvatelstva a v důsledku toho rostou problémy 

s poptávkou po zboží a službách, klesá podnikatelská aktivita a zároveň s ní poptávka 
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po pracovní síle.“
30

 a objevuje se řada dalších negativních důsledků. Proto je v zájmu 

státu snažit se o dosažení co nejvyšší možné zaměstnanosti. 

1.5. Zprostředkování zaměstnání 

Zákonnou definici obecného pojmu zprostředkování zaměstnání najdeme v § 14 

odst. 1 zákona o zaměstnanosti, podle kterého se zprostředkováním zaměstnání rozumí: 

a) vyhledávání zaměstnání pro fyzickou osobu, která se o práci uchází, 

a vyhledání zaměstnanců pro zaměstnavatele, který hledá nové pracovní síly 

b) zaměstnávání fyzických osob za účelem výkonu jejich práce pro uživatele, 

kterým se rozumí jiná právnická nebo fyzická osoba, která práci přiděluje 

a dohlíží na její provedení 

c) poradenská a informační činnost v oblasti pracovních příležitostí.
31

 

Tato definice, obsahující taxativní výčet činností, které pojem zprostředkování 

zaměstnání zahrnuje, vychází z Úmluvy MOP č. 181 o soukromých agenturách práce. 

Zprostředkování zaměstnání je zde pojímáno v širším smyslu než v dřívějších 

úmluvách, „což je dáno novými formami smluvních vztahů a požadavky zaměstnavatelů 

na větší flexibilitu pracovní síly…a to včetně možnosti existence jak veřejných (státních) 

zprostředkovatelen práce, tak možnosti výkonu této činnosti soukromými subjekty 

dosahujícími při zprostředkování zaměstnání zisku.“
32

 Veřejnými zprostředkovatelnami 

jsou v tomto případě krajské pobočky Úřadu práce popř. jejich kontaktní pracoviště, 

a soukromými subjekty, které dosahují při zprostředkování zisku, jsou agentury práce.  

První činnost, kterou řadíme pod pojem zprostředkování zaměstnání, tedy 

vyhledávání zaměstnání a zaměstnanců, je považována za klasický způsob 

zprostředkování zaměstnání, kdy je nabídka a poptávka po pracovní síle uskutečňována 

prostřednictvím třetího subjektu, v tomto případě prostřednictvím krajské pobočky 

Úřadu práce nebo agentury práce.  

Pod poradenskou a informační činnost potom můžeme zařadit „všechny ostatní 

aktivity související s realizací zprostředkování zaměstnání, zejména jakékoliv 

                                                 
30

 ŠLAPÁK, Čeněk Tim, Zdeněk PÁNEK a Jan KOTOUS. Zaměstnanost a personální řízení. 1. vyd. 

Praha: Univerzita Karlova v Praze, Právnická fakulta, Ediční středisko v nakl. IFEC, 2006, s. 23. ISBN 

80-85889-76-5. 
31

 Ust. § 14 odst. 1 zákona č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti, ve znění pozdějších předpisů. 
32

 ASPI [online databáze]. 2014 [cit. 2014-09-04]. Komentář k KO435_2004CZ: § 14 odst. 1 zákona 

o zaměstnanosti. 
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poskytování informací vedoucích k nabídce práce či za stejným účelem poskytované 

poradenství (např. o volných pracovních místech).“
33

 Naopak „za zprostředkování 

zaměstnání se nepovažuje zveřejňování nabídek zaměstnání sdělovacími prostředky 

nebo prostřednictvím elektronických médií v případech, kdy není prováděna přímá 

zprostředkovatelská činnost mezi zaměstnavateli a fyzickými osobami, které se o práci 

ucházejí“
34

, a tudíž pro tuto činnost není vyžadováno povolení. 

Zaměstnávání fyzických osob za účelem výkonu jejich práce pro uživatele je 

činnost relativně nová, vykonávaná agenturami práce na základě povolení. Tento 

způsob zprostředkování zaměstnání byl do našeho právního řádu zaveden až s novým 

zákonem o zaměstnanosti v roce 2004. Tato činnost spočívá v tom, že se fyzické osoby 

„stávají zaměstnanci agentury práce a ta je za stanovených podmínek přiděluje 

k jednomu nebo více různým uživatelům, kteří tyto přidělené zaměstnance využívají 

vedle svých kmenových zaměstnanců.“
35

 Nejčastěji se bude jednat o situace, kdy je 

dočasně potřeba většího počtu zaměstnanců nebo o případy, kdy je potřeba pokrýt 

nárazové akce uživatelů. Tato zprostředkovatelská činnost může být vykonávána 

výhradně pouze agenturami práce. Úřadu práce, jak ze smyslu věci, tak přímo z dikce 

zákona, právo vykonávat tuto zprostředkovatelskou činnost nepřísluší.
36

 

Pro všechny zprostředkovávající subjekty – tedy jak pro krajské pobočky Úřadu 

práce, tak agentury práce – platí při zprostředkování zaměstnání několik základních 

pravidel. Tím nejdůležitějším je zásada bezplatnosti zprostředkování zaměstnání. 

V případě zprostředkování zaměstnání krajskými pobočkami Úřadu práce je bezplatnost 

stanovena ex lege v § 18 odst. 3 zákona o zaměstnanosti a platí tedy absolutně. 

Agentury práce vykonávají zprostředkování zaměstnání zpravidla za účelem dosažení 

zisku, nicméně úhrada zde nesmí být nikdy požadována od občana, kterému je 

zaměstnání zprostředkováno. Úhradu je možné požadovat pouze po těch subjektech, 

které hledají pracovní sílu, tedy po zaměstnavatelích. Kromě toho se v souvislosti se 

zprostředkováním zaměstnání „zakazují jakékoliv srážky ze mzdy nebo jiné odměny 

poskytované zaměstnanci za vykonanou práci ve prospěch agentury práce, to platí 

                                                 
33

 HŮRKA, Petr, Věra ŠTANGOVÁ a Margerita VYSOKAJOVÁ. Pracovní právo. Plzeň: Vydavatelství 

a nakladatelství Aleš Čeněk, 2011, s. 517. ISBN 978-80-7380-316-2. 
34

 Ust. § 16 zákona č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti, ve znění pozdějších předpisů. 
35

 HŮRKA, Petr, Věra ŠTANGOVÁ a Margerita VYSOKAJOVÁ. Pracovní právo. Plzeň: Vydavatelství 

a nakladatelství Aleš Čeněk, 2011, s. 517-518. ISBN 978-80-7380-316-2. 
36

 Srov. ust. § 14 odst. 5 zákona č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti, ve znění pozdějších předpisů. 
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obdobně o provádění srážek ve prospěch zaměstnavatele v souvislosti s přijetím 

zaměstnance do zaměstnání nebo příslibem zachování jeho zaměstnání.“
37

 To znamená, 

že i v případě agentur práce se zásada bezplatnosti uplatní, i když ne absolutně. Dalšími 

pravidly jsou poté rovné zacházení a zákaz diskriminace při přístupu k zaměstnání
38

 

a také ochrana osobních údajů. Nakládáním s osobními údaji rozumíme získávání, 

zpracování a sdělování těchto údajů, což se podle současné právní úpravy může dít 

pouze pro účely zprostředkování zaměstnání a statistické účely, a od roku 2009 také pro 

účely poskytování příspěvků na nástroje a opatření aktivní politiky zaměstnanosti 

a příspěvku na podporu zaměstnávání osob se zdravotním postižením.
39

  

1.6. Zájemce o zaměstnání 

Institut zájemce o zaměstnání je třeba důsledně odlišovat od pojmu uchazeče 

o zaměstnání, kterému je věnována celá kapitola 2. této práce. Ustanovení § 19 odst. 1 

zákona o zaměstnanosti, které stanoví, že „fyzická osoba si může zabezpečit zaměstnání 

prostřednictvím krajské pobočky Úřadu práce, a to jako zájemce o zaměstnání nebo 

jako uchazeč o zaměstnání“
40

 naznačuje, že oba pojmy k sobě mají velmi blízko, 

nicméně je zde několik základních znaků, které oba instituty odlišují.  

V § 22 odst. 1 zákona o zaměstnanosti je zájemce o zaměstnání definován jako 

„fyzická osoba, která má zájem o zprostředkování zaměstnání a za tím účelem požádá 

o zařazení do evidence zájemců o zaměstnání, kteroukoliv krajskou pobočku Úřadu 

práce na území České republiky.“
41

 Základní rozdíl mezi uchazečem o zaměstnání 

a zájemcem o zaměstnání, který ale ze zákonné definice nevyplývá přímo, spočívá 

v tom, že zájemcem o zaměstnání se může stát i osoba, která nemůže být uchazečem 

o zaměstnání, např. proto, že je v pracovním poměru nebo v jiném pracovněprávním 

vztahu. Zájemce o zaměstnání tedy může být zároveň zaměstnancem, který však má 

zájem najít jinou práci, přičemž důvody mohou být různé – lepší pracovní ohodnocení, 

lepší dostupnost z místa bydliště nebo péče o děti apod. Nemusí se však nutně jednat jen 

o osobu v pracovněprávním vztahu, neboť zájemcem o zaměstnání mohou být 

                                                 
37

 KOLMAN, Petr. Správa na úseku zaměstnanosti. Veřejná správa [online]. 2008, roč. 19, č. 13 [cit. 

2014-10-18]. Dostupné z: <http://www.mvcr.cz/clanek/sprava-na-useku-zamestnanosti.aspx>. 
38

 Srov. ust. § 4 zákona č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti, ve znění pozdějších předpisů. 
39

 Srov. ust. § 17 zákona č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti, ve znění pozdějších předpisů. 
40

 Ust. § 19 odst. 1 zákona č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti, ve znění pozdějších předpisů. 
41

 Ust. § 22 odst. 1 zákona č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti, ve znění pozdějších předpisů. 
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např. i studenti nebo ženy na mateřské dovolené apod., tedy všichni, kterým určitá 

zákonná překážka brání v tom, stát se uchazečem o zaměstnání. Institut zájemce 

o zaměstnání tedy v podstatě „umožňuje fyzické osobě, aby se u krajské pobočky Úřadu 

práce zajímala o zaměstnání, které si sama z nejrůznějších osobních, rodinných, 

profesních a dalších důvodů zvolí.“
42

 

Dalším rozdílem, který odlišuje tyto instituty, je možnost zájemce o zaměstnání 

obrátit se na kteroukoliv krajskou pobočku Úřadu práce a požádat zde 

o zprostředkování zaměstnání. Zatímco uchazeč o zaměstnání je vázán ustanovením 

o určení místní příslušnosti a tím pádem může požádat o zprostředkování zaměstnání 

pouze krajskou pobočku Úřadu práce určenou podle místa svého bydliště
43

, zájemci 

o zaměstnání je umožněno obrátit se na krajskou pobočku Úřadu práce např. v místě 

svého pracoviště, pokud není shodné s obvodem, v němž má bydliště. 

Zájemci o zaměstnání jsou podle § 22 odst. 2 zákona o zaměstnanosti vedeni 

v evidenci zájemců o zaměstnání, kam jsou zařazeni na základě písemné žádosti, 

přičemž účelem evidence zájemců o zaměstnání je nejen zprostředkování vhodného 

zaměstnání, ale případně i zabezpečení rekvalifikace, pokud je potřebná. 

Stejně tak i skončení vedení v evidenci zájemců o zaměstnání se v několika 

směrech liší od právní úpravy týkající se uchazečů o zaměstnání. Existují zde jen dva 

případy skončení evidence zájemce o zaměstnání, z nichž je pouze jeden tzv. sankčním 

způsobem skončení. V prvním případě může dojít k ukončení vedení v evidenci 

zájemců o zaměstnání na základě žádosti zájemce o zaměstnání, a to bez ohledu na 

důvod. V druhém případě ukončí zájemci o zaměstnání vedení v evidenci zájemců 

o zaměstnání sama krajská pobočka Úřadu práce, a to tehdy, pokud neposkytuje krajské 

pobočce Úřadu práce potřebnou součinnost nebo tuto součinnost maří. Ukončení vedení 

v evidenci zájemců o zaměstnání „je také jediným právním důsledkem, který pro 

zájemce o zaměstnání v případě neposkytování součinnosti úřadu práce (dnes krajské 

                                                 
42

 ASPI [online databáze]. 2014 [cit. 2014-09-04]. Komentář k KO435_2004CZ: § 22 odst. 1 zákona 

o zaměstnanosti. 
43

 Srov. ust. § 24 zákona č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti, ve znění pozdějších předpisů. 
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pobočce Úřadu práce – pozn. autora
44

) při zprostředkování zaměstnání nebo v případě 

maření součinnosti, pro něho vyplývá.“
45

 

Podobně jako v případě evidence uchazečů o zaměstnání jsou i v evidenci 

zájemců o zaměstnání vedeny určité údaje o zařazených osobách. V § 23 zákona 

o zaměstnanosti nalezneme demonstrativní výčet těchto údajů, mezi které patří zejména 

identifikační údaje zájemce o zaměstnání, údaje o dosažené kvalifikaci, pracovních 

zkušenostech nebo údaje týkající se zaměstnání, o které má zájemce o zaměstnání 

zájem. Podle § 22 odst. 3 zákona o zaměstnanosti je krajská pobočka Úřadu práce 

„povinna po ukončení vedení v evidenci zájemců o zaměstnání údaje týkající se jeho 

osoby zablokovat do doby, než nastanou nové důvody pro jejich další zpracování.“
46

 

Na závěr můžeme konstatovat, že na rozdíl od evidence uchazečů o zaměstnání, 

se samotným „vedením v evidenci zájemců o zaměstnání nejsou spojeny žádné právní 

důsledky a zájemci o zaměstnání mohou být občané, kteří dosud např. pracují, studují, 

pečují o děti, jsou v domácnosti a výhledově by chtěli nastoupit do zaměstnání nebo 

uvažují o jeho změně.“
47

 

 Právní úprava tedy sice počítá vedle uchazečů o zaměstnání i s existencí další 

skupiny osob, kterým krajské pobočky Úřadu práce zprostředkovávají zaměstnání, 

nicméně v současné době není institut zájemce o zaměstnání příliš využíván. Ačkoliv 

představuje jednu z možností pro osoby, které nemohou být uchazeči o zaměstnání, 

z praktického hlediska se existence tohoto institutu jeví jako nadbytečná. Domnívám se, 

že jeho absence by nejen neměla zásadní dopady na život jednotlivců, ale zároveň by 

jeho odstranění mohlo přispět k zúžení, dnes již příliš rozsáhlé agendy krajských 

poboček Úřadu práce, což by umožnilo větší efektivitu práce při plnění ostatních úkolů. 

Pro krajské pobočky Úřadu práce, jako pro zprostředkovatele zaměstnání, je navíc zcela 

logicky primární péče o uchazeče o zaměstnání, tedy osoby, které se ocitly bez 

zaměstnání, a péče o zájemce o zaměstnání tak ustupuje do pozadí. To je však 

                                                 
44

 Všude, kde se v dalších citacích používá pojmu „úřad práce“, rozumí se jím krajská pobočka Úřadu 

práce. Jedná se buď o prameny před 1. 4. 2011, tedy před změnou organizační struktury Úřadu práce, 

nebo autoři používají zavedený pojem jako zkratku.  
45

 BIČÁKOVÁ, Olga. Činnost úřadu práce ve vztahu k uchazečům o zaměstnání.  Práce & mzda. 2010, 

roč. 58, č. 8, s. 46-47. Dostupný z:< http://www.mzdovapraxe.cz/archiv/dokument/doc-d25743v34103-

cinnost-uradu-prace-ve-vztahu-k-uchazecum-o-zamestnani>. 
46

 Ust. § 22 odst. 3 zákona č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti, ve znění pozdějších předpisů. 
47

 BIČÁKOVÁ, Olga. Zprostředkování zaměstnání Úřadem práce.  Práce & mzda. 2012, roč. 60, č. 5, s. 

45. Dostupné z: <http://www.mzdovapraxe.cz/archiv/dokument/doc-d38292v48240-zprostredkovani-

zamestnani-uradem-prace/>. 
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pochopitelné vzhledem k tomu, že zájemci o zaměstnání jsou povětšinou osoby, které 

zaměstnání mají, a získávají tudíž i určité prostředky k obživě a jejich potřeba nalézt 

nové zaměstnání proto není tak naléhavá. Je třeba vzít v úvahu i fakt, že v dnešní 

ekonomické situaci a situaci na trhu práce, kdy krajské pobočky Úřadu práce nejsou 

schopné zprostředkovat zaměstnání ani dlouhodobě nezaměstnaným uchazečům 

o zaměstnání, tím spíše nejsou schopné nalézt nové zaměstnání zájemcům o zaměstnání. 

Domnívám se tedy, že Úřad práce jako takový i jeho krajské pobočky jsou v současnosti 

natolik zahlceny ostatní agendou, že jejich zatěžování institutem, jehož přínos není nijak 

zásadní, je zbytečné. A proto jako možnost de lege ferenda vidím zrušení tohoto 

institutu. 
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2. Uchazeči o zaměstnání  

Cílem této kapitoly je vyložit problematiku institutu uchazeče o zaměstnání 

a s ním souvisejících otázek. Základní právní úpravu tohoto institutu nalezneme 

v zákoně o zaměstnanosti, který je zároveň nejdůležitějším předpisem oblasti 

zaměstnanosti. Jedním z hlavních principů tohoto zákona je přitom „stanovení postupů 

a podmínek při zprostředkování zaměstnání úřady práce, zejména podmínek pro 

zařazení a vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání.“
48

  

Fyzická osoba má v případě ztráty zaměstnání několik možností, jak nalézt nové 

pracovní uplatnění – může si zabezpečit zaměstnání sama, nebo prostřednictvím některé 

z agentur práce anebo využít služeb krajské pobočky Úřadu práce, a to buď jako 

zájemce o zaměstnání, nebo jako uchazeč o zaměstnání. Rozdílu mezi zájemcem 

o zaměstnání a uchazečem o zaměstnání se věnuji v kapitole 1.6. Zde bych se proto ráda 

zaměřila již jen na uchazeče o zaměstnání. 

Význam institutu uchazeče o zaměstnání je v současné společnosti zásadní, 

neboť nezaměstnanost je, jak již bylo řečeno výše, velkým problémem, se kterým 

souvisí potřeba lidí hledat nové zaměstnání. V demokratickém právním státě přitom 

není přípustné, aby stát ponechal nezaměstnané bez pomoci. Nezaměstnaní, nacházející 

se v nepříznivé sociální situaci způsobené ztrátou zaměstnání, potřebují pomoc státu 

zejména k překlenutí období, kdy se ocitají bez příjmu, a k nalezení nového zaměstnání. 

Lze tedy říci, že „statut „uchazeče o zaměstnání“ je dán potřebou dočasného 

zabezpečení fyzické osoby v případech, kdy z nějakého důvodu není zaměstnána 

a zaměstnání si formálním způsobem hledá prostřednictvím orgánu, který je k tomuto 

účelu v tom kterém státě státem garantován“
49

  

Zákonnou definici pojmu uchazeč o zaměstnání stanoví přímo zákon 

o zaměstnanosti, a to v § 24, podle kterého je uchazečem o zaměstnání „fyzická osoba, 

která osobně požádá o zprostředkování vhodného zaměstnání krajskou pobočkou Úřadu 

práce, v jejímž územním obvodu má bydliště, a při splnění zákonem stanovených 

podmínek je krajskou pobočkou Úřadu práce zařazena do evidence uchazečů 
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o zaměstnání.“
50

 Zákonné podmínky pro zařazení do evidence uchazečů o zaměstnání 

jsou uvedeny v § 25 zákona o zaměstnanosti, kde jsou primárně taxativním výčtem 

uvedeny osoby, které se uchazečem o zaměstnání stát nemohou, ať už pro své postavení 

nebo z jiných důvodů.  

Z definice vyplývá, že zařazení do evidence uchazečů o zaměstnání je možné 

pouze na základě žádosti, můžeme tedy říci, že evidence uchazeče o zaměstnání je 

fakultativní. Neexistuje žádná povinnost „hlásit“ se na Úřadu práce v případě, že se 

osoba ocitne dobrovolně či nedobrovolně bez zaměstnání. Je tedy zcela na uvážení 

nezaměstnaného, zda požádá o zařazení do evidence uchazečů o zaměstnání, nebo zda 

zůstane mimo tuto evidenci a bude hledat zaměstnání samostatně, prostřednictvím 

agentury práce nebo nebude hledat zaměstnání vůbec. Jedná se o svobodnou volbu 

a zároveň o jeden z projevů práva na zaměstnání. Žádost o zprostředkování zaměstnání 

se podává u krajské pobočky Úřadu práce, a to pouze u jedné krajské pobočky Úřadu 

práce nebo u jejího kontaktního pracoviště, přičemž z poznatků praxe vyplynulo, že 

„při zprostředkování zaměstnání konkrétnímu uchazeči o zaměstnání je nejvhodnějším 

řešením, jestliže toto zprostředkování provádí krajská pobočka Úřadu práce, příslušná 

podle místa bydliště tohoto uchazeče“
51

, což odpovídá dikci výše uvedeného § 24 

zákona o zaměstnanosti.  

Se statusem uchazeče o zaměstnání je spojena celá řada práv a povinností. 

Těmito povinnostmi, ale také požadavky, které musí osoba splnit, aby se mohla stát 

uchazečem o zaměstnání, a dalšími okolnostmi, týkajícími se jejího zařazení a vedení 

v evidenci uchazečů o zaměstnání, se budu věnovat v následujícím textu. 

2.1. Základní práva fyzických osob v oblasti zaměstnanosti 

2.1.1. Právo na práci 

 Pokud se osoba rozhodne vyhledat zaměstnání prostřednictvím krajské pobočky 

Úřadu práce jako uchazeč o zaměstnání, realizuje tím své právo na zaměstnání, které je 

třeba odlišovat od práva na práci. Tyto pojmy nelze směšovat, neboť právo na práci je 

pojem širší, který ale není v našem právním řádu přesně definován, na rozdíl od práva 
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na zaměstnání. Právo na práci „obsahuje zapojení do jakékoliv společenské činnosti, ve 

které fyzická osoba rozvíjí své schopnosti a uplatňuje své zájmy, v tomto směru pak 

zpravidla s cílem obstarání si prostředků ke své existenci.“
52

 Právo na zaměstnání je 

pojmem užším, neboť zaměstnáním rozumíme jen některou z forem závislé činnosti 

neboli závislé práce. Závislá práce je zákonem č. 262/2006 Sb., zákoník práce, ve znění 

pozdějších předpisů
53

 (dále jen „zákoník práce“) definována jako „práce, která je 

vykonávána ve vztahu nadřízenosti zaměstnavatele a podřízenosti zaměstnance, jménem 

zaměstnavatele, podle pokynů zaměstnavatele a zaměstnanec ji pro zaměstnavatele 

vykonává osobně.“
54

 Dále „musí být vykonávána za mzdu, plat nebo odměnu za práci, 

na náklady a odpovědnost zaměstnavatele, v pracovní době na pracovišti 

zaměstnavatele, popřípadě na jiném dohodnutém místě.“
55

 Zaměstnáním tedy 

rozumíme pracovní poměr, právní vztahy založené dohodami o pracích konaných mimo 

pracovní poměr, další právní vztahy řídící se zákoníkem práce, a ty právní vztahy, 

o kterých to stanoví zvláštní právní předpis. Další zásadní rozdíl mezi oběma pojmy 

spočívá v tom, že právo na práci nelze uplatnit soudně, neboť „se jedná spíše 

o proklamaci, zatímco právo na zaměstnání je vymahatelné, alespoň potud, že fyzická 

osoba má při splnění stanovených podmínek nárok na zprostředkování vhodného 

zaměstnání a na další služby.“
56

 

Státní politika zaměstnanosti, tak, jak je dnes prováděna jednotlivými státy, 

chápe právo na práci jako jedno ze základních sociálních práv. Z mezinárodního 

hlediska je takto právo na práci chápáno téměř ve všech státech světa, neboť je 

obsaženo i v nejdůležitějších dokumentech přijatých na půdě OSN. Již v roce 1948 bylo 

zakotveno ve Všeobecné deklaraci lidských práv, a to v článku 23, který stanoví, že 

„každý má právo na práci, na svobodnou volbu zaměstnání, na spravedlivé 

a uspokojivé pracovní podmínky a na ochranu proti nezaměstnanosti.“
57

 V případě 
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Mezinárodního paktu o hospodářských, sociálních a kulturních právech
58

 je právo na 

práci nejen deklarováno, ale jsou stanovena i opatření k jeho realizaci, např. programy 

odborného školení a výchovy k povolání. Problematikou práva na práci zabývá i celá 

řada úmluv a doporučení přijatých MOP, například Úmluva č. 44 o opatřeních při 

nezaměstnanosti z roku 1934 nebo Úmluva č. 122 o politice zaměstnanosti z roku 1964. 

V rámci Evropy je poté právo na práci deklarováno v Evropské sociální chartě z roku 

1961 a v neposlední řadě se právem na práci zabývá i právo EU, zejména v souvislosti 

se zárukami volného pohybu osob. 

2.1.2. Právo na zaměstnání 

Zatímco právo na práci tedy není v naší právní úpravě definováno, právo na 

zaměstnání je zaručeno přímo na ústavní úrovni. V čl. 26 odst. 3 Listiny základních 

práv a svobod
59

 (dále jen „LZPS“) je stanoveno, že „každý má právo získávat 

prostředky pro své životní potřeby prací. Občany, kteří toto právo nemohou bez své viny 

vykonávat, stát v přiměřeném rozsahu hmotně zajišťuje.“
60

 Při uplatňování práva na 

zaměstnání je přitom zakázána jakákoliv diskriminace z důvodu pohlaví, rasy, 

národnosti, náboženství apod. 

Podle zákona o zaměstnanosti je potom právem na zaměstnání „právo fyzické 

osoby, která chce a může pracovat a o práci se uchází, na zaměstnání 

v pracovněprávním vztahu, na zprostředkování zaměstnání a na poskytnutí dalších 

služeb za podmínek stanovených tímto zákonem.“
61

 Podmínkou pro to, aby osoba mohla 

uplatňovat právo na zaměstnání, je tedy fakt, že může pracovat a pracovat chce. Tím se 

vylučují ty kategorie občanů, které jsou dobrovolně nezaměstnané a ti, kdo pracovat 

nemohou, ať už z důvodů zdravotních nebo jiných. Můžeme tedy říci, že právo na 
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zaměstnání je „jednak objektivně podmíněno možností fyzické osoby pracovat a dále 

subjektivně určeno jeho zájmem o práci.“
62

  

Pokud osoba jakkoliv deklaruje svou vůli pracovat, je splněna podmínka toho, že 

chce pracovat. Splnění podmínky, že osoba pracovat může, je však složitější. Aby osoba 

mohla pracovat, je třeba, aby 

 byla pracovněprávně svéprávná podle § 35 zákona č. 89/2012 Sb., 

občanský zákoník
63

 (dále jen „občanský zákoník“), tedy musí být starší 

15 let a mít dokončenou povinnou školní docházku
64

 

 nebyla soudem omezena na svéprávnosti podle § 55 a násl. občanského 

zákoníku, tak, aby toto omezení bránilo její pracovněprávní svéprávnosti 

 byla schopná vykonávat soustavné zaměstnání, což vyžaduje její 

zdravotní a fyzickou způsobilost k výkonu zaměstnání 

Pokud tyto předpoklady nejsou dány, Úřad práce takové osobě zajistí jiné 

služby, nejčastěji služby v rámci pracovní rehabilitace. 

Jestliže tedy osoba, která není plně svéprávná, disponuje určitou pracovní 

schopností a je pracovněprávně svéprávná, bude osobou, která má právo na zaměstnání. 

Omezení pracovněprávní svéprávnosti a s tím související omezení práva na zaměstnání 

je v zásadě možné jen v případě uložení trestu zákazu činnosti podle § 52 odst. 1 

písm. g) zákona č. 40/2009 Sb., trestní zákoník, ve znění pozdějších předpisů
65

, a to 

v důsledku spáchání trestného činu nebo provinění v případě mladistvého. Vzhledem 

k tomu, že tento trest lze uložit na dobu jednoho roku až deseti let (v případě 

mladistvého maximálně na pět let), můžeme říci, že právo na zaměstnání může být 

omezeno pouze na určitou, předem ohraničenou dobu, a tudíž nikdo nemůže být ve 

svém právu na zaměstnání omezen doživotně.  

Další zákonnou podmínkou realizace práva na zaměstnání je potom skutečnost, 

že se osoba o práci uchází. Ucházením se rozumíme to, „že vůle pracovat je 
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deklarována kvalifikovaným způsobem, tj. na základě písemné žádosti osobně sepsané 

na Úřadě práce, a tím, že fyzická osoba poskytuje krajské pobočce Úřadu práce 

příslušnou součinnost.“
66

 Podle definice práva na zaměstnání v zákoně o zaměstnanosti 

má osoba, které nic nebrání v realizaci práva na zaměstnání, možnost požádat 

o zprostředkování zaměstnání, a to buď krajskou pobočku Úřadu práce, nebo agenturu 

práce. Důležitý rozdíl mezi oběma subjekty zprostředkujícími zaměstnání zde spočívá 

v tom, že „na rozdíl od Úřadu práce poskytujícího vedle bezplatného zprostředkování 

zaměstnání garance státu i za další oblasti související s životem fyzické osoby (zejména 

úhrada zdravotního pojištění, sociální dávky, nároky v oblasti sociálního zabezpečení), 

agentury práce nic podobného nabídnout nemohou.“
67

 V tomto je možné spatřovat 

zásadní výhodu, kterou mají osoby se statusem uchazeče o zaměstnání.  

Právo na zaměstnání na druhé straně nemůžeme chápat jako právo bezbřehé, 

neboť má „určitá omezení, daná možnostmi státu garantovat určitou formu a úroveň 

jím nabízeného“
68

, spočívající v tom, že osoba sice má právo na zprostředkování 

zaměstnání, ale jedná se pouze o právo na zprostředkování vhodného zaměstnání.
69

 

„Vzhledem k tomu, že zaměstnavatelé si počet a kvalifikační strukturu zaměstnanců 

určují sami, nelze zabezpečit každému pracovní místo odpovídající přesně kvalifikaci, 

kterou již získal“
70

, a proto musí stačit, pokud se bude jednat vzhledem k osobě a jí 

dosažené kvalifikaci o zaměstnání vhodné. Zároveň se ale počítá i s možností 

rekvalifikace.  

Dalšími službami, které zmiňuje definice práva na zaměstnání, jsou poté 

myšleny všechny služby, které může fyzická osoba v oblasti zaměstnanosti požadovat, 

zejm. poradenské služby, vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání, poskytování 

podpory v nezaměstnanosti, informace o volných pracovních místech apod. 
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Na závěr je třeba uvést, že právo na zaměstnání je právo fyzické osoby vůči 

státu, což znamená, že povinným subjektem je stát, který tuto svou povinnost plní 

prostřednictvím svého orgánu, tedy Úřadu práce. 

2.1.3. Právo na svobodnou volbu zaměstnání 

S právem na zaměstnání souvisí i právo na svobodnou volbu zaměstnání, tak, jak 

je upraveno v § 11 zákona o zaměstnanosti. Podle tohoto ustanovení má fyzická osoba 

„právo si sama svobodně zvolit a zabezpečit zaměstnání a vykonávat je na celém území 

České republiky, nebo si může zabezpečit zaměstnání v zahraničí.“
71

 Jedná se v podstatě 

o vyjádření zásady volného pohybu pracovních sil a záruku možnosti fyzické osoby si 

svobodně zvolit zaměstnání ať už v ČR nebo v zahraničí. Podle Smlouvy o fungování 

Evropské Unie zahrnuje volný pohyb osob mimo jiné možnost fyzických osob ucházet 

se o zaměstnání na území jiného členského státu nebo za účelem výkonu zaměstnání 

v tomto státě pobývat.
72

 Nařízení Evropského Parlamentu a Rady EU č. 492/2011 

o volném pohybu pracovníků uvnitř Unie toto právo dále konkretizuje tak, že „každý 

státní příslušník členského státu má právo, bez ohledu na své bydliště, na přístup 

k zaměstnání a na jeho výkon na území jiného členského státu v souladu s právními 

a správními předpisy, které upravují zaměstnávání státních příslušníků tohoto státu.“
73

 

Je třeba si uvědomit, že zákon o zaměstnanosti zcela záměrně ve své definici nestanoví 

formu způsobu získávání zaměstnání v zahraničí. Toto ani není možné, neboť v rámci 

EU má každý stát svou vlastní právní úpravu zaměstnanosti a svou soustavu orgánů, 

které zprostředkování zaměstnání zajišťují. Dosud také nebyla na úrovni EU přijata 

žádná úprava, která by tuto problematiku sjednotila, a proto zákon o zaměstnanosti 

formu nestanoví a ponechává tím prostor pro právní úpravy jednotlivých členských 

států. 

Na závěr můžeme říci, že právo na svobodnou volbu zaměstnání zajišťuje 

svobodu v tom smyslu, že záleží výlučně na každém, „jakým způsobem se o sebe 

postará a uskuteční své představy a možnosti co do profese, schopností, fyzických 
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a psychických nároků a dalších předpokladů, aniž by byl státem omezován nebo 

direktivně usměrňován.“
74

  

2.2. Osoby, které mohou být uchazečem o zaměstnání 

 K tomu, aby mohl být nezaměstnaný zařazen do evidence uchazečů 

o zaměstnání, je třeba kromě podání žádosti o zprostředkování zaměstnání i splnění 

dalších podmínek stanovených zákonem.  

Jednou ze základních podmínek je přitom to, že daná osoba má bydliště na 

území ČR. Až do 31. 12. 2008 tato podmínka z ustanovení § 25 odst. 1 zákona 

o zaměstnanosti výslovně nevyplývala. Za účelem odstranění výkladových nejasností 

však bylo novelou č. 382/2008 Sb.
75

 jednoznačně stanoveno, že bydliště na území ČR je 

podmínkou pro to, aby se osoba mohla stát uchazečem o zaměstnání. Domnívám se 

však, že tato podmínka nepřímo vyplývala z dikce § 24 zákona o zaměstnanosti i před 

nabytím účinnosti této novely, neboť podle znění tohoto ustanovení uchazeč 

o zaměstnání žádá o zprostředkování zaměstnání u té krajské pobočky Úřadu práce
76

, 

v jejímž obvodu má své bydliště. Pokud tedy může být uchazečem o zaměstnání pouze 

ten, kdo osobně požádá o zprostředkování zaměstnání u krajské pobočky Úřadu práce, 

v jejímž obvodu má bydliště, argumentem a contrario dojdeme k závěru, že ten, kdo 

nemá bydliště na území ČR, nemá bydliště v obvodu žádné krajské pobočky Úřadu 

práce, a tudíž se nemůže stát uchazečem o zaměstnání, neboť neexistuje žádná krajská 

pobočka Úřadu práce, u které by mohl požádat o zprostředkování zaměstnání. 

Pojem bydliště je definován v § 5 písm. b) zákona o zaměstnanosti, a to jak pro 

občana ČR, tak pro občany EU a jejich rodinné příslušníky i cizince z třetích států. 

Podle tohoto ustanovení je bydlištěm občana ČR adresa místa trvalého pobytu na území 

ČR. Místo trvalého pobytu však není definováno v zákoně o zaměstnanosti, nýbrž 

v zákoně č. 133/2000 Sb., o evidenci obyvatel a rodných číslech a o změně některých 
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zákonů, ve znění pozdějších předpisů
77

 a rozumí se jím adresa pobytu občana v ČR, 

kterou si „občan zvolí zpravidla v místě, kde má rodinu, rodiče, byt nebo 

zaměstnání.“
78

, přičemž každý může mít vždy pouze jedno místo trvalého pobytu.  

Dalším předpokladem pro zařazení do evidence uchazečů o zaměstnání je poté 

skutečnost, že pro osobu neplatí žádné z tvrzení uvedených v § 25 odst. 1 a odst. 2 

zákona o zaměstnanosti, tedy, že se nejedná o osobu, která nemůže být uchazečem 

o zaměstnání nebo u které je dána skutečnost, bránící zařazení do evidence uchazečů 

o zaměstnání. 

2.3. Osoby, které se nemohou stát uchazečem o zaměstnání 

V ustanovení § 25 odst. 1 zákona o zaměstnanosti je uveden taxativní výčet 

případů, kdy osoba, ač má bydliště na území ČR, nemůže být uchazečem o zaměstnání. 

Jedná se v podstatě o „negativní vymezení pojmu uchazeč o zaměstnání z pohledu 

inkompatibility statusu uchazeče o zaměstnání s určitými veřejnými funkcemi, formami 

výdělečné činnosti či soustavné přípravy na budoucí povolání.“
79

 Obecně můžeme říci, 

že se ustanovení vztahuje na osoby v pracovněprávním nebo obdobném vztahu, osoby 

samostatně výdělečně činné a osoby, které realizují svou výdělečnou činnost podle 

jiných právních předpisů.  

Taxativní výčet je v tomto případě podle mého názoru nezbytný, neboť je třeba 

přesně vymezit okruh osob, které nemohou být uchazeči o zaměstnání, aby nedocházelo 

k nejasnostem při výkladu tohoto ustanovení. Je třeba mít zároveň na paměti, že 

všechny osoby, které se nemohou stát uchazeči o zaměstnání, mohou využít institutu 

zájemce o zaměstnání podle § 22 zákona o zaměstnanosti, neboť u zájemce 

o zaměstnání nejsou dána žádná podobná omezení. 

Osoby, které se podle § 25 odst. 1 zákona o zaměstnanosti nemohou stát 

uchazeči o zaměstnání, lze rozdělit do několika skupin. První z nich tvoří osoby 

v pracovněprávním vztahu nebo služebním poměru a osoby samostatně výdělečně 

činné. Do druhé skupiny je možné zařadit osoby, které jsou členy obchodních korporací 
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nebo jiných právnických osob, popř., které vykonávají v takových právnických osobách 

dozorčí funkce. Třetí skupinu tvoří osoby, které vykonávají některé veřejné funkce, 

například soudci, poslanci, senátoři, členové vlády, veřejných ochránce práv nebo 

prezident republiky. Samostatnou kategorii tvoří osoby, které pečují o dítě nebo jsou 

vedeny v evidenci osob, které mohou vykonávat pěstounskou péči na přechodnou dobu, 

osoby výdělečně činné v cizině a osoby, které se soustavně připravují na budoucí 

povolání.  

Je evidentní, že vzhledem k poměrně širokému rozsahu právních forem, kterými 

lze realizovat výdělečnou činnost, bylo „vhodné, aby jako uchazeči o zaměstnání byly 

eliminovány další fyzické osoby (kromě osob v pracovněprávním vztahu – pozn. autora), 

které svoji výdělečnou činnost realizují podle jiných právních předpisů.“
80

 Výběr osob, 

které mají být vyloučeny z možnosti být uchazečem o zaměstnání, je v těchto případech 

podle mého názoru odůvodněn převažujícím veřejným zájmem na tom, aby osoby 

nehromadily prostředky tím, že by je získávaly ze svých funkcí nebo ze svého postavení 

(např. v případě pěstounů) a zároveň by měly možnost získat podporu 

v nezaměstnanosti a další výhody spojené s evidencí uchazečů o zaměstnání. 

Některým z vyjmenovaných případů bych se ráda věnovala podrobněji, neboť se 

jedná o ty nejčastější důvody, pro které se osoba nemůže stát uchazečem o zaměstnání. 

V případě § 25 odst. 1 písm. a) zákona o zaměstnanosti hovoříme o nemožnosti 

stát se uchazečem o zaměstnání z důvodu existujícího pracovněprávního vztahu nebo 

obdobného vztahu, což je logické, neboť osoba, která pracuje např. na základě pracovní 

smlouvy nebo dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr, nemůže mít právo na 

stejnou podporu státu jako osoba, která zaměstnání nemá. Taková osoba se však může 

stát, jak již bylo řečeno výše, zájemcem o zaměstnání, neboť s tímto statusem nejsou 

spojeny stejné právní důsledky, jako se statusem uchazeče o zaměstnání. Existuje však 

výjimka, kdy se výkon zaměstnání a současné vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání 

nevylučují. Jedná se o výkon tzv. nekolidujícího zaměstnání, upraveného v § 25 odst. 3 

zákona o zaměstnanosti, kterým se budu blíže zabývat v dalších kapitolách mé práce. 

Tato výjimka se vztahuje právě jen na osoby v pracovněprávním vztahu a služebním 

poměru. Pracovněprávním vztahem se přitom rozumí pracovní poměr vzniklý na 

základě pracovní smlouvy, jmenování nebo volby a smluvní vztah na základě dohody 
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o pracovní činnosti nebo dohody o provedení práce. Ve služebním poměru jsou 

v současné době pouze příslušníci Armády ČR, Policie ČR, Vězeňské služby ČR, 

Hasičského záchranného sboru ČR a orgánů celní správy podle § 1 odst. 1 zákona 

č. 361/2003 Sb., o služebním poměru příslušníků bezpečnostních sborů, ve znění 

pozdějších předpisů.
81

 

Zásadním vývojem v posledních letech prošlo postavení fyzických osob 

soustavně se připravujících na budoucí povolání podle § 25 odst. 1 písm. r) zákona 

o zaměstnanosti. Pojem soustavné přípravy na budoucí povolání je definován 

v ustanovení § 5 písm. d) zákona o zaměstnanosti jako „doba denního studia na střední 

škole, konzervatoři, vyšší odborné škole a jazykové škole s právem státní jazykové 

zkoušky a doba prezenčního studia na vysoké škole, a to včetně prázdnin, které jsou 

součástí školního nebo akademického roku.“
82

 Důvodová zpráva k zákonu 

o zaměstnanosti stanoví, že „pro účely zprostředkování se přihlíží pouze ke studiu, které 

je "denní", neboť jiné formy studia, jako dálkové nebo distanční, nebrání fyzické osobě 

v tom, aby pracovala a tudíž ani v tom, aby jí zaměstnání bylo zprostředkováváno. 

Z téhož důvodu se za soustavnou přípravu pro povolání nepovažuje doba přerušení.“
83

  

Až do konce roku 2011 byly osoby, které se soustavně připravovaly na budoucí 

povolání, tedy studovaly denní formou studia, zásadně znevýhodněny v situaci, kdy 

zároveň se studiem pracovaly, neboť v případě ztráty zaměstnání neměly možnost stát 

se uchazečem o zaměstnání. Jestliže však byla z hlediska zákona o zaměstnanosti 

důvodem rozlišování osob, které studují prezenčně, a osob, které studují dálkově, pouze 

skutečnost, že osoby studující dálkově mohou díky menší časové náročnosti studia 

pracovat, vznikal v praxi problém, neboť i osoby studující sice v denním, ale upraveném 

studijním režimu, mohou mít stejně volného času, který mohou věnovat zaměstnání, což 

však právní úprava nereflektovala. Důkazem toho je i rozsudek Městského soudu 

v Praze ze dne 27. 5. 2009, sp. zn. 1 Cad 113/2008 v případu uchazečky o zaměstnání, 

vyřazené z evidence uchazečů o zaměstnání právě z důvodu nástupu ke studiu na 

vysoké škole v prezenční formě studia, a to i přesto, že uchazečka o zaměstnání 
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studovala v upraveném studijním programu, který probíhal jen v sobotu. Uchazečka 

o zaměstnání argumentovala tím, že „pro naplnění pojmu „doba prezenčního studia na 

VŠ“ je zapotřebí nejen formálního názvu studijního programu, ale i faktické nutnosti 

denního studia v takovém programu, protože jen u studenta účastnícího se denního 

studia je dána překážka práce ve všedních dnech v týdnu a zároveň překážka, aby mu 

bylo zaměstnání zprostředkováno.“
84

 Poukazovala rovněž na povinnost správního 

orgánu vykládat zákon podle skutečného záměru zákonodárce.
85

 Žalovaný úřad práce 

namítal, že rozhodující je název studijního programu s tím, že „upravený studijní plán 

dle názoru žalovaného nemění charakter zvoleného studia, tedy nezáleží na tom, kdy je 

povinná část výuky v upraveném režimu prováděna, ani z jakých důvodů si student 

konkrétní úpravu dohodl.“
86

 S odkazem na výše citovanou důvodovou zprávu došel 

soud k závěru, že záměr zákonodárce zde byl jednoznačný a že bez ohledu na 

organizaci samotného studia, je rozhodující označení studijního programu jako 

prezenčního. Zároveň upozornil na skutečnost, že úřad práce, ani MPSV „nejsou 

povinni prověřovat, zdali student či uchazeč o zaměstnání navštěvuje školu v týdnu či 

o víkendu…Nebylo by správné, aby instituce zjišťovaly, proč si studenti zvolili právě 

takovou formu studia, tedy proč si zvolili rozvrh hodin např. na pondělí až středu nebo 

proč se rozhodli, že budou navštěvovat školu ve dnech pracovního volna.“
87

 Soud 

rovněž upozornil na duplicitu ve zdravotním pojištění, která by v opačném případě 

vznikla a která není v souladu se zákonem. 

Ačkoliv tedy byla soudem potvrzena oprávněnost vyřazování osob soustavně se 

připravujících na budoucí povolání z evidence uchazečů o zaměstnání bez ohledu na 

organizaci studia, přílišnou tvrdost tohoto ustanovení nakonec zmírnila novela zákona 

o zaměstnanosti, zákon č. 367/2011 Sb.
88

, který vložil do zákona o zaměstnanosti nové 

ustanovení § 25 odst. 4, jako výjimku z pravidla, jež byla odůvodněna nesystémovostí 

původní úpravy a snahou „o odstranění faktické nerovnosti vůči těmto fyzickým 
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osobám, které přispívají do pojistného systému, ale následně nemohou čerpat podporu 

v nezaměstnanosti.“
89

 Podle tohoto ustanovení „zařazení a vedení v evidenci uchazečů 

o zaměstnání nebrání, pokud fyzická osoba soustavně se připravující na budoucí 

povolání získala v rozhodném období zaměstnáním nebo jinou výdělečnou činností dobu 

důchodového pojištění podle jiného právního předpisu v délce alespoň 12 měsíců“
90

, 

přičemž rozhodným obdobím je pro potřeby zákona o zaměstnanosti doba posledních 

2 let před zařazením do evidence uchazečů o zaměstnání.
91

 Tato výjimka je ovšem 

podmíněna splněním oznamovací povinnosti při podání žádosti o zprostředkování 

zaměstnání nebo ve lhůtě 8 dnů ode dne zahájení soustavné přípravy na budoucí 

povolání.  

Osobně považuji tento krok za vhodný, neboť striktní rozlišování osob pouze 

podle názvu jejich studijního oboru, bez možnosti přihlédnout k individuálním 

okolnostem, které způsobuje tak zásadní nerovnost mezi studujícími osobami, je 

nežádoucí. Ideálním řešením by sice bylo úplné odstranění formalistického přístupu 

k posuzování jednotlivých studijních programů a umožnění individuálního posouzení, 

zda je v daném případě studium překážkou pro zprostředkování zaměstnání či nikoliv. 

Nicméně je zřejmé, že to by bylo nejen spojeno s další administrativní zátěží, ale 

i samotné posuzování by bylo velmi náročné s ohledem na to, že se rozložení studia 

může kdykoliv změnit. Proto považuji přijaté řešení, za jakousi zlatou střední cestu, 

která odstraňuje nespravedlnost původního systému, a zároveň je i řešením praktickým 

a administrativně méně náročným.  

Osoby uvedené v § 25 odst. 1 písm. c) až f) zákona o zaměstnanosti, tedy 

 společníci nebo jednatelé společnosti s ručením omezeným, komanditisté 

komanditní společnosti a ředitelé obecně prospěšných společností nebo 

vedoucí organizační složky zahraniční právnické osoby 

 členové představenstva nebo správní rady nebo statutární ředitelé 

akciové společnosti 

 členové dozorčí rady obchodní společnosti a 
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 členové družstva
92

 

spojuje skutečnost, že v těchto případech nepostačuje, pouze výkon některé z těchto 

funkcí, ale musí být zároveň vždy splněny ještě další podmínky, tak, jak je judikoval 

Nejvyšší správní soud (dále jen „NSS“). Podle jeho rozsudku ze dne 30. 9. 2009, 

sp. zn. 4 Ads 55/2009 jsou zde vždy 4 skutečnosti, které musí být dány 

1. členství v orgánu obchodní společnosti, 

2. výkon práce pro tuto společnost, 

3. pobírání odměny za vykonávanou práci, 

4. měsíční nebo průměrná měsíční odměna, která spolu s případným 

výdělkem (odměnou) z nekolidujícího zaměstnání musí přesáhnout 

polovinu minimální mzdy.
93

 

Teprve tehdy pokud jsou všechny tyto podmínky kumulativně splněny u jedné 

osoby, brání to takové osobě v nabytí statusu uchazeče o zaměstnání. Zároveň přitom 

platí i to, že „jakmile není jedna z uvedených podmínek naplněna…není povinností 

uchazeče o zaměstnání při podání žádosti o zařazení do evidence uchazečů tuto 

skutečnost osvědčit.“
94

 Na rozdíl od osob v pracovněprávním vztahu, služebním poměru 

nebo osob samostatně výdělečně činných tedy v těchto případech nepostačuje samotný 

výkon činnosti pro to, aby osoba nemohla být uchazečem o zaměstnání, ale je třeba 

splnění dalších podmínek. Lze tedy říci, že činnosti uvedené v § 25 odst. 1 zákona 

o zaměstnanosti můžeme rozdělit do dvou skupin. Do první je možno řadit ty činnosti, 

jejichž samotný výkon je překážkou pro zařazení a vedení v evidenci uchazečů 

o zaměstnání. Do druhé pak patří výše uvedené případy společně s výdělečnou činností 

v cizině, kdy výkon těchto činností sám o sobě nepředstavuje důvod pro to, aby osoba 

nemohla být uchazečem o zaměstnání. Možnost takového rozdělení judikoval NSS 

v rozsudku ze dne 29. 10. 2010, sp. zn. 4 Ads 95/2009. 

V tomto rozsudku NSS primárně řešil ustanovení § 25 odst. 1 písm. o) zákona 

o zaměstnanosti, tedy otázku výkonu funkce likvidátora, jako skutečnosti rozhodné pro 

zařazení a vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání. Spornou se zde stala skutečnost, 
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zda osobě brání v nabytí statusu uchazeče o zaměstnání již jen skutečnost, že je 

likvidátorem, přestože tuto funkci fakticky nevykonává. NSS dospěl k názoru, že 

samotné ustanovení § 25 odst. 1 písm. o) zákona o zaměstnanosti obsahuje protimluv, 

který vylučuje použití jazykového výkladu, neboť „navozuje závěr, že uchazečem 

o zaměstnání, může být fyzická osoba, která není likvidátorem podle zvláštního právního 

předpisu, a to v době, kdy tuto činnost vykonává… Zákon tedy mluví o fyzické osobě, 

která není likvidátorem, ale která zároveň činnost likvidátora vykonává. Takovýto závěr 

přitom nedává smysl a vytváří protimluv, neboť aby někdo mohl vykonávat činnost 

likvidátora, musí být zároveň likvidátorem, jinými slovy činnost likvidátora může 

vykonávat pouze likvidátor a nikdo jiný, ten kdo není likvidátorem, z logiky věci činnost 

likvidátora vykonávat nemůže.“
95

 NSS tedy přistoupil k systematickému 

a teleologickému výkladu, na základě kterého došel k závěru, že s ohledem na výše 

zmíněné rozdělení činností v § 25 odst. 1 zákona o zaměstnanosti měl zákonodárce 

zřejmě v úmyslu rozlišovat mezi likvidátorem, který činnost vykonává a tím, který 

činnost fakticky nevykonává, a proto uzavřel, že „pokud fyzická osoba je likvidátorem, 

avšak činnost likvidátora nevykonává, pak tato fyzická osoba může být uchazečem 

o zaměstnání a jejímu zápisu do evidence uchazečů o zaměstnání nic nebrání.“
96

 

Od všech osob výše uvedených je třeba odlišovat skupinu osob, na které se 

vztahuje ustanovení § 25 odst. 2 zákona o zaměstnanosti. Pro ně je charakteristické, že 

sice nespadají do okruhu osob vymezených v odst. 1 a tudíž by obecně mohly být 

uchazeči o zaměstnání, ale pro určitou skutečnost (tedy nikoliv pro výkon činnosti, jako 

je tomu v § 25 odst. 1 zákona o zaměstnanosti), nejčastěji přechodného charakteru, se 

tyto osoby v daném okamžiku nemohou stát uchazeči o zaměstnání do té doby, dokud 

tato skutečnost nepomine. Jedná se přitom o takové skutečnosti, které osobě brání 

v nástupu do zaměstnání, a proto jí nemůže být zaměstnání zprostředkováno, resp. by jí 

zaměstnání zprostředkováno mohlo být, ale taková osoba by do něj nemohla nastoupit, 

což by bylo v rozporu se smyslem zprostředkování zaměstnání. Jestliže má být 

zaměstnání zprostředkováno osobě, která chce a může pracovat, potom po dobu trvání 
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některé z těchto skutečností, jedna z podmínek není splněna. Podle ustanovení § 25 

odst. 2 zákona o zaměstnanosti jsou přitom tyto skutečnosti dány u osoby, která:  

a) je uznána dočasně neschopnou práce, 

b) vykonává trest odnětí svobody, vykonává ochranné opatření zabezpečovací 

detenci nebo je ve vazbě, 

c) pobírá peněžitou pomoc v mateřství v době před porodem a 6 týdnů po porodu, 

nebo 

d) je invalidní ve třetím stupni, s výjimkou fyzické osoby, která je invalidní ve třetím 

stupni a je schopna výdělečné činnosti za zcela mimořádných podmínek.
97

 

Důvodem, proč se tyto osoby nemohou stát uchazečem o zaměstnání je 

i skutečnost, že v situacích výše uvedených by nemohly plnit základní povinnosti 

uchazečů o zaměstnání. Neboť „tyto okolnosti jsou obvykle spojeny s omezením 

svobodného pohybu, a to s ohledem na objektivní okolnosti spojené s danou skutečností 

(u nemoci nebo období těsně před porodem nebo po porodu to jsou zdravotní důvody, 

u opatření podle trestního zákoníku nebo zákona o trestním řízení zase důvody 

související s podezřením ze spáchání trestné činnosti nebo již se spácháním trestné 

činnosti).“
98

 Vzhledem k tomu, že mezi základní povinnosti uchazeče o zaměstnání 

patří poskytování součinnosti krajské pobočce Úřadu práce, která zahrnuje i povinnost 

dostavit se v určeném termínu k příslušné krajské pobočce Úřadu práce, nemůže být 

uchazečem o zaměstnání někdo, kdo tuto povinnost, ač z objektivních důvodů, nemůže 

splnit. 

Specifikem § 25 odst. 2 zákona o zaměstnanosti je, že skutečnosti zde uvedené, 

na rozdíl od § 25 odst. 1 zákona o zaměstnanosti, brání pouze zařazení, nikoliv dalšímu 

vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání. To znamená, že pokud výše uvedená 

skutečnost nastane u osoby, která již uchazečem o zaměstnání je, nemá toto vliv na další 

vedení takové osoby v evidenci uchazečů o zaměstnání. Např. u osob dočasně pracovně 

neschopných dokonce není ani nutné takovou skutečnost oznamovat, pokud přímo 

nebrání plnění povinností vůči krajské pobočce Úřadu práce. Stejně tak těhotná 

uchazečka o zaměstnání může i po porodu zůstat v evidenci uchazečů o zaměstnání, 
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nicméně zpravidla po uplynutí 6 týdnů po porodu u takové uchazečky o zaměstnání 

dojde k ukončení jejího vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání na její vlastní žádost. 

Pro uchazečku o zaměstnání, která chce pečovat o dítě do tří, resp. čtyř let věku, totiž 

nemá další vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání žádný význam, neboť 

o zprostředkování zaměstnání zjevně nemá zájem a pojistné na veřejné zdravotní 

pojištění za ní hradí stát
99

. Jiná je však situace v případě osob ve výkonu trestu nebo 

zabezpečovací detence, které nastoupily výkon až po zařazení do evidence uchazečů 

o zaměstnání a které představují výjimku z tohoto pravidla. Jim bude vedení v evidenci 

uchazečů o zaměstnání ukončeno podle § 29 písm. c) zákona o zaměstnanosti ke dni 

nástupu výkonu. Osobám ve výkonu vazby bude vedení v evidenci uchazečů 

o zaměstnání ukončeno po uplynutí 6 měsíců ode dne vzetí do vazby podle § 29 

písm. e) zákona o zaměstnanosti.  

V případě osob invalidních ve třetím stupni je situace složitější. Invalidita třetího 

stupně znamená podle § 39 odst. 2 písm. c) zákona č. 155/1995 Sb., o důchodovém 

pojištění, ve znění pozdějších předpisů
100

 (dále jen „zákon o důchodovém pojištění“) 

pokles pracovní schopnosti o nejméně 70 %. Avšak existuje zde výjimka, kdy ani tento 

stupeň invalidity nebrání osobě stát se uchazečem o zaměstnání. Jedná se o případy, kdy 

je osoba schopna pracovat za zcela mimořádných podmínek. Tuto schopnost, stejně 

jako další aspekty pracovní schopnosti invalidních osob, zkoumá lékařská posudková 

komise Okresní správy sociálního zabezpečení.
101

 Mimořádnými podmínkami pro 

výkon práce např. osobou upoutanou na invalidní vozík mohou být: přizpůsobení 

vstupu na místo výkonu práce, úprava a přizpůsobení pracovní plochy, toalety a další. 

„Tímto opatřením se zabezpečuje, aby výkon zaměstnání zprostředkovaného krajskou 

pobočkou Úřadu práce nezhoršoval zdravotní stav těchto osob.“
102

  

Podmínky uvedené v § 25 odst. 1 a 2 zákona o zaměstnanosti jsou považovány 

za tzv. skutečnosti rozhodné, kterými se budu blíže zabývat v kapitole 3. a 4. této práce. 
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2.4. Nekolidující zaměstnání 

 Pojem nekolidující zaměstnání byl již zmíněn v předešlé kapitole jako výjimka 

z pravidla, která umožňuje osobám stát se uchazečem o zaměstnání, přestože 

vykonávají závislou práci. Nejen ČR, ale i řada dalších států přiznává právo na určitou 

formu výdělečné činnosti malého rozsahu, která nebrání tomu, aby osoba mohla být 

vedena v evidenci uchazečů o zaměstnání. Jedná se o případ „tzv. „částečné 

zaměstnanosti“, kdy jsou dány prahové hodnoty týkající se výdělku nebo časového 

rozsahu v takovémto omezeném zaměstnání, které připouští výkon i vedle zaměstnání 

řádného.“
103

  Je třeba odlišovat tento pojem od pojmu částečné nezaměstnanosti, podle 

§ 209 odst. 1 zákoníku práce, která může nastat v případě, kdy zaměstnavatel nemůže 

zaměstnanci přidělovat práci v rozsahu stanovené týdenní pracovní doby, a to z důvodu 

dočasného omezení odbytu jeho výrobků nebo poptávky po jím poskytovaných 

službách. 

Tzv. nekolidující zaměstnání je upraveno v ustanovení § 25 odst. 3 zákona 

o zaměstnanosti, které stanoví, že zařazení a vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání 

nebrání 

a) výkon činnosti na základě pracovního nebo služebního poměru, pokud 

měsíční výdělek nepřesáhne polovinu minimální mzdy, nebo 

b) výkon činnosti na základě dohody o provedení práce nebo dohody 

o pracovní činnosti, pokud měsíční odměna nebo odměna připadající na 

1 měsíc za období, za které přísluší, nepřesáhne polovinu minimální 

mzdy.
104

 

Jedná se tedy o případy výdělečné činnosti, které „mají sice formu 

pracovněprávního vztahu nebo služebního poměru, ale jejich rozsah je tak malý, že jsou 

ve své většině vykonávány vedle běžného zaměstnání, například roznáška sobotních 

novin v malých městech, zřízená veřejná telefonní stanice, úklid společných prostor 

v domě apod.“
105

. 
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Výdělečná činnost, označovaná jako nekolidující zaměstnání, je dnes omezena 

pouze výdělkem resp. odměnou, které nesmí přesáhnout polovinu minimální mzdy. 

Minimální mzda jako nejnižší možná odměna za práci je stanovena nařízením vlády
106

 

a v současné době činí 8 500 Kč hrubého měsíčního příjmu. Z toho lze dovodit, že 

o nekolidující zaměstnání se jedná pouze v případech, kdy měsíční výdělek 

z pracovního nebo služebního poměru nebo z dohod o pracích konaných mimo pracovní 

poměr nepřesáhne 4 250 Kč hrubého příjmu.
107

 Zároveň je stanoveno, že „v případě 

výkonu více činností se pro účely splnění podmínky měsíčního výdělku měsíční výdělky 

(odměny) sčítají“
108

. Pro úplnost je třeba dodat, že od 1. 1. 2015 by mělo dojít ke 

zvýšení minimální mzdy na 9 200 Kč hrubého příjmu.
109

 

Až do 31. 12. 2008 existovalo pro výkon nekolidujícího ještě jedno kritérium, 

které ale platilo jen pro ustanovení § 25 odst. 3 písm. a) zákona o zaměstnanosti, tedy 

výkon činnosti v pracovním nebo služebním poměru. Toto kritérium stanovovalo, že 

rozsah činnosti zároveň musí být kratší než polovina stanovené týdenní pracovní doby. 

Stanovená týdenní pracovní doba je upravena § 79 zákoníku práce a činí buď 40 hodin 

týdně, nebo v některých vymezených případech 37,5 popř. 38,75 hodin týdně.  

Nekolidující zaměstnání tak svým rozsahem nesmělo přesáhnout 20 hodin týdně, 

respektive 18,75 nebo 19,37 hodin týdně. Tato podmínka byla ze zákona 

o zaměstnanosti odstraněna novelou č. 382/2008 Sb., která byla odůvodněna potřebou 

administrativního zjednodušení celého výkonu nekolidujícího zaměstnání, neboť 

„sledování a plnění podmínky výkonu činnosti v rozsahu kratším než polovina 

stanovené týdenní pracovní doby se v praxi ukázalo jako administrativně velmi náročné 

a potvrzování jejího plnění neúměrně zatěžovalo zaměstnavatele.“
110
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Podmínkou pro to, aby výkon nekolidujícího zaměstnání nebránil ani zařazení 

ani vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání, je ovšem také skutečnost, že uchazeč 

o zaměstnání výkon nekolidujícího zaměstnání oznámí krajské pobočce Úřadu práce při 

podání žádosti o zprostředkování zaměstnání, pokud ho již v té době vykonává nebo 

nejpozději v den nástupu k výkonu této činnosti, pokud ho začal vykonávat až 

v průběhu vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání.
111

 Oznamovací povinnost tedy 

není vázána na okamžik vzniku pracovního popř. služebního poměru nebo uzavření 

dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr, ale na samotný faktický výkon 

nekolidujícího zaměstnání. 

Kromě oznámení vzniku nekolidujícího zaměstnání má uchazeč o zaměstnání 

povinnost dokládat i výši měsíčního výdělku nebo odměny, a to ve lhůtě stanovené 

krajskou pobočkou Úřadu práce. Lhůta v tomto případě není zákonem pevně stanovena, 

na rozdíl od původní úpravy, kdy bylo oznámení výkonu nekolidujícího zaměstnání, 

jeho rozsahu a výše částky nutné učinit do 8 kalendářních dnů. Změnu přinesla novela 

č. 382/2008 Sb., která stanovila, že lhůtu pro oznámení a doložení výdělku určuje 

krajská pobočka Úřadu práce, neboť „poznatky z praxe ukázaly, že uchazeči 

o zaměstnání z objektivních důvodů nemohli dokládat do 8 kalendářních dnů výši 

měsíčního výdělku nebo odměny.“
112

 Zároveň je třeba upozornit, že v případě dohod 

o pracích konaných mimo pracovní poměr existuje výjimka, která usnadňuje plnění této 

oznamovací povinnosti v případě, kdy není předem stanovena konkrétní výše odměny 

pro jednotlivé měsíce, ale je určena celková částka odměny za období, na které je 

dohoda uzavřena. Rozhodnou částkou je poté výše odměny, připadající na jeden měsíc 

za období, za které příslušela.
113

  

Problematickou se může jevit skutečnost, že současná právní úprava neobsahuje 

žádné ustanovení, které by umožňovalo pracovníkům krajských poboček Úřadu práce 

reagovat na situace, kdy dojde k překročení povoleného výdělku, avšak nikoliv 

zásadním způsobem. V takovém případě musí krajská pobočka Úřadu práce uchazeče 

o zaměstnání vyřadit z evidence uchazečů o zaměstnání nebo mu vedení v této evidenci 
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ukončit
114

 proto, že již nadále nesplňuje podmínky pro vedení v evidenci uchazečů 

o zaměstnání. To byl také případ uchazečky o zaměstnání v rozhodnutí NSS ze dne 

15. 9. 2012, sp. zn. 4 Ads 29/2011, vyřazené z evidence uchazečů o zaměstnání pro 

neoznámení změny ve výdělku, který překročil povolenou hranici. V tomto rozhodnutí 

NSS konstatoval, že ačkoliv došlo k překročení limitu výdělku pouze o několik 

stokorun, nemá Úřad práce v  takových případech „žádný prostor pro vlastní úvahu, zda 

skutečnost bránící zařazení nebo vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání spočívá 

v natolik závažném pochybení uchazeče o zaměstnání, že odůvodňuje jeho vyřazení 

z této evidence“
115

, a zároveň upozornil, že omezení měsíční odměny za výkon 

nekolidujícího zaměstnání, které podmiňuje vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání 

„není možné považovat za diskriminační vůči uchazečům o zaměstnání, kteří se snaží 

zvýšit příjem svojí vlastní prací. Výkon takového pracovněprávního vztahu totiž nemůže 

sloužit jako hlavní zdroj příjmů uchazeče o zaměstnání, neboť tím je pouze hlavní 

zaměstnání, které uchazeč ztratil a z tohoto důvodu je veden v evidenci uchazečů 

o zaměstnání se všemi právy, která mu z tohoto postavení příslušejí. Maximální hranice 

možného výdělku je tak stanovena proto, aby se zamezilo nežádoucím spekulacím 

a zneužívání práv vyplývajících ze zákona o zaměstnanosti. V existenci této nejvyšší 

hranice výdělku tedy nelze spatřovat porušení žádného obecného principu obsaženého 

v předpisech vyšší právní síly, než je zákon o zaměstnanosti.“
116

  

Otázkou je, zda je tento přístup k výkonu nekolidujícího zaměstnání vhodný. Na 

jednu stranu je zřejmé, že je třeba stanovit jasná pravidla pro výkon takových činností, 

na stranu druhou se důsledek i za nepatrné překročení limitu, může zdát přísný zejména 

s ohledem na to, že, jak sám NSS uvedl, nekolidující zaměstnání nemůže nahradit 

příjem z hlavního zaměstnání a pokud osobě bude ukončeno vedení v evidenci 

uchazečů o zaměstnání, zůstane závislá pouze na příjmu z tohoto nekolidujícího 

zaměstnání. Řešení v tomto případě není jednoduché. Ačkoliv považuji ukončení vedení 

v evidenci uchazečů o zaměstnání, nebo mnohem častěji vyřazení z evidence uchazečů 

o zaměstnání v případě, že osoba neoznámí navýšení odměny sama, za přísné, 
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domnívám se, že může způsobit takové osobě zásadní existenční problémy. Obávám se, 

že jakékoli jiné řešení by bylo velice nestabilní a možnost zneužití by byla příliš vysoká. 

Nalézt rovnováhu mezi přílišným formalismem a lidským přístupem, kterou by bylo 

možné vyjádřit v zákonné formě je velmi obtížné, a v některých případech, jako 

například zde, v podstatě nemožné. Proto jiné řešení, než to, které nabízí současná 

právní úprava, nevidím jako reálné.  

 Co se týče využívání institutu nekolidujícího zaměstnání v praxi, pak 

k 30. 9. 2014 bylo v evidenci uchazečů o zaměstnání vedeno celkem 64 138 uchazečů 

o zaměstnání, kteří vykonávali nekolidující zaměstnání, z toho je 40 417 žen, tedy více 

než 63 %.
117

 Podíl osob, které vykonávají vedle vedení v evidenci uchazečů 

o zaměstnání i výdělečnou činnost, na celkovém počtu uchazečů o zaměstnání je 

poměrně malý, konkrétně něco málo přes 12 %. To může být způsobeno několika 

faktory. Na jedné straně nechutí některých uchazečů o zaměstnání pracovat buď za tak 

malou mzdu nebo plat, nebo nezájem pracovat vůbec. Na straně druhé hraje roli 

zejména to, že po dobu výkonu nekolidujícího zaměstnání nemůže být uchazeči 

o zaměstnání vyplácena podpora v nezaměstnanosti, ačkoliv by na ní jinak měl nárok. 

To má zcela nepochybně na řadu osob demotivující vliv, neboť podpora 

v nezaměstnanosti je velmi často výrazně vyšší než výdělek, kterého lze při výkonu 

nekolidujícího zaměstnání dosáhnout.
118

 S tím souvisí i další problém, spočívající 

v poměrně přísně nastaveném limitu výdělku, neboť dnešního hlediska je 4250 Kč 

hrubého příjmu jen o něco málo vyšší částkou, než je částka životního minima 

jednotlivce, která v současné době činí 3 140 Kč.
119

 Někteří odborníci v oblasti 

zaměstnanosti, se proto zabývají otázkou, zda by přípustný výdělek, neměl spíše 

představovat ¾ minimální mzdy, tedy 6 375 Kč hrubého příjmu. Olga Bičáková k tomu 

uvádí: „Osobně se domnívám, že by tato změna neměla mít negativní dopad spočívající 

ve zvýšení počtu uchazečů o zaměstnání, ale naopak by se projevila ve zvýšení příjmové 
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části státního rozpočtu v podobě odvodů z mezd a pojistného a byla by současně 

určitým řešením neutěšené situace naší krizové ekonomiky.“
120

   

 Pro úplnost je třeba dodat, že vedle nekolidujícího zaměstnání není překážkou 

pro vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání ani tzv. krátkodobé zaměstnání podle 

§ 25 odst. 6 zákona o zaměstnanosti. Krátkodobým zaměstnáním je zaměstnání, které 

sice není pro uchazeče o zaměstnání vhodným zaměstnáním ve smyslu § 20 zákona 

o zaměstnanosti, ale které je zprostředkováno krajskou pobočkou Úřadu práce nejdéle 

na dobu 3 měsíců za podmínky, že odpovídá zdravotnímu stavu uchazeče o zaměstnání. 

Tento institut se však v praxi příliš nevyužívá, což je pochopitelné pro  jeho časově 

omezené trvání. Cílem uchazeče o zaměstnání je, nebo by alespoň mělo být nalezení 

takového zaměstnání, které bude pro něj zaměstnáním vhodným, zejména s ohledem 

na jeho kvalifikaci a schopnosti a které bude z hlediska časového zaměstnáním 

dlouhodobým. Vzhledem k tomu, že krátkodobé zaměstnání nesplňuje požadavky na 

vhodné zaměstnání, na jehož zprostředkování má každý uchazeč o zaměstnání právo, 

nemůže proto být jeho výkon v žádném případě překážkou dalšího vedení v evidenci 

uchazečů o zaměstnání.  

2.5. Překážky zařazení a vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání 

 V předchozích kapitolách jsem hovořila o tom, kdo může a kdo nemůže být 

uchazečem o zaměstnání. Kromě těchto omezení zákon o zaměstnanosti v § 25 odst. 7 

a 8 zmiňuje také několik případů překážek zařazení nebo vedení v evidenci uchazečů 

o zaměstnání, jež mohou nastat u jakékoliv osoby, která by za normálních okolností 

mohla uchazečem o zaměstnání být. 

 Za prvé se jedná o situace, kdy uchazeč o zaměstnání neposkytne potřebné 

identifikační údaje anebo neposkytne či zruší souhlas se zpracováním osobních údajů. 

Jak uvedení identifikačních údajů, tak udělení souhlasu se zpracováním osobních údajů 

jsou považovány za nezbytné náležitosti žádosti o zprostředkování zaměstnání, bez 

nichž není možné poskytovat uchazeči o zaměstnání služby v oblasti zaměstnanosti. 

 Podstatně větší význam ovšem mají překážky, upravené v § 25 odst. 8 zákona 

o zaměstnanosti, které byly do právní úpravy vloženy novelou č. 367/2011 Sb. Jedná se 
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o dvě situace, jejichž smyslem je „zpřísnění podmínek pro vedení v evidenci uchazečů 

o zaměstnání v případech, kdy si fyzická osoba sama svým jednáním zmařila možnost 

být zaměstnána a zároveň tak negovala předchozí snahu krajské pobočky Úřadu práce 

umístit tuto osobu do vhodného zaměstnání.“
121

 V prvním případě se jedná o osoby, 

které bez vážného důvodu ukončily samy nebo na základě dohody se zaměstnavatelem 

vhodné zaměstnání zprostředkované krajskou pobočkou Úřadu práce. V druhém případě 

jde o osoby, se kterými zaměstnavatel ukončil vhodné zaměstnání, zprostředkované 

krajskou pobočkou Úřadu práce, z důvodu porušení povinností, které pro zaměstnance 

vyplývají z právních předpisů, vztahujících se k jím vykonávané práci, a to za 

podmínky, že tyto povinnosti byly porušeny zvlášť hrubým způsobem.
122

 Důsledkem 

těchto skutečností je, že osoba, která takto ukončila, nebo jí bylo ukončeno 

zprostředkované vhodné zaměstnání, může být do evidence uchazečů o zaměstnání 

opětovně zařazena na základě své žádosti až po uplynutí 6 měsíců ode dne, který byl 

sjednán jako den nástupu do zaměstnání zprostředkovaného krajskou pobočkou Úřadu 

práce. Důvodová zpráva k tomu uvádí: „Cílem navrhované právní úpravy je zamezit 

účelovému jednání těch uchazečů o zaměstnání, kteří sice nastoupí do 

zprostředkovaného zaměstnání, ale po krátké době toto zaměstnání bez vážného důvodu 

sami ukončí nebo je jejich chování důvodem ke skončení tohoto zaměstnání ze strany 

zaměstnavatele.“
123

  

Problémem předchozí úpravy bylo to, že umožňovala i těmto osobám, aby se 

ihned po skončení takového zaměstnání znovu zaevidovaly jako uchazeči o zaměstnání 

a mohly tak využívat všech výhod spojených s touto evidencí. Jejich jednání přitom 

nebylo nijak postižitelné, neboť se ve většině případů jednalo o osoby, které neměly 

nárok na podporu v nezaměstnanosti, „přitom náklady na zprostředkování zaměstnání 

tomuto uchazeči o zaměstnání i náklady zaměstnavatele související s jeho přijetím, 

proškolením a zaučením nejsou zanedbatelné.“
124

 Přijatá novela měla tuto situaci řešit 
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a umožnit, aby takové osoby nesly následky svého jednání. Aby však bylo zabráněno 

přílišné tvrdosti zákona, jsou z ustanovení vyloučeny ty osoby, které ukončí 

zprostředkované zaměstnání z vážných důvodů ve smyslu § 5 písm. c) zákona 

o zaměstnanosti. 

 V praxi se krajské pobočky Úřadu práce velmi často setkávají s problémem, jak 

přistupovat k situaci, kdy si osobu, která je uchazečem o zaměstnání, za svého 

zaměstnance vybere sám zaměstnavatel, aniž by na takové pracovní místo, byla dané 

osobě krajskou pobočkou Úřadu práce vystavena doporučenka. Vzniká tím otázka, zda 

se i v tomto případě jedná o zaměstnání zprostředkované krajskou pobočkou Úřadu 

práce či nikoliv.  Zde je třeba rozlišovat dva případy. Pokud se jedná o situaci, kdy 

zaměstnavatel přijme do zaměstnaneckého poměru uchazeče o zaměstnání, a to na 

pracovní místo, které je dotované Úřadem práce v rámci aktivní politiky zaměstnanosti, 

pak se takové zaměstnání bude považovat za vhodné zaměstnání zprostředkované 

krajskou pobočkou Úřadu práce ve smyslu § 25 odst. 8 zákona o zaměstnanosti. 

V opačném případě se zaměstnání nebude považovat za zprostředkované krajskou 

pobočkou Úřadu práce a jeho ukončení, byť způsobem výše uvedeným, nebude 

překážkou pro zařazení osoby do evidence uchazečů o zaměstnání. 

2.6. Práva a povinnosti uchazeče o zaměstnání 

 Jak již bylo řečeno v úvodu této kapitoly, s vedením osoby v evidenci uchazečů 

o zaměstnání je spojena celá řada práv, ale i povinností. Nejzávažnějším důsledkem 

neplnění povinností uchazeče o zaměstnání potom může být vyřazení z evidence 

uchazečů o zaměstnání, kterému se věnuji v kapitole 4. této práce. V zákoně 

o zaměstnanosti nenalezneme žádný, byť i demonstrativní, výčet práv a povinností 

uchazečů o zaměstnání. Jednotlivá práva a povinnosti jsou tak upraveny na různých 

místech tohoto zákona. Nicméně přesné a dostatečně konkrétní vymezení práv 

a povinností uchazečů o zaměstnání je nezbytné k tomu, aby mohly být tyto povinnosti 

plněny, a práva mohla být uplatňována. Význam jejich řádného vymezení spočívá 

i v tom, že „na tvorbě finančních prostředků určených na státní politiku zaměstnanosti 

se přímo nebo nepřímo podílejí všichni občané. I proto je nezbytné hospodárné a účelné 

nakládání s těmito prostředky. Pracovníci úřadů práce jsou povinni sledovat, zda jsou 
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tyto prostředky vynakládané v souladu s obecně závaznými právními předpisy a zda 

uchazeči o zaměstnání plní své povinnosti.“
125

 

Jednou ze základních povinností každé krajské pobočky Úřadu práce je „poučit 

zájemce o zaměstnání a uchazeče o zaměstnání o právech a povinnostech, zejména 

o povinnosti poskytovat krajské pobočce Úřadu práce potřebnou součinnost při 

zprostředkování zaměstnání a povinnost řídit se pokyny této pobočky.“
126

 Úkolem 

každého správního orgánu je zajistit, aby osoby neutrpěly újmu jen proto, že neznaly 

svá práva a povinnosti, neboť po laické veřejnosti není možné požadovat, aby znala 

veškeré právní předpisy a orientovala se v nich.
127

 Proto je poučovací povinnost velmi 

důležitou zásadou činnosti každého správního orgánu, tedy i krajských poboček Úřadu 

práce, která souvisí zejména s chápáním správní činnosti jako služby veřejnosti podle 

§ 4 zákona č. 500/2004 Sb., správní řád, ve znění pozdějších předpisů
128

 (dále jen 

„správní řád“). Co se týče formy poučení, pak „u zájemců o zaměstnání je toto 

prováděno ústně, u uchazečů o zaměstnání k tomu kromě ústní informace slouží písemně 

vyhotovené poučení, které při své první návštěvě uchazeč dostane, aby se seznámil 

především s okolnostmi, za nichž může být do evidence zařazen.“
129

 Poučení v písemné 

formě má pro všechny krajské pobočky Úřadu práce stejné znění.  „Převzetí tohoto 

poučení je závazné a uchazeč o zaměstnání je stvrzuje svým podpisem, čímž osvědčuje, 

že jsou mu známy všechny zákonné okolnosti, za nichž může být jako uchazeč 

o zaměstnání do evidence zařazen a v ní veden a že splňuje podmínky dané ZoZ (zákon 

o zaměstnanosti – pozn. autora).“
130

 

2.6.1. Práva uchazeče o zaměstnání 

 Základním právem každého uchazeče o zaměstnání je právo na 

zprostředkování zaměstnání krajskou pobočkou Úřadu práce, které v sobě zahrnuje 

vyhledání vhodného zaměstnání a dále poradenství a informace o volných pracovních 
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místech a o možnostech zaměstnání. Pojem zprostředkování zaměstnání byl blíže 

vysvětlen v kapitole 1.5. Jednotlivými aspekty práva na zprostředkování zaměstnání 

krajskými pobočkami Úřadu práce se hodlám blíže zabývat v následující kapitole 3.  

Právo na podporu v nezaměstnanosti, dříve označovanou jako hmotné 

zabezpečení uchazečů o zaměstnání, je neopomenutelným a velmi významným právem, 

neboť pro velkou část uchazečů o zaměstnání je právě podpora v nezaměstnanosti jejich 

jediným příjmem v době, kdy se snaží nalézt nové zaměstnání. Nicméně podpora 

v nezaměstnanosti „není cílem ani účelem vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání…, 

(neboť) slouží k finančnímu překlenutí nezbytné doby nezaměstnanosti.“
131

 Navíc právo 

na podporu v nezaměstnanosti není bezbřehé. Vznik nároku na podporu 

v nezaměstnanosti je vázán na splnění zákonných podmínek a její poskytování je časově 

omezeno ve snaze motivovat uchazeče o zaměstnání k aktivnímu přístupu 

a urychlenému nalezení nového zaměstnání.  

Právo na pracovní rehabilitaci náleží těm uchazečům o zaměstnání, kteří jsou 

osobami se zdravotním postižením ve smyslu § 67 odst. 2 zákona o zaměstnanosti. 

Právo požádat o pracovní rehabilitaci přitom není omezeno jen na uchazeče 

o zaměstnání, ale přísluší všem osobám se zdravotním postižením. Blíže se pracovní 

rehabilitaci věnuje kapitola 2.7.2. této práce. 

Právo na zvýšenou péči při zprostředkování zaměstnání souvisí se snahou 

chránit určité skupiny osob, které mohou mít na trhu práce problémy při hledání 

zaměstnání z důvodu svých specifických vlastností. Co se vlastně zvýšenou péčí rozumí 

je však, vzhledem k absenci zákonné definice tohoto pojmu, možné pouze obecně 

dovozovat. Zpravidla zvýšená péče spočívá „např. v intenzivnější poradenské 

a informační činnosti v oblasti pracovních příležitostí, hmotné podpoře, vytváření 

a rozšiřování pracovních míst, zabezpečování rekvalifikace zájemců o zaměstnání 

a uchazečů o zaměstnání atp.“
132

  

Právní úprava této problematiky prošla poměrně zajímavým vývojem od 

okamžiku, kdy zákon o zaměstnanosti nabyl účinnosti, a proto bych se tomuto tématu 

ráda věnovala blíže.  
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Zákon o zaměstnanosti, který nabyl účinnosti 1. 10. 2004, obsahoval v 

§ 33 odst. 1 demonstrativní výčet celkem osmi skupin osob, kterým měla být při 

zprostředkování zaměstnání poskytována zvláštní péče. Jednalo se o fyzické osoby se 

zdravotním postižením, fyzické osoby do 25 let věku, absolventy vysokých škol po 

dobu 2 let po úspěšném ukončení studia, ale nejdéle do věku 30 let, těhotné, kojící ženy 

a matky do devátého měsíce po porodu, fyzické osoby pečující o dítě do 15 let věku, 

fyzické osoby starší 50 let věku, fyzické osoby vedené v evidenci uchazečů 

o zaměstnání déle než 6 měsíců a fyzické osoby, které potřebují zvláštní pomoc, 

zejména osoby po skončení výkonu trestu odnětí svobody, společensky nepřizpůsobivé 

osoby nebo osoby, které se dočasně ocitly v mimořádně obtížných poměrech. 

Novelou č. 382/2008 Sb. došlo ke změně, která zpřísnila podmínky zvýšené 

péče ve vztahu k mladým lidem. Od 1. 1. 2009 tak přestali být považováni za osoby 

znevýhodněné na trhu práce absolventi vysokých škol a zvýšená ochrana poskytovaná 

obecně osobám do 25 let se omezila pouze na fyzické osoby do 20 let, což mělo 

odpovídat maximálně době 2 let po ukončení středního vzdělání. Tato změna byla 

v roce 2008 odůvodněna tak, že „vzhledem k současnému vývoji na trhu práce nelze 

nadále považovat absolventy vysokých škol a všechny mladé lidi do 25 let věku za 

skupinu znevýhodněnou na trhu práce, na rozdíl např. od fyzických osob se zdravotním 

postižením nebo fyzických osob nad 50 let.“
133

 Domnívám se, že z dnešního pohledu již 

s tímto názorem nelze zcela souhlasit, neboť čerství absolventi jsou v současné době 

nepochybně skupinou výrazně ohroženou nezaměstnaností. Navíc problémem je i to, že 

pokud se absolventovi nepodaří najít zaměstnání v řádu několik měsíců po ukončení 

studia, je pro něj poté velmi obtížné uplatnit znalosti a dovednosti získané studiem, 

neboť teoretické znalosti je velmi těžké zachovat, pokud nejsou aplikovány v praxi. 

Takové osoby potom zůstávají v evidenci uchazečů o zaměstnání dlouhé roky, protože 

nejsou schopné plně využít svého potenciálu získaného studiem a těžko hledají 

zaměstnání odpovídající své kvalifikaci.  

Novelizace zákona o zaměstnanosti z roku 2011 (zákon č. 367/2011 Sb.) 

přinesla zásadní obrat. Demonstrativní výčet chráněných skupin osob byl definitivně 

zrušen a tak od 1. 1. 2012 zákon ponechává zcela na úvaze úředníků krajských poboček 
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Úřadu práce, zda vůbec a komu budou poskytovat zvýšenou péči. Vláda ve svém 

návrhu novely zákona o zaměstnanosti tento postup odůvodnila takto: „Ačkoli se jedná 

o demonstrativní výčet, navozuje současná právní úprava dojem určitého omezení 

v posuzování individuálních potřeb jednotlivých uchazečů o zaměstnání a nepřispívá 

k individuální práci s konkrétními uchazeči o zaměstnání. Cílem je zvýšit pružnost při 

poskytování zvýšené péče uchazečů o zaměstnání, kteří to skutečně potřebují bez ohledu 

na výčet uvedený v zákoně.“
134

 Současná právní úprava tedy obsahuje v § 33 odst. 1 

zákona o zaměstnanosti pouze obecné ustanovení, podle kterého se „při 

zprostředkování zaměstnání věnuje zvýšená péče těm uchazečům o zaměstnání, kteří ji 

pro svůj zdravotní stav, věk, péči o dítě nebo z jiných vážných důvodů potřebují.“
135

  

Otázkou je, nakolik tato změna opravdu přispěla k lepšímu, když ponechala 

takto širokou úvahu samotným krajským pobočkám Úřadu práce a zda se ustanovení 

§ 33 odst. 1 zákona o zaměstnanosti nestalo spíše bezobsažnou proklamací. Motivy, 

kterými byl zákonodárce veden při zrušení výčtu, jsou z patrné důvodové zprávy. 

Snahou bylo vyhnout se „škatulkování“ osob a dosažení stavu, kdy bude zvýšená péče 

opravdu poskytnuta každému, kdo ji potřebuje, a to bez pevných věkových a jiných 

omezujících hranic. Zvýšená péče o uchazeče o zaměstnání tak má v současné právní 

úpravě konkrétní podobu jen ve vztahu k osobám se zdravotním postižením, kterým je 

věnována celá část třetí zákona o zaměstnanosti a kterým se blíže věnuji v kapitole 2.7. 

této práce. V případě ostatních uchazečů o zaměstnání záleží poskytnutí zvýšené péče 

na přístupu pracovníků té které krajské pobočky Úřadu práce, na jejich posouzení dané 

situace a na jejich rozhodnutí o tom, jakou podobu tato zvýšená péče bude v konkrétním 

případě mít, neboť problémem je i to, že kromě osob se zdravotním postižením 

současná právní úprava vůbec nedefinuje, co se vlastně zvýšenou péčí rozumí. 

Ustanovení § 33 odst. 1 zákona o zaměstnanosti se tak z těchto důvodů jeví jako „zcela 

„bezzubé“, co se přístupu k potřebným uchazečům o zaměstnání týká.“
136

 

Domnívám se proto, že z hlediska právní jistoty uchazeče o zaměstnání není 

současný stav ideální, neboť zde hrozí, že do budoucna povede přílišná volnost uvážení 
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krajských poboček Úřadu práce k nerovnému poskytování zvýšené péče jednotlivým 

osobám, a je zde proto otevřený prostor pro novou a přesnější úpravu. Žádoucí je podle 

mého názoru stanovení určitých mezí pro uvážení zprostředkovatelů ohledně toho, 

komu má být zvýšená péče poskytnuta a hlavně v jaké podobě. Jako možné řešení vidím 

v tomto případě návrat k původní koncepci demonstrativního výčtu, neboť nesdílím 

názor, že by tento výčet zásadním způsobem omezoval možnost krajských poboček 

Úřadu práce poskytovat zvýšenou péči těm, kdo jí potřebují.  

2.6.2. Povinnosti uchazečů o zaměstnání  

Jestliže chce uchazeč o zaměstnání využívat všech práv, které mu právní řád 

přiznává, musí zároveň i dostát svým povinnostem, které tato práva vyvažují. Platí 

přitom, že „své povinnosti si uchazeč o zaměstnání nemusí plnit přímo na krajské 

pobočce Úřadu práce, neboť z hlediska časového, finančního apod. by dojíždění do 

krajského města nebylo efektivní.“
137

 Uchazeč o zaměstnání proto může podat žádost 

o zprostředkování zaměstnání i na kontaktním pracovišti krajské pobočky Úřadu práce, 

a potom je podle § 28 odst. 1 zákona o zaměstnanosti povinen plnit svoje povinnosti 

právě na tomto kontaktním pracovišti krajské pobočky Úřadu práce. 

Přes toto výslovné ustanovení existuje i možnost změny kontaktního pracoviště, 

neboť „v průběhu vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání lze i požádat o změnu 

kontaktního pracoviště v územním obvodu krajské pobočky Úřadu práce. Rovněž může 

uchazeč požádat, aby mu bylo zaměstnání zprostředkováno kontaktním pracovištěm 

krajské pobočky, v jejímž územním obvodu se z vážných důvodů skutečně zdržuje.“
138

 

V praxi se zprostředkovatelé se změnou příslušnosti setkávají poměrně často, neboť by 

„bylo neefektivní, vyžadovat od uchazeče o zaměstnání plnění povinností vůči pobočce 

místně příslušné podle bydliště, když se v jejím územním obvodu skutečně nezdržuje.“
139

 

Nejde přitom jen o skutečnost, že by uchazeč o zaměstnání, zdržující se v jiném obvodu 

musel za zprostředkováním zaměstnání dojíždět, ale i o to, že takový uchazeč 
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o zaměstnání bude mít zřejmě zájem na získání zaměstnání v tom obvodu, ve kterém se 

dlouhodobě zdržuje.  

Zákon o zaměstnanosti obsahuje i vlastní úpravu řešení sporu o místní 

příslušnost, který může mezi krajskými pobočkami Úřadu práce v takovém případě 

vzniknout. Pokud se krajské pobočky Úřadu práce mezi sebou dohodnou do 

10 kalendářních dnů od podání žádosti, pak bude pro uchazeče o zaměstnání 

zprostředkovávat zaměstnání a vykonávat práva a povinnosti stanovené zákonem ta 

krajská pobočka Úřadu práce, v jejímž územním obvodu se uchazeč o zaměstnání 

skutečně zdržuje. Pokud by ale mezi krajskými pobočkami Úřadu práce vznikl spor, a ty 

se nedohodly, mají podle ustanovení § 28 zákona o zaměstnanosti povinnost předložit 

takový spor generálnímu ředitelství Úřadu práce, které určí krajskou pobočku Úřadu 

práce, která bude příslušná ke zprostředkování zaměstnání a výkonu dalších práv 

a povinností. 

Práva i povinnosti uchazeče o zaměstnání jsou navzájem neoddělitelná, což se 

projevuje zejména v tom, že „nesplnění uložených povinností bez vážných důvodů vede 

zpravidla k sankčnímu vyřazení z evidence, což představuje vážný zásah do práv 

uchazečů o zaměstnání.“
140

 Nesplnění povinností uchazeče o zaměstnání je tedy 

zásadně spojeno s negativními důsledky, z nichž nejzávažnější je vyřazení z evidence 

uchazečů o zaměstnání bez možnosti opětovného zařazení až po dobu 6 měsíců.
141

 Proto 

se jednotlivými povinnostmi budu blíže zabývat v kapitole 4. této práce, věnované 

mimo jiné i vyřazování z evidence uchazečů o zaměstnání, a zde se omezím jen na 

obecné vymezení těchto povinností. 

Základní a nejdůležitější povinností každého uchazeče o zaměstnání je povinnost 

poskytovat krajské pobočce Úřadu práce potřebnou součinnost při zprostředkování 

zaměstnání a řídit se jejími pokyny. Maření této součinnosti je přitom nejčastějším 

důvodem pro vyřazení osoby z evidence uchazečů o zaměstnání. 

Povinnost součinnosti je poměrně širokým pojmem, který v sobě zahrnuje celou 

řadu konkrétních povinností. Jedná se zejména o povinnost projednat doporučené 

zaměstnání ve lhůtě k tomu stanovené krajskou pobočkou Úřadu práce, tedy dostavit se 
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k zaměstnavateli s tzv. doporučenkou, vydanou krajskou pobočkou Úřadu práce, 

a projednat s ním podmínky doporučeného zaměstnání, zejména otázku možného 

nástupu do zaměstnání, popř. splnění kvalifikačních požadavků, otázku pracovní doby 

nebo mzdového ohodnocení. Výsledek tohoto projednání je poté zaměstnavatelem 

poznamenán do doporučenky a uchazeč o zaměstnání je povinen o výsledku informovat 

krajskou pobočku Úřadu práce ve sjednaném termínu. 

Součinností se rozumí i povinnost dostavit se ke krajské pobočce Úřadu práce 

ve stanoveném termínu za účelem zprostředkování zaměstnání. Právě nedostavení se 

v řádném termínu bez vážných důvodů je nejfrekventovanějším důvodem vyřazení 

osoby z evidence uchazečů o zaměstnání pro maření součinnosti s krajskou pobočkou 

Úřadu práce.  

Další povinnosti, které se vztahují ke zdravotnímu stavu uchazeče o zaměstnání, 

upravuje § 21 zákona o zaměstnanosti. Jedná se o povinnost sdělit a prokázat krajské 

pobočce Úřadu práce, zda je dotyčný osobou se zdravotním postižením včetně údajů 

o zdravotních omezeních v rozsahu potřebném pro vyhledání vhodného zaměstnání, pro 

rekvalifikaci nebo volbu vhodné formy pracovní rehabilitace. A dále povinnost podrobit 

se v některých zákonem stanovených případech lékařskému nebo psychologickému 

vyšetření, a to na žádost krajské pobočky Úřadu práce. Na plnění těchto povinností je 

třeba bezvýhradně trvat, neboť zdravotní omezení osob výrazně ovlivňují možnost 

krajských poboček Úřadu práce zprostředkovat uchazeči o zaměstnání vhodné 

zaměstnání.  

Poslední součástí povinnosti uchazeče o zaměstnání poskytovat krajské pobočce 

Úřadu práce součinnost, je povinnost spolupracovat při vytváření individuálního 

akčního plánu včetně následné aktualizace a vyhodnocení jeho plnění. Individuální 

akční plán má sloužit jako nástroj vedoucí ke zvýšení zaměstnanosti uchazečů 

o zaměstnání na trhu práce, jehož „cílem je zvýšení aktivity uchazeče o zaměstnání 

formou individuálního přístupu ze strany krajské pobočky Úřadu práce, která také jeho 

sepsání iniciuje a zabezpečuje.“
142

 Dnešní úprava však umožňuje i vypracování 

individuálního akčního plánu z podnětu samotného uchazeče o zaměstnání.  

 Mezi základní povinnosti uchazeče o zaměstnání dále patří i povinnost osvědčit 

skutečnosti rozhodné pro zařazení a vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání a s tím 
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spojená oznamovací povinnost, týkající se změny těchto skutečností. Oznamovací 

povinnost se kromě toho vztahuje i na důvody, pro které se uchazeč o zaměstnání 

nedostavil ke krajské pobočce Úřadu práce v termínu, který mu byl stanoven, stejně tak 

i na zahájení výkonu nekolidujícího zaměstnání.  

2.6.3. Plnění povinností uchazeče o zaměstnání na kontaktním místě veřejné 

správy a projekt DONEZ 

V § 28 odst. 2 zákona o zaměstnanosti je stanoveno, že uchazeč o zaměstnání 

může plnit povinnosti i na kontaktním místě veřejné správy
143

, určeném krajskou 

pobočkou Úřadu práce. Toto ustanovení bylo do zákona o zaměstnanosti vloženo 

v listopadu 2011 v souvislosti se spuštěním projektu DONEZ (neboli DOcházka 

NEZaměstnaných), který „měl za cíl bojovat s nelegálním zaměstnáváním, dosáhnout 

efektivnější kontroly nelegální práce, a tím ztížit možnost pracovat na černo 

zaměstnancům i firmám.“
144

 Krajské pobočky Úřadu práce měly zařadit do systému ty 

uchazeče o zaměstnání, u kterých bylo podezření na výkon nelegální práce, čímž se 

mělo zabránit zejména zneužívání dávek. V praxi byl projekt založen na koncepci toho, 

„že uchazeči odpovídající definovaným kritériím (např. opakovaně evidovaní na úřadu 

práce, uchazeči, kteří v posledním půlroce pracovali méně než 10 dní, mladiství do 

26 let, absolventi aj.) se musí dvakrát až třikrát týdně v přesně stanovený den a čas 

hlásit na příslušné pobočce České pošty (Czech POINTu)“
145

, přičemž nedostavení se 

na Czech POINT bez vážného důvodu bylo postihováno stejně jako nedostavení se ve 

stanoveném termínu ke krajské pobočce Úřadu práce, tedy vyřazením z evidence 

uchazečů o zaměstnání.  

Do 30. 6. 2013 prošlo systémem DONEZ celkem 117 900 lidí
146

 , nicméně od 

samého spuštění projektu se objevovaly kritické hlasy, které upozorňovaly na 
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nedostatky projektu včetně toho, že uchazečům o zaměstnání mnohdy komplikoval 

hledání nového zaměstnání. Důležitým impulzem k ukončení projektu byly výtky 

samotného veřejného ochránce práv, který již několik měsíců po spuštění řešil celou 

řadu stížností na projekt. Problémem byla zejména četnost povinných návštěv na 

kontaktních místech Czech POINT, které byly mnohdy ve velké vzdálenosti od bydliště 

uchazečů o zaměstnání. Zatímco povinnost dostavit se ke krajské pobočce Úřadu práce 

má uchazeč o zaměstnání podle okolností třeba i jednou za 1 až 2 měsíce, zde se 

uchazeči o zaměstnání museli hlásit dvakrát až třikrát týdně. Vzhledem k tomu, že se 

jednalo v převážné většině o uchazeče o zaměstnání, kteří byli existenčně závislí na 

sociálních dávkách, bylo pro ně plnění této povinnosti finančně velmi náročné. 

S frekvencí návštěv souvisel i druhý vytýkaný problém a to, že uchazečům 

o zaměstnání projekt komplikoval další hledání zaměstnání, neboť v situaci, kdy je třeba 

se třikrát týdně dostavovat v přesný čas na určité místo, se značně omezuje možnost 

a schopnost uchazečů o zaměstnání zúčastňovat se pohovorů nebo výběrových řízení 

u zaměstnavatelů. Kromě toho stížnosti občanů dopadaly i na „jednostranné 

a direktivní určování termínu a času další schůzky na kontaktním místě…, aniž by měli 

uchazeči o zaměstnání jakoukoli možnost ovlivnit a přizpůsobit ho dalším okolnostem 

a aspektům života“
147

, neboť termíny nebyly určovány zprostředkovateli, ale 

generovány systémem. 

Dalším problémem byla i značně nedokonalá zákonná úprava, neboť ohledně 

kontaktního místa veřejné správy zákon o zaměstnanosti dále mlčel a ustanovení 

§ 28 odst. 2 zákona o zaměstnanosti nebylo dále rozvedeno. V době fungování projektu 

se upozorňovalo na to, že není stanoveno „za jakých podmínek bude určována místní 

příslušnost tohoto kontaktního místa veřejné správy, upraveny nejsou ani povinnosti – 

kompetence takovéhoto kontaktního místa veřejné správy vůči uchazeči 

o zaměstnání.“
148

 

I na základě těchto výtek MPSV nakonec systém postupně od února 2013 

utlumovalo a v září 2013 byl projekt ukončen. Uchazeči o zaměstnání se tak v současné 

době dostavují opět pouze ke krajské pobočce Úřadu práce nebo k jejímu kontaktnímu 
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pracovišti v místě jejich bydliště. Díky tomu „se uchazečům dostane jak individuálního 

tak i skupinového poradenství. V jejich rámci získají nejen větší šance na 

zprostředkování nové práce, ale dozví se také, jaká rizika přináší nelegální 

zaměstnávání nebo další informace z pracovně právní, finanční či sociální oblasti.“
149

  

V důsledku ukončení projektu také dojde ke změně v zákoně o zaměstnanosti. 

Od 1. 1. 2015 nabývá účinnosti novela č. 136/2014 Sb.
150

, na základě které dojde ke 

zrušení části ustanovení § 30 odst. 1 písm. a) bod 2. a § 31 písm. c) zákona 

o zaměstnanosti, zakládajícího povinnost krajské pobočky Úřadu práce vyřadit 

z evidence uchazečů o zaměstnání každého, kdo se bez vážného důvodu nedostavil ke 

kontaktnímu místu veřejné správy ve stanoveném termínu. Podle důvodové zprávy ke 

zrušení dochází z důvodu nadbytečnosti tohoto ustanovení. Tímto krokem dojde 

současně i k částečné „akceptaci některých názorů, které opakovaně poukazovaly na 

skutečnost, že k faktickému zprostředkování zaměstnání nemůže docházet na 

kontaktních místech veřejné správy, neboť obsahově zprostředkování zaměstnání 

předpokládá činnost zaměstnance Úřadu práce a jeho klienta, čili se jedná 

o interaktivní spolupráci, nikoliv o pouhé potvrzení návštěvy pobočky České pošty, 

jakkoliv i při této návštěvě by měla být uchazeči o zaměstnání předkládána volná 

pracovní místa, o která se mohl ucházet.“
151

 Zde se naráží na problém, který byl 

projektu také vyčítán a to, že osoby se mají dostavovat na poštu, jejíž pracovníci nejsou 

vyškoleni k práci s uchazeči o zaměstnání a kteří nejsou schopni ani oprávněni 

poskytovat služby v oblasti zaměstnanosti. Domnívám se, že problém nespočíval jen 

v tom, že na kontaktních místech veřejné správy nebyl k práci s uchazeči o zaměstnání 

dostatečně školený personál a dalších výše uvedených nedostatcích, ale i v tom, že do 

systému DONEZ byl uchazeč o zaměstnání zařazován maximálně na dobu 3 měsíců, 

                                                 
149

 MPSV. Systém docházky nezaměstnaných DONEZ končí. Kontrola nelegální práce nikoliv. [Tisková 

zpráva]. 30. 9. 2013. [cit. 6. 10. 2014] Dostupný z: 

<http://www.mpsv.cz/files/clanky/16321/TZ_300913.pdf>. 
150

 ČESKO. Zákon č. 136/2014 Sb., kterým se mění zákon č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti, ve znění 

pozdějších předpisů, zákon č. 582/1991 Sb., o organizaci a provádění sociálního zabezpečení, ve znění 

pozdějších předpisů, a zákon č. 251/2005 Sb., o inspekci práce, ve znění pozdějších předpisů. In: Sbírka 

zákonů ČR, ročník 2014, částka 59. Dostupné z: <http://www.zakonyprolidi.cz/cs/2014-136> . ISSN 

1211-1244. 
151

 STÁDNÍK, Jaroslav, Petr KIELER. Plánovaná novela zákona o zaměstnanosti a zákona o inspekci 

práce. Práce & mzda. 2013, roč. 61, č. 11, s. 36. Dostupný z: 

<http://www.mzdovapraxe.cz/dokument/nahled-dokumentu/doc-d43285v54466p1-planovana-novela-

zakona-o-zamestnanosti-a-zakona-o-inspekci-pr/>. 



56 
 

což se podle mého názoru nejeví jako doba dostatečně dlouhá pro to, aby tento postup 

zabránil v nelegální práci uchazeče o zaměstnání. 

S ohledem na plánovanou změnu zákona o zaměstnanosti se může jevit zvláštní 

skutečnost, že touto novelou nedochází zároveň ke zrušení té části § 28 odst. 2 zákona 

o zaměstnanosti, která je základem pro fungování celého systému, tedy ustanovení 

o tom, že uchazeč o zaměstnání je povinen plnit své povinnosti na kontaktním místě 

veřejné správy určeném krajskou pobočkou Úřadu práce. Může se jednat o legislativní 

opomenutí, ale vzhledem ke skutečnosti, že projekt DONEZ byl zejména v roce 2013 

mediálně často probíraným tématem, se k této variantě nepřikláním. Domnívám se 

spíše, že se jedná o jakási „zadní vrátka“ pro případ, že by se v budoucnu podobný 

projekt znovu obnovil. S tím ale zároveň vzniká i otázka, proč se tedy vůbec jedno 

ustanovení, které zmiňuje kontaktní místo veřejné správy, ruší, když druhé se 

ponechává v platnosti. 

Důvodová zpráva dále k věci nic neuvádí, a tak je možné jen spekulovat 

o významu tohoto kroku zákonodárce.  

2.7. Zprostředkování zaměstnání osobám se zdravotním postižením 

Osoby se zdravotním postižením jsou v současné době nejdůležitější skupinou 

osob, kterým se poskytuje zvýšená péče při zprostředkování zaměstnání. Na rozdíl od 

ostatních osob, vyžadujících zvýšenou péči při zprostředkování zaměstnání, se tato 

kategorie vyznačuje tím, že je zde konkrétní právní úprava, která upravuje pravidla 

zvýšené ochrany a odlišnosti přístupu k těmto osobám při zprostředkování zaměstnání, 

které jsou odůvodněny jejich zvláštním stavem.  

Je zřejmé, že osoby se zdravotním postižením jsou, oproti osobám bez 

zdravotních omezení, při hledání nového zaměstnání na trhu práce znevýhodněny. 

„Zohlednění zdravotního postižení jako funkční poruchy zdravotního stavu odpovídá 

mezinárodně uznávaným a používaným hlediskům, stejně jako hlavní zásada, že 

fyzickým osobám, které jsou zdravotně handicapovány, se při přístupu k zaměstnávání 

samotnému poskytuje zvýšená pomoc a péče.“
152

 Poskytování zvýšené ochrany osobám 
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se zdravotním postižením je přitom výslovně deklarováno v § 67 odst. 1 zákona 

o zaměstnanosti.  

Zdravotní postižení by v současné společnosti nemělo být vnímáno jako 

překážka normálního a plnohodnotného života, a proto je zároveň třeba „mezi lidmi 

neustále posilovat vědomí, že občané se zdravotním postižením jsou plnohodnotnými 

členy společnosti, kteří jsou častokrát nejen schopni pracovat, ale jsou i velkým 

přínosem jak profesním, tak lidským.“
153

 S tím souvisí i skutečnost, že jedním 

z hlavních úkolů krajských poboček Úřadu práce v rámci zprostředkování zaměstnání 

osobám se zdravotním postižením je zabránit jakékoliv diskriminaci těchto osob. 

V oblasti pracovněprávních vztahů jsou osoby zdravotně postižené chráněny 

ustanoveními zákoníku práce, např. povinností zaměstnavatele zajistit rovné pracovní 

podmínky nebo povinností převést zaměstnance na jinou práci ze zdravotních důvodů. 

V oblasti zprostředkování zaměstnání je ochrana zajišťována zákonem o zaměstnanosti, 

konkrétně ustanovením § 4, „který ukládá účastníkům právních vztahů podle tohoto 

zákona povinnost zajišťovat rovné zacházení se všemi fyzickými osobami uplatňujícími 

právo na zaměstnání. Při uplatňování práva na zaměstnání je zakázána přímá i nepřímá 

diskriminace mj. z důvodu zdravotního stavu.“
154

 Konkrétní právní úpravu zákazu 

diskriminace je možné nalézt v antidiskriminačním zákoně.
155

 

Zákon o zaměstnanosti věnuje úpravě zaměstnávání osob se zdravotním 

postižením celou část třetí, jedná se tedy o poměrně rozsáhlou úpravu. Je třeba si 

zároveň uvědomit, že tato zvýšená ochrana na trhu práce může být krajskou pobočkou 

Úřadu práce poskytována jakékoliv osobě se zdravotním postižením, nikoliv tedy jen 

uchazeči nebo zájemci o zaměstnání. Na druhou stranu vše, co platí pro osoby se 

zdravotním postižením, platí pouze pro ty uchazeče o zaměstnání, kteří mají tento 

status. Z hlediska mé práce je důležitá právě otázka uchazečů o zaměstnání, proto bych 

se zde ráda zaměřila na základní odlišnost v přístupu krajských poboček Úřadu práce 
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k uchazečům o zaměstnání se statusem osoby se zdravotním postižením oproti ostatním 

uchazečům o zaměstnání, a to na právo na pracovní rehabilitaci, které zákon přiznává 

právě jen osobám se zdravotním postižením. 

2.7.1. Osoby se zdravotním postižením a problematika osob zdravotně 

znevýhodněných 

Pokud máme hovořit o osobách se zdravotním postižením, je třeba nejprve tento 

pojem vymezit. Podle ustanovení § 67 odst. 2 zákona o zaměstnanosti se osobou se 

zdravotním postižením rozumí taková osoba, která byla orgánem sociálního 

zabezpečení uznána invalidní v prvním, druhém nebo třetím stupni.
156

 Tuto skutečnost 

je třeba doložit posudkem nebo potvrzením orgánu sociálního zabezpečení. Pro osoby 

invalidní ve třetím stupni přitom zákon zavádí legislativní zkratku „osoby s těžším 

zdravotním postižením“, a to „vzhledem k tomu, že řada opatření na podporu 

zaměstnání těchto osob je výhodnější oproti zaměstnávání ostatních osob se zdravotním 

postižením.“
157

  

S ohledem na skutečnost, že zvýšená péče by se měla poskytovat všem osobám, 

které jí potřebují, zákon o zaměstnanosti v § 67 odst. 4 výslovně zakotvuje, že za osoby 

se zdravotním postižením, se po dobu 12 měsíců považují i osoby, které byly orgánem 

sociálního zabezpečení posouzeny tak, že již nejsou invalidní, přičemž tato doba plyne 

ode dne tohoto posouzení. Důvod takové úpravy je zřejmý, neboť i osoby, jejichž 

zdravotní stav se natolik zlepšil, že je již nelze považovat za invalidní, mohou mít 

v souvislosti s tímto přechodem potíže s nalezením vhodného zaměstnání a je proto 

třeba poskytnout jim nezbytnou pomoc k překlenutí tohoto období.  

Komplikovaným vývojem prošla kategorie osob, označovaných jako osoby 

zdravotně znevýhodněné. Novelou č. 367/2011 Sb. bylo rozlišování těchto osob, jako 

samostatné kategorie osob se zdravotním postižením zrušeno k 1. 4. 2011. Ke zrušení 

došlo v souvislosti se změnou organizace úřadů práce a vytvořením Úřadu práce jako 

správního úřadu s celostátní působností. Do té doby právě úřady práce rozhodovaly 

o uznání osob za osoby zdravotně znevýhodněné, a to na základě posudku orgánu 

sociálního zabezpečení. Ačkoliv péče o osoby se zdravotním znevýhodněním měla 
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v našem právním řádu poměrně dlouhou tradici
158

, převládl v roce 2011 názor, že se 

jedná o institut již překonaný, neboť zdravotní stav takových osob „sice může určitým 

způsobem ovlivňovat schopnost vykonávat dosavadní povolání, využít dosavadní 

kvalifikaci nebo kvalifikaci získat, nicméně v porovnání s osobami invalidními 

nepotřebují zvláštní úpravu pracovních podmínek nebo pracoviště a mohou být bez 

větších problémů zaměstnávány na otevřeném trhu práce bez podpory státu.“
159

  

Zrušení institutu si vyžádalo úpravu přechodu na novou právní úpravu. Bylo 

proto stanoveno, že osoby, kterým byl status osoby se zdravotním znevýhodněním 

pravomocně přiznán na základě žádosti podané do 31. 12. 2011, budou pro účely 

zákona o zaměstnanosti posuzovány jako osoby invalidní v prvním nebo druhém stupni, 

a pokud bylo rozhodnutí vydáno na dobu delší než 3 roky, pak ex lege skončí 

k 31. 12. 2014. Předpoklad byl takový, že díky zrušení tohoto institutu zásadním 

způsobem ubude osob považovaných za zdravotně postižené, což mělo primárně 

„umožnit státu prostřednictvím Úřadu práce podporovat ve větší míře zaměstnávání 

těch osob se zdravotním postižením, které to skutečně potřebují, tj. osob invalidních. Po 

přechodné období i těch, které za osoby invalidní již nebudou považovány.“
160

  

K 1. 1. 2015 měl tedy institut osob zdravotně znevýhodněných definitivně 

vymizet. Nicméně vzhledem k tomu, že se očekávání nakonec nenaplnila a vláda 

dospěla k názoru, že „podle dosavadních poznatků z praxe a vývoje situace na trhu 

práce lze usoudit, že zaměstnávání těchto osob je potřeba nadále podporovat pomocí 

nástrojů aktivní politiky zaměstnanosti určených pro osoby se zdravotním postižením, 

byť v menším rozsahu, než je tomu u osob invalidních“
161

, má s účinností od 1. 1. 2015 
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podle novely č. 136/2014 Sb. dojít k znovuzavedení institutu osob zdravotně 

znevýhodněných jako samostatné kategorie osob se zdravotním postižením. Obloukem 

se tedy zákon o zaměstnanosti vrací k původní koncepci s tím rozdílem, že rozhodování 

o uznání osoby za zdravotně znevýhodněnou se přesune z krajských poboček Úřadu 

práce na Okresní správu sociálního zabezpečení, která bude rozhodovat v řízení podle 

zákona č. 582/1991 Sb., České národní rady o organizaci a provádění sociálního 

zabezpečení, ve znění pozdějších předpisů
162

. Současně má být odstraněn i legislativní 

nedostatek, spočívající v tom, že pravomoc krajských poboček Úřadu práce 

k rozhodování o uznání osoby za zdravotně znevýhodněnou, vyplývající 

z § 8 odst. 1 písm. k) zákona o zaměstnanosti, nebyla zrušena současně se zrušením 

tohoto institutu. Tímto opatřením se tedy „vrací ochrana zákonem definovaných osob 

na trhu práce v souvislosti s negativními dopady zrušení předmětné kategorie na 

zaměstnávání osob, jejichž zdravotní postižení neumožňuje uznat žádný stupeň 

invalidity, a to na volném i chráněném trhu práce.“
163

 Lze tedy říci, že odstranění 

institutu osob zdravotně znevýhodněných bylo z důvodů nenaplněných očekávání 

chybou, kterou se však včas podařilo napravit, díky dostatečně dlouhé přechodné době. 

Od 1. 1. 2015 má být podle nového ustanovení § 67 odst. 3 zákona 

o zaměstnanosti osobou zdravotně znevýhodněnou „fyzická osoba, která má zachovánu 

schopnost vykonávat soustavné zaměstnání nebo jinou výdělečnou činnost, ale její 

schopnosti být nebo zůstat pracovně začleněna, vykonávat dosavadní povolání nebo 

využít dosavadní kvalifikaci nebo kvalifikaci získat, jsou podstatně omezeny z důvodu 

jejího dlouhodobě nepříznivého zdravotního stavu“
164

 a která zároveň není osobou 

invalidní. Tato dosud neúčinná úprava je doplněna ještě vymezením pojmu dlouhodobě 

nepříznivého stavu pro účely zákona o zaměstnanosti jako zdravotní stav, „který podle 

poznatků lékařské vědy má trvat déle než jeden rok a podstatně omezuje tělesné, 
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smyslové nebo duševní schopnosti, a tím i schopnost pracovního uplatnění.“
165

 Pro 

úplnost je třeba uvést jen to, že stejně jako osoby invalidní i osoby se zdravotním 

znevýhodněním, které budou chtít uplatňovat práva s takovým statusem spojená, budou 

povinny tuto skutečnost prokázat buď rozhodnutím, nebo potvrzením příslušného 

orgánu sociálního zabezpečení. 

2.7.2. Právo na pracovní rehabilitaci  

 Uchazeč o zaměstnání, který splní povinnost podle § 21 odst. 1 zákona 

o zaměstnanosti, tedy sdělí a prokáže krajské pobočce Úřadu práce, že je osobou se 

zdravotním postižením, má právo na zvláštní péči při zprostředkování zaměstnání. Tato 

zvláštní péče představuje jakýsi nadstandard služeb, které krajské pobočky Úřadu práce 

poskytují uchazečům o zaměstnání a spočívá v uplatňování dalších, zvláštních nástrojů 

aktivní politiky zaměstnanosti
166

, při jejichž výběru se krajské pobočky Úřadu práce 

zaměřují na „usměrňování pracovního uplatnění fyzických osob se zdravotním 

postižením u zaměstnavatelů v souladu s požadavky a možnostmi trhu práce.“
167

  

V zájmu zajišťování služeb osobám se zdravotním postižením by měla podle 

zákona o zaměstnanosti krajská pobočka Úřadu práce vést evidenci osob se zdravotním 

postižením, která obsahuje potřebné identifikační údaje, ale například i údaje 

o zdravotním stavu apod. Důvodem pro vedení další samostatné evidence je skutečnost, 

že osobou se zdravotním postižením, které se poskytují služby podle zákona 

o zaměstnanosti, nemusí být nutně jen uchazeč nebo zájemce o zaměstnání. 

Nejdůležitějším nástrojem, který má sloužit k integraci osob se zdravotním 

postižením na trh práce, je pracovní rehabilitace zabezpečovaná krajskými pobočkami 

Úřadu práce. Ty však mohou na základě písemné dohody pověřit zajišťováním jinou 

právnickou nebo fyzickou osobu. Právo na zajištění pracovní rehabilitace je jedním ze 

základních práv uchazečů o zaměstnání, kteří jsou osobami se zdravotním postižením. 
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Právo na pracovní rehabilitaci má ale i jakákoliv jiná osoba se zdravotním postižením, 

která o ni požádá krajskou pobočku Úřadu práce příslušnou podle místa jejího bydliště.  

Pojem pracovní rehabilitace je vymezen v § 69 odst. 2 zákona o zaměstnanosti 

jako „souvislá činnost zaměřená na získání a udržení vhodného zaměstnání osoby se 

zdravotním postižením, kterou na základě její žádosti zabezpečují krajské pobočky 

Úřadu práce a hradí náklady s ní spojené.“
168

 Pod pojem pracovní rehabilitace je tak 

možné podřadit celou řadu činností. Ustanovení § 69 odst. 3 zákona o zaměstnanosti 

přitom upravuje demonstrativní výčet jednotlivých forem pracovní rehabilitace, který 

zahrnuje poradenskou činnost zaměřenou na volbu povolání, zaměstnání nebo 

samostatné výdělečné činnosti, dále teoretickou a praktickou přípravu na zaměstnání, 

zprostředkování, udržení a změnu zaměstnání nebo vytváření vhodných podmínek pro 

výkon zaměstnání nebo jiné výdělečné činnosti. Jedná se tedy nejen o „aktivity 

zaměřené přímo na osobu se zdravotním postižením (například poradenská činnost pro 

volbu povolání…spolupráce s psychologem nebo rehabilitačním pracovníkem, zajištění 

asistenta) ale také o podporu zaměstnavatele při vytváření vhodných pracovních 

podmínek pro osobu se zdravotním postižením pomocí některého z nástrojů opatření 

aktivní politiky zaměstnanosti.“
169

  

 Základem pro provádění pracovní rehabilitace je individuální plán pracovní 

rehabilitace sestavovaný krajskou pobočkou Úřadu práce za součinnosti osoby se 

zdravotním postižením. Jeho obsahem je stanovení forem pracovní rehabilitace, jejich 

časová posloupnost a předpokládaný cíl, kterého má být dosaženo, přičemž při jeho 

sestavení se bere v potaz zdravotní stav takové osoby, její schopnosti, kvalifikace 

i možnosti jejího uplatnění na trhu práce. Zvláštností je, že do pracovní rehabilitace 

mohou být zařazeny i osoby, které sice nejsou osobami se zdravotním postižením, ale 

jsou uznány dočasně práce neschopnými. Zařazení takových osob je možné na základě 

doporučení ošetřujícího lékaře vydaného jménem zdravotnického zařízení a za 

podmínky, že pracovní rehabilitace nebude v rozporu se zdravotní způsobilostí takové 

osoby. Díky tomu mohou tyto osoby, které nelze z důvodu dočasné pracovní 

neschopnosti zařadit do evidence uchazečů o zaměstnání, požádat alespoň o pracovní 

rehabilitaci.  
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Teoretická a praktická příprava pro zaměstnání nebo jinou výdělečnou činnost, 

jako jedna z forem pracovní rehabilitace v sobě zahrnuje celkem tři případy. Zaprvé 

přípravu na budoucí povolání, spočívající ve vzdělávání podle školského zákona
170

. 

V tomto případě „hlavní úloha Úřadu práce nebo právnické nebo fyzické osoby, 

zabezpečující pracovní rehabilitaci…spočívá v poradenství pro volbu povolání 

a v poskytování informací o jednotlivých druzích studia a o možnosti následného 

uplatnění na trhu práce.“
171

 Dále zahrnuje přípravu k práci, kterou je podle § 72 odst. 1 

zákona o zaměstnanosti „cílená činnost směřující k zapracování osoby se zdravotním 

postižením na vhodné pracovní místo a k získání znalostí, dovedností a návyků nutných 

pro výkon zvoleného zaměstnání nebo jiné výdělečné činnosti.“
172

 Zapracování přitom 

může zahrnovat i osvojení si nových znalostí, a proto může mít jak teoretickou, tak 

praktickou část. Posledním případem jsou potom specializované rekvalifikační kurzy, 

které jsou sice organizovány výhradně pro osoby se zdravotním postižením a jsou 

potřebám takových osob přizpůsobeny, ale jinak jsou uskutečňovány za stejných 

podmínek jako standardní rekvalifikace. Výjimku z pravidla v tomto případě 

představuje skutečnost, že podpora v rekvalifikaci náleží i osobě, která není vedena 

v evidenci uchazečů o zaměstnání, za podmínky, že není zabezpečena jiným způsobem, 

např. mzdou, nebo náhradou za ní, nebo dávkami sociálního nebo důchodového 

pojištění. 

Zejména z důvodu velkého vytížení jeho krajských poboček, využívá Úřad práce 

při poskytování pracovní rehabilitace možnosti uzavřít dohodu o zabezpečení pracovní 

rehabilitace s jinou fyzickou nebo právnickou osobou, která na základě této dohody 

zajišťuje pro osoby se zdravotním postižením pracovní rehabilitaci samostatně. 

Zapojení krajských poboček Úřadu práce do realizace pracovní rehabilitace je 

v takovém případě minimální. 

Kromě pracovní rehabilitace rozlišuje zákon o zaměstnanosti i další nástroje, 

které mají přispět k vyšší zaměstnatelnosti osob se zdravotním postižením. Řadíme sem 

chráněná pracovní místa, příspěvek na podporu zaměstnávání osob se zdravotním 

                                                 
170

 ČESKO. Zákon č. 561/2004 Sb., o předškolním, základním středním, vyšším odborném a jiném 

vzdělávání (školský zákon). In: Sbírka zákonů ČR, ročník 2004, částka 190. Dostupné z: 

<http://www.zakonyprolidi.cz/cs/2004-561>. ISSN 1211-1244. 
171

 ASPI [online databáze]. 2014 [cit. 2014-09-04]. Komentář k KO435_2004CZ: § 71 odst. 1 písm. a) 

zákona o zaměstnanosti. 
172

 Ust. § 72 odst. 1 zákona č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti, ve znění pozdějších předpisů. 



64 
 

postižením a povinný podíl zaměstnávání osob se zdravotním postižením na celkovém 

počtu zaměstnanců zaměstnavatele. Základním rozdílem oproti pracovní rehabilitaci je, 

že tyto nástroje podporují zaměstnávání osob se zdravotním postižením a tím jejich 

uplatnění na trhu práce nepřímo, a to zejména prostřednictvím hmotné stimulace 

zaměstnavatelů k rozšiřování a vytváření nových pracovních míst pro osoby se 

zdravotním postižením.  

Pro úplnost je třeba dodat, že k 30. 9. 2014 bylo v evidenci uchazečů 

o zaměstnání celkem 59 745 osob se zdravotním postižením, což odpovídá 11,3 % 

z celkového počtu uchazečů o zaměstnání. Počet evidovaných volných pracovních míst, 

která bylo možné obsadit osobami se zdravotním postižením, byl 5 506. Z toho vyplývá, 

že na jedno volné pracovní místo, vhodné pro osobu se zdravotním postižením, 

připadalo ke konci září 10,9 uchazečů o zaměstnání se zdravotním postižením.
173

 

2.8. Vážné důvody na straně uchazeče o zaměstnání 

 Vážné důvody jsou pojmem, na který je možné narazit na řadě míst zákona 

o zaměstnanosti, a proto považuji za vhodné se jím blíže zabývat.   

Vysvětlení tohoto pojmu najdeme v § 5 písm. c) zákona o zaměstnanosti, kde 

jsou „taxativně vyjmenovány „vážné důvody“, jejichž přítomnost, či naopak absence 

jsou spojeny s řadou práv a povinností a které se prolínají celým zákonem.“
174

 

Taxativní charakter výčtu je však sporný, neboť NSS se v minulosti vyjádřil tak, že 

„výčet vážných důvodů obsažený v § 5 písm. c) je toliko výčtem demonstrativním, neboť 

jiné vážné osobní důvody jsou poměrně širokým pojmem a neomezují se jen na příklady 

v tomto ustanovení uvedené.“
175

  Lze tedy říci, že v této otázce není shoda. Osobně se 

přikláním spíše k výkladu NSS i s ohledem na později doplněné důvody hodné 

zvláštního zřetele, které v sobě mohou zahrnovat celou řadu různých případů.  

Základním pravidlem je, že k tomu, aby bylo možné se na vážné důvody 

odvolat, je třeba, aby tato možnost byla v zákoně výslovně stanovena. Proto není možné 

některým z vážných důvodů omluvit ty skutečnosti, u kterých to zákon výslovně 
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nepřipouští, např. nesplnění lhůty v souvislosti s tzv. předřazenou evidencí, kterou se 

hodlám zabývat v kapitole 3.2.   

Co se týče některých příkladů ze zákona o zaměstnanosti, pak z vážných důvodů 

je např. možné požádat o změnu místní příslušnosti krajské pobočky Úřadu práce, 

pokud se uchazeč o zaměstnání trvale zdržuje v jiném obvodu, než ve kterém má trvalý 

pobyt. Dále absence vážných důvodů při nesplnění některých povinností uchazeče 

o zaměstnání vede k jeho vyřazení z evidence uchazečů o zaměstnání, ukončení 

zaměstnání zprostředkovaného krajskou pobočkou Úřadu práce bez vážných důvodů 

představuje překážku pro zařazení do evidence uchazečů o zaměstnání a zvýšená péče 

při zprostředkování zaměstnání se poskytuje těm, kteří ji z vážných důvodů potřebují.  

První čtyři vážné důvody podle § 5 písm. c) zákona o zaměstnanosti jsou 

stanoveny pevně a určitě a jejich výklad tedy nečiní žádné potíže. Stejně tak případné 

prokázání existence takového důvodu není pro uchazeče o zaměstnání složité. Jedná se 

o důvody spočívající v:  

 nezbytné osobní péči o dítě ve věku do 4 let, 

 nezbytné osobní péči o fyzickou osobu, která se považuje za osobu 

závislou na pomoci jiné fyzické osoby ve stupni II (středně těžká 

závislost), ve stupni III (těžká závislost) nebo ve stupni IV (úplná 

závislost)
176

, pokud s uchazečem o zaměstnání trvale žije a společně 

uhrazují náklady na své potřeby, s výjimkou osob blízkých, 

 docházce dítěte do předškolního zařízení a povinné školní docházce 

dítěte, nebo 

 místě výkonu nebo povaze zaměstnání druhého manžela nebo 

registrovaného partnera.
177

  

Stejně je tomu i v případě zdravotních důvodů, které podle lékařského posudku 

osobě brání v plnění povinnosti součinnosti nebo ve výkonu zaměstnání podle 

§ 5 písm. c) bod 6. zákona o zaměstnanosti. Větší pozornost vyžadují a zároveň i větší 

nároky na výklad krajskými pobočkami Úřadu práce kladou poslední dva body.  

Vážný důvod, uvedený v § 5 písm. c) bod 5. zákona o zaměstnanosti, spočívající 

v okamžitém zrušení pracovního poměru zaměstnancem podle § 56 zákoníku práce je 
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nejnovějším z vážných důvodů, který byl do zákona o zaměstnanosti vložen až novelou 

č. 364/2011 Sb. s účinností od 1. 1. 2012. Vytvoření dalšího bodu si přitom vyžádala 

změna pravidel pro vyplácení dávek podpory v nezaměstnanosti. Tento vážný důvod se 

proto vztahuje výhradně jen k otázce nároku na podporu v nezaměstnanosti, nikoliv 

však k dalším případům, u kterých zákon o zaměstnanosti stanoví možnost dovolat se 

vážných důvodů, neboť si lze „v praxi jen těžko představit, že by uchazeč o zaměstnání 

mohl omluvit např. neprojednání doporučenky ve lhůtě stanovené úřadem práce tím, že 

s předchozím zaměstnavatelem skončil pracovní poměr podle ust. § 56 zákoníku 

práce.“
178

 Je tedy zřejmé, že tento důvod nemá žádný vliv na plnění povinností 

uchazeče o zaměstnání a jeho existence může pouze ovlivnit výši přiznané podpory 

v nezaměstnanosti. 

Změna, která si vyžádala doplnění výčtu vážných důvodů, spočívala ve zpřísnění 

podmínek pro poskytování podpory v nezaměstnanosti. Novelizováno bylo ustanovení 

§ 50 odst. 3 zákona o zaměstnanosti, podle kterého má uchazeč o zaměstnání, který 

ukončil před zařazením do evidence uchazečů o zaměstnání poslední zaměstnání sám 

nebo dohodou se zaměstnavatelem bez vážného důvodu, po celou podpůrčí dobu nárok 

na podporu v nezaměstnanosti pouze ve výši 45% průměrného měsíčního čistého 

výdělku nebo vyměřovacího základu. V ostatních případech uchazeči o zaměstnání 

náleží podpora v nezaměstnanosti ve výši 65 % z průměrného měsíčního čistého 

výdělku nebo vyměřovacího základu po dobu prvních 2 měsíců a ve výši 50 % po dobu 

dalších 2 měsíců vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání.
179

 Po uplynutí 4 měsíců 

pobírání podpory v nezaměstnanosti se v tomto ohledu postavení uchazečů 

o zaměstnání neliší a nároky jsou stejné, tedy 45 % z průměrného měsíčního čistého 

výdělku nebo vyměřovacího základu. Z důvodové zprávy je možné dovodit smysl 

takového postupu zákonodárce, který spočívá v tom, že „v rámci zpřísnění podmínek 

pro vznik nároku na podporu v nezaměstnanosti se posiluje osobní odpovědnost 

uchazečů o zaměstnání v případě ukončení pracovněprávního vztahu se 

zaměstnavatelem, a to buď z vlastní vůle, nebo na základě dohody se zaměstnavatelem, 
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pokud ho k tomu nevedou vážné důvody.“
180

 Zakotvení nového vážného důvodu tedy 

má vést zejména ke zmírnění přílišné tvrdosti zákona, která by z takového ustanovení 

mohla pro některé uchazeče o zaměstnání plynout, neboť vylučuje případy, kdy došlo 

k ukončení pracovněprávního vztahu v důsledku okamžitého skončení ze strany 

zaměstnance. 

Ustanovení § 56 zákoníku práce, na které zákon o zaměstnanosti v ustanovení 

§ 5 písm. c) bod. 5 odkazuje, uvádí dvě možnosti okamžitého skončení pracovního 

poměru ze strany zaměstnance. V prvním případě jde o situace, kdy zaměstnanec není 

schopen bez vážného ohrožení svého zdraví nadále konat práci podle pracovní smlouvy 

a zaměstnavatel mu ani do 15 dnů od předložení lékařského posudku, prokazujícího tuto 

skutečnost, neumožní výkon jiné, pro něj vhodné práce. Druhým případem je stav, kdy 

zaměstnavatel nevyplatí zaměstnanci mzdu nebo plat nebo jejich náhradu, popřípadě 

jakoukoliv jejich část, do 15 dnů po uplynutí období splatnosti. Pokud tedy došlo 

k okamžitému zrušení pracovního poměru pro některý z těchto důvodů, je tato 

skutečnost sama o sobě vážným důvodem. 

Je však třeba si uvědomit, že při rozhodování o nároku na podporu 

v nezaměstnanosti je možné přihlížet i k jiným vážným důvodům. To znamená, že 

i v případech, kdy zaměstnanec ukončí pracovní poměr sám nebo dohodou se 

zaměstnavatelem (a nejedná se o případ okamžitého skončení pracovního poměru) 

z jiného vážného důvodu uvedeného v § 5 písm. c) zákona o zaměstnanosti, jeho nárok 

na podporu v nezaměstnanosti nebude redukován. Typickým případem je 

např. skončení pracovního poměru z důvodu nadbytečnosti zaměstnance v důsledku 

rozhodnutí zaměstnavatele o snížení počtu zaměstnanců a souvisejících organizačních 

změnách
181

. Výše zmíněná novela však z počátku vedla k neochotě zaměstnanců 

uzavírat v těchto situacích dohody o skončení pracovního poměru, a to z obavy, že 

budou považováni za uchazeče o zaměstnání, kteří bez vážného důvodu ukončili 

předchozí zaměstnání. MPSV však tyto obavy nepotvrdilo a uvedlo, že „nadbytečnost 

zaměstnance v důsledku rozhodnutí zaměstnavatele o snížení stavu zaměstnanců nebo 

jiných organizačních změnách je vážným důvodem hodným zvláštního zřetele podle § 5 
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písm. c) bod 7. zákona o zaměstnanosti, neboť je to důvod zaměstnancem nezaviněný 

a na jeho vůli nezávislý.“
182

 Důležité je ovšem i to, že takový důvod spočívající 

v nadbytečnosti buď musí být v dohodě o skončení pracovního poměru výslovně 

uveden, nebo uchazeč o zaměstnání musí být schopen takový důvod doložit.  

Poslední vážný důvod podle § 5 písm. c) bod. 7 zákona o zaměstnanosti spočívá 

v jiných vážných osobních důvodech, například etických, mravních nebo náboženských, 

nebo důvodech hodných zvláštního zřetele. „Jiné osobní důvody“ jako neurčitý právní 

pojem ponechávají prostor pro uvážení krajských poboček Úřadu práce a díky nim, 

„nejčastěji v řízení o zařazení nebo nezařazení na rekvalifikaci a v řízení o vyřazení 

z evidence uchazečů o zaměstnání, ale i jinde lze zohlednit ty skutečnosti, které zákon 

nemůže předvídat, a které zpravidla tkví v osobě, o jejíchž povinnostech, právech 

a nárocích se rozhoduje.“ 
183

 Jinými osobními důvody můžeme rozumět například 

situaci, kdy se osoba odstěhuje za svým partnerem a z tohoto důvodu ukončí dosavadní 

zaměstnání dohodou se zaměstnavatelem. Mohou to ale být třeba i důvody náboženské. 

Pokud by osobě její náboženství zakazovalo pracovat v neděli, pak bude vážným 

důvodem pro odmítnutí vhodného zaměstnání skutečnost, že by pracovní doba tohoto 

zaměstnání zahrnovala právě i neděli. I takové důvody je však třeba posuzovat velmi 

individuálně a hlavně racionálně, neboť právě jiné osobní důvody bývají uchazeči 

o zaměstnání často zneužívány ve snaze vyhnout se odpovědnosti za porušení jejich 

povinností. Uchazeči o zaměstnání pak přicházejí se zjevně účelovými tvrzeními, které 

nemohou být za žádných okolností považovány za vážné důvody. Tak např. NSS 

v minulosti judikoval, že samotné studium na teologické fakultě nemůže být bráno jako 

náboženský důvod, který by mohl omluvit nedostavení se ve stanoveném termínu ke 

krajské pobočce Úřadu práce.
184

 

Důvody hodné zvláštního zřetele nejsou v zákoně definovány, a proto je opět na 

úvaze krajské pobočky Úřadu práce, zda posoudí určitou skutečnost jako důvod 

zvláštního zřetele hodný. Obecně můžeme říci, že se jedná o takové důvody, které 
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 ASPI [online databáze]. 2014 [cit. 2014-09-04]. Komentář k KO435_2004CZ: § 5 písm. c) zákona 
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„nemají osobní charakter a objektivně brání uchazeči o zaměstnání v plnění jeho 

povinností.“
185

 V praxi se bude jednat zejména o situace dopravních kalamit nebo 

živelných událostí apod., přičemž tyto důvody se uplatňují zejména v souvislosti 

s nedostavením se ke krajské pobočce Úřadu práce ve sjednaném termínu.  

Ustanovení § 5 písm. c) bod 7. zákona o zaměstnanosti prošlo zásadní proměnou 

v důsledku novely č. 382/2008 Sb., která spočívala ve vypuštění věty, stanovující 

povinnost uchazeče o zaměstnání doložit a prokázat jiné vážné osobní důvody, kterých 

se dovolává.
186

 Podle důvodové zprávy zrušení vycházelo „z poznatků praxe, které 

ukázaly, že splnění této povinnosti, např. v případě etických nebo mravních důvodů je 

prakticky nemožné.“
187

 Přestože důvody hodné zvláštního zřetele byly do zákona 

o zaměstnanosti vloženy stejnou novelou, tedy současně se zrušením této povinnosti, 

domnívám se, že povinnost doložit tento důvod by také nebyla na místě, neboť v mnoha 

případech by prokazování těchto skutečností bylo velice složité. Např. osoba, která by 

se nedostavila ke krajské pobočce Úřadu práce ve stanoveném termínu z důvodu 

sněhové kalamity, by měla mít pouze povinnost oznámit tento důvod, pro který se 

nedostavila, a to v souladu s ustanovením § 27 odst. 2 zákona o zaměstnanosti, nikoliv 

však povinnost takový důvod prokázat, což by v tomto případě většinou ani nebylo 

možné. Krajská pobočka Úřadu práce by v takovém případě měla sama zjišťovat, zda 

např. s ohledem na místo bydliště byla osoba schopná se dostavit, nicméně měla by tak 

činit z vlastní iniciativy, nikoliv na základě dokladu předloženého uchazečem 

o zaměstnání. Stejná okolnost, tedy kalamitní stav, tak může být u různých uchazečů 

o zaměstnání posouzena zcela odlišně.  

Domnívám se však, že novelizací se situace nijak zásadně nevyřešila, spíše se 

ještě více zkomplikovala. Zvláštností totiž je, že povinnost doložit a prokázat vážný 

důvod byla v původním znění zákona uvedena pouze u tohoto bodu 7., ačkoliv v praxi 

se vyžadovalo a stále vyžaduje prokázání všech ostatních vážných důvodů, uvedených 

v bodu 1. – 6. V současné době, podle mého názoru zcela nesprávně, v zákoně 
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o zaměstnanosti nenalezneme ustanovení ukládající povinnost vážné důvody doložit
188

, 

ačkoliv je prokázání logicky podmínkou úspěchu při jejich uplatnění a v praxi tak je 

krajskou pobočkou Úřadu práce vyžadováno. To potvrzuje např. i Ladislav Jouza ve 

vztahu k výše zmiňované podpoře v nezaměstnanosti, který uvádí, že „vážné důvody 

musí uchazeč úřadu práce hodnověrně prokázat. Pokud by se mu to nepodařilo, 

podporu dostane ve snížené výměře.“
189

  

Podle mého názoru je tedy problémem současné právní úpravy to, že nečiní 

rozdíl mezi vážnými důvody podle § 5 písm. c) bod 7. zákona o zaměstnanosti 

a ostatními vážnými důvody. Přestože záměrem zákonodárce zřejmě bylo vyloučit 

z povinnosti prokázat a doložit právě jen vážné důvody uvedené v bodu 7., stále je zde 

legislativní nedostatek spočívající v absenci explicitního stanovení povinnosti dokládat 

ostatní vážné důvody. Krajské pobočky Úřadu práce tak v praxi po uchazečích 

o zaměstnání požadují splnění něčeho, co nemá zákonný podklad. De lege ferenda proto 

vidím jako možnost za prvé výslovné stanovení povinnosti uchazeče o zaměstnání 

dokládat a prokazovat všechny vážné důvody uvedené v § 5 písm. c) zákona 

o zaměstnanosti a za druhé stanovení výjimky z tohoto pravidla, v podobě jiných 

osobních důvodů a důvodů hodných zvláštního zřetele. 

Na závěr je třeba připomenout, že posuzování vážných důvodů by vždy mělo být 

individuální a mělo by odpovídat konkrétnímu případu. NSS k tomu v rozsudku 

sp. zn. 4 Ads 20/2008, ve kterém se zabýval tím, zda zapojení dříve odpojené elektřiny, 

bylo vážným důvodem pro nedostavení se ke krajské pobočce Úřadu práce, uvádí: 

„Vždy je tedy potřeba hodnotit a řádně se zabývat všemi okolnostmi toho kterého 

případu…správní orgány by měly mít k problémům a potížím fyzických a právnických 

osob (účastníků řízení) co možná největší pochopení a postupovat ve vztahu k nim 

vstřícně a objektivně. Ve vztazích podle zákona o zaměstnanosti to platí dvojnásob - 

správní orgány by se zde měly snažit nezaměstnanému co nejvíce pomoci v jeho situaci 

na trhu práce.“
190
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3. Evidence uchazečů o zaměstnání 

V předchozí kapitole jsem se pokusila podat co nejúplnější výklad o uchazečích 

o zaměstnání, neboť vymezení tohoto pojmu považuji za nezbytné pro to, aby bylo 

možné hovořit o evidenci uchazečů o zaměstnání a o službách, které krajské pobočky 

Úřadu práce poskytují osobám, které jsou v této evidenci vedeny. Vedením v evidenci 

uchazečů o zaměstnání jsou zároveň podmíněna veškerá práva uchazečů o zaměstnání, 

která tak může vykonávat pouze ten, kdo byl do evidence uchazečů o zaměstnání na 

základě své žádosti zařazen. Právě evidence uchazečů o zaměstnání představuje pro 

nezaměstnané jednu z možností, a to možnost velmi důležitou, jak překlenout období do 

nalezení nového zaměstnání. V ideálním případě by vedení v evidenci uchazečů 

o zaměstnání mělo být doplněno samostatnou snahou uchazeče o zaměstnání směřující 

k nalezení vhodného zaměstnání, což se ale v praxi ne vždy daří.   

Evidenci uchazečů o zaměstnání vedou krajské pobočky Úřadu práce nejen za 

účelem zprostředkování zaměstnání, ale i k zajištění dalších služeb podle zákona 

o zaměstnanosti. Nicméně nejedná se o jedinou evidenci vedenou krajskými pobočkami 

Úřadu práce, neboť pro účely zaměstnanosti zajišťují podle § 8a odst. 1 písm. l) zákona 

o zaměstnanosti i vedení centrální evidence volných pracovních míst, evidence zájemců 

o zaměstnání, evidence osob se zdravotním postižením, evidence cizinců, mimo to dále 

ještě vedou evidenci povolení k výkonu umělecké, kulturní, sportovní nebo reklamní 

činnosti dětí a evidenci fyzických a právnických osob, kterým byla pravomocně uložena 

pokuta za umožnění výkonu nelegální práce.  

Cílem této kapitoly mé práce je tedy především postihnout smysl existence 

evidence uchazečů o zaměstnání, její podstatu, obsah této evidence a význam, který pro 

uchazeče o zaměstnání má skutečnost, že je v takové evidenci veden.  

3.1. Žádost o zprostředkování zaměstnání a zařazení do evidence 

uchazečů o zaměstnání 

Jak již bylo řečeno v předchozích kapitolách, nabytí statusu uchazeče 

o zaměstnání je podmíněno osobním podáním žádosti o zprostředkování zaměstnání, 

neboť teprve na základě této žádosti může dojít k zařazení do evidence uchazečů 

o zaměstnání.  
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Pro účely podpory v nezaměstnanosti, ale i důchodového a zdravotního pojištění 

je rozhodující okamžik, ke kterému je uchazeč o zaměstnání do evidence uchazečů 

o zaměstnání zařazen. Podle ustanovení § 26 odst. 1 zákona o zaměstnanosti je tímto 

okamžikem den podání písemné žádosti o zprostředkování zaměstnání.
191

 Přesné 

stanovení tohoto časového okamžiku je nezbytné, neboť zařazení do evidence uchazečů 

o zaměstnání má konstitutivní účinky a jsou s ním spojeny veškeré právní důsledky 

vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání, např. při splnění zákonných podmínek od 

tohoto okamžiku vzniká právo na podporu v nezaměstnanosti, plátcem pojistného na 

veřejné zdravotní pojištění za uchazeče o zaměstnání se stává stát a za určitých 

podmínek se doba od tohoto okamžiku započítává na nároky podle zákona 

o důchodovém pojištění.  

V tomto ustanovení není opětovně uveden výslovný požadavek osobního podání 

žádosti, který vyplývá z ustanovení § 24 zákona o zaměstnanosti, na druhou stranu je 

zde však zdůrazněna forma žádosti, která musí být písemná. Formulář žádosti je možné 

nalézt na Integrovaném portálu MPSV, kde lze také vyplnit elektronickou žádost. Jedná 

se však pouze o možnost jednoduššího postupu při vyplňování, neboť i tato žádost musí 

být podána u příslušné krajské pobočky Úřadu práce výhradně osobně. Bez osobní 

návštěvy krajské pobočky Úřadu práce nebo jejího kontaktního pracoviště tedy nelze 

o zprostředkování zaměstnání požádat, neboť v současné době neexistuje možnost podat 

žádost prostřednictvím poskytovatele poštovních služeb, elektronicky nebo například 

telefonicky. Důležité je také si uvědomit, že osoba vždy žádá o zprostředkování 

zaměstnání, a tedy „nelze požadovat pouhé vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání 

nebo žádat jen o hmotné zabezpečení uchazečů o zaměstnání (dnes podporu 

v nezaměstnanosti – pozn. autora). Také nelze požadovat zařazení do evidence uchazečů 

o zaměstnání jen z důvodu splnění podmínky pro poskytnutí sociální dávky.“
192

 

Žádost o zprostředkování zaměstnání musí mít stanovené náležitosti, které 

upravuje § 26 odst. 2 zákona o zaměstnanosti. Jedná se o identifikační údaje žadatele, 

včetně souhlasu s jejich zpracováním, dále údaje týkající se kvalifikace, pracovních 

zkušeností, zájmu o určitá zaměstnání, zdravotních omezení a další údaje, které by 

uchazeče o zaměstnání mohly omezovat v souvislosti se zprostředkováním zaměstnání, 
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například skutečnost, že pečuje o dítě do 15 let. Pojem identifikačních údajů je vymezen 

v § 5 písm. a) zákona o zaměstnanosti, přičemž u fyzické osoby, která není 

podnikatelem, jsou jimi podle tohoto ustanovení jméno, popř. jména, příjmení, popř. 

rodné příjmení, státní občanství, bydliště a rodné číslo, případně datum a místo 

narození, pokud osobě rodné číslo nebylo přiděleno.  

Všechny tyto skutečnosti musí osoba samozřejmě doložit. Při podávání žádosti 

je proto třeba předložit doklad k ověření totožnosti a státního občanství, tedy občanský 

průkaz, popřípadě cestovní pas osoby. Prokázání totožnosti nezbytně souvisí 

s požadavkem osobního podání žádosti o zprostředkování zaměstnání. Osoba, která 

chce být uchazečem o zaměstnání, musí prokazovat i místo svého trvalého pobytu, který 

je důležitý z hlediska určení místní příslušnosti krajské pobočky Úřadu práce. Trvalý 

pobyt je možné prokázat buď občanským průkazem, nebo náhradním dokladem, tedy 

potvrzením o občanském průkazu, které se vydává např. při ztrátě nebo odcizení 

původního průkazu. Cizinci prokazují trvalý pobyt průkazem o povolení k pobytu 

cizince vydávaného podle zákona č. 326/1999 Sb., o pobytu cizinců na území České 

republiky a o změně některých zákonů, ve znění pozdějších předpisů
193

 (dále jen 

„zákon o pobytu cizinců“). V praxi ale mohou nastat i zvláštní situace, které je třeba 

řešit, např. v případě osoby, která ještě před podáním žádosti o zprostředkování 

zaměstnání změnila trvalý pobyt, ale dosud jí nebyl vydán nový občanský průkaz. 

Taková osoba „prokazuje svůj trvalý pobyt potvrzením o změně místa trvalého pobytu, 

vystaveným obecním úřadem v místě nového trvalého pobytu, ve spojení s původním 

občanským průkazem, který obecní úřad upravil odstřižením rohu.“
194

 

Současně s žádostí o zprostředkování zaměstnání je také třeba předložit doklad 

o ukončení zaměstnání, tedy potvrzení o zaměstnání, které vydává zaměstnavatel, nebo 

potvrzení o ukončení samostatné výdělečné činnosti nebo potvrzení o ukončení studia. 

Matky, které pečují o děti do 15 let, musí předložit rodný list dítěte, a osoby se 

zdravotním omezením předkládají buď lékařskou zprávu, nebo rozhodnutí Okresní 

správy sociálního zabezpečení. Zároveň je třeba co nejdříve předložit doklad o získané 

kvalifikaci, například výuční list, maturitní vysvědčení nebo vysokoškolský diplom.  
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Povinnost vydat potvrzení o zaměstnání, tzv. zápočtový list, ukládá 

zaměstnavateli § 313 odst. 1 zákoníku práce, který zároveň stanoví obsahové 

náležitosti, které je třeba v zápočtovém listu uvést. Jsou jimi údaje o zaměstnání, 

tj. druhu pracovněprávního vztahu, údaje o druhu konaných prací, získané kvalifikaci, 

odpracované době a další
195

. Kromě toho je zaměstnavatel povinen uvést na žádost 

zaměstnance v odděleném potvrzení údaje pro posouzení nároku na podporu 

v nezaměstnanosti, tedy údaj o výši průměrného výdělku a tom, zda nebylo zaměstnání 

se zaměstnancem skončeno pro porušení povinností vyplývajících z právních předpisů 

vztahujících se k jím vykonávané práci zvlášť hrubým způsobem nebo pro porušení 

jiných povinností a další potřebné údaje.
196

  

3.2. Předřazená evidence 

Osoby, které se rozhodnou vstoupit do evidence uchazečů o zaměstnání 

okamžitě po skončení předchozího zaměstnání, jsou určitým způsobem zvýhodněny 

oproti ostatním, kteří nechají podání žádosti až na pozdější dobu. Pokud totiž požádají 

o zprostředkování zaměstnání nejpozději do 3 pracovních dnů od skončení pracovního 

poměru nebo jiné obdobné činnosti podle § 25 odst. 1 zákona o zaměstnanosti nebo od 

skončení tzv. náhradní doby zaměstnání, jsou zařazeny do evidence uchazečů 

o zaměstnání ode dne následujícího po skončení tohoto zaměstnání nebo těchto činností, 

nikoliv tedy až ke dni podání žádosti o zprostředkování zaměstnání.
197

 Tato výjimka je 

někdy označována jako tzv. předřazená evidence, která „dává jakýsi „bonus“ těm, 

kteří okamžitě po ukončení jednoho zaměstnání projeví zájem o urychlené hledání 

zaměstnání nového.“
198

 

Pojem náhradní doby zaměstnání definuje § 41 odst. 3 zákona o zaměstnanosti. 

Výčet těchto dob je taxativní a v podstatě „vypočítává okruh činnosti, které se považují 

za tak závažné, aby byly rovnocenné době zaměstnání.“
199

 Jedná se například o dobu 

přípravy osoby se zdravotním postižením k práci, dobu pobírání invalidního důchodu 
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 Srov. § 313 odst. 1 zákona č. 262/2006 Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů. 
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 ASPI [online databáze]. 2014 [cit. 2014-09-04]. Komentář k KO435_2004CZ: § 26 odst. 1 zákona 
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 ASPI [online databáze]. 2014 [cit. 2014-09-04]. Komentář k KO435_2004CZ: § 41 odst. 3 zákona 

o zaměstnanosti. 
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pro invaliditu třetího stupně nebo dobu osobní péče o dítě ve věku do 4 let, apod. Dříve 

byla za náhradní dobu zaměstnání považována i soustavná příprava na budoucí 

povolání. Její odstranění z výčtu náhradních dob bylo reakcí na situaci na trhu práce 

a bylo odůvodněno tím, že se tak budou mladí lidé lépe motivovat k nástupu do 

zaměstnání, avšak spíše se domnívám, že hlavním důvodem zde byla snaha o úsporu 

veřejných prostředků, neboť díky institutu náhradní doby zaměstnání může vzniknout 

nárok na podporu v nezaměstnanosti i takové osobě, která nesplnila podmínku potřebné 

doby zaměstnání ve smyslu § 39 odst. 1 písm. a) zákona o zaměstnanosti.  

 V praxi se krajské pobočky Úřadu práce často setkávají s případy, kdy se osoby, 

které žádost o zprostředkování zaměstnání podaly až po uplynutí 3 denní lhůty, 

dovolávají vážných důvodů, které jim zabránily podat žádost v této lhůtě. Jak již bylo 

řečeno v předchozím výkladu, vážné důvody tak, jak jsou definovány v § 5 písm. c) 

zákona o zaměstnanosti, jsou uplatnitelné pouze tehdy, pokud tak zákon výslovně 

stanoví, např. k omluvení nedostavení se ke krajské pobočce Úřadu práce ve 

stanoveném termínu. Proto není možné dovolávat se vážných důvodů v jiných 

případech, tedy ani v případě předřazené evidence. Tím ale vzniká otázka, proč právní 

úprava nepřipouští uznání vážných důvodů i v tomto případě. Na jedné straně se sice 

jedná o typický případ, kdy by nedodržení lhůty z objektivních příčin mohlo být 

omluvitelné, na stranu druhou však existuje zásadní důvod, proč zákonodárce tuto 

možnost nepřipustil. 

 Předřazenou evidenci je totiž třeba vnímat opravdu jen jako jakýsi bonus pro ty, 

kteří jednají rychle a projeví zájem o nalezení nového zaměstnání bezodkladně, s tím, že 

pokud lhůta uběhne a dotyčný požádá o zařazení do evidence uchazečů o zaměstnání až 

později, nemá tato skutečnost pro něj žádné nepříznivé následky a nezhoršuje nijak jeho 

postavení uchazeče o zaměstnání. Proto není nutné zakotvení žádné výjimky z tohoto 

pravidla, ani takové, která by byla odůvodněna objektivní nemožností lhůtu splnit. 

Výjimka by podle mého názoru byla na místě až ve chvíli, kdy by s nesplněním lhůty 

byl spojen konkrétní negativní následek, např. to, že by osoba nebyla zařazena do 

evidence uchazečů o zaměstnání. Nic takového však současná právní úprava nestanoví, 

a proto se domnívám, že by možnost dovolat se vážných důvodů znamenala jen 

zbytečnou administrativní zátěž krajských poboček Úřadu práce, která není nutná. 
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Jediným důsledkem pro uchazeče o zaměstnání, který, byť ne vlastním 

zaviněním, nepožádal o zprostředkování zaměstnání ve stanovené lhůtě je, že bude 

zařazen do evidence uchazečů o zaměstnání až ke dni podání žádosti. Od tohoto dne 

také počínají všechny nároky uchazeče o zaměstnání včetně nároku na podporu 

v nezaměstnanosti. Takovému uchazeči o zaměstnání tudíž nebude poskytnuta podpora 

v nezaměstnanosti za dobu od skončení zaměstnání nebo náhradní doby zaměstnání do 

podání žádosti o zprostředkování zaměstnání. Je třeba zdůraznit, že tato skutečnost však 

neznamená, že by uchazeč o zaměstnání o podporu v nezaměstnanosti za výše uvedenou 

dobu přišel. Nárok sice vznikne od pozdějšího data, ale o to později mu skončí podpůrčí 

doba. Dalším důsledkem je také skutečnost, že doba do podání žádosti se uchazeči 

o zaměstnání nezapočítává do doby pojištění nezbytné pro nárok na starobní důchod 

podle zákona o důchodovém pojištění. Tyto důsledky však nelze považovat za 

srovnatelné např. s vyřazením uchazeče o zaměstnání z evidence uchazečů 

o zaměstnání, a proto zmeškání této lhůty nelze nijak omluvit.  

3.3. Rozhodnutí o nezařazení do evidence uchazečů o zaměstnání 

Ne vždy je však s podáním žádosti spojeno samotné zařazení do evidence 

uchazečů o zaměstnání, neboť § 26 odst. 3 zákona o zaměstnanosti stanoví, že 

„nesplňuje-li fyzická osoba podmínky pro zařazení do evidence uchazečů o zaměstnání, 

vydá o tom krajská pobočka Úřadu práce rozhodnutí.“
200

 Podle výkladu tohoto 

ustanovení NSS váže zákon o zaměstnanosti právní nárok na zařazení do evidence 

uchazečů o zaměstnání na splnění několika skupin hmotněprávních podmínek, přičemž 

„všechny tyto podmínky jsou stanoveny kogentním způsobem a nepřipouštějí proto 

volnější výklad v tom smyslu, že by splnění některé z nich nebylo nutno v odůvodněných 

případech požadovat.“
201

 První dvě skupiny jsou v podstatě negativními podmínkami, 

kdy se osoba může stát uchazečem o zaměstnání pouze tehdy, pokud žádná z těchto 

podmínek není splněna. Jedná se o podmínky uvedené v § 25 odst. 1 a odst. 2 zákona 

o zaměstnanosti, kterými jsem se zabývala v kapitole 2.3. této práce. Třetí skupina je 

tvořena podmínkami administrativního charakteru, jako je poskytnutí identifikačních 

údajů nebo souhlas se zpracováním takových údajů. Pokud tedy podá žádost osoba, 
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 Ust. § 26 odst. 3 zákona č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti ve znění pozdějších předpisů. 
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 Rozsudek Nejvyššího správního soudu ze dne 29. 8. 2008, sp. zn. 4 Ads 42/2008-95. Dostupný z: 

<http://www.nssoud.cz/main0Col.aspx?cls=JudikaturaSimpleSearch&pageSource=0&menu=188>. 
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která nemůže být uchazečem o zaměstnání podle § 25 odst. 1 zákona o zaměstnanosti, 

nebo osoba, u níž je dána některá ze skutečností podle § 25 odst. 2 zákona 

o zaměstnanosti, která jí dočasně brání v tom stát se uchazečem o zaměstnání nebo 

pokud nejsou splněny všechny formální požadavky pro podání žádosti 

o zprostředkování zaměstnání, krajská pobočka Úřadu práce rozhodne o nezařazení 

takové osoby do evidence uchazečů o zaměstnání. O nezařazení rozhoduje krajská 

pobočka Úřadu práce ve správním řízení, což umožňuje žadateli se proti tomuto 

rozhodnutí bránit, jak v odvolacím řízení, tak případně i žalobou ve správním 

soudnictví. 

O zařazení do evidence uchazečů o zaměstnání se naopak rozhodnutí nevydává, 

a to za podmínky, že se žádosti uchazeče o zaměstnání v plném rozsahu vyhoví, čímž se 

„sleduje jednak zjednodušení administrativní náročnosti tohoto procesu pro občana 

i krajskou pobočku Úřadu, jednak ekonomické úspory.“
202

  Důsledkem takového 

postupu však je, že pokud se ve věci nevydává rozhodnutí, nejsou tím pádem přípustné 

ani opravné prostředky.  

Problém ovšem nastává v případě, kdy se krajská pobočka Úřadu práce 

z nějakého důvodu nedozví o překážce bránící zařazení uchazeče o zaměstnání do 

evidence uchazečů o zaměstnání. „Je zřejmé, že zákon o zaměstnanosti nijak 

nepamatuje na situace, v nichž by žadatel - byť omylem - požádal o zařazení do 

evidence uchazečů o zaměstnání v době trvání některé z překážek vylučujících vedení 

v této evidenci. Pro zařazení fyzické osoby do evidence uchazečů o zaměstnání totiž není 

rozhodující jen projevená vůle fyzické osoby, ale objektivní splnění uvedených 

zákonných podmínek.“
203

  

Takovou situaci řešil NSS v citovaném v rozsudku ze dne 29. 8. 2008, 

sp. zn. 4 Ads 42/2008, v němž šlo o případ uchazečky o zaměstnání, která v rozporu se 

skutečností potvrdila svým podpisem čestné prohlášení, že není v pracovní 

neschopnosti, což bylo zjištěno až s určitým časovým odstupem. Tím uvedla nepravdivý 

údaj o skutečnosti rozhodné pro zařazení do evidence uchazečů o zaměstnání, a tak 

„jelikož zákon o zaměstnanosti neumožňuje datum zápisu do evidence uchazečů 
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 ASPI [online databáze]. 2014 [cit. 2014-09-04]. Komentář k KO435_2004CZ: § 26 odst. 1 zákona 

o zaměstnanosti. 
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 Rozsudek Nejvyššího správního soudu ze dne 29. 8. 2008, sp. zn. 4 Ads 42/2008-95. Dostupný z: 

<http://www.nssoud.cz/files/soudni_vykon/2008/0042_4Ads_0800095A_prevedeno.pdf>. 
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o zaměstnání jakkoliv odložit či posunout, nemohl úřad práce postupovat jinak, než 

vydat v souladu s ustanovením § 26 odst. 3 zákona o zaměstnanosti rozhodnutí 

o nezařazení stěžovatelky do evidence uchazečů o zaměstnání.“
204

 NSS dále 

konstatoval, že ačkoliv se pozdější rozhodnutí o nezařazení takové uchazečky 

o zaměstnání může jevit jako poměrně přísné, neboť v důsledku toho vznikla uchazečce 

o zaměstnání mimo jiné povinnost doplatit pojistné na veřejné zdravotní pojištění 

a ztratila nárok na poskytnutí hmotné podpory, nebylo možno postupovat jinak. Jelikož 

„zákon o zaměstnanosti neobsahuje žádné ustanovení o odstranění tvrdosti, nemohly 

úřad práce ani žalovaný svévolně zmírnit dopady citovaných ustanovení na postavení 

stěžovatelky. Bylo však její chybou, nikoliv chybou úřadu práce, že se dostatečně 

neseznámila s tiskopisem žádosti, zejména pak s čestným prohlášením uvedeným 

v oddíle O (dnes oddíl J – pozn. autora).“
205

 NSS tedy potvrdil postup příslušného úřadu 

práce s odůvodněním, že v daném případě nezbylo úřadu práce, než rozhodnout 

o nezařazení dotyčné uchazečky o zaměstnání, neboť dané ustanovení je kogentní 

a nepřipouští žádné výjimky.  

Podle mého názoru však s tímto závěrem nelze souhlasit zcela bezvýjimečně. 

K otázce pozdějšího rozhodnutí o nezařazení do evidence uchazečů o zaměstnání totiž 

odborník na oblast zaměstnanosti, Jaroslav Stádník, dodává:  „K nezařazení musí dojít 

v krátkém časovém intervalu po podání žádosti o zařazení, neboť se jedná svojí povahou 

o úkon, který by měl reagovat na informace, které získá úřad práce ze samotné žádosti, 

resp. v souvislosti s ní či jejím doplněním, ke kterému by mělo dojít právě v krátkém 

časovém odstupu po jejím podání.“ 
206

 Nutnost rozhodnout o nezařazení do evidence 

uchazečů o zaměstnání v krátkém časovém intervalu je odůvodněna primárně tím, že se 

zařazením uchazeče o zaměstnání do evidence uchazečů o zaměstnání jsou spojeny 

konstitutivní účinky, tedy založení celé řady práv ale i povinností uchazeče 

o zaměstnání a s pozdějším rozhodnutím o nezařazení tak mohou vznikat velmi 

nepříjemné následky, jako v případě výše zmíněné uchazečky o zaměstnání. „Po tomto 
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větším časovém odstupu, který lze s obtížemi přesněji definovat, by nemělo dojít 

k nezařazení uchazeče o zaměstnání, jestliže úkony úřadu práce svědčily tomu, že 

k zařazení uchazeče o zaměstnání došlo“
207

, uvádí dále výše citovaný Jaroslav Stádník. 

S tímto názorem se ztotožňuji, neboť i přes absenci konkrétní právní úpravy je třeba 

zajistit určitý standard právní jistoty osob, které se chtějí stát uchazeči o zaměstnání. 

Posouzení toho, zda již byla překročena pomyslná mez a tím pádem by již nemělo být 

vydáno rozhodnutí o nezařazení do evidence uchazečů o zaměstnání, je však velmi 

složité, jak sám citovaný uvádí. Domnívám se, že i kdyby byla snaha do budoucna tento 

problém řešit, je velmi těžké posoudit, zda by vůbec bylo možné tyto případy natolik 

zobecnit, aby mohla být stanovena konkrétní lhůta. V současné době je proto možné 

vycházet pouze z úvahy krajské pobočky Úřadu práce s přihlédnutím ke všem 

okolnostem případu, zejména postupu krajské pobočky Úřadu práce vůči žadateli po 

podání žádosti o zprostředkování zaměstnání.  

S ohledem na výše uvedené a absenci jakékoliv právní úpravy tohoto problému, 

vzniká otázka, jak by tedy měla krajská pobočka Úřadu práce postupovat v modelové 

situaci, kdyby se o nepravdivosti údaje o pracovní neschopnosti uchazečky 

o zaměstnání dozvěděla až po delším čase, např. po půl roce, a její úkony po podání 

žádosti o zprostředkování zaměstnání nasvědčovaly tomu, že k zařazení došlo, neboť by 

mezitím rozhodla o např. podpoře v nezaměstnanosti nebo takové osobě zajistila 

rekvalifikaci apod. Vzhledem k tomu, že zákon o zaměstnanosti mlčí, existují dvě 

varianty řešení. Pokud by krajská pobočka Úřadu práce i přes tyto skutečnosti rozhodla 

o nezařazení s tímto půlročním zpožděním, pravděpodobně by nakonec musel záležitost 

v rámci správního soudnictví řešit soud, neboť důsledky takového rozhodnutí by pro 

daného uchazeče o zaměstnání byly opravdu citelné, mimo jiné by vznikla povinnost 

vrátit poskytnutou podporu v nezaměstnanosti, vznikl by nedoplatek na veřejném 

zdravotním pojištění apod. a lze tedy předpokládat, že by se osoba bránila všemi 

dostupnými prostředky.  

Druhou možností je, že krajská pobočka Úřadu práce o nezařazení nerozhodne, 

a to s ohledem na fakt, že vůči osobě již bylo postupováno jako vůči uchazeči 
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o zaměstnání. Otázkou ovšem zůstává, jak v tomto případě dále postupovat. Domnívám 

se, že v takovém případě by krajská pobočka Úřadu práce neměla v podstatě jinou 

možnost, než ve vedení osoby v evidenci uchazečů o zaměstnání pokračovat, neboť 

zákonná úprava vyřazování z evidence uchazečů o zaměstnání na takové situace 

nepamatuje. Podle mého názoru není možné použít ani ustanovení § 30 odst. 1 písm. a) 

zákona o zaměstnanosti, které upravuje sankční vyřazení z evidence uchazečů 

o zaměstnání pro nesplnění oznamovací povinnosti ohledně skutečností rozhodných, ale 

zároveň výslovně vylučuje použití tohoto ustanovení na rozhodnou skutečnost 

uvedenou v § 25 odst. 2 písm. a) zákona o zaměstnanosti, tedy dočasnou pracovní 

neschopnost. Stejně tak nelze podle mého názoru aplikovat ani § 30 odst. 2 písm. b) bod 

2. věta první zákona o zaměstnanosti, kde se hovoří o nesplnění povinnosti oznámit jiné 

další skutečnosti, které mají vliv na zařazení a vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání 

bez vážných důvodů. Není úplně jasné, co do této kategorie jiných dalších skutečností 

patří, ale dle názoru NSS, vyjádřeného v rozsudku ze dne 18. 5. 2011, 

sp. zn. 3 Ads 4/2011, se jedná o takové skutečnosti, které se „neshodují 

s tzv. rozhodnými skutečnostmi vymezenými v ustanovení § 25 (zákona o zaměstnanosti 

– pozn. autora).“
208

 Tímto výrokem tedy NSS vylučuje použití § 30 odst. 2 písm. b) bod 

2. věta první zákona o zaměstnanosti na případ dočasné pracovní neschopnosti. 

Vzhledem k těmto skutečnostem se domnívám, že takového uchazeče o zaměstnání by 

pro uvedení nepravdivého údaje ohledně dočasné pracovní neschopnosti při podání 

žádosti o zprostředkování zaměstnání nebylo možné vyřadit z evidence uchazečů 

o zaměstnání.  

Všechny problémy, které jsem zde zmínila, naznačují, že platná právní úprava je 

v tomto ohledu nedostatečná a do budoucna by měla být přijata určitá opatření 

k odstranění těchto nejasností. Problematickou se jeví zejména skutečnost, že o zařazení 

do evidence uchazečů o zaměstnání se nevydává žádné rozhodnutí. To způsobuje výše 

uvedené obtíže, neboť v takovém případě vždy existuje možnost dodatečně rozhodnout 

o nezařazení konkrétního uchazeče o zaměstnání. Jednou z možností, jak řešit tuto 

situaci, by bylo zakotvení povinnosti rozhodovat ve správním řízení také o zařazení 

uchazeče o zaměstnání. Nicméně pochybnosti o vhodnosti takového řešení vyvolává 

administrativní zátěž, která by s tím byla spojena. Druhou variantou řešení by mohlo být 
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stanovení určitého okamžiku, od kterého by již nebylo možné rozhodnout o nezařazení 

osoby do evidence uchazečů o zaměstnání, což je ale velmi problematické. Navíc by 

s takovou právní úpravou musela být spojena i možnost sankčně vyřadit uchazeče 

o zaměstnání z evidence uchazečů o zaměstnání v důsledku uvedení nepravdivých údajů 

v žádosti o zprostředkování zaměstnání pro případy, kdy by i přes tuto skutečnost došlo 

k zařazení do evidence uchazečů o zaměstnání.  

Je zřejmé, že obě navrhovaná řešení nejsou zcela ideální a pro případ budoucí 

změny by bylo nutné mnohem více zvažovat klady a zápory takové úpravy, nicméně je 

nepochybné, že současný stav neodpovídá požadavku právní jistoty uchazeče 

o zaměstnání, a proto se domnívám, že změna je nutná a nevyhnutelná.   

3.4. Skutečnosti rozhodné pro zařazení nebo vedení v evidenci uchazečů 

o zaměstnání  

Osvědčování skutečností rozhodných pro zařazení nebo vedení v evidenci 

uchazečů o zaměstnání (dále jen „skutečnost rozhodná“) stejně jako oznamovací 

povinnost ve vztahu k jejich změnám podle § 27 odst. 2 zákona o zaměstnanosti je 

poměrně složitou problematikou, která navíc prošla v posledních letech celou řadou 

proměn, a proto bych se jí ráda věnovala blíže.  

Pojem „skutečnost rozhodná“ není v zákoně o zaměstnanosti definován. Proto se 

otázkou, co je možné si pod tímto pojmem představit, již mnohokrát zabývaly soudy 

v rámci své rozhodovací činnosti. Za všechny je možno uvést již dříve zmiňovaný 

rozsudek NSS sp. zn. 4 Ads 55/2009, podle kterého má NSS za to, „že „rozhodná 

skutečnost“ představuje právní pojem, pod který lze zařadit veškeré skutečnosti, které 

mají význam (mohou ovlivnit) zařazení do evidence uchazečů o zaměstnání…Z tohoto 

důvodu považuje Nejvyšší správní soud skutečnosti uvedené v § 25 zákona 

o zaměstnanosti za rozhodné skutečnosti ve smyslu § 27 odst. 2 zákona 

o zaměstnanosti.“
209

 Nejedná se tedy pouze o skutečnosti uvedené v § 25 odst. 1 zákona 

o zaměstnanosti, tedy o činnosti, jejichž výkon je za stanovených podmínek překážkou 

pro zařazení nebo vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání, jak by se mohlo na první 

pohled zdát, nýbrž všechny skutečnosti uvedené v § 25 zákona o zaměstnanosti.  
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Skutečností je tak např. i dočasná pracovní neschopnost nebo jiná skutečnost 

bránící zařazení do evidence uchazečů o zaměstnání podle § 25 odst. 2 zákona 

o zaměstnanosti. Právě u dočasné pracovní neschopnosti bude vždy rozhodující, „jaký 

je stav uchazeče o zaměstnání v době podání žádosti o zařazení do evidence uchazečů 

o zaměstnání, neboť není-li v době podání v pracovní neschopnosti a až následně, byť 

ve stejný den, se stane práce neschopným, nemá tato skutečnost na zařazení do evidence 

uchazečů o zaměstnání vliv. Jestliže se pak uchazeč o zaměstnání stane práce 

neschopným v průběhu evidence, pak tato skutečnost na samotné vedení v evidenci vliv 

nemá, pokud pomineme fakt, že pokud brání uchazeči zaměstnání, aby se dostavil na 

stanovený termín, musí tuto skutečnost oznámit do 8 dnů ode dne, kdy se měl na 

stanovený termín dostavit.“
210

 

Vzhledem k výše uvedenému je tedy možné říci, že i přes mlčení zákona 

o zaměstnanosti, nečiní v současné době pojem skutečnost rozhodná při výkladu 

problém, a to zejména díky judikatuře NSS. 

3.4.1. Osvědčování rozhodných skutečností 

Skutečnosti rozhodné, resp. jejich neexistenci, je uchazeč o zaměstnání povinen 

osvědčit krajské pobočce Úřadu práce. Tato povinnost vyplývá z ustanovení § 27 odst. 2 

zákona o zaměstnanosti, které však v současné době nestanoví, kdy přesně má být tato 

povinnost splněna. Před rokem 2009 ze zákona o zaměstnanosti výslovně vyplývalo, že 

uchazeč musí tuto povinnost splnit již při podání žádosti o zprostředkování zaměstnání, 

nicméně tato věta byla s účinností od 1. 1. 2009 novelou č. 382/2008 Sb. vypuštěna. 

Z hlediska současné právní úpravy tedy není povinnost osvědčit skutečnosti rozhodné 

stanovena dostatečně přesně. NSS však v rozsudku ze dne 5. 5. 2010, 

sp. zn. 3 Ads 40/2010 judikoval
211

, že i přes mlčení zákona stále platí, že skutečnosti 

rozhodné uchazeč o zaměstnání osvědčuje při podání žádosti o zprostředkování 

zaměstnání. 
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Uchazeč o zaměstnání je povinen osvědčit zejména skončení pracovního nebo 

jiného obdobného poměru nebo ukončení soustavné přípravy na povolání. Jak již bylo 

řečeno výše, ukončení pracovního poměru se prokazuje tzv. zápočtovým listem, neboli 

potvrzením o zaměstnání, které je uchazeči povinen vydat jeho zaměstnavatel. 

„V případě, že zaměstnavatel nevydal svému zaměstnanci potvrzení o zaměstnání, 

prokazuje občan skončení zaměstnání podle zákoníku práce jinými písemnými doklady 

jako např. dohodou o rozvázání pracovního poměru, výpovědí a dalšími.“
212

 Ukončení 

služebního poměru by podle vládního návrhu služebního zákona, ve znění schváleném 

Poslaneckou Sněmovnou a Senátem
213

, mělo být od 1. 1. 2015 prokazováno 

tzv. potvrzením o službě. Ukončení práce společníka s. r. o. nebo komanditisty k. s. 

popř. člena družstva, se prokazuje potvrzením vydaným touto obchodní korporací. Dále 

osoby, které ukončily samostatnou výdělečnou činnost, tuto skutečnost osvědčují 

potvrzením příslušné Okresní správy sociálního zabezpečení o době výkonu samostatné 

výdělečné činnosti a o době důchodového pojištění v rozhodném období. A nakonec 

k osvědčení ukončení soustavné přípravy na povolání postačí potvrzení školy, 

popřípadě vysvědčení o maturitní zkoušce, výuční list nebo diplom. 

Bez těchto potřebných dokladů může být uchazeč o zaměstnání zařazen do 

evidence uchazečů o zaměstnání jen velmi výjimečně. Bude se jednat zejména 

„o případy, kdy občan bez svého zavinění není schopen kontaktovat zaměstnavatele za 

účelem vystavení příslušných dokladů, popř. když zaměstnavatel vydání dokladů 

odmítá.“
214

 V takových případech je možné využít možnosti upravené  ustanovením 

§ 27 odst. 3 zákona o zaměstnanosti, které stanoví, že „nelze-li skutečnosti rozhodné 

pro zařazení nebo vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání a jejich změny osvědčit 

jinak, může krajská pobočka Úřadu práce připustit jejich osvědčení čestným 

prohlášením“
215

 Je nutné si uvědomit, že dané ustanovení skýtá jen možnost, nikoliv 

povinnost připustit namísto dokladu čestné prohlášení a také to, že se vztahuje pouze na 

skutečnosti, které nelze osvědčit jinak. Jedná se tedy pouze o krajní řešení, které v praxi 
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znamená, že krajská pobočka Úřadu práce musí nejprve posoudit, eventuálně prošetřit 

důvody, pro které uchazeč o zaměstnání podle svého tvrzení není schopen osvědčit 

danou skutečnost. Teprve na základě těchto zjištění krajská pobočka Úřadu práce 

rozhodne, zda připustí čestné prohlášení a zařadí osobu do evidence uchazečů 

o zaměstnání, či nikoliv.  

Povinnost žadatele osvědčit skutečnosti rozhodné je povinností založenou přímo 

zákonem o zaměstnanosti a nelze se tedy dovolávat toho, že by krajská pobočka Úřadu 

práce měla povinnost zjišťovat tyto skutečnosti sama z úřední povinnosti s odkazem na 

§ 50 odst. 2 správního řádu
216

, podle kterého správní orgán sám opatřuje podklady pro 

rozhodnutí. A to z důvodu aplikace zásady lex specialis derogat legi generali, neboť 

zákon o zaměstnanosti je zvláštním předpisem oproti správnímu řádu a má tudíž 

přednost. Otázku osvědčování rozhodných skutečností řešil Nejvyšší správní soud 

v rozsudku ze dne 19. 5. 2010, sp. zn 3 Ads 41/2010, ve kterém upozornil zejména na 

to, že „pro posouzení souladu zápisu uchazeče o zprostředkování zaměstnání do 

příslušné evidence se zákonem je logicky rozhodující, aby stěžovatel jako uchazeč 

o zaměstnání od samého počátku splňoval zákonné podmínky.“
217

 Jestliže tedy úřadu 

práce v daném případě byla známa skutečnost, že uchazeč o zaměstnání byl dříve 

v pracovním poměru, zcela správně a v souladu se zákonem požadoval úřad práce 

osvědčení o ukončení tohoto pracovního poměru. Uchazeč o zaměstnání tuto povinnost 

nesplnil a předložil pouze nevyplněný doklad o výdělku s vlastní poznámkou, že mu 

daný pracovní poměr skončil, v důsledku čehož úřad práce rozhodl o nezařazení do 

evidence uchazečů o zaměstnání. K námitce uchazeče o zaměstnání, že se na daný 

případ vztahují pravidla o opatřování podkladů podle správního řádu, NSS uvádí: 

„Podstatné však je, že žadatel o zařazení do evidence rozhodné skutečnosti osvědčuje, 

nepostačí pouhé tvrzení, ale je nutno tyto skutečnosti vlastní aktivitou relevantně doložit 

a popsat, aniž by k jejich prokázání byl povolán z úřední povinnosti cestou přímé 

intervence správní orgán, jak se patrně domníval stěžovatel v kasační stížnosti.“
218

 Zde 
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tedy NSS shledal rozhodnutí úřadu práce v souladu se zákonem a kasační stížnost 

zamítl. 

Kromě povinnosti osvědčit skutečnosti rozhodné, má uchazeč o zaměstnání ještě 

další, neméně důležitou povinnost, a to povinnost oznámit změnu těchto skutečností 

v souladu s ustanovením § 27 odst. 2 zákona o zaměstnanosti písemně nebo osobně 

krajské pobočce Úřadu práce, a to do 8 kalendářních dnů. Vzhledem k tomu, že  splnění 

nebo nesplnění této oznamovací povinnosti znamená pro uchazeče o zaměstnání buď 

ukončení vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání, nebo jeho sankční vyřazení z této 

evidence, hodlám se otázkou oznámení změn skutečností rozhodných dále zabývat 

v rámci výkladu o způsobech skončení evidence uchazečů o zaměstnání.  

3.5. Vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání  

Cílem této kapitoly je přiblížit podstatu samotné evidence uchazečů 

o zaměstnání, zejména její smysl a fungování.  

Vedení osob v evidenci uchazečů o zaměstnání slouží k tomu, aby krajské 

pobočky Úřadu práce mohly realizovat své poslání vyplývající z § 8a písm. f) zákona 

o zaměstnanosti, tedy zprostředkovávat zaměstnání a poskytovat další služby podle 

zákona o zaměstnanosti. V praxi jsou však bohužel velice běžné případy, kdy se 

uchazeči o zaměstnání zaevidují ze zcela jiných důvodů, než je zájem o zprostředkování 

zaměstnání a jejich motivace nalézt nové zaměstnání je malá, ne-li vůbec žádná. Zákon 

o zaměstnanosti deklaruje v ustanovení § 10 právo každé fyzické osoby na zaměstnání, 

jehož součástí je i právo na zprostředkování zaměstnání, nicméně toto právo je 

podmíněno tím, že osoba chce a může pracovat. Subjektivní zájem o práci, který 

uchazeči o zaměstnání projevují v žádosti o zprostředkování zaměstnání, je tedy stejně 

důležitý jako objektivní možnost pracovat. Nicméně „v některých případech projevená 

vůle neodpovídá realitě, resp. představy uchazečů o zaměstnání jsou v některých 

případech odlišné a nelze u nich přes podanou žádost o zprostředkování zaměstnání 

hovořit o projevu vůle, který by vyjadřoval ono slovíčko „chce“, neboť k samotné 

evidenci přistupují velice laxně a o aktivním přístupu a spolupráci s úřadem práce není 

možné reálně hovořit.“
219

 Samozřejmě nelze tento názor zobecňovat na všechny 
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uchazeče o zaměstnání. Drtivou většinu uchazečů o zaměstnání by podle předpokladů 

měli představovat ti, kteří skutečně pracovat chtějí.  

 Pracovníci krajských poboček Úřadu práce se však v praxi setkávají 

i s takovými osobami, které zcela nechápou podstatu vedení v evidenci uchazečů 

o zaměstnání. K jeho smyslu se proto v minulosti vyjádřil i NSS v rozsudku 

sp. zn. 6 Ads 93/2011, ze dne 14. 12. 2011. Rozhodnutí se týkalo uchazečky 

o zaměstnání, která podala žádost o zprostředkování zaměstnání ve chvíli, kdy jí podle 

jejího tvrzení bylo neoprávněně znemožněno podnikání odepřením přístupu do jí 

pronajatých prostor, přičemž „její zřejmě jediný požadavek na úřad práce tak následně 

byl, aby jí zajistil zpět tyto prostory a aby jí zajistil možnost nadále vykonávat 

samostatnou výdělečnou činnost.“
220

 Uchazečka měla po celou dobu vedení v evidenci 

uchazečů o zaměstnání výhrady ke všem dokumentům, předloženým krajskou 

pobočkou Úřadu práce, včetně poučení o právech a povinnostech uchazečů 

o zaměstnání, které vrátila se svými poznámkami s tím, že se poučením bude řídit jen 

pod podmínkou, že jí krajskou pobočkou Úřadu práce bude znovu umožněno podnikat 

v původních prostorách. NSS mimo jiné uvedl, že podle zákona o zaměstnanosti krajská 

pobočka Úřadu práce „zajišťuje zprostředkování zaměstnání uchazečům o zaměstnání 

a zájemcům o zaměstnání a poskytuje další služby v oblasti zaměstnanosti podle tohoto 

zákona. Ze zákona o zaměstnanosti tedy nelze dovodit, že by bylo v kompetenci úřadu 

práce řešit problémy uchazečů o zaměstnání s jejich podnikatelskou činností.“
221

 

K tomu ještě dodal, že „námitka stěžovatelky, že s úřadem práce spolupracovala, se jeví 

jako nepřípustná za situace, kdy stěžovatelka odmítala podepisovat listiny předkládané 

úřadem práce a dokonce podmiňovala svůj podpis požadavkem na aktivitu úřadu práce, 

k níž úřad práce nemá ze zákona žádné kompetence.“
222

 Krajská pobočka Úřadu práce 

tak oprávněně vyřadila dotyčnou z evidence uchazečů o zaměstnání, neboť z jejího 
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chování bylo jasně patrné, že zprostředkovat zaměstnání nechce a o smyslu vedení 

v evidenci uchazečů o zaměstnání má zcela liché představy. 

Je zřejmé, že tento případ je poměrně nestandardní, ale ukazuje, že pracovníci 

krajských poboček Úřadu práce se často musí při své činnosti zabývat i případy, kdy 

jejich snaha zjevně nepovede k naplnění účelu zprostředkování zaměstnání. Mnohem 

častější, než případy podobné výše uvedenému, jsou samozřejmě případy uchazečů 

o zaměstnání, kteří si od vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání slibují zejména 

podporu v nezaměstnanosti nebo alespoň to, že nebudou muset platit pojistné na veřejné 

zdravotní pojištění. Nicméně i takovým osobám musí být zajištěny veškeré služby, které 

krajské pobočky Úřadu práce při zprostředkování zaměstnání poskytují. Bez ohledu na 

to, že taková aktivita je v těchto situacích většinou zbytečná a bezvýsledná a že se tím 

omezuje možnost krajských poboček Úřadu práce pomoci těm, kteří to skutečně 

potřebují a kteří pomoci chtějí, nelze mezi uchazeči o zaměstnání činit rozdíly. Jedinou 

možností, jak bojovat s těmi, kdo snahu krajských poboček Úřadu práce ignorují 

a ztěžují jejich práci, je využívání institutu vyřazení z evidence uchazečů o zaměstnání, 

které ale musí vždy spočívat na zákonných důvodech.    

Pro úplnost je třeba uvést, že k 30. 9. 2014 bylo v evidenci uchazečů 

o zaměstnání vedeno celkem 529 098 uchazečů o zaměstnání. Z toho bylo celkem 

512 606 dosažitelných uchazečů o zaměstnání ve věku 15 – 64 let. Dosažitelnými 

uchazeči o zaměstnání jsou ti, kteří „mohou bezprostředně nastoupit do zaměstnání při 

nabídce vhodného pracovního místa, tj. evidovaní nezaměstnaní, kteří nemají žádnou 

objektivní překážku pro přijetí zaměstnání. Za dosažitelné se nepovažují uchazeči 

o zaměstnání ve vazbě, ve výkonu trestu, uchazeči v pracovní neschopnosti, uchazeči, 

kteří jsou zařazeni na rekvalifikační kurzy, nebo uchazeči, kteří vykonávají krátkodobé 

zaměstnání, a dále uchazečky, které pobírají peněžitou pomoc v mateřství nebo kterým 

je poskytována podpora v nezaměstnanosti po dobu mateřské dovolené.“
223

 Podíl 

dosažitelných uchazečů o zaměstnání k obyvatelstvu stejného věku tak činil 7,3 %. 

Během září 2014 bylo nově zaevidováno 67 480 osob a z evidence uchazečů 

o zaměstnání odešlo celkem 73 607 uchazečů o zaměstnání. Z nich 46 518 nastoupilo 
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do nového zaměstnání, v 9 448 případech zprostředkovaného Úřadem práce 

a 27 089  uchazečů o zaměstnání bylo z evidence uchazečů o zaměstnání vyřazeno.
224

  

3.5.1. Údaje vedené v evidenci uchazečů o zaměstnání 

 Evidence uchazečů o zaměstnání obsahuje celou řadu údajů, které krajské 

pobočky Úřadu práce potřebují k tomu, aby mohly plnit svoji úlohu zprostředkovatele 

zaměstnání. Podle § 27 odst. 1 zákona o zaměstnanosti jsou v evidenci uchazečů 

o zaměstnání vedeny zejména údaje uvedené v žádosti o zprostředkování zaměstnání, 

tedy identifikační údaje žadatele a souhlas s jejich zpracováním, a dále údaje o uchazeči 

o zaměstnání týkající se jeho kvalifikace, získané praxe, zdravotních omezení a zájmu 

o určité zaměstnání. Tyto údaje jsou dále doplňovány o informace o průběhu 

zprostředkování zaměstnání, součinnosti uchazeče o zaměstnání s krajskou pobočkou 

Úřadu práce a poskytování služeb v rámci aktivní politiky zaměstnanosti a pracovní 

rehabilitace.  

Ustanovení § 27 odst. 1 zákona o zaměstnanosti je doplněno obecným 

ustanovením § 17 zákona o zaměstnanosti, které uvádí, že jakékoliv osobní údaje 

o fyzických osobách a údaje o zaměstnavatelích, tedy nejen údaje vedené v evidenci 

uchazečů o zaměstnání, je možné získávat, zpracovávat nebo sdělovat jen pro účely 

statistické, zprostředkování zaměstnání, poskytování příspěvků v rámci aktivní politiky 

zaměstnanosti a pro potřeby poskytování příspěvků na podporu zaměstnávání osob se 

zdravotním postižením. Zpracování osobních údajů se potom řídí zákonem 

č. 101/2000 Sb., o ochraně osobních údajů a o změně některých zákonů, ve znění 

pozdějších předpisů
225

 (dále jen „zákon o ochraně osobních údajů“), pokud zákon 

o zaměstnanosti nestanoví něco jiného. Osobním údajem ve smyslu § 4 písm. a) zákona 

o ochraně osobních údajů je „jakákoliv informace týkající se určeného nebo určitelného 

subjektu údajů. Subjekt údajů se považuje za určený nebo určitelný, jestliže lze subjekt 

údajů přímo či nepřímo identifikovat zejména na základě čísla, kódu nebo jednoho či 
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více prvků, specifických pro jeho fyzickou, fyziologickou, psychickou, ekonomickou, 

kulturní nebo sociální identitu.“
226

  

Krajské pobočky Úřadu práce přitom mohou podle § 17 odst. 2 zákona 

o zaměstnanosti tyto údaje zpracovávat pouze se souhlasem osoby, které se týkají. 

Vzhledem k tomu, že údaje vedené v evidenci uchazečů o zaměstnání jsou nezbytné pro 

to, aby mohly být konkrétnímu uchazeči o zaměstnání poskytovány služby podle 

zákona o zaměstnanosti, neudělení souhlasu se zpracováním osobních údajů, nebo vzetí 

tohoto souhlasu zpět, je podle § 25 odst. 7 zákona o zaměstnanosti považováno za 

překážku pro zařazení nebo vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání. Uchazeč 

o zaměstnání by v takovém případě buď nebyl vůbec zařazen do evidence uchazečů 

o zaměstnání, nebo by mu bylo vedení v evidenci ucháčů o zaměstnání ukončeno podle 

§ 29 písm. a) zákona o zaměstnanosti tehdy, pokud by souhlas dodatečně vzal zpět. 

Údaje o každém uchazeči o zaměstnání jsou vedeny v listinné i elektronické 

podobě. Poté, co je osoba zařazena do evidence uchazečů o zaměstnání, je jí vytvořena 

tzv. evidenční karta uchazeče o zaměstnání, kterou se zároveň zakládá spis. Do spisu se 

vkládají všechny listiny, které souvisejí s evidencí daného uchazeče o zaměstnání. Je 

zde žádost o zprostředkování zaměstnání, rozhodnutí o přiznání nebo nepřiznání 

podpory v nezaměstnanosti, doporučenky vystavené krajskou pobočkou Úřadu práce se 

záznamem vyznačeným zaměstnavatelem a další dokumenty, které jsou v průběhu 

vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání vydávány ať už krajskou pobočkou Úřadu 

práce nebo jinými orgány, např. okresní správou sociálního zabezpečení apod. 

Všechny dokumenty a ostatní údaje jsou zároveň vedeny i v elektronické 

podobě, k čemuž slouží systém OKpráce
227

, provozovaný společností OKsystem s.r.o. 

Systém OKpráce je tvořen Integrovaným portálem MPSV, přístupným veřejnosti, 

a částí klient/server, ke které mají přístup pouze pracovníci Úřadu práce a kde jsou 

vedeny všechny údaje o uchazečích o zaměstnání. Systém OKpráce využíval Úřad 

práce již od roku 1993. V roce 2012 byl však nahrazen novým systémem, 

provozovaným firmou Fujitsu Technology Solutions s. r. o. (dále jen „Fujitsu“). Již 

samotné zavedení nového systému způsobilo v roce 2012 celou řadu problémů. Systém 

nefungoval tak, jak by měl, data se ztrácela a lidé museli čekat v dlouhých frontách. 

Antimonopolní úřad navíc později jeho provoz zakázal z důvodu porušení zákona 
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č. 137/2006 Sb., o veřejných zakázkách, ve znění pozdějších předpisů
228

 (dále jen 

„zákon o veřejných zakázkách“) při výběrovém řízení na poskytovatele, které 

organizovalo MPSV. V důsledku tohoto rozhodnutí vznikl velký problém, neboť firma 

Fujitsu na začátku roku 2014 systém vypnula a odmítla předat potřebné údaje. MPSV se 

tak vrátilo ke „starému“ systému OKpráce. Ačkoliv s přechodem na původní systém 

byly také spojeny obtíže, které pramenily zejména z toho, že z vypnutého systému 

nebylo možné získat data a poživatelé dávek tak výplaty obdrželi s velkým zpožděním, 

celkově veřejnost i pracovníci Úřadu práce návrat k původnímu systému uvítali.  

Změny veškerých údajů je uchazeč o zaměstnání povinen hlásit krajské pobočce 

Úřadu práce. V případě změn skutečností rozhodných tak musí učinit ve lhůtě 

8 kalendářních dnů. Výslovně je potom upravena změna bydliště uchazeče 

o zaměstnání, neboť na místě bydliště závisí určení místní příslušnosti krajské pobočky 

Úřadu práce. Proto je třeba, aby bylo možné pružně a rychle reagovat na případnou 

změnu této skutečnosti a s tím spojené důsledky. Podle § 27 odst. 3 zákona 

o zaměstnanosti bude v takovém případě evidence uchazečů o zaměstnání převedena ke 

dni změny bydliště na krajskou pobočku Úřadu práce místně příslušnou podle nového 

místa bydliště. Podmínkou je ovšem splnění oznamovací povinnosti podle § 27 odst. 2 

zákona o zaměstnanosti. 

V souladu s požadavky zákona o ochraně osobních údajů stanoví zákon 

o zaměstnanosti v § 32 odst. 1 povinnost krajských poboček Úřadu práce zablokovat 

údaje týkající se uchazeče o zaměstnání, pokud mu bylo vedení v evidenci uchazečů 

o zaměstnání ukončeno nebo byl pro nesplnění povinností z této evidence vyřazen. 

Takto musí údaje zůstat až do doby, kdy nastanou další důvody pro jejich použití 

a zpracování, např. do doby opětovného zařazení osoby do evidence uchazečů 

o zaměstnání. 

3.5.2. Průběh vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání 

Poté, co je uchazeč o zaměstnání zařazen do evidence uchazečů o zaměstnání, je 

třeba zajistit pravidelný kontakt mezi ním a krajskou pobočkou Úřadu práce tak, aby 

uchazeč o zaměstnání mohl využít všech služeb zaměstnanosti a aby bylo co nejrychleji 

dosaženo účelu zprostředkování zaměstnání. K prvnímu kontaktu dochází ihned po 
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zaevidování uchazeče o zaměstnání. V rámci tohoto vstupního rozhovoru je uchazeč 

o zaměstnání poučen o právech a povinnostech a je zjišťována jeho aktuální situace. 

Další spolupráce s uchazečem o zaměstnání „spočívá v individuálních schůzkách, 

jejichž frekvenci stanovuje zprostředkovatel. Kromě administrativních záležitostí při 

individuálních schůzkách probíhá kontrola plnění aktivit, mapování aktuálního stavu 

UoZ (uchazeče o zaměstnání – pozn. autora) při hledání zaměstnání, pomoc 

s vyhledáváním volných pracovních míst, výběr a plánování dalších aktivit pro zvýšení 

zaměstnatelnosti UoZ.“
229

 Individuální schůzky mohou být doplněny skupinovým 

poradenstvím, zejména u osob ohrožených dlouhodobou nezaměstnaností. U osob 

dlouhodobě nezaměstnaných, vedených v evidenci uchazečů o zaměstnání po dobu delší 

než 12 měsíců, by měl být po tomto období proveden individuální roční poradenský 

rozhovor, v rámci kterého by poradce, tedy osoba odlišná od zprostředkovatele, měl 

s uchazečem o zaměstnání prodiskutovat dosavadní průběh vedení v evidenci uchazečů 

o zaměstnání, možnosti změny povolání a hlavně by měl pomoci znovu motivovat 

uchazeče o zaměstnání k aktivnímu přístupu. Tento pohovor by měl být každých 

12 měsíců. 

Frekvence schůzek by měla vycházet z individuálních okolností a potřeb 

uchazeče o zaměstnání. Metodika poradenského procesu realizovaného s uchazeči 

o zaměstnání na Úřadu práce České republiky (dále jen „Metodika“) vydaná Národním 

vzdělávacím fondem v rámci projektu Poradenský proces na Úřadu práce ČR, která by 

měla být pomůckou pro pracovníky krajských poboček Úřadu práce, doporučuje třídit 

uchazeče o zaměstnání do 5 skupin, kdy každá z těchto skupin má odlišné nároky na 

četnost schůzek. 

První skupinou, je skupina aktivních tzv. samozaměstnatelných uchazečů 

o zaměstnání, u kterých se předpokládá, že pomocí vlastní aktivity brzy naleznou nové 

zaměstnání. U těchto postačí kontakt přibližně jednou za 3 měsíce a zároveň může být 

sjednáno, že pokrok při hledání zaměstnání bude uchazeč o zaměstnání hlásit 

zprostředkovateli telefonicky nebo e-mailem. 

Druhá skupina tzv. skupina podpůrná, je tvořena uchazeči o zaměstnání, kteří 

mají dobré předpoklady pro nalezení vhodného zaměstnání, což se jim ale z určitého 

                                                 
229

 FREIBERGOVÁ, Z. Metodika poradenského procesu realizovaného s uchazeči o zaměstnání na 

Úřadu práce České republiky. Certifikovaná metodika MPSV č.j. 2013/80685-141. Národní vzdělávací 

fond. Praha. 2013, s. 9. 



92 
 

důvodu nedaří a potřebují pomoc při hledání nebo o ni požádají. Schůzky by se měly 

konat podle potřeby, alespoň jednou za jeden až dva měsíce. 

Třetí, skupina rozvojová, zahrnuje uchazeče o zaměstnání, kteří jsou na trhu 

práce vzhledem ke své kvalifikaci špatně umístitelní, ale kteří jsou ochotni se 

rekvalifikovat. Kontakt je doporučován po přibližně 6 týdnech. 

Předposlední tzv. aktivizační skupina je představována uchazeči o zaměstnání, 

kteří jsou při hledání zaměstnání pasivní a jsou ohroženi dlouhodobou nezaměstnaností. 

Těm by měly být schůzky sjednávány, v zájmu podpory jejich další aktivity, alespoň 

jednou za měsíc.  

Poslední skupinu tvoří osoby, které jsou také pasivní, ale z objektivních příčin, 

Metodika sem řadí tzv. „čekatele“ a „stálice“. Čekatelé jsou osoby, které si aktivně 

zaměstnání nehledají, neboť by u nich v krátkém časovém období mělo dojít k vyřešení 

jejich nezaměstnanosti, ať už dočasnému nebo dlouhodobému. Jedná se zejména 

o těhotné ženy, které se chystají na mateřskou dovolenou, osoby vyššího věku, kterým 

má být přiznán starobní důchod nebo osoby, které mají přislíbené zaměstnání. Tzv. 

stálice představují z hlediska zprostředkování zaměstnání nejobtížněji umístitelnou 

skupinu osob. Jedná se o uchazeče o zaměstnání, kteří jsou „dlouhodobě nezaměstnaní 

s velice špatnými vyhlídkami na trhu práce a s kombinací překážek získání zaměstnání: 

věk, žádná nebo nedostatečná kvalifikace, velké finanční problémy, závislost na 

návykových látkách, gamblerství, bezdomovectví…“
230

 Zde by při určení frekvence 

schůzek měl zprostředkovatel postupovat, s ohledem na potřeby uchazeče o zaměstnání, 

vysoce individuálně a snažit se zejména o odstranění překážek pro nalezení vhodného 

zaměstnání např. prostřednictvím spolupráce s jinými institucemi. 

 Metodika však upozorňuje, že toto dělení „není oficiální označení UoZ, ale 

pomůcka pro zprostředkovatele, v jakých časových odstupech UoZ zvát na individuální 

schůzku a jak s ním pracovat. I přes toto rozdělení je v každém případě potřeba 

respektovat vůli UoZ k častějším schůzkám. UoZ má být také informován o tom, že 

v případě potřeby může přijít i mimo stanovenou schůzku.“
231
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 Vzhledem k situaci na trhu práce zůstává otázkou, nakolik je vůbec možné se 

v tomto ohledu Metodikou řídit, a to zejména v těch  krajích, kde je nezaměstnanost 

velmi vysoká. Krajské pobočky Úřadu práce se dlouhodobě potýkají s nedostatkem 

pracovníků, a tak je frekvence schůzek závislá nejen na potřebách uchazečů 

o zaměstnání, ale také na časových možnostech jednotlivých zprostředkovatelů. Není 

výjimkou, že na jednoho zprostředkovatele připadá 500 i více uchazečů o zaměstnání, 

čímž se samozřejmě snižuje nejen kvalita služeb, ale také schopnost reálně najít pro 

uchazeče vhodné zaměstnání. Řešení je podle mého názoru sice jednoznačné, ale velmi 

obtížně proveditelné. Zvýšení počtu pracovníků jednotlivých poboček Úřadu práce by 

nepochybně k odstranění některých problémů vedlo, nicméně je otázkou, zda 

v současné ekonomické situaci naší země je možné, alespoň do budoucna, o něčem 

takovém vůbec uvažovat.  

Další možností, která by měla představovat alespoň částečné řešení této situace, 

je využití institutu sdíleného zprostředkování zaměstnání, který by měl být primárně 

zaměřen na těžko umístitelné uchazeče o zaměstnání, kteří si hledají zaměstnání jen 

formálně a měl by pomoci snižovat zatížení krajských poboček Úřadu práce od 

zprostředkování zaměstnání těmto uchazečům o zaměstnání, ale i těm, kteří jsou 

dostatečně motivovaní a hledají si zaměstnání aktivně sami. Pokud by krajské pobočky 

Úřadu práce měly možnost takto „delegovat“ zprostředkování zaměstnání těmto dvěma 

skupinám uchazečů o zaměstnání, pro které jejich pomoc nemá zásadní přínos, mohly 

by více času věnovat těm uchazečům o zaměstnání, kteří pomoc potřebují a pro které 

bude mít skutečný význam. Nicméně tento institut v současné době trpí celou řadou 

legislativních nedostatků, které brání tomu, aby mohl být využíván. Plánovaná novela 

by sice některé z nich měla odstranit, nicméně je otázkou, zda po nabytí účinnosti této 

novely dojde k tomu, že krajské pobočky Úřadu práce začnou sdílené zprostředkování 

zaměstnání skutečně využívat. Blíže se sdílenému zprostředkování zaměstnání věnuji 

v kapitole 3.8.   

3.5.3. Doba vedení a opětovné vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání 

 Přístup krajských poboček Úřadu práce k uchazečům o zaměstnání se liší nejen 

v závislosti na jejich aktivitě a schopnosti samostatně si hledat zaměstnání, ale také na 

době vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání. Je třeba zdůraznit, že „pro poskytování 
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služeb úřadu práce při zprostředkování zaměstnání u nás neexistuje a ani nikdy 

neexistovala žádná časová hranice. Rovněž není dáno omezení ani co do počtu 

opakování evidencí.“
232

 Teoreticky tak uchazeč o zaměstnání může být veden 

v evidenci uchazečů o zaměstnání neomezeně dlouho. Evidence uchazeče o zaměstnání 

však trvá jen do té doby, dokud nenastane některá ze skutečností, které vedou buď 

k ukončení vedení osoby v evidenci uchazečů o zaměstnání, nebo k jejímu vyřazení 

z této evidence. K 31. 12. 2013 byla přitom průměrná délka vedení v evidenci uchazečů 

o zaměstnání 563 dnů, což je podle mého názoru extrémně vysoké číslo, které dokazuje, 

že situace na trhu práce v současné době není ideální. Dlouhodobě nezaměstnaných, 

tedy uchazečů o zaměstnání, vedených v evidenci uchazečů o zaměstnání nepřetržitě po 

dobu delší než 12 měsíců, bylo k tomuto datu přibližně 237 tisíc, což představovalo 

39,7 % z celkového počtu uchazečů o zaměstnání.
233

 

Délce dosavadní evidence konkrétního uchazeče o zaměstnání je třeba 

přizpůsobovat postupy při zprostředkování zaměstnání. Obecně platí, že čím déle je 

osoba vedena v evidenci uchazečů o zaměstnání, tím těžší je poté pro ni návrat do 

pracovního procesu. Dlouhodobě nezaměstnaný uchazeč o zaměstnání postupně ztrácí 

pracovní návyky a jejich znovunabytí je poté, zejména jedná-li se o starší osobu, velmi 

složité. Stejně tak je obtížné samotné osvojení si těchto návyků osobami, které před 

zařazením do evidence uchazečů o zaměstnání dosud nepracovaly a které dlouhou dobu 

po skončení přípravy na povolání nejsou schopné nalézt pracovní uplatnění. Proto 

zákon o zaměstnanosti upravuje určité instituty, jež mají podporovat zachování nebo 

získávání pracovních návyků nezaměstnaných, jako je např. krátkodobé zaměstnání 

nebo nekolidující zaměstnání
234

, jejichž výkon nebrání vedení v evidenci uchazečů 

o zaměstnání. Na osoby, vedené v evidenci uchazečů o zaměstnání po dobu delší než 

5 měsíců, by pak mělo být primárně zaměřeno využívání institutů veřejně prospěšných 

prací
235

, sdíleného zprostředkování zaměstnání
236

, individuálních akčních plánů
237

. 
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Cílem všech těchto institutů je zvýšit šance uchazeče o zaměstnání na získání vhodného 

zaměstnání, popř. alespoň zajistit udržení pracovních návyků.  

Dlouhodobé vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání má zcela nepochybně 

i další nepříznivé dopady na samotného uchazeče o zaměstnání. Zejména se jedná 

o negativní vliv na psychiku takové osoby, neboť postupem času slábne hlavně 

motivace k hledání nového zaměstnání. Proto jsou zde však výše zmíněné instituty, 

které by měly uchazeče o zaměstnání podpořit a aktivizovat k dalšímu úsilí. Negativní 

dopad dlouhodobého vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání na postavení uchazeče 

o zaměstnání má samozřejmě i časově omezený nárok na podporu v nezaměstnanosti, 

který zaniká, pokud délka evidence uchazeče o zaměstnání překročí podpůrčí dobu 

stanovenou zákonem.
238

 

Pokud byla dosavadní evidence uchazeče o zaměstnání skončena, neznamená to, 

že by osoba nemohla být do evidence uchazečů o zaměstnání zařazena znovu, a to 

i opakovaně. Co se týče možnosti opětovného zařazení do evidence uchazečů 

o zaměstnání, pak platí, že pokud zákon o zaměstnanosti nestanoví něco jiného, je 

možné zaevidovat se kdykoliv po skončení předchozí evidence. Výjimkou z tohoto 

pravidla jsou situace, kdy byl uchazeč o zaměstnání z evidence uchazečů o zaměstnání 

sankčně vyřazen, neboť zákon o zaměstnanosti v těchto případech vylučuje možnost 

opětovného zařazení do evidence uchazečů o zaměstnání po dobu dalších 3 nebo 

6 měsíců. Obdobné omezení je spojeno s překážkami zařazení do evidence uchazečů 

o zaměstnání podle § 25 odst. 8 zákona zaměstnanosti (viz kapitola 2.5.) 

3.6. Zprostředkování zaměstnání krajskými pobočkami Úřadu práce ČR 

Jak již bylo řečeno v úvodní části mé práce, zprostředkování zaměstnání na 

území ČR zajišťují buď krajské pobočky Úřadu práce, nebo tzv. agentury práce, pokud 

mají povolení k příslušné formě zprostředkování zaměstnání.
239

 Rozsah jejich činnosti 

však může být podle § 18 odst. 1 zákona o zaměstnanosti rozšířen vyhlášenou 

mezinárodní smlouvou, k jejíž ratifikaci dal souhlas Parlament ČR, na základě které 

mohou krajské pobočky Úřadu práce „zprostředkovávat zaměstnání z území České 

republiky do zahraničí a ze zahraničí na území České republiky.“
240

 Nicméně do 
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zahraničí může krajská pobočka Úřadu práce zprostředkovat zaměstnání jen tehdy, 

pokud s tím uchazeč nebo zájemce o zaměstnání souhlasí. „Tuto činnost realizují 

krajské pobočky Úřadu práce zejména prostřednictvím systému EURES (EURopean 

Employment Services) – informační služby veřejných služeb zaměstnanosti členských 

států EU, Evropského hospodářského prostoru (EHP) a Švýcarska.“
241

 

V posledních letech prošlo zprostředkování zaměstnání státními orgány zásadní 

organizační proměnou, a to v souvislosti s nabytím účinnosti zákona č. 73/2011 Sb., 

o Úřadu práce České republiky a o změně souvisejících zákonů.
242

 V důsledku toho 

došlo ke sloučení dosavadních 77 úřadů práce do jednoho orgánu s celostátní 

působností, tedy Úřadu práce ČR. Ten je nově, jako organizační složka státu, 

organizován hierarchicky tak, že na vrcholu stojí generální ředitelství, dále jsou zde 

krajské pobočky Úřadu práce, umístěné v krajských městech, a kontaktní pracoviště 

jako jejich součásti. Důvodem této organizační změny byla především „větší efektivita 

při řízení a výkonu státní správy v oblastech zaměstnanosti a státní sociální podpory, 

a dále také snížení provozních nákladů, které vznikají v souvislosti se zajištěním výkonu 

státní správy v těchto oblastech.“
243

 V současné době jsou tedy krajské pobočky Úřadu 

práce základními organizačními jednotkami, které realizují své pravomoci 

prostřednictvím kontaktních pracovišť.  

Nezaměstnanost je obecně velkým problémem současné společnosti a její řešení 

je velmi důležitou agendou, kterou stát zajišťuje celou řadou nástrojů a podporuje 

velkým objemem finančních prostředků. Činnost krajských poboček Úřadu práce je 

tedy při řešení problému nezaměstnanosti naprosto nepostradatelná. Na druhou stranu je 

třeba si uvědomit, že státní úřady nemohou dělat zázraky. Velmi často se uchazeči 

o zaměstnání domnívají, že podáním žádosti o zprostředkování zaměstnání splnili svůj 

díl a zbytek už je pouze na krajské pobočce Úřadu práce. Předpokládají, že když se 

evidují jako uchazeči o zaměstnání, nemusí se již dále snažit nalézt nové zaměstnání 

a očekávají, že jim krajská pobočka Úřadu práce zajistí nikoliv jen možnost ucházet se 

o zaměstnání, ale rovnou i přijetí do vhodného zaměstnání. Realita je ovšem jiná. 
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Uchazeči o zaměstnání mají celou řadu povinností, které musí plnit a jejichž nesplnění 

může být sankcionováno jejich vyřazením z evidence uchazečů o zaměstnání. Také 

předpoklad některých osob, že si při podání žádosti o zprostředkování zaměstnání 

mohou samy určit, jaké zaměstnání by si představovaly, a to včetně platových 

podmínek a že takové zaměstnání jim také bude obratem zprostředkováno, je scestný.  

Jak jsem již zmínila v úvodu této části mé práce, zprostředkování zaměstnání 

krajskými pobočkami Úřadu práce by mělo být vždy doplněno samostatným úsilím 

uchazeče o zaměstnání.  K brzkému nalezení nového zaměstnání je třeba, aby uchazeč 

o zaměstnání byl aktivní a při hledání využíval další prostředky a zdroje volných míst. 

Možností je celá řada, ať už inzerce v tisku nebo na internetu, aktivní oslovování 

potenciálních zaměstnavatelů nebo využití služeb soukromých zprostředkovatelen 

zaměstnání. Na Integrovaném portálu MPSV může uchazeč o zaměstnání nejen 

vyhledávat v evidenci volných pracovních míst, ale i zadat vlastní inzerát. Pro 

fungování společnosti jako také, je nezbytné, aby lidé získávali prostředky pro 

uspokojování svých základních životních potřeb vlastními silami. Bohužel ne všichni 

uchazeči o zaměstnání jsou natolik uvědomělí, aby tuto skutečnost respektovali. Stejně 

tak si někteří odmítají připustit, že pokud by všichni jen pobírali dávky a odmítali 

pracovat, celý systém by se velice rychle rozpadl. Proto se vždy najdou i tací, u kterých 

se o aktivním přístupu k hledání zaměstnání nedá hovořit. Práce s takovými uchazeči 

o zaměstnání je složitá a málokdy vede k úspěchu, tedy umístění takové osoby do 

vhodného zaměstnání.  

Zprostředkování zaměstnání však není možné omezovat jen na vyhledávání 

vhodného zaměstnání pro uchazeče o zaměstnání, neboť zahrnuje i činnost opačně 

orientovanou, tedy vyhledávání potenciálních zaměstnanců pro zaměstnavatele, který 

má zájem o nové pracovní síly. Nicméně vzhledem k obrovskému převisu nabídky 

pracovních sil nad poptávkou, kdy k 30. září 2014 bylo evidováno 529 098 uchazečů 

o zaměstnání, ale jen 56 556 volných pracovních míst
244

, tato složka zprostředkování 

zaměstnání spíše ustupuje do pozadí. 

Pojem zprostředkování zaměstnání jsem již obecně vymezila v kapitole 1.5. Na 

tomto místě bych se proto ráda zaměřila na jednotlivé aspekty zprostředkování 

zaměstnání prováděného krajskými pobočkami Úřadu práce, konkrétně na vyhledávání 
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vhodného zaměstnání, dále na poradenskou a informační činnost krajských poboček 

Úřadu práce a s tím související evidenci volných pracovních míst, ale také na možnost 

tzv. sdíleného zprostředkování zaměstnání. 

3.6.1. Vyhledávání vhodného zaměstnání  

 Úkolem krajské pobočky Úřadu práce je pokusit se nalézt v evidenci volných 

pracovních míst, kterou pro tyto účely vede, takové zaměstnání, jež bude pro daného 

uchazeče zaměstnáním vhodným. Nicméně není možné se domnívat, že by krajská 

pobočka Úřadu práce mohla nebo dokonce musela zajistit i přijetí takového uchazeče 

o zaměstnání na dané pracovní místo. Uchazeč o zaměstnání má sice na jedné straně 

právo na zaměstnání, garantované samotnou LZPS, ale tomuto právu na druhé straně 

odpovídá právo těch, kdo práci nabízejí, tedy „právo zaměstnavatele na samostatné 

zvážení jeho potřeb a možností a s tím související svobodný výběr zaměstnanců.“
245

  

 Pokud krajská pobočka Úřadu práce vyhledá v evidenci volných pracovních míst 

pro uchazeče o zaměstnání takové zaměstnání, které splňuje všechny požadavky, 

kladené zákonem o zaměstnanosti na vhodné zaměstnání, vystaví uchazeči o zaměstnání 

tzv. doporučenku. Doporučenky obdrží uchazeč o zaměstnání od zprostředkovatele buď 

při osobní návštěvě ve sjednaných termínech, nebo prostřednictvím poskytovatele 

poštovních služeb. S touto doporučenkou je uchazeč o zaměstnání povinen dostavit se 

k zaměstnavateli a ucházet se u něj o doporučené pracovní místo, tedy toto zaměstnání 

projednat. Tuto povinnost musí uchazeč o zaměstnání splnit ve lhůtě stanovené krajskou 

pobočkou Úřadu práce, neboť zákon délku této lhůty nestanoví. V praxi se nicméně 

obvykle uplatňuje lhůta 3 pracovních dnů. Neprojednání doporučenky v této lhůtě se 

podle § 31 písm. c) zákona o zaměstnanosti považuje za maření součinnosti s krajskou 

pobočkou Úřadu práce a je sankcionováno vyřazením uchazeče o zaměstnání z evidence 

uchazečů o zaměstnání. 

 Pokud uchazeč o zaměstnání splní povinnost a doporučenku projedná ve lhůtě 

k tomu stanovené, zaměstnavatel vyznačí na doporučence datum a výsledek tohoto 

projednání. Zde zákon o zaměstnanosti přisuzuje zaměstnavatelům velmi důležitou 

úlohu, neboť „uvedení důvodu zaměstnavatelem na doporučence do zaměstnání, proč 

odmítl navázat s doporučovaným uchazečem o zaměstnání pracovněprávní vztah, 
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zejména jeho pravdivá a správná konkretizace, rozhoduje o dalším vedení fyzické osoby 

v evidenci uchazečů o zaměstnání a je důležité pro právní posouzení důvodu takového 

odmítnutí úřadem práce a slouží jako důkazní prostředek v případném správním řízení 

o vyřazení uchazeče o zaměstnání z evidence uchazečů o zaměstnání.“
246

 

Zaměstnavatelé by tedy měli dbát zvýšené pozornosti při vyplňování těchto údajů 

a nebrat tuto činnost jako formalitu, jelikož důsledky, které by mohly uchazeči 

o zaměstnání vzniknout z nesprávně nebo nepravdivě vyplněné doporučenky, jsou 

velice závažné.  

Doporučenku, i s potvrzeným výsledkem projednání, je uchazeč o zaměstnání 

povinen ve sjednaném termínu jednání předložit zprostředkovateli. Je třeba si uvědomit, 

že ačkoliv povinnost předložit doporučenku je vázána na sjednaný termín návštěvy 

krajské pobočky Úřadu práce, vedle toho stále platí povinnost oznámit změnu 

rozhodných skutečností do 8 kalendářních dnů podle § 27 odst. 2 zákona 

o zaměstnanosti. Tedy pokud by uchazeč o zaměstnání byl na základě doporučenky na 

doporučené pracovní místo přijat a zároveň byl pozván k další osobní návštěvě v delším 

časovém intervalu, pak ho taková skutečnost nezbavuje povinnosti oznámit vznik 

pracovněprávního vztahu do 8 kalendářních dnů. Pokud by tuto povinnost opomněl 

a oznámil změnu rozhodné skutečnosti až při této další návštěvě, musel by být 

v souladu s § 30 odst. 1 písm. a) zákona o zaměstnanosti vyřazen z evidence uchazečů 

o zaměstnání z důvodu nesplnění oznamovací povinnosti.  

Pro úplnost je třeba ještě dodat, že v některých případech krajská pobočka Úřadu 

práce může rovněž „vyslat vybrané uchazeče k zaměstnavateli na tzv. výběrové řízení 

nebo zaměstnavateli umožní setkání s uchazeči v prostorách úřadu práce. Zde 

zaměstnavatel pozvaným uchazečům o zaměstnání nabízí konkrétní pracovní uplatnění, 

popřípadě si z nich vybere své budoucí zaměstnance.“
247
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3.6.2. Vhodné zaměstnání 

Pokud fyzická osoba požádá krajskou pobočku Úřadu práce o zprostředkování 

zaměstnání, nemůže očekávat, že jí bude zprostředkováno zaměstnání, které bude 

přesně odpovídat jejím představám. To by ani nebylo v silách zprostředkovatele, 

zejména při současné situaci na trhu práce a počtu nezaměstnaných. I přesto je třeba 

uchazečům o zaměstnání zajistit alespoň minimální standard, aby je vidina toho, že jim 

bude zprostředkováno zaměstnání, které ani zdaleka neodpovídá jejich schopnostem 

nebo kvalifikaci a jejich zájmu pracovat dlouhodobě, neodrazovala od záměru evidovat 

se jako uchazeč o zaměstnání. Proto zákon o zaměstnanosti v § 20 odst. 1 deklaruje 

právo každé fyzické osoby na zprostředkování tzv. vhodného zaměstnání. Kromě 

samotného potvrzení tohoto práva zákonem je však třeba, aby zároveň byly stanoveny 

určité mantinely a jasně vymezeny podmínky, za kterých bude zprostředkované 

zaměstnání považováno za vhodné.  

Definice pojmu vhodného zaměstnání byla vymezena už v zákoně č. 1/1991 Sb., 

o zaměstnanosti, který platil až do roku 2004. Ačkoliv tehdejší definice byla stanovena 

poměrně úzce, odpovídala požadavkům úmluvy MOP č. 168. Podstatně širší definici 

přinesl až současný zákon o zaměstnanosti, který vyšel z hledisek uvedených v původní 

úpravě
248

, neboť se v praxi ukázala jako vyhovující, a tato hlediska doplnil dalšími, 

která jsou MOP uvedena jako kritéria, jež se pouze navrhuje akceptovat. Ohledně 

požadavků na vhodné zaměstnání lze obecně konstatovat, „že definice vhodného 

zaměstnání může přihlížet k řadě důvodů souvisejících s nabídkou zaměstnání, přičemž 

tato nabídka by měla fyzické osobě přinášet určitou jistotu kvality a legálního 

zaměstnávání, jakož i flexibilitu reflektující jak schopnosti fyzické osoby, tak možnosti 

trhu práce.“ 
249

 

Podle § 20 odst. 1 zákona o zaměstnanosti je tedy vhodným zaměstnáním takové 

zaměstnání, 

a) které zakládá povinnost odvádět pojistné na důchodové pojištění a příspěvek na 

státní politiku zaměstnanosti, 

b) jehož délka pracovní doby činí nejméně 80 % stanovené týdenní pracovní doby, 

c) které je sjednáno na dobu neurčitou, nebo na dobu určitou delší než 3 měsíce a 
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d) které odpovídá zdravotní způsobilosti fyzické osoby a pokud možno její 

kvalifikaci, schopnostem, dosavadní délce doby zaměstnání, možnosti ubytování 

a dopravní dosažitelnosti zaměstnání.
250

 

Aby bylo možné hovořit o vhodném zaměstnání, musí být všechny tyto 

podmínky splněny kumulativně. V případě, že by krajská pobočka Úřadu práce takové 

zaměstnání nebyla schopna uchazeči o zaměstnání zprostředkovat, měla by takové 

osobě alespoň zabezpečit rekvalifikaci, na niž však není zákonný nárok. Poskytování 

podpory v nezaměstnanosti je přitom „tím krajním a samozřejmě nejméně uspokojivým 

řešením a má v podstatě charakter náhradního plnění, pokud úřad práce není schopen 

fyzické osobě zaměstnání zajistit, a to ani s její případnou rekvalifikací.“
251

 

 Existenci institutu vhodného zaměstnání považuji za nezbytnou součást systému 

zprostředkování zaměstnání, neboť stanovením minimálních požadavků na zaměstnání, 

které může být zprostředkováno je zajištěna právní jistota uchazečů o zaměstnání. Ti by 

měli přicházet do evidence uchazečů o zaměstnání s úmyslem nalézt si takové 

zaměstnání, které bude dlouhodobé, bude mít potřebný rozsah pracovní doby, aby 

výdělek pokryl základní životní potřeby, a jehož výkon bude v jejich možnostech, které 

mohou být ovlivněny zdravotním stavem. A právě institut vhodného zaměstnání by 

uchazečům o zaměstnání měl toto zajistit. Význam požadavků na vhodné zaměstnání 

vidím i v tom, že tvoří jakousi protiváhu skutečnosti, že pokud uchazeč o zaměstnání 

takto zprostředkované zaměstnání odmítne, vystavuje se tím riziku vyřazení z evidence 

uchazečů o zaměstnání, pokud by k takovému jednání neměl vážný důvod.   

První podmínkou je skutečnost, že dané zaměstnání zakládá povinnost 

zaměstnavatele i zaměstnance odvádět pojistné na důchodové pojištění a příspěvek na 

státní politiku zaměstnanosti do státního rozpočtu. Tímto vztahem může být pracovní 

poměr nebo dohoda o pracích konaných mimo pracovní poměr, nikoli však ty dohody 

o provedení práce, ze kterých započitatelný příjem není vyšší než 10 000 Kč hrubého 

příjmu za měsíc
252

. První podmínka je odůvodněna zejména tím, že „jen takové 

zaměstnání umožní mimo jiné i případné další nároky související s poskytováním 
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podpory v nezaměstnanosti a v dlouhodobém kontextu i nároky na plnění z titulu zákona 

o důchodovém pojištění.“
253

 Při zprostředkování zaměstnání je tedy třeba pamatovat 

i na to, že uchazeč o zaměstnání se do evidence uchazečů o zaměstnání může po čase 

vrátit. Stanovení této podmínky tedy v obou případech chrání uchazeče o zaměstnání do 

budoucna.  

Druhá podmínka, tedy požadavek délky pracovní doby v rozsahu alespoň 80 % 

stanovené týdenní pracovní doby, opět směřuje k ochraně právní jistoty uchazečů 

o zaměstnání. Stejně tak i třetí podmínka, která vyžaduje, aby zprostředkované 

zaměstnání bylo sjednáno na dobu neurčitou, popř. na dobu určitou, ale ne kratší než tři 

měsíce. Stanovenou týdenní pracovní dobou je podle § 79 zákoníku práce 40 hodin, 

resp. 37,5 nebo 38,75 hodin. Tyto dvě podmínky přitom chrání zaměstnance před tím, 

aby nemusel pod hrozbou sankčního vyřazení z evidence uchazečů o zaměstnání 

přijmout zaměstnání v rozsahu jen několika hodin denně, jehož výkon by mu nezajistil 

z hlediska odměny dostatečné prostředky na živobytí, nebo takové, které by bylo jen 

přechodným řešením jeho nezaměstnanosti. Na druhou stranu není tato ochrana 

bezbřehá a je vyvážena tím, že se umožňuje zprostředkovávat zaměstnání i na kratší než 

plný pracovní úvazek nebo na omezenou dobu, což „zvyšuje flexibilitu pracovního trhu 

a napomáhá umístění většího počtu fyzických osob.“
254

 

Poslední podmínkou je zejména kategorický požadavek, aby zprostředkované 

zaměstnání odpovídalo zdravotní způsobilosti uchazeče o zaměstnání. Musí se tedy 

jednat o takové zaměstnání, které zdravotní stav uchazeče o zaměstnání reflektuje 

a tento stav nijak nezhoršuje. Na rozdíl od ostatních podmínek uvedených 

v § 20 odst. 1 písm. d) zákona o zaměstnanosti, je na tomto požadavku třeba trvat vždy, 

zatímco k ostatním krajská pobočka Úřadu práce pouze přihlíží, a to jen do té míry, do 

jaké je to v daném případě možné. Těmito ostatními kritérii jsou kvalifikace uchazeče 

o zaměstnání a jeho schopnosti, dále dosavadní délka zaměstnání, možnosti ubytování 

a dopravní dosažitelnost zaměstnání.  

Tyto skutečnosti je třeba posuzovat případ od případu, maximálně individuálně, 

neboť např. z hlediska dopravní dosažitelnosti je situace diametrálně odlišná ve velkých 
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městech a na vesnicích. Není tedy možné obecně stanovit, do jaké vzdálenosti 

v kilometrech nebo do jaké časové náročnosti cesty do zaměstnání se bude 

zprostředkované zaměstnání posuzovat jako vhodné. U osoby, žijící na vesnici může být 

doprava do města, byť vzdáleného jen několik kilometrů, obtížná, zejména pokud by se 

jednalo o zaměstnání na směnný provoz. Stejná vzdálenost ve městě, kde je hustá síť 

hromadné dopravy, bude pro uchazeče o zaměstnání snadno překonatelná.  

Co se týče požadavku kvalifikace a schopností uchazeče o zaměstnání, je třeba 

upozornit, že uchazeči o zaměstnání mají mnoho možností jak si hledat zaměstnání 

a nic jim nebrání v tom, aby si našli pracovní uplatnění jinde, než v rámci svojí 

kvalifikace. Na krajských pobočkách Úřadu práce ovšem je, zabezpečovat určitou 

kvalitu zaměstnání, které zprostředkovávají, a proto je třeba, aby v rámci možností ke 

kvalifikaci a schopnostem přihlížely, případně zajistily uchazeči o zaměstnání 

rekvalifikaci. Tím, že je krajská pobočka Úřadu práce oprávněna ke kvalifikaci 

a schopnostem pouze přihlížet a nemusí se jimi striktně řídit, může nabízet „širší paletu 

pracovních míst v souladu s potřebami trhu práce v té které oblasti a slaďovat tak 

nabídku pracovních sil s poptávkou po nich.“
255

 Díky tomu, může být vhodným 

i takové zaměstnání, ve kterém „není plně využita kvalifikace uchazeče o zaměstnání, 

jestliže po jeho kvalifikaci není ze strany zaměstnavatelů poptávka.“
256

   

 Podle údajů MPSV
257

 jsou z hlediska dosažené kvalifikace nejvíce ohroženi 

nezaměstnaností osoby se základním vzděláním nebo osoby vyučené. Z celkového 

počtu 569 883 osob, které byly ke konci roku 2013 vedeny v evidenci uchazečů 

o zaměstnání, bylo celkem 161 269 osob pouze se základním vzděláním, což je 28,3 % 

z celkového počtu uchazečů o zaměstnání. Nezaměstnaných osob s výučním listem, 

vedených v evidenci uchazečů o zaměstnání bylo ještě více, konkrétně 240 949 

a představovaly 42,3 % z celkového počtu uchazečů o zaměstnání. Naopak nejméně 

nezaměstnaných ke konci roku 2013 bylo mezi osobami, které nemají ani základní 

vzdělání, takových bylo ke konci roku 2013 v evidenci uchazečů o zaměstnání jen 3006. 
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Nicméně je třeba počítat s faktem, že osob bez základního vzdělání je obecně oproti 

ostatním skupinám velmi málo.  

Na závěr výkladu o atributech vhodného zaměstnání je třeba upozornit, že 

„finanční ohodnocení nabízeného zaměstnání nepatří mezi uváděná kritéria a také se na 

ně při nabídce ze strany Úřadu práce nebere zřetel.“
258

 K tomu, aby osoba získala 

prostředky nezbytné pro obživu, slouží, jak již bylo řečeno výše, podmínka rozsahu 

pracovní doby a požadavku účasti na důchodovém pojištění. 

V závislosti na délce vedení uchazeče o zaměstnání v evidenci uchazečů 

o zaměstnání se však nároky na vhodné zaměstnání snižují. Jedná se o případy osob 

ohrožených dlouhodobou nezaměstnaností, které jsou vedeny v evidenci uchazečů 

o zaměstnání déle než jeden rok. V takovém případě je podle § 20 odst. 2 zákona 

o zaměstnanosti vhodným zaměstnáním i takové zaměstnání, které nesplňuje všechny 

podmínky, stanovené v odst. 1.  

I v případě dlouhodobě nezaměstnaného uchazeče o zaměstnání však musí být 

vždy splněna první a poslední podmínka z výše uvedených. Vedle nich musí zároveň 

platit jedna z následujících variant, a to, že 

 zaměstnání je sjednáno sice na dobu kratší než 3 měsíce, ale rozsah pracovní 

doby činí alespoň 80 % stanovené týdenní pracovní doby, nebo 

 zaměstnání je sjednáno na dobu neurčitou nebo na dobu určitou delší než 

3 měsíce a zároveň rozsah pracovní doby činí nejméně 50 % stanovené týdenní 

pracovní doby.
259

 

V obou těchto případech tedy jedna z podmínek uvedených v § 20 odst. 1 

zákona o zaměstnanosti neplatí buď vůbec, nebo je modifikována. Tato úprava byla do 

zákona o zaměstnanosti vložena novelou č. 382/2005 Sb.
260

 s účinností k 1. 1. 2006, 

přičemž se vycházelo ze zkušeností z praxe, které potvrdily, že „i takovéto zaměstnání 

může dlouhodobě evidovaným uchazečům o zaměstnání pomoci k obnovení pracovních 

návyků, k získání sebedůvěry a případně i k získání stálého zaměstnání.“
261

 Primárně 
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jde právě o zachování pracovních návyků těchto osob, neboť pokud je osoba ztratí, 

velmi těžko se pak později znovu začleňuje zpět do pracovního procesu. Podle poznatků 

praxe k tomu tedy postačí i takové zaměstnání, jehož rozsah z hlediska pracovní doby 

i trvání pracovněprávního vztahu je kratší než u osob, které jsou v evidenci uchazečů 

o zaměstnání vedeny kratší dobu, neboť je rozhodující, že vůbec dojde k nástupu do 

zaměstnání. 

Pro úplnost je třeba dodat, že se jedná pouze o zákonem zaručené právo na 

zprostředkování vhodného zaměstnání, které ale neznamená, že by krajská pobočka 

Úřadu práce nemohla zprostředkovat i takové zaměstnání, které nenese všechny atributy 

podle § 20 odst. 1 popř. odst. 2 zákona o zaměstnanosti, za podmínky, že o to uchazeč 

o zaměstnání v žádosti o zprostředkování zaměstnání sám požádá. Vyplývá to ze 

samotné podstaty práva jako oprávnění, které uchazeč o zaměstnání může, ale nemusí 

využít. Pro ilustraci je možné uvést příklad. Pokud uchazeč o zaměstnání uvede, že má 

zájem pouze o zaměstnání v rozsahu poloviny stanovené týdenní pracovní doby, 

např. z důvodu školní docházky dítěte, o které pečuje, pak mu takové zaměstnání 

krajská pobočka Úřadu práce může zprostředkovat, ačkoliv nebude splněna podmínka 

rozsahu pracovní doby podle § 20 odst. 1 písm. b) zákona o zaměstnanosti. Takto 

zprostředkované zaměstnání, které z vůle uchazeče o zaměstnání nesplňuje podmínky 

§ 20 odst. 1 zákona o zaměstnanosti, totiž bude pro potřeby zákona o zaměstnanosti za 

vhodné považováno. Jeho odmítnutí bez vážných důvodů tak bude odmítnutím 

vhodného zaměstnání, které se postihuje vyřazením z evidence uchazečů o zaměstnání.      

3.6.3. Veřejně prospěšné práce 

Zákon o zaměstnanosti stanoví ještě jednu výjimku z požadavků pro vhodné 

zaměstnání. Tato výjimka se vztahuje na uchazeče o zaměstnání, kteří mají být umístěni 

na výkon veřejně prospěšných prací. Pro takového uchazeče o zaměstnání je vhodným 

zaměstnáním i takové, u kterého délka pracovní doby činí nejvýše polovinu délky 

stanovené týdenní doby, a které zároveň odpovídá jeho zdravotní způsobilosti.
262

 

Postačí tedy splnění pouze těchto dvou podmínek.  

Veřejně prospěšné práce se zpravidla nabízejí těm uchazečům o zaměstnání, 

kterým nelze zabezpečit zaměstnání jiným způsobem. Slouží tedy ke krátkodobému 
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umístění těch uchazečů o zaměstnání, kteří „nemohou najít dlouhodobé uplatnění na 

trhu práce, například vzhledem ke své nedostatečné kvalifikaci nebo z jiných osobních 

důvodů.“
263

 Požadavky na vhodné zaměstnání jsou zde omezeny na minimum, přesto se 

odmítnutí veřejně prospěšných prací bez vážných důvodů považuje za odmítnutí 

vhodného zaměstnání, a tudíž je spojeno s vyřazením z evidence uchazečů o zaměstnání 

podle § 30 odst. 2 písm. a) zákona o zaměstnanosti.   

 Veřejně prospěšné práce definuje § 112 odst. 1 zákona o zaměstnanosti jako 

„časově omezené pracovní příležitosti spočívající zejména v údržbě veřejných 

prostranství, úklidu a údržbě veřejných budov a komunikací nebo jiných obdobných 

činnostech ve prospěch obcí nebo ve prospěch státních nebo jiných obecně prospěšných 

institucí, které vytváří zaměstnavatel nejdéle na 12 po sobě jdoucích kalendářních 

měsíců, a to i opakovaně, k pracovnímu umístění uchazečů o zaměstnání.“
264

 Přestože 

veřejně prospěšné práce mohou být pro některé uchazeče o zaměstnání jedinou šancí, 

jak získat alespoň nějaké zaměstnání a s tím i příjem, většina uchazečů o zaměstnání je 

stále vnímá jako jakýsi trest. Buď se považují za „příliš“ kvalifikované na to, aby 

uklízeli veřejná prostranství a vykonávali další podobné práce, nebo prostě pracovat 

nechtějí a raději pobírají dávky od Úřadu práce, které jsou buď vyšší, nebo jen o něco 

málo nižší než mzda, kterou by za výkon veřejně prospěšných prací mohli dostat. Právě 

pro takové by však měly být veřejně prospěšné práce primárně určeny. Přitom systém 

veřejně prospěšných prací, který nahradil povinnou a bezplatnou veřejnou službu, 

zrušenou Ústavním soudem pro rozpor se základními lidskými právy a svobodami, je 

v mnoha směrech pro uchazeče o zaměstnání výhodnější. 

 Vytváření těchto pracovních příležitostí je výhodné i pro zaměstnavatele, kteří 

mohou od Úřadu práce získat příspěvek na jejich vytvoření. O vytvoření takové 

pracovní příležitosti uzavírá zaměstnavatel, tedy obec nebo město, dohodu s Úřadem 

práce, kterou lze sice uzavírat opakovaně, ale vždy maximálně na dobu 12 kalendářních 

měsíců. V důsledku toho je třeba, aby se osoba, která „byla na takovém místě umístěna, 

po uplynutí této doby stala opět uchazečem o zaměstnání, pokud je zájem na tom, aby se 

na původní pozici mohla znovu vrátit.“
265

 Ačkoliv je tento postup samozřejmě spojen 
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s určitou administrativní zátěží, je nezbytný k zachování smyslu a účelu veřejně 

prospěšných prací, který spočívá v krátkodobém umístění uchazeče o zaměstnání.  

Pojem veřejně prospěšných prací je třeba striktně odlišovat od dvou dalších 

podobných pojmů, a to od obecně prospěšných prací a veřejné služby. Veřejně 

prospěšné práce jsou nástrojem aktivní politiky zaměstnanosti, který slouží 

k dočasnému umístění dlouhodobě nezaměstnaných uchazečů o zaměstnání. Obecně 

prospěšné práce jsou druhem trestní sankce, ukládané podle § 62 trestního zákoníku. 

Veřejná služba podle § 18a odst. 1 zákona č. 111/2006 Sb., o pomoci v hmotné nouzi, 

ve znění pozdějších předpisů
266

 (dále jen „zákon o pomoci v hmotné nouzi“) slouží 

k „pomoci obcím nebo dalším subjektům zejména v oblastech zlepšování životního 

prostředí, udržování čistoty ulic a jiných veřejných prostranství, pomoci v oblasti 

kulturního a sportovního rozvoje a sociální péče.“
267

 Vykonávat ji mohou osoby 

v hmotné nouzi nebo osoby vedené v evidenci uchazečů o zaměstnání, nicméně není 

povinná, tedy ani vymahatelná, a za její výkon nenáleží odměna (více k veřejné službě 

v kapitole 4.2.10.). 

3.6.4. Poradenská a informační činnost Úřadu práce ČR 

Podle § 14 odst. 1 písm. c) zákona o zaměstnanosti se zprostředkováním 

zaměstnání rozumí i poradenská a informační činnost krajských poboček Úřadu práce 

v oblasti pracovních příležitostí. V obou případech se jedná o služby, na jejichž 

poskytování má právo každý uchazeč o zaměstnání. Jak ovšem vyplývá ze samotné 

dikce zákona, který hovoří o poradenství pro fyzické osoby, není tato činnost omezena 

výhradně jen na uchazeče o zaměstnání. Například poradenství pro volbu povolání je 

poskytováno i jiným fyzickým a právnickým osobám než jen uchazečům a zájemcům 

o zaměstnání. Kromě toho zajišťují krajské pobočky Úřadu práce i poradenství pro 

zaměstnavatele, které je zaměřeno na výběr budoucích zaměstnanců podle 

kvalifikačních a osobnostních předpokladů.
268

 

Podle § 15 zákona o zaměstnanosti se poradenství v oblasti pracovních 

příležitostí „zaměřuje na posouzení osobnostních předpokladů, schopností a dovedností 
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a na doporučení zaměstnání, přípravy na budoucí povolání, volby povolání 

a rekvalifikace.“
269

 Na toto ustanovení navazuje vyhláška č. 518/2004 Sb., kterou se 

provádí zákon o zaměstnanosti
270

 a která v § 21 stanoví charakteristiku poradenských 

činností a v § 22 vymezuje jejich jednotlivé formy, tedy např. poradenství pro volbu 

povolání, poradenství pro zprostředkování vhodného zaměstnání, poradenství pro volbu 

rekvalifikace, pro volbu přípravy k práci osob se zdravotním postižením a při výběru 

vhodných nástrojů aktivní politiky zaměstnanosti.  

Z hlediska poradenské činnosti krajské pobočky Úřadu práce je třeba rozlišovat 

mezi zprostředkovatelem a poradcem. Neplatí ovšem tvrzení, že by zprostředkovatel 

neposkytoval poradenství. Poskytuje ho, ale pouze v omezené míře. 

Zprostředkovatelem je pracovník útvaru resp. referátu zprostředkování Úřadu práce, 

poradcem je pracovník útvaru poradenství Úřadu práce. Zprostředkovatel, dnes 

oficiálně označovaný jako referent zaměstnanosti je tím, kdo provádí úkony spojené 

s evidencí uchazeče o zaměstnání, poskytováním podpory v nezaměstnanosti, 

vyhledáváním volných pracovních míst a poradenstvím ohledně pracovních příležitostí. 

Úkolem poradce je poskytovat individuální poradenství pro řešení nezaměstnanosti 

nebo prevenci nezaměstnanosti. Poradci dále provádějí kariérní diagnostiku ke zjištění 

pracovního potenciálu a profesního rozvoje.
271

 Při zprostředkování zaměstnání 

jednotlivým uchazečům o zaměstnání je třeba, aby oba tyto útvary spolu navzájem 

spolupracovaly. 

Poradenství zajišťované Úřady práce je přitom možné dělit na individuální 

a skupinové.  

Individuální poradenství zajišťují jednak zprostředkovatelé v rámci 

jednotlivých schůzek s uchazeči o zaměstnání, kde by mělo docházet zejména 

k hodnocení dosavadní aktivity uchazeče o zaměstnání při hledání zaměstnání, 

vyhodnocování výsledků aktivit
272

, které v rámci zprostředkování zaměstnání uchazeč 

                                                 
269

 Ust. §15 zákona č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti, ve znění pozdějších předpisů. 
270

 ČESKO. Vyhláška č. 518/2004 Sb., kterou se provádí zákon č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti. In: 

Sbírka zákonů ČR, ročník 2004, částka 178. Dostupné z: <http://www.zakonyprolidi.cz/cs/2004-

518>ISSN 1211-1244. 
271

 FREIBERGOVÁ, Z. Metodika poradenského procesu realizovaného s uchazeči o zaměstnání na 

Úřadu práce České republiky. Certifikovaná metodika MPSV č.j. 2013/80685-141. Národní vzdělávací 

fond. Praha. 2013, s. 14-15. 
272

 Souhrnné označení pro akce různého typu, trvání a charakteru, které slouží k podpoře a zvýšení 

zaměstnanosti uchazečů o zaměstnání nebo jejich uplatnění na trhu práce, např. pracovní rehabilitace, Job 

Cluby apod. 



109 
 

o zaměstnání absolvoval, a společném vyhledávání volných pracovních míst. Kromě 

toho individuální poradenství provádějí i poradci v rámci tzv. individuálního ročního 

poradenského rozhovoru. Cílem je, jak již bylo řečeno dříve, zejména znovu motivovat 

a aktivizovat uchazeče o zaměstnání, neboť z praxe vyplývá, že po určité době vedení 

v evidenci uchazečů o zaměstnání motivace k nalezení nového zaměstnání výrazně 

klesá. 

Skupinové poradenství má za cíl zejména seznámit uchazeče o zaměstnání se 

základními postupy jak hledat zaměstnání a jak se o něj ucházet. Poradenství se může 

týkat i základních informací ohledně právní stránky zaměstnání, například vzniku 

pracovního poměru nebo náležitostí pracovní smlouvy. Z tohoto hlediska jsou hojně 

využívány tzv. Job Cluby, které spočívají v opakovaném setkání (zpravidla 5–6 sezení) 

stejné skupiny uchazečů o zaměstnání, což je zejména z psychologického hlediska 

velmi kladně hodnoceno, neboť „prožité situace ve skupině podporují rozvoj 

komunikace, prohloubení znalostí, dovedností a získání určitých vzorců či způsobů 

chování a klienta obohacují pro jeho každodenní život. Kromě toho mu zážitkově 

vstřebané řešení dilemat pomáhá upevňovat dodržování pravidel, umění stanovit si cíle, 

těchto cílů dosahovat a pracovat na posilování svých kompetencí.“
273

 

Cílem všech pracovně-profesních poradenských činností je nabídnout 

a poskytnout uchazečům o zaměstnání bezplatné a odborné služby, které přispějí 

k tomu, aby každému jedinci mohlo být nabídnuto takové zaměstnání, které bude 

odpovídat požadavkům trhu práce, ale i jeho kvalifikaci a schopnostem. 

Stejně jako poradenství i informační činnost krajských poboček Úřadu práce 

směřuje jak vůči uchazečům o zaměstnání, tak vůči veřejnosti. Podle § 15 zákona 

o zaměstnanosti spočívá informační činnost zejména v informování o možnostech 

zaměstnání a volných pracovních místech nahlášených zaměstnavateli, a na druhou 

stranu v poskytování informací o volných pracovních silách. Podle § 19 odst. 1 zákona 

o zaměstnanosti přitom může každá fyzická osoba požadovat tyto informace 

u kterékoliv krajské pobočky Úřadu práce. Z toho vyplývají dva závěry. Informační 

činnost není omezena jen na uchazeče o zaměstnání, ale kdokoliv může v úředních 

hodinách požadovat informace o volných pracovních místech, sám vyhledávat pracovní 

                                                 
273

 FREIBERGOVÁ, Z. Metodika poradenského procesu realizovaného s uchazeči o zaměstnání na 

Úřadu práce České republiky. Certifikovaná metodika MPSV č.j. 2013/80685-141. Národní vzdělávací 

fond. Praha. 2013, s. 35. 



110 
 

místa na vývěskách krajských poboček Úřadu práce nebo zjišťovat informace ze 

seznamu soukromých zprostředkovatelen práce, které krajské pobočky Úřadu práce 

vedou, přičemž všechny tyto informace jsou zároveň dostupné i na Integrovaném 

portálu MPSV. Druhým závěrem je to, že z hlediska přístupu k informacím, nejsou 

osoby omezeny ustanovením o místní příslušnosti krajských poboček Úřadu práce, 

pokud tedy nežádají o zprostředkování zaměstnání, mohou se za účelem získání 

informací dostavit ke kterékoliv krajské pobočce Úřadu práce.  

Ačkoliv právě na vhodných, aktuálních a úplných informacích a aktivním 

přístupu k poradenství ze strany krajských poboček Úřadu práce často závisí, zda si 

osoba dokáže na trhu práce najít stálé uplatnění v podobě vyhovujícího dlouhodobého 

zaměstnání, otázkou je, jak kvalitně jsou v současné době krajské pobočky Úřadu práce 

schopné tyto služby zajišťovat. Jak již bylo zmíněno v předchozích kapitolách, 

vzhledem k dlouhodobému růstu počtu uchazečů o zaměstnání a nedostatečnému 

personálnímu zabezpečení činností krajských poboček Úřadu práce, také neustále roste 

počet uchazečů o zaměstnání, připadajících na jednoho zprostředkovatele. V praxi se 

pracovníci Úřadu práce setkávají s negativní reakcí ze strany uchazečů o zaměstnání, 

kteří osočují zprostředkovatele z toho, že jim není věnována dostatečná pozornost. 

Bohužel v dnešní době, kdy má jeden zprostředkovatel na starosti i několik set uchazečů 

o zaměstnání, není v jeho silách, aby věnoval každému z nich takovou péči, která by 

byla adekvátní. Pokud má zprostředkovatel na jednoho klienta ani ne desítky ale spíše 

jednotky minut, pak je jasné, že za tak krátkou dobu nelze dosáhnout závratných 

výsledků. Důsledkem velkého počtu uchazečů o zaměstnání je také prodlužování 

intervalů mezi jednotlivými schůzkami s klienty. Je zřejmé, že pokud se uchazeč 

o zaměstnání dostavuje na Úřad práce jednou za dva až tři měsíce na desetiminutovou 

schůzku, je v podstatě vyloučena jakákoliv soustavná a efektivní spolupráce mezi ním 

a krajskou pobočkou Úřadu práce, která by měla odpovídající výsledky. Stále více se 

tak prosazuje model, kdy se kladou vysoké nároky na samotné uchazeče o zaměstnání 

a na jejich vlastní aktivitu při hledání zaměstnání. Uchazeči o zaměstnání v důsledku 

toho ztrácejí důvěru ve státní úřady a podávají žádost o zprostředkování zaměstnání ne 

v naději, že jim bude zaměstnání zprostředkováno, ale spíše z praktických důvodů. 

Vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání se tak v praxi stává pouze prostředkem 
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k zajištění platby pojistného na veřejné zdravotní pojištění a čerpání podpory 

v nezaměstnanosti do té doby, než si uchazeč o zaměstnání najde nové zaměstnání sám. 

Problematický však není jen velký počet uchazečů o zaměstnání. Vzhledem 

k tomu, jak se v posledních letech změnila, resp. rozšířila, agenda krajských poboček 

Úřadu práce a vzhledem k současnému trendu, který směřuje ještě k dalšímu 

rozšiřování, je jasné, že se tyto změny nutně musely projevit na kvalitě poskytovaných 

služeb. Např. přenesení výplaty nepojistných sociálních dávek na krajské pobočky 

Úřadu práce
274

 vidím jako nežádoucí zahlcování již tak přetížených státních úřadů. 

Samozřejmě nic není jen jednostranné, důležitou roli stále hraje i přístup uchazeče 

o zaměstnání k samotné činnosti Úřadu práce. Pokud budou zprostředkovatelé 

opakovaně řešit konfliktní situace s problémovými uchazeči o zaměstnání, bude jim to 

ubírat čas, který by mohli věnovat těm uchazečům o zaměstnání, kteří opravdu mají 

zájem svoji nezaměstnanost řešit.  

Současná situace na trhu práce není jednoduchá, uchazečů o zaměstnání je 

mnohonásobně více než volných pracovních míst a čím dál větší problém najít pracovní 

uplatnění mají i osoby kvalifikované a vzdělané. Řešení této situace tak není možné ze 

dne na den. Co vidím jako nezbytné opatření do budoucna, je zvýšení počtu pracovníků 

jednotlivých krajských poboček Úřadu práce a kontaktních pracovišť, protože stálé 

rozšiřování jejich agendy na úkor času, který věnují jednotlivým činnostem, nelze činit 

donekonečna. Tento problém je ovšem velmi ožehavý. S nedostatkem pracovních sil se 

dnes dlouhodobě potýká nejen Úřad práce, ale i další státní úřady. Což je v podstatě 

paradoxní situace, vzhledem k počtu nezaměstnaných osob.  

3.7. Evidence volných pracovních míst  

 Již v úvodu této části mé práce jsem zmínila, že krajské pobočky Úřadu práce se 

neomezují jen na jednu stranu pomyslné barikády na trhu práce, tedy na uchazeče 

o zaměstnání, ale poskytují služby i zaměstnavatelům. Jako protiváhu vyhledávání 

vhodného zaměstnání pro uchazeče o zaměstnání zabezpečují krajské pobočky Úřadu 

práce i vyhledávání vhodných zaměstnanců pro zaměstnavatele. K tomu slouží evidence 

volných pracovních míst, kterou pro tyto účely vede krajská pobočka Úřadu práce. 
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 K přenesení došlo v důsledku tzv. sociální reformy (zákon č. 364/2011 Sb., kterým se mění některé 

zákony v souvislosti s úspornými opatřeními v působnosti Ministerstva práce a sociálních věcí) 

s účinností od 1. 1. 2012. 



112 
 

Ačkoliv byla ohlašovací povinnost ohledně volných pracovních míst již zrušena, vedení 

takové evidence se přesto neobejde bez spolupráce mezi krajskými pobočkami Úřadu 

práce a zaměstnavateli.  

3.7.1. Svobodná volba zaměstnanců vs. povinný podíl osob se zdravotním 

postižením 

Stejně jako má uchazeč o zaměstnání právo na zaměstnání, má zaměstnavatel 

právo si sám vybrat svého zaměstnance. Právo svobodné volby zaměstnanců je 

zakotveno v ustanovení § 34 zákona o zaměstnanosti, které stanoví, že zaměstnavatel 

získává zaměstnance v potřebném počtu a struktuře buď sám, nebo může využít 

bezplatné pomoci krajské pobočky Úřadu práce. Stejně tak se může obrátit také na 

agenturu práce, jejíž služby pro zaměstnavatele jsou však zpravidla poskytovány pouze 

za úhradu. Toto právo je třeba vykládat tak, že krajská pobočka Úřadu práce, sice ve 

smyslu ustanovení § 14 odst. 1 písm. a) zákona o zaměstnanosti, vyhledává potenciální 

zaměstnance pro zaměstnavatele, ale to, zda daný uchazeč o zaměstnání, bude skutečně 

přijat, je zcela v rukou zaměstnavatele. Jedině ten stanoví podmínky přijetí a zcela 

svobodně si může zvolit mezi kandidáty z řad uchazečů o zaměstnání a ostatních, kteří 

se o volné pracovní místo ucházejí, toho nejvhodnějšího. „Na druhé straně je 

zaměstnavatel povinen zajišťovat rovné zacházení se všemi fyzickými osobami 

ucházejícími se u něho o zaměstnání a je zakázána diskriminace při uplatňování práva 

na zaměstnání, tj. před vznikem pracovního poměru. Zaměstnavatel tak může brát při 

výběru nejvhodnější osoby, kterou se ze všech ucházejících se fyzických osob rozhodne 

přijmout do zaměstnání, v úvahu pouze kritéria, která se vztahují k budoucímu výkonu 

práce. Takovými kritérii jsou hledisko kvalifikace, nezbytné požadavky nebo zvláštní 

schopnosti.“
275

 

Kromě vyhledávání vhodných zaměstnanců poskytují krajské pobočky Úřadu 

práce zaměstnavatelům i další služby v oblasti poradenství a informační činnosti. Cílem 

poradenství pro zaměstnavatele je zejména zajistit soulad mezi požadavky 

zaměstnavatelů na jedné straně a nabídkou pracovních sil na trhu práce na straně 
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 BIČÁKOVÁ, Olga. Spolupráce úřadů práce a zaměstnavatelů při realizaci státní politiky 

zaměstnanosti v období hospodářské recese.  Práce & mzda. 2009, roč. 57, č. 5, s. 12. Dostupný z: 

<http://www.mzdovapraxe.cz/archiv/dokument/doc-d5028v7049-spoluprace-uradu-prace-a-

zamestnavatelu-pri-realizaci-stat/>. 
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druhé.
276

 Zaměstnavatel je také oprávněn požadovat po krajské pobočce Úřadu práce 

informace o trhu práce, které jsou důležité zejména z hlediska plánování jeho aktivit.  

Až na výjimku týkající se zaměstnávání cizinců, u kterých se vyžaduje buď 

povolení k zaměstnání, nebo tzv. zaměstnanecká karta, která nahradila dřívější zelenou 

kartu, nebo modrá karta, nestanoví zákon o zaměstnanosti žádná omezení volného 

výběru zaměstnanců. Určitým specifikem a v podstatě jakousi modifikací tohoto práva 

je však povinnost zaměstnavatele ve vztahu k zaměstnávání osob se zdravotním 

postižením. Zákon o zaměstnanosti stanoví, že „zaměstnavatelé s více než 

25 zaměstnanci v pracovním poměru jsou povinni zaměstnávat osoby se zdravotním 

postižením ve výši povinného podílu těchto osob na celkovém počtu zaměstnanců 

zaměstnavatele.“
277

 Povinný podíl činí 4 %, přičemž jeho výpočet se řídí ustanoveními 

§ 15 až § 20 vyhlášky č. 518/2004 Sb., kterou se provádí zákon o zaměstnanosti. Tato 

úprava je projevem zvýšené péče o osoby se zdravotním postižením a doplňuje ostatní 

nástroje, které mají přispět k zapojení těchto osob do pracovního procesu a zajištění 

jejich uplatnění na trhu práce. 

 Výše zmíněná povinnost zaměstnavatelů je specifická v tom, že v podstatě 

nepředstavuje omezení práva na svobodnou volbu zaměstnanců v pravém slova smyslu, 

protože i zde je zachována určitá možnost volby, a to ve vztahu k formě, jakou 

zaměstnavatel tuto povinnost splní, neboť má na výběr ze tří možností. Primárně by se 

tak mělo dít přímým zaměstnáním těchto osob v pracovním poměru, „které je 

nejvhodnější, protože splňuje hlavní účel stanovený tímto nástrojem a tím je 

zabezpečení vyšší zaměstnatelnosti osob se zdravotním postižením.“
278

 Druhou 

možností je splnění povinnosti buď odebíráním výrobků, nebo služeb od 

zaměstnavatelů, kteří zaměstnávají alespoň 50 % osob se zdravotním postižením, 

popř. přímo od osob se zdravotním postižením, které jsou osobami samostatně 

výdělečně činnými a které nemají vlastní zaměstnance, nebo zadávání zakázek těmto 

osobám. Třetí alternativou je potom odvod do státního rozpočtu ve výši 2,5 násobku 

průměrné měsíční mzdy v národním hospodářství za první až třetí čtvrtletí kalendářního 
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 Srov. ust. § 21 vyhláška č. 518/2004 Sb., kterou se provádí zákon č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti, ve 

znění pozdějších předpisů. 
277

 Ust. § 81 odst. 2 zákona č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti, ve znění pozdějších předpisů. 
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 BIČÁKOVÁ, Olga. Osoby se zdravotním postižením vyžadují zvýšenou ochranu na trhu práce 

i v období hospodářské recese.  Práce & mzda. 2009, roč. 57, č. 7, s. 44. Dostupný z: 

<http://www.mzdovapraxe.cz/archiv/dokument/doc-d5261v7302-osoby-se-zdravotnim-postizenim-

vyzaduji-zvysenou-ochranu-na>. 
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roku
279

 za každou osobu se zdravotním postižením, kterou by měl zaměstnavatel 

zaměstnat. Kromě toho zákon přiznává i možnost kombinovat všechny tři uvedené 

varianty. Smyslem přitom má být zabezpečení „pracovního uplatnění osob se 

zdravotním postižením i mimo chráněný pracovní trh, na tzv. otevřeném trhu práce.“
280

  

Stanovení této povinnosti je přitom jedním z důležitých nástrojů aktivní politiky 

zaměstnanosti. Ačkoliv na jedné straně představuje určitou modifikaci svobodného 

výběru zaměstnanců, považuji toto za správné a pro společnost potřebné řešení. 

V současné demokratické společnosti, kde by diskriminace ze zdravotních, ale i jiných 

důvodů neměla mít místo, je třeba jít těmto ideálům naproti a pomáhat těm, kdo určitou 

pomoc potřebují. Z hlediska zaměstnávání osob se zdravotním postižením je 

nejdůležitější podle mého názoru to, že pokud se podaří osobu se zdravotním 

postižením zapojit zpátky do pracovního procesu a najít jí uplatnění na trhu práce, 

pomůže to takové osobě nejen finančně, ale má to především velmi pozitivní celkový 

dopad na kvalitu jejího života. Proto je třeba podporovat nejen rozvíjení pracovních 

dovedností a schopností osob se zdravotním postižením a jejich aktivitu, ale také 

rozšiřovat možnosti, jak zajistit jejich zaměstnávání.  

Povinnost zaměstnavatelů zaměstnávat určité procento osob se zdravotním 

postižením však nestačí k dosažení cílů státní politiky zaměstnanosti. Je třeba také 

motivovat zaměstnavatele, aby takové osoby zaměstnávali dobrovolně. K tomu slouží 

zejména podpora vytváření chráněných pracovních míst a příspěvek na podporu 

zaměstnávání osob se zdravotním postižením, označované jako tzv. nástroje vyšší 

zaměstnanosti osob se zdravotním postižením.  

3.7.2. Vedení evidence volných pracovních míst 

 Povinnost vést evidenci volných pracovních míst ukládá krajským pobočkám 

Úřadu práce § 8a odst. 1 písm. l) zákona o zaměstnanosti Podle § 38 zákona 

o zaměstnanosti potom „krajská pobočka Úřadu práce volná pracovní místa nabízí 

uchazečům o zaměstnání a zájemcům o zaměstnání a se souhlasem zaměstnavatele je 

zveřejňuje, včetně zveřejnění v elektronických médiích.“
281

 V rámci výkladu o evidenci 
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 Výši průměrné mzdy vyhlašuje každoročně MPSV sdělením ve sbírce zákonů na základě údajů 

Českého statistického úřadu.   
280

 ASPI [online databáze]. 2014 [cit. 2014-09-04]. Komentář k KO435_2004CZ: § 81 odst. 1 zákona 

o zaměstnanosti. 
281

 Ust. § 38 zákona č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti, ve znění pozdějších předpisů. 
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volných pracovních míst je nutné nejprve vymezit, co se vlastně volným pracovním 

místem rozumí.   

 Legální definici pojmu volných pracovních míst najdeme v § 35 odst. 1 zákona 

o zaměstnanosti, podle kterého se jimi rozumí „nově vytvořená nebo uvolněná pracovní 

místa, na která zaměstnavatel zamýšlí získat zaměstnance nebo je hodlá obsadit 

dočasně přidělenými zaměstnanci agentury práce.“
282

 Volným pracovním místem 

naopak není místo, na které již má zaměstnavatel vhodného kandidáta vybraného, ale 

z nějakého důvodu nebylo dosud tímto kandidátem obsazeno, např. proto, že tato osoba 

ještě nemůže nastoupit do zaměstnání z důvodu dočasné pracovní neschopnosti nebo 

běhu výpovědní doby v předchozím zaměstnání.  

 Volná pracovní místa je tedy možné rozlišovat na nově vytvořená a uvolněná 

pracovní místa. Nově vytvořená pracovní místa jsou pracovní místa zřízená 

zaměstnavatelem bez ohledu na důvod a způsob zřízení takového místa. Uvolněná 

pracovní místa jsou místa, která jsou dočasně neobsazená, ale která již dříve byla 

obsazena zaměstnancem, jehož zaměstnání skončilo. Vzhledem k výše zmiňovanému 

právu svobodné volby zaměstnanců lze říci, že je zcela na zaměstnavateli, zda 

a z jakého důvodu vytvoří nové pracovní místo nebo zda uvolněné pracovní místo ihned 

obsadí novým zaměstnancem, nebo je nechá určitou dobu neobsazené. 

 Při ohlašování volných pracovních míst se uvádí tzv. charakteristika pracovního 

místa, což podle zákona o zaměstnanosti zahrnuje „určení druhu práce a místa výkonu 

práce, předpoklady a požadavky stanovené pro zastávání pracovního místa, základní 

informace o pracovních a mzdových podmínkách a informaci, zda se jedná o pracovní 

místo vyhrazené nebo vhodné pro osobu se zdravotním postižením.“
283

 Charakteristika 

pracovního místa by přitom měla v podstatě odpovídat náležitostem pracovní smlouvy.  

Dále zaměstnavatel uvádí, zda se jedná o zaměstnání na dobu neurčitou nebo určitou 

a jeho předpokládanou délku a další informace, které považuje za důležité a jejichž 

zveřejnění požaduje, zejména možnosti ubytování, dojíždění apod. Všechny tyto údaje 

jsou spolu s identifikačními údaji
284

 zaměstnavatele vedeny v evidenci volných 

pracovních míst.  
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 Ust. § 35 odst. 1zákona č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti, ve znění pozdějších předpisů. 
283

 Ust. § 37 zákona č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti, ve znění pozdějších předpisů. 
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 Srov. ust. § 5 písm. a) zákona č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti, ve znění pozdějších předpisů. 
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Správná charakteristika pracovního místa je přitom základním předpokladem pro 

efektivní výkon státní správy krajskými pobočkami Úřadu práce při zprostředkování 

zaměstnání, neboť jenom „úplné, přesné a správné uvedení všech údajů, které jsou 

v souladu s platnými právními předpisy…, včetně účelných, doplňujících 

a charakteristiku pracovního místa dotvářejících informací, umožňuje úřadům práce 

nejen správně a úplně informovat uchazeče o zaměstnání a zájemce o zaměstnání 

o volných pracovních místech na trhu práce, ale i zprostředkovávat zaměstnání 

s pozitivním ekonomickým dopadem na výkon státní správy, zaměstnavatele 

i občany.“
285

 Takový přístup k nahlašování volných pracovních míst přináší pozitiva 

i pro zaměstnavatele a jeho potenciálního zaměstnance. Pokud bude ohlášené pracovní 

místo správně a úplně charakterizováno, zamezí se tím „neúčelnému (časovému 

i finančnímu) zatěžování občanů hledajících práci a stejně tak zaměstnavatelů, kteří si 

mnohdy oprávněně stěžují na své ekonomické ztráty způsobené ztrátou času stráveného 

pohovory s uchazeči o práci a vyplňováním doporučenek do zaměstnání vydaných úřady 

práce.“ 
286

  Je tedy v zájmu zaměstnavatele samotného, aby při ohlašování volného 

pracovního místa dbal na uvedení opravdu všech důležitých údajů.  

Forma ohlášení není zákonem stanovena, a proto může mít ohlášení různé 

podoby. Zaměstnavatel se může osobně dostavit ke krajské pobočce Úřadu práce nebo 

může ohlášení provést telefonicky, e-mailem, faxem nebo může využít možnosti sám 

zadat do příslušné evidence volné pracovní místo na Integrovaném portálu MPSV. 

Výhodu pro zaměstnavatele představuje i to, že „nahlášená volná pracovní místa se 

zároveň dostávají do centrální evidence volných pracovních míst, kterou vede 

Ministerstvo práce a sociálních věcí…odkud je přebírají a publikují i další subjekty, 

čímž je zároveň svým způsobem zprostředkováno další bezplatné šíření informace 

o volném pracovním místě.“
287

 Pro úplnost je třeba dodat, že zaměstnavatel není nijak 

omezen v tom, jak bude volné pracovní místo dále nabízet pomocí dalších prostředků. 
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Může tedy např. využít inzerce v novinách nebo jiném hromadném sdělovacím 

prostředku apod. 

Podle § 38 zákona o zaměstnanosti, v návaznosti na § 12 odst. 1 zákona 

o zaměstnanosti, však krajská pobočka Úřadu práce nesmí zveřejnit ani nabízet 

uchazečům o zaměstnání takové nabídky pracovních míst, které mají zjevně 

diskriminační charakter, které jsou v rozporu s pracovněprávními předpisy nebo které 

odporují dobrým mravům. Stejné pravidlo platí i pro nabídku zaměstnavatele, kterému 

byla Státním inspektorátem práce uložena pokuta za porušení povinností vyplývající ze 

zákona o zaměstnanosti a dalších pracovněprávních předpisů
288

, a to po dobu 3 měsíců 

od právní moci rozhodnutí o uložení pokuty. Cílem této úpravy je zajistit ochranu 

potenciálních zaměstnanců před problémovými zaměstnavateli, neboť „praxe ukázala, 

že je nemorální, aby úřady práce nabízely a zveřejňovaly pracovní místa u těch 

zaměstnavatelů, kteří neplní vůči zaměstnancům základní povinnosti, tj. nevyplácejí 

mzdu, nebo vyplácejí, ale v částkách nižších, než by náleželo, nedodržují právní 

předpisy o pracovní době, podmínky stanovené pro uzavírání a ukončování pracovních 

poměrů apod.“
289

 

Údaje z evidence volných pracovních míst se stejně jako údaje z evidence 

uchazečů o zaměstnání zpracovávají do statistik, které zveřejňuje MPSV každý měsíc. 

V posledních měsících je přitom možné pozorovat pozitivní trend nárůstu počtu 

hlášených volných pracovních míst. Zatímco ke konci roku 2013 bylo evidováno pouze 

35 178 volných pracovních míst na celkem 596 833 uchazečů o zaměstnání, z čehož 

vyplývá, že na jedno pracovní místo připadalo přesně 17 uchazečů o zaměstnání
290

, 

poslední čísla jsou již mnohem příznivější. K 30. 9. 2014, bylo v evidenci uchazečů 

o zaměstnání evidováno 529 098 uchazečů o zaměstnání a počet volných pracovních 

míst činil 56 556. Došlo tedy k výraznému nárůstu evidovaných volných pracovních 
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míst s tím, že na jedno z nich k tomuto datu připadalo „pouze“ 9,4 uchazečů 

o zaměstnání.
291

 

3.7.3. Ohlašování volných pracovních míst zaměstnavateli  

Zrušení povinnosti zaměstnavatelů hlásit volná pracovní místa představovalo 

poměrně zásadní změnu v dosavadní právní úpravě, zejména proto, že tato povinnost 

měla v našem právním řádu dlouhou tradici, neboť jí ukládal už zákon o zaměstnanosti 

z roku 1991.  

Ohlašovací povinnost spočívala v tom, že až do 31. 12. 2011 měl každý 

zaměstnavatel povinnost hlásit všechna volná pracovní místa ve lhůtě 10 kalendářních 

dnů. Oproti úpravě ze zákona o zaměstnanosti z roku 1991 to byla dokonce právní 

úprava mírnější, neboť dříve platila lhůta 5 kalendářních dnů. Obsazení nahlášených 

volných míst potom bylo poté nutné ohlašovat bezodkladně, nejpozději ve stejné lhůtě. 

Cílem, který odůvodnil zakotvení této povinnosti i v současném zákoně 

o zaměstnanosti, bylo podle důvodové zprávy primárně zajistit informovanost tehdy 

ještě úřadů práce o volných pracovních místech tak, aby je mohly nabízet uchazečům 

a zájemcům o zaměstnání, u kterých shledaly, že splňují předpoklady a požadavky 

stanovené zaměstnavatelem. Nicméně smyslem mimo jiné byla i myšlenka, že 

„prostřednictvím nahlášených volných pracovních míst je úřad práce zároveň 

informován o nabídce na trhu práce, může směřovat svoji činnost na zabezpečení 

rekvalifikace pro nedostatkové profese, získává přehled o místech vhodných pro 

zaměstnání cizinců apod.“
292

 Původně se přitom povinnost vztahovala pouze na ta 

volná pracovní místa, která chtěl zaměstnavatel obsadit osobami, se kterými hodlá 

uzavřít pracovněprávní vztah. Až od 1. 1. 2009 přibyla povinnost oznámit i ta místa, 

která hodlá obsadit osobami dočasně přidělenými agenturou práce. Na žádost úřadu 

práce pak byl zaměstnavatel povinen vybrat z nahlášených volných pracovních míst 

místa vhodná pro osoby, kterým se při zprostředkování zaměstnání věnuje zvýšená 

péče.  
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 Všechny tyto povinnosti, však zrušila novela č. 367/2011 Sb. Důvodem pro tak 

zásadní krok byly problémy, které v praxi s plněním těchto povinností vznikaly. 

Ačkoliv nesplnění ohlašovací povinnosti mohlo být jako správní delikt sankcionováno 

pokutou až do výše 500 000 Kč
293

, v praxi bylo plnění této povinnosti velmi obtížně 

kontrolovatelné a porušení povinnosti těžko prokazatelné. V důsledku toho neměla 

hrozba sankcí dostatečně preventivní účinky. V době přípravy novelizace se 

argumentovalo převážně tím, že zaměstnavatelé si možnou sankci za své počínání 

vůbec nepřipouští, „velmi často uvolněná nebo vytvořená pracovní místa krajské 

pobočce Úřadu práce nehlásí a v případě kontroly argumentují tím, že v daném 

okamžiku neuvažují o jejich obsazení.“
294

 Od zrušení ohlašovací povinnosti si 

zákonodárce sliboval „nejen snížení administrativní zátěže zaměstnavatelů, ale 

i zvýšenou aktivitu krajských poboček Úřadu práce při vyhledávání volných pracovních 

míst pro uchazeče o zaměstnání a při jednání se zaměstnavateli o možnostech vytváření 

nových pracovních míst.“
295

 

V současné době tedy zaměstnavatelé podle ustanovení § 35 odst. 1 zákona 

o zaměstnanosti mohou, ale nemusí, volná pracovní místa nahlásit krajské pobočce 

Úřadu práce, popř. místně příslušnému živnostenskému úřadu, pokud tak stanoví 

zvláštní právní předpis.
296

 Ten oznámení předá příslušné krajské pobočce Úřadu práce 

do 5 pracovních dnů. 

Otázku, zda bylo zrušení ohlašovací povinnosti správným krokem, je nyní 

možné hodnotit i z hlediska dlouhodobějšího, neboť evidence volných pracovních míst 

funguje na principu dobrovolnosti již téměř tři roky. Myšlenka povinného nahlašování 

volných pracovních míst původně nebyla špatná a je pochopitelné, proč byla zavedena. 

Na existenci evidence volných pracovních míst totiž v podstatě závisí, zda budou 
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krajské pobočky Úřadu práce vůbec moci plnit svoji v podstatě nejdůležitější úlohu, 

tedy zprostředkovávat zaměstnání a jak kvalitně jí budou plnit, neboť mohou 

uchazečům o zaměstnání nabízet pouze ta pracovní místa, která jsou vedena v této 

evidenci. Proto je třeba na vedení evidence volných pracovních míst bezvýhradně trvat, 

a tím pádem jedinou otázkou, kterou je potřeba řešit, je to, za jakých podmínek má být 

tato evidence vedena. 

 Ohlašovací povinnost byla zavedena ve snaze zajistit, aby nabídka zaměstnání 

byla dostatečně široká a dřívější úřady práce tak mohly vyhledat zaměstnání skutečně 

každému z uchazečů o zaměstnání. Argumentem pro její zachování byla i skutečnost, že 

bez této povinnosti by se zbytečně zatěžovali uchazeči o zaměstnání, neboť by jim byly 

vystavovány doporučenky na již obsazená místa. Takoví uchazeči o zaměstnání by se 

přesto museli dostavit k zaměstnavateli a požadovat vyplnění doporučenky. Naopak 

důvodem pro zrušení byl problém s možností kontroly plnění této povinnosti a velmi 

často neschopnost prokázat její nesplnění, ačkoliv o tom, že konkrétní zaměstnavatelé 

tuto povinnost neplní, nebylo pochyb. V takové situaci, kdy se povinnost stává 

v podstatě nevymahatelnou, je zbytečné trvat na jejím zachování. Proto se domnívám, 

že zrušení povinného nahlašování volných pracovních míst bylo logickým a zcela 

adekvátním řešením situace. Zjednodušeně řečeno totiž ten zaměstnavatel, který 

spolupracoval s úřady práce i předtím, bude spolupracovat nadále. Kdežto ti, kteří 

nespolupracovali i přes hrozbu pokuty, nebudou mít zájem nikdy. Obavy o to, zda 

v důsledku zrušení povinnosti hlásit volná pracovní místa nedojde k zásadnímu poklesu 

evidovaných míst, a tudíž ke zhoršení postavení uchazeče o zaměstnání z hlediska 

schopnosti krajské pobočky Úřadu práce takové osobě vyhledat vhodné zaměstnání, se 

však nenaplnily. O tom svědčí i fakt, že k 31. 12. 2011 bylo evidováno 35 784 volných 

pracovních míst
297

. Během jednoho roku, kdy zaměstnavatelé nahlašovali volná 

pracovní místa již jen dobrovolně, se počet evidovaných volných pracovních míst téměř 

nezměnil a k 31. 12. 2012 jich bylo nahlášeno 34 893
298

. Z uvedených čísel je patrné, že 
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povinnost hlásit volná pracovní místa nebyla nezbytná a její zrušení na počet 

nahlášených míst nemělo zásadní vliv. 

Domnívám se také, že zrušení ohlašovací povinnosti bylo nevyhnutelným 

důsledkem možností současné společnosti. V době, kdy v podstatě každý má přístup 

k internetu, se k nabídkám zaměstnání dostávají osoby mnohem snáze než dříve. 

Mnohem více lidí dnes vyhledává zaměstnání pomocí různých internetových inzercí, 

a i v případě evidence volných pracovních míst osoby často raději volí pohodlnější 

přístup přes Integrovaný portál MPSV, než chození na krajské pobočky Úřadu práce 

a hledání na jejích vývěskách. V souvislosti s těmito možnostmi se povinnost 

nahlašovat volná pracovní místa jeví jako překonaná.  

Sporné bylo i to, že zaměstnavatelé měli povinnost nahlašovat všechna volná 

pracovní místa, ačkoliv u některých pracovních míst si lze jen těžko představit, že by 

mohla být obsazena uchazeči o zaměstnání, jako např. vrcholné manažerské posty nebo 

specifická zaměstnání jako je třeba divadelní režisér.  Z tohoto hlediska je podle mého 

názoru posun k tomu, aby si zaměstnavatel mohl sám zvolit, které pracovní pozice je 

možné obsadit uchazečem o zaměstnání a v závislosti na tom volné pracovní místo 

nahlásil, jednoznačně posunem pozitivním směrem, neboť je zbytečné zatěžovat 

zaměstnavatele administrativou, která nemá žádný praktický význam. 

Stanovení možnosti, nikoliv povinnosti, hlásit volná pracovní místa krajské 

pobočce Úřadu práce proto považuji za krok správným směrem, neboť se domnívám, že 

převažují výhody tohoto systému. Zaměstnavatelé se nezatěžují nesmyslnou byrokracií, 

krajské pobočky Úřadu práce pracují opravdu jen s těmi volnými pracovními místy, 

u kterých je reálná šance, že by mohly být obsazeny uchazeči o zaměstnání, a jen ti 

zaměstnavatelé, kteří chtějí, mohou využít nahlášení takového pracovního místa jako 

inzerci, která nic nestojí. Ostatním není tato výhoda nucena a nejsou tak tlačeni k tomu, 

aby manipulovali s pracovními místy ve snaze vyhnout se odpovědnosti za nesplnění 

povinnosti.  

3.8. Sdílené zprostředkování zaměstnání 

Spolupráce mezi krajskými pobočkami Úřadu práce a agenturami práce 

označovaná jako tzv. sdílené zprostředkování zaměstnání byla do zákona 

o zaměstnanosti včleněna novelou č. 367/2011 Sb. Původní právní úprava zákona 
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o zaměstnanosti obsahovala pouze jediné ustanovení o spolupráci, a to § 14 odst. 6, 

které bylo velmi obecné a omezovalo se jen na konstatování, že úřady práce a agentury 

práce vzájemně spolupracují při řešení situace na trhu práce. Chybělo konkrétnější 

určení, jakým způsobem má spolupráce probíhat nebo jakou formou, a počítalo se 

„pouze s nijak nedefinovanou spoluprací agentur práce s Úřadem práce, v oblastech 

vyhledávání zaměstnání pro fyzickou osobu, která se o práci uchází, a vyhledávání 

zaměstnance pro zaměstnavatele, který hledá pracovní síly a rovněž v oblasti 

poskytování poradenské a informační činnosti vztahující se k oblasti pracovních 

příležitostí.“
299

  

Potřeba rozšíření spolupráce mezi agenturami práce a krajskými pobočkami 

Úřadu práce však byla stále naléhavější, a proto bylo zákonem č. 367/2011 Sb. 

novelizováno ustanovení § 14 odst. 6 zákona o zaměstnanosti. Kromě toho bylo do 

zákona o zaměstnanosti vloženo nové ustanovení § 119a s tím, aby do budoucna 

spolupráce mezi agenturami práce a krajskými pobočkami Úřadu práce nebyla jen 

neformální, ale měla určitá jasně stanovená pravidla a byla účinná. Cílem novely bylo 

zejména „snížit zatížení krajské pobočky Úřadu práce od zprostředkování zaměstnání 

těm uchazečům o zaměstnání, kteří si sami iniciativně práci hledají, a současně i těm 

uchazečům o zaměstnání, kteří jsou obtížně umístitelní na trhu práce a navíc hledají 

práci pouze formálně.“
300

  

Prostředkem k dosažení tohoto cíle má být podle § 14 odst. 6 zákona 

o zaměstnanosti dohoda mezi agenturou práce a krajskou pobočkou Úřadu práce, na 

základě které dojde k přenosu určitých kompetencí krajských poboček Úřadu práce na 

agentury práce. Jedná se o jakousi alternativu ke standardnímu zprostředkování 

zaměstnání krajskými pobočkami Úřadu práce, jejímž cílem je zapojit do vyhledávání 

vhodného zaměstnání v širší míře i soukromé subjekty. 

Podle § 119a odst. 1 zákona o zaměstnanosti je sdílené zprostředkování 

zaměstnání založeno na skutečnosti, že krajská pobočka Úřadu práce zprostředkovává 

zaměstnání skrze agenturu práce. V praxi to znamená, že na základě výše zmíněné 
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dohody agentura práce „převezme za úplatu některé uchazeče o zaměstnání od úřadu 

práce a bude za úřad práce provádět činnost spočívající zejména ve vyhledávání 

zaměstnání pro tyto uchazeče.“
301

 Je zřejmé, že k tomu, aby agentury práce měly zájem 

uzavírat takové dohody, je třeba je určitým způsobem motivovat, což se má dít 

prostřednictvím příspěvků. Na základě dohody je tak možné poskytnout agentuře práce 

příspěvek podle § 119a odst. 3 zákona o zaměstnanosti, a to 

 na každého uchazeče o zaměstnání, kterému bude agentura práce 

zprostředkovávat zaměstnání, ve výši 5000 Kč 

 za umístění uchazeče o zaměstnání do pracovního poměru na dobu neurčitou ve 

výši 1250 Kč a 

 za setrvání umístěného uchazeče o zaměstnání v pracovním poměru na dobu 

neurčitou po dobu nejméně 6 měsíců ve výši 500 Kč.
302

 

Tento příspěvek však podle dikce zákona není nárokový, záleží tedy na obsahu 

dohody mezi krajskou pobočkou Úřadu práce a agenturou práce, nicméně je těžké si 

představit, že by agentura práce měla zájem o uzavření smlouvy a zároveň se vzdala 

těchto příspěvků, neboť pro agenturu práce může být z hlediska předpokladu finančního 

zisku sdílené zprostředkování zaměstnání rizikové. Může totiž nastat situace, kdy jí 

převzatý uchazeč o zaměstnání sice najde pracovní uplatnění, ale pouze vlastními 

silami. Dosažení účelu zprostředkování zaměstnání bez účasti agentury práce by totiž 

„způsobilo znemožnění splnění cíle agentury stanovené dohodou, a to by mělo mít na 

následek vrácení příspěvku nebo jeho části, ačkoliv cíl – uplatnění na trhu práce by byl 

splněn.“
303

  

Nelze se ovšem domnívat, že by celé sdílené zprostředkování zaměstnání bylo 

pouze záležitostí krajské pobočky Úřadu práce a agentury práce, neboť nelze zapomínat 

na uchazeče o zaměstnání, kterých se má týkat. Vzhledem k tomu, že uchazeč 

o zaměstnání je tím, kdo osobně požádal o zprostředkování zaměstnání právě krajskou 

pobočku Úřadu práce, nemůže být svěřeno zprostředkování zaměstnání jinému subjektu 

bez souhlasu takového uchazeče o zaměstnání. Tento souhlas musí být dán předem 
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a v písemné formě.
304

 Kromě toho je potřeba, aby byl současně krajskou pobočkou 

Úřadu práce vypracován s uchazečem o zaměstnání individuální akční plán. Vzhledem 

ke kategorickému požadavku souhlasu ze strany uchazeče o zaměstnání je patrné, že 

nesouhlas uchazeče o zaměstnání nemůže mít pro takovou osobu žádné nepříznivé 

důsledky. Nemá tedy vliv na poskytování podpory v nezaměstnanosti, ani na další 

vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání.  

Povinné obsahové náležitosti dohody jsou uvedeny v § 119a odst. 5 zákona 

o zaměstnanosti. Důležitý je zejména závazek podle § 119a odst. 5 písm. f) zákona 

o zaměstnanosti, na základě kterého je agentura práce povinna neprodleně informovat 

krajskou pobočku Úřadu práce o skutečnostech, které mají vliv na vedení v evidenci 

uchazečů o zaměstnání. Uchazeč o zaměstnání, zařazený do sdíleného zprostředkování 

zaměstnání, totiž zůstává dál veden v evidenci uchazečů o zaměstnání a může z ní být 

z jakéhokoliv zákonem stanoveného důvodu vyřazen. Agentury práce proto musí 

krajské pobočce Úřadu práce hlásit jak nedostavení se na sjednaný termín schůzky, tak 

neprojednání nebo odmítnutí zprostředkovaného zaměstnání. Stejně tak jsou povinny 

informovat o přijetí uchazeče o zaměstnání do zprostředkovaného zaměstnání, včetně 

data nástupu. 

V praxi by tedy sdílené zprostředkování zaměstnání mělo fungovat tak, že 

krajská pobočka Úřadu práce sama vybere určitou skupinu uchazečů o zaměstnání, 

a s jejich písemným souhlasem převede zprostředkování zaměstnání na agenturu práce, 

přičemž většinu by měli tvořit ti uchazeči o zaměstnání, kteří jsou na trhu práce obtížně 

umístitelní. Agentura práce se na druhou stranu „v dohodě s Úřadem práce zaváže 

zprostředkovávat zaměstnání po sjednanou dobu, umístit sjednaný počet uchazečů do 

zaměstnání a poskytovat krajské pobočce Úřadu práce informace o průběhu 

zprostředkování a o součinnosti uchazečů o zaměstnání.“
305

 

3.8.1. Problémy spojené s realizací sdíleného zprostředkování zaměstnání 

S realizací sdíleného zprostředkování zaměstnání je v praxi spojeno několik 

problémů, které jsou nebo do budoucna mohou být překážkou pro realizaci tohoto 

institutu. Některé z nich řeší novela zákona o zaměstnanosti č. 136/2014 Sb., která má 
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nabýt účinnosti k 1. 1. 2015. Některé z nich jsou ale dosud neřešené a možná i proto 

v současné době k realizaci sdíleného zprostředkování zaměstnání nedocházelo. Ráda 

bych zde proto vyzdvihla ty nejdůležitější otazníky, které jsou se sdíleným 

zprostředkováním zaměstnání spojeny.  

Prvním zásadním problémem je otázka, na základě čeho má být vybrána 

agentura práce, se kterou bude dohoda uzavřena. Zákon o zaměstnanosti způsob výběru 

konkrétní agentury nespecifikuje, a tak vznikají obavy, že se touto skutečností 

„zbytečně otevírá prostor pro korupční jednání, při kterém by mohlo docházet 

k ovlivňování výběru této agentury.“
306

 Ostatně otázka souladu ustanovení § 119a 

zákona o zaměstnanosti se zákonem o veřejných zakázkách byla řešena ihned po nabytí 

účinnosti úpravy v roce 2012, přičemž právě novela č. 136/2014 Sb. by měla zajistit 

odstranění nesouladu s tímto zákonem, který dosud brání realizaci sdíleného 

zprostředkování zaměstnání v praxi. Problematickým úsekem platné právní úpravy je 

stanovení výše příspěvku v § 119a odst. 3 zákona o zaměstnanosti pevnou částkou. 

Novela proto zavádí stanovení částky příspěvku formou maximální možné výše, která 

by měla odpovídat požadavkům zákona o veřejných zakázkách. Důvodová zpráva 

k tomu uvádí: „Vzhledem k tomu, že samotná cena zakázky je v zákoně o zaměstnanosti 

určena pevnou částkou a jiná hodnotící kritéria by dostatečně nezaručovala 

transparentnost výběrového řízení, je potřebné provést změnu zákona o zaměstnanosti 

tak, aby umožnila připravit návrh zadávacích podmínek veřejné zakázky na zajištění 

agentur práce pro realizaci sdíleného zprostředkování zaměstnání a zároveň motivovala 

agentury práce k zajištění zaměstnání pro uchazeče o zaměstnání.“
307

 

S výší příspěvků souvisí i další problém, neboť současné nastavení se nejeví 

jako vhodné vzhledem k tomu, že se agenturám práce má poskytovat příspěvek ve výši 

5 000 Kč už za samotné převzetí uchazeče o zaměstnání, zatímco příspěvky za skutečné 

umístění takového uchazeče o zaměstnání jsou oproti tomu zanedbatelné. Je tedy 

zjevné, že z hlediska motivování agentur práce jsou kritéria nastavena přesně naopak, 
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než by měla být. S účinností od 1. 1. 2015 má dojít ke změně úpravy příspěvků, kdy za 

převzetí jednoho uchazeče o zaměstnání by mohl náležet příspěvek maximálně do výše 

500 Kč, a za umístění uchazeče o zaměstnání do pracovního poměru bez ohledu na to, 

zda na dobu určitou nebo neurčitou, příspěvek až do výše 6 250 Kč, a to za podmínky, 

že uchazeč o zaměstnání v pracovním poměru setrvá alespoň 6 měsíců. Tento krok je 

podle mého názoru nejen logický, ale i potřebný k tomu, aby sdílené zprostředkování 

zaměstnání plnilo svou funkci. Je zřejmé, že snížením příspěvku za převzetí a zvýšením 

příspěvku za skutečné umístění uchazeče o zaměstnání je zákonodárcem sledován 

záměr více motivovat agentury práce ke skutečně aktivnímu přístupu k zprostředkování 

zaměstnání. Podle plánované novely by příspěvek za pouhé převzetí uchazeče 

o zaměstnání měl pouze pokrýt administrativní náklady spojené se zprostředkováním 

zaměstnání a teprve za umístění uchazeče o zaměstnání by měla agentura práce získat 

určité bonifikace.  

Další z problémů souvisejících s příspěvky by opět měla řešit novela s účinností 

od 1. 1. 2015. Současná právní úprava totiž může napomáhat zneužívání institutu 

z důvodu nesprávně nastavených pravidel pro poskytování příspěvků. Podle 

§ 119a odst. 3 písm. b) a c) zákona o zaměstnanosti platí, že příspěvek ve výši 1 250 Kč 

může být sjednán za umístění uchazeče o zaměstnání do pracovního poměru na dobu 

neurčitou, za setrvání v takovémto poměru po dobu alespoň 6 měsíců je možné 

poskytnout další příspěvek ve výši 500 Kč. Opět je zde zjevně nelogicky poskytován 

větší příspěvek za samotné umístnění uchazeče o zaměstnání, a naopak příspěvek 

v případě, že se podaří zprostředkovat dlouhodobější pracovní vztah, je zanedbatelný. 

Domnívám se, že stejně jako v předchozím případě je toto ustanovení krajně nešťastné, 

neboť je velmi snadno zneužitelné uzavřením čistě účelového pracovního poměru 

uchazeče o zaměstnání, který poté bude ve zkušební době zrušen. To, že v důsledku 

takového jednání již nebude vyplacen příspěvek za setrvání v pracovním poměru po 

dobu alespoň 6 měsíců ve výši 500 Kč, by totiž pro agenturu práce nepředstavovalo 

takovou ztrátu. Novela zákona o zaměstnanosti by tento nedostatek měla odstranit 

sjednocením pravidel poskytování příspěvku za jakéhokoliv umístěného uchazeče 

o zaměstnání, který setrvá v pracovním poměru po dobu alespoň 6 měsíců s tím, že 

příspěvek bude vyplacen až po uplynutí stanovené doby a lze přitom předpokládat, že 

bude vyžadováno potvrzení zaměstnavatele o splnění této podmínky. Kromě toho již 
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nemá být stanovena výslovná podmínka umístění do pracovního poměru na dobu 

neurčitou. Z toho plyne, že příspěvek je možné poskytnout i za umístění uchazeče 

o zaměstnání do pracovního poměru na dobu určitou při zachování podmínky setrvání 

v tomto poměru alespoň na dobu 6 měsíců. Domnívám se, že i v tomto případě je 

novelizace správným krokem, neboť podle mého názoru může být smysl institutu 

sdíleného zprostředkování zaměstnání zcela naplněn jen tehdy, pokud bude výsledkem 

takové uplatnění uchazeče o zaměstnání na trhu práce, které nebude jen přechodné. 

Zvláště kontroverzní a odborníky odlišně přijímané je ustanovení § 119a odst. 4 

zákona o zaměstnanosti, podle kterého se za zprostředkování zaměstnání nepovažuje 

situace, kdy by převzatého uchazeče o zaměstnání agentura práce sama přijala do 

pracovněprávního vztahu. V takovém případě by totiž agentuře práce nenáležel 

příspěvek, neboť by se nejednalo o zprostředkování zaměstnání. Na tuto problematiku 

existují dva odlišné názory. Jeden vychází z toho, že pokud by agentura práce dostávala 

příspěvek i za takové uchazeče o zaměstnání, které by zaměstnala sama jako 

kmenového zaměstnance nebo by jim dále uživatelsky zprostředkovávala zaměstnání, 

mohlo by to vést k nežádoucímu zneužívání institutu sdíleného zprostředkování 

zaměstnání.
308

 Druhý názor vychází z cíle právní úpravy a úmyslu zákonodárce, tedy 

z toho, že cílem úpravy „by mělo být umístění těžko umístitelného uchazeče, tak, aby se 

mu obnovila možnost příjmu a zařazení do pracovního procesu. Je proto 

nepochopitelné, proč by agentury práce měly mít při jeho umístění výše uvedené 

omezení.“
309

 V tomto případě se ztotožňuji s druhým uvedeným názorem, neboť se 

domnívám, že pokud agentura práce zprostředkuje zaměstnání, bez ohledu na způsob, 

jakým tak učinila, bylo tím dosaženo smyslu zprostředkování a cíle, který uchazeč 

o zaměstnání sledoval podáním žádosti o zprostředkování zaměstnání. Pokud má 

sdílené zprostředkování zaměstnání sloužit zejména pro uchazeče o zaměstnání, kteří 

jsou obtížně umístitelní a kterým se krajské pobočce Úřadu práce nepodařilo najít 

vhodné zaměstnání, pak by podle mého názoru i takový způsob zaměstnání těchto osob 

měl být státem podporovaný. 
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Současná právní úprava může také v praxi působit problémy při vyřazování 

z evidence uchazečů o zaměstnání pro porušení povinností uchazeče o zaměstnání. 

V dohodě musí agentura práce převzít závazek informovat krajskou pobočku Úřadu 

práce o průběhu zprostředkování zaměstnání, tedy i o skutečnostech, které mohou vést 

k vyřazení uchazeče o zaměstnání z evidence uchazečů o zaměstnání. Nicméně dikce 

ustanovení § 30 zákona o zaměstnanosti hovoří pouze o nedostavení se ve stanoveném 

termínu ke krajské pobočce Úřadu práce a odmítnutí vhodného zaměstnání 

zprostředkovaného krajskou pobočkou Úřadu práce jako o důvodech pro vyřazení 

z evidence uchazečů o zaměstnání. Ve vztahu k agentuře práce zákon mlčí, a tudíž je 

otázkou, jak by v praxi byla tato situace řešena, vzhledem ke zjevné absenci konkrétní 

zákonné úpravy. Analogie by v tomto případě podle mého názoru nebyla přípustná. 

Právní úprava vyřazování z evidence uchazečů o zaměstnání je kogentní a výčet důvodů 

taxativní a nelze ho tedy rozšiřovat na další případy, což by bylo mimo jiné v rozporu 

s právní jistotou uchazečů o zaměstnání. Jaroslav Stádník a Petr Kieler uvádějí jako 

možnost řešení této situace vyřazení uchazeče o zaměstnání z evidence uchazečů 

o zaměstnání podle § 30 odst. 2 písm. c) zákona o zaměstnanosti, tedy pro nesplnění 

podmínek individuálního akčního plánu, nicméně tento důvod by byl použitelný pouze 

za situace, kdy by byly tyto podmínky v individuálním akčním plánu výslovně 

sjednány.
 310

   

Domnívám se, že by možností, jak tuto situaci řešit, mohlo být i použití 

ustanovení § 30 odst. 2 písm. f) ve spojení s § 31 písm. e) zákona o zaměstnanosti, 

upravující vyřazení uchazeče o zaměstnání z evidence uchazečů o zaměstnání z důvodu 

maření součinnosti s krajskou pobočkou Úřadu práce, které spočívá v jiném jednání, 

jímž uchazeč o zaměstnání zmaří zprostředkování zaměstnání nebo nástup do 

zaměstnání. Jestliže podle § 119a odst. 1 zákona o zaměstnanosti spočívá sdílené 

zprostředkování zaměstnání na principu zprostředkování zaměstnání krajskou pobočkou 

Úřadu práce prostřednictvím agentury práce, pak se domnívám, že neplněním některých 

povinností vůči agentuře práce maří uchazeč o zaměstnání zprostředkování zaměstnání, 

které stále provádí krajská pobočka Úřadu práce, i když ne osobně, ale skrze jiný 

subjekt. Vzhledem k tomu, že osobě i po zařazení do sdíleného zprostředkování 
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zaměstnání zůstává status uchazeče o zaměstnání se všemi právy a povinnostmi, 

domnívám se, že i přes to, že konkrétní jednání, respektive opomenutí, směřuje vůči 

agentuře práce, pořád se jedná o maření součinnosti s krajskou pobočkou Úřadu práce.  

Je jasné, že toto jsou úvahy hraniční, které vycházejí ze snahy řešit zjevné 

legislativní opomenutí. Je třeba si uvědomit, že v situaci, kdy daný institut v praxi ještě 

nebyl realizován a tedy nebyla ani šance, aby se takovou záležitostí zabývaly v rámci 

své rozhodovací činnosti soudy, je velmi obtížné domýšlet, jak by situace byla v praxi 

řešena. Nicméně jedná se o jeden z problémů, který by měl být de lege ferenda 

zákonodárcem odstraněn, aby nevznikaly pochybnosti nebo dokonce situace, kdy by 

jednotlivé krajské pobočky Úřadu práce přistupovaly k řešení odlišně.  

S přihlédnutím ke všemu výše uvedenému je tedy otázkou, zda institut sdíleného 

zprostředkování zaměstnání je vůbec institutem potřebným. Především s ohledem na to, 

že po téměř 3 letech po nabytí účinnosti právní úpravy, kterou byl institut do zákona 

o zaměstnanosti vložen, není v praxi v podstatě vůbec využíván a do nabytí účinnosti 

novely č. 136/2014 Sb. ani být realizován nemůže. V této otázce se plně ztotožňuji 

s názorem vyjádřeným Jaroslavem Stádníkem a Petrem Kielerem, kteří se „kloní spíše 

k závěru, že činnost spočívající ve zprostředkování zaměstnání je činností zcela zásadní, 

specifickou a důležitou, a proto by měla zůstat v rukou úřadu práce, který není 

motivován finančním ziskem, a proto nemá důvod postupovat vůči uchazečům 

o zaměstnání neobjektivně, přičemž je k této činnosti nejpovolanější institucí 

(i historicky).“
311

 Problémem agentur práce je právě skutečnost, že jako soukromé 

subjekty mají za cíl dosažení zisku, což může jejich přístup k uchazečům o zaměstnání 

ovlivnit jak pozitivním, tak negativním způsobem. Na jednu stranu jsou k aktivnímu 

a produktivnímu přístupu motivovány příspěvky, ale na stranu druhou jsou to pořád jen 

soukromé subjekty, které zprostředkovávají zaměstnání jako svou podnikatelskou 

činnost.  

Uchazeč o zaměstnání má sám na výběr, zda bude hledat zaměstnání 

prostřednictvím krajských poboček Úřadu práce nebo prostřednictvím soukromých 

agentur práce. Pokud podá žádost o zprostředkování zaměstnání u krajské pobočky 

Úřadu práce, projevuje vůli obrátit se na státní instituci, a tudíž je třeba jeho souhlasu, 
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pokud by mu měla zprostředkovávat zaměstnání instituce jiná. Musí mu být zároveň 

zaručena i bezplatnost takových služeb a zajištěno, že převzetí zprostředkování 

zaměstnání jiným subjektem se nedotkne jeho práv spojených s vedením v evidenci 

uchazečů o zaměstnání.  

Sdílené zprostředkování zaměstnání však může být v některých ohledech pro 

uchazeče o zaměstnání výhodné, zejména pokud se jedná o ty, kteří jsou vedeni 

v evidenci uchazečů o zaměstnání delší dobu a jejich umístění na trhu práce je 

problematické pro nedostatečnou kvalifikaci nebo nedostatek motivace se do 

pracovního procesu zařadit. Sdílené zprostředkování zaměstnání tak může pomoci tam, 

kde krajská pobočka Úřadu práce již pro takovou osobu nemůže udělat více. Výhodou 

je i to, že s ohledem na obrovské vytížení pracovníků krajských poboček Úřadu práce, 

může být přístup agentury práce v konkrétním případě intenzivnější a cílenější. Na 

druhou stranu určitá nevýhoda může být spatřována v tom, že větší péče, kterou bude 

agentura věnovat uchazeči o zaměstnání, bude vykoupena tím, že služby zaměstnanosti 

bude poskytovat někdo, kdo k tomu nemá potřebnou kvalifikaci a praxi. Podle § 60 

zákona o zaměstnanosti totiž k získání povolení ke zprostředkování zaměstnání postačí 

pouze jeden odborný zástupce s praxí. Kontakt s uchazeči o zaměstnání však běžně 

zajišťují osoby jiné, kdežto u krajské pobočky Úřadu práce jsou to vždy osoby, které se 

na zprostředkování zaměstnání specializují.  

Záleží tak na každém uchazeči o zaměstnání, jaký přístup mu bude více 

vyhovovat, pro některé může být výhodou i to, že „lze předpokládat, že kontrola 

povinností uchazeče o zaměstnání v režimu sdíleného zprostředkování zaměstnání 

nebude ze strany agentury práce probíhat v takové intenzitě, což může v určitých 

případech vést ke snížení pravděpodobnosti, že dojde k vyřazení uchazeče z evidence 

uchazečů o zaměstnání.“
312

 

Nicméně dokud nebudou odstraněny všechny výše uvedené problémy, důvěra 

v institut sdíleného zprostředkování zaměstnání a zájem krajských poboček Úřadu práce 

a stejně tak agentur práce uzavírat dohody, nebude velká, proto také zatím tento institut 

zůstává nevyužit. Na druhou stranu v sobě sdílené zprostředkování zaměstnání skrývá 

potenciál pro částečné řešení problémů s přetížením krajských poboček Úřadu práce. 
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Ovšem to je možné pouze za předpokladu, že by bylo zajištěno skutečně efektivní 

fungování celého systému. Zda se situace a podmínky pro realizaci tohoto institutu 

zlepší po nabytí účinnosti plánované novely, je nejisté a ukáže to až čas. 
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4. Způsoby skončení evidence uchazeče o zaměstnání 

 V předchozí kapitole jsem se pokusila vyložit podstatu evidence uchazečů 

o zaměstnání, tedy to, co pro uchazeče o zaměstnání takové vedení znamená a jaké má 

důsledky. V této kapitole se zaměřím na poslední oblast, která ještě nebyla popsána, 

tedy na skončení evidence uchazeče o zaměstnání.  

 Cílem každého uchazeče o zaměstnání je, aby jeho vedení v evidenci uchazečů 

o zaměstnání bylo ukončeno v důsledku přijetí do zaměstnání, ať už zprostředkovaného 

krajskou pobočkou Úřadu práce nebo takového, které si dotyčný vyhledá sám. Nicméně 

v průběhu vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání může nastat celá řada skutečností, 

v důsledku kterých je uchazeči o zaměstnání vedení v této evidence ukončeno nebo, 

v tom horším případě, v důsledku kterých je z ní vyřazen.  

Způsoby skončení evidence uchazeče o zaměstnání tedy nejčastěji dělíme na 

ukončení vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání, jako nesankční způsob skončení, 

a vyřazení z evidence uchazečů zaměstnání, které má zásadně sankční charakter. Toto 

dělení vychází přímo z ustanovení § 29 a § 30 zákona o zaměstnanosti. Nicméně je 

možné nalézt i jiná kritéria, podle kterých je možné skončení rozlišit. Ke skončení 

vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání může dojít buď z vůle uchazeče o zaměstnání, 

pokud o to sám požádá podle § 29 odst. b) zákona o zaměstnanosti, nebo nezávisle na 

jeho vůli ve všech ostatních případech.  

Důvody pro vyřazení osoby z evidence uchazečů o zaměstnání je dále možné 

rozlišovat na ty, které vznikají v důsledku konání uchazeče o zaměstnání a ty, které jsou 

důsledkem opomenutí. K tomu, aby opomenutí mohlo být důvodem pro vyřazení 

z evidence uchazečů o zaměstnání, je však třeba opomenout takové jednání, ke kterému 

byl uchazeč o zaměstnání podle zákona o zaměstnanosti povinen. Příkladem skončení 

evidence uchazeče o zaměstnání v důsledku jeho konání je např. odmítnutí nastoupit do 

vhodného zaměstnání. Příkladem opomenutí povinnosti konat je vyřazení uchazeče 

o zaměstnání z evidence uchazečů o zaměstnání z důvodu nedostavení se ve sjednaném 

termínu ke krajské pobočce Úřadu práce. 

Bez ohledu na důvod skončení evidence konkrétního uchazeče o zaměstnání je 

krajská pobočka Úřadu práce podle § 32 odst. 1 zákona o zaměstnanosti povinna vždy 

vydat takové osobě potvrzení o době vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání, 

o poskytování podpory v nezaměstnanosti a podpory při rekvalifikaci. Význam 
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takového potvrzení spočívá v tom, že tyto doby jsou „započitatelnými dobami pro 

některé nároky v oblasti sociálního zabezpečení (např. důchodové pojištění – pozn. 

autora), a proto je nutné, aby fyzická osoba obdržela potvrzení o existenci těchto 

dob.“
313

 

V průběhu vývoje právní úpravy zaměstnanosti na našem území docházelo 

k zásadním změnám v přístupu ke skončení evidence uchazeče o zaměstnání, měnily se 

důvody, měnil se způsob vyřazování uchazeče o zaměstnání z evidence uchazečů 

o zaměstnání i sankce s ním spojené. Smyslem této kapitoly je proto podat komplexní 

výklad o jednotlivých způsobech skončení evidence uchazečů o zaměstnání, se kterými 

je možné se v praxi setkat.  

4.1. Ukončení vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání 

Ukončení vedení uchazeče o zaměstnání v evidenci uchazečů o zaměstnání 

upravuje zákon o zaměstnanosti v § 29. Zde je uveden taxativní výčet případů, 

v důsledku kterých musí být vedení konkrétního uchazeče o zaměstnání v evidenci 

uchazečů o zaměstnání vždy ukončeno. Na rozdíl od některých případů vyřazení 

z evidence uchazečů o zaměstnání zde tedy neexistuje žádný liberační důvod, který by 

mohl ukončení vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání zabránit. Důvodem je 

skutečnost, že v případech stanovených v § 29 zákona o zaměstnanosti musí být vedení 

v evidenci uchazečů o zaměstnání ukončeno proto, že „uchazeč o zaměstnání ze 

subjektivních nebo objektivních příčin přestal splňovat podmínky pro vedení v evidenci 

uchazečů o zaměstnání“
314

 nebo o ukončení vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání 

sám požádal.  

O ukončení vedení uchazeče o zaměstnání v evidenci uchazečů o zaměstnání se 

nerozhoduje ve správním řízení, „neboť jde o situace, vzniklé na základě určité právní 

skutečnosti, která existuje a nelze na ní nic měnit.“
315

 Krajská pobočka Úřadu práce 

takové osobě pouze zašle výše zmíněné potvrzení o době vedení v evidenci uchazečů 

o zaměstnání, aniž by vydávala jakékoliv formální rozhodnutí. Důsledkem tohoto 
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postupu je, že se uchazeč o zaměstnání proti ukončení vedení v evidenci uchazečů 

o zaměstnání nemůže bránit prostřednictvím opravného prostředku. Domnívám se, že 

absence požadavku na rozhodnutí ve správním řízení je v případech ukončení vedení 

v evidenci uchazečů o zaměstnání zcela na místě, neboť ve chvíli, kdy je takový úkon 

závislý na skutečnostech objektivně existujících, by vydávání rozhodnutí bylo jen 

nadbytečnou formalitou a další administrativní zátěží, již tak zatížených krajských 

poboček Úřadu práce.  

Ostatně otázkou neformálnosti ukončení vedení v evidenci uchazečů 

o zaměstnání se v minulosti zabýval i NSS a následně i Ústavní soud. Jednalo se 

o případ uchazeče o zaměstnání, kterému bylo úřadem práce neformálním přípisem 

oznámeno ukončení jeho vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání v důsledku toho, že 

sám předložil potvrzení o činnosti, která bránila dalšímu vedení v evidenci uchazečů 

o zaměstnání. Uchazeč o zaměstnání se poté domáhal u úřadu práce, později 

u krajského soudu žalobou proti nečinnosti, vydání rozhodnutí ve věci. NSS rozsudkem 

dne 26. 10. 2004, sp. zn. 6 Ans 1/2003 původní rozsudek krajského soudu, kterým byla 

úřadu práce uložena povinnost odstranit nečinnost a vydat ve věci rozhodnutí, zrušil. 

Dal přitom za pravdu úřadu práce, jako stěžovateli, který tvrdil, že „mu je ukládána 

povinnost rozhodnout ve věci samé, aniž by tato povinnost vyplývala z právního 

předpisu.“
316

 A dále, že „krajský soud svůj závěr ani o žádný právní předpis neopřel, 

vycházel toliko z úvahy o spravedlnosti,“
317

 když se pouze snažil nastolit rovnost mezi 

uchazeči o zaměstnání, kteří mají být z evidence uchazečů o zaměstnání vyřazeni 

a ostatními, kterým se vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání pouze ukončuje. NSS 

potvrdil, že „zákony upravující zaměstnanost nepamatovaly na nutnost explicitní právní 

úpravy…a že krajský soud považoval za možné se nad tento nedostatek povznést“
318

, 

a proto uložil úřadu práce povinnost rozhodnutí vydat. Zároveň upozornil na 

nesprávnost přístupu krajského soudu, protože „nedostatek nezbytné zákonné 

úpravy…nemůže být nahrazován výkladem zastávaným stěžovatelem i jeho nadřízeným 

ústředním orgánem státní správy, který je zcela v rozporu s principy právního státu 
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zakotvenými zejména…čl. 2 Ústavy a čl. 2 Listiny základních práv a svobod.“
319

 Závěr 

je tedy takový, že za situace, kdy zákon nestanovuje povinnost vydat ve věci rozhodnutí 

ve správním řízení, jako v případě ukončení vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání, 

není možné se takového rozhodnutí domoci.  

Ačkoliv v kasační stížnosti uchazeč o zaměstnání tvrdil, že „vydáním toliko 

oznámení o vyřazení z evidence uchazečů o zaměstnání jsou uchazeči, kteří nijak 

neporušují zákonem stanovená pravidla zprostředkování zaměstnání, zbaveni možnosti 

domáhat se přezkumu takovéhoto oznámení cestou odvolacího řízení“
320

, NSS 

v rozhodnutí ze dne 19. 12. 2008, sp. zn. 3 Ads 113/2008, stejně jako následně 

Ústavním soudem v nálezu ze dne 18. 6. 2009 sp. zn. III. ÚS 622/09, bylo potvrzeno, že 

vydání rozhodnutí a s tím spojená možnost obrany proti takovému rozhodnutí nejsou 

nutné ani potřebné tam, kde je postup správního orgánu podmíněn objektivně existující 

skutečností.  

Nejdůležitějším rozdílem oproti vyřazení z evidence uchazečů o zaměstnání je 

skutečnost, že s ukončením vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání není spojena 

žádná sankce. To, že je uchazeči o zaměstnání vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání 

ukončeno, se „žádným způsobem neprojeví v možnosti podání žádosti o zařazení do 

evidence uchazečů o zaměstnání, resp. po takovém ukončení…může uchazeč 

o zaměstnání podat následující den opětovně žádost o zprostředkování zaměstnání 

[samozřejmě kromě ustanovení § 29 písm. d) který reaguje na smrt fyzické osoby].“
321

 

Toto opětovné zařazení do evidence uchazečů o zaměstnání je však samozřejmě možné 

pouze tehdy, pokud osoba opět splní všechny podmínky pro zařazení, které stanoví 

zákon o zaměstnanosti. 

  Vzhledem k tomu, že k ukončení vedení osoby v evidenci uchazečů 

o zaměstnání dochází nejčastěji z důvodů uvedených v § 29 písm. a) a b) zákona 

o zaměstnanosti, ráda bych se těmto dvěma případům věnovala blíže v následujících 

kapitolách.  
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4.1.1. Ukončení vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání podle § 29 písm. a) 

zákona o zaměstnanosti 

Ukončení vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání v důsledku oznámení 

existence některé ze skutečností uvedených v § 25 zákona o zaměstnanosti, která brání 

v zařazení nebo vedení v evidenci uchazečů zaměstnání, je nejčastějším případem, kdy 

se uchazeči o zaměstnání ukončuje jeho vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání. Jak 

bylo řečeno v kapitole 4.3. neexistenci těchto tzv. skutečností rozhodných je uchazeč 

o zaměstnání povinen osvědčit již při podání žádosti o zprostředkování zaměstnání. Je 

přitom nezbytné, aby osoba, která byla zařazena do evidence uchazečů o zaměstnání, 

i nadále splňovala všechny podmínky pro vedení v této evidenci. Proto zákon 

o zaměstnanosti stanoví v § 27 odst. 2 povinnost oznámit změny rozhodných 

skutečností, a to do 8 kalendářních dnů od jejich vzniku. K ukončení vedení v evidenci 

uchazečů o zaměstnání v důsledku nastalé skutečnosti rozhodné může však dojít pouze 

tehdy, pokud uchazeč o zaměstnání tuto oznamovací povinnost řádně splní. Pokud ji 

nesplní, musí být rozhodnutím krajské pobočky Úřadu práce z evidence uchazečů 

o zaměstnání vyřazen, a to podle § 30 odst. 1 písm. a) zákona o zaměstnanosti. 

 Oznámení podle § 27 odst. 2 zákona o zaměstnanosti musí být učiněno osobně 

nebo písemně, přičemž vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání bude uchazeči 

o zaměstnání ukončeno nikoliv ke dni oznámení, nýbrž ke dni, ke kterému některá ze 

skutečností uvedených v § 25 zákona o zaměstnanosti nastala. Platná právní úprava 

zároveň stanoví výjimku z tohoto pravidla pro skutečnosti uvedené v § 25 odst. 2 

písm. a) a c) zákona o zaměstnanosti, tedy pro dočasnou pracovní neschopnost 

a pobírání peněžité pomoci v mateřství matkou v době před porodem a 6 týdnů po 

porodu. Je třeba si uvědomit, že i když v důsledku těchto skutečností nemůže dojít 

k ukončení vedení osoby v evidenci uchazečů o zaměstnání, oznamovací povinnost tím 

zůstává nedotčena, neboť se stále jedná o skutečnosti rozhodné. Pro úplnost je třeba 

uvést i to, že původní právní úprava z roku 2004 považovala situaci, kdy nastala některá 

z rozhodných skutečností za důvod pro vyřazení osoby z evidence uchazečů 

o zaměstnání bez dalšího, tedy bez ohledu na oznámení nebo neoznámení takovéto 

skutečnosti. Je tedy zřejmé, že z tohoto hlediska je dnešní právní úprava pro uchazeče 

o zaměstnání příznivější. 
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 Požadavek zákona o zaměstnanosti, že oznámení musí být buď osobní, nebo 

písemné, může v praxi představovat problém. V případě osobního oznámení krajské 

pobočce Úřadu práce, například v rámci sjednané návštěvy, je situace jasná. 

Problematické však může být písemné oznámení, které by bylo učiněno například          

e-mailem bez zaručeného elektronického podpisu. Na jedné straně i prostý e-mail je 

projevem vůle určité osoby, ale na straně druhé zde existuje riziko zneužití třetí 

osobou.
322

 Domnívám se však, že v takovém případě je pravděpodobnost zneužití velmi 

nízká, a tudíž bych se přikláněla k názoru, že takové oznámení by mělo být posuzováno 

jako oznámení učiněné v souladu se zákonem o zaměstnanosti. A to i s ohledem na 

skutečnost, že v případě pochybností je možné si informaci ověřit u samotného 

uchazeče o zaměstnání, který, pokud by oznámení učinil sám, nemá důvod tuto 

skutečnost popřít a pokud by ji přece jen nepravdivě popřel, vystavoval by se riziku, že 

bude vyřazen z evidence uchazečů o zaměstnání pro nesplnění oznamovací povinnosti, 

což by bylo nelogické. Proto i v případě pochybnosti o autorství takového oznámení, 

bylo by v zájmu samotného uchazeče o zaměstnání tvrdit, že oznámení učinil sám, 

i kdyby to neodpovídalo skutečnosti. 

Právní úprava oznamovací povinnosti prošla od roku 2004 poměrně zásadní 

proměnou. Všechny tyto změny byly motivovány snahou nalézt rovnováhu mezi 

povinností na jedné straně a reálnou schopností uchazeče o zaměstnání tyto skutečnosti 

včas oznámit. Původní právní úprava, účinná od 1. 10. 2004, byla založená na stejném 

principu jako ta dnešní, tedy na povinnosti oznámit změny rozhodných skutečností do 

8 kalendářních dnů. S účinností od 1. 1. 2006 však došlo novelou č. 382/2005 Sb. ke 

změně, v důsledku které byla učiněna výjimka z osmidenní lhůty, a to pro rozhodné 

skutečnosti spočívající v nástupu do zaměstnání a zahájení výkonu nekolidujícího 

zaměstnání. Nástup do zaměstnání bylo podle této úpravy nutné oznámit nejpozději 

v den předcházející dni, který byl sjednán jako den nástupu do zaměstnání a navíc byla 

stanovena i povinnost do 8 kalendářních dnů vznik pracovněprávního vztahu doložit. 

Stejné pravidlo potom platilo i pro oznámení zahájení výkonu nekolidujícího 

zaměstnání, avšak bez povinnosti vznik takového zaměstnání doložit.   
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Novelizace zákona o zaměstnanosti byla odůvodněna snahou zabránit výkonu 

nelegální práce, kdy původní lhůta 8 kalendářních dnů se jevila jako „z hlediska 

kontroly nelegální práce a plnění podmínek pro vedení v evidenci uchazečů 

o zaměstnání, doba neúměrně dlouhá.“
323

 Na to navazující povinnost doložit vznik 

pracovněprávního vztahu měla přitom „pomoci fyzickým osobám v případech, kdy 

zaměstnavatel neplní své povinnosti vyplývající pro něho ze zákoníku práce a zdráhá se 

pracovní smlouvu sepsat.“
324

 Domnívám se, že stanovení povinnosti, ač takto 

odůvodněné, prokazovat vznik pracovněprávního vztahu, nebylo od začátku vhodným 

řešením, neboť pokud uchazeč o zaměstnání řádně oznámil vznik pracovněprávního 

vztahu, bylo jeho vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání ukončeno ke dni, kdy tato 

skutečnost nastala. Vyžadovat poté po takovéto osobě splnění další povinnosti je 

přinejmenším sporné, neboť se tím vlastně zakládá povinnost vůči Úřadu práce osobě, 

která již není uchazečem o zaměstnání. Proto se domnívám, že zrušení povinnosti 

prokazovat vznik pracovněprávního vztahu, ke kterému došlo novelou č. 382/2008 Sb., 

bylo nezbytné. Ačkoliv původně měla sloužit k ochraně osob, které nastoupily do 

zaměstnání, nakonec pro ně představovala spíše neúměrné zatěžování dalšími 

povinnostmi. 

Touto novelou zároveň došlo zatím k  poslední změně v oblasti oznamovací 

povinnosti. Byly odstraněny obě výše uvedené výjimky, a v současné době tak 

§ 27 odst. 2 zákona o zaměstnanosti opět stanoví, že změny všech rozhodných 

skutečností je třeba osobně nebo písemně oznámit do 8 kalendářních dnů. Je tedy 

možné říci, že se současná právní úprava více méně vrátila obloukem zpět k tomu, co 

bylo stanoveno již v roce 2004, neboť „povinnost oznámit nástup do zaměstnání 

nejpozději den před nástupem se ukázala v praxi jako problematická.“
325

 Přestože 

cílem, který byl uložením této povinnosti sledován, byla snaha o omezení nelegální 

práce, požadovaných výsledků tím nebylo dosaženo. Naopak, největší dopad měla 

úprava oznamovací povinnosti „zejména na uchazeče o zaměstnání, kteří si aktivně 

sami našli zaměstnání a z různých objektivních důvodů nemohli nebo nestihli ve 
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stanovené lhůtě oznamovací povinnost splnit.“
326

 Domnívám se ostatně, že myslet si, že 

pouhým zkrácením lhůty k oznámení nástupu do zaměstnání se sníží množství osob, 

pracujících tzv. „na černo“, je poměrně odvážné. Jediného efektu, kterého lze tímto 

dosáhnout, je podle mého názoru jen zvýšení počtu osob, které úmysl splnit povinnost 

měly, ale jednoduše to nestihly, a které byly v  důsledku toho vyřazeny z evidence 

uchazečů o zaměstnání v podstatě zbytečně. Zatímco osoby, které i za předchozí právní 

úpravy vykonávaly nelegální práci, jí budou vykonávat i nadále, bez ohledu na změnu 

této povinnosti.  

4.1.2.  Ukončení vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání na základě žádosti 

uchazeče o zaměstnání 

 Vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání nikdy nebylo a ani nemůže být 

povinné. Podle § 19 odst. 1 zákona o zaměstnanosti si fyzická osoba může zabezpečit 

zaměstnání prostřednictvím krajské pobočky Úřadu práce jako uchazeč o zaměstnání, 

popř. jako zájemce o zaměstnání. Z toho vyplývá, že každý se může svobodně 

rozhodnout, jakým způsobem si bude hledat zaměstnání, a pokud se nechá na základě 

své žádosti zařadit do evidence uchazečů o zaměstnání, nemůže být nikdy nucen v této 

evidenci setrvat. Uchazeč o zaměstnání má proto vždy možnost požádat o ukončení 

svého vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání. 

 Žádost o ukončení vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání podle § 29 písm. b) 

zákona o zaměstnanosti musí být písemná, přičemž krajská pobočka Úřadu práce na 

základě této žádosti ukončí osobě vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání ke dni, ke 

kterému byla tato žádost doručena. Podle současné právní úpravy je tedy rozhodující 

datum, kdy žádost obdržela příslušná krajská pobočka Úřadu práce, nikoliv datum 

předání žádosti k doručení poskytovateli poštovních služeb, jak tomu bylo do 

31. 12. 2008. Datum podání je tak pro potřeby ukončení vedení osoby v evidenci 

uchazečů o zaměstnání irelevantní. Stejně tak nelze „akceptovat, aby v žádosti uchazeč 

o zaměstnání uváděl nějaké budoucí datum, zejména pak datum sahající do minulosti, 

neboť tímto způsobem se někdy uchazeči o zaměstnání snaží vyhnout postihu za jednání, 
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k němuž došlo v rámci jejich evidence.“
327

 To znamená, že pokud se uchazeč 

o zaměstnání například 1. října nedostavil ke krajské pobočce Úřadu práce na sjednanou 

schůzku a následně s ním bylo zahájeno správní řízení, nemůže poté podat žádost 

o ukončení vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání zpětně např. ke dni 30. září, aby se 

tak vyhnul sankčnímu vyřazení z evidence uchazečů o zaměstnání. Toto judikoval NSS 

mimo jiné v rozsudku ze dne 31. 5. 2007, sp. zn. 4 Ads 13/2006, kde uvedl, že 

„k takové žádosti není možné přihlédnout, zejména pak taková žádost nemá vliv na 

zahájení nebo nezahájení správního řízení a neovlivní ani výsledek řízení ve věci 

vyřazení z evidence, jak se někteří uchazeči o zaměstnání domnívají.“
328

 

Obdobný, ale nikoliv totožný, problém, který nebyl v minulosti zákonem 

o zaměstnanosti řešen a který umožňoval jeho obcházení, odstranila až novela 

č. 382/2008 Sb. Tato nová právní úprava směřovala k „zamezení těch případů, kdy 

uchazeč o zaměstnání zjevně porušil některou ze svých povinností, jejímž důsledkem je 

sankční vyřazení z evidence uchazečů o zaměstnání, a ještě před zahájením správního 

řízení požádá o ukončení evidence.“
329

 Podle právní úpravy platné do 31. 12. 2008 

nebylo možné takové žádosti o ukončení vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání 

nevyhovět, neboť zákon o zaměstnanosti pouze stanovil, že k ukončení vedení 

v evidenci uchazečů o zaměstnání dojde na základě žádosti uchazeče o zaměstnání ke 

dni podání této žádosti. Pokud se tedy podařilo uchazeči o zaměstnání podat žádost ještě 

před zahájením správního řízení, vyhnul se postihu v podobě sankčního vyřazení 

z evidence uchazečů o zaměstnání. Novela však od 1. 1. 2009 doplnila § 29 písm. b) 

zákona o zaměstnanosti o ustanovení, podle kterého může být uchazeči o zaměstnání na 

základě jeho žádosti vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání ukončeno pouze tehdy, 

pokud zároveň není dán některý z důvodů pro jeho vyřazení z evidence uchazečů 

o zaměstnání. Současná právní úprava tedy umožňuje krajské pobočce Úřadu práce 

zahájit správní řízení, pokud jí v době doručení žádosti uchazeče o zaměstnání 
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o ukončení vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání budou známy skutečnosti 

odůvodňující vyřazení takové osoby z evidence uchazečů o zaměstnání.  

Jakákoliv možnost obejít zákon a vyhnout se tak důsledkům neplnění povinností 

je samozřejmě nežádoucí a ve společnosti negativně přijímaná, neboť vyvolává pocity 

nespravedlnosti. Proto se domnívám, že vyřešení tohoto problému, navíc takto prostým 

a jednoduchým způsobem, lze považovat za významný úspěch jedné z  velkých novel 

zákona o zaměstnanosti.  

Pro úplnost je třeba jen doplnit, že žádost o ukončení vedení v evidenci 

uchazečů o zaměstnání nemusí obsahovat důvody, postačí tedy jen projev vůle uchazeče 

o zaměstnání směřující k ukončení jeho vedení v této evidenci.  

4.1.3. Ostatní případy ukončení vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání 

 S ostatními případy ukončení vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání se 

krajské pobočky Úřadu práce v praxi setkávají obecně mnohem méně než s dvěma 

předchozími. Jedná se o důvody uvedené v § 29 písm. c) až h) zákona o zaměstnanosti. 

 Podle § 29 písm. c) zákona o zaměstnanosti bude vedení v evidenci uchazečů 

o zaměstnání ukončeno uchazeči o zaměstnání, který nastoupil výkon trestu odnětí 

svobody nebo ochranného opatření zabezpečovací detence
330

, a to ke dni nástupu. 

Naroveň výkonu trestu odnětí svobody byl, také s účinností od 1. 1. 2009, postaven 

i výkon vazby za podmínky, že vazba trvá minimálně zákonem stanovenou dobu, tedy 

alespoň 6 měsíců. Dnem následujícím po uplynutí 6 měsíců ode dne vzetí do vazby 

bude uchazeči o zaměstnání tedy podle § 29 písm. e) zákona o zaměstnanosti vedení 

v evidenci uchazečů o zaměstnání ukončeno. Podle původní právní úpravy, platné do 

31. 12. 2008, byla přitom tato skutečnost důvodem k vyřazení takového uchazeče 

o zaměstnání z evidence uchazečů o zaměstnání, nicméně tímto vznikal nedůvodný 

rozdíl mezi výkonem trestu odnětí svobody a vazbou, který byl proto novelou 

č. 382/2008 Sb. odstraněn. 

 Ukončení vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání z důvodu smrti uchazeče 

o zaměstnání nebo jeho prohlášení za mrtvého podle § 29 písm. d) zákona 

o zaměstnanosti patří spíše k výjimečným případům. V praxi se zpravidla o úmrtí 

uchazeče o zaměstnání krajská pobočka Úřadu práce dozví až ve chvíli, kdy se uchazeč 
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o zaměstnání např. nedostaví na stanovený termín schůzky. V takovém případě s ním 

krajská pobočka Úřadu práce zahájí správní řízení o vyřazení z evidence uchazečů 

o zaměstnání pro maření součinnosti podle § 30 odst. 2 písm. e) ve spojení s § 31 

písm. c) zákona o zaměstnanosti. Vzhledem k tomu, že podle správního řádu musí být 

doručení oznámení o zahájení správního řízení potvrzeno uchazečem o zaměstnání, 

který je účastníkem řízení
331

, poskytovatel poštovních služeb zpravidla při marném 

pokusu o doručení této písemnosti zjistí, že daná osoba zemřela. V takovém případě 

písemnost vrátí krajské pobočce Úřadu práce se sdělením, že adresát zemřel. Krajská 

pobočka Úřadu práce si následně vyžádá úmrtní list od příslušného matričního úřadu, na 

jeho základě zastaví správní řízení z důvodu úmrtí účastníka řízení
332

 a následně ukončí 

vedení takové osoby v evidenci uchazečů o zaměstnání. 

 Ustanovení § 29 písm. f) a g) zákona o zaměstnanosti upravují ukončení vedení 

v evidenci uchazečů o zaměstnání z důvodu nezpůsobilosti uchazeče o zaměstnání být 

účastníkem právních vztahů podle § 3 odst. 1 písm. b) zákona o zaměstnanosti. Zákon 

o zaměstnanosti zde rozlišuje dvě situace, které se liší stanovením okamžiku, k němuž 

je vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání ukončeno. Pokud uchazeč o zaměstnání 

pozbude tuto způsobilost až v průběhu vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání, pak 

mu bude vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání ukončeno ke dni, ke kterému 

způsobilost pozbyl. Druhý případ upravuje situace, kdy krajská pobočka Úřadu práce 

dodatečně zjistí, že osoba neměla již od počátku způsobilost být účastníkem právních 

vztahů podle zákona o zaměstnanosti. Vedení takového uchazeče o zaměstnání 

v evidenci uchazečů o zaměstnání krajská pobočka Úřadu práce ukončí zpětně ke dni 

zařazení do evidence uchazečů o zaměstnání. Způsobilými účastníky právních vztahů 

podle § 3 odst. 2 písm. b) zákona o zaměstnanosti jsou přitom fyzické osoby, které mají 

způsobilost být zaměstnancem, ať už občané ČR, nebo cizinci splňující podmínky 

zaměstnání podle zákona o zaměstnanosti. Tuto tzv. pracovněprávní svéprávnost 

upravuje občanský zákoník v § 35 odst. 1, který stanoví dvě podmínky, a to dovršení 

věku 15 let a ukončení povinné školní docházky. 

 Poslední případ, kdy krajská pobočka Úřadu práce konkrétní osobě ukončí 

vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání, upravuje § 29 písm. h) zákona 

o zaměstnanosti. Toto ustanovení se vztahuje na držitele tzv. modré karty a bylo do 
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zákona o zaměstnanosti vloženo v souvislosti se zavedením modrých karet k 1. 1. 2011 

implementací Směrnice Rady 2009/50/ES
333

, jejímž cílem bylo do našeho právního řádu 

„zavést pro cizince zvláštní zjednodušený postup pro vstup a pobyt na území EU, pokud 

mají zájem vykonávat zaměstnání vyžadující vysokou kvalifikaci a splňují pro jeho 

výkon stanovené podmínky, a zavést jediné povolení, zahrnující povolení k pobytu 

a k zaměstnání.“
334

 Modrá karta je tedy určena pouze pro cizince s vysokou kvalifikací, 

tj. pro osoby s vysokoškolským vzděláním nebo vyšším odborným vzděláním, pokud 

trvalo alespoň 3 roky
335

, a představuje tzv. duální povolení, které v sobě zahrnuje jak 

povolení k pobytu, tak povolení k zaměstnání. 

    Vzhledem k tomu, že „nároky držitelů modrých karet jsou shodné s nároky 

občanů ČR, jakož i občanů EU a jejich rodinných příslušníků, má i cizinec ze třetího 

státu – držitel modré karty právo, aby při splnění stanovených podmínek byl přijat do 

evidence uchazečů zaměstnání.“
336

 Do evidence uchazečů o zaměstnání přitom může 

být přijat pouze tehdy, pokud zaměstnání, pro které modrou kartu získal, bylo ukončeno 

před pozbytím platnosti modré karty, nicméně „ani takovýto cizinec by se neměl stát 

zátěží pro náš sociální systém, proto v případě, že jeho vedení v evidenci 

a zprostředkování vhodného zaměstnání nepovede k prodloužení pracovní aktivity, bude 

evidence ukončena dnem uplynutí doby platnosti modré karty.“
337

 Stejně tak bude 

ukončeno vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání i takovému uchazeči o zaměstnání, 

jehož modrá karta byla zrušena, a to ke dni tohoto zrušení.  

4.2. Vyřazení z evidence uchazečů o zaměstnání  

 Vyřazení z evidence uchazečů o zaměstnání je druhou možností, jak může 

skončit evidence uchazeče o zaměstnání. Nejčastějším způsobem dělení důvodů pro 

vyřazení osoby z evidence uchazečů o zaměstnání je dělení na důvody uvedené v § 30 

odst. 1 a důvody uvedené v § 30 odst. 2 zákona o zaměstnanosti. Zatímco v odstavci 1 
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se jedná zejména o „důvody, které brání uchazeči o zaměstnání ve spolupráci 

s krajskou pobočkou Úřadu práce“
338

, v odstavci 2 jsou „taxativně vyjmenovány 

případy, kdy uchazeč o zaměstnání by sice mohl konat činnosti zde uvedené, ale protože 

tak bez vážných důvodů…nekoná nebo konat odmítá, nebo proto, že maří součinnost 

s krajskou pobočkou Úřadu práce na základě okolností uvedených v § 31, bude vyřazen 

z evidence uchazečů o zaměstnání…“
339

 

Jak již bylo několikrát v předchozím textu zmíněno, k vyřazení uchazeče 

o zaměstnání z evidence uchazečů o zaměstnání nejčastěji dochází v důsledku porušení 

povinností vyplývajících ze zákona o zaměstnanosti. Je tedy v zájmu samotného 

uchazeče o zaměstnání, aby své povinnosti plnil, zejména aby při zprostředkování 

zaměstnání s krajskou pobočkou Úřadu práce spolupracoval, neboť s pozbytím statusu 

uchazeče o zaměstnání je spojena celá řada negativních důsledků. Kromě toho, že 

taková osoba ztrácí nárok na poskytování služeb v oblasti zprostředkování zaměstnání, 

je důsledkem např. i odnětí podpory v nezaměstnanosti nebo podpory při rekvalifikaci, 

vznik povinnosti hradit si pojistné na veřejné zdravotní pojištění nebo ztráta nároku na 

dávky pomoci v hmotné nouzi.  

Velmi často se však pracovníci krajských poboček Úřadu práce setkávají 

s osobami, které nepřichází do evidence uchazečů o zaměstnání s úmyslem nalézt si 

vyhovující zaměstnání, čemuž poté odpovídá i jejich chování. Právě u takových 

uchazečů o zaměstnání „je větší pravděpodobnost, že díky liknavému přístupu 

a nevěnování dostatečné pozornosti poučení uchazeče o zaměstnání, kterého se každé 

fyzické osobě při zařazení do evidence uchazečů o zaměstnání ze strany úřadu práce 

dostane…poruší jejich povinnosti vůči úřadu práce a budou z evidence vyřazeni.“
340

 

Základním prvkem prevence vyřazení z evidence uchazečů o zaměstnání je tedy 

dostatečné poučení o právech o povinnostech uchazeče o zaměstnání, zejména 

o povinnosti součinnosti a „povinnosti řídit se pokyny úřadu práce, které by 

samozřejmě měly vycházet z dikce a účelu zákona o zaměstnanosti, přičemž nedodržení 
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povinnosti stanovené nad rámec zákona by nemělo mít vliv na samotnou evidenci 

uchazečů o zaměstnání.“
341

 

 Od ukončení vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání se vyřazení z této 

evidence liší zejména tím, že o vyřazení z evidence uchazečů o zaměstnání se rozhoduje 

ve správním řízení. Řízení se z moci úřední zahajuje dnem, kdy bylo zahájení oznámeno 

uchazeči o zaměstnání.
342

 Proti tomuto rozhodnutí je přípustné odvolání podle § 81 an. 

správního řádu, které se podává do 15 dnů od oznámení rozhodnutí, a to u krajské 

pobočky Úřadu práce, proti jejímuž rozhodnutí směřuje. O odvolání rozhoduje MPSV, 

jako orgán nejblíže nadřízený orgánu, který napadené rozhodnutí vydal.
343

 Další 

možností obrany uchazeče o zaměstnání je poté žaloba proti rozhodnutí správního 

orgánu podle § 65 an. zákona č. 150/2002 Sb., soudní řád správní, ve znění pozdějších 

předpisů
344

 (dále jen „soudní řád správní“), případně i kasační stížnost podle § 102 an. 

soudního řádu správního. Pokud by rozhodnutím o vyřazení z evidence uchazečů 

o zaměstnání došlo k zásahu do ústavně zaručených základních práv a svobod, pak 

přichází v úvahu i ústavní stížnost podle § 72 an. zákona č. 182/1993 Sb., o Ústavním 

soudu, ve znění pozdějších předpisů
345

. 

Správní rozhodnutí se přitom posuzuje podle svého obsahu, nikoliv formy, což 

znamená, že se za rozhodnutí považuje i takový úkon správního orgánu, který sice nemá 

formální náležitosti správního rozhodnutí ve smyslu § 67 an. správního řádu, ale z jeho 

obsahu vyplývá vůle správního orgánu založit, změnit nebo zrušit práva nebo 

povinnosti některého z účastníků řízení. Tento přístup přitom v minulosti potvrdil i NSS 

v rozhodnutí ze dne 29. 6. 2007, sp. zn. 4 Ans 4/2006, a to v případu uchazeče 

o zaměstnání, jenž byl vyřazen z evidence uchazečů o zaměstnání neformálním 

přípisem, označeným jako „oznámení o stornování evidence na úřadu práce“. NSS 

nejprve upozornil na to, že zařazení do evidence uchazečů o zaměstnání „vyvolává 

nepochybně konstitutivně nové právní účinky a nelze proto o něm uvažovat jako 
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o pouhém evidenčním úkonu… S ohledem na výše uvedené je pak i vyřazení uchazeče 

o zaměstnání z evidence vedené úřadem práce třeba pokládat za konstitutivní právní akt 

odnímající žalobci právní postavení, které bylo založeno zařazením do této 

evidence.“
346

 Dále NSS doplnil, že ačkoliv byl uchazeč o zaměstnání vyřazen 

z evidence uchazečů o zaměstnání neformálním přípisem, i tak se „materiálně jedná 

o správní rozhodnutí přezkoumatelné podle ust. § 4 s. ř. s. (soudní řád správní – pozn. 

autora), které autoritativně zasáhlo do právní sféry žalobce a které bylo stěžovatelem 

vydáno, i když nebylo takto formálně označeno.“
347

  

 Podle § 30 odst. 3 zákona o zaměstnanosti krajská pobočka Úřadu práce vyřadí 

uchazeče o zaměstnání z evidence uchazečů o zaměstnání ke dni, ke kterému nastala 

skutečnost, jež je důvodem pro jeho vyřazení z evidence uchazečů o zaměstnání. 

Stanovení tohoto časového určení mělo být řešením legislativního nedostatku, kterým 

trpěl zákon o zaměstnanosti z roku 1991. Vzhledem k absenci právní úpravy vytvořily 

tehdy soudy rozhodovací praxi, kdy NSS např. v  rozhodnutí ze dne 15. 7. 2004, 

sp. zn. 7 A 83/2002 judikoval, že s ohledem na konstitutivní charakter rozhodnutí 

o vyřazení z evidence uchazečů o zaměstnání „z povahy takového rozhodnutí plyne, že 

nemůže rušit dříve založené právní vztahy zpětně, s účinností před vydáním 

rozhodnutí.“
348

 Dnes platný zákon o zaměstnanosti však v roce 2004 stanovil výše 

uvedené pravidlo, vedle kterého „názor, že rozhodnutí o vyřazení může být vydáno 

s účinky jen do budoucna, nikoliv zpětně“
349

 neobstojí, a proto již není možné vycházet 

z dřívější rozhodovací praxe.  

 Právě z toho důvodu, že v praxi dochází velmi často ke zpětnému vyřazení 

z evidence uchazečů o zaměstnání s větším časovým odstupem, stanoví § 30 odst. 3 

zákona o zaměstnanosti, že rozhodnutí o vyřazení z evidence uchazečů o zaměstnání 

nelze vydat po uplynutí 3 let ode dne, kdy nastala skutečnost, pro kterou byl uchazeč 

o zaměstnání vyřazen z evidence uchazečů o zaměstnání. Toto omezení se však 

vztahuje pouze na důvody vyřazení z evidence uchazečů o zaměstnání v uvedené § 30 
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odst. 1 písm. a) a b) zákona o zaměstnanosti, tedy pro nesplnění oznamovací povinnosti. 

V ostatních případech není krajská pobočka Úřadu práce v možnosti vydat rozhodnutí 

časově omezena, což je odůvodněno tím, že „v ostatních případech, kdy úřad práce 

musí uchazeče o zaměstnání vyřadit, lze velmi obtížně předpokládat, že by ke zjištění 

naplnění skutkové podstaty způsobující vyřazení z evidence uchazečů o zaměstnání 

mohlo dojít v tak dlouhém časovém horizontu. Skutečnost, že se uchazeč o zaměstnání 

nedostavil na stanovený termín, neprojednal doporučenku ve lhůtě stanovené úřadem 

práce, odmítl nastoupit do vhodného zaměstnání apod., se úřad práce obvykle dozví 

bezprostředně poté, co k jejímu naplnění dojde.“
350

  

 Dalším zásadním rozdílem mezi vyřazením z evidence uchazečů o zaměstnání 

ukončením vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání je to, že s vyřazením z evidence 

uchazečů o zaměstnání je ze zákona spojena sankce. Samotné vyřazování z evidence 

uchazečů o zaměstnání tak můžeme zjednodušeně dělit na vyřazení s „malou sankcí“ 

a vyřazení s „velkou sankcí“.
351

 Sankce přitom spočívá v omezení možnosti opětovného 

zařazení do evidence uchazečů o zaměstnání. „Malá sankce“ představuje nemožnost 

uchazeče o zaměstnání znovu se evidovat po dobu 3 měsíců ode dne, kdy došlo 

k jeho vyřazení z evidence uchazečů o zaměstnání. Podle § 30 odst. 4 písm. a) zákona 

o zaměstnanosti je tato sankce spojena s důvody vyřazení z evidence uchazečů 

o zaměstnání uvedenými v § 30 odst. 1 písm. a), b) a d) zákona o zaměstnanosti. Po 

dobu 3 měsíců tedy nebude moci být znovu evidován např. uchazeč o zaměstnání 

vyřazený z evidence uchazečů o zaměstnání pro nesplnění oznamovací povinnosti 

ohledně skutečností rozhodných, nebo který bez vážného důvodu neoznámí výkon 

nekolidujícího zaměstnání. Přísnější sankci, tedy možnost být zařazen do evidence 

uchazečů o zaměstnání nejdříve po uplynutí doby 6 měsíců ode dne, kdy byl vyřazen 

z  této evidence, stanoví § 30 odst. 4 písm. b) zákona o zaměstnanosti pro případy 

vyřazení z evidence uchazečů o zaměstnání podle § 30 odst. 1 písm. e) a § 30 odst. 2 

zákona o zaměstnanosti, tedy např. pro výkon nelegální práce, maření součinnosti 
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s krajskou pobočkou Úřadu práce nebo odmítnutí vhodného zaměstnání bez vážného 

důvodu. Rozlišování přitom vychází ze závažnosti porušené nebo nesplněné povinnosti, 

kdy například nesplnění oznamovací povinnosti je považováno za méně závažný 

„prohřešek“ než maření součinnosti s krajskou pobočkou Úřadu práce. 

Výjimkou z pravidla je poté skutková podstata uvedená v § 30 odst. 1 písm. c) 

zákona o zaměstnanosti, tedy případ, kdy uchazeč o zaměstnání není podle lékařského 

posudku schopen plnit povinnost součinnosti s krajskou pobočkou Úřadu práce při 

zprostředkování zaměstnání, neboť vyřazení z evidence uchazečů o zaměstnání zde není 

spojeno s žádnou sankcí. 

Současná podoba právní úpravy sankcionování jednotlivých případů vyřazení 

z evidence uchazečů o zaměstnání je součástí zákona o zaměstnanosti až od 1. 1. 2009. 

Novela zákona o zaměstnanosti č. 382/2008 Sb. totiž zrušila do té doby platný sankční 

mechanismus založený na zápočtu doby, po kterou byl uchazeč o zaměstnání vyřazen 

z evidence uchazečů o zaměstnání, do podpůrčí doby, a to v délce 3 měsíců ode dne 

tohoto vyřazení. Z toho vyplývá, že sankce v podobě zápočtu této doby byla 

samozřejmě možná jen v případech, kdy daný uchazeč o zaměstnání dosud nevyčerpal 

podporu v nezaměstnanosti za celou podpůrčí dobu. Pokud podporu v nezaměstnanosti 

během vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání dotyčný zcela vyčerpal, jediná sankce 

byla nemožnost opětovného zařazení do evidence uchazečů o zaměstnání po dobu 

6 měsíců, což ovšem platilo jen pro případy uvedené v § 30 odst. 2 zákona 

o zaměstnanosti. Změna právní úpravy byla odůvodněna poznatky z praxe, ze kterých 

vyplynulo, že omezení opětovného vstupu do evidence uchazečů o zaměstnání je 

efektivnější než systém zápočtu do podpůrčí doby, neboť „vyřazení z evidence uchazečů 

o zaměstnání se ve většině případů týká těch uchazečů o zaměstnání, kteří dlouhodobě 

nesplňují podmínky nároku na podporu v nezaměstnanosti, takže zápočet doby vyřazení 

do podpůrčí doby pro poskytování podpory v nezaměstnanosti pro ně není prakticky 

žádným postihem.“
352

 

Je třeba si uvědomit, že vyřazení uchazeče o zaměstnání z evidence uchazečů 

o zaměstnání by nemělo být cílem, nýbrž pouze prostředkem k vynucení plnění jeho 

povinností. Tento způsob skončení evidence uchazečů o zaměstnání pro daného 

uchazeče o zaměstnání znamená vždy citelný zásah do jeho sociální sféry, proto, jak 

                                                 
352
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judikoval NSS, je vždy potřeba „hodnotit a řádně se zabývat všemi okolnostmi toho 

kterého případu…správní orgány by měly mít k problémům a potížím fyzických 

a právnických osob (účastníků řízení) co možná největší pochopení a postupovat ve 

vztahu k nim vstřícně a objektivně… Institut vyřazení z evidence uchazečů o zaměstnání 

by měl být používán pouze v případech, kdy jsou nade vší pochybnost splněny podmínky, 

jež zákon o zaměstnanosti pro vyřazení z evidence uchazečů o zaměstnání stanoví.“
353

  

Na závěr je třeba zdůraznit, že pokud je uchazeč o zaměstnání vyřazen 

z evidence uchazečů o zaměstnání a v důsledku toho nemůže po určitou dobu opětovně 

požádat o zprostředkování zaměstnání jako uchazeč o zaměstnání, může tak učinit jako 

zájemce o zaměstnání, a to u kterékoliv krajské pobočky Úřadu práce. 

4.2.1. Vyřazení z evidence uchazečů o zaměstnání podle § 30 odst. 1 písm. a) 

zákona o zaměstnanosti 

 Vyřazení z evidence uchazečů o zaměstnání pro nesplnění povinnosti oznámit, 

že nastala některá ze skutečností bránících v zařazení nebo vedení v evidenci uchazečů 

o zaměstnání, tedy skutečnost rozhodná podle § 25 zákona o zaměstnanosti, je jedním 

z nejčastějších důvodů vyřazení z evidence uchazečů o zaměstnání podle § 30 odst. 1 

zákona o zaměstnanosti.  

Z předchozího výkladu je třeba připomenout, že změnu rozhodné skutečnosti 

podle § 27 odst. 2 zákona o zaměstnanosti je uchazeč o zaměstnání povinen oznámit, 

a to do 8 kalendářních dnů. V závislosti na přístupu uchazeče o zaměstnání ke splnění 

této povinnosti je pak možné rozlišovat dvě situace. Pokud povinnost splní, bude 

uchazeči o zaměstnání vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání ukončeno podle § 29 

písm. a) zákona o zaměstnanosti (viz výklad v kapitole 4. 1. 1). V opačném případě 

bude z evidence uchazečů o zaměstnání vyřazen. Ve vztahu ke skutečnostem 

rozhodným je tedy možné říci, že „pokud některá z těchto skutečností nastane, dojde ke 

skončení evidence způsobem předvídaným zákonem o zaměstnanosti, a to v závislosti na 

čase a způsobu, jakým se úřad práce o této skutečnosti dozví.“
354
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 Nejčastější skutečností rozhodnou, která v průběhu vedení v evidenci uchazečů 

o zaměstnání nastává a která brání dalšímu vedení v této evidenci, je vznik 

pracovněprávního vztahu podle § 25 odst. 1 písm. a) zákona o zaměstnanosti. 

Nejdůležitější změnou v této oblasti z hlediska prevence vyřazení z evidence uchazečů 

o zaměstnání bylo odstranění povinnosti hlásit nástup do zaměstnání nejpozději v den 

předcházející dni tohoto nástupu. Jak již bylo zmíněno v kapitole 4.1.1, novela 

č. 382/2008 Sb. toto pravidlo zrušila a sjednotila oznamovací povinnost pro všechny 

rozhodné skutečnosti. Jakoukoliv změnu těchto skutečností je tedy podle platné právní 

úpravy nutné oznámit nejpozději do 8 kalendářních dnů. V praxi totiž velmi často 

vznikaly situace, kdy tuto povinnost nebylo reálně možné splnit. Pokud např. uchazeč 

o zaměstnání uzavřel dohodu o provedení práce a v tentýž den také započal výkon práce 

podle této dohody, pak „nebylo objektivně možné, pokud o tomto uzavření neměl 

skutečné povědomí, tuto skutečnost ohlásit den předem.“ 
355

 

 Pokud nastane situace předvídaná v § 30 odst. 1 písm. a) zákona 

o zaměstnanosti, tedy nedojde k oznámení změny rozhodné skutečnosti, krajská 

pobočka Úřadu práce musí vždy uchazeče o zaměstnání vyřadit z evidence uchazečů 

o zaměstnání, neboť zde neexistuje žádný liberační důvod. Krajská pobočka Úřadu 

práce tedy „nemá žádný prostor pro vlastní úvahu, zda skutečnost bránící v zařazení 

nebo vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání spočívá v natolik závažném pochybení 

uchazeče o zaměstnání, že odůvodňuje jeho vyřazení z této evidence. Zákon 

o zaměstnanosti pak neobsahuje ani jiné ustanovení umožňující odstranění tvrdostí při 

jeho provádění, a proto z pravidel v něm uvedených nelze činit žádné výjimky.“
356

 Toto 

judikoval NSS v rozhodnutí ze dne 29. 11. 2011, sp. zn. 4 Ads 116/2011 v případu, 

který byl již zmíněn v kapitole 2.4. v souvislosti s výkladem o nekolidujícím 

zaměstnání. Jednalo se o případ uchazečky o zaměstnání, vyřazené z evidence uchazečů 

o zaměstnání pro neoznámení skutečnosti, že její odměna nekolidujícího zaměstnání 

přesáhla v jednom měsíci povolenou hranici. Zde je třeba ještě upozornit, že nesplnění 

oznamovací povinnosti ohledně změny výdělku při nekolidujícím zaměstnání, nemůže 

                                                 
355

 STÁDNÍK, Jaroslav.  Evidence uchazečů o zaměstnání a nejčastější „sankční“ způsoby jejího 

skončení.  Práce & mzda. 2010, roč. 58, č. 9, s. 37-42. Dostupný z: 

<http://www.mzdovapraxe.cz/archiv/dokument/doc-d26150v34515-evidence-uchazece-o-zamestnani-a-

nejcastejsi-sankcni-z/>. 
356

 Rozsudek Nejvyššího správního soudu ze dne 29. 11. 2011, sp. zn. 4 Ads 116/2011-347.  Dostupný z: 

<http://www.nssoud.cz/files/soudni_vykon/2011/0116_4Ads_1100_20111213102744_prevedeno.pdf>. 



151 
 

být posuzováno podle § 30 odst. 1 písm. b) bod 1. zákona o zaměstnanosti, neboť toto 

ustanovení se vztahuje pouze na oznámení samotného výkonu nekolidujícího 

zaměstnání a doložení výše výdělku z takového zaměstnání při jeho započetí v průběhu 

vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání.  

Nelze přitom opomenout, že zákon o zaměstnanosti stanoví výjimku, která se 

týká skutečností rozhodných uvedených v § 25 odst. 2 písm. a) až c) zákona 

o zaměstnanosti. Jedná se o dočasnou pracovní neschopnost, výkon trestu odnětí 

svobody, zabezpečovací detence nebo vazby a pobírání peněžité pomoci v mateřství 

v době před porodem a 6 týdnů po porodu. V těchto případech nemůže být uchazeč 

o zaměstnání pro nesplnění oznamovací povinnosti vyřazen z evidence uchazečů 

o zaměstnání.  

4.2.2. Vyřazení z evidence uchazečů o zaměstnání podle § 30 odst. 1 písm. b) 

zákona o zaměstnanosti 

Ustanovení § 30 odst. 1 písm. b) zákona o zaměstnanosti upravuje povinnost 

krajské pobočky Úřadu práce vyřadit z evidence uchazečů o zaměstnání každého, kdo 

nesplnil povinnost oznámit výkon nekolidujícího zaměstnání nebo povinnost doložit 

výši výdělku z tohoto zaměstnání podle § 25 odst. 3 zákona o zaměstnanosti. Stejně tak 

ukládá krajské pobočce Úřadu práce povinnost vyřadit z evidence uchazečů 

o zaměstnání i takového uchazeče o zaměstnání, který nesplnil oznamovací povinnost 

ve vztahu k jiným skutečnostem, jež mají vliv na zařazení a vedení v evidenci uchazečů 

o zaměstnání, nebo který nesplnil povinnost oznámit důvody pro nedostavení se ke 

krajské pobočce Úřadu práce podle § 27 odst. 2 zákona o zaměstnanosti.  

Oproti skutkové podstatě uvedené v předchozí kapitole, je zde zásadním 

rozdílem skutečnost, že v tomto případě existuje možnost liberace v podobě vážných 

důvodů. K vyřazení uchazeče o zaměstnání z evidence uchazečů o zaměstnání tedy 

nemůže dojít tehdy, pokud nesplnil oznamovací povinnost pro některý z důvodů 

uvedených v § 5 písm. c) zákona o zaměstnanosti. Možnost liberace však nebyla 

zákonem garantována vždy. Až do 31. 12. 2008 bylo nesplnění oznamovací povinnosti 

podřazeno pod skutkovou podstatu maření součinnosti s krajskou pobočkou Úřadu 

práce podle § 31 zákona o zaměstnanosti, které bylo též omluvitelné vážnými důvody. 

Novelou č. 382/2008 Sb. však bylo nesplnění oznamovací povinnosti vyňato z případů 

maření součinnosti a vloženo jako nová skutková podstata do nově vytvořeného § 30 
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odst. 1 písm. b) zákona o zaměstnanosti. Důvodem byla snaha zajistit, aby nesplnění 

oznamovací povinnosti bylo postihováno mírnější sankcí, tedy nemožností uchazeče 

o zaměstnání znovu se evidovat pouze po dobu 3 měsíců namísto dosavadních 6 měsíců 

ode dne jeho vyřazení z evidence uchazečů o zaměstnání. Nepříznivým důsledkem této 

novelizace, ať už záměrným nebo vzniklým legislativním opomenutím, však byla 

nemožnost dovolat se vážných důvodů.  

Tento stav byl zjevně nežádoucí, neboť právní úprava „prakticky znemožňovala 

nesplnění oznamovací povinnosti jakkoliv omluvit, což v některých případech vedlo 

k nedůvodným nespravedlnostem.“
357

 Z hlediska jazykového výkladu totiž nebyl možný 

jiný postup, než vyřazení z evidence uchazečů o zaměstnání i v situacích, kdy uchazeč 

o zaměstnání svojí povinnost nebyl schopen splnit např. proto, že byl hospitalizován 

v nemocnici. „K průlomu tohoto nežádoucího stavu tak mohlo docházet pouze při 

aplikaci teleologického výkladu, a to pouze tam, kde bylo možno objektivně prokázat, že 

uchazeč o zaměstnání objektivně svou oznamovací povinnost vůbec nemohl splnit.“
358

 

K zajištění právní jistoty a odstranění rozdílů spočívajících v různém výkladu došlo 

novelou č. 364/2011 Sb., která opětovně zakotvila možnost omluvit nesplnění 

oznamovací povinnosti vážnými důvody. 

Zároveň s tím došlo i ke změně formulace celého ustanovení 

§ 30 odst. 1 písm. b) zákona o zaměstnanosti. Nově bylo stanoveno, že důvodem pro 

vyřazení uchazeče o zaměstnání z evidence uchazečů o zaměstnání je i neoznámení 

důvodů pro nedostavení se ve stanoveném termínu ke krajské pobočce Úřadu práce. 

Důvodová zpráva k tomu uvádí: „Jedná se o legislativní zpřesnění, aby při interpretaci 

nevznikaly pochybnosti, zda lze nesplnění všech povinností uložených v § 25 odst. 3 

a § 27 odst. 2 zákona o zaměstnanosti postihovat vyřazením z evidence uchazečů 

o zaměstnání.“
359

 Neboť v situaci, kdy § 30 odst. 1 písm. b) zákona o zaměstnanosti 
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původně stanovil jako důvod pro vyřazení osoby z evidence uchazečů o zaměstnání 

pouze neoznámení dalších skutečností majících vliv na zařazení a vedení v evidenci 

uchazečů o zaměstnání, „muselo být v kontextu s ust. § 27 odst. 2 zákona 

o zaměstnanosti obtížně dovozováno, že důvod, pro který se uchazeč o zaměstnání 

nedostavil na stanovený termín, je skutečností mající vliv na vedení v evidenci uchazečů 

o zaměstnání.“
360

 

Co se týče nedostavení se na stanovený termín ke krajské pobočce Úřadu práce, 

je třeba odlišovat dvě situace. Podle § 30 odst. 1 písm. b) bod 2. zákona o zaměstnanosti 

se vyřazením z evidence uchazečů o zaměstnání postihuje situace, kdy uchazeč 

o zaměstnání „pouze“ nesdělil bez vážných důvodů krajské pobočce Úřadu práce 

důvody, pro které se nedostavil na sjednaný termín, zatímco samotné nedostavení se bez 

vážných důvodů je postihováno jako maření součinnosti s krajskou pobočkou Úřadu 

práce podle § 30 odst. 2 písm. f) ve spojení s § 31 písm. c) zákona o zaměstnanosti. 

V prvním případě se tedy jedná o situaci, kdy uchazeč o zaměstnání sice vážný důvod 

k nedostavení se měl, ale včas ho neoznámil. V druhém případě žádný vážný důvod pro 

nedostavení se neexistoval, tudíž ani nebylo co oznámit.  

Pro úplnost je třeba ještě uvést, že současné znění § 30 odst. 1 písm. b) bod 2. 

zákona zaměstnanosti ještě stále obsahuje jako alternativu k nedostavení se ke krajské 

pobočce Úřadu práce i nedostavení se ke kontaktnímu místu veřejné správy, ačkoliv 

projekt docházky nezaměstnaných, který takovou úpravu vyžadoval, není používán již 

od září 2013. Tato část ustanovení by měla být novelou č. 136/2014 Sb. vypuštěna 

s účinností od 1. 1. 2015, neboť se po ukončení projektu stala nadbytečnou. 

Prekluzivní lhůta 3 let pro rozhodnutí o vyřazení uchazeče o zaměstnání 

z evidence uchazečů o zaměstnání, o které byla řeč v úvodu kapitoly 4.2., byla pro 

situace upravené v § 30 odst. 1 písm. b) zákona o zaměstnanosti zavedena s účinností od 

1. 1. 2011, neboť „dikce zákona o zaměstnanosti do 31. 12. 2010 vedla k nepřiměřeně 

tvrdým závěrům, jelikož úřad práce měl ex offo povinnost vyřadit uchazeče 

o zaměstnání při zjištění nesplnění jeho oznamovací povinnosti, a to bez ohledu na 
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dobu, která od tohoto porušení povinností uchazeče o zaměstnání již uplynula.“
361

 

V praxi pak vznikaly nežádoucí situace, kdy např. úřad práce zjistil, že uchazeč 

o zaměstnání, který se znovu evidoval třeba po 4 letech, v průběhu předchozího vedení 

v evidenci uchazečů o zaměstnání neoznámil pouhé uzavření dohody o provedení práce 

a z tohoto důvodu musel být zpětně vyřazen z evidence uchazečů o zaměstnání i s tímto 

časovým odstupem. 

4.2.2.1. Problémy současné právní úpravy oznamovací povinnosti ve 

vztahu k výkonu nekolidujícího zaměstnání  

Oznamovací povinnost ohledně výkonu nekolidujícího zaměstnání prošla 

v posledních několika letech zásadními změnami, kterým bych se ráda věnovala 

podrobněji, neboť je považuji za velmi důležité a v některých případech za nikoliv 

šťastné. V praxi vznikají s těmito změnami problémy, a proto jsou odbornou i laickou 

veřejností přijímány velmi rozporuplně.  

V době před 1. 1. 2011 byla povinnost oznámit nekolidující zaměstnání 

formulována odlišně od současné právní úpravy. Osoba, která zahájila výkon 

nekolidujícího zaměstnání až v době, kdy již byla vedena v evidenci uchazečů 

o zaměstnání, měla oznamovací povinnost splnit do 8 kalendářních dnů od vzniku 

pracovního nebo služebního poměru nebo ode dne uzavření dohody o pracích konaných 

mimo pracovní poměr, zatímco osoba, která nekolidující zaměstnání vykonávala už 

v době podání žádosti o zprostředkování zaměstnání, tuto povinnost vůbec neměla. 

Novelou č. 347/2010 Sb.
362

 byla povinnost oznámení nekolidujícího zaměstnání 

sjednocena a stanovena i pro osobu, která nekolidující zaměstnání vykonávala už 

v okamžiku podání žádosti o zprostředkování zaměstnání. „V současné době tedy musí 

uchazeč o zaměstnání výkon činnosti, který nedosahuje poloviny minimální mzdy, 

oznámit úřadu práce při podání žádosti o zprostředkování zaměstnání, neboť pokud tak 

neučiní a úřad práce dodatečně tuto skutečnost zjistí, hrozí uchazeči o zaměstnání 
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postih ve formě vyřazení z evidence pro nesplnění oznamovací povinnosti smyslu ust. 

§ 30 odst. 1 písm. b) zákona o zaměstnanosti.“
363

  

Dnešní podoba ustanovení § 25 odst. 3 zákona o zaměstnanosti je poté 

výsledkem novely č. 364/2011 Sb.  Problém, který ale v důsledku této novely v praxi 

vzniká, spočívá ve skutečnosti, že současná úprava fixuje oznamovací povinnost 

v případě nekolidujícího zaměstnání, jehož výkon započal až v průběhu vedení 

v evidenci uchazečů o zaměstnání, k okamžiku zahájení výkonu této činnosti, nikoliv 

k samotnému vzniku pracovního nebo služebního poměru nebo uzavření dohody 

o pracích konaných mimo pracovní poměr, jak tomu bylo do konce roku 2011. 

Odborníci v oblasti zaměstnanosti Jaroslav Stádník a Petr Kieler k tomu uvádějí:  

„Jestliže časový bod oznamovací povinnosti u úpravy před novelou byl 

u oznámení do 8 kalendářních dnů ode dne uzavření dohody o pracovní činnosti jasně 

určitelný, neboť uzavření takové dohody bylo jednoznačné ze samotné dohody a pro věc 

nebylo podstatné, kdy došlo k faktickému výkonu práce, současná úprava nabízí v tomto 

bodě určité nejasnosti, neboť i při reálně existující dohodě může nastat situace, kdy 

k samotnému výkonu práce dojde v průběhu evidence ve zcela jiném časovém okamžiku, 

potenciálně hodně vzdáleném ode dne uzavření dohody. V takovém případě pak bude na 

uchazeči o zaměstnání, aby dbal základního poučení uchazeče o zaměstnání, kterého se 

mu při zařazení dostane.“
364

 

Tato úprava oznamovací povinnosti v praxi působí hned několik problémů. 

Prvním z nich je otázka schopnosti krajské pobočky Úřadu práce vůbec prokázat, kdy 

k zahájení činnosti došlo. Pokud tedy bude chtít krajská pobočka Úřadu práce uchazeče 

o zaměstnání vyřadit z evidence uchazečů o zaměstnání pro neoznámení výkonu 

nekolidujícího zaměstnání, pak typicky u dohody o provedení práce bude prokázání 

velmi obtížné, neboť postavit najisto, v souladu se zásadou materiální pravdy obsaženou 

v ustanovení § 3 správního řádu, „že uchazeč vykonával činnost právě v okamžiku, který 

vzal úřad práce za své, nebude vždy jednoduché a námitka, že činnost v tento okamžik 
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nevykonával, bude poměrně častá.“
365

 Krajská pobočka Úřadu práce bude tedy muset 

zjišťovat, kdy skutečně započal výkon činnosti, nejčastěji ve spolupráci se 

zaměstnavatelem, nicméně ani to nemusí vždy vést k žádoucímu výsledku. Tím spíše, 

že zaměstnavatel v případě dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr není podle 

zákoníku práce povinen zaměstnanci rozvrhnout pracovní dobu
366

, proto může kdykoliv 

nastat situace, kdy „zaměstnavatel uchazeči o zaměstnání potvrdí jím uváděné 

skutečnosti o počátku výkonu činnosti, nebo nebude mít reálně o takovém okamžiku 

žádnou představu…“
367

  

Případná časová prodleva mezi uzavřením pracovní smlouvy nebo dohody 

o pracích konaných mimo pracovní poměr a zahájením výkonu nekolidujícího 

zaměstnání činí problémy zejména v souvislosti s poskytováním podpory 

v nezaměstnanosti. To, co je v jiných státech obvyklé, tedy souběh nekolidujícího 

zaměstnání s vyplácením podpory v nezaměstnanosti, bylo totiž v ČR zrušeno novelou 

č. 382/2010 Sb. Podle ustanovení § 39 odst. 2 písm. d) zákona o zaměstnanosti nemá na 

podporu v nezaměstnanosti nárok ten uchazeč o zaměstnání, který „ke dni, k němuž má 

být podpora přiznána, vykonává některou z činností podle § 25 odst. 3“
368

 a dále § 44 

odst. 3 zákona o zaměstnanosti stanoví, že „uchazeči o zaměstnání se neposkytuje 

podpora v nezaměstnanosti po dobu trvání právního vztahu, na jehož základě vykonává 

některou z činností podle § 25 odst. 3…“
369

 V praxi to znamená, že pokud uchazeč 

o zaměstnání vykonává nekolidující zaměstnání, nemá po dobu trvání tohoto vztahu, 

nikoliv po dobu faktického výkonu činnosti, nárok na poskytování podpory 

v nezaměstnanosti. Podpora v nezaměstnanosti mu tedy nebude přiznána, nebo pokud 

o ní již bylo kladně rozhodnuto, bude zastavena její výplata. Tato novelizace je 

výsledkem snahy zabránit obcházení předpisů o zaměstnanosti, zejména „mnohdy 

účelovému jednání některých zaměstnavatelů, kteří z důvodu nedostatku práce nemohli 

přidělovat zaměstnancům práci v rozsahu stanovené týdenní pracovní doby, ale 
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následně jim jako evidovaným uchazečům o zaměstnání umožnili výkon té samé práce 

v tzv. nekolidujícím zaměstnání.“
370

 Cílem byla též úspora veřejných prostředků, která 

měla vyplývat z toho, že tyto osoby mají větší šanci najít si nové zaměstnání dříve, než 

skončí podpůrčí doba, pokud jim po dobu výkonu nekolidujícího zaměstnání nebude 

podpora poskytována. Nicméně vzhledem k současné situaci na trhu práce a vysokému 

procentu nezaměstnaných je plánovaná úspora nereálná, neboť osoby zůstávají vedeny 

v evidenci uchazečů o zaměstnání dlouhé měsíce, někdy i roky, a zpravidla i přes 

dočasný výkon nekolidujícího zaměstnání vyčerpají celou podporu v nezaměstnanosti 

ještě před skončením vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání.  

V čem spočívá tento největší problém současné úpravy, si můžeme vysvětlit na 

příkladu. Pokud osoba vedená v evidenci uchazečů o zaměstnání uzavře např. dohodu 

o provedení práce, která splňuje podmínky nekolidujícího zaměstnání, dne 1. října 

a k zahájení výkonu této práce má dojít až k 1. prosinci, svoji povinnost oznámit výkon 

nekolidujícího zaměstnání musí splnit nejpozději v tento den. Pokud tak opravdu učiní 

až 1. prosince, vzniká zásadní problém tehdy, pokud je osobou, které je poskytována 

podpora v nezaměstnanosti. Oznamovací povinnost zde sice byla splněna včas, nicméně 

na poskytování podpory v nezaměstnanosti taková osoba neměla nárok již od okamžiku 

vzniku právního vztahu, na základě kterého vykonává nekolidující zaměstnání, tedy od 

1. října, kdy došlo k uzavření dohody. Krajská pobočka úřadu práce zastaví na základě 

oznámení výkonu nekolidujícího zaměstnání poskytování podpory v nezaměstnanosti 

sice až v prosinci (a za měsíc listopad již podporu v nezaměstnanosti nevyplatí), ale 

musí tak učinit zpětně ke dni 1. října. Tím vzniká problém s podporou 

v nezaměstnanosti, která již byla vyplacena za měsíc říjen, jež má povahu přeplatku na 

dávce podpory v nezaměstnanosti, který je uchazeč o zaměstnání ze zákona povinen 

vrátit.
371

 Celý systém oznamovací povinnosti a zastavení poskytování podpory tak ve 

skutečnosti jde sám proti sobě. Tím, že se zvolnil režim oznamování vzniku 

nekolidujícího zaměstnání, se administrativně ztížilo poskytování podpory krajskými 

pobočkami Úřadu práce. 
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Domnívám se, že tento problém není neřešitelný. Východisko vidím v návratu 

k původnímu modelu, který je typický i pro zahraniční právní řády, tedy k opětovnému 

umožnění souběhu výkonu nekolidujícího zaměstnání a poskytování podpory 

v nezaměstnanosti. Vzhledem ke skutečnosti, že si osoba výkonem nekolidujícího 

zaměstnání může vydělat maximálně 4 250 Kč hrubého příjmu měsíčně a podpora 

v nezaměstnanosti u té samé osoby může být i více než dvojnásobná, je zastavení 

poskytování podpory v nezaměstnanosti pro tyto osoby krajně nevýhodné a přímo 

zrazuje uchazeče o zaměstnání od snahy hledat si takové zaměstnání. Domnívám se 

také, že takto nastavené podmínky mohou vést k chování zaměstnanců 

a zaměstnavatelů, které je v rozporu s předpisy o zaměstnanosti. Osoby ve strachu, aby 

nepřišly o podporu v nezaměstnanosti, často vykonávají toto zaměstnání tzv. „na 

černo“, i když tím riskují vyřazení z evidence uchazečů o zaměstnání. Podle mého 

názoru je naopak potřeba tyto osoby podporovat ve snaze nalézt jakékoliv zaměstnání 

namísto toho, aby čekaly nečinně v evidenci uchazečů o zaměstnání. Dnešní právní 

úprava tomuto modelu ale bohužel nevychází vstříc, a proto se domnívám, že je do 

budoucna nutná její zásadní proměna.  

Není to však jen otázka poskytování podpory v nezaměstnanosti nebo 

prokazování počátku výkonu činnosti, která v praxi působí problémy v souvislosti 

s novou úpravou oznamovací povinností. V důsledku výše zmíněné novely totiž byla 

odstraněna lhůta k oznámení, která dříve, stejně jako v případě ostatních skutečností 

rozhodných, činila 8 kalendářních dnů. Toto považuji rovněž za nešťastný krok, neboť 

bez ohledu na to, k jakému časovému okamžiku je povinnost vázána, jestli okamžiku 

zahájení výkonu činnosti nebo uzavření smlouvy, by vždy měla být dána určitá 

tolerance, která i ve zvláštních situacích umožní oznamovací povinnost splnit. Pokud 

není dána, vznikají uchazečům o zaměstnání velké problémy. Je možné si uvést příklad. 

Pokud se uchazeči o zaměstnání naskytne příležitost krátkodobého výdělku na základě 

dohody o pracovní činnosti s podmínkou, že musí výkon práce zahájit tentýž den, sotva 

bude takový uchazeč o zaměstnání schopen se ještě ten den dostavit na krajskou 

pobočku Úřadu práce a oznámit, že zahájil výkon nekolidujícího zaměstnání. Vyřazení 

takového uchazeče o zaměstnání z evidence uchazečů o zaměstnání, který by oznámil 

výkon například až druhý den, se proto jeví jako příliš přísné. Právní úprava dnes tedy 

vůbec nepočítá s tím, že mohou nastat i situace, kdy nebude dohodnuta žádná prodleva 
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mezi uzavřením smlouvy a zahájením výkonu nekolidujícího zaměstnání. Z tohoto 

důvodu se domnívám, že i zde by měl být de lege ferenda tento nedostatek stávající 

úpravy odstraněn, neboť současný stav vede pouze k tomu, že uchazeč o zaměstnání 

z obavy, že bude z evidence uchazečů o zaměstnání vyřazen, raději výkon takového 

zaměstnání zamlčí. Zvláštností je, že stejným problémem trpěla i úprava oznamování 

nástupu do zaměstnání, jako skutečnosti rozhodné uvedené v § 25 odst. 1 písm. a) 

zákona o zaměstnanosti (viz kapitola 4.1.1.), kde však tento nedostatek odstranila 

novela č. 382/2008 Sb. Je otázkou, jakým záměrem byl veden zákonodárce, když ve 

vztahu k výkonu nekolidujícího zaměstnání připustil zavedení stejné právní úpravy, 

kterou již v minulosti v jiném obdobném případě zrušil proto, že v praxi činila 

problémy. 

Nekolidující zaměstnání jako takové považuji za velmi důležitý a v dnešní 

společnosti potřebný institut, který může pomoci osobám, jež usilují o zvýšení svých 

příjmů. I přesto byly v minulosti osoby za jeho výkon vyřazovány z evidence uchazečů 

o zaměstnání, bez ohledu na výdělek, který za tuto činnost získávaly. Dnešní právní 

úprava nekolidujícího zaměstnání je z tohoto pohledu příznivější, neboť reflektuje 

skutečnost, že „výkon tohoto zaměstnání neslouží a nemůže sloužit jako hlavní zdroj 

příjmů fyzické osoby, tím je hlavní zaměstnání, které fyzická osoba ztratila.“
372

 

Nicméně i přesto je zde několik nedostatků, které by bylo do budoucna vhodné 

odstranit, aby tento institut mohl fungovat tak, jak je žádoucí. Je totiž třeba osoby 

vykonávající nekolidující zaměstnání podporovat, nikoliv je bezdůvodně sankcionovat 

vyřazením z evidence uchazečů o zaměstnání nebo je demotivovat přerušením 

poskytování podpory v nezaměstnanosti. Zásadní novela je podle mého názoru nutná 

i proto, že některé problémy současné právní úpravy vedou řadu osob k obcházení 

zákona a výkonu takovýchto činností „na černo“, což je velmi nežádoucí, neboť právní 

předpisy v oblasti zaměstnanosti by měly proti nelegální práci bojovat, ne ji nepřímo 

podporovat jako v tomto případě.  
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4.2.3. Ostatní případy vyřazení z evidence uchazečů o zaměstnání podle § 30 

odst. 1 zákona o zaměstnanosti 

 Vzhledem k tomu, že oproti výše zmiňovaným důvodům vyřazení z evidence 

uchazečů o zaměstnání jsou důvody uvedené v § 30 odst. 1 písm. c) až e) zákona 

o zaměstnanosti méně časté, domnívám se, že postačí jejich základní vymezení. 

 Vyřazení z evidence uchazečů o zaměstnání podle § 30 odst. 1 písm. c) zákona 

o zaměstnanosti je v praxi velmi ojedinělé. Jedná se o případy, kdy podle lékařského 

posudku uchazeč o zaměstnání není schopen plnit povinnost součinnosti s krajskou 

pobočkou Úřadu práce při zprostředkování zaměstnání, zejména pokud není pro svůj 

zdravotní stav schopen dostavovat se ke krajské pobočce Úřadu práce ve stanovených 

termínech. S tímto případem vyřazení z evidence uchazečů o zaměstnání, jako 

s jediným, není spojena sankce podle § 30 odst. 4 zákona o zaměstnanosti spočívající 

v dočasné nemožnosti opětovného zařazení do evidence uchazečů o zaměstnání. 

Domnívám se, že by tento důvod nemusel být upraven jako důvod vyřazení z evidence 

uchazečů o zaměstnání, ale mohl by být pouze důvodem pro ukončení vedení v této 

evidenci. Nicméně je možné usuzovat na to, že úmyslem zákonodárce zde bylo 

ponechat uchazeči o zaměstnání možnost, se proti rozhodnutí, kterým byl z evidence 

uchazečů o zaměstnání vyřazen bránit pomocí odvolání, které by v případě ukončení 

vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání nebylo možné.  

 Podle § 30 odst. 1 písm. d) zákona o zaměstnanosti je nutné vyřadit z evidence 

uchazečů o zaměstnání každého, kdo zrušil souhlas se zpracováním osobních údajů. 

V předchozích kapitolách byla otázka osobních údajů již řešena, proto je zde na místě 

již jen zdůraznit, že práce s osobními údaji uchazečů o zaměstnání je nezbytnou 

součástí procesu zprostředkování zaměstnání, a nelze si tedy představit, že by krajské 

pobočky Úřadu práce byly schopné poskytovat služby zaměstnanosti, aniž by tyto údaje 

měly k dispozici. Zrušení souhlasu s jejich zpracováním je tudíž překážkou, která brání 

dalšímu vedení uchazeče o zaměstnání v evidenci uchazečů o zaměstnání, a proto musí 

dojít k jeho vyřazení z této evidence. 

 Posledním případem, který vede k vyřazení uchazeče o zaměstnání z evidence 

uchazečů o zaměstnání podle § 30 odst. 1 zákona o zaměstnanosti je situace, kdy 

uchazeč o zaměstnání vykonává nelegální práci. Pojem nelegální práce vymezuje přímo 
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zákon o zaměstnanosti v § 5 písm. e) zákona o zaměstnanosti, jež upravuje celkem tři 

případy, které lze považovat za výkon nelegální práce. Nelegální prací se tedy rozumí: 

 výkon závislé práce fyzickou osobou mimo pracovněprávní vztah, nebo 

 pokud fyzická osoba-cizinec vykonává práci v rozporu s vydaným povolením 

k zaměstnání nebo bez tohoto povolení, nebo v rozporu se zaměstnaneckou 

nebo modrou kartou, vyjma případů převedení na jinou práci podle § 41 

odst. 1 písm. c) zákoníku práce, nebo 

 pokud fyzická osoba-cizinec vykonává práci pro právnickou nebo fyzickou 

osobu bez platného povolení k pobytu na území ČR, pokud ho vyžaduje 

zvláštní právní předpis.
373

 

Nelegální práce je obecně velmi závažným problémem, proti kterému lze 

bojovat jen s velkými obtížemi. V průběhu času a vývoje právní úpravy je možné se 

setkat s více či méně úspěšnými pokusy o potlačení nelegální práce, tedy takové práce, 

ze které nejsou odváděny daně a další platby do pojistných systémů. Tím méně 

zdařilým pokusem byl v minulosti například projekt DONEZ, který měl systémem 

pravidelných „kontrol“ na kontaktních pracovištích veřejné správy zabránit 

soustavnému výkonu nelegální práce. V důsledku celé řady problémů, které se 

v souvislosti s realizací tohoto projektu vyskytly, však došlo k jeho ukončení.  

 Základním a nejdůležitějším prostředkem k potírání nelegální práce uchazečů 

o zaměstnání má být právě hrozba vyřazením z evidence uchazečů o zaměstnání podle 

§ 30 odst. 1 písm. e) zákona o zaměstnanosti. Vzhledem k tomu, že na rozdíl od 

ostatních důvodů vyřazení z evidence uchazečů o zaměstnání podle § 30 odst. 1 zákona 

o zaměstnanosti je výkon nelegální práce podstatně závažnějším „prohřeškem“, je také 

přísněji sankcionován, a to vyřazením daného uchazeče o zaměstnání z evidence 

uchazečů o zaměstnání na dobu 6 měsíců. Je tedy postaven naroveň např. maření 

součinnosti s krajskou pobočkou Úřadu práce nebo odmítnutím vhodného zaměstnání. 

Kromě vyřazení z evidence uchazečů o zaměstnání se nelegálně zaměstnaná 

osoba vystavuje i riziku pokuty, neboť výkon nelegální práce je považován za přestupek 

ve smyslu § 139 odst. 1 písm. c) zákona o zaměstnanosti, za který lze uložit pokutu do 

100 000 Kč.
374

 Nicméně stejně tak se za správní delikt považuje i situace opačná, tedy 

                                                 
373

 Srov. ust. § 5 písm. e) zákona č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti, ve znění pozdějších předpisů.  
374

 Srov. ust. § 139 odst. 2 zákona č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti, ve znění pozdějších předpisů.  
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zaměstnávání osob tzv. „na černo“.
375

 Podnikající fyzická osoba nebo právnická osoba, 

která umožní výkon nelegální práce, může být podle § 140 odst. odst. 4 písm. f) zákona 

o zaměstnanosti potrestána pokutou až do 10 000 000 Kč. Právě výše pokuty ukládané 

zaměstnavatelům za nelegální zaměstnávání byla v posledních měsících předmětem 

mnoha diskuzí. Novela zákona o zaměstnanosti č. 367/2011 Sb. totiž stanovila dolní 

hranici takové pokuty na 250 000 Kč. Novelou č. 136/2014 Sb. však má od 1. 1. 2015 

dojít ke snížení této částky na 50 000 Kč. Důvodová zpráva k tomu uvádí: „Na základě 

provedených kontrol a následně vedených správních řízení je možno učinit závěr, že 

současná minimální výše pokuty (250 000 Kč) překračuje v řadě případů preventivní 

funkci včetně aspektu zaměřeného na odrazování od nelegálního zaměstnávání. 

Minimální výše pokuty se tak v těchto případech stává fakticky likvidační a přesahuje 

tak záměr zákonodárce. Pro zachování cíle sledujícího preventivní, ale i odstrašující 

účinek, se jeví jako užitečné změnit stanovenou minimální výši sankce. Stanovení nové 

hranice minimální sankce má kromě výše uvedených cílů naplňovat i skutečnost, že 

nelegální zaměstnávání se nesmí zaměstnavatelům vyplácet.“
376

  

Vzhledem ke zjevné nepřiměřenosti částky, která může být podle názoru 

samotného zákonodárce likvidační a skutečnosti, že novela umožní snížení dolní 

hranice až v horizontu několika měsíců, rozhodl v září 2014 Ústavní soud nálezem 

Pl. ÚS 52/13 o zrušení této dolní hranice. Ústavní soud se ve svém nálezu v podstatě 

ztotožnil s výše uvedeným názorem zákonodárce, když uvedl, že daná dolní hranice 

pokuty „brání řádné individualizaci konkrétního případu, neboť spodní hranice pokuty 

je stanovena v takové výši, že omezuje rozhodující správní orgány přihlédnout 

k specifickým okolnostem různých případů, jakož i k osobám delikventů a jejich 

majetkovým poměrům. Do těchto majetkových poměrů může v některých případech 

zasáhnout se značnou intenzitou a jde proto o zjevně nepřiměřenou výši spodní hranice 

pokuty, která dosahuje ústavní dimenze.“
377

 A zároveň doplnil, že s ohledem na tyto 

skutečnosti „je zřejmé, že rozhodnutí správních orgánů by nemohla být v důsledku 

                                                 
375

 Srov. ust. § 140 odst. 1 písm. c) a e) zákona č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti, ve znění pozdějších 

předpisů.  
376

 Důvodová zpráva k vládnímu návrhu zákona č.  136/2014 Sb., kterým se mění zákon č. 435/2004 Sb., 

o zaměstnanosti, ve znění pozdějších předpisů, zákon č. 582/1991 Sb., o organizaci a provádění 

sociálního zabezpečení, ve znění pozdějších předpisů, a zákon č. 251/2005 Sb., o inspekci práce, ve znění 

pozdějších předpisů. In: Sněmovní tisk, č. 84/0 ze dne 16. 1. 2014. Dostupný z: <http://www.beck-

online.cz/bo/chapterview-document.seam?documentId=oz5f6mrqge2f6mjtgzpwi6rnga>. 
377

 Nález Ústavního soudu ze dne 9. 9. 2014 sp. zn. Pl. ÚS 52/13. Dostupný z: 

<http://nalus.usoud.cz/Search/GetText.aspx?sz=Pl-52-13_1>. 
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posuzované právní úpravy v nezanedbatelném množství případů spravedlivá, a tedy ani 

ústavně konformní.“
378

 Situace je nyní taková, že až do 31. 12. 2014 nebude pro 

ukládání pokuty za nelegální zaměstnávání stanovena dolní hranice vůbec a od 

1. 1. 2015 bude tato hranice činit 50 000 Kč.  

4.2.4. Vyřazení z evidence uchazečů o zaměstnání podle § 30 odst. 2 písm. a) 

zákona o zaměstnanosti 

 Vyřazení z evidence uchazečů o zaměstnání pro odmítnutí nastoupit do 

vhodného zaměstnání je jedním z nejčastějších důvodů vyřazení z evidence uchazečů 

o zaměstnání podle § 30 odst. 2 zákona o zaměstnanosti. Zprostředkování vhodného 

zaměstnání krajskou pobočkou Úřadu práce je smyslem a cílem vedení v evidenci 

uchazečů o zaměstnání, což potvrzuje i skutečnost, že každý, kdo vstupuje do evidence 

uchazečů o zaměstnání, tak činí na základě žádosti o zprostředkování zaměstnání. Proto 

pokud již dojde ke zprostředkování vhodného zaměstnání a uchazeč o zaměstnání toto 

úsilí zmaří, musí následovat adekvátní postih. 

Pro všechny důvody vyřazení z evidence uchazečů o zaměstnání podle 

§ 30 odst. 2 zákona o zaměstnanosti je společné, že zde existuje liberační důvod, kterým 

je možné nesplnění povinností uchazeče o zaměstnání omluvit. Jedná se o vážné důvody 

podle § 5 písm. c) zákona o zaměstnanosti. Právě existence nebo neexistence vážných 

důvodů pro odmítnutí vhodného zaměstnání hraje zásadní roli při procesu 

zprostředkování zaměstnání a má zásadní význam pro další vedení uchazeče 

o zaměstnání v evidenci uchazečů o zaměstnání. Uchazeči o zaměstnání se velice často 

nesprávně domnívají, že zaměstnání jim nabízené krajskou pobočkou Úřadu práce 

mohou odmítnout, pokud neodpovídá jejich představám. Stále přitom přetrvává 

i domněnka, že vhodné zaměstnání lze odmítnout dokonce třikrát. To je ovšem omyl, 

kterého by se měl vyvarovat každý uchazeč o zaměstnání, který věnuje dostatečnou 

pozornost poučení o právech a povinnostech, jehož se mu od krajské pobočky Úřadu 

práce dostane. Ze strany uchazečů o zaměstnání tak často dochází k odmítnutí vhodného 

zaměstnání z takových důvodů, které většinou nelze považovat za vážné, jako je špatné 

dopravní spojení, nízká odměna za práci, časová náročnost zaměstnání apod. 
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 Nález Ústavního soudu ze dne 9. 9. 2014 sp. zn. Pl. ÚS 52/13. Dostupný z: 
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Vzhledem k tomu, že zákonodárce ve výčtu vážných důvodů ponechal krajské 

pobočce Úřadu práce poměrně širokou možnost výkladu, když stanovil, že za vážný 

důvod je možné považovat i jiné osobní důvody, např. etické, náboženské nebo mravní, 

nebo důvody hodné zvláštního zřetele, mohou se vyskytnout situace, kdy bude třeba 

velice zodpovědně posuzovat, zda konkrétní důvod odmítnutí vhodného zaměstnání lze 

považovat za vážný ve smyslu § 5 písm. c) zákona o zaměstnanosti či nikoliv. 

Otázkou toho, co je vážným důvodem pro odmítnutí zprostředkovaného 

zaměstnání, se tak v minulosti již mnohokrát zabývaly i soudy v rámci své rozhodovací 

činnosti. Například Městský soud v Praze v rozhodnutí ze dne 6. 11. 2007, 

sp. zn. 1 Cad 76/2006 v případu, kdy uchazeč o zaměstnání odmítl zprostředkované 

zaměstnání právě z důvodu špatné dopravy, stanovil, že „tento důvod není zařazen mezi 

vážné důvody, které jsou uvedeny v § 5 písm. c) zákona o zaměstnanosti, a proto bylo 

postupováno správně, pokud byl žalobce vyřazen z evidence uchazečů o zaměstnání.“
379

  

Nicméně právě toto zmíněné rozhodnutí je z dnešního hlediska již překonané. 

V roce 2007, kdy soud rozhodoval, zákon o zaměstnanosti opravdu neumožňoval 

přihlédnout ke špatné dopravě jako k vážnému důvodu, neboť jí nebylo možné podřadit 

pod žádný z důvodů uvedených v § 5 písm. c) zákona o zaměstnanosti. To se změnilo 

s novelou č. 382/2008 Sb., která mezi vážné důvody včlenila i důvody hodné zvláštního 

zřetele a ponechala tak na krajských pobočkách Úřadu práce, aby v konkrétním případě 

rozhodly, zda je uchazečem o zaměstnání tvrzený důvod hodný zvláštního zřetele. 

Zavedení tohoto pojmu tím pádem klade větší nároky na postup krajských poboček 

Úřadu práce, ale i soudů, rozhodujících o žalobách uchazečů o zaměstnání, neboť ty 

musí velice pečlivě posuzovat všechny okolnosti případu, aby mohly rozhodnout 

správně a spravedlivě. Tento přístup přitom reflektuje zásadu prosazovanou NSS, že 

vyřazení z evidence uchazečů o zaměstnání nemá být za žádných okolností cílem vedení 

v této evidenci. Uvedeným rozhodnutím Městského soudu v Praze se proto dnes nelze 

řídit, neboť by takový postup byl z hlediska současné právní úpravy přepjatě 

formalistický a nesl by znaky restriktivního výkladu zákona, který je podle názoru NSS 

nežádoucí. 

V době, kdy zákon o zaměstnanosti neumožňoval přihlédnout k důvodům 

hodným zvláštního zřetele, byl však tento přístup v praxi běžně uplatňován. Na druhé 
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straně však byl vyvažován zákonnými požadavky na vhodné zaměstnání, na jehož 

zprostředkování má uchazeč o zaměstnání právo. Vyřazením z evidence uchazečů 

o zaměstnání lze totiž postihnout pouze odmítnutí takového zaměstnání, které je 

zaměstnáním vhodným ve smyslu § 20 odst. 1 zákona o zaměstnanosti. Podle tohoto 

ustanovení se jedná mimo jiné o takové zaměstnání, které pokud možno odpovídá 

i dopravní dosažitelnosti. Právě slovní spojení „pokud možno“ však znamená, že se 

nejedná o kategorický požadavek, nýbrž jen požadavek, ke kterému má být přihlédnuto, 

pokud to okolnosti umožňují. V praxi se tedy může stát, že krajská pobočka Úřadu 

práce, aniž by porušila zákonem stanovenou povinnost, k takové dosažitelnosti 

nepřihlédne. Právní úprava před rokem 2009 neumožňovala na takovou situaci pružně 

reagovat, a tudíž nebylo možné, aby uchazeč o zaměstnání odmítl zaměstnání z důvodu 

špatné dopravy, aniž by nenásledovala sankce v podobě jeho vyřazení z evidence 

uchazečů o zaměstnání.  

Dnes je tedy situace jiná a špatná doprava může být za určitých okolností uznána 

jako vážný důvod pro odmítnutí vhodného zaměstnání. Špatná doprava je však velmi 

široký pojem, proto není možné obecně říci, kdy přesně má být považována za vážný 

důvod a kdy nikoliv, a je třeba posuzovat tuto otázku případ od případu. Typickou 

situací, kdy by mělo být připuštěno, aby uchazeč o zaměstnání omluvil odmítnutí 

vhodného zaměstnání špatnou dopravou jako důvodem hodným zvláštního zřetele, je 

podle mého názoru případ, kdy je pro uchazeče o zaměstnání zprostředkované 

zaměstnání z hlediska dopravy absolutně nedosažitelné. Pro lepší ilustraci je možné si 

uvést příklad. Pokud bude uchazeči o zaměstnání, který bydlí v malé vesnici, nabídnuta 

práce pekaře ve městě nebo v jiné vesnici, kde pracovní doba začíná ve 4 hodiny ráno 

a tento uchazeč o zaměstnání takové zaměstnání odmítne s odůvodněním, že nevlastní 

automobil a hromadnou dopravou není možné se na místo dostat tak, aby mohl dodržet 

stanovenou pracovní dobu, pak by neposouzení takového důvodu jako důvodu hodného 

zvláštního zřetele, vedlo ke zjevné nespravedlnosti. Domnívám se, že záměrem 

zákonodárce bylo předcházet takovýmto situacím právě zavedením kategorie důvodů 

hodných zvláštního zřetele. Krajská pobočka Úřadu práce by proto ve všech obdobných 

případech měla zkoumat všechny individuální okolnosti, zhodnotit, nakolik je 

dosažitelnost zaměstnání složitá, popř. jestli je vůbec možná, a to v souladu se zásadou 

materiální pravdy. V závislosti na tom poté buď rozhodne o vyřazení uchazeče 
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o zaměstnání z evidence uchazečů o zaměstnání anebo pokračuje v jeho vedení v této 

evidenci. 

Druhou otázkou, kterou krajské pobočky Úřadu práce v praxi musí řešit, je 

otázka, jaké jednání lze vlastně považovat za odmítnutí vhodného zaměstnání. NSS se 

k této záležitosti vyjádřil např. v rozhodnutí ze dne 2. 4. 2009, sp. zn. 3 Ads 153/2008. 

Jednalo se o případ uchazeče o zaměstnání, který byl vyřazen z evidence uchazečů 

o zaměstnání pro domnělé odmítnutí vhodného zaměstnání, které bylo zaměstnavatelem 

vyznačeno na doporučence. Uchazeč o zaměstnání se bránil žalobou proti rozhodnutí 

s odůvodněním, že při výběrovém řízení pouze uvedl, že zaměstnání přijme, ale pokud 

by se mu naskytla finančně výhodnější příležitost, skončí toto zaměstnání na hodinu. 

Dále upozornil, že mu doporučenka nebyla zaměstnavatelem vrácena a tudíž nebyl 

srozuměn ani s výsledkem výběrového řízení, ani s jednáním zaměstnavatele, který si 

jeho vyjádření vysvětlil jako odmítnutí zaměstnání, a popřel, že by z jeho strany 

k výslovnému odmítnutí došlo. Krajský soud došel k názoru, že vzhledem k tomu, že 

nabízené zaměstnání neodpovídalo dosavadní praxi žalobce, mu „nebylo možné 

vytknout jeho přístup k nabízenému zaměstnání s ohledem na to, že nebyl dlouhodobě 

nezaměstnaný a mohl tedy právem předpokládat, že zaměstnání, které by odpovídalo 

jeho dosavadní praxi, nebude obtížné v dohledné době získat. Žalobce sám takové kroky 

k získání zaměstnání řidiče z povolání podnikal.“
380

 NSS ve věci povahy vyjádření 

žalobce následně dospěl k závěru, že pro rozhodnutí v dané věci je zásadní to, co přesně 

žalobce zaměstnavateli sdělil, neboť „vyjádření žalobce, že ze zaměstnání odejde, 

pokud se mu naskytne možnost vyššího výdělku, totiž nepochybně může 

u potencionálního zaměstnavatele vyvolat nezájem o přijetí uchazeče, nelze je však 

považovat za jednoznačné odmítnutí nastoupit do zaměstnání ve smyslu ust. § 30 odst. 2 

písm. a) zákona č. 435/2004 Sb.“
381

 NSS tak došel k názoru, že i přesto, že se 

zaměstnavateli mohl postoj žalobce jevit jako odmítavý, samotné výše uvedené 

vyjádření z hlediska zákona o zaměstnanosti tento charakter nemá, neboť „pojem 

odmítnutí nastoupit do vhodného zaměstnání nelze vykládat extenzivně jako jakýkoliv 
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projev nesouhlasu s podmínkami zaměstnání, ale jedině jako výslovné a jednoznačné 

odmítnutí zprostředkovaného zaměstnání.“
382

 

Následně se NSS zaměřil na posouzení pravdivosti tvrzení žalobce o obsahu 

tohoto vyjádření v situaci, kdy záznam na doporučence hovořil odlišně. NSS opřel svůj 

závěr o zásadu materiální pravdy, vyjádřenou v § 3 správního řádu, podle kterého jsou 

správní orgány povinny zjišťovat skutkový stav, o kterém nejsou důvodné pochybnosti. 

Je to přitom správní orgán, který odpovídá za to, že jeho rozhodnutí bude učiněno na 

základě správných skutkových zjištění, a proto „i s ohledem na závažnost důsledků 

svého rozhodnutí byl správní orgán povinen náležitě objasnit, co žalobce zaměstnavateli 

v průběhu výběrového řízení skutečně sdělil. Za situace, kdy žalobce od počátku 

nesouhlasil s údaji uvedenými v doporučence, bylo na místě jím zpochybněné 

skutečnosti řádně prověřit a provést za tímto účelem výslech příslušných pracovníků 

zaměstnavatele. Nelze se zde spokojit s argumentací, že zaměstnavatel neměl důvod 

uvést do doporučenky nepravdivé údaje. Toto je nedůvodnou spekulací na místě, kde 

bylo možné provést dokazování.“
383

 

Na závěr je třeba zdůraznit, že za vážné důvody pro odmítnutí zaměstnání nelze 

považovat skutečnosti, které samy o sobě brání zprostředkování zaměstnání a které 

uchazeč o zaměstnání zatajil. I s takovými případy je však možné se v praxi setkat. NSS 

k tomu v rozhodnutí ze dne 29. 10. 2003, sp. zn. 5 A 173/2000 uvedl: „Jestliže uchazeč 

o zaměstnání podepsal čestné prohlášení o tom, že mu v době podání žádosti 

o zprostředkování zaměstnání nebrání žádné skutečnosti v nástupu do zaměstnání, 

i poučení o povinnostech uchazeče, nemůže se později při odmítnutí zprostředkovaného 

zaměstnání takových překážek úspěšně dovolávat.“
384

 Pokud tedy uchazeč o zaměstnání 

neuvede nebo zatají skutečnosti, které mu brání v zařazení do evidence uchazečů 

o zaměstnání, nebo které brání v činnosti krajské pobočky Úřadu práce při 

zprostředkování zaměstnání, v uvedeném případě skutečnost, že se uchazeč 

o zaměstnání v místě trvalého bydliště nezdržuje a tudíž nemůže přijmout zaměstnání 
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v tomto obvodu, není možné uznat tuto skutečnost za vážný důvod pro odmítnutí 

zaměstnání.  

4.2.5. Vyřazení z evidence uchazečů o zaměstnání podle § 30 odst. 2 písm. b) 

zákona o zaměstnanosti 

 Ustanovení § 30 odst. 2 písm. b) zákona o zaměstnanosti v sobě zahrnuje hned 

několik skutkových podstat souvisejících se zajištěním rekvalifikace, pro které je možné 

osobu vyřadit z evidence uchazečů o zaměstnání. Stejně jako u všech ostatních důvodů 

podle § 30 odst. 2 zákona o zaměstnanosti je podmínkou vyřazení z evidence uchazečů 

o zaměstnání skutečnost, že v daném případě neměl uchazeč o zaměstnání pro své 

jednání vážný důvod ve smyslu § 5 písm. c) zákona o zaměstnanosti. Pokud by takový 

důvod uchazeč o zaměstnání měl a prokázal ho, pak nelze uvažovat o jeho vyřazení 

z evidence uchazečů o zaměstnání. 

Samotná rekvalifikace uchazečů o zaměstnání
385

 je institutem upraveným 

v § 108 an. zákona o zaměstnanosti, přičemž podle odst. 1 tohoto ustanovení se 

rekvalifikací „rozumí získání nové kvalifikace a zvýšení, rozšíření nebo prohloubení 

dosavadní kvalifikace, včetně jejího udržování nebo obnovování.“
386

 Za rekvalifikaci se 

přitom považuje i získání nové kvalifikace někým, kdo do té doby žádnou kvalifikaci 

neměl. Smysl rekvalifikace spočívá v „získání nových teoretických znalostí 

a praktických dovedností v rámci dalšího profesního vzdělávání.“
387

 Provádět ji však 

může pouze tzv. rekvalifikační zařízení vymezené v § 108 odst. 2 zákona 

o zaměstnanosti, a to na základě písemné dohody s Úřadem práce, jejíž náležitosti 

stanoví zákon o zaměstnanosti v § 108 odst. 7.  

Institut rekvalifikace je primárně zaměřen na osoby, které jsou vzhledem ke své 

kvalifikaci obtížně umístitelné na trhu práce buď proto, že po dané kvalifikaci není na 

trhu práce dostatečná poptávka, nebo proto, že daná osoba žádnou kvalifikaci nemá. 

O rekvalifikaci tak lze uvažovat zejména tehdy, pokud krajská pobočka Úřadu práce 

i přes veškerou snahu není sama schopna uchazeči o zaměstnání zprostředkovat vhodné 

zaměstnání, avšak tomuto uchazeči o zaměstnání byl potenciálních zaměstnavatelem 

dán příslib zaměstnání, za podmínky, že úspěšně absolvuje rekvalifikaci. V případech, 
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kdy je na trhu práce dostatečná poptávka po kvalifikaci, kterou by měl uchazeč 

o zaměstnání rekvalifikací získat, se zpravidla příslib zaměstnání nevyžaduje.
388

 

 Podmínky, které musí být splněny pro to, aby osoba mohla být zařazena do 

rekvalifikačního kurzu, lze tedy shrnout následovně:  

Osoba musí: 

 být v evidenci Úřadu práce jako uchazeč nebo zájemce o zaměstnání 

 mít odpovídající vstupní kvalifikační předpoklady pro daný rekvalifikační kurz 

a pro výkon profese, na kterou se rekvalifikuje (např. příslušný stupeň vzdělání, 

některé znalosti a dovednosti – záleží na typu rekvalifikace) 

 být zdravotně způsobilá pro absolvování rekvalifikačního kurzu a pro výkon 

nové profese. 

Rekvalifikace dále musí: 

 být potřebná, tzn., že dosavadní kvalifikace uchazeče nebo zájemce o zaměstnání 

neumožňuje získání vhodného pracovního místa 

 být účelná, tedy po ukončení rekvalifikace musí být reálná šance získat 

zaměstnání.
389

 

Na rekvalifikaci není, na rozdíl od pracovní rehabilitace osob se zdravotním 

postižením, právní nárok. Záleží tedy na krajské pobočce Úřadu práce, zda dojde 

k názoru, že uplatnění konkrétního uchazeče o zaměstnání na trhu práce rekvalifikaci 

vyžaduje. V takovém případě s vybranými zájemci o rekvalifikační kurz uzavírá Úřad 

práce dohodu o zařazení do rekvalifikace, jejíž náležitosti jsou stanoveny v § 109 

odst. 2 zákona o zaměstnanosti. Cenu rekvalifikace hradí Úřad práce, který podle § 109 

odst. 1 zákona o zaměstnanosti může poskytnout i příspěvek na úhradu nezbytných 

nákladů spojených s rekvalifikací, pokud budou uchazečem o zaměstnání prokázány, 

např. jízdné. Nicméně na poskytnutí takového příspěvku na rozdíl od zaplacení ceny 

není právní nárok. Kromě toho může mít uchazeč o zaměstnání, za splnění podmínek 

stanovených § 40 odst. 1 zákona o zaměstnanosti, nárok i na podporu při rekvalifikaci. 

Vedle rekvalifikace nabízené krajskou pobočkou Úřadu práce si rekvalifikaci 

může uchazeč o zaměstnání zabezpečit sám. Základním rozdílem je v takovém případě 
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skutečnost, že cena rekvalifikace zde může, ale nemusí být uhrazena Úřadem práce. 

Možnost uchazeče o zaměstnání samostatně si zabezpečit rekvalifikaci byla do zákona 

o zaměstnanosti vložena novelou č. 367/2011 Sb., přičemž smyslem bylo umožnit 

uchazeči o zaměstnání, aby si sám mohl zvolit, na jakou profesi se chce rekvalifikovat 

a v jakém rekvalifikačním zařízení. Díky tomu uchazeči o zaměstnání „již nejsou vázáni 

pouze tím, co jim nabídne krajská pobočka Úřadu práce, ani tím, se kterými 

rekvalifikačními zařízeními má Úřad práce na základě výběrových řízení uzavřeny 

dohody o rekvalifikaci.“
390

 Kromě výše uvedeného se tento způsob rekvalifikace 

odlišuje i tím, že v tomto případě nemá uchazeč o zaměstnání právo na podporu 

v rekvalifikaci, ani mu nemůže být přiznán příspěvek na náhradu nutných nákladů 

vynaložených v souvislosti s rekvalifikací. 

Co se týče samotných důvodů pro vyřazení z evidence uchazečů o zaměstnání 

podle § 30 odst. 2 písm. b) zákona o zaměstnanosti, je třeba si uvědomit, že se tyto 

vztahují pouze na případy rekvalifikace, která byla uchazeči o zaměstnání 

zprostředkována krajskou pobočkou Úřadu práce. Jedinou „sankcí“ za nesplnění 

studijních nebo výcvikových povinností nebo nedokončení rekvalifikace, kterou si 

uchazeč o zaměstnání zabezpečil sám, je, že cena takové rekvalifikace nebude Úřadem 

práce proplacena.  

Důvodem pro vyřazení uchazeče o zaměstnání z evidence uchazečů 

o zaměstnání je v prvé řadě to, že dotyčný odmítne nastoupit již dohodnutou 

rekvalifikaci. To znamená situaci, kdy uchazeč o zaměstnání nejprve dobrovolně uzavře 

dohodu o rekvalifikaci a až následně odmítne do konkrétního kurzu nastoupit. Tímto 

ustanovením tak v žádném případě není dotčena smluvní volnost. Stanovení této 

skutečnosti jako důvodu pro vyřazení z evidence uchazečů o zaměstnání má podle mého 

názoru hned několik příčin. Tímto jednáním uchazeč o zaměstnání nejenže zmaří účel 

rekvalifikace, kterým je zvýšení jeho šancí pro uplatnění na trhu práce, ale zároveň 

i připravuje o možnost absolvovat rekvalifikaci jiné uchazeče o zaměstnání, kteří by 

o ni měli zájem, ale pro nedostatek míst nebyli krajskou pobočkou Úřadu práce vybráni 

jako vhodní kandidáti. Nelze zároveň opomenout, že s výběrem konkrétních vhodných 

kandidátů pro rekvalifikaci, ale i s následným uzavíráním dohod, jsou spojeny určité 

administrativní úkony a náklady, které je třeba vynaložit a které v důsledku odmítnutí 
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uchazeče o zaměstnání nastoupit rekvalifikaci přicházejí vniveč. Podle mého názoru je 

tedy sankce v podobě vyřazení z evidence uchazečů o zaměstnání za takové jednání 

nezbytná a adekvátní, nejen z důvodů výše uvedených, ale také s ohledem 

na skutečnost, že tímto jednáním uchazeč o zaměstnání v podstatě popírá svůj zájem 

o nalezení vhodného zaměstnání.  

Ze stejných důvodů potom § 30 odst. 2 písm. b) zákona o zaměstnanosti ukládá 

krajské pobočce Úřadu práce povinnost vyřadit uchazeče o zaměstnání z evidence 

uchazečů o zaměstnání i tehdy, pokud se neúčastní rekvalifikačního kurzu ve 

stanoveném rozsahu teoretické a praktické přípravy, neplní studijní a výcvikové 

povinnosti stanovené vzdělávacím zařízením, které rekvalifikaci provádí, nebo pokud se 

nepodrobí závěrečnému ověření získaných znalostí a dovedností. Ve všech těchto 

případech je takovým jednáním zmařen účel rekvalifikace, a pokud pro něj uchazeč 

o zaměstnání neměl vážný důvod, svědčí o jeho nezájmu o opětovné začlenění do 

pracovního procesu. 

Samotnou nabídku rekvalifikace od krajské pobočky Úřadu práce může uchazeč 

o zaměstnání odmítnout a není za to nijak sankcionován. Zákon o zaměstnanosti však 

stanoví výjimku z tohoto pravidla pro uchazeče o zaměstnání, kteří jsou vedeni 

v evidenci uchazečů o zaměstnání nepřetržitě déle než 5 měsíců. Pro ně by odmítnutí 

nabízené rekvalifikace bez vážných důvodů znamenalo vyřazení z evidence uchazečů 

o zaměstnání, o čemž samozřejmě musí být poučeni. Tento poslední důvod vyřazení 

z evidence uchazečů o zaměstnání byl do zákona o zaměstnanosti vložen novelou 

č. 382/2008 Sb., která vycházela z myšlenky, že „u uchazeče o zaměstnání, který si 

během 5 měsíců sám nenašel zaměstnání a kterému ani úřad práce nezprostředkoval 

vhodné zaměstnání, je nezbytné, aby se účastnil aktivizačních programů, které vedou 

k jeho uplatnění na trhu práce“
391

 a mezi které se řadí právě i rekvalifikace.  

V praxi ale dochází k odmítnutí nabízené rekvalifikace jen velmi zřídka, neboť 

pro uchazeče o zaměstnání je veskrze výhodná. Vzhledem k tomu, že cenu úspěšně 

absolvované rekvalifikace hradí Úřad práce, představuje pro uchazeče o zaměstnání 

možnost, jak bezplatně zvýšit jejich šance na nalezení vhodného pracovního uplatnění 
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a zvýšit i cenu jejich práce. Kromě toho může uchazeči o zaměstnání vzniknout i nárok 

na podporu při rekvalifikaci. Druhým důvodem, proč se v praxi s odmítnutím nabízené 

rekvalifikace pracovníci krajských poboček Úřadu práce příliš nesetkávají, je 

skutečnost, že k rekvalifikaci se zpravidla přistupuje opravdu až ve chvíli, kdy krajská 

pobočka není schopna uchazeči o zaměstnání zprostředkovat vhodné zaměstnání, tedy 

zpravidla až po uplynutí 5 měsíců vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání. Hrozba 

vyřazení z evidence uchazečů o zaměstnání je pak dostatečnou motivací i pro ty, jež by 

se jinak rekvalifikace účastnit nechtěli. Vzhledem k výše zmíněným výhodám je 

v současné době o rekvalifikaci mezi uchazeči o zaměstnání velký zájem, a proto jsou 

uchazeči o zaměstnání spíše odmítáni pro nedostatek kapacity rekvalifikačních kurzů, 

než aby docházelo k odmítnutí z jejich strany.  

4.2.6. Vyřazení z evidence uchazečů o zaměstnání podle § 30 odst. 2 písm. c) 

zákona o zaměstnanosti 

Vyřazení z evidence uchazečů o zaměstnání podle § 30 odst. 2 písm. c) zákona 

o zaměstnanosti pro neposkytnutí součinnosti při vypracování individuálního akčního 

plánu, jeho aktualizaci nebo pro nesplnění podmínek v něm uvedených bez vážných 

důvodů, není v praxi příliš častým jevem. Aby však bylo možné hovořit o vyřazení 

z evidence uchazečů o zaměstnání pro nesplnění těchto povinností, je třeba nejdříve 

pojem individuálního akčního plánu vyložit. 

Možnost vypracovat s uchazečem o zaměstnání individuální akční plán přinesl 

zákon o zaměstnanosti již v roce 2004, kdy nabyl účinnosti. Původní právní úprava se 

však od té dnešní v některých směrech liší. Význam ale zůstává stejný, neboť se stále 

jedná o nástroj, který „by měl především ve stanovených a společně dohodnutých 

krocích motivovat uchazeče o zaměstnání, aby v co možná nejkratší době našli 

uplatnění na trhu práce, popřípadě v delším časovém horizontu uchazeče o zaměstnání 

pro toto uplatnění připravit (rekvalifikace), popřípadě umístit na společensky účelná 

pracovní místa či místa pro osoby zdravotně postižené.“
392

 Hlavním smyslem a cílem 

celé koncepce individuálních akčních plánů je tedy motivovat uchazeče o zaměstnání 

a podporovat jejich aktivní přístup. Od uchazeče o zaměstnání se přitom vyžaduje 
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poskytnutí nezbytné součinnosti k tomu, aby mohl být individuální akční plán vůbec 

vypracován, ale také aby mohlo dojít k jeho naplnění.  

Podle ustanovení § 21 odst. 2 zákona o zaměstnanosti je individuální akční plán 

dokumentem, jehož obsahem je mimo jiné stanovení postupu a časového 

harmonogramu jednotlivých opatření, které mají přispět ke zvýšení šance na uplatnění 

uchazeče o zaměstnání na trhu práce. Individuální akční plán tak představuje soubor 

poradenských aktivit a předpokládá dlouhodobou spolupráci krajské pobočky Úřadu 

práce s uchazečem o zaměstnání, která má vést k nalezení vhodného zaměstnání. Úzce 

přitom souvisí s problematikou zvýšené péče o některé uchazeče o zaměstnání, neboť 

právě pro tyto osoby může být tento nástroj užitečný.  

Původní právní úprava počítala pouze s možností, nikoliv povinností, 

individuální akční plán vytvořit. Pouze v případech osob do 25 let a absolventů 

vysokých škol měly tehdy ještě úřady práce povinnost sjednání individuálního akčního 

plánu nabídnout, nikoliv ho však skutečně vytvořit. Záviselo tedy pouze na rozhodnutí 

uchazeče o zaměstnání, zda nabízenou možnost využije. Novela č. 382/2008 Sb. však 

přinesla několik změn. Jednou z nich je možnost uchazeče o zaměstnání požádat 

o vypracování plánu, a to kdykoliv v průběhu vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání. 

Je zřejmé, že tato změna je vedena snahou umožnit osobám, které jsou samy o sobě 

dostatečně motivované k nalezení nového zaměstnání, využít veškerých možností, které 

zákon o zaměstnanosti nabízí, a to i v okamžiku, kdy by samotná krajská pobočka 

Úřadu práce tuto možnost uchazeči o zaměstnání nenabídla, neboť by ji nepovažovala 

za nutnou.  

Druhou, podstatně významnější změnou, kterou zakotvila výše zmíněná novela, 

je skutečnost, že za určitých okolností se vypracování individuálního akčního plánu 

stává obligatorním. Krajská pobočka Úřadu práce je tak vždy povinna vypracovat 

individuální akční plán s takovým uchazečem o zaměstnání, který je veden v evidenci 

uchazečů o zaměstnání nepřetržitě déle než 5 měsíců.
393

 Je však otázkou, zda zakotvení 

povinnosti vypracovat plán s jakýmkoliv dlouhodobě nezaměstnaným uchazečem 

o zaměstnání je vhodným řešením. Argumentem pro zavedení takové povinnosti je 

zcela jednoznačně právě skutečnost, že se těmto osobám po dlouhou dobu nepodařilo 

zprostředkovat vhodné zaměstnání a ani ony samy si nebyly schopné takové zaměstnání 
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nalézt.  Z poznatků z praxe totiž vyplývá, že „motivace k hledání zaměstnání 

a schopnost aktuálně reagovat na potřeby trhu práce po 5 měsících klesá“
394

, a proto je 

potřeba tyto osoby aktivizovat a znovu je motivovat k další snaze při hledání nového 

zaměstnání. Na druhou stranu se ale povinnost vytvářet individuální akční plán pro 

každého uchazeče o zaměstnání, jen v závislosti na době jeho vedení v evidenci 

uchazečů o zaměstnání, a tedy bez ohledu na ostatní okolnosti, nejeví jako efektivní.  

Obligatorní vytváření individuálního akčního plánu i s těmi uchazeči, u kterých 

je buď taková aktivita zbytečná (např. ženy, které se chystají na mateřskou dovolenou) 

nebo kteří neprojevují zájem o nalezení vhodného zaměstnání, může totiž působit 

značné problémy. „Plošným“ uplatňováním tohoto institutu dochází „k přetížení 

pracovníků úřadu práce, kteří již nemají čas zabývat se všemi uchazeči o zaměstnání 

tak, jak individuální přístup vyžaduje, a tak sklouzávají k jednoduššímu spíše 

administrativnímu přístupu.“
395

 Velmi často tak zprostředkovatelé vnímají individuální 

akční plán spíše jako administrativní přítěž a jako pouhé písemné vyjádření toho, co 

s uchazeči o zaměstnání stejně dělají, jako je zajišťování rekvalifikace, poradenství, 

apod. Výsledkem jsou i takové individuální akční plány, které pouze stanoví povinnost 

uchazeče o zaměstnání samostatně se pokoušet oslovovat zaměstnavatele a aktivně 

vyhledávat zaměstnání. Je zřejmé, že takové individuální akční plány nejsou schopné 

nijak přispět ke zlepšení situace uchazeče o zaměstnání. Tento negativní přístup ke 

koncepci individuálního akčního plánu je však pochopitelný s ohledem na současný 

problém nedostatečného personálního zabezpečení jednotlivých krajských poboček 

Úřadu práce, který brání tomu, aby se zprostředkovatelé mohli více věnovat 

jednotlivým uchazečům o zaměstnání, zejména pak těm, kteří jsou k hledání nového 

zaměstnání dostatečně motivováni. 

Z tohoto pohledu se tedy nabízí otázka, zda by nebyl vhodnější návrat k původní 

koncepci, kdy zprostředkovatelé sami volili, se kterým uchazečem o zaměstnání by bylo 

vhodné individuální akční plán sjednat, samozřejmě při zachování možnosti uchazeče 

o zaměstnání samostatně o sjednání kdykoliv požádat. Další variantou řešení může být 
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i stanovení skupin osob, se kterými by měl být individuální akční plán vytvářen, aby 

nebyl výběr ponechán zcela na úvaze krajských poboček Úřadu práce, a zároveň, aby se 

vyloučila nutnost vypracovávat ho i v případech, které jsou k takové aktivitě zjevně 

nevhodné.  Obě tato řešení by na jedné straně umožnila sjednávat individuální akční 

plán skutečně jen s těmi uchazeči o zaměstnání, pro které je to vhodné a přínosné. Na 

druhou stranu je zde nebezpečí, že by institut přestal být úplně využíván, kdyby byl 

dobrovolný. 

I přes výše zmíněné problémy však individuální akční plán, pokud je k němu 

správně přistupováno, může představovat užitečný nástroj pomoci pro ty, co pomoci 

opravdu chtějí. Pro ostatní může být hrozba sankce, spočívající ve vyřazení z evidence 

uchazečů o zaměstnání, tím správným impulzem ke spolupráci a aktivitě. Naopak ti 

uchazeči o zaměstnání, „kteří opravdu nemají zájem o poradenskou pomoc a ani 

neusilují o nalezení zaměstnání, při představě plnění aktivit z IAP (individuální akční 

plán – pozn. autora) sami dobrovolně opouštějí evidenci, nebo mohou být později 

vyřazeni za neplnění povinností.“
396

 Individuální akční plán v sobě skrývá i potenciál 

pro řešení výše zmíněného problému s nedostatkem pracovníků krajských poboček 

Úřadu práce a tedy i nedostatkem času k práci s aktivními uchazeči o zaměstnání, neboť 

by pro zprostředkovatele měl představovat „nástroj, který jim umožňuje účinněji 

reagovat na odmítání spolupráce, a poté případně bojkotující uchazeče o zaměstnání 

vyřadit a získat více času na práci s těmi, kteří opravdu zaměstnání nalézt chtějí.“
397

 

Co se týče samotného vyřazování z evidence uchazečů o zaměstnání, domnívám 

se, že právě sankce spojená s nesplněním povinností ohledně individuálního akčního 

plánu představuje v současné době jeden z hlavních problémů tohoto institutu. Ačkoliv 

by individuální akční plán měl být poradenským nástrojem, hrozba sankcí z něj 

v podstatě činí nástroj donucovací, což je přijímáno velice rozporuplně, neboť vynucená 

aktivita nikdy nemůže být srovnatelná s aktivitou dobrovolnou.  
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Problémem je i současné nastavení sankce, kdy je nesplnění povinností 

v souvislosti s individuálním akčním plánem postihováno tou nepřísnější sankcí podle 

§ 30 odst. 4 písm. b) zákona o zaměstnanosti, tedy nemožností opětovného zařazení 

do evidence uchazečů o zaměstnání po dobu 6 měsíců ode dne vyřazení z této evidence. 

Vzhledem ke skutečnosti, že uchazeč o zaměstnání se může dopustit ve vztahu 

k individuálnímu akčnímu plánu různě závažných provinění, jeví se jednotná sankce za 

jakýkoliv z těchto prohřešků jako příliš přísná. Takovým proviněním může být 

nesplnění jednotlivé aktivity, tedy např. i to, že osoba nevypracuje vlastní životopis 

a nepředá ho zprostředkovateli, přestože to bylo v individuálním akčním plánu 

dohodnuto. Pokud by potom „měl úřad práce přísně dodržovat zákon, nemůže nikomu 

odpustit ani drobný prohřešek – a protože je státní institucí a zákon porušovat nesmí, 

dostává zprostředkovatele taková situace do rozporuplné pozice: musí dodržet zákon, 

ale zároveň z poradenského hlediska je lepší s uchazečem o zaměstnání dále pracovat, 

než ho s okamžitou platností vyřadit z evidence.“
398

 V důsledku toho se 

zprostředkovatelé zdráhají posuzovat takovéto porušení povinnosti jako důvod pro 

vyřazení z evidence uchazečů o zaměstnání. „Hrozba sankce tak u mnohých úřadů 

práce funguje spíše jako varování a nikoliv jako sankční nástroj – a v praxi se tak 

vyřazování uchazečů o zaměstnání z evidence de facto nepoužívá.“
399

 Toto však platí 

opravdu jen pro případy, kdy by vyřazení uchazeče o zaměstnání z evidence uchazečů 

o zaměstnání bylo vzhledem k situaci příliš přísné. Uchazeč o zaměstnání se proto 

nemůže spoléhat na to, že by z evidence uchazečů o zaměstnání nebyl vyřazen ani 

tehdy, pokud by např. individuální akční plán odmítl sjednat. 

Tento problém však není neřešitelný, neboť např. „zavedení odstupňovaných 

sankcí, by pomohlo zvýšit motivační potenciál sankcí a potažmo celého IAP.“
400
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Zároveň by de lege ferenda mělo dojít i k přesnějšímu určení situací, které mají být 

takto sankcionovány, jelikož současné vymezení je příliš obecné a zprostředkovatelům 

činí potíže rozeznat, jaké jednání je třeba již považovat za porušení podmínek 

vyplývajících z individuálního akčního plánu, popřípadě za neposkytnutí součinnosti při 

jeho vypracování, aktualizaci nebo vyhodnocení. Podle mého názoru by tento problém 

bylo možné řešit stejným, již osvědčeným způsobem, jako v případě maření součinnosti 

s krajskou pobočkou Úřadu práce podle § 31 zákona o zaměstnanosti, tedy stanovením, 

byť jen demonstrativního, výčtu případů, ve kterých je toto postihované jednání možné 

spatřovat.  

Otázkou tedy zůstává, zda je institut individuálního akčního plánu 

v jeho současné podobě vůbec užitečný, zda opravdu představuje nadstavbu běžné péče 

o uchazeče o zaměstnání a zda je schopný přinést pozitivní výsledky při 

zprostředkování zaměstnání. V ideálním případě by tomu tak mělo být, nicméně 

s realizací tohoto institutu je v praxi spojena celá řada problémů, které jsou způsobeny 

buď nepochopením jeho smyslu nebo negativním přístupem uchazečů o zaměstnání 

nebo samotných zprostředkovatelů. Ti totiž často k individuálnímu akčnímu plánu 

přistupují jen jako k formalitě a zbytečné administrativě, což se nutně odráží na kvalitě 

a funkčnosti takového plánu. Domnívám se, že v situaci, kdy by vypracování 

individuálního akčního plánu mělo spočívat v pouhém vyplnění formuláře s uchazečem 

o zaměstnání, který by následně na jeho základě pouze informoval krajskou pobočku 

Úřadu práce o tom, jaké zaměstnavatele z vlastní iniciativy oslovil, se existence 

individuálního akčního plánu jeví jako nadbytečná a zcela prázdná konstrukce. Bohužel 

i takové případy je možné v praxi najít. Řešení je možné jen tehdy, pokud obě strany 

budou k tomuto institutu přistupovat zodpovědně, neboť na tom závisí, nakolik bude 

tato snaha úspěšná. Nicméně přesto se domnívám, že bez několika podstatných změn 

v právní úpravě, zejména v záležitosti vyřazování z evidence uchazečů o zaměstnání, se 

institut individuálního akčního plánu do budoucna neobejde.  
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4.2.7. Vyřazení z evidence uchazečů o zaměstnání podle § 30 odst. 2 písm. e) 

zákona o zaměstnanosti 

Podle § 30 odst. 2 písm. e) zákona o zaměstnanosti krajská pobočka Úřadu práce 

svým rozhodnutím vyřadí z evidence uchazečů o zaměstnání toho uchazeče 

o zaměstnání, který se bez vážných důvodů odmítne podrobit vyšetření zdravotního 

stavu nebo psychologickému vyšetření podle § 21 odst. 2 a 3 zákona o zaměstnanosti. 

Tento důvod vyřazení z evidence uchazečů o zaměstnání je třeba odlišovat od případu 

maření součinnosti podle § 31 písm. d) zákona o zaměstnanosti, který spočívá obecně 

v nesplnění některé z povinností uvedených v § 21 zákona o zaměstnanosti. Toto 

odmítnutí je tedy v podstatě zvláštním případem maření součinnosti s krajskou 

pobočkou Úřadu práce, který představuje samostatnou skutkovou podstatu. 

Povinnost uchazeče o zaměstnání podrobit se lékařskému vyšetření za 

účelem posouzení jeho zdravotního stavu a vydání lékařského posudku, pokud je o to 

požádán krajskou pobočkou Úřadu práce, stanoví § 21 odst. 2 zákona o zaměstnanosti. 

Žádost krajské pobočky Úřadu práce však není jedinou skutečností, která podmiňuje 

vznik této povinnosti. Zákon o zaměstnanosti stanoví v § 21 odst. 2 písm. a) a b) 

taxativní výčet případů, kdy je možné požadovat, aby se uchazeč o zaměstnání podrobil 

vyšetření, přičemž „vzhledem k tomu, že úřad práce dosud nemá vlastního lékaře, 

spolupracuje při posuzování zdravotního stavu fyzické osoby, např. uchazeče o práci, 

s dalšími lékaři a zdravotnickými zařízeními.“
401

 V prvním případě se jedná o vyšetření 

u smluvního poskytovatele zdravotních služeb, kterého určí krajská pobočka Úřadu 

práce, a to tehdy, pokud uchazeč o zaměstnání žádá o zabezpečení pracovní rehabilitace 

nebo o poskytnutí příspěvku na vytvoření chráněného pracovního místa, dále pokud 

uvádí zdravotní důvody, které mu brání v plnění povinností uchazeče o zaměstnání, 

popř. v nástupu na rekvalifikaci, nebo pokud je lékařský posudek nezbytnou podmínkou 

pro to, aby uchazeč o zaměstnání mohl být vůbec do rekvalifikačního kurzu zařazen.
402

 

Podle § 9 odst. 1 zákona o zaměstnanosti jsou přitom poskytovatelé zdravotních služeb 

povinni na základě žádosti krajské pobočky Úřadu práce provést vyšetření zdravotního 

stavu fyzické osoby do 15 dnů ode dne, kdy obdrželi žádost. V případě druhém se jedná 

                                                 
401

 JOUZA, Ladislav. Nová působnost úřadů práce při posuzování zdravotního stavu.  Práce & mzda. 

2006, roč. 54, č. 6. Dostupný z: < http://www.danarionline.cz/archiv/dokument/doc-d509v485-nova-

pusobnost-uradu-prace-pri-posuzovani-zdravotniho-stavu//>. 
402

 Srov. ust. § 21 odst. 2 písm. a) zákona č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti ve znění pozdějších předpisů. 



179 
 

o povinnost podrobit se vyšetření příslušným lékařem poskytovatele 

pracovnělékařských služeb
403

 pro posouzení vhodnosti zaměstnání doporučeného 

krajskou pobočkou Úřadu práce z hlediska zdravotní způsobilosti uchazeče 

o zaměstnání. Zvláštností je, že případy posuzování zdravotního stavu uchazeče 

o zaměstnání představují výjimku z práva svobodné volby lékaře, deklarovaného v § 28 

odst. 3 písm. b) zákona č. 372/2011 Sb., o zdravotních službách a podmínkách jejich 

poskytování, ve znění pozdějších předpisů
404

 (dále jen „zákon o zdravotních 

službách“), neboť volba zde závisí na rozhodnutí příslušné krajské pobočky Úřadu 

práce.  

Kromě vyšetření zdravotního stavu je povinností uchazeče o zaměstnání 

podrobit se i případnému vyšetření duševního stavu, pokud by takové vyšetření 

vyžadoval zvláštní předpis.
405

 Ve všech těchto případech, ať už se jedná o vyšetření 

duševního nebo zdravotního stavu uchazeče o zaměstnání, nese náklady Úřad práce.  

Na závěr je třeba již jen konstatovat, že zjišťování zdravotního stavu je nezbytné 

pro plnění poslání krajských poboček Úřadu práce jako zprostředkovatelů zaměstnání. 

Při vyhledávání vhodného zaměstnání jde totiž nejen to, aby takové zaměstnání 

odpovídalo vzdělání a kvalifikaci uchazeče o zaměstnání, ale hlavně aby odpovídalo 

i jeho zdravotnímu stavu, což znamená, že uchazeč o zaměstnání musí být nejen 

schopen takovou práci vykonávat, ale zároveň toto zaměstnání nesmí jeho zdravotní 

stav zhoršovat. Proto je třeba zajistit, aby krajské pobočky Úřadu práce měly k dispozici 

prostředky, které jim umožní tento zdravotní stav zjistit. Splnění povinnosti podrobit se 

lékařskému nebo psychologickému vyšetření je tak podle současné právní úpravy na 

uchazečích o zaměstnání vynucováno hrozbou vyřazením z evidence uchazečů 

o zaměstnání bez možnosti se opětovně evidovat po dobu 6 měsíců.  

4.2.8. Vyřazení z evidence uchazečů o zaměstnání podle § 30 odst. 2 písm. f) 

Maření součinnosti s krajskou pobočkou Úřadu práce podle § 30 odst. 2 písm. f) 

zákona o zaměstnanosti je v současné době  nejčastějším důvodem vyřazení z evidence 
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uchazečů o zaměstnání vůbec. Jako důvod pro vyřazení z evidence uchazečů 

o zaměstnání upravoval úmyslné maření součinnosti již zákon o zaměstnanosti z roku 

1991. Spolu s odmítnutím vhodného zaměstnání to přitom byly jediné dva důvody, pro 

které mohl být uchazeč o zaměstnání vyřazen z evidence uchazečů o zaměstnání. 

Tehdejší právní úprava však byla výrazně odlišná od té současné. Maření 

součinnosti dříve nebylo nijak specifikováno a při posuzování toho, zda určité jednání 

uchazeče o zaměstnání lze považovat za maření součinnosti či nikoliv, tedy vždy 

záleželo na výkladu toho kterého úřadu práce a na zavedené praxi. Mnohem 

důležitějším rozdílem však byla skutečnost, že vyřazování z evidence uchazečů 

o zaměstnání bylo záležitostí správního uvážení. Tehdejší úřady práce tedy měly 

možnost, nikoliv povinnost, vyřadit uchazeče o zaměstnání z evidence uchazečů 

o zaměstnání pro odmítnutí vhodného zaměstnání nebo maření součinnosti, pokud 

k tomu došlo bez vážných důvodů. Přitom vážné důvody v této právní úpravě nebyly 

vymezeny, jako je tomu nyní v § 5 písm. c) zákona o zaměstnanosti, a tudíž i výklad 

tohoto pojmu byl ponechán zcela na úřadech práce. Kromě toho zákon o zaměstnanosti 

z roku 1991 umožňoval vyřadit osobu z evidence uchazečů o zaměstnání pouze za 

úmyslné maření součinnosti, které předpokládalo, že uchazeč o zaměstnání věděl o tom, 

že svým jednáním může součinnost mařit a buď tak chtěl činit nebo byl s touto 

skutečností alespoň srozuměn. Platná právní úprava již požadavek úmyslného jednání 

výslovně nestanoví, a lze tedy dovodit, že v současné době je možné vyřadit uchazeče 

o zaměstnání z evidence uchazečů o zaměstnání i pro nedbalostní jednání, které má 

charakter maření součinnosti. Pokud se tedy např. uchazeč o zaměstnání nedostaví na 

stanovenou schůzku ke krajské pobočce Úřadu práce proto, že na tuto schůzku 

zapomněl, má jeho jednání charakter nevědomé nedbalosti a je sankcionováno stejně, 

jako kdyby se uchazeč o zaměstnání nedostavil úmyslně.  

Vzhledem k výše uvedenému je možné říci, že původní právní úprava stála na 

opravdu široké možnosti správního uvážení a výkladu neurčitých právních pojmů, což 

ale z hlediska právní jistoty uchazečů o zaměstnání, zvlášť v tak závažné věci, jako je 

vyřazení z evidence uchazečů o zaměstnání, není žádoucí. Současná právní úprava je 

sice na jednu stranu o mnoho přísnější, ale na stranu druhou je zárukou předvídatelnosti 

rozhodnutí, jako jedné ze základních zásad činnosti správních orgánů, a zároveň určité 



181 
 

úrovně právní jistoty, jež je podle mého názoru právě ve vztahu k vyřazování z evidence 

uchazečů o zaměstnání nezbytná.  

Platná právní úprava tedy stanoví povinnost vyřadit podle § 30 odst. 2 písm. f) 

zákona o zaměstnanosti z evidence uchazečů o zaměstnání každého uchazeče 

o zaměstnání, který bez vážného důvodu maří součinnost s krajskou pobočkou Úřadu 

práce. Pojem maření součinnosti je však natolik obecný, že zákonodárce přistoupil ke 

stanovení výčtu jednání, která lze za maření součinnosti považovat, a to v § 31 zákona 

o zaměstnanosti. Tento výčet vychází z poznatků praxe, „protože však nelze taxativním 

výčtem postihnout všechny typy „maření“, je ponecháno na správní úvaze příslušného 

správního úřadu nebo soudu, která další jednání jako maření v tom kterém konkrétním 

případě posoudí.“
406

 Proto lze podle § 31 písm. e) zákona o zaměstnanosti považovat za 

maření i jiné jednání, kterým uchazeč o zaměstnání zmaří zprostředkování nebo nástup 

do zaměstnání.  

Co se týče jednotlivých případů maření součinnosti, pak zejména ty podle § 31 

písm. a) a d) zákona o zaměstnanosti nejsou v praxi moc běžné. Jedná se o situace, kdy 

uchazeč o zaměstnání je podle lékařského posudku schopen plnit povinnosti vůči 

krajské pobočce Úřadu práce, a přesto je neplní, a případy, kdy uchazeč o zaměstnání 

neplní konkrétní povinnosti uvedené v § 21 zákona o zaměstnanosti. Pokud k takovému 

jednání uchazeč o zaměstnání nemá vážný důvod, musí být z evidence uchazečů 

o zaměstnání vyřazen. Posuzování situací, kdy uchazeč o zaměstnání neplní povinnosti 

vůči krajské pobočce Úřadu práce, ačkoliv je toho podle lékařského posudku schopen, 

nečiní v praxi problémy. Jedná se přitom o nesplnění jakékoliv povinnosti, kterou 

uchazeči o zaměstnání zákon o zaměstnanosti ukládá. Druhý případ je specifičtější. 

Vzhledem k tomu, že v § 30 odst. 2 zákona o zaměstnanosti lze najít ještě jednu 

skutkovou podstatu vztahující se k § 21 zákona o zaměstnanosti, která je ale ve svém 

znění konkrétnější (viz kapitola 4.2.7), je možné o tomto případu maření součinnosti 

hovořit jako o jakési zbytkové kategorii, která se vztahuje na všechny povinnosti 

vyplývající z daného ustanovení vyjma povinnosti podrobit se lékařské prohlídce nebo 

vyšetření duševního stavu. Jedná se tedy v podstatě pouze o povinnosti uvedené v § 21 

odst. 1 zákona o zaměstnanosti, podle něhož je uchazeč o zaměstnání povinen sdělit 

údaje o svých zdravotních omezeních v rozsahu, který je nezbytný pro vyhledání 
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vhodného zaměstnání, rekvalifikace a pracovní rehabilitaci. Dále musí sdělit také to, 

zda je osobou zdravotně znevýhodněnou a pokud uplatňuje nějaké pracovní omezení, 

pak takové omezení musí doložit lékařským posudkem. 

Mnohem častější jsou však případy maření součinnosti podle § 31 písm. b), c) 

a e) zákona o zaměstnanosti, kterým bych se proto ráda věnovala podrobněji.  

4.2.8.1. Neprojednání doporučeného zaměstnání 

Prvním z těchto případů je situace podle § 31 písm. b) zákona o zaměstnanosti, 

kdy uchazeč o zaměstnání bez vážných důvodů neprojedná doporučené zaměstnání ve 

lhůtě stanovené krajskou pobočkou Úřadu práce. Jak již bylo řečeno v kapitole 3.6.1., 

uchazeč o zaměstnání je povinen se s tzv. doporučenkou dostavit k zaměstnavateli a tam 

se ucházet o pracovní místo, na které mu byla doporučenka krajskou pobočkou Úřadu 

práce vystavena. Lhůtu, ve které tak musí učinit, určuje krajská pobočka Úřadu práce 

sama a zpravidla se jedná o 3 pracovní dny.  

Zásadní je přitom stanovení toho, co vlastně lze považovat za projednání a kdy 

uchazeč o zaměstnání povinnost projednat doporučenku nesplnil. Tím se zabýval NSS 

v rozhodnutí ze dne 25. 10. 2006, sp. zn. 6 Ads 3/2006 v případě uchazeče 

o zaměstnání, který 3 ze 4 doporučenek, které obdržel, nechal potvrdit jiným 

zaměstnavatelem a byl proto pro neprojednání doporučeného zaměstnání z evidence 

uchazečů o zaměstnání vyřazen. NSS posoudil jednání uchazeče o zaměstnání jako 

zjevné maření součinnosti, přičemž svůj závěr odůvodnil tak, že „pokud úřad práce 

nalezl pro stěžovatele vhodné příležitosti ke zprostředkování zaměstnání, bylo 

povinností stěžovatele přistupovat k vykonání potřebných úkonů z jeho strany 

s potřebnou vážností a odpovědností. Bez tohoto přístupu k úspěšnému zprostředkování 

případného nového zaměstnání nemohlo dojít.“
407

 K námitkám stěžovatele, že pouze 

omylem zaměnil jednotlivé zaměstnavatele, NSS uvedl, že „možnost omylu nelze 

v běžném životě vyloučit, ovšem tolerance tohoto jevu má své meze. Pokud úřad práce, 

žalovaný a následně městský soud posoudili nesprávné potvrzení tří doporučenek 

z celkových čtyř jako úmyslné maření zadaného úkolu, tj. zprostředkování zaměstnání, 

a nikoli jako trojnásobný omyl, Nejvyšší správní soud s tímto hodnocením souhlasí, 
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opačný závěr by byl v rozporu se zásadami logiky.“
408

 Ze závěrů NSS je možné 

dovodit, že o projednání doporučeného zaměstnání by se mělo hovořit pouze tehdy, 

pokud toto projednání vyplývá ze záznamu učiněného zaměstnavatelem na 

doporučence. Samozřejmě i zde je však třeba respektovat zásadu, že při rozhodování je 

nutné přihlédnout ke všem okolnostem daného případu a vyvarovat se tak přílišnému 

formalismu, který je nežádoucí. Proto nelze jakýkoliv případ, kdy by záznam 

zaměstnavatele na doporučence chyběl, automaticky posoudit jako maření součinnosti 

s krajskou pobočkou Úřadu práce spočívající v neprojednání doporučeného zaměstnání, 

nýbrž by bylo třeba zjišťovat, proč nebyl tento záznam učiněn. 

Problematická může být i otázka, jakou formu má projednání vhodného 

zaměstnání mít, neboť na doporučence nemusí být vždy výslovně uvedeno, že 

projednání má být osobní, ač by o formě projednání měl být uchazeč o zaměstnání 

poučen. V praxi uchazeči o zaměstnání často volí nejprve telefonický kontakt, zejména 

pokud zaměstnavatel sídlí ve větší vzdálenosti od jejich bydliště. V tomto případě se 

ztotožňuji s názorem Jaroslava Stádníka, který tvrdí, že „nevyplývá-li z doporučenky či 

jiného záznamu nebo poučení nutnost osobního projednání doporučenky, nemělo by 

k vyřazení uchazeče o zaměstnání dojít, pokud doporučenku projednal jen 

telefonicky.“
409

 Zejména v případě, kdy by uchazeči o zaměstnání bylo 

zaměstnavatelem telefonicky sděleno, že dané pracovní místo je již obsazeno, by se 

vyřazení takového uchazeče o zaměstnání z evidence uchazečů o zaměstnání jevilo jako 

neadekvátní. Problém by však mohl nastat s vyplněním doporučenky, kterou je uchazeč 

o zaměstnání povinen předat krajské pobočce Úřadu práce při další návštěvě. Nicméně 

domnívám se, že právě v těchto případech by bylo možné a zároveň vhodné umožnit 

uchazeči o zaměstnání prokázat danou skutečnost jinak, tedy prostým datovaným 

potvrzením zaměstnavatele o obsazení daného místa, které je možné zaslat i poštou 

nebo elektronicky. Pro úplnost je třeba uvést, že toto platí pro případy, kdy by 

z doporučenky forma projednání vůbec nevyplývala. Do doporučenky je však možné 

v praxi uvést i jinou než osobní formu projednání. Pokud z ní tedy výslovně vyplývá 
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např. to, že má uchazeč o zaměstnání zaměstnavatele nejprve kontaktovat telefonicky, 

nebo mu zaslat svůj životopis, pak je třeba řídit se při projednání vhodného zaměstnání 

tímto poučením.  

V souvislosti s projednáním doporučenky může vzniknout celá řada situací, 

které musí pracovníci krajských poboček Úřadu práce v souladu se zákonem řešit. Aby 

se předešlo vzniku problémů s vracením projednaných doporučenek, mělo by v praxi 

platit, že pokud zprostředkovatel vystaví doporučenku, sjedná zároveň osobní návštěvu 

uchazeče o zaměstnání co nejdříve po uplynutí lhůty k projednání, tedy nikoliv 

v běžných intervalech, které mohou být měsíční, popř. delší. Vzhledem k tomu, že 

vyřazení z evidence uchazečů o zaměstnání hrozí uchazeči o zaměstnání jak za 

neprojednání doporučenky, tak za nedostavení se ve sjednaném termínu ke krajské 

pobočce Úřadu práce, mohl by vzniknout problém s určením, z jakého důvodu má být 

uchazeč o zaměstnání v konkrétním případě vyřazen z evidence uchazečů o zaměstnání. 

Vzhledem k tomu, že s oběma důvody je spojena stejná sankce, tedy vyřazení 

z evidence uchazečů o zaměstnání na dobu 6 měsíců, zásadní význam určení pravého 

důvodu spočívá hlavně ve správném stanovení data, ke kterému má být uchazeč 

o zaměstnání vyřazen z evidence uchazečů o zaměstnání. To je totiž třeba vždy provést 

ke dni, ke kterému nastala první ze skutečností odůvodňujících tento postup.  

Pokud by tedy byl uchazeč o zaměstnání pozván k osobní návštěvě, v rámci 

které měl předložit vyplněnou doporučenku a na tuto schůzku se nedostavil, pak bude 

na krajské pobočce Úřadu práce, aby zjistila, zda dotyčný doporučenku projednal a má 

být tudíž vyřazen z evidence uchazečů o zaměstnání pro nedostavení se ve stanoveném 

termínu anebo zda doporučenka projednána nebyla a je třeba toto učinit již ke dni 

uplynutí lhůty k projednání. Zde se projevuje zásadní význam včasného pozvání 

uchazeče o zaměstnání, neboť krajské pobočce Úřadu práce nezbude nic jiného, než 

zjišťovat přímo u zaměstnavatele, zda byla doporučenka projednána či nikoliv. V řádu 

několika dnů pak bude zpravidla zaměstnavatel schopen potvrdit nebo vyvrátit, že se 

uchazeč o zaměstnání k projednání dostavil, zatímco s odstupem 1 až 2 měsíců je již 

pravděpodobnost, že toho bude schopen, mnohem nižší. Pokud se krajské pobočce 

Úřadu práce nepodaří zjistit, zda došlo k projednání vhodného zaměstnání, bude muset 

rozhodnout o vyřazení uchazeče o zaměstnání z evidence uchazečů o zaměstnání pro 

nedostavení se ve stanoveném termínu. S ohledem na zásadu materiální pravdy podle 
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§ 3 správního řádu totiž nelze dotyčného vyřadit z evidence uchazečů o zaměstnání pro 

neprojednání doporučenky, neboť tato skutečnost nebyla zjištěna beze vší pochybnosti. 

Důsledkem tohoto postupu bude, že k vyřazení z evidence uchazečů o zaměstnání dojde 

v takovém případě až k pozdějšímu datu.  

Pokud uchazeč o zaměstnání neprojedná doporučenku ve lhůtě k tomu 

stanovené, může zabránit svému vyřazení z evidence uchazečů o zaměstnání tehdy, 

pokud prokáže vážný důvod, který mu v tom bránil. Posuzování existence nebo 

neexistence vážných důvodů může být i v tomto případě poměrně ošidné. NSS se 

v minulosti zabýval např. otázkou finančních důvodů jako vážného důvodu pro 

neprojednání zprostředkovaného zaměstnání, kdy uchazeč o zaměstnání neprojednal 

doporučenku, neboť podle svého tvrzení neměl 80 Kč na cestu k zaměstnavateli. 

V rozhodnutí ze dne 8. 2. 2012, sp. zn. 3 Ads 182/2011 NSS připustil, že ačkoliv již 

dříve judikoval, že „je v osobním zájmu každého uchazeče o zaměstnání, aby měl 

vytvořenou finanční rezervu na cestu na stanovené termíny jednání s úřadem práce i na 

obstarání všech potřebných záležitostí spojených s vyřízením nástupu do 

zprostředkovaného zaměstnání
410

 a že z toho důvodu nemůže nedostatek finančních 

prostředků představovat vážný důvod ve smyslu § 5 písm. c) bod 6. (dnes bod 7. – pozn. 

autora) zákona o zaměstnanosti“
411

, není podle jeho názoru možné tento závěr 

„aplikovat plošně, ale je třeba vždy přihlédnout k osobní situaci toho kterého uchazeče 

o zaměstnání.“
412

 S ohledem na okolnosti daného případu, zejména na to, zda se osoba 

dostala do finančních problémů bez svého zavinění a také na částku nezbytnou 

k dopravě, je podle NSS soudu možné posoudit finanční důvod jako důvod hodný 

zvláštního zřetele podle § 5 písm. c) bod 7. zákona o zaměstnanosti. V tomto případě 

však NSS neshledal důvody pro tento postup a rozhodnutí o vyřazení stěžovatele 

z evidence uchazečů o zaměstnání potvrdil, neboť dospěl k závěru, že pokud uchazeč 

o zaměstnání neměl ani 80 Kč na cestu, a to i přes vyplacenou částku podpory 
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v nezaměstnanosti, „jednalo se z jeho strany o přístup značně nezodpovědný 

a lehkomyslný a ocitl se v takové situaci vlastní vinou.“
413

  

NSS tedy připustil, že ačkoliv sám v jiném případě finanční důvod nepovažoval 

za vážný, ve vztahu k neprojednání doporučenky může být za určitých okolností takový 

důvod přípustný a mohlo by jím být dotčené jednání omluveno. Těžko si představit 

lepší příklad, který dokládá, jak variabilní situace mohou v životě nastat a jak je výklad 

pojmu vážných důvodů obtížný a zrádný. Co je absolutně nepřípustné v jednom 

případě, může být v jiné situaci posouzeno zcela odlišně. V tomto rozsudku se opět 

projevuje snaha NSS o prosazení zásady, že k vyřazování z evidence uchazečů 

o zaměstnání má být přistupováno individuálně a s přihlédnutím ke všem okolnostem 

daného případu, které mohou mít zásadní vliv na posouzení věci samé. 

4.2.8.2. Nedostavení se ke krajské pobočce Úřadu práce ve stanoveném 

termínu 

 Nedostavení se ke krajské pobočce Úřadu práce ve stanoveném termínu bez 

vážných důvodů je nejfrekventovanějším důvodem vyřazení z evidence uchazečů 

o zaměstnání pro maření součinnosti s krajskou pobočkou Úřadu práce. Zde hrají právě 

vážné důvody zásadní roli a při jejich posuzování musí být krajské pobočky Úřadu 

práce zvláště opatrné, neboť oproti jiným důvodům pro vyřazení z evidence uchazečů 

o zaměstnání se pouhé nedostavení se ve stanoveném termínu jeví jako méně závažné 

provinění, zatímco sankce je stejná. Proto by mělo být rozhodnutí o vyřazení 

konkrétního uchazeče o zaměstnání z evidence uchazečů o zaměstnání z tohoto důvodu 

vždy řádně odůvodněno a ve smyslu zásady, že vyřazení z evidence uchazečů 

o zaměstnání nemá být cílem vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání, by měly krajské 

pobočky Úřadu práce každý důvod, který uchazeč o zaměstnání uvede, posuzovat 

nezaujatě a zodpovědně ho hodnotit s ohledem na všechny okolnosti případu.  

Nejčastější omluvou uchazeče o zaměstnání je, že na stanovený termín 

zapomněl. Mezi dalšími, často se opakujícími důvody jsou například dovolená nebo jiný 

pobyt mimo bydliště nebo špatně poznamenané datum, nicméně „tyto důvody 

samozřejmě nemůžou být považovány za vážné i s přihlédnutím k možné účelovosti, 

protože si uchazeč o zaměstnání následně uvědomí potencionální negativní sankci za 
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své jednání.“
414

 Aby bylo možné postihovat nedostavení na stanovený termín tak 

závažnou sankcí jako je vyřazení z evidence uchazečů o zaměstnání na dobu 6 měsíců, 

je třeba stanovit termín dostatečně přesně a řádně. V praxi se doporučuje, aby 

zprostředkovatelé nezapisovali do „kartičky“ uchazeče o zaměstnání, kterou má mít 

dotyčný vždy s sebou, termíny schůzek sami, ale aby nechali uchazeče o zaměstnání 

zapsat datum vlastnoručně před zprostředkovatelem a vyžadovali, aby uchazeč 

o zaměstnání termín potvrdil svým podpisem. Lze tak předejít snahám uchazečů 

o zaměstnání omlouvat nedostavení se nečitelností rukopisu daného zprostředkovatele. 

Na druhou stranu tím však nelze zabránit pokusům o falšování data, které jsou v praxi 

také poměrně běžné.  

NSS se k pojmu stanoveného termínu vyjádřil v rozhodnutí ze dne 28. 12. 2007, 

sp. zn. 4 Ads 122/2007, kde uvedl, „že se musí jednat o konkrétní termín určený nejen 

datem, ale i časem, kdy se má uchazeč o zaměstnání na úřad práce dostavit“
415

, jelikož 

„lze předpokládat, že příslušný zaměstnanec úřadu se nemůže uchazeči o zaměstnání 

věnovat v rámci úředních hodin v jakémkoliv okamžiku, neboť má nepochybně na 

starosti další uchazeče, se kterými má na stejný den sjednané schůzky.“
416

 Tento přístup 

však může mít určitá úskalí, neboť názor o nemožnosti věnovat se uchazeči 

o zaměstnání v kteroukoliv část pracovního dne „je problematický a odtažitý od 

každodenní praxe zprostředkovatelů a zprostředkovatelek úřadů práce a jejich 

možností. Na druhé straně poskytuje zřejmě tento názor úřadům práce argumentem 

opaku možnost vyřazovat uchazeče o zaměstnání, který se dostaví na úřad práce po 

stanoveném termínu, např. o 15 minut později.“
417

 Podle mého názoru striktní aplikace 

tohoto závěru NSS není úplně vhodná, neboť nelze pouze slepě sledovat zákon 

a odhlédnout od všech aspektů každodenního života. Domnívám se, že v takovém 

případě by se jednalo o příliš restriktivní výklad, neboť existuje celá řada okolností, 

                                                 
414
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které mohou způsobit, že se i ten nejsvědomitější uchazeč o zaměstnání dostaví 

s několikaminutovým zpožděním. V takovém případě by posouzení situace jako 

nedostavení se na stanovený termín bylo výkladem ustanovení zákona o zaměstnanosti, 

který jistě nebyl záměrem zákonodárce. Navíc sám NSS podobný formalistický přístup 

krajským pobočkám Úřadu práce velmi často vytýká.  

V praxi může nastat i zcela opačný problém, tedy že uchazeč o zaměstnání se 

sice na stanovený termín dostaví, zatímco jeho zprostředkovatel nebude přítomen. 

I takovou situací se v minulosti zabýval NSS. Jednalo se o případ uchazeče 

o zaměstnání, vyřazeného z evidence uchazečů o zaměstnání pro maření součinnosti, 

kterého se měl dopustit tím, že když se dostavil ve stanoveném termínu ke krajské 

pobočce Úřadu práce a zjistil, že jeho zprostředkovatelka není přítomná a pozvané 

uchazeče o zaměstnání mimo pořadí přijímá jiná zprostředkovatelka, odešel z budovy 

po skončení pracovní doby, protože se do té chvíle nedostal na řadu. NSS v rozhodnutí 

ze dne 4. 6. 2009, sp. zn. 3 Ads 34/2008 uvedl, že s ohledem na zásadu dobré správy 

podle § 4 odst. 1 správního řádu má být veřejná správa především službou veřejnosti, 

což předpokládá hlavně vstřícné a zdvořilé jednání vůči veřejnosti. V případě nemoci 

zprostředkovatelky by tak měl úřad práce v souladu s touto zásadou informovat pozvané 

uchazeče o zaměstnání o situaci a sdělit, jak mají dále postupovat. „Úřad práce však 

v tomto směru neučinil žádný úkon, takže mezi čekajícími uchazeči o zaměstnání 

nepochybně vznikla nejistota, jaký by měl být další správný postup. Jestliže se žalobce 

pokusil při absenci jakýchkoliv informací ze strany úřadu práce uvedenou situaci nějak 

vyřešit, lze mu jen stěží přičítat k tíži, jestliže se mu to nepodařilo optimálně dle 

představy úřadu.“
418

 Zde se tedy zjevně jednalo o pochybení na straně úřadu práce, 

které bylo nesmyslně přičítáno samotnému uchazeči o zaměstnání, a to zcela v rozporu 

se základními zásadami činnosti správních orgánů.  

Co se týče konkrétních vážných důvodů, které mohou omluvit nepřítomnost na 

stanoveném termínu, pak mezi ty nejčastější patří důvody zdravotní, které však nemusí 

mít nutně povahu pracovní neschopnosti. V současné době jsou ovšem velkým 

problémem případy uchazečů o zaměstnání, kteří se snaží vyhnout vyřazení z evidence 

uchazečů o zaměstnání zpětným doložením potvrzení od lékaře, které má ovšem ve 

většině případů zjevně účelový charakter. Není možné se však domnívat, že vážným 
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důvodem, způsobilým omluvit nepřítomnost na schůzce, je každý zdravotní problém. 

Podle názoru NSS „za relevantní zdravotní důvody by bylo možné považovat 

např. akutní infekční onemocnění stěžovatele (chřipka, angína) či stav vyžadující 

nutnost setrvání v nemocničním či domácím ošetřování. Při takovýchto intenzivních 

zdravotních potížích je dána překážka bránící nemocné osobě dostavit se k naplánované 

schůzce.“
419

 Zdravotní důvod tak může být vážným důvodem jen tehdy, pokud zjevně 

neumožňuje uchazeči o zaměstnání dostavit se ve stanoveném termínu ke krajské 

pobočce Úřadu práce. Přitom je rozhodující právě stav takové osoby v den konání 

schůzky, jakékoliv zdravotní problémy, které by datu schůzky předcházely nebo po něm 

následovaly a které neměly vliv na nedostavení se ve stanoveném termínu, jsou 

irelevantní, což bylo judikováno např. v rozhodnutí NSS ze dne 29. 10. 2009, 

sp. zn. 4 Ads 173/2008, podle kterého nelze za zdravotní důvod „považovat rekreační 

pobyt, v průběhu kterého je, byť v rámci rehabilitace, provozována např. cykloturistika 

a plavba na lodičkách. Pokud byl stěžovatel schopen uvedených aktivit, byl také 

nepochybně schopen rekreační či rehabilitační pobyt přerušit a dostavit se na úřad 

práce.“
420

 

V rámci výkladu o vyřazování z evidence uchazečů o zaměstnání pro 

nedostavení se ve stanoveném termínu ke krajské pobočce Úřadu práce považuji za 

nutné zmínit ještě jeden zásadní judikát NSS, který se věnoval otázce vážných důvodů 

souvisejících se samostatnou aktivitou uchazeče o zaměstnání při hledání nového 

zaměstnání. Jedná se o již dříve zmíněné rozhodnutí, které řešilo mimo jiné i definici 

pojmu stanovený termín. V tomto rozhodnutí ze dne 28. 12. 2007, 

sp. zn. 3 Ads 122/2007 řešil NSS otázku, zda účast na výběrovém řízení může být 

považována za vážný důvod pro nedostavení se ve stanoveném termínu ke krajské 

pobočce Úřadu práce. Podle názoru NSS, mezi vážné důvody „nepochybně patří 

i vlastní snaha samotného uchazeče o zaměstnání nějaké zaměstnání získat, a to 

např. formou účasti na výběrových řízeních na určitou pracovní pozici. Termín 

výběrového řízení nebo pohovoru určuje potenciální zaměstnavatel a uchazeč 
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o zaměstnání jej může jen obtížně ovlivnit.“
421

 Svůj postoj NSS odůvodnil tím, že 

„vlastní snaha o získání zaměstnání je velmi žádoucí, neboť kopíruje smysl a účel 

zákona o zaměstnanosti a činí z uchazeče o zaměstnání více než pouhého pasivního 

příjemce služeb úřadu práce, když současně zvyšuje šance uchazeče, že získá 

zaměstnání, a tím naplní účel, pro který je v evidenci úřadu práce.“
422

 Tento názor však 

nelze bez dalšího vztahovat na jakýkoliv případ a tvrdit, že by veškeré aktivity uchazeče 

o zaměstnání, zaměřené na získání nového zaměstnání, omlouvaly nedostavení se na 

sjednanou schůzku. Takový postup by totiž opět mohl vést k účelovému jednání ze 

strany uchazečů o zaměstnání. Ohledně výběrových řízení a pohovorů je tedy 

v současné době rozhodovací praxe taková, že v případech, kdy je termín jednostranně 

určen zaměstnavatelem, je účast na takovém výběrovém řízení považována za vážný 

důvod. Pokud se však k pohovoru dostaví uchazeč o zaměstnání z vlastní vůle, aniž by 

byl na konkrétní den a hodinu pozván, nelze takovou situaci posuzovat jako vážný 

důvod pro nedostavení se ke krajské pobočce Úřadu práce. 

Z výše uvedeného vyplývá, že krajské pobočky Úřadu práce by měly být k těm 

uchazečům o zaměstnání, kteří sami aktivně přistupují k hledání nového zaměstnání, 

vstřícné, respektovat jejich snahu a snažit se je v tomto úsilí podpořit, ne je bez dalšího 

trestat a přistupovat k nim formalisticky. Na druhou stranu tato vstřícnost nemůže být 

bezbřehá, což vyplývá z rozhodnutí v případu výše zmíněného uchazeče o zaměstnání, 

jenž nechal doporučenky potvrdit jinými zaměstnavateli. Ten svoje jednání omlouval 

mimo jiné tím, že z vlastní iniciativy navštěvoval i jiné zaměstnavatele, a proto se měl 

dopustit omylu. K tomu NSS uvedl: „V případě ztráty zaměstnání měl stěžovatel 

možnost volby, zda bude hledat nové zaměstnání sám, či zda se přihlásí na úřad práce. 

Pokud zvolil druhou možnost, pak byl povinen kromě výhod, které zařazení do evidence 

uchazečů o zaměstnání s sebou nese, akceptovat přednost povinností uložených úřadem 

práce před vlastními aktivitami při hledání zaměstnání. Vysloveným názorem není 

bagatelizována ani zpochybňována aktivita uchazeče o zaměstnání při nalézání 

vhodných pracovních příležitostí, nelze jí však omlouvat nesplnění povinností uložených 
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úřadem práce.“
423

 Ani vlastní aktivní jednání při hledání nového zaměstnání tedy 

nemůže omluvit jakékoliv porušení povinností uchazeče o zaměstnání. 

4.2.8.3. Jiné jednání, kterým uchazeč o zaměstnání zmaří zprostředkování 

zaměstnání nebo nástup do zaměstnání  

Posledním případem maření součinnosti je vyřazení z evidence uchazečů 

o zaměstnání pro jiné jednání, kterým uchazeč o zaměstnání zmaří zprostředkování 

zaměstnání nebo nástup do zaměstnání bez vážných důvodů. První jmenovaný důvod do 

§ 31 písm. e) zákona o zaměstnanosti vložen až novelou č. 382/2008 Sb., neboť 

„z praktické aplikace vyplynula potřeba postihu nejen těch uchazečů o zaměstnání, kteří 

svým jednáním zmaří nástup do zaměstnání, ale i samotný proces zprostředkování 

zaměstnání. Jedná se např. o situace, kdy úřad práce organizuje výběrové řízení pro 

konkrétního zaměstnavatele přímo v jeho prostorách a uchazeč o zaměstnání se 

k takovému výběrovému řízení nedostaví nebo uchazeč o zaměstnání neoznámí úřadu 

práce ukončení své nemoci.“
424

 

Toto poměrně obecné ustanovení umožňuje krajským pobočkám Úřadu práce 

reagovat na takové situace, které sice nejsou úplně standardní, ale kdy je nepochybné, 

že došlo k porušení povinností ze strany uchazeče o zaměstnání, jež je třeba postihnout. 

Z judikatury NSS je zřejmé, že variant takového jednání je velmi mnoho a vždy je proto 

nezbytné důkladné posouzení okolností daného případu, aby bylo možné konkrétní 

jednání posoudit jako maření součinnosti. Zpravidla přitom bude posouzení takového 

jednání závislé na „údaji, který uvede zaměstnavatel do doporučenky, např. uchazeč 

o zaměstnání uvede při projednávání zprostředkovaného zaměstnání u zaměstnavatele, 

že by na práci nestačil, ačkoliv odpovídala jeho požadavkům, které uvedl v žádosti 

zprostředkování zaměstnání, nebo do zaměstnání nenastoupí, ačkoliv byl 

zaměstnavatelem vybrán.“
425

 V některých případech by mohla vzniknout pochybnost, 

zda dané jednání neposoudit spíše jako odmítnutí vhodného zaměstnání podle § 30 
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odst. 2 písm. a) zákona o zaměstnanosti, nicméně k tomu by mělo dojít až ve chvíli, kdy 

bude v doručence tato skutečnost zaměstnavatelem explicitně uvedena. Z judikatury 

NSS
 426

 poté vyplývá, že jako odmítnutí zprostředkovaného zaměstnání lze posoudit 

pouze výslovný odmítavý projev vůle ze strany uchazeče o zaměstnání. Nikoliv jako 

odmítnutí vhodného zaměstnání, nýbrž jako maření součinnosti proto byla posouzena 

např. situace, kdy uchazeč o zaměstnání při projednání doporučenky uvedl, že ačkoliv 

absolvoval rekvalifikační kurz na základní obsluhu počítače, vše již zapomněl 

a důsledku toho nebyl do zaměstnání přijat.
427

 

Nejčastěji dochází k vyřazení z evidence uchazečů o zaměstnání z důvodu 

uvedeného v § 31 písm. e) zákona o zaměstnanosti v důsledku takového jednání 

uchazeče o zaměstnání, které při projednání doporučenky vede k tomu, že 

zaměstnavatel ztratí zájem takovou osobu zaměstnat. Soudy se těmito případy v rámci 

své rozhodovací činnosti zabývaly v minulosti již mnohokrát, přičemž v důsledku toho 

postupně vznikla rozhodovací praxe, podle které „pokud uchazeč zaměstnání sdělí při 

projednávání doporučenky takové skutečnosti, které v důsledku znamenají, že jej 

zaměstnavatel nepřijme do zaměstnání a tyto skutečnosti nemají současně charakter 

vážného důvodu, naplní tak uchazeč o zaměstnání skutkovou podstatu maření 

součinnosti s úřadem.“
428

  

Tuto praxi potvrdil NSS např. v rozhodnutí ze dne 7. 4. 2011, 

sp. zn. 3 Ads 33/2011, v případu uchazečky o zaměstnání, vyřazené z evidence 

uchazečů o zaměstnání pro maření součinnosti, která při výběrovém řízení uvedla, že 

nemůže nastoupit do zprostředkovaného zaměstnání z důvodu péče o psa a odmítla 

i nabízené ubytování, neboť by na ubytovnu svého psa vzít nemohla. Městský soud 

v Praze se přiklonil na stranu uchazečky o zaměstnání, neboť podle jeho názoru „je sice 

pravdou, že osoba, která je uchazečem o zaměstnání a je takto vedena u úřadu práce, 

nemá při výběru zaměstnání možnost klást si osobní podmínky při jednání o nástupu do 

zaměstnání, avšak to neznamená, že taková osoba nemůže uvést důvody, které se dle 
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jejího názoru jeví jako překážka pro okamžitý nástup do určitého povolání.“
429

 Proto, 

přestože péče o psa není ve výčtu vážných důvodů, žalobě uchazečky o zaměstnání 

Městský soud v Praze vyhověl, když uchazečkou o zaměstnání namítané důvody 

posoudil jako důvody hodné zvláštního zřetele. Podle něj totiž nelze oddělovat osobní 

život od zaměstnání. NSS se poté zabýval kasační stížností úřadu práce, který namítal, 

že „každý uchazeč o zaměstnání je poučen o tom, že zaměstnání musí projednat tak, aby 

co možná největší měrou přispěl ke svému přijetí a tím i naplnění smyslu vedení 

v evidenci uchazečů o zaměstnání…“
430

 Dále upozornil na to, že sice „nelze tvrdit, že 

uvedení skutečností, které se zdají být problematické pro nástup do zaměstnání, je samo 

o sobě mařením nástupu do zaměstnání. V daném případě však jednání žalobkyně při 

výběrovém řízení směřovalo právě k tomu, aby nástup do zaměstnání nebyl realizován, 

protože neměla žádnou snahu své problémy vyřešit a naopak na každou vstřícnou 

nabídku zaměstnavatele reagovala uvedením dalšího problému, který by jí měl bránit 

v nástupu do zaměstnání.“
431

 I přes opačné tvrzení uchazečky o zaměstnání tedy úřad 

práce dospěl k závěru, že k nepřijetí do zaměstnání nedošlo z toho důvodu, že by 

uchazečka o zaměstnání byla nevhodnou kandidátkou na nabízené pracovní místo, ale 

proto, že nebyla ochotná řešit svoji situaci tak, aby mohla do zaměstnání nastoupit. NSS 

kromě toho potvrdil, že péče o domácí zvířata podle soudní praxe není považována za 

vážný důvod ve smyslu § 5 písm. c) bod 7. zákona o zaměstnanosti, čímž vyvrátil názor 

Městského soudu v Praze a zároveň přisvědčil názoru úřadu práce v tom, že „vyjádření 

uchazeče o zaměstnání, že do zprostředkovaného zaměstnání je špatné dopravní spojení 

a o nabízené ubytování nemá zájem, protože pečuje o domácí zvíře, nepochybně může 

u potencionálního zaměstnavatele vyvolat nezájem o přijetí uchazeče, byť jím výslovně 

není uvedeno, že uchazeč zprostředkované zaměstnání odmítá.“
432

 Uvedené jednání tak 

NSS posoudil jako maření součinnosti s odůvodněním, že pokud uchazečka 

o zaměstnání projevila žádostí o zprostředkování zaměstnání zájem o to, aby jí bylo 

vhodné zaměstnání zprostředkováno, pak si musí sama zajistit takové uspořádání 
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osobních poměrů, které jí umožní takto zprostředkované zaměstnání přijmout 

a vykonávat.  

V případě tohoto rozhodnutí se nabízí srovnání s rozhodnutím 

sp. zn. 3 Ads 153/2008, jež bylo uvedeno v kapitole 4.2.4. Přestože se v druhém 

jmenovaném případě jednalo o situaci, která byla původně posuzována jako odmítnutí 

zprostředkovaného zaměstnání, je z tohoto srovnání zřejmé, že hranice mezi tím, kdy je 

třeba uchazeče o zaměstnání z evidence uchazečů o zaměstnání vyřadit a kdy je možné 

jeho jednání omluvit, je velmi tenká. V obou zmíněných případech uchazeč 

o zaměstnání svým jednáním vyvolal v zaměstnavateli nezájem přijmout ho do 

zaměstnání, nicméně pouze v případě uvedeném v této kapitole došel NSS k názoru, že 

bylo vyřazení dotyčného z evidence uchazečů o zaměstnání oprávněné. To dokazuje, že 

je vždy potřeba přihlížet ke všem individuálním okolnostem případu, a že situace, které 

se mohou na první pohled zdát jako obdobné, se právě těmito okolnostmi diametrálně 

odlišují. Zde byl rozhodující přístup uchazečky o zaměstnání, která svým projevem dala 

jasně najevo, že o zaměstnání nemá zájem, aniž by ho však výslovně odmítla, zatímco 

v případě druhém uchazeč o zaměstnání pouze upozornil na to, že v případě lepší 

nabídky ze zaměstnání odejde, nicméně zájem o to, aby byl do zaměstnání přijat, měl. 

Pokud by se soud striktně držel pouze dikce zákona, pak by výsledkem tohoto 

formálního přístupu bylo, že by oba případy byly posouzeny stejně a oba uchazeči 

o zaměstnání by byli z evidence uchazečů o zaměstnání vyřazeni. Můžeme tedy říci, že 

pro rozhodnutí o tom, zda uchazeč o zaměstnání zůstane dál veden v evidenci uchazečů 

o zaměstnání, nebo z ní bude vyřazen, jsou určující právě okolnosti daného případu.  

4.2.9. Současný přístup NSS k institutu vyřazení z evidence uchazečů 

o zaměstnání  

Na závěr výkladu o maření součinnosti a vyřazování z evidence uchazečů 

o zaměstnání vůbec, je podle mého názoru vhodné uvést, jak vlastně NSS vnímá smysl 

vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání a povinnosti uchazečů o zaměstnání 

poskytovat při procesu zprostředkování zaměstnání krajským pobočkám Úřadu práce 

součinnost. Uvedený názor přitom NSS vyjádřil opakovaně i v  celé řadě dalších 

judikátů. 

„Je třeba respektovat, že zařazení a vedení v evidenci uchazečů není pouze 

formální záležitostí, ale jejím primárním účelem je zprostředkovat uchazeči vhodné 
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zaměstnání a umožnit mu opětovně se zařadit do pracovního procesu na trhu práce. 

Snaha o získání zprostředkovaného zaměstnání tak vyjadřuje smysl a účel zákona 

o zaměstnanosti, neboť může vést k tomu, že uchazeč získá zaměstnání a tím naplní účel, 

pro který je v evidenci úřadu veden. Jinými slovy, potřebnou součinnost je třeba chápat 

jako spolupráci uchazeče s úřadem práce, ochotu k této spolupráci i k dalším úkonům 

směřujícím ke zprostředkování zaměstnání, což znamená, že se uchazeč musí 

o zprostředkování zaměstnání skutečně aktivně ucházet.“
433

   

V rozhodování NSS je v posledních letech patrný určitý posun v chápání 

institutu vyřazení z evidence uchazečů o zaměstnání. Převažuje snaha chránit uchazeče 

o zaměstnání před přílišným formalismem a hrozbou vyřazení z evidence uchazečů 

o zaměstnání, které by bylo založené pouze na restriktivním a jazykovém výkladu 

zákona, bez přihlédnutí ke všem okolnostem daného případu a posouzení záměru 

zákonodárce. Vyřazení uchazeče o zaměstnání z evidence uchazečů o zaměstnání by 

tedy nemělo být cílem, nýbrž pouze prostředkem k zajištění jeho spolupráce a plnění 

povinností, který má působit hlavně preventivním účinkem. Toto souvisí zejména 

s myšlenkou, že činnost krajských poboček Úřadu práce má být především službou 

veřejnosti, což také jako jednu ze základních zásad činnosti správních orgánů deklaruje 

správní řád v § 4 odst. 1. Dnes se tedy můžeme setkat i s případy, kdy NSS připouští 

možnost omluvit nesplnění povinnosti uchazeče o zaměstnání takovými skutečnostmi, 

které by podle mého názoru, i s ohledem na některé výše zmíněné judikáty, v minulosti 

nebyly připuštěny vůbec nebo by byly minimálně velmi sporné.  

Na některé případy, kde byl tento změněný přístup patrný, jsem se pokusila 

upozornit již v rámci výkladu v předchozích kapitolách. Přesto bych ráda zmínila ještě 

jedno nedávné rozhodnutí NSS, které může sloužit jako názorný příklad. Jedná se 

o rozsudek ze dne 9. 7. 2014, sp. zn. 5 Ads 42/2014.
434

 V předchozím textu jsem uvedla, 

že obecně není přípustné omluvit nedostavení se ke krajské pobočce Úřadu práce ve 

stanoveném termínu tím, že uchazeč o zaměstnání na tento termín zapomněl. Přístup, 

který však NSS prosazuje, umožňuje posoudit takovou situaci ze zcela jiného úhlu 

a s ohledem na okolnosti daného případu takové nedostavení se omluvit, neboť nelze 
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důvody uváděné uchazečem o zaměstnání posuzovat odděleně, bez toho aniž by byly 

reflektovány všechny ostatní skutečnosti, které na výsledný stav měly rozhodující vliv.  

V rozsudku NSS řešil případ uchazeče o zaměstnání, který omlouval svou 

nepřítomnost tím, že na schůzku, která se měla konat 17. 1. 2012, zapomněl, což 

zdůvodnil špatným zdravotním stavem. Ten měl být způsoben opakovanými 

mozkovými příhodami a infarkty v letech 2003, 2004 a 2005, v důsledku kterých se 

jeho zdravotní stav postupně zhoršoval. V roce 2008 mu navíc podle jeho tvrzení byla 

diagnostikována mozková atrofie, s předpokladem dalšího zhoršování tohoto stavu, 

jejímž následkem měly být výpadky paměti.  

Krajský soud k žalobě uchazeče o zaměstnání napadené rozhodnutí zrušil, neboť 

shledal vážný důvod pro nedostavení se podle § 5 písm. c) bod 6. zákona 

o zaměstnanosti, spočívající ve zdravotních důvodech. Úřad práce proti rozhodnutí 

podal kasační stížnost. Podle něj bylo totiž s podivem, „že přes skutečnost, že žalobce 

měl již od roku 2003 (případně od roku 2008, kdy měl doloženu atrofii mozkovou) 

zdravotní potíže, kvůli nimž nebyl schopen dostát povinnostem uchazeče o zaměstnání, 

přesto až do ledna 2012 své povinnosti vůči úřadu práce řádně plnil a existenci žádných 

zdravotních potíží souvisejících se zhoršením paměti úřadu práce nesdělil.“
 435

 Je třeba 

si uvědomit, že počáteční postup Úřadu práce byl v tomto případě pochopitelný, neboť 

uchazeč o zaměstnání pouze uvedl, že zapomněl, což samo o sobě nemůže být 

považováno za vážný důvod pro omluvení nedostavení se ke stanovenému termínu. Až 

při ústním jednání ve správním řízení uchazeč o zaměstnání omlouval své opomenutí 

výše uvedenými zdravotními důvody, aniž by však předložil lékařskou zprávu. 

NSS však při posuzování případu upozornil na to, že pokud uchazeč 

o zaměstnání omlouvá svou nepřítomnost tím, že na schůzku zapomněl, pak tato 

informace „nemůže být brána v potaz bez ohledu na ostatní skutečnosti žalobcem 

uvedené, zejména informace vztahující se k jeho zdravotnímu stavu. Takto izolovaně by 

se skutečně dané opomenutí stěžovatele jevilo jako pouhá nepozornost, která by 

nemohla být posouzena jako vážný důvod ve smyslu § 5 písm. c) zákona 

o zaměstnanosti. Nicméně takto nemohou být jednotlivé skutečnosti posuzovány, ale 
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musejí být chápány v souvislosti s ostatními relevantními okolnostmi.“
436

 Úřad práce 

namítal i to, že lékařské posudky, předložené uchazečem o zaměstnání až po rozhodnutí 

o jeho vyřazení z evidence uchazečů o zaměstnání, podle kterých není schopen plnit 

povinnosti vůči Úřadu práce, byly vypracovány k pozdějšímu datu (březen a květen 

2012) a nelze je proto považovat za důkaz, že uchazeč o zaměstnání nebyl schopen tyto 

povinnosti plnit již v lednu 2012. NSS tuto námitku označil za nedůvodnou, neboť 

podle jeho názoru bylo posudky potvrzeno, že se stav uchazeče o zaměstnání postupně 

zhoršoval od roku 2008, a zároveň prokázáno, že dotyčný trpí výpadky střednědobé 

a krátkodobé paměti. „Postup správních orgánů obou stupňů proto shledal Nejvyšší 

správní soud přepjatě formalistickým, v rozporu se základními zásadami správního 

řízení, a to mimo jiné i se zásadou vyjádřenou v ustanovení § 2 odst. 4 správního řádu, 

podle kterého správní orgán dbá, aby přijaté řešení bylo v souladu s veřejným zájmem, 

a aby odpovídalo okolnostem daného případu, jakož i na to, aby při rozhodování 

skutkově shodných nebo podobných případů nevznikaly nedůvodné rozdíly.“
437

 

NSS vytýkal zejména absenci zjištění všech zásadních skutečností, které by 

měly charakter vážných důvodů, neboť Úřad práce dále nezkoumal zdravotní stav 

uchazeče o zaměstnání a spokojil se pouze se svou úvahou, že zdravotní problémy, 

které se datují do takto vzdálené minulosti, nemohou být pro jeho rozhodování 

relevantní. To však NSS posoudil jako zásadní nedostatek původního rozhodnutí, 

„neboť účelem činnosti úřadu práce je zprostředkovat uchazečům o zaměstnání a nikoli 

je vyřazovat z evidence uchazečů o zaměstnání (tento postup je krajním opatřením 

a nikoli běžným nástrojem řešení agendy úřadu práce). Nečinily-li tak, dopustily se 

porušení zásady uvedené v § 2 odst. 3 správního řádu, podle níž správní orgán šetří 

práva nabytá v dobré víře, jakož i oprávněné zájmy osob, jichž se činnost správního 

orgánu v jednotlivém případě dotýká…a může zasahovat do těchto práv jen za 

podmínek stanovených zákonem a v nezbytném rozsahu.“
438

  

NSS tímto rozhodnutím potvrdil, že výše zmíněný přístup, který se odklání od 

formalismu a restriktivního výkladu směrem k individuálnímu posuzování všech 
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okolností, má být nadále východiskem pro všechny posuzované případy a zároveň dal 

najevo, že tímto se hodlá řídit ve své rozhodovací praxi i v budoucnu.  

K otázce přístupu správních orgánů k účastníkům řízení se přitom v minulosti 

vyjádřil i Ústavní soud. Podle něj, „pokud správní orgány ve správním řízení pouze 

důsledně vyžadují plnění povinností ze strany občanů a nedbají přitom o ochranu jejich 

zájmů, je výrazem tohoto postupu přepjatý formalismus, jehož důsledkem je 

sofistikované zdůvodňování zjevné nespravedlnosti, a tím dochází k porušení čl. 36 

Listiny (LZPS – pozn. autora).“
439

 

4.2.10. Veřejná služba 

 Na závěr považuji za nutné, zmínit se o institutu veřejné služby, který 

donedávna velice úzce souvisel s problematikou vyřazování z evidence uchazečů 

o zaměstnání. V posledních 3 letech byl tento institut předmětem mnoha odborných 

diskuzí, které nakonec vedly k tomu, že se dostal až před Ústavní soud.   

 Veřejnou službu upravuje zákon o pomoci v hmotné nouzi v § 18a. Tento 

institut byl do našeho právního řádu zaveden k 1. 1. 2009, přičemž jeho cílem bylo 

motivovat osoby, které pobírají dávky pomoci v hmotné nouzi k aktivní činnosti, díky 

které mohly dosáhnout zvýšení příspěvku na živobytí. Podmínkou byl výkon veřejné 

služby v rozsahu alespoň 20 hodin v měsíci. Stejného výsledku však bylo možné 

dosáhnout i výkonem výdělečné činnosti nebo výkonem dobrovolnické služby.  

Od 1. 1. 2012 došlo v této právní úpravě k zásadním změnám. V rámci sociální 

reformy přešla zákonem č. 366/2011 Sb.
440

 kompetence v oblasti veřejné služby z obcí 

na Úřad práce. Zásadní změnou ovšem bylo zejména to, že veřejná služba již neměla 

být nadále vykonávána pouze poživateli dávek v hmotné nouzi, ale také osobami 

vedenými v evidenci uchazečů o zaměstnání. Současně s tím bylo do zákona 

o zaměstnanosti vloženo ustanovení § 30 odst. 2 písm. d), podle kterého měly být 

krajské pobočky Úřadu práce oprávněny a povinny vyřadit z evidence uchazečů 

o zaměstnání každého, kdo by bez vážného důvodu odmítl nabídku vykonávat veřejnou 
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službu v rozsahu nejvýše 20 hodin týdně, a to v případě, že dotyčný byl v evidenci 

uchazečů o zaměstnání veden nepřetržitě déle než dva měsíce.  

Podle důvodové zprávy bylo cílem této úpravy „více motivovat uchazeče 

o zaměstnání k aktivnímu přístupu k řešení své situace a vytvořit podmínky pro 

zachování nebo získání pracovních návyků.“
441

 Nicméně skutečnost, že veřejná služba 

měla být uchazeči o zaměstnání vykonávána bez nároku na jakoukoliv odměnu a za její 

odmítnutí hrozilo vyřazení z evidence uchazečů o zaměstnání, byla veřejností přijímána 

velmi negativně. Postupně převládl názor, že veřejnou službu v této podobě je možno 

přirovnat k nuceným pracím, které ústavní pořádek ČR zakazuje. Nucenou prací je 

přitom každá práce, která je vynucována pohrůžkou jakéhokoliv postihu, tedy 

např. i vyřazením z evidence uchazečů o zaměstnání. Výsledkem byl návrh skupiny 

poslanců a skupiny senátorů Ústavnímu soudu na zrušení výše zmíněného ustanovení 

§ 30 odst. 2 písm. d) zákona o zaměstnanosti. 

Navrhovatelé vytýkali hned několik nedostatků, mezi nimi i možnost zneužití 

veřejné služby k podnikatelským účelům, nedobrovolnost, ze které pramení to, že 

souhlas s veřejnou službou nebudou občané dávat svobodně a porušení práva na 

spravedlivou odměnu za práci. Upozorňovali však i na skutečnost, že s odmítnutím 

veřejné služby ztrácí uchazeč o zaměstnání právo na podporu v nezaměstnanosti, která 

by ale jako pojistná dávka měla být vyplácena za zákonem stanovených podmínek. 

Zatímco situace, kdy závisí zcela na úvaze krajských poboček Úřadu práce, koho pro 

veřejnou službu vyberou, představuje určitý prvek nahodilosti, který není žádoucí. 

Stejně tak navrhovatelé nesdíleli prezentovaný názor, že veřejná služba má být určena 

pro osoby dlouhodobě nezaměstnané, které se zaměstnání vyhýbají nebo jsou těžko 

umístitelní, což si přímo protiřečilo se samotným ustanovením zákona, které 

umožňovalo nabídnout veřejnou službu každému uchazeči o zaměstnání, jež byl 

evidován po dobu delší než 2 měsíce. To totiž zjevně neodpovídá dlouhodobé 

nezaměstnanosti. 

Ústavní soud svým nálezem ze dne 27. 11. 2012, sp. zn. Pl. ÚS 1/12 zrušil 

napadené ustanovení zákona o zaměstnanosti, přičemž při svém rozhodování nejprve 

upozornil na to, že „z napadených ustanovení je zřejmé, že ačkoliv nestanoví přímou 
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povinnost evidovaného uchazeče o zaměstnání přijmout nabídku vykonávat veřejnou 

službu, s jeho rozhodnutím spojují důsledek, zda bude dál veden v předmětné evidenci 

a zda bude dál mít možnost uplatňovat z tohoto postavení plynoucí práva. Tato 

podmíněnost je klíčová pro ústavněprávní posouzení v dané věci.“
442

 Nicméně podle 

názoru Ústavního soudu není možné omezit se pouze na toto zjištění, ale je nezbytné 

zkoumat všechny relevantní aspekty této úpravy, kterými se v nálezu podrobně zabývá. 

Zrušení bylo odůvodněno rozporem daného ustanovení s několika ústavně 

zaručenými základními právy a svobodami. Primárně to byl rozpor se zákazem 

nucených prací podle čl. 9 odst. 1 LZPS a čl. 4 odst. 2 Úmluvy o ochraně lidských práv 

a základních svobod
443

, neboť z napadeného ustanovení vyplývalo, že pokud se osoba 

rozhodne požádat o zprostředkování zaměstnání, potom „stát podmiňuje uplatnění 

jejích práv, která jí přiznává pro případ nezaměstnanosti, tím, že jí v rozsahu 

polovičního úvazku fakticky nařídí závislou práci. Dotčený uchazeč však přesto zůstává 

formálně nezaměstnaným, což znamená, že mu jsou odepřena práva, jež 

v pracovněprávním vztahu zaměstnanci standardně náleží, a stát mu nemusí poskytovat 

protiplnění, jež pod hrozbou sankce jinak sám vyžaduje od jakéhokoliv jiného 

zaměstnavatele. K tomu mu navíc zůstává řada povinností spojená s jeho zařazením do 

evidence uchazečů o zaměstnání (např. poskytování součinnosti krajské pobočce úřadu 

práce) a ve vlastním zájmu je nadále nucen si sám zaměstnání hledat.
444

  

Dále zde byl shledán rozpor se zákazem svévole podle čl. 1 odst. 1 Ústavy ČR
445

 

a zásadou rovnosti v důstojnosti podle čl. 1 LZPS, způsobený možností správního 

uvážení krajských poboček Úřadu práce při výběru těch uchazečů o zaměstnání, kterým 

veřejnou službu nabídnou. V důsledku toho se „vytvářejí dvě skupiny uchazečů 

o zaměstnání, u nichž se zásadně liší podmínky pro setrvání v příslušné evidenci, 

přičemž určení, do jaké skupiny patří určitý uchazeč, závisí ve velké míře na širokém 

uvážení krajské pobočky úřadu práce. Vzhledem k omezenému počtu míst bude mít 
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rozhodování o tom, komu bude nabídnut výkon veřejné služby, vždy určitý prvek 

nahodilosti.“
446

 

Dalším problémem byl podle Ústavního soudu rozpor s právem na přiměřené 

hmotné zabezpečení podle čl. 26 odst. 1 LZPS. S podporou v nezaměstnanosti je totiž 

spojeno legitimní očekávání osob účastných pojistného systému, že pokud nastane 

zákonem předvídaná pojistná událost, tedy ztráta zaměstnání, budou mít při splnění 

podmínek stanových zákonem nárok na určité plnění. Přitom ale „stanovení nového 

důvodu vyřazení z evidence uchazečů o zaměstnání v důsledku odmítnutí nabídky 

vykonávat veřejnou službu působí současně jako změna podmínek pro vznik a trvání 

nároku na podporu v nezaměstnanosti, neboť tento nárok může vzniknout jen 

evidovanému uchazeči… Jejím důsledkem je tak v první řadě zásadní omezení nároku, 

který se uplynutím doby dvou měsíců stává nárokem podmíněným přijetím případné 

nabídky.“
447

 Podle názoru Ústavního soudu se tak z podpory v nezaměstnanosti, ale 

i z dalších plnění, která jsou nezaměstnaným poskytována, staly v podstatě prostředky, 

kterými pod hrozbou sankce za jejich odepření stát vynucuje výkon veřejné služby.  

Nakonec Ústavní soud shledal i rozpor s právem na spravedlivou odměnu za 

práci podle čl. 28 LZPS. Právě odměna za práci je totiž nejdůležitějším motivem 

k jejímu výkonu a „současně zaměstnancům umožňuje vytvářet si podmínky pro 

důstojný život a tvorbu a udržování sociálních vztahů. Je proto velmi obtížné pochopit, 

jakým způsobem má výkon veřejné služby bez nároku na mzdu vést k obnovení 

a zachování pracovních návyků. Zákon v tomto směru vytváří jejím vykonavatelům 

dokonce horší podmínky než odsouzeným ve výkonu trestu odnětí svobody, u nichž je 

v případě jejich zařazení k výkonu práce nárok na odměnu naopak garantován…“
448

 

Ústavní soud upozornil i na to, že v důsledku tohoto přístupu se podpora 

v nezaměstnanosti stává v podstatě odměnou za veřejnou službu, avšak „tím je ale zcela 

popřen účel, pro který má být podpora v nezaměstnanosti poskytována, a především, 

pro který je hrazeno předmětné pojistné. Uchazeči si totiž plnění, na které by podle 

zákona měli mít nárok již v důsledku nastání pojistné události, musí opětovně 
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odpracovat.“
449

 Navíc ve chvíli, kdy by uchazeči o zaměstnání uplynula podpůrčí doba, 

další výkon veřejné služby by pak byl „odměňován“ jen v rámci dalších práv uchazeče 

o zaměstnání, např. hrazením pojistného na veřejné zdravotní pojištění. 

Je tedy zjevné, že zrušená právní úprava trpěla natolik zásadními nedostatky, 

neslučitelnými se samotnými základy demokratického právního státu, že Ústavní soud 

neměl jinou možnost, než uvedené ustanovení zákona o zaměstnanosti zrušit. Uchazeči 

o zaměstnání však i nadále mohou veřejnou službu vykonávat na základě písemné 

smlouvy s Úřadem práce po dohodě s obcí nebo jiným subjektem, a to podle § 18a 

odst. 1 zákona o pomoci v hmotné nouzi, nicméně pouze dobrovolně, ale stále bez 

nároku na odměnu. Veřejná služba přitom nemá být zaměřena pouze „na úklid 

veřejných prostranství a komunikací, ale např. i na práci v nemocnicích a jiných 

veřejných budovách, ve školství, v oblasti životního prostředí a ochrany zvířat, 

v sociální, charitativní, sportovní oblasti apod.“
450

 

Pro úplnost je třeba ještě dodat, že v současné době v Poslanecké sněmovně 

Parlamentu ČR míří k projednání senátní návrh na změnu zákona o pomoci v hmotné 

nouzi
451

, která by měla opět umožnit osobám, jež vykonávají veřejnou službu, zvýšit si 

příspěvek na živobytí. Nicméně podle tohoto návrhu je podmínkou odpracování alespoň 

30 hodin měsíčně, přičemž zvýšení příspěvku může činit maximálně 605 Kč. Otázkou 

tedy je, nakolik bude taková možnost pro dlouhodobě nezaměstnané osoby, zejména 

s ohledem na výši „přilepšení“, zajímavá. Posuzování této otázky by však bylo ještě 

předčasné, neboť v současné době návrh teprve míří k 1. čtení v Poslanecké sněmovně 

Parlamentu ČR, ke kterému by mělo dojít během její 19. schůze, konané od 

21. 10. 2014. 
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Závěr 

Nezaměstnanost je v současné době celosvětovým problémem, se kterým se 

s většími či menšími úspěchy potýká každý stát včetně ČR. Je třeba si uvědomit, že 

nezaměstnanost nelze nikdy zcela odstranit, je možné ji jen zmírnit, a to za použití celé 

škály nástrojů, které k tomu má stát k dispozici. V případě, že se osoba ocitne bez 

zaměstnání, má hned několik možností, jak tuto situaci řešit. Může se spolehnout sama 

na sebe nebo hledat pomoc u agentury práce, nejčastěji se však nezaměstnaní za účelem 

zprostředkování zaměstnání obracejí na Úřad práce. I přes to, že agenda krajských 

poboček Úřadu práce zahrnuje celou řadu různorodých činností, a současný trend 

směřuje k jejímu dalšímu rozšiřování, je stále jejich nejdůležitějším posláním 

zprostředkování zaměstnání. Pro tento účel krajské pobočky Úřadu práce, jako státní 

úřady, vedou evidenci uchazečů o zaměstnání, kterým poskytují služby v oblasti 

zaměstnanosti. 

Cílem mé práce bylo přiblížit institut evidence uchazečů o zaměstnání, který je 

podle mého názoru, i s ohledem na současnou situaci na trhu práce, zásadní 

a nepostradatelný. Pokusila jsem se o to nejen prostřednictvím vymezení samotného 

pojmu uchazeče o zaměstnání, ale i výkladem o podstatě  evidence uchazečů 

o zaměstnání a o průběhu a smyslu vedení v této evidenci, a to od okamžiku zařazení do 

této evidence až do jejího skončení.  

Zákon o zaměstnanosti, jako základní předpis, který upravuje nástroje a instituty 

určené k řešení nezaměstnanosti, prošel od počátku své účinnosti v roce 2004 celou 

řadou změn. Domnívám se však, že ne všechny tyto změny byly změnami k lepšímu. 

Ve své práci jsem se proto zaměřila nejen na výklad o současné právní úpravě, ale také 

na její porovnání s úpravou předchozí a na posouzení záměrů, kterými byly jednotlivé 

velké novely tohoto zákona vedeny. Mým cílem bylo zhodnotit, nakolik je současná 

právní úprava vhodná a schopná sloužit svému účelu a upozornit na některé nedostatky, 

případně navrhnout způsoby jejich řešení do budoucna.  

V první části své práce jsem se zaměřila na vymezení několika základních 

pojmů, jejichž vysvětlení považuji za důležité pro úvod do problematiky zaměstnanosti 

a pro to, aby bylo možné blíže hovořit o evidenci uchazečů o zaměstnání a samotných 

uchazečích o zaměstnání. V rámci této kapitoly jsem se také pokusila vystihnout rozdíl 

mezi uchazečem o zaměstnání a zájemcem o zaměstnání. Právě institut zájemce 
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o zaměstnání považuji z hlediska praxe za nadbytečný, neboť nejenže není využíván, ale 

vzhledem k tomu, že krajské pobočky Úřadu práce nejsou v dnešní době často schopny 

zprostředkovat zaměstnání ani uchazečům o zaměstnání, šance zájemců o zaměstnání 

jsou o to menší. Proto jsem toho názoru, že by bylo budoucna vhodné tento institut 

zrušit. 

Druhá část mé práce se podrobně věnuje uchazečům o zaměstnání jako takovým. 

Existenci tohoto institutu považuji za velmi důležitou a zároveň v současném 

demokratickém právním státě za nezbytnou, neboť vyplývá ze snahy státu poskytnout 

pomoc osobám, které se převážně nedobrovolně ocitnou bez zaměstnání a tím pádem 

i bez prostředků k obživě a mají snahu najít si nové zaměstnání.  Je ale v zájmu státu, 

aby nezaměstnané vedle podpory zároveň motivoval k rychlému nalezení nového 

zaměstnání a uplatnění na trhu práce, které má vést k vyřešení jejich nepříznivé životní 

situace. Domnívám se, že vzhledem k současné situaci v ekonomice a na trhu práce 

vůbec, je právě motivace důležitým faktorem, neboť zabraňuje tomu, aby osoby 

zůstávaly dlouhodobě závislé na pomoci státu, kterému se v důsledku toho zvyšují 

náklady vynaložené ze státního rozpočtu. 

Současným problémem uchazečů o zaměstnání je však nejen nedostatek 

motivace, ale také to, že důvody pro vstup do evidence uchazečů o zaměstnání jsou 

v celé řadě případů nesprávné. Osoby se velmi často nechávají zařadit do evidence 

uchazečů o zaměstnání nikoliv proto, aby co nejrychleji našly nové zaměstnání, ale ve 

snaze získat co nejvíce výhod spojených s touto evidencí. Ze samotného faktu, že 

uchazeč o zaměstnání podává žádost o zprostředkování zaměstnání, přesto vyplývá, že 

smyslem vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání by mělo být právě zprostředkování 

vhodného zaměstnání a opětovné začlenění osoby do pracovního procesu.  Bohužel řada 

uchazečů o zaměstnání dnes přichází ke krajské pobočce Úřadu práce spíše s otázkou: 

„Budu mít nárok na podporu v nezaměstnanosti? A bude za mě stát platit zdravotní 

a sociální pojištění?“, než aby se ptali, kde a jakým způsobem jim bude poskytnuta 

pomoc při hledání nového zaměstnání.  

Osoby, které pro nalezení vhodného zaměstnání zvolí cestu vedení v evidenci 

uchazečů o zaměstnání, tímto realizují své právo na zaměstnání, které deklaruje přímo 

zákon o zaměstnanosti. Nicméně uchazečem o zaměstnání se nemůže stát každý. Proto 

se ve své práci zabývám i vymezením podmínek pro zařazení do evidence uchazečů 
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o zaměstnání, se zaměřením na některé skupiny osob, které uchazečem o zaměstnání 

být nemohou. Stejně tak jsem se zaměřila i na překážky, které dočasně brání osobě stát 

se uchazečem o zaměstnání. Jako značně problematickou poté vnímám současnou 

úpravu nekolidujícího zaměstnání, jehož výkon za určitých podmínek nebrání vedení 

v evidenci uchazečů o zaměstnání. Stát by sám měl mít zájem na tom, aby se osoby 

snažily získat prostředky pro svou obživu prací, byť i omezeného rozsahu, než aby 

nečinně čekaly v evidenci uchazečů o zaměstnání a pobíraly dávky. Současná právní 

úprava tomu ale vůbec nevychází vstříc, ať už poměrně přísným stanovením limitu 

výdělku nebo tím, že se osobě vykonávající nekolidující zaměstnání zastavuje výplata 

podpory v nezaměstnanosti. Tento systém je podle mého názoru založený na přesně 

opačném principu, než na jakém by měl být. V samotném důsledku jsou osoby, které se 

rozhodnou si „přivydělat“, nejen ohroženy možným vyřazením z evidence uchazečů 

o zaměstnání při překročení povoleného výdělku, byť jen o stokoruny, ale zároveň pro 

ně zastavení výplaty podpory v nezaměstnanosti může znamenat existenční problém. 

V této kapitole jsem se také pokusila vymezit základní práva a povinnosti 

uchazečů o zaměstnání. Právě povinnosti, které uchazeči o zaměstnání musí plnit, jsou 

mnohdy největším problémem a jejich nesplnění nejčastějším důvodem skončení 

evidence uchazeče o zaměstnání. Problematický je v současné době hlavně přístup 

některých osob k samotnému vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání. Společnost se 

vždy bude potýkat s těmi, kteří pracovat odmítají a budou raději závislí na dávkách od 

státu. Problémem však je, že tyto osoby ubírají šance těm, kteří zaměstnání skutečně 

nalézt chtějí, byť jen tím, že pracovníci krajských poboček Úřadu práce takovým 

uchazečům o zaměstnání musí věnovat stejný čas, ne-li delší než ten, který věnují 

aktivním a motivovaným uchazečům o zaměstnání, přestože taková snaha zpravidla 

nemá žádné výsledky. Jedná se přitom většinou o problémové uchazeče o zaměstnání, 

kteří často vyvolávají konflikty, neboť se domnívají, že dávky pobírané od státu nejsou 

dostatečné. U takových osob chybí jakákoliv vůle a aktivní přístup, které by mohly vést 

k nalezení zaměstnání a je přitom zřejmé, že pokud toto na straně uchazeče 

o zaměstnání absentuje, jsou možnosti krajské pobočky Úřadu práce značně omezené. 

Nesplnění povinností uchazeče o zaměstnání je v některých případech možné 

omluvit vážnými důvody. Pojem vážných důvodů se však prolíná celým zákonem 

o zaměstnanosti. Současné vymezení tohoto pojmu se jeví jako vyhovující z hlediska 
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potřebné právní jistoty, ale i schopnosti krajských poboček Úřadu práce pružně reagovat 

na individuální okolnosti případu. Zákon o zaměstnanosti na jedné straně stanoví výčet 

toho, co lze za vážný důvod považovat a na straně druhé ponechává určitý prostor pro 

úvahu krajských poboček Úřadu práce, když připouští možnost zohlednit i jiné osobní 

důvody a důvody hodné zvláštního zřetele. To by mělo sloužit k odstranění přílišné 

tvrdosti zákona, která by při aplikaci pouze zbylých důvodů mohla vést 

k nespravedlnosti. Na druhou stranu je třeba počítat s tím, že jakýkoliv podobný 

neurčitý pojem může v praxi při výkladu činit potíže, čemuž odpovídá i četná judikatura 

týkající se této problematiky. 

Třetí část mé práce je věnována evidenci uchazečů o zaměstnání. Mým cílem 

bylo zmapovat její průběh od zařazení uchazeče o zaměstnání do této evidence až po její 

skončení a s tím související záležitosti, jako je např. osvědčování rozhodných 

skutečností a další. Domnívám se však, že platná právní úprava této oblasti trpí celou 

řadou nedostatků. Jako problematický vidím zejména nedostatečně řešený vztah mezi 

zařazením do evidence uchazečů o zaměstnání, o kterém se nerozhoduje, a nezařazením, 

které naopak předpokládá vydání rozhodnutí. Do budoucna je to jedna z věcí, které by 

měl zákonodárce věnovat pozornost a uvažovat o zakotvení úpravy řešící situace, kdy 

až s delším časovým odstupem vyjde najevo, že uchazeč o zaměstnání při podání 

žádosti o zprostředkování zaměstnání nesplňoval podmínky pro zařazení.  

V této části jsem se dále pokusila vyložit podstatu a smysl zprostředkování 

zaměstnání a poradenské a informační činnosti, jako základních služeb, které jsou 

osobám vedeným v evidenci uchazečů o zaměstnání poskytovány. Zásadním 

problémem je v současné době určitě nedostatečné personální zabezpečení těchto 

činností. Zprostředkovatelé, kteří mají na starost někdy i více než 500 uchazečů 

o zaměstnání, většinou nejsou schopni zajistit těmto uchazečům o zaměstnání 

dostatečně kvalitní péči, jednoduše proto, že na to nemají čas. Navíc agenda krajských 

poboček Úřadu práce se neustále zvětšuje a noví pracovníci přibývají jen velmi pomalu. 

Řešení vidím ve výrazném posílení základny pracovníků na každé pobočce Úřadu 

práce, neboť současná situace se pomalu stává neúnosnou, a dále v případném zúžení 

agendy krajských poboček Úřadu práce, jejíž rozsah jim brání řádně realizovat jejich 

základní činnost, tedy zprostředkování zaměstnání. 
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Evidence volných pracovních míst, kterou se dále ve své práci zabývám, je 

institutem přímo souvisejícím s tématem mé práce, neboť se jedná o evidenci takových 

pracovních míst, ze kterých krajské pobočky Úřadu práce vybírají vhodné zaměstnání 

pro konkrétní uchazeče o zaměstnání. Ačkoliv je význam vedení této evidence pro 

zprostředkování zaměstnání nepochybný, považuji zrušení povinnosti hlásit volná 

pracovní místa za krok správným směrem, neboť v minulosti i přes hrozbu sankcí 

docházelo k obcházení této povinnosti, které navíc bylo v podstatě nemožné prokázat. 

Dnešní úprava tak umožňuje krajské pobočce Úřadu práce spolupracovat jen s těmi 

zaměstnavateli, kteří o takovou spolupráci mají zájem.  

V souvislosti s připravovanou novelou, která by konečně měla umožnit uplatnění 

institutu sdíleného zprostředkování zaměstnání v praxi, jsem se pokusila zhodnotit 

největší problémy této úpravy. To, zda plánovaná novela přispěje k možnosti plně 

využívat tento institut, je však otázkou, kterou lze hodnotit až s odstupem času. Pro 

uchazeče o zaměstnání sice představuje možnost skloubení výhod vedení v evidenci 

uchazečů o zaměstnání a činnosti agentury práce, přesto se domnívám, že tato možnost 

pro ně nebude nijak lákavá. Výhodu sdíleného zprostředkování zaměstnání ovšem 

vidím v možnosti snížit zátěž krajských poboček Úřadu práce a zlepšit péči o jednotlivé 

uchazeče o zaměstnání. Nicméně bez odstranění určitých legislativních nedostatků se 

právní úprava této oblasti neobejde.  

V poslední části své diplomové práce jsem se pokusila analyzovat jednotlivé 

případy, kdy dochází k ukončení vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání, a to buď 

z vůle uchazeče o zaměstnání, nebo nezávisle na jeho vůli v důsledku skutečností, se 

kterými další vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání není slučitelné. Dále jsem se 

věnovala i případům, kdy krajská pobočka Úřadu práce musí vyřadit uchazeče 

o zaměstnání z evidence uchazečů o zaměstnání, nejčastěji v důsledku porušení jeho 

povinností.  

Mým cílem zde bylo v první řadě vyzdvihnout základní rozdíly mezi oběma 

způsoby skončení evidence uchazečů o zaměstnání a přiblížit jednotlivé případy 

uvedené v zákoně o zaměstnanosti. Blíže jsem se zaměřila především na skončení 

evidence uchazečů o zaměstnání v důsledku oznámení nebo neoznámení skutečností 

rozhodných, neboť současná právní úprava oznamovací povinnosti prošla v minulosti 

několika více či méně zdařilými úpravami. Zejména současnou právní úpravu 
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oznamovací povinnosti ve vztahu k výkonu nekolidujícího zaměstnání považuji za 

velmi nedostatečnou, neboť v praxi působí velké problémy. Podle mého názoru by celá 

právní úprava nekolidujícího zaměstnání měla do budoucna projít zásadní proměnou, 

neboť současný stav je nevyhovující nejen pro uchazeče o zaměstnání, ale také pro 

samotné krajské pobočky Úřadu práce, kterým mohou vznikat administrativní potíže 

v souvislosti s výplatou podpory v nezaměstnanosti.  

Stejně tak se domnívám, že i současná právní úprava institutu individuálního 

akčního plánu a s tím spojeného vyřazování z evidence uchazečů o zaměstnání pro 

neplnění povinností s ním souvisejících není příliš šťastná. Domnívám se, že by mělo 

dojít zejména ke zvážení, zda současné plošné vytváření individuálních akčních plánů 

není spíše kontraproduktivní a nesnižuje jejich kvalitu a přínos.  

Vzhledem k tomu, že zákon o zaměstnanosti je ohledně skončení evidence 

uchazečů o zaměstnání poměrně stručný, zejména v případech uvedených podle § 30 

odst. 2 zákona o zaměstnanosti, leží velká část odpovědnosti na soudech, které se ve své 

rozhodovací praxi zabývají výkladem jednotlivých skutkových podstat. Proto jsem se 

v této části své práce zaměřila převážně na judikaturu NSS, prostřednictvím které jsem 

se pokusila poukázat na nejčastější problémy, jež v souvislosti s vyřazováním uchazečů 

o zaměstnání z evidence uchazečů o zaměstnání soudy opakovaně řeší. Například pojem 

vážných důvodů, ač je v zákoně vymezen poměrně konkrétně, působí v praxi celou řadu 

problémů, a to kvůli možnosti krajských poboček Úřadu práce přihlédnout i k jiným 

osobním důvodům a důvodům hodných zvláštního zřetele, neboť názory na to, co lze 

považovat za takový důvod, jsou někdy až diametrálně odlišné. Netýká se to přitom jen 

názoru krajských poboček Úřadu práce a MPSV jako odvolacího orgánu, ale i soudů 

samotných. Nicméně judikatura je právě v této oblasti již natolik rozsáhlá a krajským 

pobočkám Úřadu práce známá, že zásadní problémy s výkladem již dnes nevznikají 

v takovém měřítku jako v minulosti.  

V rozhodovací praxi NSS lze v posledních letech pozorovat zřetelný posun 

v chápání evidence uchazečů o zaměstnání a vyřazování osob z této evidence vůbec. 

Smyslem a cílem by totiž nemělo být za každou cenu uchazeče o zaměstnání vyřadit 

z evidence uchazečů o zaměstnání, ale zprostředkovat mu zaměstnání. Z toho pramení 

názor NSS, že k vyřazování uchazečů o zaměstnání z evidence uchazečů o zaměstnání 

by nemělo docházet pouze na základě splnění formálních předpokladů, ale mělo by se 
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přihlížet i k dalším specifickým okolnostem daného případu a rozhodující orgány by 

zároveň měly posuzovat každou situaci také lidsky, např. právě při hodnocení vážných 

důvodů. Přílišný formalismus a konzervatismus v přístupu krajských poboček Úřadu 

práce k „prohřeškům“ uchazečů o zaměstnání NSS v minulosti již mnohokrát kritizoval, 

z čehož je patrné, že usiluje o celkovou změnu postoje, která směřuje k chápání institutu 

vyřazování z evidence uchazečů o zaměstnání jako krajní možnosti, nikoliv jako 

univerzálního řešení.  

Změnu smýšlení považuji za pozitivní krok, neboť tento přístup může výrazněji 

přispět k naplnění účelu vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání. Nalezení rovnováhy 

mezi formalistickým přístupem a volnou úvahou krajských poboček Úřadu práce je 

však velmi obtížné a klade velké nároky nejen na zákonodárce, ale i na ty, kdo právo 

aplikují, tedy na pracovníky Úřadu práce. Podle mého názoru rozhodně není vhodným 

řešením ponechat krajským pobočkám Úřadu práce takovou volnost, kdy by vyřazování 

z evidence uchazečů o zaměstnání bylo záležitostí správního uvážení tak, jako tomu 

bylo v zákoně o zaměstnanosti z roku 1991. Stejně tak ale není ideální, vázat je 

povinností vyřadit z evidence uchazečů o zaměstnání každého, kdo naplní formální 

podmínky bez možnosti jakéhokoliv zmínění této tvrdosti. Pomyslná zlatá střední cesta 

je však obtížně dosažitelná. Možnost individuálního přístupu tak v současné době 

zajišťuje alespoň institut vážných důvodů. 

Řešení nezaměstnanosti v ČR v současné době naráží na celou řadu problémů, 

ať již legislativních nebo vyplývajících z lidského přístupu, které brání řádnému 

fungování celého systému zprostředkování zaměstnání.  Je však zřejmé, že ani dokonalá 

právní úprava nemůže být jedinou zárukou, jelikož toto není možné bez spolupráce 

mezi uchazeči o zaměstnání a zprostředkovateli. Pokud uchazeč o zaměstnání nebude 

chtít, ani ten nejlepší zprostředkovatel mu nedokáže pomoci. Nicméně neochota ke 

spolupráci a liché důvody pro vedení v evidenci uchazečů o zaměstnání tu budou vždy 

a nejsou něčím, co by se dalo zcela vymýtit. Lze pouze eliminovat tyto případy 

využitím institutu vyřazení z evidence uchazečů o zaměstnání pro neplnění povinností. 

Je třeba doufat, že takových případů je však opravdu jenom menšina a převážná část 

uchazečů o zaměstnání, ve vlastním zájmu, usnadňuje krajským pobočkám Úřadu práce 

plnění jejich úkolů svým pozitivním přístupem, neboť „jedině v aktivním 
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a kooperativním vztahu uchazeče o zaměstnání a státu, reprezentovaného úřadem 

práce, lze dosáhnout skutečně rychlého a efektivního řešení nezaměstnanosti.“
452

  

                                                 
452

 Rozsudek Nejvyššího správního soudu ze dne 29. 10. 2009, sp. zn. 4 Ads 173/2008-144. Dostupný z: 

<http://www.nssoud.cz/files/soudni_vykon/2008/0173_4Ads_0800_77035d03_b312_4218_b9d0_aa4088

4ec808_prevedeno.pdf>. 
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Abstrakt 

 Cílem mé diplomové práce bylo podat výklad o institutu evidence uchazečů 

o zaměstnání, přiblížit jednotlivé případy, kdy tato evidence může být skončena 

a zhodnotit stávající právní úpravu zaměstnanosti. V první části se práce zabývá 

základními pojmy, se kterými se lze v oblasti zaměstnanosti setkat a jejichž vysvětlení 

je třeba pro další výklad. Druhá část práce je věnována institutu uchazeče o zaměstnání. 

Zaměřuje se zejména na vymezení podmínek nezbytných pro to, aby se osoba mohla 

stát uchazečem o zaměstnání a překážek, které brání nabytí statutu uchazeče 

o zaměstnání. Dále se zabývá také vymezením základních práv a povinností, které jsou 

s vedením v evidenci uchazečů o zaměstnání spojena. V třetí části práce bylo mým 

cílem přiblížit samotnou podstatu evidence uchazečů o zaměstnání a postihnout její 

průběh od zařazení osoby do této evidence až do jejího skončení. Tato část mé práce se 

věnuje i službám, které krajské pobočky Úřadu práce poskytují uchazečům 

o zaměstnání, tedy zejména zprostředkování zaměstnání, poradenským a informačním 

službám. Poslední část práce je zaměřena na jednotlivé případy skončení evidence 

uchazeče o zaměstnání, které může spočívat buď v ukončení vedení dotyčného 

v evidenci uchazečů o zaměstnání, nebo ve vyřazení uchazeče o zaměstnání z této 

evidence nejčastěji v důsledku porušení jeho povinností. 
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Abstract 

This diploma thesis aims to offer a presentation of the institute of register of 

employment applicants, describe individual cases when the registration of an 

employment applicant may be terminated and to evaluate the current legislation. The 

first section of the thesis discusses the basic terminology which might be encountered in 

the field of employment and explanation of which is necessary for subsequent 

presentation. The second section is devoted to the institute of employment applicant. It 

focuses primarily on specification of requirements that a person has to meet to be 

eligible to become an employment applicant and legal barriers that might prevent 

a person to acquire the status of an employment applicant. Subsequently it deals with 

definition of basic rights and obligation following registration in the register of 

employment applicants. The aim of the third section is to describe the operation of the 

register of employment applicants itself and to capture its process from registration into 

the register until its termination. This section of my work also discusses services 

provided by the regional branches of the Labour Office of the Czech Republic to the 

employment applicants, i.e. especially employment arrangement, consultation and 

information services. The final part of the thesis is focused on individual cases of 

cessation of registration of an employment applicant which may consist in its 

termination or removal of the employment applicant most often due to failure to comply 

with his obligations.  
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Resumé 

Unemployment is nowadays a global problem which is more or less successfully 

confronted by each state including the Czech Republic. It is necessary to bear in mind 

that unemployment cannot be ever completely eliminated but may be diminished by 

employment of number of instruments available to the state. If a person is found 

unemployed he has several options available to deal with this situation. He may rely on 

himself or seek help with an employment agency, but for the purpose of labour 

intermediation the unemployed people most frequently address the Labour Office. For 

this purpose regional branches of the Labour Office maintain a register of employment 

applicants to who services in the field of employment are provided.  

 The aim of this work is to describe the institute of register of employment 

applicants by definition of the term employment applicant itself, his rights and 

obligations emerging with his inclusion into the register, its course and import of 

maintenance of such register, from the moment of inclusion until its termination.  

The Employment Act, as the fundamental law in the field of unemployment 

governing instruments and institutes designated to deal with unemployment has been 

amended many times since it became effective in 2004. I, however, doubt that all of 

these amendments changed the law for the better. Therefore, I have focused in my thesis 

not only on presentation of the current legislation but also on its comparison with the 

previous regulation and assessment of intentions underlying individual substantial 

amendments to the law. My aim was to evaluate whether the current legislation is 

appropriate and able to serve its purpose and to highlight some deficiencies and as the 

case may be also to suggest methods of their removal for the future.  

In the first section of my work I focused on definition of several fundamental 

terms. I consider their explanation to be important as an introduction to the topic of 

employment and for further deeper discussion of register of employment applicants and 

applicants themselves.  

The second section of my thesis elaborates on employment applicants as such. In 

this chapter I also focused on definition of fundamental rights and obligations of 

employment applicants. The obligations the applicants have to comply with are often 

the biggest problem and the failure to comply with is the most frequent reason for 

cessation of registration of an employment applicant. But not everyone is eligible to 
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acquire the status of an employment applicant. Therefore in my thesis, I also analyse 

some of the most frequent reasons for which a person might be ineligible.  

The third part of my thesis is devoted to the register of employment applicants. 

My aim was to map its course from the moment of inclusion of an employment 

applicant into the register until its cessation and also to explain the gist and purpose of 

labour intermediation, consultation and information activities as basic services provided 

to the persons registered.  

In the last part on my diploma thesis I strived to analyse individual cases when 

the registration of an employment applicant is ceased either out of his own will or 

against his will if any of circumstance with which further registration is incompatible 

occurs. Subsequently I focused on cases in which an employment applicant is removed 

from the register most often due to breach of his obligations. My goal was to primarily 

highlight differences between these methods of cessation of the registration and to 

describe individual cases listed in the Employment Act.  

Dealing with unemployment in the Czech Republic, faces, in my opinion, to 

whole scale of problems, both legislative and following human approach preventing due 

operation of the whole system of labour intermediation. It is, however, obvious that 

even perfect legal regulation cannot be the single guarantee since proper operation is not 

possible without cooperation between employment applicants and intermediators. 

Unless the employment applicants want even the best intermediator cannot help. 

Nevertheless unwillingness to cooperate and groundless reasons for registration will 

survive and do not represent something that could be completely eliminated. These 

cases may only be diminished by removal of these employment applicants from the 

register for failure to fulfil their obligations. It is necessary to hope that these cases 

represent a minority and the prevailing majority of employment applicants will, in their 

own interest, facilitate the regional branches of the Labour Office their work by their 

own active approach.  
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