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I. Pojmové vymezení
I.1 Základní teoretická a metodologická poznámka
Jedním ze základních metodologických problémů bude stanovení data, od kterého má a může být nerovné postavení osob se zdravotním postižením (OZP) na trhu práce považováno za diskriminaci a jako takové je i označováno. Je otázka, zda takto označovat již nerovnost před vztažením pojmu diskriminace i na nerovné postavení těchto osob na trhu práce před jeho legislativním zakotvením, nebo zda za diskriminaci považovat pouze stav, kdy určité formy jednání a jejich dopady na OZP  byly jako diskriminace definovány v předpisech EU a v národní legislativě. Případné odlišnosti mezi jednotlivými státy mohou být zajímavé a snad i významné z hlediska vnímavosti těchto zemí na diskriminační jednání ve vztahu k osobám se zdravotním postižením. 
I.2 Pojmové vymezení osob se zdravotním postižením ve vztahu k zaměstnávání a nástrojům podpory na trhu práce
Označení osob se zdravotním postižením v České republice se v průběhu doby měnilo jak po stránce názvosloví, tak po stránce obsahového vymezení jednotlivých pojmů. Po druhé světové válce byl nejdéle používaným pojmem „občan se změněnou pracovní schopností“ (do roku 2004, avšak v praxi až do roku 2007). Tento termín byl definován v zákonech o sociálním zabezpečení. Zákon č. 55/1956 Sb., o sociálním zabezpečení definoval v §52 osoby se změněnou pracovní schopností takto: 
(1) Osobami se změněnou pracovní schopností jsou osoby, které pro trvalé poškození zdraví mají podstatně omezený výběr zaměstnání. 

(2) Za osoby se změněnou pracovní schopností se považují též osoby, které pro trvalé poškození zdraví, jež nastalo před započetím pravidelné pracovní činnosti, nebo pro vrozené vady mají podstatně omezený výběr zaměstnání, zejména mládež s těžkými zdravotními vadami po dosažení věku, v němž končí povinná školní docházka.

3) Ustanovení tohoto zákona, pokud jednají o osobách se změněnou pracovní schopností, se vztahují též na poživatele důchodů, na něž nárok je podmíněn nepříznivým zdravotním stavem, čítajíc v to i sociální důchody; to platí též pro poživatele obdobných důchodů poskytovaných podle jiných předpisů.
Výkonné orgány tehdejších národních výborů byly oprávněny provádět výběr vhodných pracovních míst u zaměstnavatelů a tyto osoby tam umísťovat. Dále pak byla zvýšena ochrana pracovního poměru těchto osob spočívající v tom, že zaměstnavatelé nebyli oprávněni odmítnout ani uzavření pracovního či učebního poměru s těmito osobami ani realizaci úprav pracovních podmínek a zařízení pracoviště na své vlastní náklady. 
Toto základní vymezení osob se změněnou pracovní schopností bylo dále rozpracováno vyhláškou státního úřadu sociálního zabezpečení č. 4/1957 Ú.l. V této vyhlášce byly osoby se změnou pracovní schopností vymezeny ve vztahu:
1) k výkonu zaměstnání, 

2) k možnosti přípravy na zaměstnávání (děti, osoby s vrozenými vadami),
3) k důchodovému zabezpečení.
Vzhledem k tomu, že vazba na důchodové pojištění se objevovala a objevuje po celou dobu, možná nebude na škodu uvést chápání osoby se změněnou pracovní schopností ve vztahu k důchodům, tak jak je uvádí vyhláška č. 4/1957 Ú.l. v § 4:
Za osoby se změněnou pracovní schopností se vždy pokládají, mohou-li vykonávat nějaké výdělečné zaměstnání: 

a) poživatelé důchodů invalidních a částečných invalidních; 

b) poživatelé důchodů invalidních a částečných invalidních při pracovním úrazu; 

c) poživatelky důchodu vdovského a důchodu manželky z důvodu vlastní invalidity;

d) poživatelé důchodů úrazových poskytovaných podle předpisů platných do 31. 12. 1956, pokud snížení výdělečné schopnosti činí alespoň 50 %;

e) invalidé, kterým byly přiznány zaopatřovací požitky podle zákona č. 164/1946 Sb., o péči o vojenské a válečné poškozence a oběti války a fašistické persekuce, za snížení výdělečné schopnosti dosahující alespoň 45 %;

f) poživatelé důchodů odpočivných a invalidních, poskytovaných podle zákona č. 89/1952 Sb., o důchodovém zaopatření příslušníků ozbrojených sil;

g) poživatelé důchodů sociálních;

h) poživatelé důchodů starobních;

i)  osoby starší 65 let.
V průběhu let se toto vymezení výrazným způsobem zužovalo a změnou definice invalidity, k níž došlo v roce 1964, byla invalidita rozdělena na plnou a částečnou.
Zákon č. 101/1964, § 20 odstavec 3 a 4:
(3) Pracovník je plně invalidní, jestliže pro dlouhodobě nepříznivý zdravotní stav

a) je neschopen vykonávat jakékoli soustavné zaměstnání, nebo pokud by výkon takového zaměstnání vážně zhoršil jeho zdravotní stav, anebo
b) je sice schopen vykonávat soustavné zaměstnání, avšak jen zcela nepřiměřené jeho dřívějším schopnostem a společenskému významu dosavadního povolání.

(4) Pracovník je částečně invalidní, jestliže jeho výdělek podstatně poklesl proto, že pro dlouhodobě nepříznivý zdravotní stav je schopen vykonávat

a) dosavadní nebo jiné stejně kvalifikované zaměstnání jen za zvlášť ulehčených pracovních podmínek, anebo

b) jen jiné zaměstnání méně kvalifikované.

Tato koncepce poznamenala i pojetí osob se změněnou pracovní schopností v tom směru, že podle ustanovení podle § 67 citovaného zákona:
Občané se změněnou pracovní schopností jsou osoby, které mají pro dlouhodobě nepříznivý zdravotní stav podstatně omezený výběr zaměstnání; jsou jimi též poživatelé důchodů podmíněných nepříznivým zdravotním stavem, pokud jim jejich zachovaná pracovní schopnost dovoluje pracovní uplatnění.
Porovnáme-li tuto definici s ustanovením § 20, zjistíme, že se nám vyčleňuje skupina osob, které jsou plně invalidní z toho důvodu, že jim jejich zdravotní stav neumožňuje vykonávat jakékoliv soustavné zaměstnání. Podle následující praxe pak tito občané nebyli považováni za osoby se změněnou pracovní schopností. Pohlíželo se na ně jako na lidi neschopné pracovat.
Další změnu pak přinesl zákon č. 121/1975 Sb. Ten dále prohloubil vyloučení určitých skupin poživatelů invalidních důchodů tím, že invaliditu nově vymezil, a to následujícím způsobem:
(3) Pracující je plně invalidní, jestliže pro dlouhodobě nepříznivý zdravotní stav:
a) je neschopen vykonávat jakékoli soustavné zaměstnání, nebo

b) výkon takového zaměstnání by vážně zhoršil jeho zdravotní stav, nebo

c) je sice schopen vykonávat soustavné zaměstnání, avšak jen zcela nepřiměřené jeho dřívějším schopnostem a společenskému významu dosavadního povolání, anebo

d) může vykonávat soustavné zaměstnání jen za zcela mimořádných podmínek (občané nevidomí, občané s velmi těžkými ortopedickými vadami apod.).

(4) Pracující je částečně invalidní, jestliže pro dlouhodobě nepříznivý zdravotní stav je schopen vykonávat:
a) dosavadní nebo jiné stejně kvalifikované zaměstnání jen za zvlášť ulehčených pracovních podmínek, anebo

b) jen jiné zaměstnání méně kvalifikované

 a v důsledku toho jeho výdělek podstatně poklesl.

Prakticky stejnou definici obsahoval i zákon č. 100/1988 Sb., který byl posledním zákonem, který upravoval oblast sociálního zabezpečení jako celku. Jeho definice plné invalidity byla následující:
(2) Občan je invalidní, jestliže pro dlouhodobě nepříznivý zdravotní stav:
a) je neschopen vykonávat jakékoliv soustavné zaměstnání, 

b) výkon takového zaměstnání by vážně zhoršil jeho zdravotní stav, 

c) je sice schopen vykonávat soustavné zaměstnání, avšak jen zcela nepřiměřené jeho dřívějším schopnostem a společenskému významu dosavadního zaměstnání, nebo 

d) je schopen vykonávat soustavné zaměstnání jen za zcela mimořádných podmínek (občané nevidomí, občané s velmi těžkými ortopedickými vadami apod.).
Částečná invalidita

(1) Občan má nárok na částečný invalidní důchod, jestliže se stal

a) částečně invalidním a byl zaměstnán po dobu potřebnou pro nárok na tento důchod, nebo

b) částečně invalidním následkem pracovního úrazu. 

(2) Občan je částečně invalidní, jestliže pro dlouhodobě nepříznivý zdravotní stav je schopen vykonávat zaměstnání jen za zvlášť ulehčených pracovních podmínek, nebo jiné než dosavadní zaměstnání s podstatně menšími požadavky na fyzické nebo psychické schopnosti, a v důsledku toho jeho výdělek podstatně poklesl.

(3) Občan je částečně invalidní také tehdy, jestliže mu dlouhodobě nepříznivý zdravotní stav značně ztěžuje obecné životní podmínky, i když jeho výdělek podstatně nepoklesl; zdravotní postižení značně ztěžující obecné životní podmínky vymezí prováděcí předpis.

Po celou dobu existovalo také přiznání statusu osoby se změnou pracovní schopností těm, kteří měli omezenou možnost výběru povolání. Zpravidla děti po ukončení povinné školní docházky anebo osoby, jejichž zdravotní postižení ovlivňovalo možnost invalidity, avšak nedosahovalo takového stupně, aby byl přiznán částečný invalidní důchod. Od roku 1975 se objevuje též pojem „osoba se změněnou pracovní schopností s těžším zdravotním postižením“, čímž jsou chápány osoby plně invalidní, které mohou vykonávat práci za mimořádných podmínek. Co se tímto pojmem rozumí, bylo definováno různým způsobem. Ať již tím, co se rozumí mimořádnými podmínkami, nebo právní úprava platná v období 1996 - 2009 uváděla taxativní výčet postižení umožňujících výdělečnou činnost za zcela mimořádných podmínek. Šlo o následující postižení:

1. Úplná nevidomost obou očí (kategorie 5 dle klasifikace SZO
 - ztráta zraku zahrnující stavy od naprosté ztráty světlocitu až po zachování světlocitu s chybnou světelnou projekcí).
2. Praktická nevidomost obou očí (kategorie 4 dle klasifikace SZO - zraková ostrost s nejlepší možnou korekcí 1/60, 1/50 až světlocit nebo omezení zorného pole do 5 stupňů kolem centrální fixace, i když centrální ostrost není postižena).
3. Amputační ztráta obou dolních končetin v bérci a výše.
4. Amputační ztráta obou horních končetin v zápěstí a výše.
5. Amputační ztráta jedné horní a jedné dolní končetiny.
6. Ochrnutí dvou končetin (hemiplegie, paraplegie, těžká hemiparéza a těžká paraparéza).
7. Zdravotní postižení způsobující imobilitu, pro kterou je osoba trvale odkázána na vozík pro invalidy.
8. Střední mentální retardace (IQ 35 - 49).
9. Těžké formy duševních onemocnění provázené častými ataky a opakovaným ústavním léčením, se závažným postprocesuálním defektem a s těžkým narušením osobnosti.
10. Těžce slabý zrak spolu s těžkou nedoslýchavostí, popřípadě úplnou nebo praktickou hluchotou.
Od roku 2010 pak bylo dělení na částečné a plné invalidní důchody nahrazeno rozdělením invalidity do 3 stupňů s tím, že pro vymezení mimořádných podmínek platí současná definice uvedená v § 6 vyhlášky č. 359/2009: 
Zcela mimořádnými podmínkami, za nichž je pojištěnec schopen výdělečné činnosti v případě poklesu pracovní schopnosti nejméně o 70 %, se rozumí zásadní úprava pracovních podmínek, pořízení a využívání zvláštního vybavení pracoviště, zvláštní úpravy stávajících strojů, nástrojů, používání zvláštních pracovních pomůcek nebo každodenní podpora nebo pomoc na pracovišti formou předčitatelských služeb, tlumočnických služeb nebo pracovní asistence.
Zákon o zaměstnanosti pak v § 67 stanoví, že: 
Osobami se zdravotním postižením jsou fyzické osoby, které jsou orgánem sociálního zabezpečení uznány invalidními

a) ve třetím stupni (dále jen „osoby s těžším zdravotním postižením“), nebo

b) v prvním nebo druhém stupni.
Tato platná úprava tedy zrušila kategorii osob se zdravotním znevýhodněním, jichž je zhruba 45 000. To mělo pochopitelně za následek optické snížení počtu nezaměstnaných osob se zdravotním postižením, neboť na tyto osoby se začalo pohlížet jako na osoby zcela zdravé.
Prakticky až do roku 2002 byl pracovní poměr osob se ZP ve zvýšené míře chráněn, neboť k platnosti výpovědi se vyžadoval předchozí souhlas státních orgánů - zprvu národních výborů, později Úřadu práce. U těchto pracovníků byla též stanovena zvláštní úprava výpovědní lhůty, která neskončila, dokud jim zaměstnavatel nezajistil jiné vhodné zaměstnání, a to i s pomocí nadřízeného orgánu (v podniku vyšší organizační složka; v případě úřadu úřad vyššího stupně).
I.3 Pojem diskriminace
Zatímco zákaz diskriminace v obecné rovině byl již dlouhou řadu let obsažen v ústavách, jeho definice ve smyslu současného chápání se dostala do našeho právního řádu až v návaznosti na směrnici EU 78/2000 zakazující diskriminaci v zaměstnání. Zákon 435/2004 Sb., o zaměstnanosti stanovil v § 4:
Rovné zacházení a zákaz diskriminace při uplatňování práva na zaměstnání:
(1) Účastníci právních vztahů podle § 3 odst. 1 písm. a), c) a d) jsou povinni zajišťovat rovné zacházení se všemi fyzickými osobami uplatňujícími právo na zaměstnání; za nerovné zacházení se nepovažuje rozlišování, které stanoví tento zákon nebo zvláštní právní předpis. 

(2) Při uplatňování práva na zaměstnání je zakázána přímá i nepřímá diskriminace z důvodu pohlaví, sexuální orientace, rasového nebo etnického původu, národnosti, státního občanství, sociálního původu, rodu, jazyka, zdravotního stavu, věku, náboženství či víry, majetku, manželského a rodinného stavu nebo povinností k rodině, politického nebo jiného smýšlení, členství a činnosti v politických stranách nebo politických hnutích, v odborových organizacích nebo organizacích zaměstnavatelů; diskriminace z důvodu těhotenství nebo mateřství se považuje za diskriminaci z důvodu pohlaví. Za diskriminaci se považuje i jednání zahrnující podněcování, navádění nebo vyvolávání nátlaku směřujícího k diskriminaci. 

(3) Za diskriminaci se nepovažuje rozdílné zacházení z důvodu uvedeného v odstavci 2, pokud z povahy zaměstnání nebo souvislostí vyplývá, že tento důvod představuje podstatný a rozhodující požadavek pro výkon zaměstnání, které má fyzická osoba vykonávat, a který je pro výkon tohoto zaměstnání nezbytný; cíl sledovaný takovou výjimkou musí být oprávněný a požadavek přiměřený.

(4) Za diskriminaci se rovněž nepovažují zákonem stanovená opatření, jejichž cílem je předcházení nebo vyrovnání nevýhod, které vyplývají z příslušnosti fyzické osoby ke skupině vymezené některým z důvodů uvedených v odstavci 2 a opatření přijímaná podle § 8 písm. c) a § 8a písm. d).

(5) Přímou diskriminací se rozumí jednání, kdy je, bylo nebo by bylo na základě rozlišování podle vymezených diskriminačních důvodů s fyzickou osobou zacházeno méně příznivě, než se zachází nebo zacházelo nebo by se zacházelo s jinou osobou ve srovnatelné situaci.

(6) Nepřímou diskriminací se rozumí jednání, kdy zdánlivě neutrální rozhodnutí, rozlišování nebo postup znevýhodňuje či zvýhodňuje fyzickou osobu vůči jiné na základě rozlišování podle vymezených diskriminačních důvodů; nepřímou diskriminací z důvodu zdravotního stavu je i odmítnutí nebo opomenutí přijmout opatření, která jsou v konkrétním případě nezbytná, aby fyzická osoba se zdravotním postižením měla přístup k zaměstnání. Za nepřímou diskriminaci se nepovažuje, pokud zdánlivě neutrální rozhodnutí, rozlišování nebo postup jsou objektivně odůvodněny cílem a prostředky k dosažení uvedeného cíle jsou přiměřené a nezbytné, nebo pokud u osob se zdravotním postižením je právnická nebo fyzická osoba povinna učinit vhodná opatření k odstranění nevýhod vyplývajících z takového rozhodnutí, rozlišování nebo postupu.

(7) Obtěžováním se rozumí jednání, které je druhou fyzickou osobou oprávněně vnímáno jako nevítané, nevhodné nebo urážlivé a jehož záměr nebo důsledek vede ke snížení důstojnosti fyzické osoby nebo k vytváření nepřátelského, ponižujícího nebo zneklidňujícího prostředí.
(8) Sexuálním obtěžováním se rozumí jakákoliv forma nežádoucího ústního nebo jiného než ústního projevu sexuální povahy, jehož cílem nebo výsledkem je narušení důstojnosti osoby, zejména když se vytváří zastrašující, nepřátelské, ponižující, pokořující nebo urážející prostředí.

(9) Obtěžování z důvodu příslušnosti k pohlaví, sexuální orientace, rasového nebo etnického původu, zdravotního postižení, věku, náboženství či víry a sexuální obtěžování se považuje za diskriminaci.

(10) Dojde-li při uplatňování práva na zaměstnání k porušování práv a povinností vyplývajících z rovného zacházení nebo k diskriminaci, má fyzická osoba právo se domáhat, aby

 a) bylo upuštěno od tohoto porušování,

 b) byly odstraněny následky tohoto porušování a

 c) jí bylo dáno přiměřené zadostiučinění.

(11) Pokud byla ve značné míře snížena důstojnost fyzické osoby nebo její vážnost a nebylo postačující zajištění nápravy podle odstavce 10, má právo na náhradu nemajetkové újmy v penězích.
(12) Výši náhrady podle odstavce 11 určí na návrh fyzické osoby soud s přihlédnutím k závažnosti vzniklé újmy a k okolnostem, za nichž k porušení práv a povinností došlo.

Tato definice a prakticky shodná definice v zákoníku práce platila až do konce roku 2011.  V současnosti platí definice obsažená v zákoně č. 198/2009 Sb., o rovném zacházení a o právních prostředcích ochrany před diskriminací a o změně některých zákonů (antidiskriminační zákon), která uvádí:
Základní pojmy
§ 2 
(1) Pro účely tohoto zákona se právem na rovné zacházení rozumí právo nebýt diskriminován z důvodů, které stanoví tento zákon.

(2) Diskriminace je přímá a nepřímá. Za diskriminaci se považuje i obtěžování, sexuální obtěžování, pronásledování, pokyn k diskriminaci a navádění k diskriminaci.

(3) Přímou diskriminací se rozumí takové jednání, včetně opomenutí, kdy se s jednou osobou zachází méně příznivě, než se zachází nebo zacházelo nebo by se zacházelo s jinou osobou ve srovnatelné situaci, a to z důvodu rasy, etnického původu, národnosti, pohlaví, sexuální orientace, věku, zdravotního postižení, náboženského vyznání, víry či světového názoru.
(4) Za diskriminaci z důvodu pohlaví se považuje i diskriminace z důvodu těhotenství, mateřství nebo otcovství a z důvodu pohlavní identifikace.

(5) Diskriminací je také jednání, kdy je s osobou zacházeno méně příznivě na základě domnělého důvodu podle odstavce 3.

§ 3

(1) Nepřímou diskriminací se rozumí takové jednání nebo opomenutí, kdy na základě zdánlivě neutrálního ustanovení, kritéria nebo praxe je z některého z důvodů uvedených v § 2 odst. 3 osoba znevýhodněna oproti ostatním. Nepřímou diskriminací není, pokud toto ustanovení, kritérium nebo praxe je objektivně odůvodněno legitimním cílem a prostředky k jeho dosažení jsou přiměřené a nezbytné.
(2) Nepřímou diskriminací z důvodu zdravotního postižení se rozumí také odmítnutí nebo opomenutí přijmout přiměřená opatření, aby měla osoba se zdravotním postižením přístup k určitému zaměstnání, k výkonu pracovní činnosti nebo funkčnímu nebo jinému postupu v zaměstnání, aby mohla využít pracovního poradenství, nebo se zúčastnit jiného odborného vzdělávání, nebo aby mohla využít služeb určených veřejnosti, ledaže by takové opatření představovalo nepřiměřené zatížení.
(3) Při rozhodování o tom, zda konkrétní opatření představuje nepřiměřené zatížení, je třeba vzít v úvahu 

a) míru užitku, kterou má osoba se zdravotním postižením z realizace opatření,

b) finanční únosnost opatření pro fyzickou nebo právnickou osobu, která je má realizovat,

c) dostupnost finanční a jiné pomoci k realizaci opatření a

d) způsobilost náhradních opatření uspokojit potřeby osoby se zdravotním postižením.

(4) Za nepřiměřené zatížení se nepovažuje opatření, které je fyzická nebo právnická osoba povinna uskutečnit podle zvláštního právního předpisu.
§ 4

(1) Obtěžováním se rozumí nežádoucí chování související s důvody uvedenými v § 2 odst. 3,

 a) jehož záměrem nebo důsledkem je snížení důstojnosti osoby a vytvoření zastrašujícího, nepřátelského, ponižujícího, pokořujícího nebo urážlivého prostředí, nebo

 b) které může být oprávněně vnímáno jako podmínka pro rozhodnutí ovlivňující výkon práv a povinností vyplývajících z právních vztahů.
(2) Sexuálním obtěžováním se rozumí chování podle odstavce 1, které má sexuální povahu.

(3) Pronásledováním se rozumí nepříznivé zacházení, postih nebo znevýhodnění, k němuž došlo v důsledku uplatnění práv podle tohoto zákona.
(4) Pokynem k diskriminaci se rozumí chování osoby, která zneužije podřízeného postavení druhého k diskriminaci třetí osoby.
(5) Naváděním k diskriminaci se rozumí chování osoby, která druhého přesvědčuje, utvrzuje nebo podněcuje, aby diskriminoval třetí osobu.

§ 5

(1) Odměňováním se pro účely tohoto zákona rozumí veškerá plnění, peněžitá nebo nepeněžitá, opakující se nebo jednorázová, která jsou přímo nebo nepřímo poskytována osobě při závislé činnosti.
(2) Zajišťováním rovného zacházení se rozumí přijetí opatření, která jsou podmínkou účinné ochrany před diskriminací, a která je možno s ohledem na dobré mravy požadovat vzhledem k okolnostem a osobním poměrům toho, kdo má povinnost rovné zacházení zajišťovat; za zajišťování rovného zacházení se považuje také zajišťování rovných příležitostí.

(3) Zaměstnavatelé jsou povinni ve věcech práva na zaměstnání a přístupu k zaměstnání, přístupu k povolání, podnikání a jiné samostatné výdělečné činnosti, pracovní a jiné závislé činnosti, včetně odměňování, zajišťovat rovné zacházení podle odstavce 2.

(4) Povoláním se pro účely tohoto zákona rozumí činnost fyzické osoby vykonávaná za úplatu v závislém nebo nezávislém postavení, jejíž řádný výkon zvláštní právní předpisy podmiňují splněním kvalifikačních předpokladů, zejména dosažením předepsaného vzdělání a popřípadě i doby praxe.

(5) Sociální výhodou se pro účely tohoto zákona rozumí sleva, osvobození od poplatků nebo peněžité nebo nepeněžité plnění, poskytované nezávisle na nárocích ze sociálního zabezpečení přímo nebo nepřímo určité skupině fyzických osob s obvykle nižšími příjmy nebo vyššími životními náklady než ostatní.

(6) Pro účely tohoto zákona se zdravotním postižením rozumí tělesné, smyslové, mentální, duševní nebo jiné postižení, které brání nebo může bránit osobám v jejich právu na rovné zacházení v oblastech vymezených tímto zákonem; přitom musí jít o dlouhodobé zdravotní postižení, které trvá nebo má podle poznatků lékařské vědy trvat alespoň jeden rok.

§ 6

Přípustné formy rozdílného zacházení

(1) Diskriminací není rozdílné zacházení z důvodu věku v přístupu k zaměstnání nebo povolání, pokud je 

a) vyžadována podmínka minimálního věku, odborné praxe nebo doby zaměstnání, která je pro řádný výkon zaměstnání nebo povolání nebo pro přístup k určitým právům a povinnostem spojeným se zaměstnáním nebo povoláním nezbytná, nebo

b) pro řádný výkon zaměstnání nebo povolání potřebné odborné vzdělávání, které je nepřiměřeně dlouhé vzhledem k datu, ke kterému osoba ucházející se o zaměstnání nebo povolání dosáhne důchodového věku podle zvláštního zákona.

(2) Za diskriminaci se nepovažuje rozdílné zacházení, které souvisí se stanovením rozdílného důchodového věku pro muže a ženy; to neplatí v systémech sociálního zabezpečení pracovníků podle § 8 a 9.
(3) Diskriminací není rozdílné zacházení ve věcech práva na zaměstnání, přístupu k zaměstnání nebo povolání, ve věcech pracovních, služebních poměrů nebo jiné závislé činnosti, pokud je k tomu věcný důvod spočívající v povaze vykonávané práce nebo činnosti a uplatněné požadavky jsou této povaze přiměřené. Diskriminací z důvodu pohlaví není rozdílné zacházení ve věcech přístupu nebo odborné přípravě k zaměstnání nebo povolání, pokud je k tomu věcný důvod spočívající v povaze vykonávané práce nebo činnosti a uplatněné požadavky jsou této povaze přiměřené.

(4) Diskriminací není rozdílné zacházení uplatňované ve věcech práva na zaměstnání, přístupu k zaměstnání nebo povolání, v případě závislé práce vykonávané v církvích nebo náboženských společnostech, jestliže z důvodu povahy těchto činností nebo souvislosti, v níž jsou vykonávány, představuje náboženské vyznání, víra či světový názor osoby podstatný, oprávněný a odůvodněný požadavek zaměstnání se zřetelem k etice dané církve či náboženské společnosti. 
(5) Diskriminací není rozdílné zacházení uplatňované za účelem ochrany žen z důvodu těhotenství a mateřství, osob se zdravotním postižením a za účelem ochrany osob mladších 18 let nad rámce stanovené zvláštními právními předpisy, jestliže prostředky k dosažení uvedených cílů jsou přiměřené a nezbytné. 
(6) Diskriminací z důvodu pohlaví není rozdílné zacházení při poskytování služeb, které jsou nabízeny v oblasti soukromého a rodinného života a úkonů prováděných v této souvislosti.

(7) Diskriminací z důvodu pohlaví není výlučné nebo přednostní poskytování veřejně dostupných zboží a služeb, pokud je výlučné nebo přednostní poskytování zboží a služeb osobám určitého pohlaví objektivně odůvodněno legitimním cílem a prostředky k jeho dosažení jsou přiměřené a nezbytné. 
§ 7

(1) Diskriminací není rozdílné zacházení z důvodu pohlaví, sexuální orientace, věku, zdravotního postižení, náboženského vyznání, víry či světového názoru ve věcech uvedených v § 1 odst. 1 písm. f) až j), pokud je toto rozdílné zacházení objektivně odůvodněno legitimním cílem a prostředky k jeho dosažení jsou přiměřené a nezbytné. Ustanovení § 6 tím není dotčeno.

(2) Za diskriminaci se nepovažují opatření, jejichž cílem je předejít nebo vyrovnat nevýhody vyplývající z příslušnosti osoby ke skupině osob vymezené některým z důvodů uvedených v § 2 odst. 3 a zajistit jí rovné zacházení a rovné příležitosti.

(3) Ve věcech přístupu k zaměstnání nebo povolání nesmí opatření podle odstavce 2 vést k upřednostnění osoby, jejíž kvality nejsou vyšší pro výkon zaměstnání nebo povolání, než mají ostatní současně posuzované osoby.

(4) Další přípustné formy rozdílného zacházení obsažené ve zvláštních zákonech nejsou ustanovením odstavce 1 a § 6 dotčeny.
Zásada rovného zacházení pro muže a ženy v systémech sociálního zabezpečení pracovníků
§ 8

(1) Pokud zaměstnavatel poskytuje zaměstnancům, bývalým zaměstnancům a jejich rodinným příslušníkům

 a) peněžitá plnění nebo plnění peněžité hodnoty, jejichž účelem je nahradit nebo doplnit dávky poskytované ze základního systému sociální ochrany pro případ

1. nemoci,

2. invalidity,

3. stáří, včetně předčasného odchodu do důchodu,

4. pracovního úrazu a nemoci z povolání,

5. nezaměstnanosti,

b) jiná peněžitá nebo nepeněžitá plnění, která mají charakter sociálních dávek, zejména pozůstalostních nebo rodinných, pokud jsou vyplácena zaměstnavatelem zaměstnanci z důvodu jeho zaměstnání,

je povinen nediskriminovat z důvodu pohlaví.
(2) Muži i ženy musí mít zejména

 a) stejný přístup k systému sociálního zabezpečení pracovníků,

 b) stejný nárok na poskytování plnění,

 c) stejné podmínky pro vznik, trvání a zachování nároku na plnění,

 d) stejně povinnou nebo dobrovolnou účast v systému,

 e) stejná pravidla pro poskytování plnění, zejména věkovou hranici, dobu trvání zaměstnání nebo dobu účasti v systému,

 f) stejné podmínky pro pozastavení plnění nebo získání nároku na dávky vyplácené během mateřské dovolené nebo volna z rodinných důvodů,

 g) nárok na stejný rozsah plnění při splnění stejných podmínek,

 h) stejný způsob výpočtu výše příspěvků zaměstnavatele nebo zaměstnance,

 i) stejný způsob výpočtu výše plnění včetně zvýšení, na které vzniká nárok s ohledem na manžela nebo manželku nebo vyživované osoby,

 j) stejné podmínky pro vrácení příspěvků zaměstnanci, pokud se zaměstnanec odhlašuje ze systému, aniž by splnil podmínky zaručující mu odložené právo na dlouhodobé dávky,

 k) stanoven stejný způsob určení důchodového věku pro účely přiznání důchodu ze sociálního zabezpečení pracovníků.

(3) Ustanovení odstavců 1 a 2 se vztahují obdobně též na osoby samostatně výdělečně činné a stavovské organizace, jichž jsou tyto osoby členy, které jsou založeny na principu příslušnosti k určitému povolání.

(4) Ustanovení odstavců 1 až 3 se vztahují též na 

a) osoby, jejichž činnost je přerušena z důvodu nemoci, mateřství nebo úrazu,

b) osoby ucházející se o zaměstnání,

c) důchodce,

d) invalidní zaměstnance nebo bývalé zaměstnance,

e) osoby, které uplatňují nárok za osoby uvedené v písmenech a) až d).
§ 9

(1) Povinnost zaměstnavatele dodržovat zásadu rovného zacházení s muži a ženami podle § 8 se nevztahuje na

a) individuální smlouvy pro osoby samostatně výdělečně činné,

 b) zaměstnanecké systémy pro osoby samostatně výdělečně činné, určené pouze pro jednoho člena,

c) pojistné smlouvy, jejichž smluvní stranou není zaměstnavatel, v případě zaměstnanců pobírajících plat nebo mzdu,

d) dobrovolná ustanovení systémů sociální ochrany osob, která jsou účastníkům nabízena jednotlivě, aby jim zaručila

1. doplňkové dávky, nebo

2. výběr data, kdy začnou být vypláceny běžné dávky pro osoby samostatně výdělečně činné, nebo výběr z několika dávek, 

e) zaměstnanecké systémy, pokud dávky poskytované z těchto systémů jsou financovány z příspěvků zaměstnanců placených na základě dobrovolnosti.

(2) Povinnost zaměstnavatele dodržovat zásadu rovného zacházení s muži a ženami nebrání zaměstnavateli v tom, aby přiznal osobám, které dovršily důchodový věk pro účely přiznání důchodu ze zaměstnaneckého systému, ale které zatím nedosáhly důchodového věku pro účely přiznání důchodu podle zákonného systému důchodového zabezpečení, doplněk důchodu. Doplněk důchodu slouží k dorovnání nebo přiblížení celkové výše dávky vyplácené těmto osobám ve vztahu k částce vyplácené ve stejné situaci osobám druhého pohlaví, které již dovršily zákonem stanovený důchodový věk, do té doby, než osoby mající prospěch z tohoto doplňku dovrší zákonem stanovený důchodový věk. 
(3) Porušením povinnosti dodržovat zásadu rovného zacházení s muži a ženami není 

a) stanovení rozdílných úrovní dávek v souvislosti s uplatňováním nezbytných opatření přihlížejících k pojistně matematickým zásadám, které se liší podle pohlaví v případě dávkově definovaných systémů; v případě zaměstnaneckých systémů, u nichž jsou vyplácené dávky financovány shromažďováním kapitálu, mohou být určité prvky nerovné, pokud je nerovnost částek způsobena použitím pojistně matematických zásad, které se v době zavádění systému financování liší podle pohlaví,

b) stanovení rozdílných úrovní příspěvků zaměstnavatelů do zaměstnaneckého systému,

1. jedná-li se o dávkově definovaný systém a je-li cílem vyrovnat částku konečných dávek nebo ji sblížit pro obě pohlaví,

2. jedná-li se o systém dávek financovaných shromažďováním kapitálu a příspěvky zaměstnavatele jsou určeny k zajištění finančního základu nezbytného pro krytí nákladů na určené dávky,

c) stanovení rozdílných pravidel nebo pravidel použitelných pouze na osoby určitého pohlaví v případě opatření stanovených v písmenech a) a b), pokud jde o zaručení nebo zachování nároku na doživotní dávky, když se osoba odhlašuje ze systému sociálního zabezpečení pracovníků.
(4) Pokud jde o systémy dávek financované shromažďováním kapitálu uvedené v odstavci 3 písm. a), porušením zásady rovného zacházení s muži a ženami není

 a) přeměna části pravidelných důchodů na kapitál,

 b) převod nároků na důchod,

 c) pozůstalostní důchod vyplácený oprávněné osobě, pokud se vzdala části každoročně vypláceného důchodu, d) snížený důchod, pokud se osoba rozhodne pro předčasné poskytování starobního důchodu.

(5) Zásadě rovného zacházení s muži a ženami neodporuje, pokud muži i ženy mají za stejných podmínek nárok na pružný důchodový věk ze systému sociálního zabezpečení pracovníků.
(6) Pro účely tohoto zákona při rovném zacházení pro muže a ženy v systémech sociálního zabezpečení pracovníků, pokud jde o osoby samostatně výdělečně činné, se za zaměstnavatele považuje rovněž právnická nebo fyzická osoba, která toto zabezpečení poskytuje.

II. Analýza realizace principu rovných příležitostí pro zdravotně postižené včetně analýzy rovných příležitostí zdravotně postižených žen a mužů

II.1 Analýza právních předpisů vztahujících se k zaměstnávání OZP
Podíváme-li se na právní úpravy otázek týkajících se zaměstnávání OZP, můžeme konstatovat, že lze v ČR identifikovat v podstatě 7 hlavních nástrojů na podporu zaměstnávání OZP. Hlavní pozornost je v tomto ohledu zaměřena na zaměstnavatele. Těmito nástroji jsou: 
1. Právo na rovné zacházení a ochranu před diskriminací

2. Ohlašovací povinnost

3. Povinná 4% kvóta

4. Sleva na dani

5. Přímá finanční pomoc státu

6. Vyšší podpora investičních pobídek 

7. Zvýhodnění ve veřejných zakázkách
II.1.1 Právo na rovné zacházení a ochranu před diskriminací

V České republice je základním předpisem zákon č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti. Zákaz diskriminace je uveden v § 4, který zní:

§ 4 Rovné zacházení a zákaz diskriminace při uplatňování práva na zaměstnání

(1) Účastníci právních vztahů podle § 3 odst. 1 písm. a), c) a d) jsou povinni zajišťovat rovné zacházení se všemi fyzickými osobami uplatňujícími právo na zaměstnání; za nerovné zacházení se nepovažuje rozlišování, které stanoví tento zákon nebo zvláštní právní předpis.

(2) Při uplatňování práva na zaměstnání je zakázána přímá i nepřímá diskriminace z důvodu pohlaví, sexuální orientace, rasového nebo etnického původu, národnosti, státního občanství, sociálního původu, rodu, jazyka, zdravotního stavu, věku, náboženství či víry, majetku, manželského a rodinného stavu nebo povinností k rodině, politického nebo jiného smýšlení, členství a činnosti v politických stranách nebo politických hnutích, v odborových organizacích nebo organizacích zaměstnavatelů; diskriminace z důvodu těhotenství nebo mateřství se považuje za diskriminaci z důvodu pohlaví. Za diskriminaci se považuje i jednání zahrnující podněcování, navádění nebo vyvolávání nátlaku směřujícího k diskriminaci.

(3) Za diskriminaci se nepovažuje rozdílné zacházení z důvodu uvedeného v odstavci 2, pokud z povahy zaměstnání nebo souvislostí vyplývá, že tento důvod představuje podstatný a rozhodující požadavek pro výkon zaměstnání, které má fyzická osoba vykonávat a který je pro výkon tohoto zaměstnání nezbytný; cíl sledovaný takovou výjimkou musí být oprávněný a požadavek přiměřený.

(4) Za diskriminaci se rovněž nepovažují zákonem stanovená opatření, jejichž cílem je předcházení nebo vyrovnání nevýhod, které vyplývají z příslušnosti fyzické osoby ke skupině vymezené některým z důvodů uvedených v odstavci 2 a opatření přijímaná podle § 6 odst. 1 písm. e) a § 8 odst. 1 písm. c).
 
(5) Přímou diskriminací se rozumí jednání, kdy je, bylo nebo by bylo na základě rozlišování podle vymezených diskriminačních důvodů s fyzickou osobou zacházeno méně příznivě, než se zachází nebo zacházelo nebo by se zacházelo s jinou osobou ve srovnatelné situaci.

(6) Nepřímou diskriminací se rozumí jednání, kdy zdánlivě neutrální rozhodnutí, rozlišování nebo postup znevýhodňuje či zvýhodňuje fyzickou osobu vůči jiné na základě rozlišování podle vymezených diskriminačních důvodů; nepřímou diskriminací z důvodu zdravotního stavu je i odmítnutí nebo opomenutí přijmout opatření, která jsou v konkrétním případě nezbytná, aby fyzická osoba se zdravotním postižením měla přístup k zaměstnání. Za nepřímou diskriminaci se nepovažuje, pokud zdánlivě neutrální rozhodnutí, rozlišování nebo postup jsou objektivně odůvodněny cílem a prostředky k dosažení uvedeného cíle jsou přiměřené a nezbytné, nebo pokud u osob se zdravotním postižením je právnická nebo fyzická osoba povinna učinit vhodná opatření k odstranění nevýhod vyplývajících z takového rozhodnutí, rozlišování nebo postupu.

(7) Obtěžováním se rozumí jednání, které je druhou fyzickou osobou oprávněně vnímáno jako nevítané, nevhodné nebo urážlivé a jehož záměr nebo důsledek vede ke snížení důstojnosti fyzické osoby nebo k vytváření nepřátelského, ponižujícího nebo zneklidňujícího prostředí.

(8) Sexuálním obtěžováním se rozumí jakákoliv forma nežádoucího ústního nebo jiného než ústního projevu sexuální povahy, jehož cílem nebo výsledkem je narušení důstojnosti osoby, zejména když se vytváří zastrašující, nepřátelské, ponižující, pokořující nebo urážející prostředí.

(9) Obtěžování z důvodu příslušnosti k pohlaví, sexuální orientace, rasového nebo etnického původu, zdravotního postižení, věku, náboženství či víry a sexuální obtěžování se považuje za diskriminaci.

(10) Dojde-li při uplatňování práva na zaměstnání k porušování práv a povinností vyplývajících z rovného zacházení nebo k diskriminaci, má fyzická osoba právo se domáhat, aby

a) bylo upuštěno od tohoto porušování,

b) byly odstraněny následky tohoto porušování a

c) jí bylo dáno přiměřené zadostiučinění.

(11) Pokud byla ve značné míře snížena důstojnost fyzické osoby nebo její vážnost a nebylo postačující zajištění nápravy podle odstavce 10, má právo na náhradu nemajetkové újmy v penězích.

(12) Výši náhrady podle odstavce 11 určí na návrh fyzické osoby soud s přihlédnutím k závažnosti vzniklé újmy a k okolnostem, za nichž k porušení práv a povinností došlo.
Definice osob se zdravotním postižením (v platnosti do konce roku 2009)
§ 67

(1) Fyzickým osobám se zdravotním postižením (dále jen "osoby se zdravotním postižením") se poskytuje zvýšená ochrana na trhu práce.

(2) Osobami se zdravotním postižením jsou fyzické osoby, které jsou

 
a) orgánem sociálního zabezpečení uznány plně invalidními (dále jen "osoby s těžším zdravotním postižením"),

 
b) orgánem sociálního zabezpečení uznány částečně invalidními,

 
c) rozhodnutím orgánu sociálního zabezpečení uznány zdravotně znevýhodněnými (dále jen "osoby zdravotně znevýhodněné").

(3) Za zdravotně znevýhodněnou osobu podle odstavce 2 písm. c) se považuje 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.

Pro tehdy platnou úpravu platila následující fakta: 

Postavení osob nebylo ani v rámci téže skupiny vždy stejné. Největší rozdíly byly patrné u osob s těžším zdravotním postižením. Plná invalidita se totiž přiznávala pouze ze dvou důvodů. Buď pro pokles schopnosti soustavné výdělečné činnosti o 70 % a více (§ 39 odst. 1 písm. a) zákona č. 155/1995 Sb.) nebo pro schopnost výkonu soustavné výdělečné činnosti jen za zcela mimořádných podmínek (§ 39 odst. 1 písm. b) téhož zákona). Osoby s těžším zdravotním postižením, které byly plně invalidní  podle ustanovení § 39 odst. 1 písm. a) zákona č. 155/1995 Sb. nemohly být vedeny jako uchazeči o zaměstnání, neboť to vylučuje ustanovení § 25 odst. 2 písm. f) zákona č. 155/2004 Sb., o zaměstnanosti. Skutečnost, že se tyto osoby nemohly stát uchazeči o zaměstnávání, vylučovala možnost využití společensky účelných pracovních míst i veřejně prospěšných prací jako formy jejich pracovního uplatnění. Toto omezení se týkalo velké většiny osob, které byly uznány za plně invalidní. Proto bylo třeba, v případě, že se uvažovalo o některé z těchto forem, zjistit právní důvod invalidity, a to z rozhodnutí České správy sociálního zabezpečení. Velké problémy přinášela skutečnost, že nebyla stanovena zcela jasná kritéria pro posuzování zdravotního znevýhodnění. Vymezení provedené v zákoně bylo nedostatečné a zákon neobsahoval zmocnění ministerstva k vydání prováděcího předpisu. Zařazení do skupin navíc nebylo trvalé a mohlo tedy docházet ke změnám v zařazení i k vyřazení ze skupiny osob se ZP, a tím i k řadě problémů případných zaměstnavatelů.
Současná právní úprava stanoví:
§ 67 
(1) Fyzickým osobám se zdravotním postižením (dále jen „osoby se zdravotním postižením“) se poskytuje zvýšená ochrana na trhu práce.

(2) Osobami se zdravotním postižením jsou fyzické osoby, které jsou orgánem sociálního zabezpečení uznány invalidními

a) ve třetím stupni 32a) (dále jen „osoby s těžším zdravotním postižením“), nebo

b) v prvním nebo druhém stupni 88).
(3) Skutečnost, že je osobou se zdravotním postižením podle odstavce 2, dokládá fyzická osoba posudkem nebo potvrzením orgánu sociálního zabezpečení.
(4) Za osoby se zdravotním postižením podle odstavce 2 písm. b) se považují i fyzické osoby, které byly orgánem sociálního zabezpečení posouzeny, že již nejsou invalidní, a to po dobu 12 měsíců ode dne tohoto posouzení.
II.1.2 Povinná 4% kvóta

Pro zaměstnavatele zaměstnávající více než 25 zaměstnanců pak platí další specifická povinnost uložená v § 81:
§ 81 [Komentář]

(1) 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. Povinný podíl činí 4 %.
(2) Povinnost uvedenou v odstavci 1 zaměstnavatelé plní

a) zaměstnáváním v pracovním poměru,

b) odebíráním výrobků nebo služeb od zaměstnavatelů zaměstnávajících více než 50 % zaměstnanců, kteří jsou osobami se zdravotním postižením, nebo zadáváním zakázek těmto zaměstnavatelům nebo odebíráním výrobků nebo služeb od osob se zdravotním postižením, které jsou osobami samostatně výdělečně činnými a nezaměstnávají žádné zaměstnance, nebo zadáváním zakázek těmto osobám, nebo

c) odvodem do státního rozpočtu,

nebo vzájemnou kombinací způsobů uvedených v písmenech a) až c).

(3) Zaměstnavatelé a osoby samostatně výdělečně činné uvedení v odstavci 2 písm. b) mohou pro účely splnění povinnosti uvedené v odstavci 1 poskytnout v kalendářním roce své výrobky a služby nebo splnit zadané zakázky pouze do výše odpovídající 36násobku průměrné mzdy v národním hospodářství za první až třetí čtvrtletí předcházejícího kalendářního roku za každého přepočteného zaměstnance se zdravotním postižením zaměstnaného v předchozím kalendářním roce. O poskytnutém plnění jsou zaměstnavatelé povinni vést evidenci, která obsahuje identifikační údaje odběratele a cenu dodaných výrobků, služeb nebo zadaných zakázek bez daně z přidané hodnoty. 

(4) Pro zjištění celkového počtu zaměstnanců, celkového počtu zaměstnanců, kteří jsou osobami se zdravotním postižením, a povinného podílu je rozhodný průměrný roční přepočtený počet zaměstnanců.

(5) Způsob výpočtu průměrného ročního přepočteného počtu zaměstnanců, způsob naplnění celkové výše poskytovaných výrobků a služeb nebo poskytovaných zakázek a způsob výpočtu plnění povinného podílu stanoví ministerstvo prováděcím právním předpisem.
 

Tím je vyhláška Ministerstva práce a sociálních věcí č. 518/2004 Sb., která stanoví, že do průměrného ročního přepočteného počtu zaměstnanců se započítávají pouze zaměstnanci v pracovním poměru. Průměrný roční přepočtený počet zaměstnanců se zjišťuje jako podíl celkového počtu skutečně odpracovaných hodin těmito zaměstnanci v daném kalendářním roce, zvýšeného o neodpracované hodiny

 a) v důsledku dočasné pracovní neschopnosti, za kterou je poskytováno nemocenské,

 b) v důsledku čerpání dovolené na zotavenou,

 c) z důvodu překážek v práci na straně zaměstnavatele,

 d) z důvodu překážek v práci na straně zaměstnance, pokud se jedná o překážky, při kterých má zaměstnanec nárok na náhradu mzdy,

 e) v důsledku ošetřování nemocného člena rodiny, za které náleží podpora při ošetřování člena rodiny, a celkové stanovené týdenní pracovní doby bez svátků připadající v daném kalendářním roce na jednoho zaměstnance pracujícího po stanovenou týdenní pracovní dobu.
Provozuje-li zaměstnavatel svou činnost pouze po část kalendářního roku, použije se při zjišťování průměrného přepočteného počtu zaměstnanců celková stanovená pracovní doba bez svátků připadající na jednoho zaměstnance pracujícího po stanovenou týdenní pracovní dobu v těch měsících, ve kterých zaměstnavatel činnost vykonával.

Průměrný roční přepočtený počet zaměstnanců se zjišťuje jako součet průměrných přepočtených počtů zaměstnanců pracujících v jednotlivých pracovních režimech. Z metodologického hlediska je velmi důležitá ta skutečnost, že výchozím ukazatelem je počet skutečně odpracovaných hodin tj. včetně přesčasů. Práce přesčas tedy zvyšuje přepočtený počet zaměstnanců. Někteří zaměstnavatelé se tak mohou dostat do situace, kdy takto stanovený přepočtený počet zaměstnanců převýší 25 osob a tím jim vznikne povinnost zaměstnat osobu se zdravotním postižením.

Stejným způsobem se zjišťuje i počet pracovníků se ZP, ovšem s tím, že pro účely posuzování splnění povinnosti zaměstnávat 4 % osob se ZP se každý zaměstnanec s těžším zdravotním postižením započítává třikrát. Je-li tedy takový pracovník zaměstnán na plný úvazek, počítá se jako 3 zaměstnanci se ZP.   

II.1.3 Sleva na dani

Pokud se zaměstnavatel rozhodne pro plnění formou zaměstnání osoby se ZP, vznikne mu nárok na slevu na dani ve výši 18 000 Kč za 1 zaměstnance se zdravotním postižením či zdravotním znevýhodněním a ve výši 60 000 Kč v případě, že se jedná o zaměstnance s těžším zdravotním postižením. U všech zaměstnanců se ZP je možné využít jak veřejně prospěšných prací, tak přijetí na vyhrazené pracovní místo s úhradou mzdy a odvodů pojištění ve výše uvedeném rozsahu.

Právní úprava slev na dani z příjmu je jednoznačně zastaralá. Poslední úprava byla provedena zákonem č. 492/2000 Sb. s účinností od 1. ledna 2001. Je evidentní, že vhledem k době, která uplynula, ztratila úprava mnoho z motivační účinnosti. NRZP již několikrát navrhovala zvýšení slevy na dani z 18 000 Kč na 30 000 Kč a z 60 000 Kč na 70 000 Kč.
Zaměstnavatel je zvýhodněn i při plnění formou odběru výrobků či služeb. Zvýhodnění spočívá v tom, že lze oproti jiným dodavatelům ušetřit částku odvodu. Toto snížení rozhodně není zanedbatelné. Představuje více než jednu třetinu. 

Forma odběru výrobků je institut, s nímž zaměstnavatelé, na něž se povinnost vztahuje, neumí pracovat. V případě, že by zaměstnavatel volil formu odběru výrobků či služeb od zaměstnavatele, který zaměstnává více než 50 % osob se ZP, nebo od osoby samostatně výdělečně činné, která je osobou se ZP, pak by si jednoho pracovníka mohl započítat při odběru za 140 000 Kč bez daně z přidané hodnoty (za předpokladu, že výše průměrné mzdy v národním hospodářství za první tři čtvrtletí roku bude činit 20 000 Kč). Při této formě je nutné odebrat zboží za sedminásobek průměrné mzdy. Pokud by byla počítána i 19 % DPH, pak tato forma vyjde na 166 600 Kč. Zaměstnavatel si však nemůže započítat více pracovníků se ZP, než kolik činí nejvyšší počet zaměstnanců dodavatele; a v případě odběru od OSVČ se zdravotním postižením jednu osobu, a to bez ohledu na výši zakázky.

Pokud by zaměstnavatel volil odvod, přišel by ho 1 zaměstnanec na 50 000 Kč. Z porovnání jednotlivých forem plnění zákonem uložené povinnosti vyplývá, že jako nejvýhodnější se jeví zaměstnat pracovníka s těžším zdravotním postižením. Pokud je zaměstnavatel plátce daně z příjmů a daňová povinnost je vyšší než 60 000 Kč, pak tuto částku ušetří. Jestliže má povinnost zaměstnat 1 pracovníka, úspora se zvýší o 61 020 Kč na 121 020 Kč. Pokud by měl zaměstnat 2 pracovníky se ZP, zvýšil by se jeho přínos na 182 040 Kč a v případě povinnosti zaměstnat 3 zdravotně postižené zaměstnance dokonce na 243 060 Kč. Navíc je zde možnost využít veřejně prospěšných prací či vyhrazení společensky účelných míst a tím získat od Úřadu práce až roční úhradu mzdy tohoto pracovníka včetně odvodů na sociální a zdravotní pojištění placené zaměstnavatelem.
Je třeba otevřeně říci, že kooperace velkých odběratelů se zaměstnavateli osob se ZP byla před rokem 1989 na podstatně vyšší úrovni než dnes. V budoucnosti je nutné počítat s tím, že efektivnost zaměstnávání poroste, neboť jak částky odvodů, tak peněžní příspěvky na zřízení a provoz chráněných pracovních míst, nejsou stanoveny pevnou částkou, ale jsou každoročně odvozovány od průměrné mzdy v příslušném kalendářním roce. 
Podle mého názoru by zejména firmy, které se orientují na export, měly velmi vážně uvažovat o využívání odběru od zaměstnavatelů zaměstnávajících více než 50 % osob se ZP, neboť tím mohou do značné míry kompenzovat ztráty vznikající v důsledku posilování koruny vůči jiným měnám. Právní předpis totiž neurčuje, že musí jít o vlastní výrobky či služby těchto zaměstnavatelů. Z mého pohledu právníka je těžko pochopitelné proč velké firmy nezřizují jako dceřiné společnosti firmy zaměstnávající více než 50 % osob se ZP a jejich prostřednictvím neodebírají potřebné produkty a nenabízejí produkty vlastní. Tento model určitě stojí za úvahu i ve vnitřním obchodě.
II.1.4 Odvod do státního rozpočtu
Odvod do státního rozpočtu poukazuje zaměstnavatel do 15. února následujícího roku prostřednictvím Úřadu práce, v jehož územním obvodu je sídlo zaměstnavatele, který je právnickou osobou, nebo bydliště zaměstnavatele, který je fyzickou osobou. Nesplní-li zaměstnavatel povinnost zaměstnávat 4 % osob se ZP, stanoví mu Úřad práce povinnost poukázat odvod do státního rozpočtu podle zvláštního právního předpisu. (Zákon č. 337/1992 Sb., o správě daní a poplatků).

Jednotlivé formy plnění lze libovolně kombinovat. Nesplnění povinného podílu je přestupkem, za který může být uložena pokuta až 1 milion Kč. Počet zaměstnanců 25 byl stanoven mj. z kontrolních důvodů, neboť od 25 zaměstnanců je zaměstnavatel považován za organizaci a je plátcem pojistného na sociální zabezpečení.
II.1.5 Přímá finanční pomoc státu
Přímá finanční pomoc státu má několik forem, které lze rozdělit do dvou skupin. První skupinu tvoří nástroje určené specificky pro osoby se ZP. Druhou tvoří nástroje určené obecně pro podporu zaměstnanosti. 

Ze specifických nástrojů je třeba uvést: 

1. Příspěvek na zřízení chráněného pracovního místa podle ustanovení § 75

§ 75

1) Chráněné pracovní místo je pracovní místo zřízené zaměstnavatelem pro osobu se zdravotním postižením na základě písemné dohody s Úřadem práce. Na zřízení chráněného pracovního místa poskytuje Úřad práce zaměstnavateli příspěvek. Chráněné pracovní místo musí být obsazeno po dobu 3 let. Chráněným pracovním místem může být i pracovní místo, které je obsazeno osobou se zdravotním postižením, pokud je vymezeno v písemné dohodě mezi zaměstnavatelem a Úřadem práce. Dohoda se uzavírá na dobu 3 let.

(2) Dohodu podle odstavce 1 věty první nebo čtvrté nelze uzavřít se zaměstnavatelem, pokud v období 12 měsíců přede dnem podání žádosti podle odstavce 7

 a) provedl zaměstnanci srážky ze mzdy nebo z platu podle § 78 odst. 2 písm. b) nebo c),

 b) bylo vůči němu zahájeno trestní stíhání jako obviněnému z trestného činu podvodu podle jiného právního předpisu v souvislosti s poskytováním příspěvku na podporu zaměstnávání osob se zdravotním postižením podle § 78,

 c) mu byla pravomocně uložena pokuta za správní delikt nebo přestupek na úseku zaměstnanosti nebo inspekce práce, nebo

 d) na něj byla opakovaně podána oprávněná stížnost pro porušení povinnosti podle zákoníku práce.
(3) Dohodu podle odstavce 1 věty první nebo čtvrté nelze dále uzavřít se zaměstnavatelem, pokud z jeho předchozí činnosti nevyplývá přínos pro zaměstnávání osob z hlediska druhu jejich zdravotního postižení na trhu práce.

(4) Ministerstvo může v případech hodných zvláštního zřetele prominout splnění podmínky uvedené v odstavci 2 písm. c), pokud výše uložené pokuty nepřesáhla 50 000 Kč.

(5) Příspěvek na zřízení chráněného pracovního místa pro osobu se zdravotním postižením může činit maximálně osminásobek a pro osobu s těžším zdravotním postižením maximálně dvanáctinásobek průměrné mzdy v národním hospodářství za první až třetí čtvrtletí předchozího kalendářního roku. Zřizuje-li zaměstnavatel na základě jedné dohody s Úřadem práce 10 a více chráněných pracovních míst, může příspěvek na zřízení jednoho chráněného pracovního místa pro osobu se zdravotním postižením činit maximálně desetinásobek a pro osobu s těžším zdravotním postižením maximálně čtrnáctinásobek výše uvedené průměrné mzdy.
(6) Příspěvek se poskytuje za podmínky, že zaměstnavatel nemá ke dni podání žádosti v evidenci daní zachyceny daňové nedoplatky vedené finančním nebo celním úřadem, nemá nedoplatek na pojistném a na penále na veřejné zdravotní pojištění nebo na pojistném a na penále na sociální zabezpečení, s výjimkou případů, kdy bylo povoleno splácení ve splátkách a není v prodlení se splácením splátek nebo povoleno posečkání daně. Příspěvek se zaměstnavateli neposkytne po dobu 3 let ode dne nabytí právní moci rozhodnutí o uložení pokuty za umožnění výkonu nelegální práce podle § 5 písm. e) bodu 3.

(7) Žádost o zřízení chráněného pracovního místa nebo žádost o vymezení chráněného pracovního místa obsahuje

 a) identifikační údaje zaměstnavatele,

 b) místo a předmět podnikání a

 c) charakteristiku chráněných pracovních míst a jejich počet.

(8) K žádosti o zřízení chráněného pracovního místa je nutné přiložit doklad o zřízení účtu u peněžního ústavu a potvrzení o splnění podmínky uvedené v odstavci 6, pokud zaměstnavatel nedá souhlas k tomu, aby si údaje o splnění této podmínky zjistil podle § 147b Úřad práce sám a pokud za tímto účelem nezprostí příslušný finanční nebo celní úřad mlčenlivosti vůči Úřadu práce. Úřad práce může požadovat předložení i jiných dokladů, pokud jsou potřebné k posouzení žádosti. Při posuzování žádosti vychází Úřad práce i z dalších skutečností, zejména situace na trhu práce a struktury dalších příspěvků a dotací poskytovaných zaměstnavateli z veřejných rozpočtů, s cílem zamezit souběhu příspěvků a dotací poskytnutých pro stejný účel.

(9) Dohoda o zřízení chráněného pracovního místa obsahuje

 a) identifikační údaje účastníků dohody,

 b) charakteristiku chráněného pracovního místa,

 c) závazek zaměstnavatele, že chráněné pracovní místo bude obsazováno pouze osobami se zdravotním postižením,

 d) den, od kterého bude chráněné pracovní místo obsazeno osobou se zdravotním postižením,

 e) dobu, po kterou bude chráněné pracovní místo obsazeno osobou se zdravotním postižením, včetně dne, do kterého musí být doba obsazení tohoto pracovního místa splněna,

 f) výši příspěvku, jeho specifikaci a způsob úhrady,

 g) podmínky, za kterých bude příspěvek poskytován,

 h) způsob prokazování, jak jsou sjednané podmínky plněny,

 i) podmínky a termín zúčtování poskytnutého příspěvku,

 j) závazek zaměstnavatele vrátit příspěvek nebo jeho poměrnou část, pokud mu byl jeho zaviněním poskytnut neprávem nebo v částce vyšší, než náležel, a lhůtu pro vrácení příspěvku a

 k) závazek zaměstnavatele vrátit neprodleně příspěvek v případě, že mu byl poskytnut v období 12 měsíců přede dnem nabytí právní moci rozhodnutí o uložení pokuty za umožnění výkonu nelegální práce podle § 5 písm. e) bodu 3, a lhůtu pro vrácení příspěvku,

 l) ujednání o vypovězení dohody.

V závislosti na charakteristice zřizovaného chráněného pracovního místa lze v dohodě sjednat i další ujednání, na kterých mají účastníci zájem.

(10) Úřad práce je povinen v dohodě rozlišit podmínky pro poskytnutí příspěvku, jejichž nesplnění není porušením rozpočtové kázně, a podmínky, jejichž nesplnění bude postihováno odvodem podle zvláštního právního předpisu46).

(11) Nevrácení příspěvku ve stanoveném termínu je porušením rozpočtové kázně46).

(12) Úřad práce může uzavřít dohodu o zřízení chráněného pracovního místa i s osobou se zdravotním postižením, která se rozhodne vykonávat samostatnou výdělečnou činnost. Pro poskytnutí tohoto příspěvku platí odstavce 1 až 10 obdobně s tím, že vrácení příspěvku nelze požadovat, pokud tato osoba přestane vykonávat samostatnou výdělečnou činnost ze zdravotních důvodů, nebo v případě jejího úmrtí.

(13) Dohodu o vymezení chráněného pracovního místa může Úřad práce uzavřít se zaměstnavatelem nebo s osobou se zdravotním postižením, která vykonává samostatnou výdělečnou činnost. Dohoda mezi Úřadem práce a zaměstnavatelem obsahuje údaje uvedené v odstavci 8 písm. a) až c), e), h) a k), dohoda mezi Úřadem práce a osobou samostatně výdělečně činnou obsahuje údaje podle odstavce 8 písm. a) a b), e), h) a k).

§ 76 [Komentář]

(1) Úřad práce může na zřízené nebo vymezené chráněné pracovní místo poskytnout na základě dohody se zaměstnavatelem nebo osobou samostatně výdělečně činnou, která je osobou se zdravotním postižením, i příspěvek na částečnou úhradu provozních nákladů chráněného pracovního místa. Dohodu je možno uzavřít nejdříve po uplynutí 12 měsíců ode dne obsazení zřízeného chráněného pracovního místa nebo ode dne vymezení chráněného pracovního místa.
(2) Příspěvek na částečnou úhradu provozních nákladů chráněného pracovního místa se poskytne za předpokladu splnění podmínky podle § 75 odst. 6 ke dni podání žádosti o příspěvek. Roční výše příspěvku může činit nejvíce 48 000 Kč. Příspěvek se zaměstnavateli neposkytne po dobu 3 let ode dne nabytí právní moci rozhodnutí o uložení pokuty za umožnění výkonu nelegální práce podle § 5 písm. e) bodu 3.

(3) Příspěvek na částečnou úhradu provozních nákladů chráněného pracovního místa se neposkytne na pracovní místo zřízené nebo vymezené mimo pracoviště zaměstnavatele

(4) Žádost o příspěvek na částečnou úhradu provozních nákladů chráněného pracovního místa obsahuje

 a) identifikační údaje zaměstnavatele,

 b) místo a předmět podnikání a

 c) seznam chráněných pracovních míst a jejich počet.

(5) K žádosti o příspěvek na částečnou úhradu provozních nákladů chráněného pracovního místa je nutné přiložit doklad o zřízení účtu u peněžního ústavu a potvrzení o splnění podmínky podle § 75 odst. 6, pokud zaměstnavatel nedá souhlas k tomu, aby si údaje o splnění této podmínky zjistil podle § 147b Úřad práce sám a pokud za tímto účelem nezprostí příslušný finanční nebo celní úřad mlčenlivosti vůči Úřadu práce. Úřad práce může požadovat předložení i jiných dokladů, pokud jsou potřebné k posouzení žádosti.

(6) Dohoda o poskytnutí příspěvku obsahuje údaje podle § 75 odst. 9 písm. a), f) až l) a odst. 10.
Chráněná pracovní místa mohou zřizovat zaměstnavatelé bez ohledu na počet zaměstnanců či organizační formu zaměstnavatele, ale vždy po dohodě s Úřadem práce, a to před přijetím osoby se ZP do pracovního poměru.  Pro výši příspěvků jsou významné zejména určení, zda se jedná o osobu se zdravotním postižením či osobu s těžším zdravotním postižením, a vyčíslené náklady na zřízení chráněného pracovního místa. Je evidentní, že v případě nízkých nákladů nebude poskytnut příspěvek v maximální možné výši. Příspěvek lze použít např. na stavební úpravy, nákup zařízení, na němž bude práce vykonávána, nákup doplňkového vybavení ke stávajícímu zařízení apod. Malí zaměstnavatelé by touto cestou mohli inovovat své vybavení.
Kromě příspěvku na zřízení chráněného pracovního místa může zaměstnavatel obdržet i příspěvek na jeho provoz, který slouží k úhradě provozních nákladů, jimiž jsou:

a) nájemné a služby s ním spojené,

b) náklady spojené s povinnými revizemi a náklady na pojištění objektu, ve kterém je provozováno chráněné pracovní místo nebo chráněná pracovní dílna, pokud je tento objekt ve vlastnictví zaměstnavatele,

c) náklady na palivo a energii,

d) vodné, stočné a náklady na odvoz a likvidaci odpadu,

e) náklady na dopravu do zaměstnání a zpět zaměstnanců, kteří jsou osobami se ZP,
f) náklady na dopravu materiálu a hotových výrobků,

g) náklady provozních zaměstnanců,

h) náklady na opravu a údržbu objektu, ve kterém je provozováno chráněné pracovní místo nebo chráněná pracovní dílna, pokud je tento objekt ve vlastnictví zaměstnavatele a náklady souvisí s provozováním chráněného pracovního místa nebo chráněné pracovní dílny,

i) náklady na opravu a údržbu zařízení chráněného pracovního místa nebo chráněné pracovní dílny, pokud je toto zařízení ve vlastnictví zaměstnavatele.

2. Příspěvek na podporu zaměstnávání osob se zdravotním postižením na chráněném pracovním místě 

§ 78 

(1) Zaměstnavateli zaměstnávajícímu na chráněných pracovních místech více než 50 % osob se zdravotním postižením z celkového počtu svých zaměstnanců se poskytuje příspěvek na podporu zaměstnávání těchto osob formou částečné úhrady vynaložených prostředků na mzdy nebo platy a dalších nákladů. Příslušnou krajskou pobočkou Úřadu práce pro poskytování příspěvku je ta, v jejímž obvodu má sídlo zaměstnavatel, který je právnickou osobou, nebo v jejímž obvodu má bydliště zaměstnavatel, který je fyzickou osobou. 
(2) Příspěvkem jsou nahrazovány skutečně vynaložené prostředky na mzdy nebo platy v měsíční výši 75 % skutečně vynaložených prostředků na mzdy nebo platy na zaměstnance v pracovním poměru, který je osobou se zdravotním postižením, včetně pojistného na sociální zabezpečení a příspěvku na státní politiku zaměstnanosti a pojistného na veřejné zdravotní pojištění, které zaměstnavatel za sebe odvedl z vyměřovacího základu tohoto zaměstnance, nejvýše však 8 000 Kč. Pro účely stanovení výše příspěvku se skutečně vynaložené prostředky na mzdy nebo platy snižují o částku odpovídající výši: 

a) poskytnuté naturální mzdy, 

b) srážek ze mzdy nebo platu určených k uspokojení plnění zaměstnavatele podle § 327 zákoníku práce, s výjimkou srážek provedených k uhrazení škody, za kterou zaměstnanec odpovídá, nebo příspěvku zaměstnance na závodní stravování podle § 236 zákoníku práce, 
c) srážek ze mzdy nebo platu určených k uspokojení závazků zaměstnance podle § 146 písm. b) zákoníku práce, je-li srážka ze mzdy v rozporu s dobrými mravy, nebo 
d) náhrady mzdy nebo platu poskytnuté zaměstnanci při překážkách v práci na straně zaměstnavatele. 
(3) Po uplynutí 12 kalendářních měsíců ode dne obsazení zřízeného chráněného pracovního místa nebo ode dne vymezení chráněného pracovního místa může zaměstnavatel v žádosti o příspěvek za následující kalendářní čtvrtletí uplatnit nárok na zvýšení příspěvku o částku odpovídající prokázaným dalším nákladům vynaloženým zaměstnavatelem na zaměstnávání osob se zdravotním postižením v kalendářním čtvrtletí, za které o příspěvek žádá, nejvýše však o 2 000 Kč měsíčně na jednoho zaměstnance, který je osobou se zdravotním postižením. Zvýšení příspěvku podle věty první nelze uplatnit pro chráněné pracovní místo zřízené nebo vymezené mimo pracoviště zaměstnavatele. 

(4) Příspěvek se poskytuje čtvrtletně zpětně na základě písemné žádosti zaměstnavatele, která musí být krajské pobočce Úřadu práce doručena nejpozději do konce kalendářního měsíce následujícího po uplynutí příslušného kalendářního čtvrtletí. Příspěvek se poskytuje za podmínky, že k poslednímu dni příslušného kalendářního čtvrtletí zaměstnavatel nemá v evidenci daní zachyceny daňové nedoplatky vedené příslušným finančním nebo celním úřadem, nemá nedoplatek na pojistném a na penále na sociální zabezpečení a příspěvku na státní politiku zaměstnanosti a na pojistném a na penále na veřejné zdravotní pojištění, s výjimkou případů, kdy 

a) bylo povoleno splácení ve splátkách a zaměstnavatel není v prodlení se splácením splátek nebo bylo povoleno posečkání daně, nebo 

b) součet všech splatných nedoplatků zaměstnavatele k poslednímu dni příslušného kalendářního čtvrtletí nepřesáhl 10 000 Kč a zaměstnavatel tyto nedoplatky uhradil do 15. dne kalendářního měsíce následujícího po kalendářním čtvrtletí, za které o příspěvek žádá, nebo je uhradil do 5 pracovních dnů ode dne, kdy se o těchto nedoplatcích od krajské pobočky Úřadu práce dozvěděl v případě, že si údaje o nedoplatcích podle § 147b zjistil Úřad práce sám, pokud mu k tomu dal zaměstnavatel souhlas a za tímto účelem zprostil příslušný finanční nebo celní úřad povinnosti mlčenlivosti vůči Úřadu práce; uhrazení nedoplatku je zaměstnavatel povinen krajské pobočce Úřadu práce doložit. 

Příspěvek se zaměstnavateli neposkytne po dobu 3 let ode dne nabytí právní moci rozhodnutí o uložení pokuty za umožnění výkonu nelegální práce podle § 5 písm. e) bodu 3. 

(5) Součástí žádosti je: 

 a) doložení celkového průměrného přepočteného počtu všech zaměstnanců, zaměstnanců, kteří jsou osobami se zdravotním postižením, a zaměstnanců, kteří jsou osobami s těžším zdravotním postižením, 

 b) jmenný seznam zaměstnanců, kteří jsou osobami se zdravotním postižením, a zaměstnanců, kteří jsou osobami s těžším zdravotním postižením, s uvedením rodného čísla, data vzniku a skončení pracovního poměru, kódu zdravotní pojišťovny, vynaložených prostředků na mzdy nebo platy, včetně odvedeného pojistného na sociální zabezpečení a příspěvku na státní politiku zaměstnanosti a pojistného na veřejné zdravotní pojištění, a 

 c) doložení skutečnosti, že zaměstnanec, na kterého je příspěvek požadován, je osobou se zdravotním postižením (§ 67). Při opakovaném poskytování příspěvku je toto doložení součástí žádosti pouze v případě změny této skutečnosti. 

(6) Požádá-li o příspěvek více zaměstnavatelů, příspěvek se poskytne tomu zaměstnavateli, u něhož vznikl zaměstnanci, který je osobou se zdravotním postižením, pracovní poměr nejdříve. Skončí-li tento pracovní poměr v průběhu kalendářního čtvrtletí, poskytne se příspěvek v poměrné části dalšímu zaměstnavateli, který o něj požádal; v případě, že o příspěvek požádalo více zaměstnavatelů, postupuje se podle věty první. Vznikne-li zaměstnanci, který je osobou se zdravotním postižením, ve stejný den pracovní poměr u více zaměstnavatelů, kteří o příspěvek žádají, příspěvek na tohoto zaměstnance nelze poskytnout žádnému z nich. Vznikne-li zaměstnanci, který je osobou se zdravotním postižením, více pracovních poměrů u téhož zaměstnavatele, náleží příspěvek měsíčně ve výši uvedené v odstavci 2. Pro účely stanovení výše příspěvku se skutečně vynaložené prostředky na mzdy nebo platy, včetně pojistného na sociální zabezpečení a příspěvku na státní politiku zaměstnanosti a pojistného na veřejné zdravotní pojištění, které zaměstnavatel za sebe odvedl z vyměřovacího základu tohoto zaměstnance, ve všech pracovních poměrech tohoto zaměstnance sčítají. 

(7) Příspěvek nelze poskytovat na zaměstnance se zdravotním postižením 

 a) za čtvrtletí, ve kterém je na tohoto zaměstnance Úřadem práce poskytován jiný příspěvek, jehož výše se stanoví na základě skutečně vynaložených prostředků na mzdy nebo platy na zaměstnance, včetně pojistného na sociální zabezpečení a příspěvku na státní politiku zaměstnanosti a pojistného na veřejné zdravotní pojištění, které zaměstnavatel za sebe odvedl z vyměřovacího základu tohoto zaměstnance, nebo příspěvek při přechodu na nový podnikatelský program (§ 117), 

 b) za čtvrtletí, ve kterém byl zaměstnanec, který je osobou se zdravotním postižením, poživatelem starobního důchodu, 

 c) za čtvrtletí, ve kterém byl zaměstnanec zaměstnán na chráněném pracovním místě, na které je poskytován příspěvek na částečnou úhradu provozních nákladů chráněného pracovního místa, nebo 

 d) za čtvrtletí, ve kterém zaměstnanec, s nímž nebylo v pracovní smlouvě sjednáno jako místo výkonu práce pracoviště zaměstnavatele, nesouhlasil s provedením kontroly v místě výkonu jeho práce (§ 126 odst. 3). 

(8) Krajská pobočka Úřadu práce vydá rozhodnutí o 

 a) poskytnutí příspěvku, pokud zaměstnavatel splňuje podmínky pro poskytnutí příspěvku uvedené v odstavcích 1 a 4, 

 b) neposkytnutí příspěvku, pokud nejsou splněny podmínky uvedené v písmenu a), 

 c) neposkytnutí části příspěvku ve výši odpovídající vynaloženým prostředkům na mzdy nebo platy, včetně pojistného na sociální zabezpečení a příspěvku na státní politiku zaměstnanosti a pojistného na veřejné zdravotní pojištění těch zaměstnanců, u kterých zaměstnavatel nedoloží, že jsou osobami se zdravotním postižením, nebo na které nelze podle odstavce 6 nebo 7 příspěvek poskytnout; současně musí být splněny podmínky uvedené v písmenu a), 

 d) neposkytnutí příspěvku nebo jeho části ve výši odpovídající nevyplacené mzdě nebo platu a neodvedenému pojistnému ke dni podání žádosti, nebo 

 e) neposkytnutí zvýšeného příspěvku podle odstavce 3 nebo jeho části v případě, že další náklady nebudou prokazatelně souviset se zaměstnáváním osob se zdravotním postižením, 

 f) neposkytnutí příspěvku, pokud byla zaměstnavateli uložena pokuta za umožnění výkonu nelegální práce podle § 5 písm. e) bodu 3 a ode dne nabytí právní moci rozhodnutí o uložení této pokuty neuplynuly 3 roky. 

(9) Příspěvek je splatný nejpozději do 14 kalendářních dnů ode dne nabytí právní moci rozhodnutí. 
(10) Poskytnutý příspěvek nebo jeho poměrnou část je zaměstnavatel povinen prostřednictvím Úřadu práce ve stanovené lhůtě odvést do státního rozpočtu, jestliže mu byl na základě nesprávných údajů vyplacen neprávem nebo v nesprávné výši; obdobně je zaměstnavatel povinen vrátit příspěvek v případě, že mu byl poskytnut v období 12 měsíců přede dnem nabytí právní moci rozhodnutí o uložení pokuty za umožnění výkonu nelegální práce podle § 5 písm. e) bodu 3. Nesplnění těchto povinností je porušením rozpočtové kázně46). 

(11) Pro zjištění splnění podmínky zaměstnávání více než 50 % osob se zdravotním postižením na celkovém počtu zaměstnanců podle odstavce 1 je rozhodný průměrný přepočtený počet zaměstnanců za kalendářní čtvrtletí. 

(12) Způsob výpočtu průměrného přepočteného počtu zaměstnanců a zaměstnanců, kteří jsou osobami se zdravotním postižením, za kalendářní čtvrtletí a druhy dalších nákladů, o které se příspěvek podle odstavce 3 zvyšuje, stanoví ministerstvo prováděcím právním předpisem. 

(13) Ministerstvo může na základě písemné a odůvodněné žádosti zaměstnavatele ve výjimečných případech hodných zvláštního zřetele prominout splnění podmínky uvedené v odstavci 4 písm. b), pokud jde o výši součtu všech splatných nedoplatků zaměstnavatele. Žádost musí být ministerstvu doručena nejpozději do konce druhého kalendářního měsíce následujícího po uplynutí kalendářního čtvrtletí, za které je o příspěvek žádáno. 
Zákon č.435/2004 Sb., o zaměstnanosti uvádí v části páté „Aktivní podpora zaměstnanosti“ další nástroje, které jsou pro zaměstnávání osob se ZP využitelné. 

Jde zejména o:

a) rekvalifikaci,

b) investiční pobídky,

c) veřejně prospěšné práce,

d) společensky účelná pracovní místa,

e) překlenovací příspěvek,

g) příspěvek na zapracování,

h) příspěvek při přechodu na nový podnikatelský program.

II.1.6 Závěry analýzy 
1. Právní řád České republiky poskytuje dostatečně široký sortiment nástrojů na podporu zaměstnávání OZP, které mají motivační charakter a jsou spojeny s ekonomickým přínosem. Jsou dostupné jak pro malé, tak pro velké zaměstnavatele a pokrývají jak oblast věcných, tak osobních nákladů. Pokud právní předpisy ukládají nějakou povinnost, dávají zaměstnavateli právo volby formy jejího splnění a obsahují současně i ekonomickou kompenzaci při výběru některých forem plnění.
2. Největším nedostatkem stávající právní úpravy je absence kritérií posuzování zdravotního znevýhodnění po 30. 9. 2007, což může řadě zaměstnavatelů způsobit velké problémy. Novelizaci by rovněž zasluhovalo ustanovení § 35 zákona č. 586/1992 Sb., o dani z příjmu, ve smyslu jejího zvýšení, neboť výše slevy se nezměnila od roku 2000 a tím její motivační význam poklesl.

3. Jak z analýzy vyplývá, existuje řada nástrojů ekonomické pomoci zaměstnavatelům, přičemž ve velké většině je výběr formy podpory zásadně v rukách zaměstnavatele. Tyto nástroje však nejsou dostatečně využívány. To dokazují také následující údaje. Za rok 2005 bylo vytvořeno pouze 797 míst v chráněných pracovních dílnách a 266 chráněných pracovních míst. To je ve srovnání s předchozím rokem, kdy byla ovšem výše podpory nižší, pokles celkem o 108 míst.  V Praze přitom nebylo zřízeno od roku 2003 do roku 2005 ani jedno takové místo. Obdobně poklesl i počet vyhrazených společensky účelných míst, ačkoliv, jak bylo uvedeno výše, je využívání této formy z hlediska zaměstnavatele zaměstnávajícího více než 25 zaměstnanců ekonomicky zdaleka nejvýhodnější. Bohužel statistické údaje neumožňují získat přehled o tom, kolik vyhrazených společensky účelných pracovních míst bylo určeno pro OZP. Na nedostatečné využívání nástrojů pro zaměstnání OZP ukazuje i srovnání údajů o výši nezaměstnanosti v roce 2004 a 2005. Zatímco celkový počet evidovaných uchazečů o zaměstnání k 31.12.2005 se snížil z 541 675 na 510 416, u osob se zdravotním postižením došlo naopak ke zvýšení ze 74 672 na 75 316, a to přes možnost získat výrazně vyšší podporu, ale i platit vyšší odvod do státního rozpočtu.
4. Základní požadavek na zaměstnavatele - nediskriminovat osoby se ZP v přístupu k zaměstnání - není plněn.

5. Jak vyplývá z analýzy, může zaměstnání i jedné osoby se ZP přinést zaměstnavateli kromě úspor i finanční prostředky v řádu statisíců Kč.
6. Přestože právní úprava důchodového pojištění odrazuje řadu osob od výdělečné činnosti a zákon o zaměstnanosti nedovoluje jejich evidenci v seznamu uchazečů, počet nezaměstnaných osob se ZP roste.
7. Nejtěžším důsledkem nezaměstnanosti je ztráta nároků v důchodovém pojištění z důvodu nesplnění podmínky doby pojištění.

II.2 Analýza statistických údajů
Předmětem analýzy bylo srovnání postavení uchazečů o zaměstnání se ZP na trhu práce v České republice a v Praze, přičemž v Praze byla věnována zvláštní pozornost postavení osob se ZP na trhu práce i z hlediska pohlaví. Podkladem pro analýzu byla měsíční hlášení o nezaměstnanosti zveřejňovaná Ministerstvem práce a sociálních věcích na jeho internetových stránkách. Sledovány byly tyto údaje za období leden 2003 – květen 2006: 

· registrovaní uchazeči o zaměstnání

· z toho ženy

· % žen

· volná místa celkem

· počet uchazečů připadajících na 1 pracovní místo

· počet žen připadajících na 1 pracovní místo

· počet mužů připadajících na 1 pracovní místo

· registrovaní uchazeči se ZP

· volná místa pro uchazeče se ZP

· počet uchazečů se ZP připadajících na 1 pracovní místo
V Praze byl navíc sledován:
· počet žen se ZP

· % žen se ZP

· počet žen se ZP připadajících na 1 pracovní místo

· počet mužů se ZP připadajících na 1 pracovní místo

Specifické údaje za Prahu laskavě poskytl Úřad práce Praha. 
II.2.1 Závěry analýzy statistických údajů
1. Vývoj v oblasti zaměstnanosti OZP nezávisí na celkovém vývoji nezaměstnanosti. To potvrzuje srovnání počtu nezaměstnaných osob připadajících na jedno pracovní místo v celostátním měřítku. Zatímco u celkového počtu uchazečů připadajících na jedno pracovní místo je v podstatě po celé období patrný pozvolný pokles, u OZP tomu tak není. Zejména v období březen – červen 2005 je počet těchto uchazečů oproti celkovému počtu uchazečů šestinásobný. Po většinu období se pohybuje mezi čtyř až pětinásobkem.
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2. Specifikum situace v Praze lze dokumentovat porovnáním situace OZP připadajících na jedno pracovní místo s celkovým počtem uchazečů. V  porovnání se stavem v celé ČR je nutné konstatovat, že je situace postižených v Praze výrazně lepší. Po většinu sledovaného období jsou však podstatně výraznější rozdíly v počtu uchazečů připadajících na jedno pracovní místo. Z hlediska poměru počtu uchazečů se ZP připadajících na jedno pracovní místo byla situace nejhorší v dubnu 2005, kdy počet uchazečů se ZP byl 17,65krát vyšší než celkový počet uchazečů připadajících na jedno pracovní místo. Zvláštní pozornost zasluhuje vývoj od července 2005 do ledna 2006, kdy v Praze došlo ke snížení počtu uchazečů se ZP z 25 na 10. Jednou z příčin by mohla být skutečnost, že od roku 2005 již nejsou organizační složky státu oprávněny plnit 4 % kvótu zaměstnávání osob se ZP formou odvodu do státního rozpočtu, jako tomu bylo ještě v roce 2004. Tento příznivý vývoj pokračuje i v prvních měsících roku 2006, kdy pokles počtu uchazečů se ZP připadajících na jedno pracovní místo byl výrazně rychlejší než pokles počtu uchazečů připadajících na jedno pracovní místo v Praze.
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3. Za pozornost stojí i porovnání počátečních a koncových stavů počtu uchazečů o zaměstnání celkem a osob se ZP. Zatímco celkový počet uchazečů o zaměstnání poklesl z 539 002 na 463 042, u osob se ZP došlo naopak ke zvýšení z 68 567 na 73 985. Přinejmenším za zmínku stojí rovněž počet volných míst. Celkový počet volných míst se zvýšil z 40 309 na 80 902, počet volných míst pro osoby se ZP se zvýšil z 1 685 na 2 309.
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4. V zásadě obdobný vývoj lze zaznamenat v Praze, kde rovněž celkový počet uchazečů poklesl. Na rozdíl od situace v České republice jako celku je však potěšitelné, že pokles nastal i u osob se ZP.
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5. Zajímavé je srovnání vývoje počtu míst pro uchazeče se ZP v České republice a v Praze. Srovnávané ukazatele byly vytvořeny tak, že v obou případech byl celkový počet míst dělen počtem míst pro uchazeče se ZP. Výsledkem jsou pak hodnoty, jimiž by bylo třeba vynásobit počet míst pro osoby se ZP, aby bylo dosaženo stejného počtu míst, jako je celkem. Sledované období lze rozdělit zhruba na tři fáze. V první fázi od ledna 2003 do ledna 2004 je vývoj v České republice a v Praze prakticky totožný, rovněž absolutní hodnoty jsou prakticky stejné. Druhé období lze vymezit lednem 2004 až červencem 2005, kdy v Praze podstatně klesá podíl míst pro občany se ZP v poměru k celkovému počtu vytvářených míst. Od července 2005 pak dochází opět ke sbližování tohoto parametru, avšak i nadále je podíl míst pro osoby se ZP v poměru k celkovému počtu míst v Praze nižší než celostátní průměr. Tato skutečnost je poněkud překvapivá, vezmeme-li v úvahu, že právě od roku 2005 platí pro organizační složky státu, jichž je v Praze velké množství, zákaz plnění stanovené 4 % povinnosti formou odvodu do státního rozpočtu. Přihlédneme-li ke skutečnosti že v Praze bylo k 31. 12. 2004 celkem 55 120 zaměstnavatelů, z toho 4 863 s počtem nad 25 zaměstnanců, tedy zaměstnavatelů, na které se vztahuje povinnost zaměstnávat OZP, je nízká nabídka míst pro tyto osoby zarážející.
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ČR Praha


6. Ze srovnání počtu žen a mužů připadajících na jedno pracovní místo v rámci ČR vyplývá, že tento poměr je až na výjimky velmi vyrovnaný. Od roku 2006 se projevuje velmi silná tendence ke snižování počtu uchazečů připadajících na jedno pracovní místo. Je to dáno celkovým vývojem ekonomiky a zejména vyšším počtem pracovních míst. 
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Celkem v ČR počet žen připadajících na 1 pracovní místo Celkem v ČR počet mužů připadajících na 1 pracovní místo


7. Velmi obdobná je také situace v Praze, kde je počet uchazečů připadajících na jedno pracovní místo výrazně nižší, než v rámci celé České republiky - zhruba čtvrtinový. 
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8. Naprosto odlišný pohled poskytuje srovnání počtu mužů a žen se ZP připadajících na jedno pracovní místo v Praze. Zatímco oba předchozí grafy vykazují od počátku období jednoznačnou tendenci ke zlepšení postavení nezaměstnaných osob na trhu práce, a to po celé období, u osob se ZP dochází u obou pohlaví od ledna 2003 do května 2005 k podstatnému nárůstu počtu uchazečů. Teprve od července 2005 se situace mění a v květnu 2006 je jejich postavení již lepší, než bylo v lednu 2003. Ze srovnání grafů rovněž vyplývá, že celkový vývoj v oblasti zaměstnanosti není faktorem, který by ovlivňoval specifickou nezaměstnanost osob se ZP. Pokud jde o Prahu, stojí za povšimnutí i absolutní hodnoty počtu uchazečů o zaměstnání – jak mužů, tak žen se ZP, které jsou v porovnání s celkovým počtem uchazečů o zaměstnání v Praze mnohonásobně vyšší.
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9. Ze statistických údajů vyplývá, že procento nezaměstnaných žen se ZP je v průměru o něco vyšší než procento nezaměstnaných žen jak v České republice, tak v Praze. Tento rozdíl však není s výjimkou února 2004 nijak výrazný. Dá se tedy říci, že procentuálně se nezaměstnanost žen se ZP výrazně neodlišuje od nezaměstnanosti žen jak v celku za ČR, tak v Praze. 

[image: image9.emf]Srovnání procentuální nezaměstnanosti žen v ČR celkem, v Praze a žen se ZP v období leden 2003 - 
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10. Podstatně jiný závěr však získáme při pohledu na počet nezaměstnaných žen připadajících na jedno pracovní místo. Po celé sledované období se počet žen připadajících na jedno pracovní místo v Praze pohyboval do 2 osob, přičemž je zcela zjevná klesající tendence. U žen se ZP v Praze lze období rozdělit na tři části. V první fázi od ledna 2003 do ledna 2004 byl počet uchazeček se ZP v Praze připadajících na jedno pracovní místo nižší než počet uchazeček připadajících na jedno pracovní místo v rámci celé ČR. Následující období od ledna 2004 do července 2005 je charakterizováno výrazným vzestupem počtu uchazeček se ZP připadajících na jedno pracovní místo v Praze, který výrazně převyšuje počet žen připadajících na jedno pracovní místo v rámci republiky. Od července roku 2005 pak dochází opět k poklesu počtu uchazeček se ZP připadajících na jedno pracovní místo v Praze. Tento pokles je podstatně výraznější, než pokles celkového počtu uchazeček připadajících na jedno pracovní místo v Praze, avšak počet uchazeček se ZP připadajících na jedno pracovní místo v Praze zůstává až do konce sledovaného období vyšší než celostátní průměr.
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III. Výňatek z Alternativní zprávy o plnění Úmluvy o právech osob se zdravotním postižením v ČR

III.1 Diskriminace osob se zdravotním postižením v oblasti zaměstnávání
V roce 2009 činil počet evidovaných OZP ucházejících se o zaměstnání 67,7 tisíc, což je 12,6 % z celkového počtu uchazečů o zaměstnání. Na jedno volné pracovní místo určené pro OZP připadalo průměrně 38,2 uchazečů se zdravotním postižením, což byl téměř dvojnásobek oproti roku 2008.
 V roce 2010 počet uchazečů o zaměstnání se ZP mírně vzrostl, ke konci roku jich bylo v evidenci úřadů práce 69,5 tisíc, což je 12,4 % z celkového počtu uchazečů o zaměstnání. V roce 2010 na jedno volné pracovní místo určené pro OZP připadalo průměrně 35,9 uchazečů se ZP. Podíl OZP z celkového počtu uchazečů a počet OZP připadajících na jedno pracovní místo pro OZP je patrný z následujících grafů.
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Je nezbytné na tomto místě zdůraznit, že hovoříme pouze o evidovaných uchazečích o zaměstnání, skutečná čísla budou vyšší, protože ne všechny OZP jsou v evidenci úřadů práce, a to právě vlivem zmiňovaného § 25, zákona o zaměstnanosti.

Zákon o zaměstnanosti ukládá všem zaměstnavatelům, kteří zaměstnávají více než 25 zaměstnanců povinnost zaměstnat 4 % zaměstnanců se ZP. Zákon však umožňuje zaměstnavatelům tuto povinnost splnit i jinak než zaměstnáním OZP, a to odvodem do státního rozpočtu nebo odebíráním výrobků od zaměstnavatelů, kteří zaměstnávají více než 50 % zaměstnanců, kteří jsou OZP. V současné době v ČR většina zaměstnavatelů dává přednost možnosti plnění zákonné povinnosti odvodem do státního rozpočtu. 

Zákon č. 262/2006 Sb., zákoník práce obsahuje v ustanovení § 111 zmocnění pro vládu, aby nařízením snížila minimální mzdu na nejnižší úrovně zaručené mzdy podle míry vlivů omezujících pracovní uplatnění. Toho vláda využila v Nařízení vlády ze dne 6. prosince 2006 o minimální mzdě, o nejnižších úrovních zaručené mzdy, o vymezení ztíženého pracovního prostředí a o výši příplatku ke mzdě za práci ve ztíženém pracovním prostředí ve znění nařízení vlády č. 249/2007 Sb. a č. 452/2009 Sb., o minimální mzdě, a snížila základní sazbu minimální mzdy a další sazby zaručené mzdy zaměstnance, který je poživatelem invalidního důchodu pro invaliditu třetího stupně, nebo o mladistvého zaměstnance, který je invalidní ve třetím stupni a nepobírá invalidní důchod pro invaliditu třetího stupně, o 50 % z částek, které platí pro ostatní zaměstnance. Zaměstnavatelé zaměstnávající OZP toto nařízení v mnoha případech zneužívají a těmto osobám platí nejnižší možnou mzdu bez ohledu na jejich pracovní výkony. U zaměstnance, který je poživatelem invalidního důchodu pro invaliditu prvního nebo druhého stupně, došlo ke snížení základní sazby minimální mzdy a nejnižší úrovně zaručené mzdy na 75 % z částek, které platí pro ostatní zaměstnance. Vychází se z předsudku, že pobírání invalidního důchodu omezuje pracovní uplatnění zaměstnance. Aplikace této právní úpravy ze strany zaměstnavatelů tak vede k porušení práva na rovné odměňování a diskriminuje podstatnou část osob, které jsou dle české právní úpravy považovány za OZP. 

V ČR existuje funkční nástroj – Pracovní rehabilitace
 (dále PR), díky němuž je možné zajistit podporu lidem se ZP při hledání, získání a udržení zaměstnání. PR zabezpečí a hradí Úřad práce ČR. Počet osob se ZP, které využily pracovní rehabilitaci, v roce 2010 oproti roku 2009 vzrostl, ale stále není dostačující.  V roce 2010 využilo PR 120 osob se ZP a byly vynaloženy náklady na PR ve výši 3 594 000,- Kč.
 Vzhledem k tomu, že k 31.12.2010 bylo evidováno úřady práce 69,5 tisíc uchazečů o zaměstnání – osob se zdravotním postižením
, je počet poskytnutých PR velmi nízký. Ze zkušeností z praxe (od zástupců agentur podporovaného zaměstnávání) je patrné, že pobočky Úřadu práce ČR (s několika málo výjimkami) PR aktivně nenabízejí a nezajišťují. 

OZP jsou nepochybně skupinou osob, která má při uplatňování na trhu práce nevýhodné postavení a častokrát jsou odkázány jen na sociální příspěvky. V době, kdy Česká republika řeší finanční krizi, by bylo nepochybně výhodnější, kdyby OZP měly lepší možnost přispět k ekonomické aktivitě společnosti coby zaměstnanci nebo osoby samostatně výdělečně činné, než když jsou v postavení osob čerpajících sociální dávky. 

OZP si své zdravotní postižení nezvolily dobrovolně, a přesto jsou ochotny své zbývající schopnosti využívat také v pracovním procesu. Stát by se měl snažit tuto ochotu využít a vytvořit právní předpisy a strategii umožňující OZP stát se platnými členy společnosti.
III.2 Diskriminace osob se zdravotním postižením v pracovním procesu
Oblast odměňování je druhou oblastí, kde jednoznačně dochází k porušování Úmluvy. Nařízení vlády č. 567/2006 Sb., o minimální mzdě, umožňuje zaměstnavatelům snížit minimální mzdu až o 50 % (podle stupně invalidity). Obdobné snížení se vztahuje i na nejnižší úroveň zaručené mzdy, která vychází z náročnosti vykonávané práce. Vyskytují se i další formy diskriminace OZP v mzdové oblasti, které jsme uvedli ve Zprávách o stavu lidských práv v ČR za rok 2009 a 2010.

V oblasti pracovněprávních vztahů byly zjištěny nestandardní postupy při sjednávání pracovního poměru zaměstnavatelů se zaměstnanci se ZP. Zcela specifické podmínky pracovněprávních vztahů byly zjištěny a zaměstnanci dokladovány pouze a jedině u zaměstnavatelů, kteří uplatňují nárok na pobírání příspěvku na podporu zaměstnávání OZP na základě právního ustanovení § 78 zákona o zaměstnanosti č.435/2004 Sb. Tento státní finanční příspěvek je jedním z nástrojů aktivní politiky zaměstnanosti a je na základě dohody Úřadu práce poskytován zaměstnavatelům, kteří zaměstnávají více než 50 % OZP. Osobami se ZP, na které zaměstnavatelé mohou žádat finanční příspěvek, jsou osoby uznané orgánem sociálního zabezpečení osobami, kterým byla přiznána invalidita III. stupně, invalidita II. nebo I. stupně a osoby, které byly uznány zdravotně znevýhodněnými.                  

Od 1.1.2007, kdy nabyl účinnosti zákon č. 261/2007 Sb., o stabilizaci veřejných rozpočtů, byly provedeny legislativní změny § 78 zákona o zaměstnanosti. V § 78 se v odstavci 2., jasně a přesně specifikovalo, jak mají zaměstnavatelé finanční příspěvek na podporu zaměstnávání OZP využít, aby to bylo v souladu s právními úpravami § 78 zákona o zaměstnanosti: 
(2) Příspěvek náleží zaměstnavateli měsíčně ve výši skutečně vynaložených mzdových nákladů na zaměstnance, který je osobou se zdravotním postižením, včetně pojistného na sociální zabezpečení a příspěvku na státní politiku zaměstnanosti a pojistného na veřejné zdravotní pojištění, které zaměstnavatel za sebe odvedl z vyměřovacího základu, tohoto zaměstnance“.
Bylo zjištěno, že řada zaměstnavatelů zaměstnávajících nad 50 % zaměstnanců se ZP našla metodu, jak na úrovni povinně vedené dokumentace předkládané Úřadu práce vykazovat měsíčně „reálně vynaložené mzdové náklady na zaměstnance, který je OZP“, ale na úrovni skutečného vyplácení měsíční mzdy část vynaložených mzdových nákladů využít jiným způsobem.
V souvislosti s výše uvedenými skutečnostmi lze popsat dva základní modely jednání zaměstnavatelů vůči zaměstnancům se ZP, které určitým způsobem obcházejí ustanovení výše citovaného odstavce č. 2 § 78. zákona o zaměstnanosti. Jedním z nich je uzavírání tzv. dohod, ve kterých zaměstnanec za různým účelem poskytuje zaměstnavateli část své měsíční mzdy. Druhým nestandardním fenoménem je vyplácení části měsíční mzdy zaměstnanci formou nepeněžitého plnění v tzv. naturáliích.

Přestože nejdůležitějším dokumentem každého pracovněprávního vztahu je pracovní smlouva, ve které by měly být uvedeny nejdůležitější podmínky pracovněprávního vztahu mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem, někteří zaměstnavatelé našli metodu, jak sjednat poměrně důležitá ujednání v jiném dokumentu. Model tzv. dohod, na jejichž základě poskytuje zaměstnanec se ZP zaměstnavateli část své měsíční mzdy, lze charakterizovat jako specifický princip pracovněprávních vztahů, který uplatňuje řada zaměstnavatelů pobírajících příspěvek na podporu zaměstnávání OZP.
Model dohod v pracovněprávním vztahu funguje tak, že zaměstnavatel vyčíslí ve mzdovém výměru zaměstnance základní mzdu. Pro vyčíslení základní mzdy zaměstnance se ZP využívají zaměstnavatelé jedno ze dvou pravidel popsaných v následujícím textu, nebo v součinnosti pravidla obě. Jedním z nich je vyčíslení mzdového výměru zaměstnance se ZP v souladu s právními ustanoveními vládního nařízení č. 567/2007 Sb., o minimální mzdě. Druhým zjištěným jevem při vyčíslování měsíčního mzdového výměru zaměstnance se ZP je skutečnost, že mzdový výměr nepřesáhne výši 8 000 Kč měsíčně. Lze se domnívat, že je tak činěno v souvislosti se skutečností, že příspěvek může být v souladu s §78 zákona o zaměstnanosti provozovatelům chráněných dílen vyplacen až do výše 8 000 Kč měsíčně.

Zaměstnavatel vyčíslí ve mzdovém výměru zaměstnance superhrubou  měsíční mzdu (např. ve výši 8 000 Kč). Z takto vyčíslené základní mzdy zaměstnavatel musí odvést příspěvky na sociální pojištění a státní politiku zaměstnanosti. V rámci druhého dokumentu „dohody“ se zaměstnanec se ZP „dobrovolně“ vzdává části své měsíční mzdy ve prospěch zaměstnavatele. Zaměstnavatel si tak dohodou zajistí finanční částku (např. ve výši 2 000 Kč) jako „finanční dar na provozní náklady v rámci projektu vzdělávání zdravotně postižených nebo v rámci sociálních služeb chráněné dílny“. Ze superhrubé mzdy po povinných odvodech zaměstnavatele a po odvodu určité finanční části měsíční mzdy sjednané dohodou pak zaměstnanci zbude výrazně nižší finanční částka (např. ve výši 3 838 Kč). 

Příklad: 
-
superhrubá mzda 8 000,- Kč 
      -
hrubá mzda 6 737,- Kč
· odvody na sociální pojištění a státní politiku zaměstnanosti,
· finanční dar zaměstnavateli ve výši 2 000,- Kč měsíčně,
· zaměstnanci zbude částka 3 838,- Kč.

Pokud chce zaměstnavatel čerpat příspěvek v souladu s §78 zákona o zaměstnanosti, předloží příslušnému Úřadu práce veškeré podstatné dokumenty zaměstnanců, na které je příspěvek ve výši 8 000 Kč měsíčně požadován. Zaměstnavateli jsou vyplaceny „skutečně vynaložené mzdové náklady na zaměstnance, který je osobou se zdravotním postižením“. Zaměstnavatel tak může čerpat finanční příspěvek v souladu s §78 zákona o zaměstnanosti. K určenému finančnímu příspěvku si zaměstnavatel se zaměstnanci, na které finanční příspěvek čerpá, písemně sjedná dohody, které mu zajistí další měsíční příjmy. 

Dohody o poskytování určité měsíční finanční částky zaměstnavateli za různým účelem, jsou produkovány v souladu s příslušnými právními ustanoveními občanského zákona č.140/1964 Sb. a nevztahují se na ně principy pracovněprávních vztahů. Na jakékoliv dohody, které jsou sjednány v souladu s právními ustanoveními občanského zákona, je z hlediska právní podstaty nahlíženo jako na dobrovolně ujednané právní úkony, které byly ujednány o svobodné vůli, nikoliv v tísni, nebo za nápadně nevýhodných podmínek pro stranu zaměstnance. Takové principy a způsob hodnocení tohoto právního úkonu se vztahují i na dohody mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem, neboť dohodu sjednávají dvě fyzické osoby. Finanční částky, které si zaměstnavatelé z mezd zaměstnanců se ZP nárokují, jsou stanoveny podle různých kritérií. Dvěma nejdůležitějšími kritérii jsou výše pracovního úvazku a výše stanovené hrubé měsíční mzdy zaměstnance. Výše finančních částek, které jsou zaměstnanci v rámci dohody o srážkách ze mzdy nebo za jiným účelem strhávány, se pohybují v rozmezí 2 000 Kč až 3 500 Kč, a to v případě, kdy zaměstnanec má se zaměstnavatelem uzavřenou pracovní smlouvu na hlavní pracovní poměr.

Z celé řady konkrétních případů je však zřejmé, že projev nesouhlasu s dohodou o srážkách ze mzdy, by měl za následek neuzavření nebo ukončení pracovního poměru mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem se ZP.  

Každá dohoda, ve které se zaměstnanec vzdává části své měsíční mzdy, deklaruje určité opodstatnění, tedy účel poskytnutí finanční částky. Některé z těchto důvodů uvádíme jako příklady.    
Dohoda o zajištění školení 

Vzdělávací kurzy, které si zaměstnanec bude každý měsíc hradit se své mzdy, mají zvýšit kvalifikaci zaměstnance se ZP. Jedná se např. o kurzy práce na PC, jazykové vzdělávací kurzy, kurzy právního minima atp. Na základě níže uvedených charakteristik podmínek pracovněprávního vztahu mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem se lze domnívat, že zaměstnavatelé mají zcela jiný důvod k dohodám o srážkách ze mzdy zaměstnanců se ZP, než deklarují. 

1. Uzavření pracovního poměru je u každého zaměstnance podmíněno odebíráním vzdělávacích kurzů. 

2. Vzdělávací kurzy musí odebírat pouze zaměstnanci, kteří byli uznáni orgánem sociálního zabezpečení OZP a jsou uvedeni v §67 zákona č. 435/2004 Sb., zákona o zaměstnanosti.

3. Vzdělávací kurzy jsou pro všechny zaměstnance se ZP stejné bez ohledu na dosaženou odbornost, kvalifikaci a zdravotní postižení konkrétního zaměstnance.

4. Vzdělávací kurzy nemají akreditaci žádného ministerstva ani jiného subjektu zabývajícího se vzděláváním. 

5. Po absolvování vzdělávacích lekcí, zprostředkovaných zaměstnavatelem, neobdrží zaměstnanec žádné certifikované osvědčení.

6. Vzdělávací kurzy trvají tak dlouho jako pracovní poměr zaměstnance.

7. Vzdělávací kurzy musí uhradit každý zaměstnanec, a to bez ohledu, zda vzdělávací lekce navštěvuje a vzdělává se.

8. Hodnota vzdělávacích lekcí činí vždy identickou měsíční finanční částku, která bývá stanovena ve výši poloviny nebo třetiny superhrubé mzdy zaměstnance. 

9. Za neuhrazení vzdělávacího kurzu v daném měsíci, je zaměstnanci vyčísleno finanční penále.

Vzdělávací kurzy jsou zaměstnancům opravdu poskytovány, a to formou e-learningové výuky, kdy bývají zaměstnancům jednou týdně zasílány jednotlivé lekce.

Dohoda o zajištění nadstandardních nákladů podmínek pro výkon práce OZP 
Na zajištění nadstandardních nákladů podmínek pro výkon práce zaměstnanců se ZP se bude zaměstnanec se ZP podílet finanční úhradou stanoveného podílu nákladů. 
Dohoda o poskytnutí finančního daru zaměstnavateli na provozní náklady v rámci projektu vzdělávání OZP nebo v rámci sociálních služeb chráněné dílny 
V této souvislosti je nutné konstatovat dvě důležité skutečnosti: 

1. Zaměstnavatel může požádat o finanční příspěvek na provoz chráněné dílny v souladu s §78 zákona o zaměstnanosti. 

2. Zaměstnanci, kteří dobrovolně každý měsíc přispívají dokladovanou finanční částkou na vzdělávání nebo na sociální služby v rámci provozu chráněné dílny, vykonávají práci na adrese svého trvalého bydliště. Zaměstnanci, jejichž místem výkonu práce je trvalé bydliště, nečerpají sociální služby v chráněné dílně a sociální služby jim nejsou žádným způsobem zaměstnavatelem poskytovány. Zaměstnavatel, který přijímá od zaměstnanců každý měsíc finanční dary za výše specifikovaným účelem, není registrován u MPSV jako poskytovatel sociálních služeb.

Dohoda o srážkách ze mzdy zaměstnance se ZP za účelem členství v občanském sdružení

Členské příspěvky jsou dohodnuty mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem v souladu s §551 občanského zákona. Členské poplatky do občanského sdružení hradí pouze zaměstnanci, na které zaměstnavatel uplatňuje nárok na pobírání finančního příspěvku na základě právního ustanovení §78 zákona o zaměstnanosti.

Dohoda o poskytování finančního daru na charitativní účely 

Zaměstnanci nemají žádnou kontrolu nad tím, zda a kam byla jejich část mzdy poskytnuta.

Dohoda o srážkách ze mzdy na administrativu spojenou se zaměstnáváním zaměstnanců u zaměstnavatele
Druhým modelem nestandardního utváření pracovněprávních vztahů zaměstnavatelů a zaměstnanců se ZP je vyplácení části měsíční mzdy standardní peněžitou formou  a části formou nepeněžitou v tzv. naturáliích. Tento model v sobě zahrnuje celkem čtyři nestandardní aspekty, které byly zjištěny v rámci podmínek uzavírání pracovního poměru mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem se ZP.

Za první aspekt nestandardního, ale zákoníkem práce dovoleného, jednání zaměstnavatele vůči zaměstnancům se ZP lze považovat uhrazení části výplaty měsíční mzdy v tzv. naturáliích. Zaměstnavatel může zaměstnanci vyplatit za vykonanou práci mzdu, plat, nebo odměnu způsobem peněžitého plnění, nebo plněním peněžité hodnoty tj. mzdou v naturáliích, ale za podmínek, které jsou taxativně vymezeny zákoníkem práce. V Zákoníku práce č. 262/2006 Sb., v § 119 (v současně platné právní úpravě) jsou stanoveny podmínky, za kterých zaměstnavatel může zaměstnanci vyplatit část měsíční mzdy v naturáliích:
(1) Naturální mzdu může zaměstnavatel poskytovat jen se souhlasem zaměstnance a za podmínek s ním dohodnutých, a to v rozsahu přiměřeném jeho potřebám. Zaměstnavatel je povinen zaměstnanci vyplatit v penězích mzdu nejméně ve výši příslušné sazby minimální mzdy (§ 111) nebo příslušné sazby nejnižší úrovně zaručené mzdy (§ 112).

 (2) Jako naturální mzda mohou být poskytovány výrobky, s výjimkou lihovin, tabákových výrobků nebo jiných návykových látek, výkony, práce nebo služby.


(3) Výše naturální mzdy se vyjadřuje v peněžní formě tak, aby odpovídala ceně, kterou zaměstnavatel účtuje za srovnatelné výrobky, výkony, práce nebo služby ostatním odběratelům 42), obvyklé ceně 43), nebo částce, o kterou je úhrada zaměstnance za výrobky, výkony, práce nebo služby poskytnuté zaměstnavatelem nižší než obvyklá cena.

Z výše citovaného právního ustanovení vyplývá, že zaměstnavatel může vyplatit zaměstnanci část měsíční mzdy v naturáliích pouze tehdy, pokud se jedná o výrobky, služby, výkony práce, které poskytuje jiným odběratelům (zákazníkům). Zaměstnavatel by např. mohl poskytovat svým zaměstnancům část měsíční mzdy nepeněžitou formou službami lázeňského zařízení, které by byly nabízeny platícím klientům, pokud by zaměstnavatel podnikal v tomto oboru a zaměstnanci by byli rovněž pracovníky téhož lázeňského zařízení. 

Na této úrovni pracovněprávních vztahů byl zjištěn druhý nestandardní způsob jednání v rámci jednoho pracovního poměru mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem. Zaměstnavatelé nejen, že vyplácí část měsíční mzdy formou nepeněžitého plnění, ale domluví poskytování určitých služeb u jiného subjektu a zaměstnancům poukáží nepeněžitý poukaz v určité finanční hodnotě na služby, které poskytuje jiný subjekt. Takový způsob vyplácení části mzdy v naturáliích, které zaměstnavatel nakoupí u jiného zaměstnavatele a poté s nimi v podstatě platí svým zaměstnancům, zákoník práce nezná, tudíž ho nedovoluje ani nezakazuje. 

Na faktické úrovni pracovněprávních vztahů bylo zjištěno, že služby, které by zaměstnanci využili, by zaměstnavatel finančně uhradil až po čerpání služeb. Pokud by zaměstnanci nepoužili poukazy na služby, zaměstnavatel by tak žádné služby smluvenému subjektu „proplácet“ nemusel. 

Třetím nestandardním aspektem tohoto modelu pracovněprávního vztahu mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem se ZP je případ, kdy si zaměstnanci ze své měsíční mzdy hradí služby, které nemohou využít. Část měsíční mzdy, kterou zaměstnanci se ZP dostávají formou nepeněžité hodnoty, nelze uplatnit, neboť poskytované poukazy do určeného lázeňského zařízení jsou neplatné. Poukazy určité peněžité hodnoty, které mají zaměstnanci „nahradit“ část měsíční mzdy,  produkuje zaměstnavatel, nikoliv určené lázeňské zařízení.
Skutečnost, že zaměstnanci se ZP nemohou využít polovinu své měsíční mzdy ke svobodnému užití, neboť je jim vyplácena nepeněžitou formou v tzv. naturáliích, nikoliv finanční hodnotou, není důvodem pro neposkytnutí příspěvku v souladu s §78., zákona o zaměstnanosti. Zaměstnavatel dostane od Úřadu práce uhrazenou i část měsíční mzdy, která je zaměstnanci se ZP vyplácena v naturáliích, neboť naturálie jsou zahrnuty do „skutečně vynaložených mzdových nákladů na zaměstnance, který je osobou se zdravotním postižením.“ Podstatnou skutečností pracovněprávního vztahu je i to, že zaměstnanci se ZP ani nemohou využít část své mzdy, která je jim vyplácena v naturáliích, neboť poukazy určité peněžní hodnoty žádnou hodnotu nemají.

Čtvrtým aspektem, který se vyskytuje v rámci popisovaného modelu zaměstnávání OZP, je i skutečnost, že zaměstnavatelé požadují po svých zaměstnancích, aby se rovnou vzdali části měsíční nepeněžité mzdy, vyplácené formou poukazů určité finanční hodnoty. Zaměstnavatel písemně žádá zaměstnance o dobrovolné podstoupení části mzdy, kterou zaměstnanec nemůže z výše konstatovaných důvodů využít. Zaměstnavatel tak ustupuje od záměru, kdy poskytuje část mzdy, která je pro zaměstnance nevyužitelná, k daru „této zbytečnosti“ zpět zaměstnavateli. 
Ve všech výše popsaných pracovněprávních vztazích se zaměstnanec se ZP dostává do situace, kdy je zaměstnavatelem zneužíván vzhledem ke svému statutu osoby se ZP, na který je možné získat státní finanční dotace a vzhledem k situaci, kdy člověk se ZP najde pracovní uplatnění především u podporovaných zaměstnavatelů tj. provozovatelů chráněných dílen. A jelikož zaměstnavatel využívá v pracovněprávních vztazích tzv. dohod, které se řídí jiným zákonem než zákoníkem práce, je tato praxe zaměstnavatelům legislativně umožněna.
V konečném důsledku jsou zaměstnancům se ZP vypláceny měsíční mzdy o polovinu až třetinu menší, než je deklarováno v pracovní smlouvě.

Odměňování zaměstnanců se zdravotním postižením v chráněných dílnách
Dalším zajímavým jevem pracovněprávních vztahů mezi zaměstnanci a zaměstnavateli, kteří zaměstnávají více než 50 % zaměstnanců se ZP, je skutečnost, že zaměstnavatel v pracovní smlouvě deklaruje možnost finančních odměn za práci. Ovšem u zaměstnanců se ZP, kteří pracují v chráněné dílně, se ani v jednom sledovaném případě nestalo, že by jim finanční odměna byla vyplacena.
Zvýšené finanční náklady na výkon pracovní činnosti v domácnosti zaměstnance, který je osobou se zdravotním postižením 

V oblasti pracovněprávních vztahů byly zaznamenány problémy i v jiné oblasti, a to tehdy, když zaměstnanec ZP vykonává práci ve svém přirozeném prostředí, tedy ve své vlastní domácnosti. Zaměstnavatel, který zaměstnává nad 50 % zaměstnanců se ZP, má nárok zažádat Úřad práce o finanční příspěvek na podporu osob se ZP na základě právního ustanovení § 78 zákona č. 435/2004 Sb., zákona o zaměstnanosti. Zaměstnanec se ZP, který vykonává práci ve své domácnosti, čerpá a plně hradí vyčerpané energie, na které nedostane ani od zaměstnavatele ani od Úřadu práce žádnou finanční podporu. Zaměstnavatelé zaměstnávající nad 50 % osob se ZP mohou získat finanční příspěvek v souladu s § 78, zákona o zaměstnanosti ve stejné výši jako zaměstnavatelé, kteří zaměstnávají zaměstnance se ZP v sídle právnické osoby. V pracovněprávní oblasti tak zaměstnanec se ZP hradí to, co hradí zaměstnavatelé, kteří dostávají finanční příspěvek na provoz chráněné dílny. Pokud zaměstnanec se ZP přistoupí na pracovní poměr, jehož místo výkonu je určeno v jeho vlastní domácnosti, je tak z hlediska finančních nákladů na výkon pracovní činnosti v nerovném postavení vůči všem zaměstnancům, kteří nemají zdravotní postižením a mohou docházet, nebo se dopravovat do zaměstnání různým způsobem.






































































































� Klasifikací SZO se rozumí Mezinárodní statistická klasifikace nemocí a přidružených zdravotních problémů ve znění 10. decenální revize schválené Světovou zdravotnickou organizací.





� Jedná se o přijímání opatření na podporu a dosažení rovného zacházení s muži a ženami, s osobami bez ohledu na jejich rasový nebo etnický původ, s osobami se zdravotním postižením a s dalšími skupinami osob, které mají ztížené postavení na trhu práce, pokud jde o přístup k zaměstnání, rekvalifikaci, přípravě k práci a specializovaným rekvalifikačním kurzům, a přijímání opatření pro zaměstnávání těchto osob, ze strany ministerstva či úřadu práce.


� Analýza vývoje zaměstnanosti a nezaměstnanosti v roce 2008 [online] Integrovaný portál MPSV, 2010 


[cit. 31. května 2011]. Dostupný z: 


� HYPERLINK "http://portal.mpsv.cz/sz/politikazamest/trh_prace/rok2008/Anal2008.pdf" ��http://portal.mpsv.cz/sz/politikazamest/trh_prace/rok2008/Anal2008.pdf�.


� Analýza vývoje zaměstnanosti a nezaměstnanosti v roce 2010 [online] Integrovaný portál MPSV, 2010 


[cit. 31. května 2011]. Dostupný z: 


� HYPERLINK "http://www.mpsv.cz/files/clanky/10811/analyza.pdf" ��http://www.mpsv.cz/files/clanky/10811/analyza.pdf�.





� Zákon č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti, § 69


� MPSV: Analýza vývoje zaměstnanosti a nezaměstnanosti v roce 2010. Praha, MPSV, 2011, str. 52, [cit. 2011-05-031]. Dostupné z www � HYPERLINK "http://www.mpsv.cz/files/clanky/10811/analyza.pdf" ��http://www.mpsv.cz/files/clanky/10811/analyza.pdf�. 


� MPSV: Analýza vývoje zaměstnanosti a nezaměstnanosti v roce 2010. Praha, MPSV, 2011, str. 32, [cit. 2011-05-031]. Dostupné z www � HYPERLINK "http://www.mpsv.cz/files/clanky/10811/analyza.pdf" ��http://www.mpsv.cz/files/clanky/10811/analyza.pdf�.
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