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Abstrakt 

Platové systémy zaměstnanců veřejné správy, resp. služeb, jsou v jednotlivých zemích 

EU předmětem průběžných diskuzí. Jejich cílem je nalézt nástroje a postupy, které 

zajistí stabilitu zaměstnanců, jejich vysokou odbornost, flexibilitu a loajalitu a vytvoří 

účinné motivační prostředí pro výkon kvalitní a efektivní služby. Projevem jsou průběžné 

dolaďování platových systémů nebo celkové nebo kvalitativní úpravy.  

Cílem monografie bylo podat přehled o různých systémech odměňování ve specifických 

podmínkách civilní státní služby, analyzovat zahraniční zkušenosti, trendy a současný 

stav odměňování státních zaměstnanců a na tomto základě posoudit jejich motivační 

potenciál. Rozbor byl zaměřen na systémy využívané v Belgii, Švédsku, Německu, 

Slovensku, Rakousku, Francii a v České republice. 

 

Klíčová slova: plat; státní zaměstnanci; výkonnostní složky platu; motivace 

 

 

Abstract 

Salary systems of public administration employees, respectively services are subject to 

ongoing discussions in individual EU countries. Their goal is to find tools and procedures 

that ensure employees' stability, high expertise, flexibility and loyalty, and create an 

effective incentive environment for performing quality and efficient service. The 

manifestation is continuous fine-tuning of salary systems or total or qualitative 

adjustment. 

The aim of the study was to give an overview of the different remuneration systems in 

specific civil service conditions, to analyse the foreign experience, trends and current 

state of remuneration of state employees and, on this basis, to assess their motivation 

potential. The analysis was focused on systems used in Belgium, Sweden, Germany, 

Slovakia, Austria, France and in the Czech Republic. 

 

Key words: salary; civil servants; performance components of salary; motivation 
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Úvod 

Přehled platových systémů zpracoval Výzkumný ústav práce a sociálních věcí, v. 

v. i. v roce 2017 pro Ministerstvo práce a sociálních věcí v souvislosti s přípravou nového 

systému odměňování státních zaměstnanců (§ 199 zákona č. 234/2014 Sb.). 

Monografie navazuje na obdobný rozbor provedený v letech 2010-2011 „Systémy 

odměňování zaměstnanců, jejichž prostředky na platy jsou hrazeny z veřejných zdrojů, 

ve vybraných členských státech EU“ (Jan Vlach, Ivo Baštýř, Tomáš Kozelský, Vojtěch 

Krebs, Jan Mertl, VÚPSV a VŠFS, prosinec 2011). Výstup by měl být využitelný při 

zpracování příslušných věcných a legislativních opatření. Cílem bylo podat přehled o 

různých systémech odměňování ve specifických podmínkách civilní státní služby, 

analyzovat zahraniční zkušenosti, trendy a současný stav odměňování státních zaměst-

nanců a na tomto základě posoudit jejich motivační potenciál. Hlavním předmětem 

výzkumu byl okruh státní služby. Hodnocení jejích podmínek a platového systému však 

není možné bez zasazení do širší problematiky veřejné služby, tj. spolu i s okruhem 

zaměstnanců v pracovněprávním vztahu. Komparace se omezila na civilní sektor 

centrální úrovně (federální, spolkové). Zemské (SRN, Rakousko) modely v podstatě 

kopírují základní principy utváření platů na úrovni centrální správy. 

Použitá metoda výzkumu se opírala o rozbor sekundárních zdrojů, především 

zákonných právních norem, odborných studií, hodnocení a zpráv centrálních orgánů 

příslušných zemí a dostupných statistických dat. Při shromažďování podkladů význam-

nou pomoc kolektivu autorů poskytlo MPSV, odbor Evropské unie a mezinárodní 

spolupráce, české zastupitelské orgány v zahraničí a Trexima Bratislava, s. r. o. Nedílnou 

součástí byly konzultace s experty Ministerstva práce a sociálních věcí ČR, Ministerstva 

financí ČR, Eurostatu a příslušných centrálních orgánů v šetřených zemích.  

 

Po dohodě s gestorem zadání na MPSV se autoři zaměřili na země: 

- Německo, 
 

- Rakousko, 
 

- Belgii, 
 

- Švédsko, 
 

- Slovensko, 
 

- Francii.  

Výběr šetřených zemí navazoval na výše uvedenou monografii z roku 2011, která 

sledovala kritéria: 

- geografická blízkost,  
 

- monarchistické a republikánské zřízení,  
 

- kontinentální a severský model,  
 

- zavedené a nové tržní ekonomiky.  

 

Porovnání výsledků předkládané monografie s výstupy rozboru z let 2010-2011 

umožnilo autorů charakterizovat nejdůležitější změny a trendy. Jak se ukázalo, výběr 

navíc zahrnuje úspěšné (např. Rakousko) i neúspěšné modely (Slovensko). 
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Roztříštěnost zdrojů a absence jednotné mezinárodní metodiky, terminologie 

a historické rozdíly v platových systémech sledovaných zemí výrazně komplikovaly 

práce na charakteristice a komparaci jednotlivých systémů. V řadě případů autoři 

přistoupili k cestě hledání společných prvků a funkcí k adaptaci národní terminologie na 

českou.  

Problematika každé země je předmětem samostatné kapitoly. Poslední kapitola 

shrnuje společné prvky platových systémů sledovaných států a charakterizuje trendy. 

 



1. Odměňování zaměstnanců veřejné správy a služeb v Německu 

 

 
 

 

1. Odměňování zaměstnanců veřejné správy               

a služeb v Německu 

Následující text charakterizuje základní principy a poslední vývoj systému 

odměňování ve veřejném sektoru SRN včetně sociálně-ekonomické pozice zaměstnance 

německé veřejné správy. S ohledem na značnou složitost německého systému se 

detailnější informace týkají pouze civilních zaměstnanců spolkových institucí a 

organizací. 

1.1 Obecná charakteristika 

Platový systém ve Spolkové republice Německo je výsledkem dlouhého historic-

kého vývoje. Významnou změnu přinesla denacifikace a demokratizace společenského 

uspořádání po roce 1945. V nedávné době proběhla postupná reforma systému. V 

nových spolkových zemích byly platy ve veřejném sektoru zpočátku stanoveny odlišně. 

S ohledem na produktivitu a finanční výkon byly k 1. červenci 1991 dočasně stanoveny 

ve výši 60 % tehdejších platů ve starých zemích. V roce 2008 se rozdílné podmínky 

odměňování sjednotily a došlo k tarifnímu vyrovnání. Pro odměňování zaměstnanců 

veřejného sektoru SRN je charakteristická samostatnost spolkových institucí, 

spolkových zemí a obcí. 

Ve veřejném sektoru působí jednak státní zaměstnanci, jednak tarifní zaměst-

nanci. Pro tyto skupiny se uplatňují rozdílné platové a motivační systémy. Státní 

zaměstnanci jsou ve veřejnoprávním služebním poměru, který je po uplynutí zkušební 

doby1 v zásadě doživotní. Zaměstnanecký poměr tarifních zaměstnanců ve veřejném 

sektoru je založen na soukromoprávní pracovní smlouvě. 

Článek 33 odst. 4 ústavy SRN2 stanoví, že výkonem výsostných oprávnění mají 

být zpravidla pověřováni příslušníci veřejné služby, kteří jsou ve veřejnoprávním a 

věrnostním poměru. Tím jsou myšleni státní zaměstnanci. Vedle nich úkoly veřejné 

služby vykonávají i tarifní zaměstnanci. Ústava ale nedefinuje, co jsou „výsostná 

oprávnění“. V praxi je funkční vymezení mezi statusem státního zaměstnance a 

poměrem tarifního pracovníka volné. Každý zaměstnavatel rozhoduje o obsazení míst 

státními zaměstnanci nebo tarifními zaměstnanci samostatně. 

Státní zaměstnanci mají na základě odborných znalostí, profesionálních výkonů 

a loajálního plnění povinností zajištovat stabilní správu a zabezpečovat kontinuální 

plnění důležitých úkolů. Působí zejména na klíčových místech správy, především 

v řídících funkcích a v oblastech správy s výsostnými oprávněními (policie, justice, 

finanční správa aj.). Ve zdravotnictví, v oblasti sociálních služeb a v technických 

profesích pracují převážně tarifní zaměstnanci. 

V návrhu spolkového rozpočtu na rok 2017 je na platy a vedlejší požitky státních 

zaměstnanců a soudců určeno 7 292 681 000 (2016: 7 036 504 000), na platy zaměst-

nanců v zaměstnaneckém poměru 6 159 275 000 (2016: 5 798 482 000) eur. Na dávky 

poskytované v rámci zabezpečení státních zaměstnanců a soudců je vyhrazeno 

                                                           
1  Zkušební doba trvá minimálně tři roky a maximálně pět let. 
2   Grundgesetz für die Bundesrepublik Deutschland, dostupné z: http://www.gesetze-im-internet.de/ 

gg/BJNR 0000 10949.html 

http://www.gesetze-im-internet.de/gg/BJNR0000%2010949.html
http://www.gesetze-im-internet.de/gg/BJNR0000%2010949.html
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3 077 770 000 (2016: 2 952 876 000) eur. 

Další text se samostatně věnuje státním zaměstnancům a tarifním 

zaměstnancům. Důvodem jsou dílčí systémové rozdíly a mechanismy utváření platů. 

1.2 Systém odměňování ve veřejné sféře v SRN 

1.2.1 Státní zaměstnanci 

Od tzv. reformy federalismu I, jíž byly v roce 2006 stanoveny pravomoci spolku 

a spolkových zemí, neexistují v Německu u platů státních zaměstnanců jednotná právní 

ustanovení, spolkové země mohou stanovit platy svých zaměstnankyň a zaměstnanců 

nezávisle. Odměňování státních zaměstnanců spolku upravuje spolkový zákon o platech 

státních zaměstnanců.3  

Základem pro odměňování státních zaměstnanců je tzv. alimentační princip, 

který patří k ústavněprávním zásadám postavení státních zaměstnanců.4 Zaměstnavatel 

je povinen poskytnout státním zaměstnancům v aktivní službě, v invaliditě a ve stáří 

přiměřené prostředky na živobytí podle zastávaného pracovního místa. Plat má zajistit, 

aby se státní zaměstnanci mohli plně věnovat svému povolání.  

Plat státních zaměstnanců není - na rozdíl od tarifních zaměstnanců - odměnou 

za jednotlivě vykonané práce, nýbrž protiplněním za to, že veškerou svou pracovní sílu 

dávají k dispozici státu a své služební povinnosti plní s plným osobním nasazením. 

 

Plat státních zaměstnanců 

Plat, který je státním zaměstnancům měsíčně vyplácen, je tvořen především 

základním platem, který doplňují rodinný příplatek a případné příplatky za dodatečné 

požadavky a výkon, jako je příplatek za služební pozici, funkční příplatek, příplatek za 

ztížené pracovní podmínky, odměna za práci přesčas nebo vyrovnávací příplatek při 

přechodu státních zaměstnanců ze spolkových zemí do spolkové služby. Státním 

zaměstnancům mohou být vypláceny výkonnostní prémie a výkonnostní odměny a je 

jim rovněž poskytován příspěvek na spoření. Při práci v zahraničí dostávají navíc 

specifické příplatky a příspěvky. Při nedostatku pracovníků mohou zaměstnavatelé 

poskytovat tzv. příplatek k získání personálu. Za určitých okolností může být poskytnut 

příplatek za zastupování. 

 

Základní plat 

Hlavní součástí platu je základní plat. Ten se určuje podle platové třídy (skupiny) 

služebního místa, na které byl státní zaměstnanec zařazen nebo jmenován. Nezáleží 

tedy na tom, jaké služební úkoly zaměstnanec skutečně plní.  

Výše platu se řídí příslušným platovým řádem a platovou třídou. Na spolkové 

úrovni existují čtyři spolkové platové řády, které stanovují rozdělení do platových tříd. 

Řády A a B upravují platy státních zaměstnanců a vojáků, řád W platy vysokoškolských 

učitelů a řád R platy soudců a státních zástupců. Platový řád B se vztahuje na služební 

                                                           
3  Bundesbesoldungsgesetz, dostupné na: https://www.gesetze-im-internet.de/bbesg/BJNR011740975.html 
4  čl. 33 odst. 5 ústavy SRN, dostupné na: http://www.gesetze-im-internet.de/gg/BJNR000010949.html 

https://www.gesetze-im-internet.de/bbesg/BJNR011740975.html
http://www.gesetze-im-internet.de/gg/BJNR000010949.html
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místa s vysokými pozicemi (např. státní tajemníci, ředitelé na ministerstvech, ministerští 

radové, prezidenti vrchních spolkových úřadů, generálové). Platové třídy vyjadřují 

v rámci platových řádů náročnost pracovních pozic. 

Platové třídy A 2 až A 16 obsahují platy stoupající v osmi stupních, platové třídy 

B1 až B 11 pevné platy.  

Ve spolkovém platovém řádu A jsou jednotlivým kariérám státních zaměstnanců 

přiřazeny následující platové třídy: 

- jednoduchá služba  platová třída A 2 až A 6, 

- střední služba  platová třída A 6 až A 9, 

- zvýšená služba platová třída A 9 až A 13, 

- vyšší služba platová třída A 13 až A 16. 

 

Nejvyšší platová třída nižší kariéry je zpravidla počáteční třídou následující vyšší 

kariéry. 

V případě stoupajících platů se výše základního platu v rámci jednotlivých tříd 

určuje podle stupňů. Postup do vyššího stupně se uskutečňuje po určité době služby 

(době praxe), během níž zaměstnanec musí podávat výkony odpovídající požadavkům. 

Jestliže výkony požadavkům neodpovídají, může to vést k setrvání v dosavadním stupni.  

Doba praxe stanovená pro přechod do následujícího stupně je odstupňovaná. Do 

stupně 2 se postupuje po dvou letech praxe, do stupňů 3, 4 a 5 vždy po třech letech 

praxe a do stupňů 6, 7 a 8 vždy po čtyřech letech praxe. U kariér jednoduché služby je 

stanovená doba praxe pro postup do stupňů 6, 7 a 8 vždy tři roky v předcházejícím 

stupni. 

Profesní zkušenosti ve veřejné službě i mimo ni, stejně jako dodatečné 

kvalifikace, mohou být na začátku započítány a mohou vést k zařazení do vyššího 

platového stupně.  

Při dlouhodobě nadprůměrných výkonech může být v platovém řádu A předčasně 

přiznán základní plat vyššího stupně - tzv. výkonnostní stupeň. Počet výkonnostních 

stupňů přiznaných v jednom kalendářním roce u jednoho zaměstnavatele nesmí 

přesáhnout 15 % počtu zaměstnanců v platových třídách platového řádu A 

zaměstnaných u daného zaměstnavatele k 1. lednu, kteří ještě nedosáhli konečného 

základního platu. 

Pro spolkové platové řády A a B platí od 1. 2. 2017 základní platy podle níže 

uvedených tabulek. 
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Tabulka č. 1 Platová tabulka spolkového platového řádu A platná od 1. 2. 2017 

platová 
třída 

základní plat (měsíčně v EUR) 

stupeň 1 stupeň 2 stupeň 3 stupeň 4 stupeň 5 stupeň 6 stupeň 7 stupeň 8 

A 2 2 065,59 2 111,60 2 158,86 2 194,27 2 230,88 2 267,48 2 304,07 2 340,67 

A 3 2 144,69 2 193,09 2 241,49 2 280,46 2 319,42 2 358,37 2 397,35 2 436,30 

A 4 2 189,57 2 247,40 2 305,25 2 351,30 2 397,35 2 443,39 2 489,43 2 531,94 

A 5 2 206,07 2 278,09 2 335,93 2 392,63 2 449,31 2 507,17 2 563,82 2 619,31 

A 6 2 253,30 2 337,15 2 422,13 2 487,07 2 554,37 2 619,31 2 691,33 2 753,91 

A 7 2 365,47 2 439,86 2 537,88 2 638,20 2 736,20 2 835,38 2 909,77 2 984,14 

A 8 2 502,43 2 592,17 2 718,49 2 846,02 2 973,51 3 062,06 3 151,80 3 240,35 

A 9 2 700,77 2 789,33 2 928,66 3 070,34 3 209,63 3 304,33 3 402,85 3 498,92 

A 10 2 890,86 3 012,47 3 188,41 3 365,12 3 545,12 3 670,40 3 795,64 3 920,94 

A 11 3 304,33 3 490,40 3 675,26 3 861,33 3 989,02 4 116,72 4 244,42 4 372,14 

A 12 3 542,71 3 762,83 3 984,17 4 204,28 4 357,53 4 508,32 4 660,35 4 814,81 

A 13 4 154,43 4 361,18 4 566,70 4 773,45 4 915,75 5 059,26 5 201,53 5 341,39 

A 14 4 272,40 4 538,72 4 806,29 5 072,62 5 256,25 5 441,13 5 624,76 5 809,63 

A 15 5 222,21 5 463,03 5 646,65 5 830,30 6 013,95 6 196,37 6 378,79 6 559,99 

A 16 5 760,97 6 040,71 6 252,31 6 463,92 6 674,33 6 887,16 7 098,77 7 307,95 

Zdroj: Bundesbesoldungsgesetz 

 

Tabulka č. 2 Platová tabulka spolkového platového řádu B platná od 1. 2. 2017 

platová třída základní plat (měsíčně v EUR) 

B 1 6 559,99 

B 2 7 620,51 

B 3 8 069,25 

B 4 8 538,69 

B 5 9 077,47 

B 6 9 589,49 

B 7 10 083,24 

B 8 10 600,09 

B 9 11 241,02 

B 10 13 231,89 

B 11 13 746,32 

Zdroj: Bundesbesoldungsgesetz 
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Následující tabulka obsahuje vybrané příklady zařazování do platových tříd. 

 

Tabulka č. 3 Příklady pro přiřazení určitých funkcí k platovým třídám 

funkce úřední označení platová třída 

poslíček 
vrchní pomocná pracovnice/vrchní 
pomocný pracovník  

A 2 

administrativní pracovnice/pracovník sekretářka/sekretář A 6 

referentka/referent inspektorka/inspektor A 9 

inženýrka/inženýr (odborná vysoká škola) 
vrchní technická inspektorka/vrchní 
technický inspektor 

A 10 
(počáteční 

služební místo) 

referentka/referent na spolkovém 
ministerstvu 

vládní rada (žena/muž) A 13 

vedoucí referátu (žena/muž) na 
spolkovém ministerstvu 

ministerský rada (žena/muž) A 16/B 3 

vedoucí velvyslanectví (žena/muž) velvyslankyně/velvyslanec A 16/B 3 

vedoucí oddělení na spolkovém 
ministerstvu (žena/muž) 

ministerská ředitelka/ministerský 
ředitel 

B 9 

státní tajemnice/státní tajemník na 
spolkovém ministerstvu 

státní tajemnice/státní tajemník B 11 

Zdroj: Der öffentliche Dienst des Bundes. Ein attraktiver und moderner Arbeitgeber (stav: prosinec 2014) 

 

Odměňování vysokoškolských učitelů na spolkových vysokých školách 

(především Univerzity Bundeswehru v Hamburku a v Mnichově, Spolkové vysoké školy 

a pro veřejnou správu) se řídí spolkovým platovým řádem W, který byl zaveden v roce 

2002.5 Platový řád W zahrnuje tři platové třídy, třídy W 2 a W 3 jsou rozděleny do stupňů 

podle délky praxe. V platových třídách W 2 a W 3 mohou být vedle základního platu 

vypláceny speciální variabilní doplňkové příplatky. Tyto variabilní příplatky jsou 

poskytovány na podporu získávání nových a setrvání stávajících pracovníků, za zvláštní 

přínos ve výzkumu, učení, umění, další vzdělávání a podporu mladé generace a za výkon 

funkcí nebo plnění zvláštních úkolů v rámci samosprávy nebo vedení vysoké školy. 

V prvních dvou případech mohou být příplatky poskytovány po omezenou dobu nebo 

neomezeně, popř. jako jednorázová platba, ve třetím případě po dobu výkonu funkce 

nebo plnění úkolu. 

 

Tabulka č. 4 Platová tabulka spolkového platového řádu W platná od 1. 2. 2017 

platová třída základní plat (měsíčně v eurech) 

W 1 4 565,50 

 stupeň 1 stupeň 2 stupeň 3 

W 2 5 671,96 6 005,60 6 339,26 

W 3 6 339,26 6 784,11 7 228,97 

Zdroj: Bundesbesoldungsgesetz 

 

  

                                                           
5  Reformou byl platový řád C zrušen a nahrazen pro nově přijímané zaměstnance platovým řádem W. 

Profesoři zaměstnaní před rokem 2002 mohli zůstat v platovém řádu C. 
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Rodinný příplatek 

Rodinný příplatek (dříve místní příplatek, který byl původně určen k tomu, aby 

vyrovnával různé životní náklady státních zaměstnanců v jednotlivých místech služby) 

je součástí platu. Jeho výše se řídí rodinnými poměry zaměstnance a platovou třídou. 

S ohledem na alimentační princip zohledňuje rodinný příplatek typické náklady spojené 

s rodinou ve srovnání se svobodnými bezdětnými státními zaměstnanci.  

Rodinný příplatek stupně 1 dostávají státní zaměstnanci ženatí (vdané), ovdovělí 

a v případě vyživovací povinnosti vůči bývalému manželskému partnerovi také 

rozvedení. Od 1. února 2017 činí tento příplatek shodně pro všechny platové třídy 

139,18 eur. Jestliže kromě splnění výše uvedených podmínek má zaměstnanec nárok 

na přídavky na děti, náleží mu rodinný příplatek stupně 2, příp. dalších stupňů podle 

počtu dětí. Příplatek stupně 2 se poskytuje ve výši 258,15 eur. Jestliže má zaměstnanec 

více než jedno dítě, zvyšuje se příplatek na druhé dítě o 118,97 eur, na třetí a každé 

další dítě o 370,69 eur. Pro nižší platové třídy A 2 až A 5 se rodinný příplatek stupně 2 
zvyšuje na první dítě o 5,37 eur a na každé další dítě: 

- v platové třídě A 2 a A 3 o 26,84 eur, 

- v platové třídě A 4 o 21,47 eur a 

- v platové třídě A 5 o 15,72 eur. 

Nezávisle na vyplácení rodinného příplatku existuje také nárok na státní přídavky 
na děti. 

 

Příplatky za dodatečné požadavky a výkon 

Tyto příplatky jsou vypláceny k základním platům a slouží k odměňování 
dodatečných požadavků a výkonů. 

 

Příplatky za služební pozici 

Příplatky za služební pozice („úřady“) slouží k diferencovanému hodnocení 

služebních míst. V platových řádech A a B jsou u příslušných služebních míst přímo 

uvedeny. Považují se za součást základního platu, jsou nezrušitelné a přihlíží se k nim 
při valorizaci platů i při výpočtu důchodu.  

 

Funkční příplatky 

Funkční příplatky náleží za výkon určitých vyšších funkcí (pracovních činností), 

které se významně liší od požadavků na služební místa dané platové třídy. Tyto příplatky 

jsou poskytovány pouze po dobu výkonu dané funkce, lze je zrušit a při výpočtu důchodu 

se k nim nepřihlíží. 

 

Příplatky za ztížené pracovní podmínky 

Těmito příplatky se odměňují výkony práce mimo normální časové zatížení nebo 

za ztížených podmínek. Např. příplatky za službu v nevýhodnou dobu činí: 

- služba o nedělích a svátcích od 12 hodin    5,13 eur/hodina,  
 

- služba v sobotu od 13 do 20 hodin            1,21 eur/hodina,  
 

- služba v jiné dny od 20 do 6 hodin            2,41 eur/hodina, 
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- služba v nepravidelnou dobu, pokud v kalendářním měsíci bylo odpracováno 

minimálně 5 hodin v době od 20 do 6 hodin (hodiny noční služby): základní částka 

2,40 € za každou hodinu noční služby (max. však 108 EUR měsíčně), zvýšení o 1 € 

za každou hodinu odpracovanou od 0 do 6 hodin a měsíční příplatek ve výši 20 € 

v případě, že minimálně třikrát v měsíci připadla služba převážně na sobotu, neděli 

nebo svátek. 

Dále sem spadá řada specifických příplatků pro určité oblasti činností a profesí 

(celníci, policie, hasiči aj.). Příplatky za ztížené pracovní podmínky se nezohledňují pro 

účely důchodů. 

 

Odměna za práci přesčas 

 Odměna za práci přesčas se poskytuje zaměstnancům v následujících oblastech: 

policistům, celníkům, hasičům, učitelům, lékařům a pečovatelům v nemocnicích, na 

klinikách a v sanatoriích, zaměstnancům Bundeseisenbahnvermögen, tj. nadřízeného 

úřadu Německých drah, a zaměstnancům následnických organizací Německé spolkové 

pošty. V jiných oblastech se vyplácí v případě, že je práce přesčas vykonávána v rámci 

pohotovostní služby, práce na směny nebo zvláštních služebních plánů, dále v rámci 

služby, která sestává výhradně ze stejnorodých pracovních postupů, vyžadujících 

v zásadě stejnou pracovní dobu, pro které zaměstnavatel zavedl normativy, a v rámci 

služby k dosažení neodkladného a termínem vázaného výsledku ve veřejném zájmu. 

Odměna za práci přesčas se vyplácí formou paušalizovaného hodinového platu bez 

příplatku. 

  Odměna za práci přesčas se poskytuje pouze v případě, že práce přesčas byla 

písemně nebo elektronicky nařízena nebo schválena, že činí v kalendářním měsíci více 

než pět hodin (minimální počet hodin) a že nemůže být z naléhavých služebních důvodů 

vyrovnána v rámci jednoho roku formou služebního volna. Minimální počet hodin ve 

školství jsou tři vyučovací hodiny. 

  

Odměna za práci přesčas činí na hodinu: 

- v platových třídách A 2 až A 4           12,54 eur, 
 

- v platových třídách A 5 až A 8           14,81 eur, 
 

- v platových třídách A 9 až A 12         20,34 eur, 
 

- v platových třídách A13 až A 16         28,00 eur. 

Pro učitele na odborných vysokých školách a odborných školách spolku činí tato 

odměna za jednu vyučovací hodinu: 

- ve zvýšené službě                            27,83 eur,  
 

- ve vyšší službě                                32,51 eur. 

 

Jako hodina práce přesčas platí v zásadě celá hodina. Odlišně od toho se hodina 

pohotovostní služby zohledňuje pouze podle rozsahu výkonu práce připadajícího podle 

zkušenosti v průměru na danou činnost; k tomu se ještě v přiměřeném rozsahu 

započítává výkon pohotovostní služby jako takový. 
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Vyrovnávací příplatky při přechodu do spolkové služby 

 Do některých oblastí spolkové správy jsou běžně zařazováni státní zaměstnanci 

ze spolkových zemí. Aby případný rozdíl v úrovni platů mezi spolkem a spolkovou zemí 

neměl negativní dopad na ochotu zaměstnanců přejít do spolkové služby, slouží tyto 

příplatky k vyrovnání eventuálního platového rozdílu. 

 

Výkonnostní prémie a výkonnostní příplatky 

Vedle tzv. výkonnostního stupně u základního platu (viz výše) mohou zaměst-

nanci spadající do platového řádu A dostat za mimořádný pracovní výkon výkonnostní 

prémie a výkonnostní příplatky. Tyto nástroje umožňují odměňovat mimořádné výkony 

zaměstnanců, a tím zvyšovat jejich motivaci a ochotu. Jejich právní úprava je obsažena 

ve spolkovém zákoně o platech státních zaměstnanců a ve spolkovém nařízení o 

nástrojích odměňování vázaných na výkon.  

Výkonnostní prémie je poskytována jako jednorázová platba za již podaný 

mimořádný výkon, která má být vyplacena v úzké časové souvislosti s výkonem. Může 

být poskytnuta až do výše počátečního základního platu platové třídy zaměstnance.  

Výkonnostní příplatek slouží k odměnění mimořádného výkonu, který byl 

podáván minimálně po dobu tří měsíců a očekává se i v budoucnosti. Může být 

poskytován až ve výši 7 % počátečního základního platu platové třídy zaměstnance 

měsíčně. Příplatek může být přiznán maximálně na dobu jednoho roku, v průběhu 

tohoto období je možné vyplácení prodloužit. Další výkonnostní příplatek může být 

poskytnut nejdříve za rok od uplynutí tohoto období.  

Celkový počet výkonnostních prémií a výkonnostních příplatků přiznaných v jed-

nom kalendářním roce u jednoho zaměstnavatele nesmí v zásadě přesáhnout 15 % 

počtu zaměstnanců v platových třídách platového řádu A zaměstnaných u daného 

zaměstnavatele k 1. lednu. Toto procento však může zaměstnavatel překročit v takovém 

rozsahu, v jakém nevyčerpal možnost přiznat výkonnostní stupně.  

Výkonnostní prémie nebo výkonnostní příplatky poskytnuté týmu více zaměst-

nanců, kteří se v úzké spolupráci významně podíleli na jednom výkonu, se považují 

dohromady pouze za jednu výkonnostní prémii nebo jeden výkonnostní příplatek.   

Jejich výše pro celý tým nesmí přesáhnout 250 % částky stanovené podle výše 

uvedených zásad, přičemž směrodatná je nejvyšší platová třída, do které členové týmu 

patří.  

Ve spolkovém zákoně o platech státních zaměstnanců je na odměňování výkonu 

stanoven roční rozpočet ve výši 31 miliónů eur. Zákon zároveň stanovuje povinnost 

každoročně tyto prostředky na odměnění špičkových výkonů vyčerpat. 

  

Příspěvek na spoření 

V souladu se zákonem o vytváření jmění dostávají státní zaměstnanci příspěvek 

na spoření, tzv. „příspěvek na vytváření jmění“. Příspěvek pro zaměstnance 

zaměstnaného na plný úvazek představuje 6,65 eur měsíčně a musí být uložen do 

vybraného bankovního produktu (např. do stavebního spoření nebo kapitálových fondů). 

 

  



1. Odměňování zaměstnanců veřejné správy a služeb v Německu 

 

 

21 

Příplatek k získání personálu  

Tento příplatek mohou zaměstnavatelé poskytnout státním zaměstnancům (a 

vojákům), kteří byli přijati na určitou služební pozici, kterou bylo třeba obsadit. Příplatek 

tak umožňuje finanční pobídkou reagovat na nedostatek zaměstnanců a cíleně získávat 

odborníky. Toto opatření se zaměřuje především na osoby nově přicházející, ale 

příplatek může být přiznán i zaměstnancům, kteří již ve služebním poměru jsou. 

Příplatek lze poskytnout jako jednorázovou platbu, kterou je však možné rozdělit do 

více částí, nebo ho vyplácet jako měsíční částku až po dobu 48 měsíců. Je možné ho 

poskytnout opětovně, tedy celkově až na dobu 96 měsíců. Lze ho také přiznat až na 

dobu 72 měsíců, avšak bez možnosti opětovného poskytnutí.  

 V případě nového služebního poměru platí u výše příplatku pro každý měsíc 

poskytování následující horní hranice: 

- v platových třídách platového řádu A 20 % základního platu stupně 1 příslušné 

platové třídy, 
 

- v platových třídách platového řádu B 15 % základního platu příslušné platové třídy. 

V případě již existujícího služebního poměru se horní hranice příplatku snižuje o 

polovinu. Příspěvek se však v tomto případě neposkytne, jestliže se dosavadní bydliště 

zaměstnance nachází do 30 km od nového pracoviště. 

 Při rozhodování o přiznání příplatku, jeho výši a době, po kterou bude 

poskytován, se přihlíží především k důležitosti služební pozice, k naléhavosti jejího 

obsazení, k zájmu uchazečů, k požadavkům spojeným s danou pozicí a ke kvalifikaci 

uchazečů. 

Při dodržení zákonného rámce a rozpočtových prostředků, které jsou pro tento 

účel dány k dispozici, si mohou spolkové úřady výši příplatku i modality jeho vyplácení 

stanovovat podle potřeby.  

 

Zahraniční příplatek a příspěvek na nájemné 

Státní zaměstnanci, kteří pracují i bydlí v zahraničí, dostávají vedle svého 

tuzemského platu zahraniční příplatek a příspěvek na nájemné. 

Zahraniční příplatek slouží k vyrovnání materiálních vícenákladů i obecné 

nemateriální zátěže a zátěže spojené s daným místem. Výše příplatku závisí na výši 

základního platu, na zařazení místa služby do jednoho z 20 zónových stupňů, které 

shrnují výši materiálních vícenákladů i zátěže, a na počtu zohledňovaných osob (děti, 

manželský nebo životní partner). Jestliže kupní síla požitků v zahraničí neodpovídá kupní 

síle požitků v tuzemsku, dochází k vyrovnání kupní síly formou přirážek nebo srážek. 

Tato ustanovení se přiměřeně vztahují i na tarifní zaměstnance. 

 Při humanitárních a pomocných akcích v zahraničí dostávají zaměstnanci zvláštní 

zahraniční příplatek, který kryje všechny materiální vícenáklady i nemateriální zátěž 

formou denní sazby, která je odstupňovaná v šesti stupních.  

 

Příplatek za zastupování 

Tento příplatek může být poskytován za dočasné vykonávání vyšší činnosti jako 

zástup. Podmínkou je, že je tato činnost vykonávána nepřetržitě minimálně po dobu 18 

měsíců a že jsou splněny předpoklady rozpočtové (systemizované místo) i kariérní 

(zralost pro postup). Výše příplatku se řídí rozdílem mezi základním platem platové třídy 
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stávající pozice a základním platem platové třídy pozice, kterou je zaměstnanec 

pověřen. V praxi je však toto opatření využíváno velmi zřídka, protože stanovené 

podmínky bývají splněny jen zcela ojediněle. 

1.2.2 Tarifní zaměstnanci  

Tarifní zaměstnanci veřejného sektoru jsou zaměstnáváni na základě soukromo-

právní pracovní smlouvy. Tato pracovní smlouva podléhá všeobecným ustanovením 

německého pracovního práva. Kromě toho jsou pracovní podmínky včetně odměňování 

upraveny tarifními smlouvami a případnými služebními dohodami úřadů. Tarifní smlouvy 

jsou vyjednávány mezi veřejnými zaměstnavateli, tj. spolkem, spolkovými zeměmi a 

obcemi na straně jedné a příslušnými odbory na straně druhé. 

Odměňování tarifních zaměstnanců spolku se od 1. října 2005 řídí Tarifní 

smlouvou pro veřejný sektor (dále též „TVöD“).6 Tato smlouva platí také pro tarifní 

zaměstnance komunálních zaměstnavatelů. Smlouva nahradila do té doby platnou 

Tarifní smlouvu spolkových zaměstnanců (BAT) a Rámcovou tarifní smlouvu pro dělnice 

a dělníky spolku a spolkových zemí (MTArb), popř. Spolkovou rámcovou tarifní smlouvu 

pro dělníky obecních správ a podniků (BMT-G II). Odměňování tarifních zaměstnanců 

ve spolkových zemích se řídí od 1. listopadu 2006 Tarifní smlouvou pro veřejný sektor 

spolkových zemí (TV-L), Hesensko má vlastní tarifní smlouvu. 

V oblasti platnosti smlouvy TVöD mohou být ve prospěch zaměstnanců přijímány 

i odlišné úpravy ve formě nadtarifních nebo mimotarifních opatření. Pro takováto 

ustanovení je však nutná shoda Spolkového ministerstva vnitra a Spolkového 

ministerstva financí. 

 

Plat tarifních zaměstnanců 

Na rozdíl od odměňování státních zaměstnanců, které je založeno na alimentač-

ním principu, je plat tarifních zaměstnanců odměnou za vykonávanou práci. Plat 

tarifních zaměstnanců se skládá ze základního (tabulkového) platu a z případných 

výkonnostních odměn a příplatků za zvláštní formy práce, za ztížené pracovní podmínky 

nebo při dočasném výkonu vyšší činnosti. K tomu dostávají tarifní zaměstnanci zvláštní 

roční odměnu a příspěvky na spoření zaměstnanců. Při práci v zahraničí pobírají 

k tabulkovému platu specifické zahraniční příspěvky. V rámci zvláštních opatření na 

podporu získávání odborníků v oblasti informačních technologií je možné nově 

přijímaným IT zaměstnancům mj. poskytnout k tabulkovému platu příplatek pro IT 

odborníky. 

 

Platový tarif 

Platový systém TVöD se zásadně liší od předchozích úprav. Místo platů pro 

zaměstnance a mezd pro dělníky byly zavedeny jednotné platy. Rodinný stav, počet dětí 

a věk byly zrušeny, totéž platí pro podmínečný a časový postup. Složky výkonů byly 

tarifně sjednoceny. Od 1. dubna 2008 se sjednotily platy v tarifních oblastech Východu 

a Západu.  

                                                           
6  Tarifvertrag für den öffentlichen Dienst (TVöD) vom 13. September 2005 idF 13. ÄndTV vom 14.11.2016. 

Dostupné na: https://www.bmi.bund.de/SharedDocs/downloads/DE/themen/oeffentlicherDienst/tarifver 
traege/TVoeD.pdf?__blob=publicationFile&v=2 

https://www.bmi.bund.de/SharedDocs/downloads/DE/themen/oeffentlicherDienst/tarifvertraege/TVoeD.pdf?__blob=publicationFile&v=2
https://www.bmi.bund.de/SharedDocs/downloads/DE/themen/oeffentlicherDienst/tarifvertraege/TVoeD.pdf?__blob=publicationFile&v=2
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Výše tabulkového platu závisí na platové třídě (platové skupině), do které je 

zaměstnanec zařazen, a na přiřazeném stupni.  

Na rozdíl od státních zaměstnanců, u nichž se odměňování řídí služebním místem, 

na které byli zařazeni nebo jmenováni, je pro zařazení tarifních zaměstnanců do platové 

třídy směrodatná dlouhodobě vykonávaná činnost. Charakteristické znaky činnosti 

relevantní pro zařazení do tříd jsou stanoveny tarifně. K tomu se řadí i požadavky 

týkající se osoby, např. úspěšné ukončení studia. Charakteristické znaky činností na 

spolkové úrovni byly zásadně modernizovány v platovém řádu, který vstoupil v účinnost 

1. ledna 2014. Byly zohledněny změny v profilech povolání i požadavcích. Počet 

charakteristických znaků se zredukoval z dosavadních 3 000 na přibližně 1 000. 

Vzhledem k nedostatku odborníků bylo v platovém řádu pro mnohé skupiny odborníků 

dohodnuto zařazování do vyšších tříd, než tomu bylo dříve.   

Platových tříd je celkem 15. Třídy 2 až 15 zahrnují šest stupňů. V případě, že 

pracovník nemá žádnou odpovídající praxi, je při přijetí zařazen do stupně 1. Jestliže 

má odpovídající praxi v délce minimálně jednoho roku, je zařazen do stupně 2. Jestliže 

má odpovídající praxi v délce minimálně tří let, je zpravidla zařazen do stupně 3.  

Nezávisle na tom může zaměstnavatel při přijímání nových zaměstnanců 

k zajištění potřebného personálu zohlednit pro zařazení do stupňů zcela nebo částečně 

dobu předchozí pracovní činnosti, pokud je využitelná pro předpokládanou činnost. Při 

přijímání zaměstnanců v bezprostřední návaznosti na jiný pracovní poměr ke spolku se 

zaměstnanci s odpovídající praxí zařazují do stupně dosaženého v předchozím 

pracovním poměru. Doba získaná v daném stupni v předchozím pracovním poměru jim 

běží dál. Při přijímání zaměstnanců v bezprostřední návaznosti na pracovní poměr ve 

veřejném sektoru nebo u zaměstnavatele, který aplikuje tarifní smlouvu srovnatelnou 

s TVöD, může být při zařazování do stupňů zcela nebo částečně zohledněn stupeň 

dosažený v předchozím pracovním poměru. I v tomto případě platí, že při přijímání 

nových zaměstnanců k zajištění potřebného personálu může zaměstnavatel pro zařazení 

do stupňů zcela nebo částečně zohlednit dobu předchozí pracovní činnosti, pokud je pro 

předpokládanou činnost využitelná. V rámci zvláštních opatření k získávání odborníků 

v oblasti informačních technologií lze v odůvodněných případech zařazovat nově 

přijímané IT zaměstnance do stupně 2 nebo 3 i bez předchozí odpovídající nebo 

využitelné praxe (viz níže). 

Postup do dalšího stupně se uskutečňuje v zásadě po určité době nepřetržité 

činnosti v dané platové třídě7 (od stupně 3 také v závislosti na výkonu zaměstnance - 

viz níže), a to: 

- do stupně 2 po jednom roce ve stupni 1, 

- do stupně 3 po dvou letech ve stupni 2, 

- do stupně 4 po třech letech ve stupni 3, 

- do stupně 5 po čtyřech letech ve stupni 4 a 

- do stupně 6 po pěti letech ve stupni 5. 

                                                           
7  Dobám nepřetržité činnosti v určité platové třídě jsou postaveny na roveň:  

- ochranné lhůty podle zákona na ochranu matek, 
- doby pracovní neschopnosti až do 39 týdnů, 
- doby placené dovolené, 
- doby zvláštní dovolené, u nichž zaměstnavatel před začátkem písemně uznal služební, popř. provozní 

zájem, 
- doby jiného přerušení kratší než jeden měsíc v kalendářním roce, 
- doby dočasného výkonu vyšší činnosti. 
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Platová třída 1 zahrnuje pouze pět stupňů. Stupeň 1 neexistuje a zaměstnanci 

jsou přijímání přímo do stupně 2. K postupu do dalšího stupně dochází po čtyřech letech 

v předcházejícím stupni. 

Od stupně 3 závisí postup do vyššího stupně také na výkonu zaměstnance. 

V případě, že výkon zaměstnance značně převyšuje průměr, může být doba pro postup 

do stupňů 4 až 6 zkrácena. Jestliže je výkon zaměstnance značně nižší, než je průměr, 

může být doba pro postup do těchto stupňů naopak prodloužena.  

K zajištění potřebného personálu nebo k udržení kvalifikovaných odborníků je 

možné zaměstnancům poskytnout zcela nebo částečně předem plat vyšší o jeden až dva 

stupně. Zaměstnanci s platem posledního stupně pak mohou dostat příplatek až ve výši 

20 % stupně 2. Oba příplatky mohou být poskytnuty i na omezenou dobu a mohou být 

případně odebrány.   

 Platové tabulky platné v roce 2017 jsou výsledkem tarifních vyjednávání 

v dubnu 2016. Při nich bylo dohodnuto zvýšení platů celkově o 4,75 % v průběhu dvou 

let, a to od 1. března 2016 2,4 %, od 1. února 2017 2,35 %. 

 

Tabulka č. 5 Tarifní tabulka TVöD platná od 1. února 2017 v eurech/měs. 

platová třída stupeň 1 stupeň 2 stupeň 3 stupeň 4 stupeň 5 stupeň 6 

15 4 380,63 4 860,31 5 038,90 5 676,72   6 161,47 6 480,39 

14 3 967,32 4 401,04 4 656,17 5 038,90 5 625,72 5 944,61 

13 3 657,34 4 056,62 4 273,50 4 694,43 5 281,25 5 523,65 

12 3 279,57 3 635,65 4 145,91 4 592,40 5 166,46 5 421,59 

11 3 168,10 3 508,11 3 763,23 4 145,91 4 700,83 4 955,97 

10 3 056,61 3 380,51 3 635,65 3 890,80 4 375,54 4 490,35 

9b 2 711,10 2 994,70 3 143,33 3 546,35 3 865,28 4 120,39 

9a 2 711,10 2 994,70 3 044,26 3 143,33 3 546,35 3 623,14 

8 2 543,89 2 808,91 2 932,80 3 044,26 3 168,10 3 246,12 

7 2 387,86 2 635,53 2 796,54 2 920,41 3 013,29 3 099,99 

6 2 343,24 2 586,00 2 709,84 2 827,51 2 908,02 2 988,53 

5 2 249,11 2 480,74 2 598,39 2 716,05 2 802,74 2 864,67 

4 2 142,59 2 363,07 2 511,69 2 598,39 2 685,09 2 735,85 

3 2 109,19 2 325,89 2 387,86 2 486,92 2 561,25 2 629,35 

2 1 953,10 2 152,51 2 214,44 2 276,39 2 412,58 2 555,04 

1  1 751,25 1 780,97 1 818,14 1 852,79 1 941,97 

Zdroj: Tarifvertrag für den öffentlichen Dienst (TVöD) 

 

Následující tabulka obsahuje příklady, které ukazují výši základního platu 

v závislosti na druhu činnosti. 

 

  



1. Odměňování zaměstnanců veřejné správy a služeb v Německu 

 

 

25 

Tabulka č. 6 Příklady pro výši základních platů podle činnosti v eurech/měs. 

činnost platová třída 
počáteční plat 

(stupeň 1/stupeň 2) 
konečný plat 
(stupeň 6) 

činnost, která vyžaduje ukončené 
vysokoškolské vzdělání, např. 
referentka/referent na ministerstvu 

13 
3 657,34  
4 056,62  

5 523,65  

referentka/referent osobního oddělení 10 
3 056,61  
3 380,51  

4 490,35  

technička/technik se státní zkouškou 8 
2 543,89  
2 808,91  

3 246,12  

administrativní pracovnice/pracovník 
s ukončeným odborným vzděláním 

6 
2 343,24  
2 586,00  

2 988,53  

zaměstnankyně/zaměstnanec ve spisovně 
s rozsáhlými odbornými znalostmi 

5 
2 249,11  
2 480,74  

2 864,67  

poslíček, vrátná/vrátný  3 
2 109,19  
2 325,89  

2 629,35  

zaměstnankyně/zaměstnanec knihovny, 
archivu nebo muzea s jednoduchou 
činností 

2 1 953,10  2 555,04  

Zdroj: Der öffentliche Dienst des Bundes. Ein attraktiver und moderner Arbeitgeber; Tarifvertrag für den 
öffentlichen Dienst (TVöD)  

 

Odměňování výkonu tarifních zaměstnanců spolku 

Výkon tarifních zaměstnanců spolku mohou zaměstnavatelé odměňovat jednak 

odměnou za výkon podle tarifní smlouvy TVöD, jednak na základě nadtarifního systému 

výkonnostních prémií a výkonnostních příplatků. Odměňování výkonu má přispívat ke 

zlepšování kvality služeb veřejného sektoru tím, že posiluje motivaci a vlastní 

zodpovědnost zaměstnanců. 

 

Odměna za výkon podle TVöD  

Ústředním motivačním nástrojem vyplývajícím z tarifní smlouvy TVöD je 

poskytování variabilní odměny za výkon, která může být vyplácena navíc k tabulkovému 

platu. Konkrétní provádění se řídí Tarifní smlouvou o odměně za výkon pro zaměstnance 

spolku a doplňkovými služebními dohodami ministerstev.  

Na odměnu za výkon mohou být dány k dispozici finanční prostředky v celkovém 

objemu až 1 % stálých měsíčních platů předchozího roku všech zaměstnanců daného 

zaměstnavatele, kteří spadají pod tarifní smlouvu TVöD.  

 

Nadtarifní systém výkonnostních prémií a výkonnostních příplatků 

Od 1. ledna 2014 byla jako alternativa k odměně za výkon podle TVöD zavedena 

analogicky k systému pro státní zaměstnance možnost vyplácet tarifním zaměstnancům 

spolku za mimořádné výkony výkonnostní prémie a výkonnostní příplatky. K tomuto 

účelu se přiměřeně použijí ustanovení spolkového nařízení o nástrojích odměňování 

vázaných na výkon, které tuto oblast upravují pro státní zaměstnance. Výkonnostní 

prémie i výkonnostní příplatky slouží k ocenění fakticky odvedených výkonů, které musí 

významně přesahovat výkony odpovídající požadavkům na příslušnou činnost.  

Celkový počet výkonnostních prémií a výkonnostních příplatků poskytnutých 

v jednom kalendářním roce u jednoho zaměstnavatele nesmí v zásadě přesáhnout               

15 % počtu zaměstnanců zaměstnaných u daného zaměstnavatele k 1. lednu. Toto 
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procento však může být překročeno, jestliže výkonnostní prémie, výkonnostní příplatky 

a zkrácené doby pro postup do dalšího stupně celkově nebyly poskytnuty více než 30 

procentům zaměstnanců zaměstnaným u daného zaměstnavatele k 1. lednu.  

Výše výkonnostní prémie nesmí přesáhnout u zaměstnanců zařazených do 

platové třídy 1 tabulkový plat stupně 2 a u zaměstnanců zařazených do platových tříd 

2 až 15 tabulkový plat stupně 1 příslušné platové třídy. 

 V případě, že je výkonnostní prémie poskytnuta týmu, nesmí její výše pro celý 

tým přesáhnout 250 % tabulkového platu zaměstnance, který se významně podílel na 

výkonu a který je zařazen do nejvyšší platové třídy. 

Měsíční výše výkonnostních příplatků nesmí u zaměstnanců zařazených do 

platové třídy 1 přesáhnout 7 % tabulkového platu stupně 2, u zaměstnanců zařazených 

do platových tříd 2 až 15 pak 7 % tabulkového platu stupně 1 příslušné platové třídy. 

V případě, že je výkonnostní příplatek poskytnut týmu, nesmí jeho výše pro celý 

tým přesáhnout 250 % tabulkového platu zaměstnance, který se významně podílel na 

výkonu a který je zařazen do nejvyšší platové třídy. 

 

Reforma odměňování výkonu 

S účinností od 1. ledna 2014 došlo k významné novelizaci ustanovení tarifní 

smlouvy TVöD upravujících odměnu za výkon. Tato novela umožnila celkovou reformu 

v odměňování výkonu u tarifních zaměstnanců spolku. Vyplácení odměny za výkon 

podle TVöD přestalo být povinné. Zároveň byla oběžníkem Spolkového ministerstva 

vnitra zavedena jako alternativa pro zaměstnavatele možnost odměňovat mimořádné 

výkony formou výkonnostních prémií a výkonnostních příplatků podle systému platného 

pro státní zaměstnance.  

Kromě toho není v tarifní smlouvě oproti dřívější úpravě pevně stanoven objem 

prostředků určený na odměnu za výkon. Podle nové úpravy horní hranici těchto 

prostředků představuje 1 % stálých měsíčních platů předchozího roku všech 

zaměstnanců daného zaměstnavatele spadajících pod tarifní smlouvu TVöD.  

Zaměstnavatel má tedy možnost svobodně se rozhodnout, zda bude odměnu za 

výkon podle TVöD vyplácet, a pokud ano, jaký objem prostředků - až do horní hranice 

- na to bude mít k dispozici, nebo může zvolit poskytování výkonnostních prémií a 

výkonnostních příplatků na základě systému pro státní zaměstnance.  

Reforma významně zpružňuje odměňování výkonů tarifních zaměstnanců spolku 

a umožňuje také odměňovat výkony smíšených týmů, sestávajících jak ze státních, tak 

z tarifních zaměstnanců.  

 

Příplatky za zvláštní formy práce 

Podle tarifní smlouvy TVöD jsou vypláceny příplatky za tzv. zvláštní formy práce, 

které zahrnují práci přesčas, práci v noci, práci o víkendech a svátcích, práci 

v nepřetržitém provozu, práci na směny, pracovní pohotovost a pohotovost na telefonu. 
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Zaměstnanci dále mají nárok na hodinové příplatky: 

a) za práci přesčas  

v platových třídách 1 až 9b                         30 %, 

v platových třídách 10 až 15                       15 %, 

b) za práci v noci                                           20 %, 

c) za práci v neděli                                        25 %, 

d) za práci o svátcích  

bez náhradního volna                                135 %, 

s náhradním volnem                                   35 %,  

e) za práci 24. a 31. prosince vždy od 6 hodin   35 %, 

f) za práci v sobotu od 13 do 21 hodin,  

jestliže nespadá do rámce práce v nepřetržitém provozu nebo na směny, 20 % podílu 

tabulkového platu připadajícího na jednu hodinu ve stupni 3 příslušné platové třídy.  

 V případě souběhu příplatků c) až f) se vyplácí pouze nejvyšší z nich.  

Při práci přesčas se plat za skutečný výkon práce řídí příslušnou platovou třídou 

a individuálním stupněm, maximálně však stupněm 4. 

Zaměstnanci, kteří trvale pracují v nepřetržitém provozu, dostávají příplatek ve 

výši 105 eur měsíčně. Zaměstnanci, kteří v nepřetržitém provozu nepracují trvale, 

dostávají příplatek ve výši 0,63 eur za hodinu. 

Zaměstnanci, kteří trvale pracují na směny, dostávají příplatek ve výši 40 eur 

měsíčně. Zaměstnanci, kteří na směny nepracují trvale, dostávají příplatek ve výši 0,24 

eur za hodinu. 

Odměňování pracovní pohotovosti podle TVöD se dosud řídí příslušnými ustano-

veními starého tarifního práva. Jako pracovní doba se pro výpočet odměny posuzuje 

doba pracovní pohotovosti včetně vykonané práce paušálně podle doby, která podle 

zkušenosti připadá v průměru na výkon práce. Bez ohledu na zkušenost však musí tato 

doba představovat minimálně 15 % a od osmé pracovní pohotovosti v kalendářním 

měsíci minimálně 25 % z celkové doby pohotovosti. Například při pracovní pohotovosti 

od 18 hodin do 6 hodin následujícího dne se zaměstnanci jako pracovní doba započítává 

minimálně 1,8 hodiny (15 % z 12 hodin), od osmé pohotovosti v kalendářním měsíci 

pak minimálně 3 hodiny (25 % z 12 hodin). Takto vypočítaná pracovní doba je podle 

TVöD odměňována jako práce přesčas. Pracovní dobu za pracovní pohotovost lze místo 

proplacení čerpat jako náhradní volno. 

Za pohotovost na telefonu je poskytován denní paušál v závislosti na platové 

třídě. Ten činí za pondělí až pátek dvojnásobek, za sobotu, neděli a svátky čtyřnásobek 

hodinového tarifního platu podle platové tabulky. V případě pohotovosti na telefonu 

kratší než dvanáct hodin je za každou hodinu pohotovosti poskytováno 12,5 % 

hodinového tarifního platu podle platové tabulky. Za výkon práce v rámci pohotovosti 

na telefonu je poskytován plat za práci přesčas. 
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Příplatky za ztížené pracovní podmínky  

Příplatky za ztížené pracovní podmínky jsou poskytovány za práce spojené: 

- se zvláštním ohrožením, 

- s extrémním horkem nezpůsobeným klimatem, 

- se zvlášť silným znečištěním nebo prachem, 

- se zvlášť silným zářením nebo  

- za jiných srovnatelně ztížených podmínek. 

Tyto příplatky se nevztahují na ztížené pracovní podmínky spojené s profilem 

povolání a činností, který je základem pro zařazení do platových tříd. Příplatky činí 

zpravidla 5 až 15 % hodinového podílu z měsíčního tabulkového platu stupně 2 platové 

třídy 2, ve zvláštních případech mohou být stanoveny i odlišně. 

 

Příplatek za dočasný výkon vyšší činnosti 

Jestliže je zaměstnanec dočasně pověřen jinou činností, která odpovídá 

charakteristickým znakům platové třídy vyšší, než má on, a tuto činnost vykonává 

minimálně po dobu jednoho měsíce, má po dobu výkonu této činnosti nárok na osobní 

příplatek. Výše příplatku pro zaměstnance, kteří jsou zařazeni do platových tříd 9a až 

14, odpovídá rozdílu vůči tabulkovému platu, který by zaměstnanci náležel, pokud by 

byl danou činností pověřen trvale. Pro zaměstnance zařazené do platových tříd 1 až 8 

činí příplatek 4,5 % individuálního tabulkového platu zaměstnance. 

 

Zvláštní roční odměna  

Na základě TVöD jsou tarifním zaměstnancům poskytovány tzv. zvláštní roční 

odměny, které jsou vypláceny s platem za listopad. Podle platových tříd je výše odměny 

v tarifní oblasti pro staré spolkové země (tarifní oblast Západ) 

- v platových třídách 1 až 8 90 %, 

- v platových třídách 9a až 12 80 %, 

- v platových třídách 13 až 15  60 %  

průměrného měsíčního platu.  

V tarifní oblasti nových spolkových zemí (tarifní oblast Východ) je zvláštní roční 

odměna v současné době nižší, ale do roku 2020 se postupně zvýší na úroveň starých 

zemí.  

 

Tabulka č. 7 Výše zvláštní roční odměny v % průměrného platu 

platová třída tarifní oblast 
Západ 

tarifní oblast Východ 

2017 2018 2019 od 2020 

1 - 8 90 % 76,5 % 81 % 85,5% 90 % 

9a - 12 80 % 68 % 72 % 76 % 80 % 

13 - 15 60 % 51 % 54 % 57 % 60 % 

Zdroj: Tarifvertrag für den öffentlichen Dienst (TVöD)  
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Příspěvek na spoření 

Na základě TVöD dostávají tarifní zaměstnanci v souladu se zákonem o vytváření 

jmění příspěvek na spoření, tzv. „příspěvek na vytváření jmění“. Příspěvek pro 

zaměstnance zaměstnaného na plný úvazek představuje 6,65 eur měsíčně a musí být 

uložen do vybraného bankovního produktu (např. do stavebního spoření nebo 

kapitálových fondů). 

 

Zvláštní opatření k získávání odborníků v oblasti informačních technologií  

K získání, popř. k udržení odborníků v oblasti informačních technologií byla na 

přechodnou dobu zavedena specifická opatření. Tato opatření měla platit do 31. prosince 

2016, avšak oběžníkem Spolkového ministra vnitra ze 14. prosince 2016 byla 

prodloužena do 31. prosince 2018. Zároveň oběžník přinesl určitou úpravu a rozšíření 

těchto opatření.  

Jestliže je to k zajištění personálu v jednotlivých odůvodněných případech 

potřebné, mají zaměstnavatelé možnost poskytovat tarifním zaměstnancům v oblasti 

informačních technologií tzv. příplatek pro IT odborníky a zařazovat tyto pracovníky do 

vyšších stupňů i bez splnění podmínek stanovených v TVöD.  

 

Příplatek pro IT odborníky 

V platových třídách 10 až 15 může být nově přijatému tarifnímu zaměstnanci 

poskytován vedle tabulkového platu příplatek pro IT odborníky až ve výši 1 000 eur 

měsíčně, a to po dobu nejdéle 5 let. Přiznání tohoto příplatku zároveň nevylučuje 

možnost ve stejném případě při zařazování do stupňů zcela nebo částečně zohlednit 

dobu předchozí pracovní činnosti, pokud je využitelná pro předpokládanou činnost, jak 

to k zajištění potřebného personálu umožňuje TVöD.    

V případě, že je nutné předejít předpokládanému odchodu jednotlivých zaměst-

nanců z oblasti informačních technologií, je možné po uplynutí doby vyplácení příplatku 

pro IT odborníky poskytnout tento příplatek znovu, a to maximálně ještě dvakrát po 

sobě vždy až na dobu dalších 5 let. Celkem lze tedy tento příplatek přiznat až třikrát a 

vyplácet ho maximálně po dobu 15 let. Obdobně lze k odvrácení odchodu až třikrát 

poskytnout tento příplatek i zaměstnancům, kterým při přijetí přiznán nebyl. 

Předpokladem pro opětovné poskytování příplatku pro IT odborníky je, aby toto opatření 

bylo nezbytné k udržení stávajícího potřebného odborného personálu. 

 

Zařazování do vyšších stupňů bez odpovídající nebo využitelné praxe 

 Odlišně od ustanovení TVöD mohou být nově přijímaní tarifní zaměstnanci 

v platových třídách 10 až 15 v jednotlivých odůvodněných případech zařazeni do stupně 

2 nebo 3 i bez (popř. bez dostatečné) předchozí odpovídající nebo využitelné praxe. 

V tomto případě však tito zaměstnanci dosáhnou dalšího stupně až po uplynutí takové 

doby nepřetržité činnosti v dané platové třídě, která zahrnuje i dobu stanovenou podle 

TVöD pro postup do stupně či stupňů předcházejících stupni, do kterého byl 

zaměstnanec při přijetí zařazen. Tak např. zaměstnanec, který byl při přijetí zařazený 

do stupně 3, dosáhne stupně 4 až po uplynutí doby, kterou by musel absolvovat, kdyby 

byl původně zařazen do stupně 1. Tato doba tedy bude činit celkem šest let (jeden rok 

k dosažení stupně 2 plus dva roky k dosažení stupně 3 plus tři roky k dosažení stupně 

4). V případě zařazení do vyšší platové třídy se doba zbývající z předchozího stupně či 

předchozích stupňů předcházející třídy přičte k době stanovené pro setrvání v novém 
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stupni. V jednotlivých případech lze souběžně se zařazením do vyššího stupně přiznat 

výše uvedený příplatek pro IT odborníky nebo v souladu s ustanovením TVöD 

poskytnout zcela nebo částečně předem plat vyšší o jeden až dva stupně nebo - 

v případě zaměstnanců s platem posledního stupně - příplatek až ve výši 20 % stupně 

2. 

 Uvedené opatření lze uplatnit i v případě, že je nutné předejít předpokládanému 

odchodu jednotlivých IT zaměstnanců; ve zvláštních případech může dojít i k zařazení 

do stupně 4. Případný příplatek pro IT odborníky tím není dotčen a je poskytován i 

nadále v nezměněné výši. 

1.3 Růst platů 

V Německu neexistuje automatická valorizace platů např. podle vývoje produk-

tivity práce. I ve veřejném sektoru musí být o každém zvýšení speciálně rozhodnuto. 

1.3.1 Růst platů státních zaměstnanců 

 Valorizace platů státních zaměstnanců je zakotvena ve spolkovém zákoně o 

platech státních zaměstnanců.8 Ke zvýšení platů státních zaměstnanců se obecně 

přistupuje poté, co je uzavřena tarifní smlouva pro tarifní zaměstnance. Dříve než 

spolková vláda schválí návrh zákona o zvýšení platů, vede spolkový ministr vnitra 

rozhovory s čelnými odborovými organizacemi. Při tom se však o úpravě platů 

nevyjednává, strany si pouze vyměňují stanoviska. 

Navrhované zvýšení platů předkládané parlamentu se pravidelně řídí tarifní 

smlouvou, protože už při tarifních vyjednáváních byly zkoumány rozhodující aspekty 

hospodářské a rozpočtové situace. 

Uvedený postup umožňuje, že se platy ve veřejném sektoru spolku vyvíjejí pro 

všechny skupiny zaměstnanců v zásadě stejně. Nicméně na základě zákona o reformě 

zabezpečení ve stáří státních zaměstnanců z roku 1998 se valorizace platů pro státní 

zaměstnance v období od roku 1999 do roku 2017 snižuje každoročně minimálně o  

0,2 % a tyto prostředky se využívají k vytváření rezervního fondu zabezpečení. V letech 

2003 až 2010 však byly tyto převody do rezervního fondu dočasně zastaveny. 

Spolkový zákon o platech státních zaměstnanců stanovuje zvýšení platů od                 

1. února 2017 o 2,35 %. 

1.3.2 Růst platů tarifních zaměstnanců 

Pro tarifní zaměstnance se zvýšení platů dohaduje stejně jako v soukromém 

sektoru mezi odbory a veřejnými zaměstnavateli v nové tarifní smlouvě. 

Koncem dohodnutého období odbory zpravidla vypovědí doposud platná ujednání 

týkající se výše platů a předloží své požadavky. K prosazení cílů mohou povolat tarifní 

zaměstnance do stávky. Státní zaměstnanci se stávek nesmějí účastnit. Pokud nejsou 

jednání zpočátku úspěšná, může být zahájeno smírčí řízení. K tomu je vytvořena komise 

                                                           
8  § 14 odstavec 1 spolkového zákona o platech státních zaměstnanců: „Platy státních zaměstnanců se 

zákonem pravidelně valorizují v závislosti na vývoji všeobecných hospodářských a finančních poměrů a 
s ohledem na zodpovědnost spojenou se služebními úkoly.“  
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ze zástupců tarifních partnerů pod vedením nestranného předsedy, která vypracuje a 

schválí doporučení k dosažení shody. Doporučení není závazné, ale zavazuje smluvní 

strany k neodkladnému novému jednání. Během smírčího řízení se nesmí stávkovat. 

Nová dohoda o platech je pro jednající strany po dohodnutou minimální dobu závazná. 

Od zavedení TVöD v roce 2005 vzrostly platy až do zvýšení dohodnutého od 

března 2015 v mezidobí přibližně o 23 až 30 % v závislosti na platové třídě. Při tarifních 

vyjednáváních v dubnu 2016 bylo dohodnuto zvýšení platů celkově o 4,75 % v průběhu 

dvou let, a to od 1. března 2016 o 2,4 %, od 1. února 2017 o 2,35 %. 

Následující přehled představuje pohyby platů od roku 1998 do roku 2015 ve 

veřejném sektoru ve srovnání s podnikatelským sektorem a inflací.  

 

Tabulka č. 8 Vývoj platů ve veřejném sektoru ve srovnání s podnikatelským 

sektorem a vývojem indexu spotřebitelských cen 

rok 
 

zvýšení platových tarifů ve veřejném sektoru 
průměrná míra růstu 
mezd v podnikatel-
ském sektoru v % 

růst indexu 
spotřebitelských 

cen v % 

1999 
+ 3,1 % od 1. 4. (státní zaměstnanci 2,9 % od 1. 6., 
ve vyšších platových třídách od 1. 1. 2000) plus 
jednorázová platba 300 DM 

3,1 0,6 

2000 
+ 2,0 % od 1. 8. plus jednorázová platba 400 DM 
(státní zaměstnanci od A 1 - A 11 jednorázová platba 
4x100 DM za měsíce září až prosinec) 

2,5 1,4 

2001 
+ 2,4 % od 1. 9. (státní zaměstnanci 1,8 % od 1. 1. 
a 2,2 % od 1. 1. 2002) 

2,3 2,0 

2002  3,2 1,4 

2003 
+ 2,4 % od 1. 1., ve vyšších platových třídách od   
1. 4. (státní zaměstnanci kromě B 11 od 1. 4. popř. 
1. 7.) a jednorázová platba 7,5 %, max. 185 € 

2,4 1,1 

2004 
+ 1,0 % vždy od 1. 1. a 1. 5. (státní zaměstnanci 
kromě B 11 od 1. 4. a 1. 8.) a jednorázová platba  
50 € 

1,9 1,6 

2005 
jednorázová platba ve výši 300 € (po 100 € duben, 
červenec a říjen) 

1,9 1,6 

2006 
jednorázová platba ve výši 300 € (po 150 € duben  
a červenec) 

2,1 1,5 

2007 
jednorázová platba ve výši 300 € (po 150 € duben  
a červenec) 

2,7 2,3 

2008 zvýšení tabulkového platu o 50 € + 3,1 % od 1.1. 2,7 2,6 

2009 + 2,8 % od 1. 1. a jednorázová platba ve výši 225 € 2,7 0,3 

2010 + 1,2 % od 1.1. 1,8 1,1 

2011 
+ 0,6 % od 1. 1. a 0,5 % od 1. 8. (státní zaměst-
nanci 0,3 %) a jednorázová platba ve výši 240 € 

2,5 2,1 

2012 + 3,5 % od 1. 3. (státní zaměstnanci 3,3 %) 2,9 2,0 

2013 
+ 1,4 % od 1. 1. (státní zaměstnanci 1,2 %) a 1,4 % 
od 1. 8. (státní zaměstnanci 1,2 %) 

2,8 1,5 

2014 
+ 3,0 % od 1. 3. (státní zaměstnanci 2,8 %), min. 
90 € 

žádné údaje žádné údaje 

2015 + 2,4 % od 1. 3. (státní zaměstnanci 2,2 %) žádné údaje žádné údaje 

Zdroj: Der öffentliche Dienst des Bundes. Ein attraktiver und moderner Arbeitgeber (stav: prosinec 2014) 
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1.4 Vybrané pracovní podmínky pro státní a tarifní 
zaměstnance 

Pracovní doba a formy práce 

Týdenní pracovní doba pro státní zaměstnance spolku je 41 hodin. Týdenní 

pracovní doba pro tarifní zaměstnance spolku je 39 hodin. Začátek a konec denní 

pracovní doby se stanovuje ve služebních dohodách mezi příslušným zaměstnavatelem 

a radou zaměstnanců.  

Ve veřejném sektoru se však běžně uplatňují různé modely pracovní doby a 

formy práce, jako je pružná pracovní doba, práce na zkrácený úvazek, teleworking, 

mobilní práce i sdílené vedení např. formou job sharingu.  

V případě tzv. střídavého (alternujícího) teleworkingu má zaměstnanec jedno 

pracoviště u zaměstnavatele a jedno doma. Komunikace probíhá prostřednictvím tech-

niky, která je zaměstnanci dána k dispozici, v rámci dohodnuté doby v závislosti na 

individuálním modelu pracovní doby. Zřízení teleworkingového pracoviště se 

uskutečňuje na základě žádosti, je vázané na určité osobní a služební předpoklady a je 

vždy koncipované jako dlouhodobé.  

V případě mobilní práce je - na rozdíl od střídavého teleworkingu - dána 

zaměstnanci vedle pracoviště u zaměstnavatele možnost, aby s poskytnutou technikou 

vykonával svou práci kdekoli. Zapojení do mobilní práce se uskutečňuje rovněž na 

základě žádosti při splnění určitých osobních a služebních předpokladů. Touto formou 

práce je možné především po krátkou dobu, v případě přechodné potřeby, flexibilně 

řešit určité pracovní a životní situace. 

 

Vedlejší činnost 

Státní zaměstnanci mohou mimo domovské úřady vykonávat vedlejší činnost jen 

v omezené míře. Podle druhu činnosti se možnosti vykonávat vedlejší činnost různí: 

- Vedlejší činnost vyžaduje před svým zahájením (s některými výjimkami, které jsou 

uvedeny v zákoně) povolení ze strany nadřízeného. Povolení se neudělí, jestliže hrozí 

nebezpečí střetu zájmů, nebo zpravidla tehdy, když vedlejší činnost zabere více než 

osm hodin týdně. 

- Vedlejší činnost, u které se díky jejímu charakteru nedá očekávat konflikt se 

služebními zájmy, nevyžaduje před svým zahájením žádné povolení. Pokud je však 

vykonávána za odměnu, musí být nadřízenému předem nahlášena. Nadřízený může 

činnost zakázat, pokud jsou při jejím vykonávání porušovány služební povinnosti. 

Veškerá vedlejší činnost mimo službu smí být provozována zásadně mimo 

pracovní dobu a mimo pracoviště. 

Vedlejší činnost, která je vykonávána na žádost zaměstnavatele nebo dobrovolně 

pro něj, nebo pro nějakou jinou veřejnou korporaci, ústav nebo nadaci veřejného práva, 

je označována jako „vedlejší činnost ve veřejné službě“. Pokud musí být vedlejší činnost 

vykonávána bez úlev v domovském úřadě, je poskytována odměna. Pro výši odměny 

jsou stanoveny maximální hranice, odstupňované podle platových tříd; při překročení 

podléhá odvodové povinnosti. Výjimkou jsou některé činnosti vyjmenované 

v příslušných právních normách. 

Tarifní zaměstnanci nepotřebují k vykonávání vedlejší činnosti žádné povolení. 
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Pokud je však vedlejší činnost vykonávána za odměnu, je nutno ji včas před započetím 

písemně oznámit. Pokud by vedlejší činnost mohla zabraňovat plnění povinností 

vyplývajících z pracovní smlouvy nebo poškozovat oprávněné zájmy zaměstnavatele, 

může ji zaměstnavatel zakázat, nebo pro ni stanovit podmínky. Pro vedlejší činnost u 

stejného zaměstnavatele nebo v jiných oblastech veřejného sektoru může být jako 

podmínka stanovena odvodová povinnost podle právních ustanovení platných pro státní 

zaměstnance. 

 

Služební a pracovní jubilea 

Státním zaměstnancům je po 25 letech služby poskytován finanční příspěvek ve 

výši 350 eur, po 40 letech služby příspěvek ve výši 500 eur a po 50 letech příspěvek ve 

výši 600 eur. Kromě toho mají nárok na jeden den volna. 

Tarifní zaměstnanci dostávají po 25 letech zaměstnání 350 eur a po 40 letech 

zaměstnání 500 eur a mají rovněž nárok na jeden den volna. Zaměstnanci pracující na 

zkrácený úvazek dostávají příspěvek při pracovním jubileu v plné výši. 

 

Příspěvek při úmrtí zaměstnance 

 Při úmrtí státního zaměstnance v aktivní službě nebo státního zaměstnance 

v důchodu dostanou dědicové jednorázově požitky, které zaměstnanci náleží za měsíc, 

kdy zemřel, a příspěvek při úmrtí ve výši dvojnásobku požitků. Trvale jsou pak 

poskytovány vdovské a sirotčí dávky, popř. příspěvek na obživu. 

V případě úmrtí tarifního zaměstnance v době trvání pracovního poměru je jeho 

manželskému nebo životnímu partnerovi nebo dětem poskytnut příspěvek. Skládá se z 

tabulkového platu zemřelého za zbylé dny měsíce, ve kterém zemřel, a za další dva 

měsíce. 

 

Bezpečnost práce  

Bezpečnost práce ve veřejném sektoru se v podstatě neliší od bezpečnosti práce 

v soukromém hospodářství. Zákonné předpisy týkající se této oblasti jsou v souladu 

s evropskými směrnicemi a platí také pro veřejný sektor. Výjimky jsou přípustné, pokud 

to veřejný zájem nutně vyžaduje (např. pro určitou činnost policie, hasičů a armády 

SRN). Na dodržování předpisů dohlížejí zejména úřady pro bezpečnost práce spolkových 

zemí. Ve spolkové službě je příslušná Centrála bezpečnosti práce při Spolkovém 

ministerstvu vnitra, z jehož pověření jedná spolková úrazová pojišťovna 

Unfallversicherung Bund und Bahn. 

 

Podnikový zdravotní management 

S ohledem na demografický vývoj nabývá podnikový zdravotní management pro 

zaměstnance i pro udržení výkonnosti spolkové správy značně na významu.  

Všechna ministerstva i spolkové úřady jsou povinny zavést jako součást perso-

nálního a organizačního rozvoje dlouhodobě zaměřený a evaluovatelný podnikový 

zdravotní management. Jeho důležitou součástí je podnikový integrační management, 

který pomáhá zaměstnancům se zdravotními potížemi se po delší nemoci opět začlenit 

do práce. Kromě toho se zaměřuje na prevenci a předcházení zdravotním problémům.  

Vyplácení platu v nemoci 
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Při nemoci se státním zaměstnancům vyplácí plat bez časového omezení. Při 

dlouhodobém onemocnění má být zahájen proces předčasného odchodu do důchodu. 

To odpovídá zvláštnímu charakteru doživotního služebního poměru, zahrnujícího 

povinnost zaměstnavatele zajistit zaměstnanci živobytí. 

Tarifním zaměstnancům je při pracovní neschopnosti plat vyplácen až po dobu 

šesti týdnů. Pokud nemoc trvá déle, dostávají tarifní zaměstnanci od 7. týdne nemo-

censké jako dávku sociálního pojištění od nemocenské pokladny. K nemocenskému 

vyplácí zaměstnavatel příplatek ve výši rozdílu mezi touto dávkou a čistým platem. 

Příplatek je poskytován podle délky zaměstnání u veřejnoprávního zaměstnavatele, a 

to maximálně po dobu 13 týdnů v případě doby zaměstnání delší než jeden rok, popř. 

39 týdnů v případě doby zaměstnání delší než tři roky.  

 

Sociální zabezpečení 

Státní zaměstnanci nejsou zahrnuti do zákonného sociálního pojištění. V zásadě 

se na ně nevztahuje povinnost pojištění v zákonném důchodovém pojištění, zákonném 

úrazovém pojištění, zákonném pojištění v nezaměstnanosti nebo zákonném nemocen-

ském pojištění a pojištění péče. Zabezpečení ve stáří zajišťuje zaměstnavatel, ten 

poskytuje i případné dávky při služebním úrazu. Pojištění v nezaměstnanosti není nutné, 

protože po uplynutí zkušební doby se jedná v zásadě o doživotní služební poměr. Státní 

zaměstnanci jsou však povinni zajistit si zdravotní pojištění a pojištění péče. Toto vlastní 

zabezpečení se uskutečňuje převážně formou soukromého pojištění. Možná je však i 

dobrovolná účast v zákonném nemocenském pojištění9 a pojištění péče. Pojištění kryje 

pouze část nákladů spojených s nemocí nebo potřebností péče, takže zaměstnavatel 

jako doplněk poskytuje státním zaměstnancům na jejich úhradu příspěvek.   

Tarifní zaměstnanci veřejného sektoru jsou povinně pojištěni v rámci zákonného 

sociálního pojištění. Jsou zahrnuti do zákonného nemocenského, úrazového a důcho-

dového pojištění i do zákonného pojištění v nezaměstnanosti a pojištění péče.   

Kromě toho jsou povinně zapojeni do doplňkového podnikového starobního 

zabezpečení na základě Tarifní smlouvy o podnikovém starobním zabezpečení zaměst-

nanců veřejného sektoru. 

 

Mateřská a rodičovská dovolená  

V mateřství jsou ženy jak ve veřejném sektoru, tak v soukromém sektoru 

uvolněny z práce šest týdnů před a osm týdnů po narození dítěte (při předčasných a 

vícečetných porodech dvanáct týdnů, u předčasných porodů navíc ještě týdny, které 

matka nevyužila z šestitýdenního období před porodem). Státním zaměstnankyním je 

během této doby nadále vyplácen plat, tarifní zaměstnankyně pobírají kombinaci dávky 

v mateřství ze zákonného nemocenského pojištění a příplatku zaměstnavatele do výše 

platu. 

Po narození dítěte mají oba rodiče nárok na rodičovskou dovolenou v délce tří 

let. Dovolenou může čerpat jeden z rodičů sám, nebo ji mohou střídavě či současně 

čerpat oba rodiče. Rodičovskou dovolenou lze rozdělit až do tří časových úseků. Až 24 

měsíců je možné čerpat od 3 do 8 let věku dítěte. Během rodičovské dovolené lze 

pracovat na částečný úvazek, maximálně však 30 hodin týdně. Nárok na rodičovskou 

dovolenou přísluší všem zaměstnancům v Německu.  

                                                           
9  Nemocenské pojištění v Německu zahrnuje i zdravotní pojištění. 
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Rodičovská dovolená není placená. Rodiče mohou požádat o státní rodičovský 

příspěvek, který je závislý na příjmu a který nahrazuje ušlý příjem z 65 % - 100 %. Činí 

minimálně 300 a maximálně 1 800 eur měsíčně. Při výpočtu příspěvku se přihlíží 

k příjmům před porodem a k eventuálnímu příjmu z práce na částečný úvazek během 

jeho pobírání. Základní rodičovský příspěvek je poskytován maximálně po dobu 12 

měsíců, jestliže o něj žádá pouze jeden z rodičů. Pokud ho využívají oba rodiče nebo 

rodič samoživitel, poskytuje se po dobu 14 měsíců. Rodičovský příspěvek může být 

vyplácen i po dvojnásobnou dobu (tzv. ElterngeldPlus), v tom případě však maximálně 

ve výši poloviny základního rodičovského příspěvku. K rodičovskému příspěvku jsou 

poskytovány příplatky v případě vícečetného porodu nebo v případě, že je v rodině 

kromě novorozence ještě sourozenec, popř. sourozenci určitého věku. 

1.5 Zastupování zaměstnanců (ochrana zájmů 
zaměstnanců) 

Zastoupení zaměstnanců (rady zaměstnanců) v organizacích a institucích veřejné 

správy plní obdobné úkoly jako zastoupení zaměstnanců v soukromé sféře. Zastupují 

zájmy zaměstnanců ve vztahu k zaměstnavateli, jejich účast na rozhodování má zajistit, 

aby byl na zájmy zaměstnanců brán zřetel. Na spolkové úrovni upravuje tuto oblast 

spolkový zákon o zastoupení zaměstnanců ve veřejné správě.  

Ve všech úřadech volí zaměstnanci místní rady zaměstnanců. Jak odpovídá 

vícestupňové struktuře správních orgánů, u nadřízeného orgánu středního stupně 

působí vedle místní rady zaměstnanců i okrsková rada zaměstnanců a u nejvyššího 

úřadu (např. na ministerstvu) hlavní rada zaměstnanců (tzv. stupňové zastoupení). Tyto 

rady jsou voleny zaměstnanci z oblasti působnosti daného úřadu. 

Počet členů rady závisí na velikosti úřadu. Složení rady respektuje podíl státních 

zaměstnanců a tarifních zaměstnanců.  

 

Rada zaměstnanců se skládá zpravidla v úřadech s: 

5 až 20 zaměstnanci oprávněnými volit  z jedné osoby, 

21 až 50 zaměstnanci                     ze tří členů, 

51 až 150 zaměstnanci                        z pěti členů, 

151 až 300 zaměstnanci                      ze sedmi členů,          

301 až 600 zaměstnanci                      z devíti členů,                           

601 až 1 000 zaměstnanců                   z jedenácti členů. 

 

Počet členů se zvyšuje v úřadech s 1 001 až 5 000 zaměstnanci vždy o dva za 

každý další započatý tisíc, v úřadech s 5 001 a více zaměstnanci vždy o dva za každé 

další započaté dva tisíce. Maximální počet členů činí 31 osob. 

Domovské rady jsou činné, když se jedná o opatření, která se týkají výhradně 

daného úřadu. Okrskové a hlavní rady se zapojují, když se nerozhoduje pouze o 

záležitostech zaměstnanců středního stupně nebo samotného ministerstva, nýbrž o 

záležitostech podřízené oblasti nebo celé oblasti působnosti. Kromě toho se stupňová 

zastoupení zapojují v případech, kdy na nižší úrovni nedojde ke shodě a záležitost je 
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proto předána k rozhodnutí nadřízenému úřadu. 

Rady zaměstnanců mají právo spolurozhodování, právo spoluúčasti, právo na 

slyšení, poradní právo, právo na informace a právo iniciativy. 

Opatření, na která se vztahuje právo spolurozhodování (např. přijímání, přelo-

žení, povýšení, zařazování do vyšší třídy, pokračování v zaměstnání po dosažení věkové 

hranice, směrnice pro hodnocení, opatření k předcházení služebním a pracovním 

úrazům, vytváření pracovních míst), mohou být přijata pouze se souhlasem zastoupení 

zaměstnanců. Pokud na místní úrovni nedojde ke shodě, může být záležitost předána 

nadřízenému úřadu a nakonec nejvyššímu úřadu (ministerstvu), které zapojí okrskovou 

radu, popř. hlavní radu. Jestliže se ani zde nedosáhne shody, rozhoduje paritně 

obsazený smírčí orgán s nestranným předsedajícím. Pokud by však závěry smírčího 

orgánu zasahovaly do parlamentární odpovědnosti správního vedení, mají pouze 

doporučující charakter. To jsou např. personální záležitosti a organizační rozhodnutí.   

Jestliže má zastoupení zaměstnanců při rozhodování pouze právo spoluúčasti 

(např. sloučení služebních míst, předčasný odchod do důchodu, řádná výpověď), musí 

s ním být plánované opatření včas a podrobně projednáno. Pokud nedojde ke shodě, 

může být daná záležitost předána stejně jako u spolurozhodování až k nejvyššímu 

úřadu. Ten o ní po jednání s hlavní radou zaměstnanců rozhodne s konečnou platností. 

Nejslabšími právy jsou právo na slyšení, poradní právo a právo na informace. 

Nesouhlas rady zaměstnanců nemá na rozhodnutí zaměstnavatele vliv a nevede ani 

k zapojení nadřízených úřadů. Sem patří např. zásadní změny pracovních postupů a 

pracovních procesů, postoupení personálních požadavků, nové stavby, přestavby a 

rozšiřující stavby, poradní účast na zkouškách, mimořádné výpovědi. 

Zastoupení zaměstnanců může i samo požadovat určitá opatření. Zaměstnavatel 

má povinnost rady zaměstnanců včas a podrobně informovat a poskytovat mu veškeré 

potřebné podklady, aby mohly efektivně plnit své úkoly. 

1.6 Shrnutí německého platového systému 

Německý systém odměňování zaměstnanců placených z veřejných zdrojů 

vychází ze systému kvalifikačních a platových tříd. V souvislosti s reformami veřejné 

správy se do tohoto systému promítl princip zásluhovosti. Německý systém je poměrně 

složitý. Neexistuje jednotná úprava pro celou SRN; rozsáhlé kompetence v této oblasti 

mají spolkové země, na úrovni spolku platí specifická ustanovení. Proto se tato studie 
detailněji zaměřila pouze na úpravu týkající se spolkových institucí a organizací. 

Ve veřejném sektoru působí jednak státní zaměstnanci, jednak tarifní zaměst-

nanci. Pro tyto skupiny se uplatňují rozdílné platové a motivační systémy. Funkční 

vymezení mezi státními zaměstnanci a tarifními zaměstnanci je volné, každý zaměst-

navatel rozhoduje o obsazení míst samostatně. Státní zaměstnanci působí zejména na 

klíčových místech veřejné správy, především v řídících funkcích a v oblastech 

s výsostnými oprávněními, jako je policie, justice apod. V určitých oblastech, jako je 

zdravotnictví, sociální služby nebo technické profese, pracují převážně tarifní 
zaměstnanci. 

Platový (a sociální) systém státních zaměstnanců vychází z principu veřejnopráv-

ního služebního a věrnostního poměru, jehož smyslem je důstojné vykonávání 

svěřených pravomocí. Stát na základě alimentačního principu zajišťuje živobytí státním 

zaměstnancům v aktivní službě, v invaliditě i ve stáří. Plat se státním zaměstnancům 

nevyplácí za vykonanou práci, nýbrž je protiplněním za to, že veškerou svoji pracovní 
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sílu dávají k dispozici státu a plní služební povinnosti s plným osobním nasazením. Na 

státní zaměstnance se nevztahuje zákonné sociální pojištění, jsou však povinni se 

individuálně zabezpečit proti riziku nemoci a potřebnosti péče.  

Tarifní zaměstnanci vstupují do zaměstnaneckého poměru s institucemi 

veřejného sektoru na základě soukromoprávní pracovní smlouvy. Vztahují se na ně 

všeobecná ustanovení pracovního práva. Pracovní podmínky včetně odměňování 

upravují tarifní smlouvy. Plat tarifních zaměstnanců je odměnou za odváděnou práci. Na 

tyto zaměstnance se vztahuje povinné zákonné sociální pojištění.  

Základem pro odměňování je systém platových tarifů pro pracovní pozice odstup-

ňované podle náročnosti, kvalifikace a počtu let praxe. Pro státní zaměstnance ve 

vedoucích pozicích platí zvláštní tarifní tabulka s pevnými platy. Platový postup je 

podmíněný délkou praxe a výkonem. Platové tarify státních zaměstnanců jsou 

předmětem zákonné úpravy, platové stupnice tarifních zaměstnanců jsou výsledkem 

tarifních vyjednávání na úrovni spolku a spolkových zemí. Dosavadní praxe respektuje 
vyvážený pohyb výdělků tarifních a státních zaměstnanců.  

Základní (tarifní) plat doplňuje řada odměn a příplatků, jejichž výplata se řídí 
splněním příslušných, systémově definovaných, kritérií.  

Integrální součástí platového systémů odměňování pracovníků veřejné sféry je 

důraz na výkonnost. Tyto systémy obsahují prvky zásluhovosti ve formě různých 

nástrojů k odměňování výkonu zaměstnanců. Podávaný výkon hraje jak u státních, tak 

u tarifních zaměstnanců důležitou roli při zařazování do vyšších stupňů platových tříd. 

Při nadprůměrných výkonech může být státním zaměstnancům přiznán předčasně plat 

vyššího stupně (výkonnostní stupeň). Také tarifní zaměstnanci mohou být v tomto 

případě od stupně 3 přeřazeni do vyššího stupně ve zkrácené době. Naopak podprů-

měrné výkony mohou vést k prodloužení doby stanovené pro postup do dalšího stupně.  

Významným nástrojem k odměňování mimořádných výkonů jsou výkonnostní 

prémie a výkonnostní příplatky. Tento systém se vztahoval původně pouze na státní 

zaměstnance, od roku 2014 byl však rozšířen i na tarifní zaměstnance. Omezení v této 

oblasti, která se týkají počtu odměňovaných zaměstnanců a objemu vynaložených 

prostředků, nutí zaměstnavatele k respektování principu zásluhovosti a k uvážlivému a 

efektivnímu vynakládání prostředků na platy v průběhu celého roku (vytváření rezervy 

je zbytečné). Tarifní smlouva však dává možnost v případě tarifních zaměstnanců, na 

které se vztahuje, nadále zůstat u starého systému odměn za výkon. Objem k tomu 

určených prostředků je však také limitovaný.  

Vedle opatření, která slouží k odměňování výkonů zaměstnanců a mají za cíl 

zvyšovat jejich motivaci a ochotu, zahrnují platové systémy i řadu nástrojů, které mají 

zatraktivnit veřejnou sféru pro nové pracovníky a podpořit zájem o práci v této oblasti, 

popř. udržet stávající odborníky. V platovém systému státních zaměstnanců mohou být 

při počátečním zařazování do stupňů zohledněny předchozí pracovní zkušeností i 

dodatečná kvalifikace. Při nedostatku zaměstnanců mohou zaměstnavatelé poskytnout 

zaměstnancům tzv. příplatek k získání personálu, který může být v krajním případě 

vyplácen až po dobu osmi let. Podmínky poskytování tohoto příspěvku mohou zaměst-

navatelé do značné míry přizpůsobit svým potřebám. Přechod státních zaměstnanců ze 

spolkových zemí do spolkové správy usnadňují příplatky, které vyrovnávají případné 

rozdíly v úrovni platů. Variabilní příplatky na podporu získávání nových a setrvání 

stávajících pracovníků zahrnují např. i předpisy upravující odměňování vysokoškolských 

učitelů. 

   Existuje také řada opatření na podporu získávání nových tarifních zaměstnanců. 

V novém platovém řádu, který vstoupil v účinnost začátkem roku 2014, bylo s ohledem 
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na nedostatek pracovníků zakotveno pro mnohé skupiny odborníků zařazení do vyšších 

tříd, než tomu bylo dříve. Mimo to může zaměstnavatel při přijímání nových 

zaměstnanců k zajištění potřebného personálu zohledňovat při zařazování do stupňů 

dobu předchozí pracovní činnosti, pokud je pro předpokládanou činnost využitelná. U 

pracovníků přijímaných v návaznosti na předchozí poměr ve veřejné sféře se respektuje 

minimálně stupeň dosažený v předchozím poměru. Kromě toho může zaměstnavatel 

k zajištění potřebného personálu nebo k udržení kvalifikovaných odborníků poskytnout 

zaměstnancům zcela nebo částečně předem plat vyšší o jeden až dva stupně. Časově 

omezená opatření zaměřená na podporu zajišťování personálu v oblasti informačních 

technologií umožňují zaměstnavatelům poskytovat nově přijímaným zaměstnancům 

nebo zaměstnancům, které si chtějí udržet, příplatek pro IT odborníky, nebo je 

zařazovat do vyšších stupňů i bez předchozí odpovídající nebo využitelné praxe. 

Významným prvkem německého systému je zákonem zaručené právo na 

valorizaci platů státních zaměstnanců. Praktická aplikace se opírá o zhodnocení 

hospodářských a rozpočtových poměrů a o tarifní vyjednávání týkající se zvyšování platů 

tarifních zaměstnanců. Parlament schvaluje platové úpravy pro státní zaměstnance až 

po dokončeném tarifním vyjednávání. Provázanost růstu platů státních a tarifních 

zaměstnanců je základnou stability systému odměňování zaměstnanců veřejné sféry.  

Podstatná pozornost se věnuje pracovním podmínkám ve veřejném sektoru, 

zejména u státních zaměstnanců. Garantované výhody jsou součástí stabilních podmí-

nek zaměstnání ve veřejném sektoru v porovnání s ostatními odvětvími a mají vytvářet 

prostor pro kvalitní služby státu a veřejnosti. V procesu jejich kultivace připadá 

významná role zastupování zaměstnanců prostřednictvím propracované struktury rad 

zaměstnanců. Rady, které jsou ze zákona vybavené širokou paletou práv a povinností 

v oblasti ochrany zájmů pracovníků a vztahů mezi zaměstnavateli a zaměstnanci, působí 

vedle odborových organizací. Přátelské pracovní prostředí vytváří prostor pro obnovu 

personálu a jeho stabilizaci.  

Z prostudovaných podkladů vyplývá snaha optimalizovat fungování veřejné 

správy, zajistit pro ni kvalifikované pracovníky a vytvořit zaměstnancům podmínky pro 

plné osobní nasazení při odpovědném, stabilním a nezávislém výkonu veřejné služby. 

SRN patří mezi státy, které hledají cestu optimalizace vztahu služby ve veřejném 

sektoru a výkonu jednotlivce.  
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2. Rakouský platový systém veřejné služby 

Veřejná služba v Rakousku, oficiálně Veřejná služba a řízení inovací, se skládá 

ze tří úrovní: 

- spolková vláda, 
 

- spolkové země (9), 
 

- obce (2101). 

 

Tabulka č. 9 Personál veřejné služby v roce 2015 (mimo externích subjektů) 

autorita počet ekvivalentních plných pracovních úvazků10 

federální vláda 131 361 

spolkové země 140 962 

obce 74 303 

celkem 346 626 

Zdroj: Bundeskanzleramt Östereich: Öffentlicher Dienst, Daten und Fakten, Personal des Bundes 2016 

 

K veřejné službě se dále řadí sociální zabezpečení a zájmové skupiny (komory). 

V posledních letech se některé úkoly přenesly na různé společnosti a instituce, které tak 

fungují jako součást veřejné služby.  

Nejvyššími orgány veřejné služby jsou jednotlivá ministerstva (ministerstvo je 

průnikem veřejné služby a veřejné politiky). Pracuje zde zhruba 7,5 % úředníků. 

Hlavními úkoly ministerstev jsou: 

- strategické plánování, 
 

- řízení a koordinace, 
 

- odpovědnost za právní záležitosti, 
 

- tvorba legislativy a její prosazování, 
 

- odborné poradenství. 

Další organizační složkou jsou ostatní nejvyšší orgány, tj. nejvyšší soud, orgány 

odpovědné za výkon veřejné služby, kancelář prezidenta, ústavní soud, prokuratura a 

auditorský dvůr. Uvedené instituce jsou nezávislé. 

Ministerstvům podřízené orgány jsou kontaktním místem mezi veřejnou službou 

a občanem. Orientují se na klientské služby a na jejich kvalitu. 

V rámci veřejné služby působí speciálně zřízené instituce (agentury, společnosti 

s ručením omezeným atd.). Označují se jako outsourcingové společnosti a zaměstnáno 

v nich je víc než 20 000 pracovníků. Do této skupiny patří např. Spolkový statistický 

úřad, Spolková divadelní společnost, Úřad služeb na trhu práce, univerzity, Rakouská 

pošta, instituce pomoci při podmínečném trestu apod. Personální náklady převážně 

refunduje vláda.  

                                                           
10  Počet ekvivalentních plných pracovních úvazků vyjadřuje počet pracujících ve veřejné službě. Kratší 

pracovní úvazek je vyjádřený podílem na času plného úvazku. 
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Pro zaměstnance ve veřejně-právním poměru (ve státní službě) se používá 

termín „úředníci“. V případě pracovněprávního vztahu se mluví o „smluvních 

zaměstnancích.“ 

 

Na federální úrovni pracují následující kategorie zaměstnanců:  

- administrativa, 
 

- učitelé, 
 

- exekutiva (policie, kriminální služba, soudní stráž), 
 

- vojenská služba, 
 

- soudci a prokurátoři, 
 

- zdravotnické služby, 
 

- školský dohled. 

Každá skupina zaměstnanců má specificky postavený platový systém. 

 

V roce 2015 zaměstnávala veřejná služba na spolkové úrovni 131 361 pracovníků 

a 6 601 smluvních zaměstnanců v externích organizacích. V letech 1997-2003 stav 

pracovníků Sektoru III klesal a následně se stabilizoval na současné úrovni. Snižování 

zaměstnanosti se týkalo zejména administrativy. Důvodem byla reforma pracovních 

náplní administrativních pracovníků, optimalizace procesů a rozšíření informačních 

technologií.11 Na druhé straně vzrostl počet učitelů.12 Jejich přírůstek reagoval na 

opatření vedoucí k vyšší kvalitě školského procesu a na růst počtu žáků. V důsledku 

reorganizace celní správy v roce 2004 se výrazně zvýšil početní stav pracovníků 

exekutivy13 na úkor administrativy. Od téhož roku se na zaměstnávání univerzitních 

pedagogů uplatňuje pracovněprávní vztah namísto veřejně-právního. Vznik Azylového 

soudního dvora a boj proti korupci a hospodářské kriminalitě vedlo k posílení stavu 

soudců a prokurátorů.14 Popsaný trend poklesu zaměstnanosti zejména v administrativě 

veřejné služby částečně ilustrují níže uvedené tabulky.  

 

  

                                                           
11  V letech 1999-2015 se administrativa snížila o 9 300 osob tj. o 17,2 %. 
12  V letech 1999-2015 se stav učitelů zvýšil o zhruba 3 350 osob, tj. o 9,4 %. 
13  Exekutiva v roce 2004 zvýšila svůj početní stav o 2 000 pracovníků převedených z rezortu financí do rezortu 

vnitra, který dodnes vykazuje 30 000 zaměstnanců v této skupině. 
14  V letech 1999-2015 se počet soudců a prokurátorů zvýšil o 26,4 %. 
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Tabulka č. 10 Zaměstnanecké skupiny ve veřejné službě na spolkové úrovni 

v roce 2008 

zaměstnanecké skupiny 
počet ekvivalentních plných 

pracovních úvazků 
podíl v % 

administrativa 48 305 36,4% 

učitelé  37 140 28,0% 

exekutiva  29 614 22,3% 

vojenská služba  14 631 11,0% 

soudci/prokurátoři  2 379 1,8% 

zdravotnictví 200 0,2% 

školský dohled  286 0,2% 

nezařazení 177 0,1% 

celkem 132 731 100,0 

Zdroj: Bundeskanzalaramt Östereich: Entgelt im Bundesdienst, Stand 2009 

 

Tabulka č. 11 Zaměstnanecké skupiny ve veřejné službě na spolkové úrovni 

(stav k 31. 12. 20015) 

zaměstnanecké skupiny 
počet ekvivalentních plných 

pracovních úvazků 
podíl zaměstnanců (%) 

administrativa 44 840 34,2 

učitelé 39 282 30,0 

exekutiva 30 243 23,1 

vojenská služba 15 533 10,3 

soudci, prokurátoři 2 923 2,2 

zdravotnictví 222 0,2 

školský dohled 274 0,2 

nezařazení  43 0,0 

celkem 131 361 100,0 

Zdroj: Bundeskanzleramt Östereich: Öffentlicher Dienst, Daten und Fakten, Personal des Bundes2016 

 

Počet zaměstnanců ve veřejně-právním sektoru - úředníků převyšuje na 

spolkové úrovni veřejné služby stav pracovníků v pracovněprávním vztahu - smluvní 

zaměstnance. Počet úředníků však dlouhodobě klesá, v letech 2003-2015 o 25 % na 

úkor růstu smluvních zaměstnanců o 12 %.   
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Tabulka č. 12 Personál veřejné služby v letech 2003-2015 v počtu ekvivalentních 

plných pracovních úvazků 

rok úředníci smluvní zaměstnanci celkem 

2003 99 427 50 708 150 135 

2004 90 058 42 698 132 756 

2005 89 207 44 080 133 287 

2006 88 218 45 094 133 312 

2007 86 571 46 160 132 731 

2008 85 231 47 553 132 784 

2009 83 539 49 369 132 908 

2010 81 312 51 492 132 804 

2011 79 574 52 789 132 357 

2012 77 447 53 736 131 183 

2013 75 053 54 820 129 873 

2014 75 201 55 791 130 992 

2015 74 768 56 593 131 361 

Zdroj: Bundeskanzleramt Östereich: Öffentlicher Dienst, Daten und Fakten, Personal des Bundes 2016 

 

Zaměstnání v rakouské veřejné službě se liší svou regulací. Úředníci se řídí 

Zákonem o službě úředníků (Beamten-Diestrechtsgesetz 1979 - BGBl. Nr. 333-1979) 

a smluvní zaměstnanci Zákonem o smluvních zaměstnancích (Vertragsbedienste-

tetngesetz 1948 - BGBl. Nr. 86/1948).  

Služební poměr vzniká jmenováním státního zaměstnance. Končí smrtí, 

odvoláním, odstoupením, propuštěním z titulu vážného porušení pracovní kázně nebo 

trestného činu, odchodem do důchodu. 

Pracovněprávní vztah vniká uzavřením pracovní smlouvy. Končí odchodem do 

důchodu nebo výpovědí.   

Následující kapitoly se věnují civilním zaměstnancům veřejné služby na úrovni 

spolkové vlády. Nezabývají se tedy vojenskou službou a exekutivou. Některé země 

uplatňují vlastní platový systém. 

2.1 Platový systém spolkové služby 

 Problematika veřejné služby patří do kompetence Úřadu spolkového kancléře, 

kde ji má v kompetenci samostatná Sekce III. Náplní její práce je implementace 

rámcových podmínek veřejné služby, tj. správa a výkon ustanovení zákona o službě 

úředníků, zákona o smluvních zaměstnancích, správa penzijního zákona, plánování a 

řízení lidských zdrojů a odborná podpora při platovém vyjednávání s odborovými svazy. 

Průběžné vzdělávání pracovníků zajišťuje Administrativní akademie. Zaměřuje se na 

perspektivní vedoucí pracovníky a pracovníky ministerstev.  

 Státní službu, plat a důchodové zabezpečení úředníků a smluvních zaměstnanců 

upravují právní normy uvedené ve schématu.  
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Schéma č. 1 Soustava právních norem, které upravují službu úředníků                       

a smluvních zaměstnanců 

problematika úředníci smluvní zaměstnanci 

státní služba 
Zákon o službě úředníků - Beamten-
Dienstrechtsgesetz 1979 - BGBl. Nr. 

333/1979 
Zákon o smluvních zaměstnancích - 
Vertragsbedienstetengesetz 1948 - 

BGBl. Nr. 86/1948 
odměňování 

Platový zákon - Gehaltsgesetz 1956 - 
BGBl. Nr. 54/1956 

penze 

Penzijní zákon - Pensionsgesetz 1965 
- BGBl. Nr. 340 

Všeobecný zákon o sociálním pojištění 
- Allg. Sozialversicherungsgesetz 

- BGBl. Nr. 189/1955 

Všeobecný zákon o sociálním pojištění, 
Všeobecný penzijní zákon 

Všeobecný penzijní zákon - Allg. 
Pensionsgesetz - BGBl. I 

Nr. 142/2004 

Zdroj: Bundeskanzleramt Östereich: Entgelt im Bundesdienst, Stand 2009 

  

 Uvedenými právními normami se řídí platy a další vztahy prakticky všech 

úředníků a smluvních zaměstnanců na spolkové úrovni. Odchylný postup se vztahuje 

pouze na dílčí skupiny (např. zvláštní zákon upravuje službu soudců, čekatelů a 

prokurátorů).  

 Zvyšování platu ve spolkové službě je předmětem jednávání mezi spolkovou 

vládou a odbory veřejné služby. Výsledky jsou následně upravené zákonem. V případě 

potřeby jsou předmětem vyjednávání náhrady platu a cestovní náhrady. Penze se 

přizpůsobují výsledkům kolektivního vyjednávání na roční bázi v zákonu o všeobecném 

sociálním pojištění.  

 Za zaměstnavatele se jednání zúčastňují členové vlády a příslušní odborní 

úředníci. Odbory veřejné správy zastupují zhruba 230 000 zaměstnanců spolku a 

spolkových zemí.  

 Platový růst přihlíží k hospodářskému vývoji minulého roku, míře inflace, vývoji  

mzdových tarifů a nezaměstnanosti. Přihlíží se k výsledkům tarifních dohod v jiných 

odvětvích, zejména v kovoobrábění. Významným kritériem jsou stabilizační rozpočtová 

opatření se zřetelem na Maastrichtská kritéria. Výstupy tarifního vyjednávání vláda po 

projednání s odbory promítá formou novely zákona do odměňování úředníků. 

 Rakouská reforma je dlouhodobý proces, který začal v roce 1994 platovou 

reformou veřejně právní služby. Dnes se týká celého komplexu veřejné služby, tj. 

úředníků a smluvních zaměstnanců. 

2.2 Platový systém úředníků  

 Platová reforma se jako dlouhodobý proces datuje reformou platů úředníků 

z roku 1994. Smluvních zaměstnanců se týkala reforma z roku 1999. Následovaly změny 

platových systémů v dalších profesních skupinách, pro školské a odborné inspektory, ve 

zdravotnictví a pro univerzitní pedagogy.  

 Reforma odměňování úředníků z roku 1994 nahradila systém založený na 

služebním věku principem pracovního místa.15
 Systém se opírá o komplexní zhodnocení 

náročnosti pracovních míst podle jednotných kritérií:   

                                                           
15  Systém seniority, uplatňovaný do roku 1994, byl zejména pro mladé pracovníky demotivující. Převzetí 

významnějšího místa mladším nebylo možné. 
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- vzdělání a poznatky získané praxí, 
 

- vykonávat, dozorovat, integrovat a koordinovat pracovní úkoly, 
 

- nároky na řízení, kontaktní a komunikační schopnost,  
 

- psychická zátěž v rámci více méně exaktně definovaného výkonu,  
 

- požadavky na vědomosti a jejich aplikaci při plnění opakujících se a nových úkolů, 
 

- zodpovědnost na daném stupni v rámci právních norem a kvantifikovatelných 

ukazatelů.  

 

 Zvláštní pozornost hodnocení přikládá požadavkům na osobní schopnosti, na 

vysokou míru odpovědnosti při výkonu pracovních činností jak na pracovních místech 

řadových zaměstnanců, tak řídících zaměstnanců. 

 Orientační náplně práce oceňují pracovní místa podle druhu a rozsahu a 

organizačního postavení. Tento institut zajišťuje transparentnost při hodnocení 

pracovních míst. 

 

Stanovená pozice každého pracovního místa vyúsťuje ve třech směrech: 

- v platové (tarifní) skupině,  
 

- ve skupině pracovních míst určujících výši základního platového tarifu, 
 

- u významné části pracovních míst, ve stanovení výše tzv. „funkčního příplatku“, 

kterým se oceňují zvlášť vysoké nároky na osobní schopnosti, na odpovědnost a řídící 

činnost na některých pracovních místech.  

 V jednotlivých skupinách pracovních míst (platových skupinách) zákon stanoví 

platové stupně. Jejich počet kolísá mezi 17 až 21. Postup do vyššího stupně respektuje 

princip služební praxe, je možný po 2 letech. Doba zvyšování platového tarifu se 

pohybuje mezi 34 až 42 roky služební praxe. Při výjimečně delší služební praxi však 

platový systém umožňuje výplatu příplatku za služební věk. 

 Platový a kariérní postup je podmíněn úspěšným průběhem pracovního 

pohovoru, který se podle postupu stanoveného zákonem realizuje každý rok. 

Automatický postup zákon nezaručuje. Pracovní pohovor je především zaměřen na 

prokázání úrovně pracovního výkonu zaměstnanců. Výsledky pohovoru mohou vyústit 

ve stanovení dalšího individuálního rozvoje zaměstnance (další vzdělávání, rozvoj 

spolupráce), popř. být podkladem pro přiznání odměny. Umožňuje plánovat 

střednědobé a dlouhodobé kariérní a rozvojové příležitosti. Záměr pohovoru: 

- motivace k dlouhodobému minimálně standardnímu pracovnímu výkonu, 
 

- možnost dosahovat osobního platového rozvoje při značné garanci nezávislosti na 

subjektivním individuálním hodnocení nadřízeným zaměstnancem, 
 

- motivace k převzetí dodatečné odpovědnosti na pracovním místě. 

Případné přeřazení do vyšší tarifní skupiny řeší rozhovor v intervalu 2 let.16 

Zákonem není stanovené právo automatického jmenování do vyšší tarifní skupiny.  

                                                           
16  Povýšení do vyšší skupiny pracovních míst, resp. tarifní skupiny, vyžaduje určité časové období. Jeho délka 

se odvíjí od významu pracoviště. 
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 Pracovní rozhovor nabízí možnost diskuse o rámcových podmínkách spolupráce. 

Pomáhá k vyváženému rozdělení úkolu v rámci útvaru s ohledem na organizační cíle a 

využití schopností a talentu pracovníků. 

 Jako motivační faktor pro převzetí dodatečné zodpovědnosti na pracovním místě, 

nejen manažerském, kde se vyžadují speciální znalosti nebo schopnosti, slouží funkční 

příplatek. Jeho výše závisí na funkční skupině, do které je práce zařazená. 

 

Pro postup na náročnější pracovní místa platí: 

- speciální požadavky na vzdělání (kvalifikaci) při postupu do vyšší skupiny pracovních 

míst reguluje zákon; 
 

- při výběrových řízeních na obsazení pracovních míst je možné stanovit potřebné 

vzdělání (kvalifikaci) včetně odborné praxe, absolvování speciálních kurzů apod. 

V konkurzu mohou být kvalifikační požadavky stanovené ve struktuře: nezbytné 

předpoklady pro obsazení funkce, vedlejší, ne však nezbytné požadavky, které 

zvýhodňují účastníka konkurzu při výběrovém řízení;  
 

- výběrové řízení se povinně týká vedoucích funkcí, např. vedoucí útvarů, vedoucí 

významných oddělení (např. s 50 a více zaměstnanci). Cílem je obsazení řídících pozic 

nejvhodnějšími pracovníky, kteří se o ně ucházejí. Výběrová komise rozhoduje a 

ministrovi doporučuje na základě přijímacích pohovorů nebo předem zvolených 

výběrových metod. Výběrová řízení se vypisují i na místa ředitelů škol. 

 Na posty vrcholových vedoucích pracovníků (např. ředitelé úřadů, vedoucí 

významných odborů - oddělení na ministerstvech) mohou být zaměstnanci jmenováni 

na 5 let s možností opakovaného jmenování na dalších 5 let. Pro odměňování těchto 

vrcholových funkcí jsou stanoveny fixní platy, do nich jsou zahrnuty příplatky, které 

souvisejí s výkonem práce. 

  Odměňování úředníků ve službě na spolkové úrovni upravuje platový zákon z r. 

1956, BGBI. Nr. 54/1956 (Gehaltsgesetz).  

 

Struktura platu úředníka: 

- měsíční plat (tarifní plat a základní příplatky), 
 

- vedlejší plnění a další příplatky.  

 

Struktura měsíčního úřednického platu (plat a základní příplatky): 

- tarifní plat, 
 

- funkční příplatek, 
 

- příplatek za služební věk, 
 

- účelový příplatek, 
 

- příplatek za správu, 
 

- příplatek za pověření, 
 

- příplatek za péči, 
 

- hodnostní příplatek za péči, 
 

- příplatek za službu v exekutivě, 
 

- příplatek za výkon vojenské služby, 
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- příplatek za řízení autobusu, 
 

- výchovný příplatek, 
 

- strážní příplatek, 
 

- příplatek za službu v četě, 
 

- dětský příplatek,17 
 

- inflační příplatek, 
 

- doplňkový příspěvek. 

 Výše platu se odvíjí od zařazení úředníka do platové skupiny (např. administra-

tiva, armáda, soudci, učitelé) a do skupiny pracovních míst. Každé 2 roky mohou být 

úředníci na základě výsledků hodnotícího rozhovoru přeřazováni do vyšší platové třídy.  

 Každé tři měsíce se vyplácí další plnění ve výši 50 % měsíčního příjmu. Úředník 

tak během roku obdrží 14 měsíčních platů. 

 

Schéma č. 2 Tarifní skupiny a skupiny pracovních míst  

tarifní skupina skupiny pracovních míst 

administrativa A1 – A7 

exekutiva E1, E 2a, E2b, E 2c 

pracovníci ve školství L 1, L 2a 2, L 2a 1, L 2b 1, L 3 

úředníci v opatrovnických službách K 1 – K 6 

úředníci ve všeobecné administrativě a úředníci v řemeslnické službě A, B, C, D, E 

úředníci v poštovních a telekomunikačních službách P 1, P 2, P 3, P 4, P 5 

soudci, prokurátoři R 1a, R 1b, R 1c, R 2, R 3 

školní a odborní inspektoři SI 1, SI 2, FI 1, FI 2 

smluvní zaměstnanci ve zdravotnických službách k 1 – k 6 

Zdroj: zpracování Trexima Bratislava, s.r.o. 

 

Tarifní skupina 

Do tarifních skupin jsou úředníci zařazeni podle organizační příslušnosti. Každá 

tarifní skupina má vlastní platové schéma. 

 

Skupina pracovních míst 

Pro zařazení do skupiny pracovních míst je rozhodující dosažené vzdělání a 

zaměření činnosti. Při trvalém vykonávání pracovních povinností, které patří do vyšší 

skupiny pracovních míst, má pracovník nárok na příplatek ve výši 50 % rozdílu mezi 

přiznanou pracovní skupinou a skupinou vykonávané práce. 

 

  

                                                           
17  V roce 2017 činil příplatek na dítě 15,60 eur/měs. do 18. roku věku dítěte. V případě dalšího studia výplata 

pokračuje. 
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Platová třída 

  Platový zákon definuje pro každou tarifní skupinu a skupinu pracovních míst 

19třídní platovou tabulku. Platové třídy v podstatě odpovídají úrovni odměňování 

smluvních zaměstnanců.  

 

Příplatek za služební věk 

 V případě, že zaměstnanec dosáhne na nejvyšší platovou třídu a není přeřazený 

do vyšší tarifní skupiny nebo skupiny pracovních míst, jeho postup končí. Obdrží však 

příplatek za služební věk.  

 

Účelový příplatek 

 Při trvalém vykonávání pracovních povinností, které patří do vyšší skupiny 

pracovních míst, má pracovník nárok na účelový příplatek. Úroveň příplatku určuje 

skupina pracovních míst, do které je jmenovaný, a platová třída.   

Z výše uvedeného schématu vyplývá, že každá platová skupina disponuje v rámci 

měsíčního platu dalšími specifickými příplatky k tarifnímu platu. Příplatek na dítě je 

společný všem skupinám. 

Vedle měsíčního platu náleží úředníkovi vedlejší příplatky a další plnění (např. 

náhrady a odškodnění). 

 

Vedlejší plnění a další příplatky: 

- přesčasový příplatek,  

- náhrada za prodloužený služební plán,  

- příplatek za práci v sobotu a neděli, 

- příplatek za pohotovost, 

- odškodnění za pohotovost, 

- příplatek za nadstandardní výkon, 

- odměna,  

- příplatek za ztížené pracovní podmínky,  

- příplatek za rizikovou práci,  

- náhrada osobních výdajů,  

- odškodné za chybějící peníze, 

- příplatek za ovládání jazyka. 

 

Příplatek za práci přesčas 

 Příplatek za nařízenou práci přesčas se vyplácí ve výši 1,5násobku hodinového 

platu, případně přesčasové práce v noci (od 22. do 6. hodiny), v sobotu a v neděli a ve 

svátek ve výši 2násobku. Přesčasová práce ve všední den by měla být kompenzována 

náhradním volnem v poměru 1:1 v rámci čtvrtletí a mimo toto časové rozpětí v poměru 

1:1,5. Práce přesčas o sobotách a nedělích a ve svátek musí být proplacená. 
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Náhrada za prodloužený služební plán  

 Náhrada je určená paušálem. Pracovník má určený služební plán, rozvrh služby 

(může však být od něj osvobozený). Plánovaná doba služby se může v jednotlivých 

týdnech lišit, v průměru za rok by však týdenní služba měla trvat 40 hodin.  

 

Příplatek za práci v sobotu, v neděli a ve svátek 

 Za každou hodinu o víkendu a ve svátek náleží odpovídající příplatek ve výši               

2násobku hodinového platu.  

 

Příplatek za pohotovost 

 Výše příplatku je závislá na délce pohotovosti a průměrného nasazení.  

 

Odškodnění za pohotovost 

 Odškodnění za pohotovost náleží státnímu zaměstnanci, který má povinnost 

mimo služební plán vstoupit na výzvu do plnění služebních povinností.  

 

Příplatek za nadstandardní výkon 

 Nárok má státní zaměstnanec, jehož technická výkonnost je vyšší než normální. 

 

Příplatek za ztížené pracovní podmínky 

 Stanovené pracovní podmínky spojené s vyšší fyzickou a psychickou námahou. 

 

Příplatek za rizikovou práci 

 Rizikový příplatek se vyplácí v případě, kdy je ohrožené zdraví nebo život 

pracovníka při výkonu práce.  

 

Náhrada osobních výdajů 

 Úředník má nárok na náhradu dodatečných nákladů, které mu vznikly při výkonu 

služby. 

 

Odškodnění za chybějící peníze 

  Zaměstnanci, kteří pracují s hotovostí, peněžními směnkami apod., mají nárok 

na odškodnění za ztrátu, která může vzniknout ospravedlnitelným způsobem, 
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Odměny 

 Odměna může být zaměstnanci poskytnuta za zvláštní službu, pro kterou není 

v zákoně definováno platové plnění.  

 

Příplatek za ovládání jazyka 

 Příplatek náleží za ovládání potřebného jazyka na daném služebním postu 

s kontaktem se zákonem uznanou národnostní menšinou.   

2.3 Platové charakteristiky tarifních (zaměstnaneckých) 
skupin 

2.3.1 Administrativa 

Tabulka č. 13 Základní platová tabulka platná pro administrativní úředníky 

v roce 2017 

platová 
třída 

skupina pracovních míst 

A 1 A 2 A 3 A 4 A 5 A 6 A 7 

eur/měs. 

1 2 413,6 1 865,5 1 672,7 1 638,8 1 608,0 1 576,2 1 544,4 

2 2 500,8 1 913,8 1 712,7 1 668,5 1 633,7 1 597,7 1 559,8 

3 2 632,1 1 962,1 1 751,7 1 698,3 1 661,3 1 618,3 1 576,2 

4 2 819,9 2 010,3 1 790,7 1 728,1 1 687,1 1 639,8 1 591,6 

5 3 008,7 2 058,5 1 830,7 1 757,9 1 714,7 1 661,3 1 609,0 

6 3 198,5 2 107,7 1 868,7 1 787,5 1 741,4 1 681,9 1 625,5 

7 3 387,4 2 229,8 1 914,9 1 816,3 1 771,1 1 703,5 1 640,9 

8 3 577,2 2 375,6 1 966,1 1 847,1 1 798,9 1 725,0 1 657,3 

9 3 768,1 2 519,2 2 018,5 1 876,9 1 826,5 1 746,5 1 673,7 

10 3 959,0 2 665,0 2 070,8 1 909,7 1 856,3 1 768,1 1 690,1 

11 4 148,8 2 807,6 2 122,1 1 940,5 1 884,1 1 790,7 1 706,5 

12 4 338,7 2 964,6 2 179,6 1 973,3 1 913,8 1 813,3 1 725,0 

13 4 529,5 3 122,7 2 243,2 2 005,1 1 944,6 1 835,9 1 741,4 

14 4 719,4 3 237,5 2 312,0 2 038,0 1 979,5 1 857,3 1 758,9 

15 4 929,8 3 338,1 2 389,0 2 090,3 2 034,9 1 879,9 1 777,3 

16 5 126,7 3 439,7 2 467,0 2 162,1 2 112,9 1 904,5 1 793,7 

17 -- 3 541,3 2 548,0 2 234,0 2 191,9 1 927,1 1 811,1 

18 -- 3 731,2 2 627,0 2 284,2 2 245,2 1 951,7 1 828,7 

19 -- 3 786,6 2 707,0 2 314,0 2 274,0 1 975,4 1 846,1 

Zdroj: Gehaltsgesetz 

 

Tarifní skupina administrativy se člení do sedmi skupin pracovních míst. Přehled 

uvádí typické činnosti:   

- A 1 vyšší služba - správní právo, vyšší využití univerzitního vzdělání, 
 

- A 2 vysoká služba - vyšší účetnictví (maturanti),  
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- A 3 odborná služba - účetnictví, kvalifikovaná kancelářská činnost,  
 

- A 4 kvalifikovaná střední služba - kancelářská činnost, odborný pracovník,  
 

- A 5 střední služba - písař, řidič nákladního auta,  
 

- A 6 kvalifikovaná pomocná služba - domácí práce,   
 

- A 7 pomocná služba - výpomoc v úřadě, čisticí služba. 

Příplatek za služební věk 

 

Tabulka č. 14 Příplatek za služební věk úředníků v administrativě v roce 2017  

 

skupina pracovních míst 

A 1 A 1 A 2 A 3 A 4 A 5 A 6 A 7 

eur/měs. 

po 2 letech 99,6 93,4 250,4 99,6 37,0 37,0 29,8 22,6 

po 4 letech 397,1 374,5 332,5 160,1 57,4 60,6 48,2 34,8 

Zdroj: Gehaltsgesetz 

 

Funkční příplatek 

Ve skupinách pracovních míst A1 - A5 jsou pracovní posty oceněné přímo 

platovým tarifem nebo prostřednictvím funkčních skupin. Ve druhém případě se pro další 

diferenciaci využívá funkční příplatek. Funkční skupina vyjadřuje kvalitativní rozdíly 

pracovních míst v rámci příslušné skupiny.   

Následující přehled obsahuje funkční příplatky podle skupin pracovních míst. 

 

Tabulka č. 15 Funkční příplatek pro úředníky v administrativě v roce 2017 

skupina pracovních míst funkční skupina 

funkční úroveň 

1 2 3 4 

eur/měs. 

A 1 

1 56,4 167,2 312,0 356,1 

2 278,1 445,3 1 000,5 1 666,5 

3 300,7 550,1 1 204,8 1 993,9 

4 320,2 700,9 1 311,4 2 102,6 

5 735,7 1 292,0 2 306,8 3 143,1 

6 886,6 1 494,1 2 528,4 3 343,3 

A 2 

1 33,8 56,4 78,0 100,6 

2 56,4 89,2 111,8 167,2 

3 189,8 267,8 388,9 777,9 

4 245,2 333,5 556,1 1 000,5 

5 300,7 388,9 667,1 1 166,8 

6 333,5 445,3 777,9 1 311,4 

7 388,9 556,1 889,7 1 444,8 

8 784,0 1 045,6 1 568,0 2 195,0 

A 3 

1 33,8 45,2 56,4 66,7 

2 56,4 72,8 89,2 111,8 

3 89,2 133,4 222,7 388,9 
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pokračování tabulky 

skupina pracovních míst funkční skupina 

funkční úroveň 

1 2 3 4 

eur/měs. 

 
 
 

4 122,1 167,2 278,1 445,3 

5 167,2 222,7 333,5 500,7 

6 222,7 278,1 388,9 556,1 

7 278,1 333,5 466,9 611,5 

8 333,5 445,3 556,1 667,1 

A 4 
1 27,8 33,8 40,0 45,2 

2 56,4 89,2 133,4 222,7 

A 5 
1 27,8 33,8 40,0 45,2 

2 40,0 50,2 61,6 72,8 

Zdroj: Gehaltsgesetz 

 

Funkční úrovně jsou přiřazené platovým třídám podle následujícího klíče: 

1. funkční úroveň platovým třídám 1. až 9., 

2. funkční úroveň platovým třídám 10. až 15., 

3. funkční úroveň platovým třídám 16. až 19., 

4. funkční úroveň nad 19. platovou třídu. 

 

Na funkčním příplatku se podílí zhruba 31 % přesčasová práce. Úředník má 

možnost tuto strukturu odmítnout s tím, že příplatek bude o příslušnou proporci snížen.  

 Funkční příplatek nenáleží ve fázi rozvoje, která představuje první 4 roky ve 

skupině pracovních míst A1 (vyšší služba) a A2 (vysoká služba), 2 roky ve skupině A 3 

(účetnictví, kvalifikovaná činnost) a 1 rok ve skupinách A 4 (kancelářská činnost, 

odborný pracovník) a A 5 (písař, řidič nákladního auta). Z tohoto pravidla jsou vyjmuty 

vedoucí funkce obsazené výběrovým řízením.  

 Skupina pracovních míst A1 disponuje dále 7.-9. funkční skupinou pro sekční 

ředitele a vedoucí významných útvarů na ministerstvech. Těmto funkcím náleží mimo 

uvedená pravidla nejvyšší platové ohodnocení. Obsazují se na 5 let s možností 

jmenování na dalších 5 let. Přiznaný měsíční fixní plat se řídí příslušnou funkční skupinou 

a dobou výkonu funkce:  
 

Funkční skupina 7:  

a) 1-5 let  8 610,6 eur, 

b) od 6. roku  9 123,7 eur, 
 

Funkční skupina 8: 

a) 1-5 let 9 219,1 eur, 

b) od 6. roku 9 733,2 eur, 

Funkční skupina 9: 
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a) 1-5 let 9 733,2 eur, 

b) od 6. roku 10 447,5 eur. 

 

V důsledku poskytování fixního platu se dodatečné příplatky považují za 

vykompenzované, protože jsou již zohledněné (13,65 % fixního platu). 

 

Účelový příplatek  

Tabulka č. 16 Účelový příplatek pro úředníky v administrativě v roce 2017 

platová třída 

skupina pracovních míst 

A 2 A 3 A 4 A 5 A 6 A 7 

eur/měs. 

1 225,8 91,4 17,4 16,4 16,4 16,4 

2 202,2 95,4 22,6 17,4 19,4 19,4 

3 207,3 99,6 27,8 19,4 21,6 21,6 

4 221,6 104,6 31,8 20,6 24,6 24,6 

5 249,4 108,8 37,0 22,6 26,6 26,6 

6 309,9 113,9 41,0 23,6 29,8 28,8 

7 343,8 140,6 49,2 23,6 33,8 31,8 

8 365,3 186,8 60,6 24,6 38,0 33,8 

9 386,9 233,0 70,8 25,6 41,0 37,0 

10 409,5 279,1 81,0 26,6 44,2 40,0 

11 433,1 325,3 91,4 28,8 47,2 42,0 

12 450,5 372,5 103,6 30,8 50,2 45,2 

13 465,9 420,7 119,0 30,8 55,4 47,2 

14 503,9 451,5 137,5 29,8 61,6 50,2 

15 547,9 462,8 149,8 27,8 78,0 52,4 

16 593,1 474,1 152,9 24,6 104,6 55,4 

17 638,3 484,3 157,0 22,6 132,4 58,5 

18 665,9 525,4 171,4 20,6 147,8 61,6 

19 671,1 560,3 184,7 20,6 148,8 63,6 

Zdroj: Gehaltsgesetz 

 

Doplňkový příspěvek 

Po zrušení pracovního místa a po přidělení na jiné má úředník nárok na vyrovnání 

rozdílu mezi stávajícím a původním funkčním příplatkem: 

- v prvním roce ve výši 90 %, 
 

- ve druhém roce ve výši 75 %, 
 

- ve třetím roce ve výši 50 %. 
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2.3.2 Soudci 

Plat soudců je určen platovou skupinou a třídou. Fixní plat zahrnuje příplatky.  

 

Tabulka č. 17 Základní platová tabulka soudců v roce 2017 

platová třída 

platová skupina 

R 1a R 1b R 1c R 2 R 3 

eur/měs. 

1 3 759,9 3 759,9 3 759,9 -- -- 

2 4 104,7 4 104,7 4 104,7 -- -- 

3 4 623,9 4 623,9 4 623,9 -- -- 

4 5 124,7 5 124,7 5 279,7 5 913,8 -- 

5 5 625,5 5 718,8 5 958,0 6 289,4 7 916,9 

6 6 095,4 6 245,2 6 558,3 6 889,7 8 355,0 

7 6 482,3 6 633,1 7 033,4 7 490,0 9 055,9 

8 6 802,5 6 952,3 7 385,4 8 060,5 10 023,6 

9 6 915,3 7 065,2 7 503,4 8 267,8 10 448,5 

Zdroj: Richter und Staatsanwaltschaftsdienstgesetz 

 

Příklady funkcí v platových skupinách: 

- R 1a Soudce okresního soudu, 
  

- R 1b Soudce obchodního soudu, Soudního dvora a Pracovního a sociálního soudu, 
 

- R 2 Předseda senátu Vrchního krajského soudu,  
 

- R 3 Soudní dvůr Nejvyššího soudu.   

 

Zákon o službě soudců a prokurátorů definuje pevný měsíční plat v roce 2017 pro 

vybrané soudcovské funkce: 

- předseda Vrchního krajského soudu ve výši 11 544,5 eur, 
 

- viceprezident Nejvyššího soudu ve výši 11 502,3 eur, 
 

- prezident nejvyššího soudu ve výši 12 691,7 eur, 
 

- prezident Soudní rady a Spolkové finanční rady ve výši 10 447,5 eur. 

 

Plat soudních čekatelů v roce 2017: 

- bez zkoušek - 2 474,0 eur/měs., 
 

- se zkouškou - 2 539,8 eur/měs. 
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2.3.3 Prokurátoři 

Plat prokurátorů je určen platovou skupinou a třídou. Fixní plat zahrnuje 

příplatky.  

 

Tabulka č. 18 Základní platová tabulka prokurátorů v roce 2017  

platová třída 

platová skupina 

úroveň 1 úroveň 2 úroveň 3 

eur/měs. 

1 3 989,7 -- -- 

2 4 334,5 -- -- 

3 4 854,8 -- -- 

4 5 354,5 5 913,8 -- 

5 5 856,4 6 289,4 7 916,9 

6 6 325,3 6 889,7 8 355,0 

7 6 713,2 7 490,0 9 055,9 

8 7 033,4 8 060,5 10 023,6 

9 7 146,2 8 267,8 10 448,5 

Zdroj: Richter und Staatsanwaltschaftsdienstgesetz 

 

Generálnímu prokurátorovi náleží měsíční fixní plat ve výši 11 750,7 eur. 

V závislosti na vybraných služebních postech se soudcům a prokurátorům vyplácí 

služební příplatek podle sazebníku. 

2.3.4 Učitelé 

Spolkový rozpočet hradí platy učitelů ze spolkových zemí od základního až po 

vyšší střední stupeň a z 50 % platy učitelů odborných škol. Učitelská platová skupina 

obsahuje 6 skupin pracovních činností, které tvoří 17-18 platových tříd s dvouletým 

pracovním postupem.  
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Tabulka č. 19 Základní platová tabulka učitelů v roce 2017  

platová třída 

skupina pracovních míst 

L 3 L 2b 1 L 2a 1 L 2a 2 L 1 L PH 

eur/měs. 

1 1 639,8 1 815,3 2 015,4 2 150,8 2 413,6 2 510,0 

2 1 665,5 1 846,1 2 071,8 2 212,4 2 500,8 2 562,4 

3 1 690,1 1 877,9 2 129,3 2 274,0 2 632,1 2 768,6 

4 1 715,7 1 910,7 2 201,1 2 350,0 2 819,9 2 975,9 

5 1 746,5 1 986,7 2 317,1 2 480,2 3 008,7 3 183,1 

6 1 796,9 2 078,0 2 437,2 2 628,0 3 198,5 3 391,5 

7 1 858,3 2 169,3 2 560,3 2 781,9 3 387,4 3 600,8 

8 1 923,1 2 262,7 2 696,8 2 953,3 3 577,2 3 810,2 

9 1 991,8 2 354,0 2 834,3 3 123,7 3 768,1 4 019,5 

10 2 062,6 2 447,4 2 969,7 3 295,0 3 959,0 4 227,9 

11 2 134,4 2 565,4 3 106,3 3 466,4 4 148,8 4 438,2 

12 2 205,2 2 691,6 3 242,7 3 638,8 4 338,7 4 646,5 

13 2 276,0 2 817,9 3 380,2 3 812,2 4 529,5 4 855,8 

14 2 362,2 2 944,1 3 513,6 3 979,5 4 719,4 5 082,6 

15 2 459,8 3 061,1 3 636,8 4 135,5 4 929,8 5 359,7 

16 2 558,2 3 176,0 3 732,2 4 255,5 5 126,7 5 638,8 

17 2 607,5 3 205,7 -- -- -- 5 848,2 

Zdroj: Gehaltsgesetz 

 

Typické činnosti skupiny pracovních míst: 

L PH učitel stěžejních předmětů na pedagogické akademii 
 

L 1 učitel na vyšší škole (např. gymnázium) 
 

L 2a 2 učitel na škole povinné školní docházky (např. lidová škola, základní škola) 
 

L 2a 1 učitel jednotlivých předmětů s maturitou a dodatečným vzděláním 
 

L 2b 1 učitel jednotlivých předmětů s maturitou nebo odpovídajícím pedagogickým 

vzděláním 
 

L 3 učitel jednotlivých předmětů s povolením vyučovat 

 

Tabulka č. 20 Příplatek za služební věk pro učitele v roce 2017  

typ příplatku 

skupina pracovních míst 

L 3 L 2b 1 L 2a 1 L 2a 2 L 1 L PH 

eur/měs. 

po 2 letech 73,8 132,4 47,2 60,6 99,6 104,6 

po 4 letech 147,8 175,5 190,8 241,2 397,1 418,7 

Zdroj: Gehaltsgesetz 

  

 Ředitelé škol dostávají služební příplatek, jehož výše závisí na zařazení do 

skupiny pracovních míst, velikosti školy, platové třídě a době výkonu funkce. Služební 

příplatek se zvyšuje v závislosti na počtu odpracovaných let ve funkci ředitele. 
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Vychovatelům a učitelům, kteří působí jako vychovávatelé minimálně na 3/4 

svého úvazku ve školních internátech nebo podobných zařízeních, náleží výchovný 

příplatek.  

 Vedle uvedených příplatků zákon pamatuje i na další speciální činnosti jako ná-

vštěvní učitel v rámci učitelského vzdělávání, odborné koordinační činnosti atd. Za 

činnost třídního učitele a za správu vyučovacích předmětů se na vyšších a odborných 

školách během školního roku, tj. od září do června, vyplácí měsíční odměna.  

 Za výkon funkce školního poradce náleží učiteli příplatek za školní poradenství. 

Jeho výši určuje velikost a typ školy. Na každé škole působí pouze jeden poradce. 

2.3.5 Školní a odborní inspektoři 

Inspektoři pobírají „All in plat“.18 Jeho výše se odvíjí od délky výkonu funkce. 

Povýšení do vyšší platové třídy následuje po 5 letech.19  

 

Tabulka č. 21 Základní platová tabulka pro školní a odborné inspektory v roce 

2017  

úroveň fixního platu 

skupina pracovních míst 

SI 1 SI 2 FI 1 FI 2 

eur/měs. 

1 6 182,6 5 183,2 4 955,4 4 169,3 

2 6 759,3 5 837,9 5 425,3 4 682,4 

3 7 491,0 6 393,0 6 010,2 5 129,8 

Zdroj: Gehaltsgesetz 

2.3.6 Zdravotnictví 

 Zdravotnictví je v podstatě zemskou záležitostí. Jednotlivé země jsou zřizovateli 

nemocnic. Složitost spolkového systému při minimálním počtu zaměstnanců20 reflektuje 

strukturovanost celého odvětví. Platové schéma na spolkové úrovni vychází z předešlých 

administrativních norem a ze schémat spolkových zemí.  

Platový systém ve zdravotnictví se opírá o 6 skupin pracovních míst s 20 

platovými třídami. Po dvou letech se plat v nejvyšší platové třídě zvyšuje o předchozí 

zvýšení, po dalších 2 letech zvýšení dosahuje 2,5násobek posledního zvýšení.  

  

                                                           
18  Plat včetně příplatků za vícepráce a přesčasovou práci, které se na fixním platu podílejí 13,65 %. 
19  Specifická úprava pro školní a odborné inspektory. V ostatních schématech se realizuje možný postup do 

vyšší třídy po 2 letech. 
20  222 zaměstnanců na spolkové úrovni v roce 2015. 
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Tabulka č. 22 Základní platová tabulka úředníků ve zdravotnictví v roce 2017  

platová třída 

skupina pracovních míst 

K 1 K 2 K 3 K 4 K 5 K 6 

eur/měs. 

1 2 362,2 2 130,3 2 236,0 1 934,3 1 873,7 1 728,1 

2 2 423,8 2 184,7 2 292,4 1 981,5 1 917,9 1 755,7 

3 2 499,8 2 253,4 2 347,8 2 028,7 1 963,1 1 784,5 

4 2 625,0 2 366,4 2 404,4 2 075,9 2 009,3 1 813,3 

5 2 749,1 2 477,2 2 459,8 2 123,1 2 054,4 1 841,9 

6 2 873,3 2 589,0 2 516,2 2 170,4 2 100,6 1 870,7 

7 2 997,5 2 699,8 2 582,8 2 227,8 2 152,9 1 904,5 

8 3 121,6 2 811,7 2 653,7 2 289,4 2 212,4 1 942,5 

9 3 246,8 2 922,5 2 726,5 2 350,0 2 272,0 1 980,5 

10 3 372,0 3 033,3 2 797,3 2 411,5 2 331,4 2 019,5 

11 3 497,2 3 145,2 2 868,1 2 473,0 2 390,0 2 057,5 

12 3 622,4 3 256,0 2 938,9 2 533,6 2 449,4 2 097,5 

13 3 748,6 3 367,9 3 024,1 2 606,4 2 516,2 2 136,5 

14 3 873,8 3 478,7 3 113,4 2 682,4 2 589,0 2 174,4 

15 3 999,0 3 591,6 3 202,7 2 757,3 2 663,9 2 214,5 

16 4 124,1 3 703,4 3 290,9 2 834,3 2 736,8 2 253,4 

17 4 250,3 3 815,3 3 381,2 2 909,2 2 809,7 2 292,4 

18 4 375,6 3 927,2 3 470,5 2 985,1 2 883,5 2 331,4 

19 -- -- 3 559,8 3 060,1 2 957,5 2 371,4 

20 -- -- 3 649,0 3 137,0 3 030,3 2 409,4 

Zdroj: Gehaltsgesetz 

 

Typické pozice pro skupiny pracovních míst: 

K 1 - medicínsko-technický asistent se speciálním vzděláním, 

K 2 - medicínsko-technický asistent, 

K 3 - vedoucí diplomovaný ošetřovatelský pracovník, 

K 4 - ošetřovatelský pracovník, 

K 5 - medicínsko-technická odborná síla, 

K 6 - ošetřovatelská podpora: sanitář. 

 

Tabulka č. 23 Příplatek za služební věk pro úředníky ve zdravotnictví v roce 

2017  

typ příplatku 

skupina pracovních míst 

K 1 K 2 K 3 K 4 K 5 K 6 

eur/měs. 

po 2 letech 141,6 127,2 124,2 104,6 92,4 49,2 

po 4 letech 282,2 253,5 157,0 133,4 147,8 79,0 

Zdroj: Gehaltsgesetz 
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Vybraným funkcím se měsíčně vyplácí příplatek za zdravotní službu: 

- staniční sestra a staniční asistent - 222,7 eur,  
 

- vrchní sestra, učitel zdravotnické a nemocenské péče, porodní asistentka, 

medicínsko-technický vrchní asistent - 287,3 eur, 
 

- inspektor péče, ředitel školy zdravotnické a nemocenské péče, řídící medicínsko-

technický asistent - 349,9 eur. 

 Za výkon služby spojený se zvláštní zátěží náleží měsíční odškodnění za ztížený 

výkon práce:  

 

Tabulka č. 24 Odškodnění za ztížený výkon práce úředníkům ve zdravotnictví 

v roce 2017  

skupina pracovních míst 

eur/měs. 

164,2 eur 186,8 eur 

doba působení v platových třídách doba působení v platových třídách 

K 1 a K 2 1. až 4.; (2 roky a 6 měsíců) 4.; (2 roky a 7 měsíců) 

K 3 a K 4 1. až 6.; (6 měsíců) 6.; (7 měsíců) 

K 5 a K 6 1. až 6.; (1 rok) 6.; (2 roky) 

Zdroj: Gehaltsgesetz 

2.3.7 Úředníci při výkonu všeobecné správy a řemeslné práce 

Plat úředníků všeobecné správy a při výkonu řemeslné práce určují služební třídy 

a v jejich rámci platové třídy. III. a vyšší služební třídy jsou definované pracovními 

skupinami.  

1. Úředníci všeobecné správy: 

- skupina pracovních míst A - služební třída III až IX, 
 

- skupina pracovních míst B - služební třída III až VII, 
 

- skupina pracovních míst C - služební třída III až V, 
 

- skupina pracovních míst D - služební třída III až IV, 
 

- skupina pracovních míst E - služební třída III. 
 

2. Úředníci ve výkonu řemeslnické práce: 

- skupina pracovních míst P1, P2 - služební třída III až IV, 
 

- skupina pracovních míst P3-P5 - služební třída III. 

Typická povolání ve skupinách pracovních míst řemeslnické práce: 

P1 - mistr 

P2 - odborný pracovník 

P3 - řidič nákladního auta 

P4 - domácký pracovník/ce,  

P5 - čisticí služby 
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Tabulka č. 25 Měsíční plat úředníků všeobecné správy služební třídy III v roce 

2017  

platová třída 

skupina pracovních míst 21 

A B C D E 

  eur/měs.   

1 2 176,5 1 704,5 1 513,6 1 450,0 1 386,4 

2 2 261,7 1 749,7 1 548,5 1 476,7 1 402,8 

3 2 346,8 1 793,7 1 583,4 1 503,3 1 419,2 

4 2 432,0 1 837,9 1 619,3 1 529,0 1 435,6 

5 2 516,2 1 884,1 1 655,2 1 555,7 1 451,0 

6 2 601,4 1 932,3 1 690,1 1 582,3 1 466,4 

7 2 684,5 2 039,0 1 725,0 1 609,0 1 483,8 

8 2 767,6 2 134,4 1 759,9 1 634,7 1 499,2 

9 2 852,7 2 219,6 1 795,8 1 662,4 1 515,7 

10 2 936,9 2 304,8 1 831,7 1 688,1 1 532,1 

11 3 021,1 2 390,0 1 867,7 1 715,7 1 548,5 

12 3 110,3 2 474,0 1 936,3 1 741,4 1 563,9 

13 3 221,1 2 558,2 2 028,7 1 767,1 1 580,3 

14 3 330,9 2 642,4 2 112,9 1 794,7 1 596,7 

15 3 440,8 2 726,5 2 198,0 1 820,5 1 613,1 

16 3 551,6 2 810,7 2 283,2 1 870,7 1 628,5 

17 3 662,4 2 894,9 2 368,4 1 943,5 1 644,9 

18 3 744,5 2 978,9 2 453,6 2 036,9 1 661,3 

19 3 786,6 3 062,1 2 538,8 2 091,3 1 681,9 

20 3 910,7 3 083,7 2 643,4 -- 1 693,2 

21 0,0 3 177,0 2 707,0 -- -- 

22 -- 3 208,9 -- -- -- 

Zdroj: Gehaltsgesetz 

 

  

                                                           
21  Obsah jednotlivých skupin pracovních míst je definovaný v zákoně o službě úředníků, Příloha 1 

https://www.ris.bka.gv.at/GeltendeFassung.wxe?Abfrage=Bundesnormen&Gesetzesnummer=10008470  

https://www.ris.bka.gv.at/GeltendeFassung.wxe?Abfrage=Bundesnormen&Gesetzesnummer=10008470
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Tabulka č. 26 Měsíční plat úředníků pro výkon řemeslnické práce v roce 2017  

platová třída 

skupina pracovních míst 22 

P 1 P 2 P 3 P 4 P 5 

eur/měs. 

1 1 513,6 1 481,8 1 450,0 1 418,2 1 386,4 

2 1 548,5 1 510,5 1 476,7 1 438,7 1 402,8 

3 1 583,4 1 540,3 1 503,3 1 459,2 1 419,2 

4 1 619,3 1 569,0 1 529,0 1 479,7 1 435,6 

5 1 655,2 1 598,8 1 555,7 1 500,3 1 451,0 

6 1 690,1 1 627,5 1 582,3 1 520,8 1 466,4 

7 1 725,0 1 658,3 1 609,0 1 541,3 1 483,8 

8 1 759,9 1 687,1 1 634,7 1 561,8 1 499,2 

9 1 795,8 1 716,7 1 662,4 1 582,3 1 515,7 

10 1 831,7 1 745,5 1 688,1 1 603,9 1 532,1 

11 1 867,7 1 775,3 1 715,7 1 623,4 1 548,5 

12 1 905,6 1 805,1 1 741,4 1 643,9 1 563,9 

13 1 944,6 1 834,7 1 767,1 1 665,5 1 580,3 

14 1 976,4 1 864,5 1 794,7 1 684,9 1 596,7 

15 2 028,7 1 896,3 1 820,5 1 705,5 1 613,1 

16 2 112,9 1 943,5 1 870,7 1 727,1 1 628,5 

17 2 198,0 2 007,2 1 943,5 1 747,5 1 644,9 

18 2 283,2 2 086,2 2 036,9 1 767,1 1 661,3 

19 2 368,4 2 133,4 2 091,3 1 793,7 1 681,9 

20 2 453,6 -- -- 1 808,1 1 693,2 

21 2 538,8 -- -- -- -- 

22 2 643,4 -- -- -- -- 

23 2 707,0 -- -- -- -- 

Zdroj: Gehaltsgesetz 

 

Tabulka č. 27 Měsíční plat úředníků všeobecné správy ve služebních třídách IV 

až IX a úředníků v řemeslné službě ve služební třídě IV v roce 2017  

platová třída 

služební třída 

IV V VI VII VIII IX 

eur/měs. 

1 -- -- 2 916,3 3 523,8 4 717,3 6 673,1 

2 -- 2 495,6 2 999,5 3 634,6 4 960,5 7 040,6 

3 1 987,7 2 579,8 3 083,7 3 744,5 5 203,7 7 407,9 

4 2 070,8 2 662,9 3 193,5 3 987,7 5 571,1 7 775,3 

5 2 156,0 2 747,1 3 303,2 4 230,9 5 938,4 8 142,7 

6 2 240,1 2 831,2 3 413,0 4 475,1 6 305,8 8 509,0 

7 2 325,3 2 916,3 3 523,8 4 717,3 6 673,1 -- 

8 2 410,4 2 999,5 3 634,6 4 960,5 7 040,6 -- 

9 2 495,6 3 083,7 3 744,5 5 203,7 -- -- 

                                                           
22  Obsah jednotlivých skupin pracovních míst je definovaný v zákoně o službě úředníků, Příloha 1 

https://www.ris.bka.gv.at/GeltendeFassung.wxe?Abfrage=Bundesnormen&Gesetzesnummer=10008470  

https://www.ris.bka.gv.at/GeltendeFassung.wxe?Abfrage=Bundesnormen&Gesetzesnummer=10008470
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Zdroj: Gehaltsgesetz 

V nejvyšší platové třídě v rámci služebních tříd, kde již není možné povýšení, 

vzniká nárok na příplatek za služební věk:  

- ve skupině pracovních míst A a B po 4 letech příplatek 1,5násobku rozdílu služebních 

tříd, 
 

- ve skupině pracovních míst C, D, E, P 1 - P 5 po 2 letech příplatek 1násobku rozdílu 

služebních tříd, po 4 letech 2,5násobku rozdílu služebních tříd. 

 

Ve služebních třídách III - IX náleží správcovský příplatek. 

 

Tabulka č. 28 Správcovský příplatek pro úředníky všeobecné administrativy 

a úředníky v řemeslnické službě v roce 2017  

služební třída eur/měs. 

III až V 165,2 eur 

VI až IX 210,4 eur 

Zdroj: Gehaltsgesetz 

2.3.8 Úředníci poštovních a telekomunikačních služeb 

Stejně jako u jiných skupin úředníků určuje konkrétní plat zařazení do skupiny 

pracovních míst a do tarifní třídy. Pro tuto skupinu platí tři platové tabulky podle 

dceřiných akciových společností Post und Telekom Austria Aktiengesellschaft,23 ve 

kterých jsou úředníci zaměstnáni: 

- Österreichische Post,  
 

- Österreichische Postbus,  
 

- Telekom Austria. 
 

  

                                                           
23  Právní úprava akciové společnosti je ukotvená ve Spolkovém zákoně o zřizení Post und Telekom Austria 

Aktiengesellschaft (Poststrukturgesetz - PTSG) 

https://www.ris.bka.gv.at/GeltendeFassung.wxe?Abfrage=Bundesnormen&Gesetzesnummer=10012622 

https://www.ris.bka.gv.at/GeltendeFassung.wxe?Abfrage=Bundesnormen&Gesetzesnummer=10012622
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Tabulka č. 29 Základní platová tabulka pro akciovou společnost Österreichische 

Post v roce 2017 

platová 
třída 

skupina pracovních míst 

PT 9 PT 8 PT 7 PT 6 PT 5 PT 4 PT 3 PT 2 PT 1 

eur/měs. 

1 1 616 1 670 1 684 1 726 1 726 1 925 1 925 1 925 2 389 

2 1 627 1 684 1 702 1 743 1 779 1 965 1 965 1 965 2 511 

3 1 638 1 700 1 723 1 766 1 827 2 012 2 013 2 013 2 640 

4 1 651 1 719 1 746 1 794 1 837 2 066 2 069 2 103 2 776 

5 1 663 1 740 1 772 1 828 1 856 2 128 2 135 2 181 2 919 

6 1 677 1 764 1 800 1 867 1 885 2 196 2 209 2 259 3 069 

7 1 691 1 791 1 831 1 912 1 925 2 271 2 293 2 350 3 225 

8 1 705 1 820 1 865 1 964 1 975 2 356 2 388 2 454 3 388 

9 1 721 1 852 1 902 2 021 2 035 2 449 2 494 2 570 3 558 

10 1 737 1 887 1 942 2 084 2 105 2 550 2 609 2 698 3 735 

11 1 754 1 926 1 985 2 154 2 187 2 657 2 732 2 836 3 919 

12 1 772 1 968 2 030 2 230 2 280 2 771 2 865 2 986 4 109 

13 1 790 2 012 2 079 2 313 2 388 2 892 3 005 3 147 4 307 

14 1 810 2 058 2 130 2 404 2 508 3 020 3 155 3 319 4 459 

15 1 830 2 108 2 185 2 503 2 640 3 155 3 314 3 503 -- 

16 1 851 2 162 2 243 2 608 2 782 3 296 3 481 3 698 -- 

17 1 861 2 189 2 272 2 662 2 856 3 332 3 524 3 747 -- 

Zdroj: Gehaltsgesetz 

 

Tabulka č. 30 Základní platová tabulka pro akciovou společnost Österreichische 

Postbus v roce 2017 

platová 
třída 

skupina pracovních míst 

PT 9 PT 8 PT 7 PT 6 PT 5 PT 4 PT 3 PT 2 PT 1 

eur/měs. 

1 1 628 1 684 1 699 1 743 1 743 1 943 1 943 1 943 2 394 

2 1 639 1 699 1 718 1 761 1 797 1 983 1 983 1 983 2 511 

3 1 651 1 716 1 740 1 784 1 846 2 029 2 030 2 030 2 634 

4 1 664 1 736 1 763 1 813 1 856 2 083 2 086 2 119 2 763 

5 1 677 1 758 1 790 1 846 1 875 2 143 2 150 2 195 2 899 

6 1 691 1 782 1 818 1 885 1 904 2 209 2 222 2 270 3 042 

7 1 706 1 810 1 850 1 931 1 943 2 282 2 302 2 356 3 191 

8 1 721 1 839 1 883 1 982 1 992 2 362 2 393 2 456 3 347 

9 1 737 1 871 1 920 2 038 2 051 2 451 2 494 2 567 3 509 

10 1 754 1 906 1 960 2 100 2 121 2 547 2 603 2 688 3 678 

11 1 772 1 944 2 002 2 168 2 200 2 650 2 721 2 820 3 853 

12 1 790 1 985 2 047 2 242 2 290 2 758 2 848 2 963 4 035 

13 1 809 2 029 2 095 2 321 2 393 2 874 2 982 3 117 4 223 

14 1 828 2 075 2 145 2 408 2 507 2 996 3 125 3 281 4 368 

15 1 849 2 124 2 198 2 503 2 633 3 124 3 276 3 457 -- 

16 1 870 2 176 2 254 2 603 2 768 3 259 3 436 3 642 -- 

Zdroj: Gehaltsgesetz 
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Tabulka č. 31 Základní platová tabulka pro akciovou společnost Telecom Austria 

v roce 2017 

platová 
třída 

skupina pracovních míst 

PT 9 PT 8 PT 7 PT 6 PT 5 PT 4 PT 3 PT 2 PT 1 

eur/měs. 

1 1 798 1 877 1 893 1 958 1 958 2 186 2 186 2 178 2 514 

2 1 810 1 893 1 913 1 977 2 015 2 228 2 228 2 220 2 630 

3 1 822 1 911 1 936 2 002 2 067 2 277 2 278 2 269 2 753 

4 1 836 1 932 1 961 2 032 2 077 2 333 2 336 2 361 2 883 

5 1 850 1 955 1 988 2 067 2 097 2 395 2 403 2 440 3 019 

6 1 865 1 981 2 018 2 108 2 127 2 465 2 479 2 519 3 162 

7 1 880 2 009 2 051 2 155 2 169 2 542 2 563 2 608 3 312 

8 1 896 2 040 2 087 2 209 2 220 2 625 2 656 2 708 3 471 

9 1 913 2 074 2 126 2 268 2 282 2 715 2 757 2 819 3 639 

10 1 931 2 110 2 167 2 333 2 355 2 811 2 867 2 941 3 816 

11 1 949 2 151 2 212 2 404 2 438 2 913 2 985 3 073 4 000 

12 1 969 2 194 2 259 2 481 2 532 3 023 3 112 3 216 4 190 

13 1 988 2 239 2 309 2 565 2 637 3 139 3 248 3 372 4 388 

14 2 009 2 288 2 361 2 653 2 753 3 262 3 394 3 540 4 539 

15 2 030 2 339 2 417 2 748 2 879 3 393 3 549 3 721 -- 

16 2 052 2 393 2 475 2 848 3 015 3 532 3 714 3 915 -- 

17 2 063 2 421 2 505 2 900 3 086 3 567 3 756 3 964 -- 

Zdroj: Gehaltsgesetz 

2.4 Odměňování smluvních zaměstnanců 

 Odměňování smluvních zaměstnanců upravuje zákon o smluvních zaměstnancích 

1948, BGBI. Nr. 86/1948 (Vertragsbedienstetengesetz), který se vztahuje na všechny 

zaměstnance spolku v pracovněprávním vztahu. Systém odměňování je koncipovaný 

podobně jako pro úředníky. Platové tabulky zohledňují rozdílný průběh platových křivek 

s tím, že suma čistých příjmů v průběhu pracovní kariéry po zdanění si navzájem 

odpovídá. Výše měsíčního platu se odvíjí od platového schématu a od platové skupiny. 

Ve většině případů se každé 2 roky zvyšuje o jednu platovou třídu. 

 Na základě dohody mezi spolkovou vládou a odbory plat smluvních zaměstnanců 

obsahuje měsíční plat a další plnění, stejně jako u úředníků. Pracovně- právní vztah je 

ukotvený v pracovní smlouvě písemně uzavřené oběma stranami.  

 Každé 3 měsíce se vyplácí dalších 50 % měsíčního platu včetně příplatků. Roční 

pracovní příjem smluvního zaměstnance za těchto podmínek představuje 14 platů. 

 Za každé dítě do 18 let věku náleží přídavek v roce 2017 ve výši 15,60 eur/měs.24 

Se služebním příplatkem systém nepracuje. Další příplatky regulují pravidla pro každou 

platovou skupinu.  

  

                                                           
24  Příplatek na dítě se dále vyplácí po dobu studia. 
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2.4.1 Platové schéma všeobecné správy 

Platové schéma I obsahuje nasledující platové skupiny:  

- a = nejvyšší služba - správní právo, vyšší využití univerzitního vzdělání, 

- b = vyšší služba - vyšší účetnictví (maturanti), 

- c = odborná služba - účetnictví, kvalifikovaná kancelářská činnost, 

- d = střední služba - kancelářská činnost, odborný pracovník, písař, 

- e = pomocná služba - výpomoc v úřadě. 
 

Měsíční plat podle platového schématu I se dělí na 21 platových tříd a 5 platových 

skupin.  

 

Tabulka č. 32 Přehled měsíčních platových tarifů I v roce 2017  

platová třída 

platová skupina 

a b c d e 

eur/měs. 

1 2 230,9 1 753,7 1 551,6 1 485,9 1 419,2 

2 2 283,2 1 794,7 1 585,4 1 512,6 1 434,6 

3 2 335,6 1 835,9 1 620,3 1 540,3 1 450,0 

4 2 387,9 1 877,9 1 656,3 1 567,0 1 464,4 

5 2 449,4 1 922,0 1 690,1 1 594,7 1 480,8 

6 2 536,7 1 968,2 1 725,0 1 621,3 1 495,1 

7 2 626,0 2 015,4 1 759,9 1 648,0 1 510,5 

8 2 715,2 2 077,0 1 794,7 1 675,7 1 525,9 

9 2 802,5 2 144,7 1 828,7 1 702,4 1 541,3 

10 2 890,7 2 226,8 1 865,5 1 730,1 1 556,7 

11 2 978,9 2 317,1 1 903,5 1 755,7 1 572,1 

12 3 066,1 2 405,4 1 941,5 1 783,5 1 586,5 

13 3 155,5 2 494,6 1 982,5 1 810,1 1 602,9 

14 3 250,9 2 581,8 2 022,6 1 838,9 1 618,3 

15 3 365,8 2 671,1 2 062,6 1 865,5 1 632,7 

16 3 482,8 2 759,4 2 103,7 1 895,3 1 648,0 

17 3 597,8 2 847,6 2 145,7 1 924,1 1 664,5 

18 3 713,7 2 935,9 2 186,8 1 955,9 1 678,8 

19 3 802,0 3 024,1 2 226,8 1 986,7 1 694,2 

20 -- 3 045,7 2 268,8 2 018,5 1 708,5 

21 -- -- 2 289,4 2 033,9 1 717,8 

Zdroj: Vertragsbedienstetetngesetz 

 

 Do platových skupin jsou pracovní místa zařazená podle jednotného ohodnocení. 

Pokud je smluvní zaměstnanec zařazen na pracovní místo ve vyšší platové skupině, než 

jaká mu byla přiznána, náleží mu funkční příplatek, který je nezávislý na služebním 

věku.25  

                                                           
25  V reformě platů smluvních zaměstnanců v roce 1999 se podařilo prosadit jednotný funkční příplatek podle 

původních záměrů platových reforem. U úředníků tento záměr narazil na odpor odborů a příplatek se 
diferencuje podle služebního věku. 
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 Fáze zapracování se uplatňuje v platových skupinách „a“ až „d“. Po tuto dobu 

zaměstnanci náleží nižší plat. 

Obdobně jako pro úředníky řídící funkce v platové skupině „a“ se obsazují na 5 let 

s možností dalšího prodloužení. Nejvyšším funkcionářům se přiznává funkční plat. Fixní 

plat v sobě obsahuje příplatky za práci nad rámec povinností a za přesčasy. 

2.4.2 Plat v řemeslnické službě 

Řemeslnická služba, na kterou se vztahuje platové schéma II, obsahuje 5 

platových skupin s 21 platovými třídami. 

Platové skupiny odpovídají skupinám pracovních míst P1 až P5 o odměňování 

úředníků ve výkonu řemeslnické práce:   

- skupina pracovních míst    P 1 = platová skupina p1 - mistr, 

- skupina pracovních míst    P 2 = platová skupina p2 - odborný pracovník, 

- skupina pracovních míst    P 3 = platová skupina p3 - řidič nákladního auta, 

- skupina pracovních míst    P 4 = platová skupina p4 - domácí pracovník/ce,  

- skupina pracovních míst    P 5 = platová skupina p5 - čisticí služby. 

 

Tabulka č. 33 Přehled měsíčních platových tarifů I v roce 2017  

platová třída 

platová skupina 

p 1 p 2 p 3 p 4 p 5 

eur/měs. 

1 1 558,7 1 524,9 1 493,1 1 459,2 1 426,4 

2 1 594,7 1 555,7 1 519,8 1 481,8 1 441,8 

3 1 628,5 1 585,4 1 548,5 1 502,3 1 457,2 

4 1 664,5 1 616,2 1 575,2 1 522,8 1 471,5 

5 1 699,3 1 646,0 1 602,9 1 545,4 1 488,0 

6 1 734,3 1 676,7 1 629,5 1 565,9 1 503,3 

7 1 769,1 1 705,5 1 657,3 1 586,5 1 518,7 

8 1 805,1 1 736,3 1 683,9 1 609,0 1 533,1 

9 1 840,9 1 766,1 1 710,7 1 629,5 1 549,5 

10 1 876,9 1 796,9 1 738,3 1 651,1 1 564,9 

11 1 914,9 1 826,5 1 765,1 1 672,7 1 580,3 

12 1 954,9 1 858,3 1 792,7 1 693,2 1 596,7 

13 1 994,9 1 891,3 1 819,3 1 715,7 1 611,1 

14 2 035,9 1 923,1 1 847,1 1 736,3 1 626,5 

15 2 077,0 1 956,9 1 875,9 1 757,9 1 641,9 

16 2 118,0 1 991,8 1 905,6 1 779,3 1 657,3 

17 2 160,1 2 027,7 1 935,3 1 800,9 1 672,7 

18 2 201,1 2 061,6 1 967,1 1 821,5 1 688,1 

19 2 243,2 2 097,5 1 997,9 1 844,1 1 703,5 

20 2 284,2 2 133,4 2 029,7 1 865,5 1 719,9 

21 2 304,8 2 150,8 2 045,1 1 876,9 1 727,1 

Zdroj: Vertragsbedienstetetngesetz 
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 Pro platové skupiny p1 a p2 platí, že pracovní místa jsou přiřazená platovým 

třídám. V případě, že smluvnímu zaměstnanci je určené pracovní místo zařazené do 

vyšší pracovní skupiny, náleží mu funkční příplatek. Příplatek je jednotný bez ohledu na 

služební praxi.  

 V době nástupní praxe se zaměstnanci zařazenému do platové skupiny p1-p3 

přiznává nižší plat. 

V případě příplatků, náhrad a odměn se postupuje stejně jako u úředníků. 

Smluvním zaměstnancům v platových schématech I a II vybraných platových skupin 

dále náleží správcovský příplatek. 

 

Tabulka č. 34 Správcovský příplatek 

platová skupina platová třída eur/měs. 

p 1 až p 5, e, d, c, b (doba působení v pl. třídě) 
165,2 eur 

a 1. až 7. (2 roky a 6 měsíců) 

a Od 7. (2 roky a 7 měsíců) 210,4 eur 

Zdroj: Vertragsbedienstetetngesetz 

2.4.3 Smluvní učitelé 

Tabulka č. 35 Platové skupiny pro pedagogickou službu v roce 2017  
platová skupina eur/měs. 

1 2 578,8 

2 2 937,9 

3 3 298,1 

4 3 658,2 

5 4 018,5 

6 4 378,7 

7 4 601,3 

Zdroj: Vertragsbedienstetetngesetz 

 

Smluvnímu zaměstnanci po absolvování vzdělání v níže uvedených oblastech 

náleží služební příplatek ve výši 160,1 eur za tyto činnosti: 

- poradenství ve vzdělávání, 
 

- kariérní poradenství, 
 

- design, 
 

- speciální a léčebná pedagogika, 
 

- praktické vyučování. 

 Za třídnictví a řídící funkci ve vedení školy náleží služební příplatek. Jeho výše se 

pohybuje podle typu školy a funkce od 639 do 1 759 eur měsíčně. 
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2.4.4 Univerzitní profesoři, docenti, asistenti a vědečtí pracovníci 

Reforma odměňování univerzitních pedagogů v roce 2004 systém liberalizovala. 

Služební poměr převedla na smluvní. Možnost liberálního platového systému, resp. 

mzdového, reaguje na cenu práce na trhu a reflektuje kvalitu jednotlivých pedagogů. 

Roční plat profesorů na plný úvazek v rámci učitelského úřadu je zákonem určený 

v intervalu 43 589,10 - 131 857,60 eur. Jeho konkretizace zohledňuje povinnosti a 

funkce, postavení předmětu na příslušné univerzitě a rozpočtové zajištění. Při kratším 

úvazku se plat alikvotně krátí. Konkrétní plat je předmětem dohody. Tento postup má 

umožnit tržní ocenění kvality profesora. 

 

Tabulka č. 36 Platová tabulka smluvních docentů v roce 2017  
platová třída eur/měs. 

1 2 666,0 

2 2 859,9 

3 3 319,7 

4 3 507,4 

5 3 696,2 

6 3 888,2 

7 4 073,9 

8 4 257,5 

9 4 448,5 

10 4 638,3 

11 4 827,1 

12 5 022,0 

13 5 257,1 

14 5 572,1 

15 5 932,3 

16 6 203,2 

17 6 292,5 

18 6 563,3 

Zdroj: Vertragsbedienstetetngesetz 

 

Smluvní docenti mají nárok na služební příplatek. Jsou jím odškodnění za 

vícepráce a za přesčasovou práci.  
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Tabulka č. 37 Platová tabulka smluvních asistentů v roce 2017  
platová třída eur/měs. 

1 2 615,7 

2 2 669,1 

3 2 884,5 

4 3 100,1 

5 3 316,6 

6 3 533,1 

7 3 751,6 

8 3 970,3 

9 4 187,8 

10 4 407,4 

11 4 628,0 

12 4 847,6 

13 5 066,2 

14 5 307,3 

15 5 610,1 

16 5 901,5 

17 6 191,9 

18 6 409,5 

Zdroj: Vertragsbedienstetetngesetz 

 

Tabulka č. 38 Platová tabulka smluvních vědeckých pracovníků v roce 2017  
platová třída eur/měs. 

1 2 535,6 

2 2 871,2 

3 2 966,7 

4 3 215,0 

5 3 464,4 

6 3 714,8 

7 3 936,4 

8 4 158,1 

9 4 301,7 

10 4 446,4 

11 4 541,8 

Zdroj: Vertragsbedienstetetngesetz 

 

Smluvní zaměstnanci mají dále nárok na služební (vědecký, výzkumný) 

příplatek. Jsou jím odškodnění za vícepráce a za přesčasovou práci.  
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2.4.5 Zdravotnictví 

Platové schéma ve zdravotnictví tvoří 6 platových skupin s 22 třídami:  

 

Tabulka č. 39 Platová tabulka smluvních zaměstnanců ve zdravotnictví v roce 

2017  

platová třída 

platová skupina 

k 1 k 2 k 3 k 4 k 5 k 6 

eur/měs. 

1 2 414,6 2 177,5 2 286,3 1 977,5 1 913,8 1 762,9 

2 2 477,2 2 234,0 2 343,8 2 025,7 1 960,0 1 791,7 

3 2 556,2 2 304,8 2 401,2 2 073,9 2 007,2 1 820,5 

4 2 684,5 2 418,6 2 458,7 2 122,1 2 052,3 1 851,3 

5 2 811,7 2 533,6 2 516,2 2 170,4 2 099,5 1 879,9 

6 2 938,9 2 647,5 2 572,6 2 219,6 2 147,8 1 910,7 

7 3 066,1 2 761,4 2 641,4 2 279,1 2 202,2 1 945,6 

8 3 194,5 2 875,3 2 715,2 2 341,8 2 262,7 1 984,6 

9 3 321,7 2 989,3 2 788,1 2 404,4 2 323,2 2 024,6 

10 3 450,0 3 103,1 2 860,9 2 467,0 2 383,8 2 063,6 

11 3 575,2 3 217,1 2 932,8 2 529,5 2 444,4 2 103,7 

12 3 689,0 3 330,9 3 005,7 2 591,1 2 504,8 2 144,7 

13 3 797,8 3 445,9 3 092,9 2 666,0 2 572,6 2 184,7 

14 3 907,6 3 557,8 3 184,2 2 742,9 2 648,6 2 223,7 

15 4 016,4 3 662,4 3 275,5 2 819,9 2 724,5 2 263,8 

16 4 128,3 3 758,8 3 367,9 2 898,9 2 799,4 2 304,8 

17 4 250,3 3 856,4 3 459,2 2 975,9 2 874,3 2 343,8 

18 4 375,6 3 954,9 3 551,6 3 052,9 2 949,2 2 384,8 

19 4 517,2 4 063,6 3 633,6 3 130,9 3 025,1 2 424,8 

20 4 657,8 4 173,5 3 713,7 3 207,8 3 100,1 2 464,8 

21 -- -- 3 823,5 3 315,5 3 194,5 2 514,2 

22 -- -- 3 854,3 3 344,3 3 250,9 2 544,9 

Zdroj: Vertragsbedienstetetngesetz 

  

Zařazení smluvních zaměstnanců se řídí stejnými principy jako jmenování 

úředníků, platové skupiny odpovídají skupinám pracovních činností ve zdravotnictví. 

 

Typická pracovní uplatnění v rámci platových skupin: 

k 1 medicínsko-technický asistent se speciálním vzděláním, 

k 2 medicínsko-technický asistent, 

k 3 vedoucí diplomovaný ošetřovatel, 

k 4 ošetřovatel, 

k 5 medicínsko-technická odborná síla, 

k 6 pomocný ošetřovatel, sanitář. 
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 Pro zdůraznění významu vedoucích funkcí ve zdravotní - ošetřovatelské službě a 

ve zdravotnickém vzdělávání se uplatňují hodnostní příplatky, které odpovídají 

úřednickému systému: 

- staniční sestra a staniční asistent - 222,7 eur,  
 

- vrchní sestra, učitel zdravotnické a nemocenské péče, porodní asistentka, 

medicínsko-technický vrchní asistent - 287,3 eur, 
 

- inspektor péče, ředitel školy zdravotnické a nemocenské péče, řídící medicínsko- 

technický asistent - 349,9 eur. 

2.4.6 Zvláštní smlouvy 

Ve výjimečných případech mohou být uzavřeny pracovní smlouvy, které se liší 

od zákonných předpisů pro smluvní zaměstnance. Pro oblast zřízenců byla vytvořená 

samostatná platová schémata. Příjem podle zvláštních smluv se pohybuje podle 

všeobecného zvyšování platů, pokud není ve smlouvě dohodnuto jinak.  

2.5 Veřejná služba a řízení inovací jako moderní 
zaměstnavatel 

 Za klíčový úkol Sekce III, Veřejné služby a řízení inovací, se pokládá rozvoj a 

podpora nástrojů účinné správy, která poskytuje motivovaný, efektivní a etický 

personál. 

Atraktivita zaměstnavatele je jedním z motivačních faktorů a sehrává významnou 

úlohu při výběru zaměstnání. Slučitelnost pracovního a rodinného života, jistota 

pracovního místa, pocit dobře vykonané práce a ztotožnění se s pracovní aktivitou jsou 

základními rysy veřejné služby v Rakousku. Je však třeba stále překonávat předsudky, 

které se vážou na tuto pracovní oblast. Kompletní informace o úkolech a činnosti veřejné 

služby poskytuje internetová stránka Spolkového kancléřství, „Otevřenější služba“, na 

adrese https://www.oeffentlicherdienst.gv.at/. Jejím cílem je šířit pravdivé informace, 

a tím vytvářet pozitivní obraz o veřejné službě jako dobrém zaměstnavateli.  

Veřejná služba jako zaměstnavatel musí neustále komunikovat a prezentovat své 

silné stránky k zaměstnancům a k veřejnosti - potencionálním zaměstnancům: 

- smysluplná a atraktivní práce, která podněcuje blahobyt a rozvoj země, 
 

- sociální odpovědnost zaměstnavatele (podpora a pomoc ženám, vzdělávání, 

spravedlivé odměňování atd.), 
 

- kompatibilita zaměstnání a rodiny, 
 

- jistota pracovního místa jako základ individuálního plánování života zaměstnancem, 
 

- široká škála aktivit, které umožňuji i změnu v rámci spolkové služby a slibují 

zajímavou kariéru.  

Svoji atraktivitu veřejná správa zvyšuje zlepšováním pracovního prostředí a 

vytvářením flexibilních podmínek pro zaměstnání. Podporu získává nástup do práce po 

mateřské dovolené. Podíl otců na rodičovské dovolené dosáhl 15 %26 v roce 2015 a dále 

                                                           
26  Rakouský celostátní průměr činil v roce 2015 zhruba 4 %, blíže Das Personal des Bundes 2016.  

https://www.oeffentlicherdienst.gv.at/
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roste. Zvyšuje se rozsah zkrácených pracovních úvazků, který dosáhl 17,6 %.27 V oblasti 

administrativy je využívaná možnost „telepráce“. 

Veřejná služba usiluje o zaměstnání většího počtu žen. Na celkovém stavu perso-

nálu se podílely 41,7 % v roce 2015.28 Ženy dnes pracují na dříve mužských pozicích. 

Jejich podíl na řídících funkcích však zůstává stále nízký, dosahuje pouhých 25 %.29 

V budoucích letech se očekává uplatnění nových nástrojů k podpoře žen ve veřejné 

správě. 

Negativně je vnímaný nižší podíl mužů s maturitou nebo vyšším vzděláním (64,1 

% žen a pouhých 40,8 % mužů v roce 201530). Dlouhodobě a neúspěšně veřejná správa 

řeší stárnutí personálu.31
 Stále rostoucí požadavky na uchazeče o zaměstnání zvyšují věk 

jejich nástupu. Zájem o práci ve veřejné službě snižují i nástupní platové podmínky, 

které přes zvýšení nízkých tarifů v rámci reformy nejsou atraktivní.32 Roste četnost 

odchodů do důchodu zejména učitelů a administrativy. Vyvážená je situace v soudnictví, 

exekutivě a ve vojenské službě.  

Při otevření pracovní pozice je nejdříve vypsaná interní výzva stávajícím 

zaměstnancům. Diverzita pracovních příležitostí je důležitým faktorem, který umožňuje 

pracovníkům zůstávat ve veřejné službě. Veřejnost získává informace o pracovní 

příležitosti nejen v tuzemské službě, ale i v institucích EU, přes portál www.jobboerse. 

gv.at. Uchazeči on-line zprostředkovávají svůj zájem o práci. Jejich osobní údaje mohou 

být použité opakovaně, což zjednodušuje a urychluje výběrový proces. Novým trendem 

je nábor pomocí smart aplikace mobilního telefonu. Personální oddělení disponují 

počítačovým systémem, který umožňuje testování uchazeče (zkouška způsobilosti, 

různé screeningy, výběr studentů). Automatické vyhodnocení a nižší chybovost šetří čas. 

Systém nabízí verze pro různé organizační složky veřejné správy. Na pohovor před 

komisí tak přicházejí již vybraní kandidáti, kteří mají zájem o práci v konkrétní oblasti.  

Vstupní zkoušky se skládají ze dvou částí. V první je kandidát testovaný 

v oblastech: 

- přesnost, 
 

- koncentrace, 
 

- rozpoznávání chyb, 
 

- schopnost se učit, 
 

- práce s pamětí, 
 

- zpracování textu, 
 

- pravopis, 
 

- jazykové porozumění, 
 

- jazyková logika, 
 

- logické myšlení, 
 

- abstraktní myšlení, 

                                                           
27  Rakouský celostátní průměr za soukromý sektor činil v roce 2015 zhruba 30 %, blíže Das Personal des 

Bundes 2016. 
28  Blíže Das Personal des Bundes 2016. 
29  tamtéž 
30  tamtéž 
31  V roce 2015 dosáhl průměrný věk zaměstnanců veřejné služby 46 let, blíže Das Personal des Bundes 2016. 
32  Proti výraznému zvýšení nízkých platových tarifů, snížení strmosti platové stupnice, se postavily odbory. 

http://www.jobboerse.gv.at/
http://www.jobboerse.gv.at/
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- matematické myšlení, 
 

- počítačová zručnost, 
 

- prostorová orientace, 
 

- technická zručnost, 
 

- znalosti ve zvolených oblastech, 
 

- znalost cizího jazyka, 
 

- plánování a organizace, 
 

- rétorické schopnosti, 
 

- sebeprezentace, 
 

- koncepční myšlení, 
 

- kontakt s klienty. 

Schopnosti se ověřují pomocí testů a simulací reálných situací na počítači. 

Následují příjímací zkoušky v jednom ze vzdělávacích center, která nabízejí speciální 

vyučování, které trvá až 24 měsíců. Po dobu vzdělávání je uchazeč ve smluvním vztahu. 

Vedoucí funkce se obsazují na základě veřejné soutěže.  

Spolková vláda jako zaměstnavatel přebírá důchodové zabezpečení svých 

státních zaměstnanců a jejich pozůstalých. V roce 2017 byl důchodový věk 65 let. 

V případě vážných zdravotních problémů je možné požádat o invalidní důchod. Vedle 

toho existuje možnost předčasného důchodu.  

Personální řízení je decentralizované. Každá instituce veřejné služby odpovídá za 

péči o své zaměstnance a rozvoj svého personálu. V kompetencích každého 

personálního oddělení je plánování lidských zdrojů, výběr a přijímání zaměstnanců, 

vedení personálních záznamů. Koordinaci a homogennost personálního managementu 

na celostátní úrovni zajišťuje Sekce veřejné služby a řízení inovací.  

Sekce veřejné služby a řízení inovací odpovídá za tvorbu legislativy pro státní a 

smluvní zaměstnance a pro oblast jejich důchodového zabezpečení, za personální pláno-

vání, za řízení pomocí personálního plánu a za personální kontrolu. K jejím povinnostem 

patří i technická podpora při vyjednávání o platech s odborovými svazy. Pracovní místa 

se hodnotí centrálně s cílem zajistit vyvážené a spravedlivé odměňování. Do agendy 

náleží i rozvoj personálu, zejména v oblastech mezirezortní a nadrezortní působnosti, 

např. profesní mobilita, odborná příprava. Další směrem působení je poradenství při 

aktivitách směřujících k vyšší orientaci na občana, k vyšší efektivitě a nižší nákladovosti. 

V této souvislosti vystupuje i koordinace mezirezortní výměny zkušeností. Výměna 

zkušeností probíhá i na mezinárodní úrovni v rámci sítě EUPAN (Evropská síť veřejné 

správy). 

 

Personální plán 

Personální plán slouží jako podklad pro každý finanční rok. Zpracovává se ve 

střednědobém horizontu na 4 roky. Stanovuje početní stav personálu ve veřejné službě. 

Pro každého musí být odpovídající finanční prostředky. Roční detailní zpracování určuje 

počet pracovníků veřejné služby s ohledem na finanční krytí ve státním rozpočtu a 

kvalitativní požadavky, které musí zaměstnanci, rozdělení podle služebních a platových 

kritérií, splňovat. Klíčovým bodem personálního plánování je integrace personálního 

managementu do jednotného rozpočtu a účetnictví a naopak implementace 

rozpočtování do personálního plánu a zvýšení jeho transparentnosti.    
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Personální controlling  

Personální controlling zajišťuje vazbu mezi plánováním a realizací. Dodává 

informace o efektech naplánovaných a přijatých opatření a v případě potřeby formuluje 

další postup.  

Controlling optimalizuje práci personálního manažera. Vede k hospodárnému 

využití lidské práce cestou optimální alokace pracovníků, zvyšování jejich kvalifikace a 

mobility. Strategické personální řízení je založené na faktické analýze momentální 

situace. Na tomto základě definuje cíle a formuluje varianty postupů k výkonově 

orientované a udržitelné veřejné správě.    

Na zabezpečení věrohodných dat a faktů je nezbytná spolupráce personálních 

manažerů a kontrolorů. Kontroloři přinášejí nezávislý pohled na aktuální situaci. Jsou 

spoluodpovědní za transparentní řešení problémů.  

 

Hodnocení pracovních míst 

Reforma z roku 1994 roztřídila pracovní pozice ve veřejné správě do soustavy 

hierarchicky uspořádaných skupin. Každé pracovní místo v rámci uvedeného systému 

vyžaduje specifické vědomosti, předpokládá určitý výkon a patří k němu i daná 

zodpovědnost.   

Ocenění a zařazení pracovního místa vyplývá z mezinárodně rozšířené metodiky 

ILO, Analytického hodnocení prací. Hodnocení pracovního místa má zásadní význam pro 

ocenění práce platem. Hodnocení prací pro všechny rezorty vykonává Úřad spolkového 

kancléře, který tak zajišťuje jednotné hodnocení stejných pracovních míst na různých 

pracovištích. 

2.6 Inovace 

Jedním z klíčových úkolů veřejné správy je udržení profesionální úrovně posky-

tovaných služeb. Kancléřství, Sekce III, proto vytváří podmínky pro realizaci 

inovativních záměrů formou projektů. Jejich prostřednictvím se vytvářejí sítě kontaktů 

nezbytných pro spolupráci, vznik nových impulzů k modernizaci a dalšímu rozvoji. Hlavní 

motto „učit se od sebe navzájem“ podporuje výměnu a přenos zkušeností a dobré praxe 

mezi institucemi. V roce 2016 bylo předloženo více než 90 inovativních projektů.  

V roce 2016 vznikla organizace GovLab Austria s posláním vyvinout inovativní 

postupy efektivního administrativního řízení a personálního managementu. Nová insti-

tuce umožňuje řešení problémů a výzev ústřední správy v otevřeném interdisciplinárním 

experimentálním prostoru a rozvíjet nové postupy se zapojením všech zainteresovaných 

stran. 

Mezi aktuální témata veřejné služby v Rakousku patří její zařazení pod pojem 

„Efektivní správa“. Implementace efektivní správy je v současnosti jedním z nejkom-

plexnějších procesů změny na spolkové úrovni. Hlavní principy efektivní správy vedou 

od kontroly zdrojů až po dosažené výsledky ke změně kultury kontroly politiky a 

administrativy. Efektivní správa poskytuje jednotný a ucelený rámec kontroly 

poskytování služeb ministerstvy a rezortními orgány. Společenské cíle spolkové vlády 

rezorty rozpracují do svých služeb, které pak podléhají monitoringu. Cílem je rozvíjet 

efekty společenské politiky na základě vzdělávání prostřednictvím zkušeností. Již 

v minulých letech se veřejná správa rozvíjela pod heslem „jednodušeji, rychleji, lépe“. 
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Hlavními myšlenkami tohoto procesu je posílení řízení kvality, podpora využívání 

vědomostí, soutěž v administrativě, výměna dobré praxe, zapojení občanů do procesu 

spolupráce a modernizace, spolupráce na mezinárodní úrovni, dobrá vláda jako koncept 

a strategie.  

2.6.1 Soutěže a ocenění 

Účelem Evropské soutěže European Public Sector Award (EPSA) je zprostředko-

vat cenné zkušenosti a implementovat je do praxe. Cílem této aktivity je vytvořit 

Evropskou síť vynikajících služeb ve veřejném zájmu, která bude jako vzdělávací 

platforma nabízet špičková řešení pro veřejnou službu. V roce 2015 se pod záštitou 

EPSA realizoval projekt Veřejný sektor jako partner pro lepší společnost. 

Sekce veřejné služby a inovací slouží jako národní koordinační centrum pro 

každoroční udělování Ceny spojených národů pro veřejný sektor (UNPSA). V roce 2014 

získal rakouský „Data.gv.at“ cenu za projekt Zlepšení poskytování veřejných služeb. 

2.7 Shrnutí a závěr 

Veřejná služba v Rakousku, oficiálně Veřejná služba a řízení inovací, se skládá 

ze tří úrovní: 

- spolková vláda, 
 

- spolkové země (9), 
 

- obce (2101). 
 

Pro zaměstnance ve veřejně-právním poměru (ve státní službě) se používá 

termín „úředníci“. V případě pracovněprávního vztahu se mluví o „smluvních 

zaměstnancích“. 

Analýza se zaměřila na platový systém civilních zaměstnanců spolkové vlády. 

Většina spolkových zemí má odměňování totožné se spolkovým právem. Při platových 

úpravách země koordinují svůj postup se spolkem (termíny a míra zvýšení platů). 

Za řízení a koordinaci aktivit a personální práci ve veřejné službě odpovídá Úřad 

spolkového kancléře, konkrétně Sekce III, Veřejné služby a řízení inovací. Personální 

řízení je však decentralizované. Každá instituce je zodpovědná za péči o své 

zaměstnance. V kompetencích každého personálního oddělení je plánování lidských 

zdrojů, výběr a přijímání zaměstnanců, vedení personálních záznamů. 

Základem současně uplatňovaného a rozvíjeného systému je personální pláno-

vání. Personální plán propojený se státním rozpočtem stanovuje jednotlivým institucím 

počet pracovníků a přesnou specifikaci podle služebních a platových kritérií. Tento 

postup umožňuje metoda Analytického hodnocení prací, podle které je pracovní místo 

charakterizované a zařazené. 

 Tak, jako v jiných evropských zemích tržní utváření ceny práce ve veřejných 

službách zajišťuje kolektivní vyjednávání při respektování dohodnutých makroeko-

nomických proporcí. Kolektivního vyjednávání se zúčastňují spolková vláda a odbory 

veřejné služby. Dohodnuté výstupy jsou následně promítnuty do příslušných právních 

norem. Platové vyjednávání přihlíží k hospodářskému vývoji minulého roku, míře 

inflace, vývoji mzdových tarifů v podnikatelské sféře a nezaměstnanosti. Významným 
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kritériem jsou rozpočtová opatření se zřetelem na Maastrichtská kritéria. Na výsledky 

tarifního vyjednávání následně reaguje platový systém úředníků. 

 Kvalitativní změnu platového systému rakouské veřejné správy přinesla reforma 

státní služby zahájená v roce 1994 a reforma smluvní veřejné služby zahájená v roce 

2004. Reforma odměňování nahradila systém založený na služebním věku principem 

pracovního místa. Souběžně probíhaly změny platových systémů v dalších profesních 

skupinách, ve školství, ve zdravotnictví a na univerzitách. Realizované změny reagovaly 

na strnulost předchozího systému a jeho nízkou motivační účinnost. Uplatnění nové 

soustavy probíhalo v úzké součinnosti spolkové vlády a odborů. Platovou reformu chápe 

vláda a veřejnost jako dlouhodobý proces.   

 Nová platová soustava uplatňuje stejné principy pro úředníky a smluvní zaměst-

nance ve spolkové službě a je věcně srovnatelná. Dílčí rozdíly však existují v použité 

terminologii. 

 

Schéma č. 3 Nejdůležitější obsahově identické termíny platového systému 

úředníků a smluvních zaměstnanců 

úředníci smluvní zaměstnanci 

platová (tarifní) skupina  platové schéma 

skupina pracovních míst platová skupina 

funkční skupina poziční skupina 

platová třída platová třída 

plat plat 

příplatek příplatek 

Zdroj: Bundeskanzleramt Östereich: Entgelt im Bundesdienst, Stand 2009 

  

 Platový systém je přísně centralizovaný a jednotný pro všechny zaměstnance 

spolkové služby. Charakteristická je detailní předpisová úprava platových nároků 

v nejrůznějších situacích. Veřejná správa disponuje pro jednotlivé skupiny zaměstnanců 

samostatnými tarifními stupnicemi. Uvedený postup zajišťuje ochranu plátců daní a 

veřejnou kontrolu efektivního a hospodárného vynakládání prostředků ze spolkového 

rozpočtu. 

 Základní platové nároky stanovují platové sazby diferencované pomocí tarifních 

skupin, resp. platových schémat, skupin pracovních míst, resp. platových skupin, 

funkčních skupin, resp. pozičních skupin a platových tříd. Jejich kombinace odráží 

náročnost vykonávané práce a délku odborné praxe. Postup do vyšší platové třídy není 

zákonem zaručený. Je možný po každých 2 letech služby při úspěšném prokázání 

standardního pracovního výkonu.  

 Kariérní postup do vyšší skupiny pracovních míst je možný po zhodnocení pracov-

ního výkonu zaměstnance a jeho odborného růstu. Uzákoněný systém pracovních 

pohovorů sleduje a usměrňuje odborný vývoj, vzdělávání každého zaměstnance. Na 

druhé straně dává zaměstnavateli podněty k optimalizaci organizace práce. Průběžné 

vzdělávání, především pro pracovníky ve vyšších funkcích, zajišťuje Administrativní 

akademie.  

 Specifika konkrétních podmínek výkonu služby postihuje rozsáhlá soustava pří-

platků a náhrad. V souhrnu tato soustava oceňuje nejen pracovní podmínky, ale i 

sociální podmínky zaměstnance (např. dětský přídavek). 
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 Posílení motivace k výkonu náročnější práce a k hlubší platové diferenciaci má 

zajišťovat soustava funkčních příplatků. Mimořádné pracovní výkony, které nelze pokrýt 

platnými platovými složkami, může ocenit odměna.   

 Platová reforma měla posílit zásluhovost v odměňování a vytvořit účinné 

motivační nástroje v oblasti pracovního výkonu, odborného růstu, profesní a kariérní 

mobility. Reagovala na nezájem mladých pracovníků o veřejnou službu. V posledních 

letech probíhá proces přátelského pracovního prostředí. Jestliže se prvním záměr naplnil, 

potom se nedaří omladit personál. Vysoké požadavky na uchazeče eliminovaly efekt 

sevření diferenciačního vějíře ve prospěch nástupních tarifů.    

 Přes svoji rozsáhlost a složitost je rakouský systém považován za efektivní a 

udržitelný. Jeho pružnost umožňuje průběžné napravování nedostatků a ladění. O jeho 

kvalitě svědčí ocenění z posledních let v rámci soutěží národních veřejných sektorů na 

celosvětové úrovni UNPSA a na evropské EPSA.  
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3. Odměňování zaměstnanců veřejné správy                   
v Belgii 

Text je zpracován na základě informací poskytovaných belgickou státní správou, 

charakterizuje základní stavební kameny systému odměňování ve veřejném sektoru 

Belgického království včetně sociálně-ekonomické pozice zaměstnance belgické veřejné 

správy. Poděkování za konzultace a poskytnutí některých odkazů patří p. Jacquesi 

Druartovi a p. Elisabeth Lettens, International coordination, Federal Public Service 

Personnel and Organisation, rue de la Loi 51, 1040 Brussels. Dále p. Olivieru Hergotovi 

z týmu Fedweb. 

3.1 Charakteristika belgického platového systému  

Belgický systém odměňování zaměstnanců, jejichž prostředky na platy jsou 

hrazeny z veřejných zdrojů, lze charakterizovat jako systém, jehož základní parametry 

(základní platy, příplatky atd.) jsou stanoveny zákonem a královskými dekrety. Systém 

je založen na systémově stanovené celoživotní kariéře zaměstnance ve státní správě a 

jeho loajalitě k tomuto systému. Jsou ex ante vymezena pravidla a situace, do nichž se 

zaměstnanci během své profesionální kariéry dostávají, a pravidla pro odměňování 

zaměstnanců v těchto situacích. Do systému jsou zabudována kvalifikační kritéria, která 

je nutno pro kariérní a platový postup plnit. Vytváří se tak prostor pro platovou a 

pracovní jistotu v rámci výkonu pracovních činností, které kladou na 

zaměstnance/úředníka specifické nároky ve smyslu kvality a rozsahu odvedené práce 

(kvantitativně obtížně vyjádřitelné) a ve smyslu nezávislosti a nutnosti si obhájit své 

rozhodnutí i v kontroverzních situacích.    

Belgický systém odměňování koresponduje s federálním uspořádáním. Jednotlivé 

úrovně vládnutí mají autonomní pravomoci ve vyjednávání s odborovými reprezentacemi 

zaměstnanců. Kolektivní vyjednávání má význam zejména ohledně pracovních 

podmínek a dílčích metod odměňování, ale i konstrukce základních platových stupnic. 

Současně existuje obecný systém odměňování tvořící kostru a rámec pro postup vedoucí 

k určení platové úrovně konkrétního zaměstnance veřejné správy.  

Změnám a nastavení belgického systému odměňování je věnována značná 

pozornost. Probíhá permanentní veřejná debata o nastavení systému, v níž většinou 

dominuje snaha skutečně optimalizovat a zpružnit fungování veřejné správy a zajistit, 

aby zaměstnanci byli dobře odměněni za kvalitní práci a současně měli adekvátní úroveň 

sociálního zabezpečení, ale i ocenění kvalifikace a perspektivu do budoucna. Výstupy 

této diskuze se promítly do programu Copernicus.  

3.2 Principy a dopady programu „Copernicus“ 

Belgický systému odměňování se opírá o výsledky reforem belgické veřejné 

správy primárně realizovaných v letech 1999-2003 pod názvem „Copernicus“. Cílem 

byla mj. implementace klíčových principů „New Public Management“ (NPM), koncepce, 

nahrazující tradiční byrokratický systém řízení. Program Copernicus usiloval o 

následující cíle:33 

                                                           
33  Walle, S., Gelders, D. Marketing Government Reforms. Lisbon, 2003. Online <http://soc.kuleuven.be/io/ 

pub pdf/io05060013egpa.pdf>, [cit. 10.11.2010]. 

http://soc.kuleuven.be/io/pubpdf/io05060013egpa.pdf
http://soc.kuleuven.be/io/pubpdf/io05060013egpa.pdf
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- změnit hierarchickou strukturu veřejné správy na maticovou strukturu skládající se 

z 10 vertikálních a 4 horizontálních federálních vládních oddělení;   
 

- změnit tradiční statické kariérní plánování na moderní management lidských zdrojů;  

výkon státního úředníka bude v pravidelných intervalech hodnocen, za současného 

zachování nepřítomnosti politických tlaků na proces výběru a postupu úředníků; 
 

- integrovat politický cyklus s finančním cyklem; 
 

- zlepšit procesy vnitřní a vnější komunikace federální vlády.  

I když nebyly z důvodu politického cyklu implementovány stoprocentně, řada 

principů tohoto reformního plánu a rozvíjení jeho přístupů je v dnešním systému dodnes 

jasně patrná.  

Z hlediska terminologického specifikujme, že v souvislosti s reformou se orgány 

ústřední státní správy již nenazývají ministerstvy, nýbrž „Service Public Féderal“ - 

federální veřejné služby. I to ukazuje nové vnímání veřejné správy, která má sloužit 

občanovi, jenž má ve státě ústřední pozici. Je uplatňován princip, že veřejná správa 

(služba) je zde pro to, aby splnila potřeby, které konkrétní občan má.  

3.3 Kategorizace zaměstnanců a kariérní žebříčky 

V současné době existují v Belgii tři typy zaměstnání ve státní správě a z toho 

vyplývajícího charakteru pracovní smlouvy: 

- agenti (mandataries), 
 

- statutární zaměstnanci (statutaries), 
 

- smluvní zaměstnanci (contractuels). 

Agenti pracují na základě manažerské smlouvy a osobního manažerského plánu, 

hodnoceného každé dva roky. Funkční období agentů je typicky 6 let.  

Statutární zaměstnanci jsou kontrahováni na základě pracovní smlouvy a 

předpokládá se u nich dlouhodobé setrvání ve státní správě a kariérní postup. Jejich 

zkušební doba trvá minimálně 3 měsíce, typicky však 1 rok. Po ukončení zkušební doby 

v případě pozitivního hodnocení zůstávají na příslušném místě.  

Smluvní zaměstnanci jsou kontrahováni selektivně, zkušební doba je volitelná. 

Může jím být nabídnuta pozice statutárního zaměstnance, případně změněna pozice na 

základě zvýšení jejich kvalifikace. 

Podíl statutárních a smluvních zaměstnanců se liší podle typu organizace. 

Federální úřady obvykle mají větší podíl statutárních zaměstnanců, naopak směrem 

k regionálním a místním úřadům roste podíl smluvních zaměstnanců. Počet smluvních 

zaměstnanců má v čase tendenci růst, zejména vzhledem k nižším nákladům a větší 

flexibilitě u tohoto typu pracovní smlouvy. Smluvních zaměstnanců je celkově více než 

statutárních.34  

  

                                                           
34  Henderickx, E., Janvier, R. Diversity or discrimination: A paradox within Belgian public management? 

Paradox within Belgian public management. Paper EGPA Conference, 2010. Dostupné na:  
<http://soc.kuleuven.be /io/egpa/HRM/toulouse/Janvier&Henderickx2010.pdf>  

http://soc.kuleuven.be/io/egpa/HRM/toulouse/Janvier&Henderickx2010.pdf
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Na základě přijetí do zaměstnání je zaměstnanec zařazen na určitou pozici. Typy 

pracovních pozic v rámci státní správy: 

- agenti, 
 

- pracovní úroveň „A“, 
 

- pracovní úroveň „B“, 
 

- pracovní úroveň „C“, 
 

- pracovní úroveň „D“. 

 

Úrovně „A“, “B“, „C“ a „D“ se klasifikují podle druhu pracovního postu a 

předepsaného vzdělání. Vztahují se na statutární a smluvní zaměstnance. Každá 

pracovní úroveň se člení na pracovní podúrovně a dále na platové stupně. Existuje 

podrobný katalog pracovních míst, v němž se stanoví pracovní podúroveň, které 

pracovní místo odpovídá. Statutární zaměstnanci mohou postupovat i mezi úrovněmi, 

tedy D-C, C-B, C-A, nebo B-A, u smluvních se tento pohyb nepředpokládá. 

3.3.1 Agenti (mandataries) 

V případě agentů se jedná o manažerské pozice, se smlouvou na 6 let (s výjimkou 

prezidenta výkonného výboru federálního kancléřství, jehož služba je svázána s mandá-

tem ministerského předsedy). Existují 4 úrovně managementu v SPF (Service public 

fédéral) a SPP (Service public fédéral de programmation): N (prezident výboru), N-1 

(generální ředitel), N-2 (ředitel), N-3 (pouze Federální veřejná služba financí) s klesající 

odpovědností a regionální působností. Organizace OIP (organismes d’intérêt public) a 

IPSS (institutions publiques de sécurité sociale) mají tři úrovně: generální administrátor, 

zástupce generálního administrátora a nižší manažerskou pozici. Každé dva roky probíhá 

interní hodnocení a 6 měsíců před ukončením kontraktu konečné hodnocení. V případě 

velmi dobrého konečného hodnocení je kontrakt prodloužen, pokud je manažerské 

místo stále volné a potřebné. 

3.3.2 Pracovní úroveň „A“ 

Na pracovní úrovni „A“ musí mít zaměstnanec vysokoškolské vzdělání magister-

ského stupně. V rámci této úrovně je 5 pracovních podúrovní A1 - A5; každá z těchto 

podúrovní se dále člení na čtyři až šest stupňů (NA11 až NA54).  

 

Schéma č. 4 Kategorizace úrovně „A“ 

podúroveň stupně 

A5   NA51 NA52 NA53 NA54 

A4   NA41 NA42 NA43 NA44 

A3  NA31 NA32 NA33 NA34 NA35 

A2  NA21 NA22 NA23 NA24 NA25 

A1 NA11 NA12 NA13 NA14 NA15 NA16 

Zdroj: https://fedweb.belgium.be/fr/parcours_de_carriere/niveau_a/carriere_pecuniaire/nouvelles_echelles 
[cit. 1.9. 2017] 

 

https://fedweb.belgium.be/fr/parcours_de_carriere/niveau_a/carriere_pecuniaire/nouvelles_echelles
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Typickou pracovní náplní pracovní úrovně A jsou odborné, koncepční, řídící a 

metodické činnosti. Do podúrovně A1 jsou zaměstnanci přijímáni zvnějšku (zpravidla 

absolventi škol), do podúrovně A3 při splnění podmínky 6 let předchozí pracovní 

zkušenosti a do podúrovně A4 po dosažení 9 let pracovní zkušenosti; externí přijímání 

na úrovně A3 a A4 se neprovádí, pokud existují kandidáti v rámci státní správy. 

Podúroveň A2 a A5 jsou přístupné postupem v rámci státní správy.  

Kariérní a platový postup (osobní rozvoj) se předpokládá u statutárních 

zaměstnanců.  

Prvním typem osobního rozvoje je postup mezi jednotlivými stupni. Existují zde 

dva mechanismy. První je horizontální postup mezi jednotlivými stupni v rámci dané 

podúrovně, závislý na počtu let služby a především získaných hodnocení v pravi-

delné evaluaci. Na úrovni A je přechod z prvního do druhého stupně (případně NA15-

NA16) spojen se získáním 3 hodnocení „splnil očekávání“ a 3 let služby nebo 2 hodnocení 

„výjimečně“ a 2 let služby. Například pokud zaměstnanec získá v roce 2014 hodnocení 

„má se zlepšit“ a v letech 2015-2017 hodnocení „splnil očekávání“, od roku 2018 

postoupí do druhého stupně v dané úrovni (např. NA11-NA12). 

Přechod na další stupně se provádí, pokud zaměstnanec získá 5 hodnocení „splnil 

očekávání“ a 5 letech služby, nebo zrychleně po 4 hodnoceních „výjimečně“ a 4 letech 

služby. Například zaměstnanec, jenž od roku 2018 byl ve stupni NA12, může do stupně 

NA13 postoupit od roku 2022 nebo od roku 2023. 

Druhý typ kariérního a platového rozvoje je vertikální postup z nižší do vyšší 

pracovní podskupiny (třídy). Postup zaměstnance je v zásadě podmíněn volným 

pracovním místem na vyšší úrovni; zaměstnanec podává žádost o toto místo, na postup 

není nárok. Nezbytnou podmínkou je minimální počet let služby (uvádí se při přechodu 

do A2: 2 roky v A1, do A3: 6 let v A1 nebo 6 let v A1 a A2 nebo 4 roky v A2, do A4 

z A3: doba není stanovena, do A5: 2 roky v A4); hodnotí se (personální služba, 

nadřízený úřad, vedoucí zaměstnanci) dosavadní kariérní vývoj zaměstnance.  

3.3.3 Pracovní úroveň „B“ 

Na pracovní úrovni „B“ musí zaměstnanec mít vysokoškolské vzdělání 

bakalářského stupně, případně se na ni posunout z úrovně „C“. Typická pozice je 

odborný pracovník-expert (administrativní, ekonomický, technický, informatik). I u této 

kategorie platí třídění typu smlouvy na statutární a smluvní. Mechanismus postupu u 

statutárních zaměstnanců je založen na počtu let služby a kvalifikačně-výkonovém 

principu. Smluvní zaměstnanci mohou absolvovat vzdělávání, nemají však nárok na 

postup. Vstup „zvenku“ je možný pouze do první úrovně.  

3.3.4 Pracovní úroveň „C“ 

Na pracovní úrovni „C“ se jedná o asistenty technických a administrativních 

profesí, tříděné do 26 skupin. Příkladem může být asistent/sekretářka vedoucího 

pracovníka nebo asistent tiskového pracoviště. Na tuto úroveň je potřebné úplné střední 

vzdělání na úrovni české maturitní zkoušky. Smluvní zaměstnanci se mohou vzdělávat, 

ale nemají nárok na postup.  
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3.3.5 Pracovní úroveň „D“ 

Na pracovní úrovni „D“ se jedná o pracovníky bez středoškolského vzdělání. Tato 

úroveň je typická pro nízko kvalifikované administrativní či manuální pracovníky, u 

kterých je potřebný výuční list.  

Statutární zaměstnanci na této úrovni se mohou ucházet o postup do úrovně C.  

Smluvní zaměstnanci nemohou postoupit do vyšší pracovní úrovně či platové 

třídy, aniž by uzavřeli nový smluvní vztah. Po roce mají možnost absolvování vzdělávání. 

 

Schéma č. 5 Kategorizace úrovní „B“, „C“ a „D“ 

úroveň funkce (podúroveň) stupeň 

úroveň B 

administrativní expert 

B1-B2-B3-B4-B5 finanční expert 

technický expert 

ICT expert NBI1-NBI2-NBI3-NBI4-NBI5 

fiskální expert B2-B3-B4-B5-NBF6 

úroveň C 
administrativní asistent 

C1-C2-C3-C4-C5 
technický asistent 

úroveň D 

pomocník administrativy NDA1 - NDA2 - NDA3 - NDA4 - NDA5 

pomocník techniky NDT1 - NDT2 - NDT3 - NDT4 - NDT5 - NDT6 

pomocník úklidu/občerstvení DC1 - DC2 - DC3 - DC4 

Zdroj: Federal Public Service Personnel and Organisation. La carriere au niveau B, C, D. 2014. 

3.4 Kariérní růst, vzdělávání a rozvoj 

Statutární zaměstnanci mají větší možnosti kariérního růstu. Na rozdíl od 

smluvních zaměstnanců se mohou posunout jak v rámci svého oboru, tak i do vyšší 

pracovní úrovně.  

Smluvní zaměstnanci musí nejdříve dosáhnout statusu statutárního zaměst-

nance, aby mohli postoupit do vyšší pracovní úrovně. K tomu je třeba úspěšně 

podstoupit výběrový nábor. Je organizován organizací SELOR.35 V době zpracování 

studie bylo na webovém portálu této organizace 97 volných pozic, tříděných dle 

požadované kvalifikace a typu práce. 

Obecně kariérní postup vychází ze stupně, na kterém se zaměstnanec nachází, 

a odsloužených let služby. Od roku 2014 jsou pro nové zaměstnance a zaměstnance, 

kteří změnili nebo postoupili v pozici, klíčovým prvkem postupu v kariérním žebříčku 

hodnotící pohovory se zaměstnanci.36 Perioda je minimálně 6 měsíců, typicky však 1 rok 

(1.1.-31.12.).  

                                                           
35  viz www.selor.be, od roku 2017 součást Service public fédéral Stratégie et Appui. 
36  Pro dosavadní zaměstnance na původních pozicích a stupních platných do konce roku 2013 při splnění 

evaluačních kritérií platí systém bonusů, při změně pozice se však překlápějí do nového systému. 
Podrobnosti o nastavení bonusů pro původní pozice platném v roce 2017 lze nalézt např. na odkazu: 
https://fedweb. belgium.be/fr/parcours_de_carriere/niveau_b/carriere_pecuniaire/par_bonifications, [cit. 
1.9.2017] 

http://www.selor.be/
https://fedweb.belgium.be/fr/parcours_de_carriere/niveau_b/carriere_pecuniaire/par_bonifications
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Kritéria pro hodnocení jsou zejména tato: 

- individuální vlastnosti, 

- kompetence zaměstnance, 

- příspěvek k činnosti týmu, 

- úroveň poskytovaných služeb interním a externím subjektům. 

 

Důraz je kladen na kvalitu procesu hodnocení a dodržení příslušných lhůt a 

předpisů. Existují příručky a postupy podporující správné provedení evaluace.37 V rámci 

provedeného hodnocení získává zaměstnanec jedno z následujících hodnocení: 

- výjimečný, 

- splnil očekávání, 

- má se zlepšit, 

- nedostačující. 

 

Hodnocení „výjimečný“ a „splnil očekávání“ umožňují platový a funkční postup, 

naopak hodnocení „má se zlepšit“ a „nedostačující“ jej zpomalují.  

Na úrovních B, C a D je přechod z prvního do druhého stupně (případně NDT5-

NDT6) spojen se získáním 3 hodnocení „splnil očekávání“ a 3 let služby nebo zrychleně 

2 „výjimečně“ a 2 let služby. Například pokud zaměstnanec získá v roce 2014 hodnocení 

„má se zlepšit“ a v letech 2015-2017 hodnocení „splnil očekávání“, od roku 2018 

postoupí do druhého stupně v dané úrovni (např. B1-B2). 

Přechod na další stupně se provádí, pokud zaměstnanec získá 6 hodnocení „splnil 

očekávání“ a 6 letech služby, nebo zrychleně po 4 hodnoceních „výjimečně“ a 4 letech 

služby. Například zaměstnanec, jenž od roku 2018 byl ve stupni B2, může do stupně B3 

postoupit od roku 2022 nebo od roku 2024. 

Pokud zaměstnanec nedosáhne v řadě po sobě příslušných výsledků, jeho postup 

se zpomaluje. V případě více hodnocení „nedostačující“ (např. 2-3krát) může být 

postaven mimo službu.  

V Belgii je zaměstnancům placeným z veřejných zdrojů nabízen rozsáhlý systém 

vzdělávání a rozvoje. 

Institut vzdělávání federální správy (IFA - Institut de formation de 

l'administration fédérale) je organizace zodpovědná za vzdělávání zaměstnanců. 

Vzdělávání má převážně formu klasických kurzů, v nichž vyučují externí lektoři, je však 

podporováno také samostudium, e-learning, coaching, mentoring nebo kombinace 

těchto metod. 

Zaměstnancům jsou nabízeny vzdělávací kurzy a testy pořádané organizacemi 

IFA a SELOR. Tyto kurzy udržují a rozvíjejí základní znalosti a dovedností jako 

počítačová gramotnost, jazykové vybavení, administrativa, komunikace, efektivní 

metody práce aj.  

                                                           
37  Fedweb. Support en matière d'évaluation [cit. 1.9.2017], dostupné na: https://fedweb.belgium.be/fr/ 

evaluation/cycle_evaluation_membres_personnel/steun_aan_de_implementatie_van_de_evaluatiecycli 

https://fedweb.belgium.be/fr/evaluation/cycle_evaluation_membres_personnel/steun_aan_de_implementatie_van_de_evaluatiecycli
https://fedweb.belgium.be/fr/evaluation/cycle_evaluation_membres_personnel/steun_aan_de_implementatie_van_de_evaluatiecycli
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Program Leadership Development řeší rozvoj vůdcovských a manažerských 

schopností vedoucích pracovníků od liniových manažerů až po top management. 

Soustřeďuje se na rozvoj měkkých i tvrdých dovedností jednotlivého pracovníka, ale 

také na týmovou práci.  

Statutární a smluvní pracovníci mají nárok na studijní volno v max. délce 120 

hodin za školní rok, ve kterém se mohou věnovat vzdělávání.  

3.5 Odměňování 

Celkový plat se skládá z těchto částí: 

- plat na základě platové stupnice, 
 

- výplata za dobu dovolené, 
 

- bonus na konci roku, 
 

- příspěvek na domácnost, nebo na pobyt, 
  

- další příspěvky. 

Všechny tyto částky podléhají indexování.  

3.5.1 Plat a jeho stanovení 

Pro stanovení základního platu se používají platové stupnice, ve kterých jsou 

uvedeny základní platové částky dle pracovní úrovně a stupně zaměstnance. Ukázka 

těchto platových stupnic pro pracovní úroveň A při plném úvazku je uvedena 

v následujících tabulkách.  
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Tarifní sazby jsou identické pro statutární i smluvní zaměstnance na stejné 

úrovni. Částka uvedená v platové stupnici (ZČ) se vynásobí Indexem, a tak vzniká hrubý 

roční plat (HP).  

HP = ZČ * Index 

Pro ilustraci: pro pracovní úroveň A existuje 5 podúrovní (A1-A5), které jsou dále 

rozděleny do stupňů. Základní částka platu zaměstnance na pracovní úrovni A se 

pohybuje mezi 21 880 a 66 780 eury, konkrétní částka závisí na podúrovni a stupni 

a/nebo počtu let ve službě. Počet let ve službě může být upraven podle skutečně 

doložené praxe. Tato částka se potom navýší pomocí indexu. Hypotetický zaměstnanec 

s nejvyšším možným ročním platem (NA54, 29 let služby) získá např. v roce 2017 nárok 

na roční plat HP = 66 780 * 1,6734 = 111 749,7 eur za rok. Měsíční plat se pak vypočte 

jako HP / 12. 

3.5.2 Indexace  

Hodnota Indexu se odvozuje takto: tzv. index zdraví (indice santé) se odvozuje 

tak, že se od indexu spotřebitelských cen odečtou položky alkohol, tabák a pohonné 

hmoty (mimo LPG). Průměrná hodnota (aritmetický průměr) indexu zdraví za poslední 

4 měsíce představuje vyrovnaný index, tj. index hladkosti (indice lissé). Pokud index 

hladkosti dosáhne nebo přesáhne předem stanovenou směrnou (kriteriální) hodnotu, 

tzv. pivotní index (indice pivot), násobí se touto hodnotou indexu mzdy, platy, důchody 

a sociální dávky. 

Konkrétní hodnota indexu v daném období odpovídá vzorci:  

index = (1,02)n, 

kde n je pořadí - počet „inovací“ indexu od roku 1990. 

 

Nový pivot index se v případě jeho překročení spočítá jako starý pivot index * 

1,02.  

Index hladkosti se využívá proto, aby se eliminoval vliv náhlé změny cen položek 

spotřebního koše. 

Vývoj indexu ukazuje tabulka níže. 
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Tabulka č. 42 Přehled zvyšování valorizačního indexu 

platné od index pořadí platné od index pořadí 

01/01/1990 1,0000 0 01/07/2003 1,3195 14 

01/02/1990 1,0200 1 01/11/2004 1,3459 15 

01/10/1990 1,0404 2 01/09/2005 1,3728 16 

01/03/1991 1,0612 3 01/11/2006 1,4002 17 

01/12/1991 1,0824 4 01/02/2008 1,4282 18 

01/10/1992 1,1041 5 01/06/2008 1,4568 19 

01/07/1993 1,1262 6 01/10/2008 1,4859 20 

01/11/1994 1,1487 7 01/10/2010 1,5157 21 

01/05/1996 1,1717 8 01/06/2011 1,5460 22 

01/10/1997 1,1951 9 01/03/2012 1,5769 23 

01/06/1999 1,2190 10 01/01/2013 1,6084 24 

01/09/2000 1,2434 11 01/07/2016 1,6406 25 

01/07/2001 1,2682 12 01/07/2017 1,6734 26 

01/03/2002 1,2936 13  

Zdroj: http://www.traitements.fgov.be/indexation/default.htm, [cit. 1. 9. 2017] 

 

Toto je tzv. automatické indexování a používá se v Belgii a Lucembursku.   

Konkrétní příklad38:  

Úředník s 10 lety praxe má roční neindexovaný plat 27 521 eur. Od 1. července 

2017 je indexační koeficient stanoven na 1,6734, tj. 1,02. Jeho hrubý měsíční plat za 

červenec 2017 se vypočítá (27 521 * 1,6734) : 12 = 3 837,80 eur.  

3.5.3 Platby na sociální zabezpečení - povinné odvody z hrubého 
platu 

Odvody z hrubého platu jsou v Belgii komplikované, navíc se liší dle toho, zda 

zaměstnanec je statutární nebo smluvní a na jaké úrovni veřejné správy působí. Toto 

je jeden z důvodů pro diferenciaci při přijímání těchto typů zaměstnanců. V rámci Šesté 

reformy belgického státu, která probíhala od roku 2012, navíc došlo k transferu 

některých rolí v sociálním zabezpečení na regiony (např. rodinné přídavky, příspěvek na 

vzdělání). Nejvýznamnějším schématem, do něhož platí federální zaměstnanci 

příspěvky, je RZS - ONSS (Office national de sécurité sociale).  

Celkový maximální součet odvodové zátěže činí od roku 2015 pro smluvní 

zaměstnance 24,82 % a pro statutární zaměstnance 17,82 %. Výpočet pro konkrétní 

kategorie zaměstnanců a jejich osobní podíl však závisí na tom, do které části sociálního 

zabezpečení jsou zahrnuti. Možnosti ukazuje následující tabulka. 

 

  

                                                           
38  Zdroj: http://www.traitements.fgov.be/indexation/default.htm 

http://www.traitements.fgov.be/indexation/default.htm
http://www.traitements.fgov.be/indexation/default.htm
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Tabulka č. 43 Hlavní kategorie příspěvků sociálního zabezpečení, platné v roce 

2017 v % platu 

schéma sociálního zabezpečení zaměstnanec (%) zaměstnavatel (%) 

základní penze 7,50 8,86 

zdravotní péče 3,55 3,80 

nemocenské a invalidní pojištění 1,15 2,35 

nezaměstnanost 0,87 1,46 

nemoci z povolání  1,00 

pracovní úrazy  0,30 a 0,02 

azbestový fond  0,01 

Zdroj: Federal Public Service Social Security. Everything you have always wanted to know about social 

security. January 2016.  

 

Současně se u některých kategorií zaměstnanců platí tzv. Wage moderation 

příspěvek (5,67 % mzdy + 5,67 % příspěvku zaměstnavatele, nebo 1,40 % u 

statutárních státních zaměstnanců). 

V praxi se jednotlivé kategorie státních zaměstnanců dále liší.39 Např. teoretický 

celkový příspěvek statutárních zaměstnanců ústřední (federální) státní správy, kteří 

nejsou zaměstnáni na lokální a místní úrovni, je zmíněných 17,82 %, nicméně účastní 

se zejména penzí a zdravotního pojištění a další příspěvky neplatí. Statutární 

zaměstnanec ústřední státní správy platí z hrubého platu pouze 7,50 % na základní 

penze, 3,55 % na zdravotní péči a malý doplatek na sociální zabezpečení (0-60 eur).40 

Smluvní zaměstnanec platí navíc z hrubé mzdy 1,15 % na nemocenské pojištění,                      

0,87 % na pojištění v nezaměstnanosti (celkem 13,07 %) a malý doplatek na sociální 

zabezpečení (0-60 eur). 

Naopak, zaměstnanci regionální samosprávy spadají do schématu ORPSS (Office 

for particular social security schemes). Smluvní zaměstnanci se účastní většiny schémat 

(zdravotní péče, nemoc/invalidita, základní penze a nezaměstnanost). Jejich celkový 

odvod tak činí 21,77 % a osobní podíl 13,07 %. Statutární zaměstnanci se účastní pouze 

zdravotní péče a nemoci/invalidity. Statutární zaměstnanci regionální samosprávy se 

mohou zapojit do jednotného penzijního fondu pro regionální samosprávu, v takovém 

případě jejich příspěvky na penze činí 7,5 % (zaměstnanec) + 30-32 % 

(zaměstnavatel), podle toho, kdy byla smlouva s penzijním fondem uzavřena. 

3.5.4 Příspěvky na bydlení nebo pobyt 

Zaměstnanci v závislosti na sociální situaci mají nárok na tzv. Allocation de foyer 

ou de résidence:  

- příspěvek na domácnost - pro zaměstnance, žijící v domácnosti s manželem či 

partnerem, který nepobírá příspěvek na domácnost (nemůže být přiznán dvěma 

členům domácnosti), nebo pro ty, kteří žijí izolovaně s dětmi,   
 

- příspěvek na pobyt - pro zaměstnance, kteří nemají nárok na příplatek na domácnost. 

Příjem pro testování této dávky je indexován dle obvyklých uvedených 

mechanismů. Pokud zaměstnanec pracuje na částečný úvazek, je dávka proporcionálně 

                                                           
39  Schéma výpočtu viz http://www.traitements.fgov.be/calcul/salary/statut/default.htm [cit. 1.9.2017] 
40  Podrobný výpočet viz http://www.traitements.fgov.be/calcul/salary/contract/BBSZ_CSSS.htm. [cit. 

1.9.2017] 

http://www.traitements.fgov.be/calcul/salary/statut/default.htm
http://www.traitements.fgov.be/calcul/salary/contract/BBSZ_CSSS.htm
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redukována. Zaměstnanec nemusí dostat celou částku uvedenou v tabulce níže a částka 

se může snížit tak, jak se blíží k maximálnímu uznanému indexovanému příjmu pro 

daný rok. 

 

Tabulka č. 44 Kritéria pro příspěvky na bydlení, euro (r. 2016) 

 hrubý roční plat indexovaný 

méně než 26 941, 74 26 941,74 - 30 673,22 

příspěvek na domácnost / měsíc  100,40  50,20  

příspěvek na pobyt / měsíc  50,20  25,10  

Zdroj: https://fedweb.belgium.be/fr/remuneration_et_avantages/allocation/allocations-octroyées-doffice/ 
allocation-de-foyer-ou-de, [cit. 1. 9. 2017] 

3.5.5 Dovolená a příspěvek na dovolenou 

Nárok na placenou dovolenou mají statutární zaměstnanci, smluvní zaměstnanci, 

stážisté i agenti. Dovolenou se musí snažit vybrat si tak, aby negativně neovlivnila 

průběh jejich práce (ze sezónního hlediska apod.). Pokud si ji nevyberou, přelévá se jim 

do příštího roku. Počet dní dovolené se stanovuje dle věku zaměstnance: 

-  pod 45 let: 26 dní dovolené,  
 

-  45 do 49 let: 27 dní dovolené,  
 

-  50 let do 54 let: 28 dní dovolené,  
 

-  55 do 59 let: 29 dní dovolené,  
 

-  do 60 let: 30 dní dovolené,  
 

-  do 61 let: 30 dní dovolené,  
 

-  do 62 let: 31 dní dovolené,  
 

-  do 63 let: 32 dní dovolené,  
 

-  do 64 let: 33 dní dovolené,  
 

-  do 65 let: 33 dní dovolené.  

Pokud pracuje jen část roku, proporcionálně se snižuje i délka dovolené.  

Na dovolenou dostane zaměstnanec kromě agentů (mandataires) 92 % platu za 

březen běžného roku (včetně příspěvku na bydlení) + 1/12 z bonusů z minulého roku. 

Tato jednorázová částka se vyplácí v květnu.   

výpočet: (plat březen b.r.)  / 12 * 0,92 + bonusy z m.r. 

V případě agentů se jedná pro rok 2017 o fixní částku 1 177,96 eur + 13,2 % 

mzdy za měsíc březen. 

  

https://fedweb.belgium.be/fr/remuneration_et_avantages/allocation/allocations-octroyées-doffice/allocation-de-foyer-ou-de
https://fedweb.belgium.be/fr/remuneration_et_avantages/allocation/allocations-octroyées-doffice/allocation-de-foyer-ou-de
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3.5.6 Bonus na konci roku   

Bonus na konci roku se skládá z fixní části (FČ) a variabilních částí. Fixní část je 

stanovována každý rok (např. 718,33 eur v r. 2016). Variabilní části jsou dvě, první činí 

2,5 % z ročního platu + příspěvek na bydlení (PB), druhá 7 % říjnového měsíčního platu 

+ příspěvek na bydlení (druhá částka indexovaná musí být min. 100 * index a max. 202 

* index euro, pokud je mimo tyto hranice, upraví se na dolní, resp. horní hranici). 

výpočet41: FČ + (plat roční + PB) * 0,025 + (plat říjen + PB říjen) * 0,07 

Bonus na konci roku je vyplácen v prosinci, nárok na něj mají zaměstnanci, kteří 

pracovali v období od 1. ledna do 30. září. Zaměstnaní pouze ve IV. čtvrtletí nemají na 

bonus nárok. Ti, kteří začali pracovat během I.-III. čtvrtletí, obdrží alikvotní část 

z období leden až září. Při zkráceném úvazku se bonus proporčně snižuje.   

3.5.7 Další finanční plnění 

V souvislosti s výkonem zaměstnání a životními situacemi, do nichž se 

zaměstnanec dostává, existuje možnost získání následujících příspěvků: 

- příspěvky na děti; 

Tyto příspěvky jsou svázány jak s narozením dítěte či jeho adopcí, tak 

s přítomností dítěte v rodině formou pravidelných měsíčních příspěvků. Mají tedy spíše 

charakter dávek české státní sociální podpory. Konkrétní výši stanovuje ve vazbě na 

regionální rodinnou politiku organizace FAMIFED.42 

- příspěvky za jazykové schopnosti, které zaměstnanec může v práci aktivně využít 

(např. v bilingvním prostředí); podmíněno absolvováním jazykového testu u 

organizace SELOR, částka závisí na úrovni prokázaných schopností (50-110 eur 

měsíčně); 
 

- příspěvek za dopravu ekologicky šetrným způsobem (jízdní kolo, městská hromadná 

doprava, invalidní vozík, chůze pěšky) v případě, že bydlí min. 1 km od pracoviště; 
 

- příspěvek za školení (180 eur za den školení, školení trvá minimálně 6 hodin); 
 

- u zaměstnanců se do roku 2013 vyplácel a v případě jejich setrvání na stejné pozici 

se ještě vyplácí tzv. příspěvek na školení, ve výši 1 000 - 2 000 eur ročně po 

absolvování příslušného certifikačního stupně. 

 

Dále se vyplácejí zejména tato plnění: 
 

- prémie za vedení týmu (až 1 000 eur ročně), 
 

- příspěvek za vykonání funkce nad rámec běžné pracovní náplně, 
 

- příspěvek pro držitele mandátu,  
 

- příspěvek na připojení k internetu při práci z domova,  
 

- odstupné dle platných předpisů,  
 

                                                           
41  Konkrétní příklady viz Exemple de calcul de l'allocation de fin d'année 2016. http://www.traitements. 

fgov.be/calcul/end_year_appropriation/end_year_appropriation_fed_exemple_statut.htm, [cit. 1.9.2017] 
42  Zdroj: http://www.famifed.be/home, [cit. 1.9.2017] 

http://www.traitements.fgov.be/calcul/end_year_appropriation/end_year_appropriation_fed_exemple_statut.htm
http://www.traitements.fgov.be/calcul/end_year_appropriation/end_year_appropriation_fed_exemple_statut.htm
http://www.famifed.be/home
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- náhrada za náklady na pohřeb zemřelého zaměstnance (obdrží pozůstalí rodinní 

příslušníci). 
 

3.6 Pracovní podmínky 
 

3.6.1 Wellness a bezpečnost práce 

Pro zaměstnance jsou poskytovány wellness programy a programy na podporu 

zdravého životního stylu. Důraz je kladen na vytvoření zdravého a bezpečného 

pracovního prostředí. Péče o zaměstnance se týká také ergonomického pracovního 

prostředí, prevence psychosociálního stresu apod. 

3.6.2 Ukončení kariéry 

Po dosažení 50 let věku má zaměstnanec právo na částečný úvazek za 

zvýhodněných podmínek (zkrácení pracovní doby, kompenzace sníženého výdělku). 

Konkrétní podmínky se stanovují na základě žádosti podané zaměstnancem. Před rokem 

2015 existoval systém zvyšování důchodu procentním příplatkem v závislosti na počtu 

let přesluhování při pozdějším odchodu do penze než ve statutárním penzijním věku. 

V současnosti je systém omezen. 

 

Možnostmi ukončení kariéry jsou: 

- zdravotní neschopnost k výkonu práce (viz též dále), 
 

- dobrovolný odchod ze zaměstnání: jsou stanoveny procedury pro statutární a smluvní 

zaměstnance, 
 

- propuštění: při porušení pracovních povinností, iniciováno zaměstnavatelem, 
 

- odchod do penze: standardní přechod k pobírání dávek penzijního systému dle 

stanovených pravidel. 

 

Penze pro státní zaměstnance jsou od roku 2012 stanovovány dle následujících 

pravidel. 

Penzijní formule: 

 

 referenční příjem (za posledních 5 nebo 10 let služby) x uznaný počet let služby  
 

60 

Existuje obdoba vyloučených dob známých z českého penzijního systému, kdy 

se částečně nebo plně uznává studium či vymezené doby absence v zaměstnání tak, 

aby z těchto příčin nebyla významněji snížena výše důchodu. Je určena maximální 

penze, která činí relativně 75 % referenčního příjmu a absolutně 6 283,85 eur měsíčně 

(stav k 1. 1. 2016), a minimální penze, kterou může zaměstnanec pobírat od 60 let 

věku po 20 letech služby ve funkci nebo v případě ukončení kariéry ze zdravotních 

důvodů.  
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3.6.3 Zdravotní neschopnost, nemoc 

Nárok na nemocenskou mají statutární zaměstnanci, smluvní zaměstnanci, 

stážisté a agenti. Je možné jeden den v roce zůstat doma v případě nemoci bez doložení 

potvrzení od lékaře.  

Statutární zaměstnanci a stážisté mají za každý rok od nástupu do zaměstnání 

nárok na 21 dní nemocenské dovolené, kdy jsou placeni plnou částkou platu. Pokud 

vyčerpají svou nemocenskou dovolenou, jsou „osvobozeni od služby“ a pobírají 60 

procent platu. Pokud se jedná o dlouhodobou nemoc, musí postoupit zdravotní prohlídku 

ve stanoveném zdravotním zařízení. U statutárních zaměstnanců dochází v té souvislosti 

k posuzování dočasné nebo trvalé invalidity a nároku na příslušné dávky. V případě 

těhotenství a mateřství je nárok na 15 týdnů mateřské dovolené (19 v případě vícerčat) 

s plným platem. 

Režim smluvních zaměstnanců se mírně liší podle typu práce, již zaměstnanec 

vykonává. První týden je placen 100 % platu, další týden cca 85 procent platu, posléze 

je příjemcem dávek z nemocenského pojištění. Pokud je dále zaměstnanec ve zdra-

votní neschopnosti, může být jeho smluvní vztah pozastaven (netýká se těhotenství).  

Pokud je neschopnost delší než 6 měsíců, má zaměstnavatel právo smluvní vztah 

ukončit. 

3.6.4 Pracovní doba a právo na odpočinek 

Během jednoho dne musí mít zaměstnanec min. 11 hodin souvislé volno. Při práci 

více než 6 hodin denně má nárok na půlhodinovou přestávku. Je zakázáno pracovat v 

neděli. Týdenní pracovní doba má maximální rozsah 50 hodin. 

Práce v noci (20:00-6:00 hod.) je až na výjimky pouze dobrovolná a 

zaměstnanec musí mít řádný odpočinek. Za práci v noci či o víkendu náleží příplatky ve 

výši 10-25 % běžné hrubé mzdy za daný čas.   

Tato pravidla se nevztahují na vedoucí pracovníky, pracovníky inspekcí a 

monitorování, pracovníky v armádě, ve vězení, v turizmu a dalších sektorech 

s mimořádnými požadavky na časové rozložení výkonu práce.  

3.7 Příklady 

Jak vyplývá z výše uvedených informací, kalkulace příjmů zaměstnance veřejné 

správy je vždy individuální a závisí na řadě faktorů specifických pro jeho pracovní pozici, 

kvalifikaci, rodinný status atd. Je tedy možno provádět jen orientační kalkulace výše 

platu pro uchazeče o příslušnou pozici - uvádíme níže pouze modelové příklady. Na 

webových stránkách federálního portálu43 jsou přístupné formuláře, jejichž použitím lze 

získat orientační výsledky ohledně základních komponent platu. Ty jsou pak doplněny 

ještě individuálně dle splnění konkrétních dílčích kritérií.  

 

  

                                                           
43  Zdroj: http://fedweb.belgium.be/fr/remuneration_et_avantages/traitement/calculator, [cit. 1. 9. 2017] 

http://fedweb.belgium.be/fr/remuneration_et_avantages/traitement/calculator


3. Odměňování zaměstnanců veřejné správy v Belgii 

 

 

93 

Příklad 1: 

Člověk s vysokoškolským vzděláním bakalářského stupně aspirující na pozici adminis-

trativního typu, např. fiskálního experta v úrovni B2. Může doložit 5 let praxe 

v soukromém sektoru, 5 let praxe ve veřejném sektoru. Žije sám a rodinu nemá.  

Dle výpočtu kalkulátoru bude činit hrubý měsíční plat cca 3 068 eur (cca 1 962,8 eur 

čistého). Navíc, v květnu obdrží příspěvek na dovolenou ve výši 2 822,6 eur a v prosinci 

příspěvek na konci roku nejméně 1 853 eur.  

 

Příklad 2: 

Člověk pracuje na úrovni C3, statutární zaměstnanec, s 20 lety praxe ve veřejném 

sektoru. Žije sám a rodinu nemá. 

Dle výpočtu kalkulátoru bude činit hrubý měsíční plat cca 3 063 eur (cca 1 958,9 eur 

čistého). Navíc, v květnu obdrží příspěvek na dovolenou ve výši 2 818, 5 eur a v prosinci 

příspěvek na konci roku nejméně 1 851,9 eur.  

 

Příklad 3: 

Člověk s výučním listem se hlásí na pomocnou technickou pozici (NDT1) jako smluvní 

zaměstnanec, s 5 lety praxe ve veřejném sektoru. Žije sám a rodinu nemá. 

Dle výpočtu kalkulátoru bude činit hrubý měsíční plat cca 2 026,6 eur (cca 1 559,1 eur 

čistého). Navíc, v květnu obdrží příspěvek na dovolenou ve výši 1 864,1 eur a v prosinci 

příspěvek na konci roku nejméně 1 495,1 eur. 

3.8 Hlavní změny v systému v posledních letech 

Změny v posledních letech (2012-2016) jsou v zásadě evolučního typu. Byl 

upraven systém odvodů na sociální zabezpečení v souvislosti s Šestou reformou 

belgického státu, ale zůstává poměrně komplikovaný v závislosti na zařazení jednotli-

vých skupin zaměstnanců do příslušných systémů na federální a lokální úrovni.  

Od roku 2014 byly významně upraveny jednotlivé stupně v úrovních A-D a 

související systém odměňování. I nadále zůstává v platnosti kategorizace pro statutární 

a smluvní zaměstnance. Odměňování je založeno na příslušnosti ke konkrétní pozici 

v rámci vytvořené inovované struktury pozic, počtu let služby a dosažení osobních a 

týmových cílů hodnocených prostřednictvím pohovorů za určité období. Pravidelné 

hodnotící pohovory a hodnocení v nich získávaná jsou klíčovým novým prvkem systému 

a jsou hlavním nástrojem pro objektivizaci výkonu zaměstnance ve vazbě na postup 

v rámci platových stupnic. Systém pro zaměstnance, kteří doposud zůstávají na 

původních pozicích vzniknuvších do roku 2013, zůstává v provozu a místo postupu 

v nových kategoriích přiznává za splnění hodnotících kritérií bonusy. Nová kritéria se od 

roku 2014 uplatní při přijetí nového zaměstnance i změně pozice stávajícího 

zaměstnance, postupně se tak dostávají do nového systému hodnocení další 

zaměstnanci, kteří změní pozici. 

Motivací pro mladé zaměstnance je zejména poměrně dynamická struktura 

kariérního postupu v případě plnění stanovených kritérií, kdy s počtem let služby a 

zejména dobrými výsledky v pravidelných hodnoceních se mohou posouvat výše ve 
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vytvořené hierarchii stupňů a úrovní, případně se i ucházet o zcela novou pozici 

prostřednictvím výběrových řízení organizovaných na centrální úrovni.  

Výkonová kritéria jsou v systému aplikována ve vazbě na zařazení a „pobyt“ 

příslušného zaměstnance do příslušného stupně odpovídajícího jeho vzdělání, úkolům, 

aktivitě a výsledkům. Je patrná permanentní tendence k objektivizaci a transparentnosti 

odměňování na základě poměrně detailně definovaných pravidel, která jsou v případě 

změny pro stávající zaměstnance zachována, dokud se nerozhodnou svoji pozici změnit. 

Vývoj kariéry se odráží především v základním (tarifním) platu státních úředníků na 

příslušné úrovni a stupni, a to v běžné variantě vycházející z opakovaných hodnocení 

„splnil očekávání“, nebo zrychlené variantě vycházející z opakovaných hodnocení 

„výjimečně“.  

3.9 Zhodnocení belgického systému 

Belgický systém odměňování zaměstnanců placených z veřejných zdrojů vychází 

z tradičního systému kvalifikačních a platových tříd. V souvislosti s reformami veřejné 

správy „Copernicus“ tento tradiční systém doznal určitých změn, spočívajících zejména 

v zavedení úrovně kontrahovaných manažerů - agentů a postupném zvyšování podílu 

smluvních zaměstnanců, kteří mají oproti zaměstnancům statutárním odlišné postavení. 

U statutárních a smluvních zaměstnanců je základem pro odměňování základní 

plat pro příslušnou úroveň (A, B, C, D) odstupňovaný podle kvalifikace a počtu let praxe. 

Základní plat tvoří východisko pro kalkulaci platového ohodnocení, které je dále 

upravováno indexací a doplněno řadou doplatků a příplatků, které jsou kalkulovány na 

základě splnění systémově definovaných kritérií. Zhodnocení pracovního úsilí a přístupu 

zaměstnance k plnění úkolů se promítá především do pravidelných hodnocení, jejichž 

výsledky jsou ve 2-4letých intervalech rozhodující pro možnost postupu na vyšší stupeň 

v příslušných platových tabulkách.  

V rámci reforem se také více otevřel - na určitých úrovních - přístup do veřejné 

správy uchazečům „zvenku“ za předpokladu splnění příslušných kvalifikačních kritérií.   

Významným prvkem belgického systému je indexace používaných ukazatelů a 

stupnic. Tento postup zajišťuje, skrze index aktualizovaný podle vývoje spotřebitelských 

cen, automatické zachování reálné kupní síly zaměstnanců veřejného sektoru, ale také 

stabilních proporcí mezi jednotlivými typy odměn a příplatků. Podle dostupné literatury 

je tento systém automatické valorizace v rámci současných platových systémů již méně 

obvyklý.  

Propracovaný je systém příplatků, řešících různé sociální a pracovní situace, do 

nichž se zaměstnanec během svého pracovního, ale i osobního života dostane. Stano-

vení plnění je detailní, nesporně je výsledkem dlouhodobých zkušeností a postupného 

zpřesňování systému. V řadě z nich můžeme sledovat zachovávání principu celoživotní 

„kariéry“ ve veřejné správě a z toho vyplývající charakter zabezpečení (např. speciální 

podmínky pro zaměstnance nad 50 let apod.). 

Současný belgický systém má v sobě značné vnitřní napětí - mezi tradiční 

strukturou „státních služebníků“ na straně jedné a novými manažery a smluvními 

zaměstnanci na straně druhé. Řada komponent v systému je tak výsledkem kompro-

misu mezi zachováním stability a nezávislosti úředníka s doživotním mandátem, 

kvalitním sociálním i pracovním zabezpečením a požadavkem na loajalitu a mezi 

požadavkem na dynamiku, pružnost a pravidelné dokazování znalostí a dovedností. 

Stejně tak je zde jistá disproporce mezi původním systémem, kdy řadu úloh sociálního 
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zabezpečení poskytoval jako výhodu svým zaměstnancům přímo stát jako jejich 

zaměstnavatel (často v nadstandardní podobě), a současnou tendencí zapojit i zaměst-

nance veřejného sektoru pouze do standardních schémat sociálního zabezpečení 

organizovaných v celé populaci zaměstnanců.   

Změnám a nastavení belgického systému odměňování je věnována značná 

pozornost. Prostudované materiály naznačují, že probíhá permanentní veřejná debata 

o nastavení belgického systému, v níž většinou dominuje snaha skutečně optimalizovat 

fungování veřejné správy a zajistit, aby zaměstnanci byli dobře odměněni za kvalitní 

práci a současně měli adekvátní úroveň sociálního zabezpečení, ale i ocenění kvalifikace 

a perspektivu do budoucna. Zohlednění těchto prvků jde logicky nad rámec čistě 

ekonomické teorie trhu práce, je také často poměrně komplikované jak z hlediska 

vyjednávání, tak i technicky (řada komponent výpočtu belgického platu zaměstnance 

veřejné správy je skutečně složitá), ale poskytuje větší míru jistoty, že odměna, kterou 

za práci zaměstnanec dostane, bude adekvátní tomu, co veřejné službě odevzdává. 
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4. Severský model vztahů mezi sociálními 

partnery, aplikace ve Švédsku 

Severský model tvorby mezd a platů, jehož konkrétní variantou je i švédský 

model, je v evropském měřítku specifický. Jeho architektura je odlišná od standardních 

systémů utváření ceny práce, takových, jaké známe z jiných evropských zemí. 

Historicky vychází ze způsobů sociální interakce, které začaly vznikat na konci 19. století 

jako reakce na sociální konflikty. Současnou podobu je možné charakterizovat jako 

rozvinutý model kolektivního vyjednávání, jehož výsledky jsou i normou používanou pro 

odměňování zaměstnanců ve veřejném a soukromém sektoru. Neexistuje zde tedy 

direktivní a veřejnou volbou určený systém odměňování, ale sociálním dialogem 

generovaný souhlas s podmínkami pro zaměstnance, mezi nimiž zaujímá klíčové místo 

výše odměny. 

K severskému (též „nordickému“) modelu vztahů zaměstnanců a zaměstnavatelů 

je třeba přistupovat jako k permanentnímu procesu. Existuje konsenzus, že základní 

principy se trvale a intenzivně promítají do vztahů na pracovním trhu.44  

Počátek klade literatura do roku 1899. V Dánsku tehdy zaměstnavatelé a 

zaměstnanci přistoupili na tzv. „Říjnový kompromis“ (September compromise), který 

ukončil dlouholeté spory. Zaměstnavatelé získali právo na organizaci a rozdělení práce. 

Odborové organizace dostaly garance a záruky na organizování svých členů a právo na 

stávku ve smyslu přerušení či zastavení výroby, ale až po neúspěšném jednání. 

Institucionalizace vyjednávacího procesu se na základě dohody obou stran stala 

určujícím prvkem sociálního dialogu. 

Ve Švédsku byl klíčový tzv. Saltsjöbadsavtalet z roku 1938, který byl založen na 

principech ochoty ke spolupráci, vzájemném respektu, snaze dosáhnout mírových řešení 

založených na kompromisu a smyslu pro odpovědnost za evoluci na pracovním trhu. Na 

základě těchto principů byla formulována pravidla pro kolektivní vyjednávání, stávky a 

spory dotýkající se veřejného zájmu. Dokument obsahoval také ustanovení, že dvě 

strany, tedy zaměstnanec a zaměstnavatel, spolu mají vyjednávat bez účasti státu. Tyto 

mechanismy platí dodnes a jejich „duch“ (Saltsjöbaden spirit, angl.) prostupuje 

švédskými vztahy na pracovním trhu. Důležitým aspektem je vyrovnaná pozice každého 

z aktérů. Od roku 1938 se sociální partneři dohodli na řadě aktualizací a změn 

dohodnutého systému. 

Z výše uvedeného vyplývá i role právního řádu a soudnictví, které řeší spory, jež 

při kolektivním vyjednání vznikají. Verdikty představují komponentu, na niž se mohou 

účastníci vyjednání odvolávat. Současně ale je třeba zdůraznit, že na rozdíl od často 

nepřesvědčivých výsledků kolektivního vyjednávání v jiných zemích, které se děje pod 

„osnovou“ danou tabulkovými systémy a předem danými omezeními, se v severském 

modelu toto vyjednávání bere jako cesta k dosažení dohody a primárně se 

nepředpokládají jiné mechanismy.  

Zatímco v jiných zemích jsou uvedené principy relevantní pouze pro sektor 

soukromý (podnikatelský), v případě Švédska se plně vztahuji také na veřejný sektor. 

                                                           
44  Blíže Bruun: The Nordic Labour Relations Model. Labour Law and Trade Unions in the Nordic Countries - 

Today and Tomorrow. Dartmouth: Dartmouth Pub Co, 1992, nebo Fahlbeck: Industrial relations and 
collective labour law: characteristics, principles and basic features. Stockholm: Stockholm institute for 
Scandinavian Law, 2009 
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Centrální stanovení platů neexistuje. Z tohoto pohledu nelze oddělit utváření platů a 

pracovních podmínek v nepodnikatelské sféře od podnikatelské. 

Švédský stát deleguje své pravomoci státní administrativy na jednotlivé 

agentury, které jsou nepřímo řízeny prostřednictvím instrukcí a ročního rozpočtu. 

Centrální státní správa se tedy skládá z agentur, které plní své úkoly a poslání ve vztahu 

k vládě samostatně na základě písemných pokynů a ročních rozpočtových směrnic. 

Následující text charakterizuje podstatné prvky a souvislosti švédského systému 

s důrazem na veřejnou správu. Analýza se nezabývá ozbrojenými složkami. 

4.1 Institucionální mechanismy a principy systému 

Samoregulace 

  V severských zemích je omezena role obligatorní legislativy a centrální regulace 

nad oblastmi práce a zaměstnanosti. Vše je založeno na principu kolektivního 

vyjednávání. Výjimkou je agentura pro pracovní prostředí a bezpečnost práce. Tento 

princip si aktéři hájí, jeho porušení může být i důvodem pro odchod aktéra z jednání, 

jak se stalo v roce 1991. Premiér Carlsson v souvislosti s ekonomickými potížemi navrhl 

po vzoru Norska zmrazení mezd a švédská federace zaměstnavatelů jednání s odkazem 

na porušení této zásady opustila.45 

 

Korporativismus  

Systém se opírá o dynamickou a kontinuální interakci mezi účastníky kolektivního 

vyjednávání. Aktéři reprezentují zájem dané sociální skupiny nezávisle na politické 

struktuře. 

 

Centralizace a decentralizace 

Na jedné straně dochází k uzavírání dohod na nejvyšší - centrální úrovni, na 

straně druhé připadá významná role lokální, domácí úrovni a aktivitám na ní 

probíhajícím. Obecným principem je přenášení pravomocí na co nejnižší úroveň. 

V případě nedohody se pak řešení dané otázky posouvá výše. 

 

 Sociální zodpovědnost 

Pro severské země je typický vzájemný respekt mezi zaměstnavateli a odbory a 

zohlednění sociální odpovědnosti na pracovním trhu. To znamená také povinnost vést 

jednání s ohledem na společnost jako celek.  

  

                                                           
45  Dølvik, J.E.: The Negotiated Nordic Labour Markets: From Bust to Boom. CES Working Paper No. 162: 

Center for European Studies, 2008 
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4.2 Sociální dialog a systém kolektivního vyjednávání  o 
platech  

Na švédském trhu práce náleží klíčová role zástupcům zaměstnanců zaměstna-

vatelů a jejich vzájemná interakce, jež vede k dosahování konsenzu na jednotlivých 

úrovních sociálního dialogu. Z analytického hlediska je podstatný souběh decentralizace 

a odvětvové diferenciace kombinovaný s centrálním zarámováním a konsenzem na 

prostředí, v němž se budou jednotlivá dílčí jednání odehrávat. Neexistuje zákonná 

minimální mzda, ale minimální příjmové hladiny v jednotlivých profesích jsou určeny 

kolektivními smlouvami, které platí pro většinu zaměstnanců. Významná pozornost se 

věnuje omezení diskriminace na trhu práce, včetně sledování platového diferenciálu žen 

a mužů (v roce 2016 ve Švédsku pouze 12 % v neprospěch žen).46 Odborová 

organizovanost zaměstnanců v roce 2014 dosáhla 69 % a kolektivní smlouvy pokrývaly 

90 procent pracovních poměrů.47  

4.2.1 Zaměstnavatelé 

V podnikatelském sektoru je hlavní organizací Konfederace švédských podniků 

(Svenska arbetsgivareföreningen). Tvoří ji asi 50 odvětvových a zaměstnavatelských 

svazů s více než 54 000 členských firem. Tyto společnosti zaměstnávají asi 1,5 miliónu 

zaměstnanců. Do působnosti Konfederace nespadá vyjednávání o mzdách, toto je 

v působnosti sdružení zaměstnavatelů v jednotlivých odvětvích. 

Ve veřejném sektoru zastupuje zaměstnavatele v procesu kolektivního vyjedná-

vání na centrální úrovni Švédská agentura pro vládní zaměstnavatele (Arbetsgi-

varverket). Vznikla v roce 1994 a sdružuje zástupce vládních agentur. Její hlavní funkce 

spočívají v jednání s odborovými organizacemi, podpoře spolupráce mezi zaměstnavateli 

a ochraně zájmů státu jako zaměstnavatele. Tato agentura tvoří spolu se sociálními 

partnery OFR, SACO-S a SEKO (viz dále), zároveň členy organizace Partsrådet, což je 

společná rada sociálních partnerů, jejímž hlavním úkolem je podporovat sociální dialog. 

Tato rada se zabývá zejména otázkami spolupráce a rozvoje, pracovního prostředí, 

rovnosti mužů a žen, etikou a transparentností a procesem utváření ceny práce, včetně 

podpory jeho tvorby na lokální úrovni. 

Na místní úrovni jsou veřejní zaměstnavatelé zastoupeni Švédskou asociací 

místních orgánů a regionů (Sveriges kommuner och landsting). Tato organizace 

zastupuje 290 municipalit, 18 hrabství a 2 regiony. Mezi těmito subjekty neexistuje 

hierarchický vztah.  

4.2.2 Zaměstnanci 

Ve Švédsku existují tři hlavní konfederace zaměstnanců v členění podle typu 

zaměstnanců v nich organizovaných:  
 

- LO (Landsorganisationen in Sverige) sdružující převážně „modré límečky“ (tzn. 

                                                           
46  Medlinginstituet. Wage differentials in 2016. Dostupné na: http://www.mi.se/files/PDF-er/ar_ 

foreign/Wagediff.pdf, září 2017 
47  Medlinginstituet. Annual report 2016. Dostupné na: http://www.mi.se/files/PDF-er/ar_foreign/ar_ 

2016_int/Sammanfattning_ar16_eng.pdf, září 2017. 

http://www.mi.se/files/PDF-er/ar_foreign/Wagediff.pdf
http://www.mi.se/files/PDF-er/ar_foreign/Wagediff.pdf
http://www.mi.se/files/PDF-er/ar_foreign/ar_2016_int/Sammanfattning_ar16_eng.pdf
http://www.mi.se/files/PDF-er/ar_foreign/ar_2016_int/Sammanfattning_ar16_eng.pdf
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dělnické profese),  

- TCO (Tjännstemännens Centralorganization) sdružující převážně „bílé límečky“ (tzn. 

úřednické profese),  

- SACO (Sveriges Akademikers Centralorganisation) sdružující převážně vysoko-

školsky vzdělané zaměstnance (např. lékaře, právníky, inženýry). 

 

LO (Landsorganisationen in Sverige) 

LO zahrnuje 14 národních svazů. Počet členů je téměř 1,5 mil., což odpovídá 

zhruba 80 % všech průmyslových dělníků a 60 % pracovníků v sektoru služeb. LO 

provádí koordinaci mzdových vyjednávání, která vedou jednotlivé svazy. 

 

TCO (Tjännstemännens Centralorganization) 

„Bílé límečky“ se organizují ve Švédské konfederaci profesionálů, TCO. 

Konfederace spojuje 16 národních svazů s celkovým počtem 1,2 milionu členů. Také 

TCO se přímo neúčastní procesu kolektivního vyjednávání. Dohody jsou sjednané 

v jednotlivých členských asociacích.  

 

SACO (Sveriges Akademikers Centralorganisation) 

Vysokoškolsky vzdělaní zaměstnanci se organizují ve 23 národních organizacích 

přidružených ke Švédské konfederaci SACO. Členy jsou zhruba 650 000 zaměstnanců, 

což znamená 65% organizovanost v podnikatelském sektoru a 85% ve veřejném 

sektoru. 

Uvedené konfederace sdružují zaměstnance jak ze soukromého, tak i z veřejného 

sektoru na principu jejich kategorizace. Neúčastní se však procesu vyjednávání o 

pracovních podmínkách. Důvodem je, že jejich členové mají různé zaměstnavatele a 

pracují v různých odvětvích národního hospodářství.  

Diskrepance mezi veřejným a soukromým sektorem, ale i odvětvími, je ohledně 

partnerů pro jednání zřejmá. Kolektivní vyjednávání tak provádějí jiné organizace/ 

instituce, jež pro veřejný sektor uvádíme níže a které v jiné institucionální struktuře 

sdružují rovněž členy TCO, SACO či LO.  

4.2.3 Sdružení odborů účastnící se kolektivního vyjednávání  

Ve veřejném sektoru se účastní kolektivního vyjednávání následující sdružení 

odborově organizovaných zaměstnanců: 

- OFR (Offentliganställdas Förhandlingsråd, Vyjednávací koncil veřejných zaměst-

nanců) - čítá celkem 565 000 členů, 
 

- SEKO (Unie zaměstnanců ve službách a komunikacích) - čítá celkem 160 000 členů, 

z toho 15 000 zaměstnanců centrální vlády, především pracujících ve vězeňství a 

veřejných službách (doprava), 
 

- SACO-S (sekce pro jednání organizace „Sveriges Akademikers Centralorganisation”) 

- členy je 85 000 zaměstnanců centrální vlády s vysokoškolskou kvalifikací, 

významnou část této skupiny tvoří právníci a ekonomové. 
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Žádná kategorie zaměstnanců veřejných služeb není z kolektivního vyjednávání 

vyloučena. V konsorciu OFR jsou organizováni mj. i veřejní zaměstnanci policie a 

armády, jak ukazuje následující seznam začleněných odborových sdružení48: 

- Švédská unie učitelů (Lärarförbundet), 
 

- Sdružení Vision (Vision), 
 

- Švédská unie zdravotníků (Vårdförbundet), 
 

- Unie civilních veřejných zaměstnanců (Fackförbundet ST), 
 

- Národní unie švédských učitelů (Lärarnas Riksförbund), 
 

- Švédská asociace odborníků sociálních věd, personalistiky a veřejné správy 

(Akademikerförbundet SSR), 
 

- Švédská lékařská asociace (Sveriges läkarförbund), 
 

- Švédská policejní unie (Polisförbundet), 
 

- Švédská asociace řídících a odborných zaměstnanců (Ledarna), 
 

- Asociace švédských důstojníků (Officersförbundet), 
 

- Švédská asociace registrovaných fyzioterapeutů (Fysioterapeuterna), 
 

- Švédská unie zaměstnanců obrany (Försvarsförbundet), 
 

- Švédská unie celníků a důstojníků pobřežní policie (Tull-Kust), 
 

- Švédská unie divadelníků, umělců a médií (Teaterförbundet), 
 

- Asociace lesních a zemědělských zaměstnanců (Skogs- och Lantbrukstjänsteman-

naförbundet). 

Z uvedeného seznamu vyplývá, že OFR zastupuje při jednáních především 

zaměstnance následujících odvětví veřejného sektoru: 

- školství,  
 

- zdravotnictví, 
 

- policie, 
 

- armáda, 
 

- celní správa, 
 

- municipality a regiony, místní správa, 
 

- umění, kultura. 

 

Jednání se liší pro úroveň místního sektoru a úroveň centrální vlády. Podmínky 

učitelů, zdravotníků a místních úředníků jsou vyjednávány lokálně, zvlášť jednotlivými 

členskými odborovými svazy. Podmínky pro centrální vládní sektor, tedy pro úředníky 

centrální vlády, policii a armádu jsou vyjednávány ve společných jednáních, což je dáno 

větší potřebou koordinace.  

  

                                                           
48  OFR. 2017. http://www.ofr.se/in-english/, září 2017 

http://www.ofr.se/in-english/
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4.2.4 Mechanismy kolektivního vyjednávání 

Zdrojem švédského pracovního práva jsou zákony, kolektivní smlouvy a pracovní 

smlouvy. V určitých případech je možné se v kolektivních smlouvách dohodnout odlišně 

od právní úpravy stanovené zákonem (fakticky mohou být některá ustanovení 

dispozitivní). Kolektivní smlouvy běžně kryjí velkou část pracovního trhu.49 

Kolektivní vyjednávání je vícestupňové. Základní rozčlenění spočívá v dělení na 

centrální a lokální úroveň. Legislativně jsou většinou stanoveny pouze minimální 

standardy, které dohoda zaměstnanců a zaměstnavatelů nesmí „podkročit“. Obecným 

principem jednání je snaha o přenesení pravomoci na co nejnižší - lokální úroveň. 

V případě nedohody se pak řešení dané otázky posouvá výše. Stejně tak jsou na 

centrální úrovni stanovena určitá omezení či mantinely pro jednání lokálních organizací, 

jež je vhodné respektovat nebo z nich alespoň vycházet.  

Je důležité, že při dosažení dohody na centrální úrovni se lokální svazy zavazují 

zdržet se v daném rámci protestních akcí. Vytváří se prostor pro lokální diskuse v rámci 

vymezených mantinelů. 

Z legislativy upravující vztahy na pracovním trhu vyplývá, že spory mezi 

zaměstnavateli a zaměstnanci by měly být vyřešeny vzájemným jednáním. Odborová 

organizace má zákonné právo vyjednávat se zaměstnavateli a naopak. Právo jedné 

strany k jednání je doplněno o povinnost protistrany dostavit se k jednání. V průběhu 

jednání není dovoleno organizovat protestní akce, naopak jeho selhání je důvodem 

k takovému postupu.  

Právo na sdružování představuje právo jednotlivých zaměstnanců a zaměstnava-

telů být členem organizace zaměstnanců nebo zaměstnavatelů. Je zakotveno v zákoně 

o spolurozhodování (MBL - Medbestämmandelagen). Tento zákon také zakotvuje právo 

na vznik členství, aktivní práci na účet organizace nebo zřízení takové organizace. 

 

Švédský systém rozlišuje tři typy vyjednávacího procesu: 

- jednání se spolurozhodováním, 
 

- jednání o sporných ustanoveních, 
 

- jednání s cílem dohody. 

 

Jednání se spolurozhodováním 

Tento typ jednání se uplatní tam, kde rozhodnutí zaměstnavatele způsobí změnu 

pracovních podmínek jednotlivých zaměstnanců. V takovém případě je zaměstnavatel 

povinen před učiněním rozhodnutí tuto změnu konzultovat s odborovou organizací. 

Cílem tohoto procesu je dát zaměstnanci reálnou možnost spolurozhodovat, resp. svým 

názorem ovlivnit příslušné rozhodnutí zaměstnavatele. Pokud se strany nedohodnou, 

posouvá se vyjednávání na vyšší úroveň. Pokud by nedošlo k dohodě, zaměstnavatel 

pak má poslední slovo a nelze se odvolat k soudu. Stejně tak nemá odborová organizace 

právo na protestní akce na podporu svého stanoviska. 

 

                                                           
49  Eriksson, K.: The Swedish rules on Negotiation and Mediation. Stockholm. Medlingsinstituet, 2010 



4. Severský model vztahů mezi sociálními partnery, aplikace ve Švédsku 

 

 
 

102 

Jednání o sporných ustanoveních 

Toto jednání se používá především v případě neshody ohledně výkladu a použití 

uzavřených kolektivních smluv nebo již existující legislativy. Takové spory běžně ústí 

v právní spory a v případě nedohody rozhodne soud. Strany se ale musí nejprve snažit 

vyřešit svůj spor jednáním.  

 

Jednání s cílem dohody 

Jednání s cílem dohody se uplatní, pokud se strany budou snažit o uzavření 

kolektivní dohody s cílem upravit nevyřešené otázky společného zájmu. Jednání může 

probíhat na různých úrovních. Nejdůležitější jsou ta, která se týkají platů a obecných 

pracovních podmínek. V případě nedohody jsou protestní akce povoleny. 

4.3 Právní úprava kolektivního vyjednávání  

Právní rámec úspěšného a korektního vedení vyjednávacího procesu stále 

myšlenkově vychází z tzv. Saltsjöbadsavtalet, tedy úpravy vztahů mezi sociálními 

partnery dosažené v roce 1938. Procesní chápaní vztahů mezi sociálními partnery se 

odráží v právních úpravách, vždy v respektu k Saltsjöbaden spirit (poslední významná 

úprava se uvádí v roce 1976). Mezi základní zákony v tomto směru patří: 

- MBL (Medbestämmandelagen, zákon o spolurozhodování) - základní podmínky 

kolektivního vyjednávání, je rámcový, jeho ustanovení musí být v rámci jednání 

naplněna (Švédsko, 1976), 

- LAS (Lag om Anställningsskydd, zákon o ochraně zaměstnanců) - podmínky 

ukončování pracovního poměru, tj. propouštění zaměstnanců (Švédsko, 1982), 

- zákon o pracovním prostředí - bezpečnost a ochrana zdraví při práci, včetně regulace 

pracovních podmínek příslušnou agenturou Arbetsmiljöverket (Švédsko, 1978), 

- dále Annual Leave Act (1977:480), Parental Leave Act (1995:584) - podmínky 

poskytnutí volna,  

- Discrimination Act (2008:567) - omezení diskriminace v práci,  

- Working Hours Act (1982:673) - pracovní doba. 

 

Švédský právní systém rozeznává dva koncepty, o něž se mohou přít účastníci 

jednání:  

- spory o práva, 

- spory o zájmy.  

 

Spory o práva se dotýkají těch aspektů jednání, kde existuje platná právní 

úprava. Spor probíhá o to, co je z právního hlediska platné.  

Spory o zájmy se dotýkají všech ostatních oblastí (např. i úrovně platů) - 

neexistuje zde tedy soudem přezkoumatelná či rozhodnutelná skutečnost.  

V roce 1928 vznikl švédský pracovní soud (Arbetsdomstolen). Jeho jurisdikce je 

nejširší mezi severskými zeměmi. Řeší prakticky všechny spory na pracovním trhu 
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vzniklé mezi sociálními partnery. Výjimky se týkají převážně individuálních sporů 

jednotlivých zaměstnanců nebo jednání na nejnižší úrovni organizací, i v těchto 

případech jsou však k tomuto soudu příslušná odvolání. Počet verdiktů činí cca 160 

ročně, řada sporů je stažena ještě před jednáním, protože se strany dohodnou samy.50   

4.3.1 Kolektivní smlouvy 

Kolektivní smlouva je vždy písemnou dohodou. Obsahuje podmínky zaměstnání 

(například mzdu, dovolenou a pracovní dobu) a dále to, co bylo dohodnuto mezi 

zaměstnavatelem a zaměstnanci. Kolektivní smlouva doplňuje pracovněprávní zákony a 

může některá jejich ustanovení nahradit či rozvíjet, povoluje-li to zákon. Je-li 

zaměstnanec členem odborové organizace, je vázán kolektivní smlouvou této organi-

zace. Když není členem odborové organizace, má zaměstnavatel právo odvolat se na 

podmínky v kolektivní smlouvě, jež v podniku byly vyjednány. Dokud je platná kolektivní 

smlouva, platí v podstatě povinnost zachovávat pracovní smír mezi smluvními stranami 

a jejich členy. To znamená, že protestní akce, jako například stávku nebo právní spory, 

nelze po dobu platnosti kolektivní smlouvy vzájemně iniciovat. Lze tedy říci, že kolektivní 

smlouva implikuje vázanost smluvních partnerů k dosaženým dohodám a „klid na práci“ 

po dobu jejich platnosti.   

4.3.2 Dohoda o spolupráci a časový harmonogram vyjednávání 

Dohoda o spolupráci obsahuje harmonogram vyjednávání. Účelem je zajistit, aby 

vyjednávání byla zahájena včas a nové kolektivní smlouvy byly uzavřeny dříve, než 

staré vyprší - tedy vyřešit vztahy mezi aktéry v době, kdy se jednotlivé smlouvy 

„překlápějí“. Časový harmonogram stanoví například, že vyjednávání musí začít tři 

měsíce před vypršením stávající dohody za účasti třetího nestranného účastníka, který 

má pomoci stranám při jednání, pokud by se jim nepodařilo dosáhnout dohody. 

Nejpozději 14 kalendářních dnů předem mohou strany oznámit protestní akce. Dohody 

o časovém harmonogramu vyjednávání byly nejprve uzavírány v některých odvětvích 

soukromého sektoru, ale v současné době je používá i sektor veřejný, např. ve vztahu 

mezi OFR a Arbetsgivaverket. 

4.3.3 Smírčí ustanovení a protestní akce, zprostředkování sporů 

Při jednání dochází ke střetům, které mohou vyústit v protestní akce. Těmi 

mohou být stávka, pozastavení provozu, odmítnutí práce přesčas, odmítnutí služební 

cesty mimo pracovní dobu, podpora ostatních stávkujících odborů v daném odvětví atd. 

Právo na protestní akce je ve Švédsku chráněno ústavou. K omezení práv na protestní 

akce nemůže dojít pouze ze samotné iniciativy vlády.  

Pravidla týkající se pracovněprávních vztahů a konkrétních procesů dosahování 

příslušných dohod lze najít především v zákoně o spolurozhodování. Za účelem zvýšení 

kvality sociálního dialogu byl v roce 2000 zřízen Národní mediační úřad (Medlings-

institutet). Tento úřad jmenuje mediátory. Většina z nich jsou lidé, kteří již mají 

předchozí zkušenost ze sociálního dialogu za některou ze stran. Využití mediace je buď 

dobrovolné, nebo povinné v závislosti na riziku výskytu stávek a jiných forem 

                                                           
50  Blíže Arbetsdomstolen: Presentation of the Swedish labour court. Dostupné na: http://www.arbets 

domstolen.se/pages/page.asp?lngID=7&lngLangID=1, září 2017 
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protestních akcí ve smyslu dohod o spolupráci předchozího bodu.  

Úřad organizuje rovněž několikrát ročně konference o procesu formování platů. 

Nese také odpovědnost za monitorování a využití švédské platové statistiky, která je 

určitým vodítkem pro sociální partnery ohledně jejich vzájemných pozic při jednáních.  

4.4 Postavení a struktura veřejného sektoru 

Již od sedmnáctého století se Švédsko ohledně své administrativy řídí principem 

delegace pravomocí na jednotlivé agentury, které jsou řízeny nepřímo prostřednictvím 

instrukcí a daného ročního rozpočtu. Švédská centrální státní správa se tedy skládá z 

agentur, které plní své úkoly a poslání ve vztahu k vládě samostatně na základě 

písemných pokynů a ročních rozpočtových směrnic. Cílem je zvýšit efektivitu přiblížením 

rozhodování co nejblíže k místu, kterého se týká. Odpovědnosti zaměstnavatelů jsou 

z velké části delegovány na ředitele agentur. Agentura rozhoduje detailně o činnosti, 

počtu a rozsahu svých zaměstnanců. Pracovní podmínky a platy jsou projednávány na 

úrovni agentury nebo nižší, zatímco celková pravidla a postupy jsou stanoveny 

národními dohodami. Centrální stanovení platů neexistuje. 

Agentura má přidělené finanční prostředky státního rozpočtu na pokrytí 

administrativních výdajů, jako jsou platové náklady a náklady na materiálové vybavení. 

Tyto prostředky jsou upraveny v souladu s cenovým pohybem a vývojem produktivity v 

soukromém sektoru, avšak nejsou automaticky zvyšovány v důsledku vzniku nových 

platových dohod. Všechny agentury vytvářejí návrh rozpočtu na příští tři účetní období, 

které vláda přehodnocuje podle činnosti agentur a zdrojů.  

Každý rok agentury předkládají zprávy vládě, které zahrnují výkony a finanční 

výkazy, jakož i podrobnosti týkající se lidských zdrojů. Pokud agentury překročí 

přidělené prostředky, mají možnost si vzít půjčku. Na její splácení jim však nejsou 

poskytnuty žádné nové zdroje. Stejně tak si mohou agentury poskytnuté prostředky 

uspořit.  

Automaticky dochází k takovým úpravám částek poskytovaných agenturám, aby 

kompenzovaly cenový nárůst a vývoj výdělkové hladiny v ekonomice. Podkladem jsou 

data Švédského statistického úřadu.  

Všechny sektory ekonomiky jsou vysoce odborově organizované. Mírně vyšší 

stupeň ve srovnání se soukromým sektorem vykazuje sektor centrální vlády (více než 

80 %).  

Vládní sektor se dělí do sedmi hlavních oblastí působnosti (stav k roku 2016 a 

počet agentur „government agencies“ pro danou oblast):51 

- školství (např. školská zařízení, národní agentura pro vzdělávání - 41 organizací), 

- vnitro a spravedlnost (např. policie, boj proti ekonomické kriminalitě - 14 organizací), 

- sociální zabezpečení (např. nemocenská pokladna, sociální důchodová pojišťovna - 

19 organizací), 

- armáda a civilní obrana (např. ochrana pobřeží, civilní obrana - 13 organizací) 

- Všeobecná veřejná správa (např. daňová správa, agentura pro management ve 

                                                           
51  Arbetsgivarverket. 2016. Being a trainee at a government agency https://www.arbetsgivarverket.se/ 

globalassets/avtal-skrifter/skrifter/praktik-i-staten/praktik-i-staten---engelska.pdf, září 2017 

https://www.arbetsgivarverket.se/globalassets/avtal-skrifter/skrifter/praktik-i-staten/praktik-i-staten---engelska.pdf
https://www.arbetsgivarverket.se/globalassets/avtal-skrifter/skrifter/praktik-i-staten/praktik-i-staten---engelska.pdf
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veřejném sektoru - 45 organizací),  

- obchod a komerční záležitosti (např. ochrana pracovního prostředí, management 

dopravy - 53 organizací), 

- rekreace, kultura a náboženství (např. muzea, správa kulturního dědictví - 27 

organizací). 

Zhruba pětina z celkového počtu více než 1,3 milionu zaměstnanců veřejného 

sektoru jsou zaměstnanci sektoru centrální vlády (ostatní jsou zaměstnanci lokálních a 

regionálních autorit).  

 

Tabulka č. 45 Počet zaměstnanců veřejného sektoru v letech 2010-2016 v tis. 

osob 

segmenty veřejného 
sektoru 

2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 
2016/2010 

v % 

centrální vláda 207,0 212,0 212,9 219,4 227,2 229,4 232,5 112,3 

municipality 752,0 756,6 745,6 747,3 774,4 793,6 823,6 109,5 

regionální správa 224,3 225,9 225,5 226,7 234,1 236,6 239,0 106,6 

veřejný sektor 
celkem 

1 183,3 1 194,5 1 184 1 193,4 1 235,7 1 259,6 1 295,1 109,4 

Zdroj: Statistics Sweden. Number of employees in the public sector. Dostupné na: http://www.statistik 
databasen.scb.se/pxweb/en/ssd/START__AM__AM0106__AM0106C/Kommun16gA/?rxid=f45f90b6-7345-
4877-ba25-9b43e6c6e299, září 2017, úprava VÚPSV, v. v. i. 

 

Polovinu zaměstnanců představují ženy. Více než třetina pracovníků má 

dokončené nejméně tříleté vysokoškolské vzdělání a více než 60 procent dokončilo 

formu středoškolského vzdělávání. V posledních desetiletích prošla centrální státní 

správa ve Švédsku významnými strukturálními změnami. Výdajové škrty a propouštění, 

decentralizace, privatizace a další změny snížily počet zaměstnanců centrální vlády od 

roku 1985 na polovinu (řada z nich však našla uplatnění v regionech). V posledních 

letech počet zaměstnanců veřejné správy opět vzrostl.  

Rozhodující většina zaměstnanců centrální vlády je zaměstnána na dobu neurči-

tou. Tyto smlouvy, stejně jako ve zbytku švédského trhu práce, zajišťují zaměstnancům 

vysoké jistoty ohledně zaměstnání. Pokud dojde k propouštění zaměstnanců, např. v 

důsledku strukturálních změn, je speciálně vytvořena dohoda, která stanoví individuální 

podporu s cílem nalézt alternativní řešení pro propuštěného zaměstnance na trhu práce. 

V sektoru centrální vlády se takto ročně obmění cca 12 % zaměstnanců.52  

Na lokální a regionální úrovni pracuje více než 1,1 milionu zaměstnanců, 

převážně v sektorech zdravotnictví, vzdělání, sociální péče a dopravy. Jejich pracovní a 

platové podmínky jsou vyjednávány obdobně jako v celé ekonomice, v dialogu mezi 

organizací SKL (Sveriges Kommuner och landsting) a odvětvovými odborovými 

sdruženími, z nichž nejvýznamnější je již zmíněný Vyjednávací koncil veřejných 

zaměstnanců (OFR).  

  

                                                           
52  Blíže Stengard, P. a Fagrell, A.: Motivational Tools in Civil Service on best practice (Finland, Germany, 

Sweden). Warsaw. Chancellery of the Prime Minister of the Republic of Poland, 2009 
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4.5 Výdělková úroveň veřejného sektoru ve Švédsku 

Jak ukazují statistiky, má Švédsko poměrně „komprimovanou“ platovou 

strukturu ve smyslu rozdílů mezi jednotlivými pozicemi a odvětvími veřejné správy.  

 

Tabulka č. 46 Orientační průměrné měsíční mzdy zaměstnanců na plný úvazek 

pro různá povolání ve veřejném sektoru v letech 2014-2016 ve švédských 

korunách 

povolání 2014 2015 2016 

1112 Starší vládní úředníci 71 500 71 100 74 100 

1120 Ředitelé a chief executives 91 200 99 900 95 600 

1221 Manažeři lidských zdrojů, úroveň 1  56 400 58 600 60 700 

1222 Manažeři lidských zdrojů, úroveň 2 48 700 49 400 50 300 

2221 Zdravotní sestry 30 300 31 500 32 400 

2225 Psychiatrické sestry 32 400 33 700 34 800 

2330 Učitelé středních škol 32 000 33 000 34 600 

2515 Administrátoři PC sítí 36 800 38 400 38 700 

2516 Bezpečnostní specialisté ICT .. .. 34 100 

2612 Soudci 51 000 53 100 54 300 

2621 Kurátoři muzeí a příbuzné profese 29 500 30 000 30 500 

2661 Sociální pracovníci 29 500 30 600 31 900 

3352 Daňoví úředníci 30 000 30 400 30 900 

3353 Úředníci sociální správy - dávkoví specialisté 27 700 29 000 28 700 

4225 Recepční kanceláří 23 500 24 100 24 700 

Zdroj: Statistics Sweden. Dostupné na: http://www.statistikdatabasen.scb.se/pxweb/en/ssd/START__AM__ 
AM0110__AM0110A/LoneSpridSektorYrk4A/?rxid=5d2ebe67-102c-4f33-b64d-77adaee93684#, září 2017. 
Třídění profesí provedeno podle statistických kódů SSYK (Swedish Standard Classification of Occupations) 
vycházejících z m mezinárodní klasifikace ISCO (International Standard Classification of Occupation), neboť 
klasifikace BESTA nemá dle provedené konzultace platovou statistiku vůbec veřejně dostupnou a používá se 
především interně v rámci jednotlivých organizací veřejné správy. 

 

Rozdíly mezi soukromým a veřejným sektorem nejsou na běžných pozicích 

dramatické.  

 

Tabulka č. 47 Mzdová úroveň (průměrné měsíční mzdy) v ekonomice v roce 2016 

ve švédských korunách 

  ženy muži celkem 

sektory celkem 30 700 34 900 32 800 

soukromý sektor celkem 30 900 35 100 33 400      

dělníci soukromý sektor 25 300 28 200 27 200 

úředníci soukromý sektor 36 300 44 100 40 700 

veřejný sektor celkem 30 500 34 100 31 500 

lokální municipality 28 700 29 700 28 900 

regiony 33 700 42 700 35 700 

vládní sektor 34 700 37 500 36 000 

Zdroj: Medlingsinstitutet. Wage differentials in 2016. Dostupné na: http://www.mi.se/files/PDF-
er/ar_foreign/Wagediff.pdf, září 2017 

http://www.statistikdatabasen.scb.se/pxweb/en/ssd/START__AM__AM0110__AM0110A/LoneSpridSektorYrk4A/?rxid=5d2ebe67-102c-4f33-b64d-77adaee93684
http://www.statistikdatabasen.scb.se/pxweb/en/ssd/START__AM__AM0110__AM0110A/LoneSpridSektorYrk4A/?rxid=5d2ebe67-102c-4f33-b64d-77adaee93684
http://www.mi.se/files/PDF-er/ar_foreign/Wagediff.pdf
http://www.mi.se/files/PDF-er/ar_foreign/Wagediff.pdf
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Meziroční nárůsty platů se pohybují ve všech segmentech veřejného sektoru 

v posledním desetiletí stabilně v průměru mezi 2-4 %, z toho po roce 2010 max. 3 %. 

Ukazuje to na vysokou úroveň sociálního dialogu a respektování specifik jednotlivých 

sektorů, bez dramatického přelévání zdrojů mezi nimi.  

 

Tabulka č. 48 Meziroční změny platové úrovně v letech 2010-2016 dle segmentů 

veřejného sektoru v % 

 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 

sektor lokálních municipalit 2,5 2,2 2,7 2,8 2,8 2,8 2,9 

sektor regionů 3,2 2,6 2,7 2,9 2,8 2,6 2,4 

lokální vláda 2,7 2,3 2,7 2,9 2,8 2,7 2,7 

centrální vláda 3,2 1,9 2,1 2,6 2,3 2,6 2,3 

Zdroj: Sweden, Statistics. Wage statistics - yearly changes 2010-2016. Dostupné na: http://www.mi.se/ 
other-languages/in-english/wage-statistics-in-english/, září 2017 

 
Graf č. 1 Meziroční změny platů ve veřejném sektoru v letech 1992-2017 v % 

 

Zdroj: Medlingsinstituet. Wage statistics in English - graphs. Dostupné na: http://www.mi.se/other-

languages/in-english/wage-statistics-in-english/ a http://www.mi.se/files/PDF-er/konjloner/sep17/Diagram 
KL_eng.xlsx, září 2017, přeloženo, graficky upraveno VÚPSV  

4.5.1 Platová statistika  

Vzhledem k tomu, že platy nejsou ve Švédsku určeny ex ante platovými 

tabulkami, nelze dopředu určit, jaké platy budou vypláceny na konkrétních místech 

(pozicích).  
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O to významnější je platová statistika, která ukazuje ex post, k jakým platovým 

úrovním se na jednotlivých pozicích v rámci kolektivního vyjednávání dospělo. Platové 

statistiky za sektor vládních institucí jsou produkovány organizací Arbetsgivarverket, 

která zajišťuje sběr dat a statistických výstupů. Sběr dat probíhá dvakrát ročně, 1. září 

a 1. března. V rámci systému jsou sbírány jak základní platy, tak i odměny za práci přes 

čas.  

Platové statistiky vykazují průměrné a mediánové hodnoty platu pro různé kódy 

BESTA (viz dále - klasifikace specifická pro veřejný sektor) a SSYK 2012 (Swedish 

Standard Classification of Occupations - obecná klasifikace pro národní hospodářství). 

Tyto statistiky jsou rozděleny podle věkových skupin a krajů. Ve všech jsou tři věkové 

skupiny, 16-29 let, 30-49 let, a 50+. Regiony tvoří Stockholm - metropolitní oblast, jižní 

Švédsko, střední Švédsko, severní Švédsko a také souhrnná statistika za celou zemi. 

Statistika BESTA poskytuje pro účely managementu a odborů (absolutní částky nejsou 

publikované podle klasifikace BESTA, pouze podle SSYK) přehled informací o tom, jaké 

jsou platy v různých pracovních místech ve státním sektoru. 

Tyto statistiky jsou využity na centrální úrovni, např. na Arbetsgivarverket, které 

vede jednání o zvýšení platu ve prospěch všech vládních organizací s ústředními 

odborovými orgány. Statistiky a mzdové struktury jsou důležitým nástrojem v 

agenturách při nastavení platů jednotlivce. Je třeba však zdůraznit, že statistiky mají 

pouze informativní charakter. Mnoho šetřených funkcí má široké rozpětí a zahrnuje více 

profesí. Navíc mnozí zaměstnanci vykonávají pracovní úkoly, které spadají pod několik 

funkcí. Statistické zařazení také nevypovídá o schopnostech nebo výkonu jedince. 

Agentury jsou vybavené speciálními IT programy, které, umožňují porovnání 

platu na konkrétním pracovním místě převedeného na BESTA kód s odpovídajícími platy 

stejného kódu jiných agentur nebo sektoru ústředních vládních institucí jako celku. Tato 

srovnání mohou být na národní nebo regionální úrovni. Programy také umožňují 

agenturám navrhnout požadovanou mzdovou strukturu.  

 

SYSTÉM BESTA 

Postupný odklon od určení platu pro jednotlivce pomocí pracovního zařazení do 

platové třídy s odpovídajícím platovým tarifem vedlo v roce 1990 k vytvoření systému 

klasifikace pracovních míst, tzv. TNS. Systém TNS byl společně vyvinut švédskou 

agenturou pro vládní zaměstnavatele (Arbetsgivarverket) a třemi ústředními odbory 

zaměstnanců pro klasifikaci pozic ve veřejném sektoru. V roce 2004 byl TNS nahrazen 

systémem BESTA, který řadu funkčních prvků systému TNS převzal. V roce 2016 byla 

představena aktualizovaná verze systému BESTA 2016. 

Základní rámec BESTA tvoří klasifikace pracovních míst v závislosti na funkci 

(profesní oblast) a stupni její obtížnosti. Dohromady kód BESTA tvoří 8 číslic a 1 znak. 

Dle katalogu funkcí se určí dvojciferný identifikátor dané profese. Stanoví se, zda se 

jedná o manažerskou či jinou pozici. Dále se určí úroveň dle tabulek (1-6 pro běžné 

zaměstnance, 3-6 pro manažery). Zjistí se, zda došlo při konzultaci s odbory k dohodě 

(0) nebo ne (1). Stanoví se specifika zaměstnání pro konkrétní pracovní oblast. Nakonec 

se určí kód skupiny kompetencí, které zaměstnanec splňuje (manažerské, 

odborné/expertní, asistenční nebo nespecifické).  

 

  



4. Severský model vztahů mezi sociálními partnery, aplikace ve Švédsku 

 

 

109 

Schéma č. 6 Struktura kódu BESTA  

pozice indikátor 

1-2 funkce (dvojciferné číslo podle katalogu funkcí) 

3 manažer/jiná pozice 

4 stupeň obtížnosti - úroveň charakteristiky prací (viz tabulky dále) 

5-6 lokální ukazatele 

7 konzultace (s místními odbory) 

8 ISCO převodní kód 

9 kód kompetence (znak) 

Zdroj: Stengard, P. a Fagrell, A.: Motivational Tools in Civil Service on best practice (Finland, Germany, 
Sweden). Warsaw. Chancellery of the Prime Minister of the Republic of Poland, 2009 

 

V rámci klasifikace systému BESTA existuje asi 60 různých funkcí, např. 

"Veterinární práce a práce v oblasti kvality potravin", "Tlumočnictví a překladatelství ", 

"Marketing a prodej", "Nákup", "Zemědělství, lesnictví, chov dobytka a rybolov", 

"Plánování a řízení výroby“, "Práce v armádě", "Nákupy" apod. Skupina funkcí v oblasti 

informatiky, sociální práce a supervize byla v roce 2016 inovována. Každá kategorie 

obsahuje stručný popis pracovních činností a vymezení vůči ostatním kategoriím. Je 

specifikováno, jaká je představa o vykonávání těchto funkcí na níže uvedených úrovních.  

Každá funkce se skládá z několika úrovní seskupení, které závisí na samostat-

nosti, složitosti, know-how, odpovědnosti, rozsahu apod. Počet těchto úrovní je 6. Pořadí 

je číslování od 1., která je nejjednodušší úrovní, do 6., která je nejkomplexnější. Pro 

manažery jsou pouze 4 úrovně, a to 3. až 6. 

 

Schéma č. 7 Úrovně charakteristik prací řadových zaměstnanců/podřízené 

pozice 

úroveň charakteristika 

1 
Práce je prováděna podle podrobných instrukcí a je převážně rutinní. Potřebné k provedení 
práce je seznámení se s metodami, technikami apod. 

2 
Práce s sebou nese často požadavky na vlastní hodnocení a výběr standardních metod. 

Práce se provádí za pomoci obecných pokynů. 

3 a 4 

Práce se provádí samostatně. Pouze je kontrolován hlavní výsledek. Problémy jsou složité, 
ale definované. Práce zpravidla na základě předchozích zkušeností, praxe a metody. Práce 
vyžaduje solidní teoretické a praktické know-how. Rozdíl mezi úrovní 3 a úrovní 4 je 
především to, že úroveň 4 má vyšší stupeň složitosti práce, má širší (či hlubší) rozměr                 
a také s sebou přináší více analýz a rozvojových prvků. 

5 
Práce vyžaduje značné plánování, metody a techniky vývoje, hodnocení apod. Také se 
práce vyznačuje tím, že problémy nejsou příliš dobře popsány a definovány. Práce se 
provádí dle nejobecnějších pokynů. 

6 
Práce obsahuje řešení problémů s vysokou mírou složitosti a formulace inovativní 
strategie, které mají velký význam pro celou organizaci.  

Zdroj: Stengard, P. a Fagrell, A.: Motivational Tools in Civil Service on best practice (Finland, Germany, 
Sweden). Warsaw. Chancellery of the Prime Minister of the Republic of Poland, 2009 
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Graf č. 2 Meziroční změna platů podle kategorizace BESTA, běžní zaměstnanci 

mimo manažerů v září 2015 v % 

 

Zdroj: Arbetsgivaverket. Löneutveckling på det statliga avtalsområdet Statistikperioden september 2014 - 

september 2015. Dostupné na http://www.arbetsgivarverket.se/globalassets/avtal-skrifter/rapporter/loneut 

veckling-i-staten-20170315.pdf, září 2017, úprava VÚPSV 

 

Klasifikace „manager“, disponuje vlastním schématem. 

 

Schéma č. 8 Úrovně charakteristik prací pro manažery/vedoucí pozice 

úroveň charakteristika 

3 
Odpovědnost za řízení skupiny zaměstnanců. Provozní činnosti/operace s podobnými 
pracovními úkoly. 

4 
Odpovědnost za řízení skupiny zaměstnanců nebo menší funkce. Provozní činnosti/operace               
s větším rozsahem a hloubkou ve srovnání s úrovní 3. 

5 
Řízení operací je součástí širší oblasti činnosti agentury, má podřízené manažery nebo velmi 
širokou oblast činnosti. 

6 
Řízení operací, které jsou součástí cílů a politik pro celou organizaci. Odpovědnost za práci                
v rámci několika funkcí. 

Zdroj: Stengard, P. a Fagrell, A.: Motivational Tools in Civil Service on best practice (Finland, Germany, 
Sweden). Warsaw. Chancellery of the Prime Minister of the Republic of Poland, 2009 
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Graf č. 3 Meziroční změna platů podle kategorizace BESTA, manažeři v září 2015 

v % 

 

Zdroj: Arbetsgivaverket. Löneutveckling på det statliga avtalsområdet Statistikperioden september 2014 - 

september 2015. Dostupné na http://www.arbetsgivarverket.se/globalassets/avtal-skrifter/rapporter/loneut 

veckling-i-staten-20170315.pdf, září 2017, úprava VÚPSV 

 

Z dohody mezi Arbetsgivarverket a ústředními odborovými orgány vyplývá, že 

klasifikace pracovních míst musí být provedena ve spolupráci s domovskými odborář-

skými organizacemi v jednotlivých agenturách. Je-li neshoda, může být označena 

v kódu, avšak návrh zaměstnavatele je platný.53  

4.5.2 Proces determinace platů 

Ve švédském veřejném sektoru je stanovení platů zaměstnanců individualizo-

vané na konkrétního pracovníka a diferencované podle jeho konkrétní situace. To 

znamená, že odměna každého zaměstnance se opírá o jeho dovednosti a pracovní 

výsledky, jeho odpovědnost, stupeň obtížnosti práce a další požadavky související s 

pracovními úkoly. 

Základní myšlenkou individuálního ohodnocení je to, že existuje souvislost mezi 

odměňováním, motivací a výsledky práce. Struktura odměňování má stimulovat 

zaměstnance k vyšším výkonům a sebevzdělávání. Při hodnocení mzdové úrovně musí 
zaměstnavatel brát zřetel na čtyři základní kritéria:  

- úroveň odpovědnosti za práci a obtížnosti práce, 

- výkon a úroveň schopností daného zaměstnance, 

- příspěvek zaměstnance k dosažení cílů dané organizace,  

- náklady na odpovídající pracovní síly na trhu práce. 

                                                           
53  V roce 2017 probíhá revize klasifikace manažerských charakteristik, má být zveřejněna v roce 2018. 
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Za stanovení platů nesou sociální partneři společnou odpovědnost. Výše platů by 

neměla být ovlivněna pohlavím, etnickým původem nebo jinými s pracovním výkonem 

přímo nesouvisejícími faktory. Předpokladem tohoto procesu je přenesení rozpočtového 

omezení na konkrétní organizaci, viditelné cíle a především existence vzájemné důvěry 

mezi manažery a jejich zaměstnanci.  

4.5.3 Nastavení platů ve vzájemném dialogu (pay-setting 
dialogue) 

Z analytického hlediska je zřejmé, že praxe švédského veřejného sektoru se 

opírá o určení platu na konkrétní úrovni při respektování centrálně dohodnutých 

omezení, která vyplývají z dostupných zdrojů. Lze tak říci, že omezenost zdrojů a 

dohoda o jejich odvětvové a regionální alokaci postupně propadává až na lokální úroveň, 

kde je následně adaptována podle specifické situace konkrétního zaměstnance, resp. 
jejich skupin.   

Tradiční postup stanovení odměny za práci spočívá na dohodě mezi 

zaměstnavatelem a lokálním odborovým svazem (zejména tam, kde se jedná o větší 

počet podobných či stejných pozic). Od roku 1989 se na švédském trhu práce, včetně 

veřejného sektoru, používá nový typ stanovení platu cestou přímého dialogu mezi 

manažerem a zaměstnancem, tzv. „pay-setting dialogue“.54 Každá agentura spolu s 

odbory rozhoduje, zda tento model má být aplikován, nebo ne. Na tento systém 

(osobních platů a dialogu o nich) přistupuje stále větší počet agentur. Smyslem postupu 

by mělo být zvýšení vědomí zaměstnance o vazbě mezi konkrétními úkoly a platem. 
Dobrý dialog je charakterizován takto: 

 obě strany se mohou vyjádřit, 

 manažer hodnotí výkon a význam zaměstnance ve vazbě na plat, 

 zaměstnanec poskytuje zpětnou vazbu k provedenému hodnocení, 

 zaměstnanec dostane konkrétní informaci, co může udělat pro případné zvýšení 

svého platu do budoucna. 

 

Dialog probíhá poprvé při přijímání nového zaměstnance a současně si strany 

dohodnou příští termín rozhovoru o platu. V případě nedosažení dohody je, jak již bylo 

naznačeno, využito dalších stupňů jednání (na úrovni domovské odborové organizace a 

manažera lidských zdrojů), zásadnější spory se řeší podle kolektivních smluv nebo 

obecných právních předpisů, v konečné instanci až pracovním soudem Arbetsdomsdo-

len. 

4.6 Pracovní podmínky  

Přijímání do jednotlivých vládních agentur a dalších pracovních míst veřejného 

sektoru není centrálně organizováno. Ředitelé jednotlivých agentur a v některých 

případech jejich přímí spolupracovníci jsou jmenováni vládou, ostatní místa si obsazují 

agentury samy. Jednotlivé agentury a subjekty veřejné správy si organizují vlastní výběr 

pracovníků na otevřeném trhu práce (tzv. „open recruitment policy“) pomocí výběrových 

                                                           
54  V českých podmínkách blízké osobnímu platu. 
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řízení (pohovorů) na příslušné pozice. Kritérii jsou zejména formální vzdělání, dosavadní 

praxe a prokázané kompetence. Je možné přijmout na danou pozici zaměstnance, který 

se osvědčil na jiné pozici veřejného sektoru. Pro mladé a začínající pracovníky existují 

pozice „trainee“, které nejsou plnohodnotnými pracovními poměry, ale vztahuje se na 

ně kolektivní vyjednávání, usnadňují vstup na trh práce a pomáhají získat pracovní 

návyky. Přijímání pracovníků je odstíněno od politického vlivu. 

 

Zaměstnanci sepisují pracovní smlouvu, ve které musí být tyto údaje: 

- druh zaměstnání a pracovní náplň, 

- plat, 

- výpovědní lhůta,  

- nárok na dovolenou. 

 

Zkušební doba je 6 měsíců. Forma zaměstnání je buď stálé, nebo dočasné. Stálé 

zaměstnání může být ukončeno (výpovědí, propuštěním, dobrovolnou dohodou). Pokud 

se zaměstnanec rozhodne odejít, musí respektovat výpovědní lhůtu. Délka výpovědní 

lhůty závisí na délce pracovního vztahu (sčítají se délky všech zaměstnání ve státní 
správě) a pohybuje se od 8 dnů po 6 měsíců.  

Většina zaměstnaneckých výhod byla schválena švédskou agenturou pro vládní 

zaměstnavatele (Arbetsgivarverket) a odborovými organizacemi jako výsledek dohod 

na centrální úrovni. Další výhody navíc mohou stanovit jednotlivé agentury.  

4.6.1 Pracovní doba 

Každá organizace uzavře s odbory dohodu ohledně pracovní doby. Cílem je 

nastavit pracovní dobu pro potřebu organizace tak, aby byla co nejefektivnější jak pro 

organizaci, tak pro zaměstnance. Pracovní doba jednotlivých pracovních činností se 
může lišit.  

Neexistuje centrální regulace pracovní doby. V některých organizacích je také 

pracovní doba během období od září do dubna (zimní čas) o něco delší než v období od 

května do srpna (letní čas). Ve Švédsku většina zaměstnanců v kancelářích využívá 
pružnou pracovní dobu, „flexi-time“.  

Je využívána také neregulovaná pracovní doba, kdy zaměstnanec si sám plánuje 

svou pracovní dobu. Zaměstnavatel svěří zaměstnanci úkoly, které musí zaměstnanec 

do určité lhůty splnit. V tomto případě nejsou zaměstnanci propláceny přesčasy. 

Na některých pozicích jsou podstatnější výsledky než pracovní doba. Cca 20 

procent zaměstnanců využívá některou z forem deregulace pracovní doby, kdy jsou 

hodnoceni podle dosažených výsledků. Většina z těchto zaměstnanců jsou manažeři 
nebo odborní pracovníci.   

Zaměstnanec může pracovat maximálně 200 přesčasových hodin za rok, ale 

existují i výjimky. Odměna za povinné přesčasové hodiny je vyšší než normální hodinová 
mzda.  

 

 



4. Severský model vztahů mezi sociálními partnery, aplikace ve Švédsku 

 

 
 

114 

4.6.2 Dovolená  

Všichni zaměstnanci ve Švédsku mají alespoň pět týdnů dovolené. Státní 

zaměstnanci mají delší dovolenou. Její délku určuje věk. 

Tabulka č. 49 Nároky na dovolenou  

věk zaměstnance dny dovolené za rok 

do 29 let  28 dní 

od 30 do 40 let 31 dní 

od 40 let výše 35 dní 

Zdroj: Arbetsgivarverket. 2009: Working as a government employee in Sweden - benefits and terms of 
employment. Stockholm.  

 

Státní zaměstnanci mají nárok na dovolenou již během prvního roku 

v zaměstnání. Aby však obdrželi plnou dovolenou, musí odpracovat alespoň jeden celý 

rok. Za dobu dovolené obdrží zaměstnanec nejen normální plat, ale navíc také příplatek 

za dobu dovolené, který odpovídá asi 10 procentům měsíčního platu.  

Během jednoho roku musí zaměstnanec využít alespoň 20 dní dovolené (4 

týdny). Zbytek se přelévá do dalšího roku jako nevyužitá dovolená. Zaměstnanec může 

využít během jednoho roku maximálně 40 dní nevyužité dovolené z předchozích let.  

Zaměstnavatel rozhoduje o tom, kdy si bude zaměstnanec moci vybrat dovolenou. 

Musí však respektovat ochranu zájmů zaměstnance, který má např. nárok na 4 týdny 

dovolené během léta.  

4.6.3 Pracovní volno 

Dle právních předpisů mají všichni zaměstnanci právo na pracovní volno mimo 

dobu dovolené z důvodu péče o děti (rodičovská dovolená), studium, volno vztahující se 

k členství v odborech, péče o rodinného příslušníka a kurzy švédštiny pro cizince.  

Státní zaměstnanci mají navíc právo na placené pracovní volno pro návštěvy 

lékaře, pohřeb rodinného příslušníka, stěhování, promoci, školní zkoušky atd.  

4.6.4 Rodičovská dovolená 

Rodič na rodičovské dovolené dostává rodičovský plat po dobu 480 dní. Po 

většinu doby (360 dní) dostává 90 % platu. Část ve výši 80 % platu do maximální 

úrovně příjmového stropu hradí švédská sociální pojišťovna (Försäkringskassan), zbytek 

doplácí zaměstnavatel. V roce 2016 byl tento příjmový strop 27 688 švédských korun 

měsíčně - 7,5násobek tzv. základního indexu vázaného na vývoj cen v ekonomice.   

Během doby, kdy se rodič musí starat o nemocné dítě, dostane od švédské 

sociální pojišťovny (Försäkringskassan) 80 % svého platu. Tato částka však nepřekročí 

daný příjmový strop. Pokud je 80 % platu zaměstnance vyšší než tento příjmový strop, 

doplácí rozdíl částky zaměstnavatel (maximálně však 10 dní ročně) tak, aby se celková 

částka rovnala 80 % celkového platu zaměstnance.  

Všichni rodiče zaměstnaní ve Švédsku (i zaměstnanci soukromého sektoru) mají 
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nárok na zkrácenou pracovní dobu (maximálně 75 procent úvazku) do 8 let věku jejich 

dítěte a ukončení prvního roku školní docházky. Vládní zaměstnanci mohou zažádat o 

takto zkrácený pracovní úvazek až do 12 let věku dítěte. V těchto případech je plat 

snížen o odpovídající částku.  

4.6.5 Zabezpečení v nemoci 

Během karenční doby v rozsahu prvních 14 dnů pracovní neschopnosti platí 

zaměstnavatel zaměstnanci 80 % platu. Za první den nemoci, což je takzvaná „čekací 

perioda“, nedostává zaměstnanec nic. Po 7 dnech nemoci musí zaměstnanec předložit 

potvrzení od lékaře. Jen tak může i nadále dostávat nemocenskou.55  

Pokud onemocnění trvá déle, nastupují dávky od švédské sociální pojišťovny 

(Försäkringskassan). Tyto dávky v nemoci jsou limitovány určitým „příjmovým stropem“ 

- na principu sociálního pojištění. Od patnáctého do devadesátého dne nemocenské tak 

platí zaměstnanci švédská sociální pojišťovna 80 % platu do hodnoty příjmového stropu 

a 10 procent do hodnoty tohoto stropu platí zaměstnavatel tak, aby nemocný 

zaměstnanec dostával celkem 90 procent platu, pokud má příjem do hodnoty 

příjmového stropu.  

Pokud má zaměstnanec plat nad hodnotu příjmového stropu, platí mu navíc 

zaměstnavatel 90 procent jeho platu nad touto hodnotou. To znamená, že švédští vládní 

zaměstnanci získávají od 15. do 90. dne nemoci 90 % svého pracovního příjmu - do 

příjmového stropu to převážně platí sociální pojišťovna, nad příjmový strop 

zaměstnavatel. 

Po překročení 90 dnů dostává zaměstnanec 80 % platu, po překročení 365 dnů 

až do 3 let trvání nemoci 75 % platu od sociální pojišťovny do výše svého příjmového 

stropu. Nad tuto hranici platí opět totéž procento zaměstnavatel se stejným výsledkem 

„dorovnání“ dávky na požadované procento. 

Zaměstnanec má právo na návštěvu lékaře během pracovní doby. Zaměstnavatel 

hradí zaměstnanci náklady spojené s nemocemi, jako návštěva lékaře, fyzioterapie či 

pobyt v nemocnici, ale i některé léky ve formě tzv. odškodnění za náklady na zdravotní 

péči. 

Všichni státní zaměstnanci jsou kryti zaměstnaneckým skupinovým životním 

pojištěním. Pojištění se vztahuje i na dobu dovolené nebo nemoci. V případě úmrtí 

zaměstnance obdrží rodina finanční podporu. Rodina získá také příspěvek na pohřeb. 

Výše příspěvků sirotkovi závisí na délce služby a věku zaměstnance v době úmrtí a také 

na věku sirotka. Životní pojištění poskytuje částečnou ochranu také v případě úmrtí 

partnera zaměstnance, který není krytý vlastním skupinovým životním pojištěním.  

4.6.6 Pracovní prostředí a preventivní zdravotní péče  

Pracovní prostředí je vytvářeno ve spolupráci mezi zaměstnavatelem, 

zaměstnanci a pracovníky pro bezpečnost práce. Nicméně žádná společná řešení pro 

všechna pracoviště neexistují, podmínky práce závisí na podmínkách jednotlivých 

pracovišť. Zaměstnanci se účastní na tvorbě pracovního prostředí v souladu s platnými 

                                                           
55  Försäkringskassan: Social Insurance in Sweden. dostupné na: ihttp://www.forsakringskassan.se/irj/go/ 

km/docs/fk_publishing/Dokument/Publikationer/broschyrer/Basbroschyrer/basbroschyrer_andra_sprak/s
ocial_insurance.pdf, září 2017 
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předpisy a navrhují opatření, která mají být přijata.  

Všichni státní zaměstnanci mají podle centrální kolektivní smlouvy přístup k 

zaměstnanecké zdravotní péči. Zaměstnavatelé často podporují různé fitness aktivity a 

dotují je.  

4.6.7 Důchod 

Starobní důchod je vyplácen v systému národního důchodového pojištění, které 

je povinné pro všechny zaměstnance na základě platby sociálního pojištění do výše 

stropu. Penzijní systém je finančně autonomní, 16 procent z hrubého příjmu se platí do 

průběžného pilíře fungujícího na principu Notional Defined Contributions (NDC) a 2,5 

procenta do fondového systému s volnou volbou příslušného fondu. Vládní zaměstnanci 

dostávají důchod ještě podle kolektivní smlouvy ze zaměstnaneckého penzijního 

pojištění, které se skládá z více částí. Toto pojištění je označeno jako PA 03 a platí od 

roku 2003 na základě dohody mezi sociálními partnery. V roce 2016 bylo aktualizováno 

pro pojištěnce narozené od roku 1988 na formát PA 16. Poskytuje možnost alokace 

prostředků na důchody zejména pro ty zaměstnance, kteří vydělávají více, než činí 

příjmová hranice pro sociální pojištění a mají tudíž potenciálně „volné“ finanční 

prostředky, za něž si chtějí v důchodu zlepšit svůj životní standard.  

Starší státní zaměstnanci mají možnost požádat o částečný starobní důchod, 

pokud si adekvátně sníží pracovní dobu (až na polovinu pracovní doby). Penzijní věk je 

flexibilní počínaje 61. rokem věku, delší participace je pro pojištěnce výhodná. 

4.7 Zhodnocení švédského modelu platového systému 

Švédský platový systém patří do nordického modelu, který historicky vychází 

z institucionalizovaného způsobu řešení sociálních konfliktů. Jeho principy se používají 

jak ve veřejném, tak i soukromém sektoru. Utváření platů a pracovních podmínek ve 

veřejném sektoru je založeno na sociálním dialogu zástupců vládních, resp. veřejných 

zaměstnavatelů a odborových sdružení zaměstnanců. Centrální vláda tak nestanovuje 

žádné platové tabulky ani přímo neurčuje podmínky pro své zaměstnance.  

Na základě historických zkušeností a sociálního prostředí staví švédský systém 

především na rovnoprávnosti jednotlivých aktérů a jejich vyrovnané vyjednávací síle. Je 

v ostrém protikladu k hierarchickým systémům tabulkové diferenciace platů na základě 

věku a kvalifikace užívaným v podstatné většině veřejného sektoru evropských zemí a 

také v České republice. 

 Rozpočtový rámec a zejména pracovní podmínky jsou determinovány v rámci 

daném společenským konsenzem na centrální úrovni. O samotné ceně práce se 

rozhoduje převážně na úrovni lokální - tedy dává prostor pro „kvazitržní“ dohodu, ale 

za kontrolovaných podmínek a v prostředí, kde nedohoda neznamená pro zaměstnance 

ztrátu individuální pozice, ale pobídku k řešení věci na úrovni jeho odborové organizace 

a manažera lidských zdrojů daného zaměstnavatele. Výsledkem tohoto procesu je tedy 

v zásadě racionální stanovení parametrů pracovněprávního vztahu, s kontrolovaným 

prostorem pro řešení případných nedohod. 

Jednotliví aktéři vstupují do jednání s vědomím své omezené vyjednávací síly a 

vyváženosti svých pozic. „Nikdo si nedovolí“ svou pozici při jednání výrazně zneužít, 

mimo jiné i proto, že takové zneužití by mohlo být případně posléze uplatněno u 

příslušných soudů jako porušení obecných dohod či právních předpisů týkajících se 
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pracovních jednání a kvality „pay-setting dialogue“. Je samozřejmé, že takový 

mechanismus zároveň předpokládá sociální ukotvení, což je ve Švédsku splněno díky 

dlouhé tradici sahající až před druhou světovou válku, kdy opakované neproduktivní 

sociální konflikty vyústily v dosažení dohody v Saltsjöbadenu, která se stala esencí 

švédských vztahů na trhu práce až do současnosti.   

Poněkud složitá je institucionální struktura švédského systému, kde se prolínají 

odvětvové a kvalifikační substruktury a diferenciace mezi soukromým a veřejným 

sektorem. Lze však říci, že výsledkem této soustavy je sociální dialog „věcně a místně 

příslušných“ partnerů, kteří jsou zainteresování na dosažení příslušné dohody a jsou za 

ní také odpovědní. Klíčovými aktéry jsou vládní agentura na centrální úrovni Arbets-

givarverket, zástupci regionálních a místních autorit Sveriges kommuner och landsting, 

odborová sdružení OFR, SACO-S a SEKO, mediační agentura Medlingsinstituet a 

pracovní soud Arbetsdomstolen. 

V oblasti sociálního zabezpečení v nemoci a v péči o děti stát jako zaměstnavatel 

v zásadě doplácí dávky vyplácené sociální pojišťovnou, omezené příjmovým stropem, 

aby celková výše dávky byla vždy úměrná pracovnímu příjmu bez ohledu na jeho výši. 

Lze tak říci, že v nemoci a v péči o děti strop pro zaměstnance vlády neplatí, respektive 

výplata ze sociálního pojištění je doplněna dávkou placenou zaměstnavatelem. 

Zaměstnanci mají možnost participace na doplňkových penzijních plánech, které jsou 

výsledkem sociálního dialogu.  

Proces formování platů je ve Švédsku chápán jako dynamický ve smyslu snahy 

o zahrnutí co nejširšího počtu relevantních aktérů včetně jejich reálné participace. Tímto 

systémem se Švédsko snaží o to, aby výsledná úroveň odměňování co nejlépe odrážela 

reálné poměry v ekonomice. Trend v posledních 20 letech směřuje jednoznačně 

k decentralizaci utváření platů na nejnižší, domovské úrovni.  

Jak ukazují statistiky, Švédsko má poměrně „komprimovanou“ platovou 

strukturu ve smyslu rozdílů mezi jednotlivými pozicemi a odvětvími veřejné správy. Ani 

rozdíly mezi soukromým a veřejným sektorem nejsou na běžných pozicích dramatické.  
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Tabulka č. 50 Počty zaměstnanců a průměrná měsíční mzda v sektorech švédské 

ekonomiky v roce 2014 ve švédských korunách 
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p
o
č
e
t 

z
a
m

ě
s
tn

a
n
c
ů
 

- 
m

a
n
u
á
ln

í 

p
ro

fe
s
e
 

m
ě
s
íč

n
í 
m

z
d
a
 

p
o
č
e
t 

z
a
m

ě
s
tn

a
n
c
ů
 

- 
n
e
m

a
n
u
á
ln

í 

p
ro

fe
s
e
 

m
ě
s
íč

n
í 
m

z
d
a
 

p
o
č
e
t 

z
a
m

ě
s
tn

a
n
c
ů
 

c
e
lk

e
m

 

m
ě
s
íč

n
í 
m

z
d
a
 

všechny sektory 
celkem 

muži  1 037 900 26 300 910 100 40 900 1 960 000 33 100 

ženy  872 800 22 900 1 059 500 32 900 1 937 300 28 400 

celkem 1 911 100 24 900 1 969 800 36 600 3 897 200 30 800 

soukromý sektor 

muži  939 400 26 700 694 200 42 400 1 633 600 33 400 

ženy  506 100 23 400 521 800 34 500 1 027 900 29 000 

celkem 1 445 500 25 700 1 216 000 39 000 2 661 500 31 800 

veřejný sektor 

muži  98 500 22 800 215 900 35 900 326 400 31 900 

ženy  366 700 22 300 537 700 31 300 909 400 27 600 

celkem 465 600 22 400 753 800 32 600 1 235 700 28 800 

sektor centrální 

vlády 

muži  12 500 23 300 86 600 37 000 110 900 35 200 

ženy  5 500 23 100 106 000 33 400 116 300 32 800 

celkem 18 200 23 300 192 900 35 000 227 200 34 000 

sektor                
municipalit 

muži  74 200 22 700 91 000 31 400 165 500 27 500 

ženy  318 200 22 200 290 800 29 800 609 000 25 800 

celkem 392 600 22 300 381 700 30 200 774 400 26 200 

sektor regionální 
správy 

muži  11 800 22 900 38 300 44 200 50 000 39 100 

ženy  43 000 23 000 140 900 32 800 184 100 30 500 

celkem 54 900 23 000 179 300 35 200 234 100  32 300 

Zdroj: Sverige Landsorganisationen. Monthly Salary 2014. Dostupné na: http://www.lo.se/english/ 
facts_and_figures, září 2017 

 

Zajímavé je také to, že meziroční nárůsty platů se pohybují ve všech sektorech 

v posledním desetiletí stabilně v průměru mezi 2-4 %. Ukazuje to na vysokou úroveň 

sociálního dialogu a respektování specifik jednotlivých sektorů.  

Z pohledu uživatelů tabulkových platových systémů se může jevit švédský 

systém jako poněkud neurčitý. Jeho výsledky v podobě relativně stabilního platového 

dialogu s konkrétními výsledky však jsou přesvědčivé, koneckonců vznikl podobně jako 

další severské modely jako způsob řešení narůstajících sociálních konfliktů na začátku 

20. století. Několikrát během své existence byl pod významným tlakem změn podmínek, 

jako byla zvýšená mezinárodní mobilita v rámci Evropské unie nebo ekonomické 

těžkosti. Stejně tak existují některé reformní návrhy, které tiše předpokládají opuštění 

jeho základních kamenů.   

     Dle provedených konzultací s národními autoritami ve Švédsku56 jsou základy 

systému stabilní. V uplynulých letech doznal pouze průběžných aktualizací, například 

zmíněné inovace kategorií v systému BESTA. Důraz je kladen na snižování věcně 

                                                           
56  Poděkování za konzultace patří zejména L. Osterberg ze Švédského statistického úřadu (Statistics Sweden) 

a R. Cloarecovi z organizace Arbetsgivaverket. 
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neodůvodněných rozdílů mezi zaměstnanci, např. muži a ženami, zaměstnanci na plný 

a částečný pracovní úvazek atd. Sociální partneři za pomoci mediačních institucí 

obnovují a upravují kolektivní smlouvy pro jednotlivá odvětví.  

Smyslem provedené charakteristiky bylo - vedle konkrétního popisu jeho 

fungování - zdůraznit, na čem je švédský platový systém založen a jaké mechanismy 

jsou pro jeho v zásadě úspěšné fungování zásadní. 
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5. Změny v odměňování slovenské veřejné 

správy 

5.1 Problémy veřejné správy na Slovensku 

Na Slovensku se změnil zákon o státní službě od roku 2001 třikrát. Platové tarify, 

které jsou navázané na minimální mzdu, se upravovaly každoročně, v některých letech 

i vícekrát.  

Vztah zaměstnanec - stát jako zaměstnavatel prošel v první dekádě zásadními 

úpravami, které přihlížely k mezinárodním smlouvám, směrnicím EU, zkušenostem z 

demokratických zemí a služební pragmatice Uherského království a Československé 

republiky. Právní normy vymezují: 

- státní službu, 
 

- výkon práce ve veřejném zájmu. 

 

V roce 2014 se Slovenská republika z 28 hodnocených zemí EU umístila na 21. 

místě v kategorii „efektivita vlády“, na posledním místě v kategorii zpronevěry veřejných 

prostředků ve spojení s korupcí a na posledním místě v oblasti dávání a přijímání 

úplatků. Zpráva Evropské komise z roku 2016 konstatovala, že jedna z překážek 

zlepšování podnikatelského prostředí jsou nedostatky ve veřejné správě. Podobně 

Komise ve „Zprávě o zemi za rok 2017 - Slovensko“ konstatuje, že řízení lidských zdrojů 

ve státní a veřejné správě potřebuje modernizaci. Nízká úroveň spolupráce mezi 

ministerstvy brzdí strategické postupy. Politický vliv a decentralizované postupy 

přijímání zaměstnanců jsou překážkou transparentnosti a ovlivňují kvalitu služeb. Podle 

průzkumu OECD z roku 2016 patří Slovensko v oblasti strategických přístupů v řízení 

lidských zdrojů na poslední místo mezi členskými státy OECD. Problémem je i vysoká 

fluktuace, v mnoha případech spojená s politickým cyklem. Nedostatky souvisejí 

s výběrem a náborem zaměstnanců, jejich vzděláváním, hodnocením výkonnosti a 

kvality, odměňováním a dopady politických změn. Vzdělávání zaměstnanců státní 

správy trpí nejednotným přístupem. Zákonem stanoveného minimálního počtu dní 

určených na vzdělávání se využívá jen polovina. V přístupu ke vzdělávání často chybí 

systémovost a propojení mezi vzdělávacími aktivitami a požadovanými kompetencemi. 

Cílem reformy veřejné správy na Slovensku do roku 2020, kterou vláda SR vzala 

na vědomí již v roce 2013, je proklientsky orientovaná, transparentní veřejná správa, 

poskytující svoje služby rychle, efektivně, odborně a kvalitně, v zájmu podpory 

udržitelného růstu, tvorby pracovních míst a sociální inkluze. V roce 2015 vláda schválila 

Strategii řízení lidských zdrojů státní služby v letech 2015-2020. 

Na uvedené dokumenty reaguje nový zákon o státní službě, schválený v únoru 

2017. Nová právní úprava by měla zajistit snížení politického vlivu na veřejnou správu, 

zvýšení její transparentnosti a vyšší mobilitu zaměstnanců. Zahrnuje nové principy 

státní služby.  

Nový zákon č. 55/2017 Z. z., o státní službě, účinný od 1. 6. 2017, definuje 

vztahy, které vznikají při výkonu státní služby jako státozaměstnanecké vztahy (dále 

též „státní služba“ nebo „služební poměr“), které směřují k plnění úkolů orgánu státní 

správy nebo plnění úkolů jiného státního orgánu při výkonu státních záležitostí. Plnění 
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úkolů zajišťují služební úřady podle zvláštních předpisů. Státní zaměstnanec vykonává 

státní službu ve služebním úřadě v příslušném odboru státní služby. Uplatnění zákona 

je rozložené v delším časovém horizontu, např. povinný odchod do důchodu státních 

zaměstnanců ve věku 65 let do konce roku 2017, povinné školení manažerů (do konce 

roku 2018) a spuštění elektronického registru všech pozic ve státní službě do ledna 

2019. Nová, politicky nezávislá Rada pro státní službu bude zřízena s cílem koordinovat 

a monitorovat uplatnění nového zákona a dohlížet na pravidla etického kodexu státních 

zaměstnanců.  

V zásadě je státní služba vykonávaná jako stálá na základě výběrového řízení. 

Dočasná státní služba se využívá v případech zastupování dočasně nepřítomného 

státního zaměstnance (nemoc, mateřská dovolená, služební volno).  

Veřejnou službou se rozumí vykonávání záležitostí veřejné služby u zaměstna-

vatelů, kterým je přiznán veřejně právní charakter, a činností souvisejících s územní 

samosprávou. Uvedené činnosti jsou financované ze státního rozpočtu, rozpočtu 

samosprávy, popř. z dalších veřejných rozpočtů. Zaměstnanci při výkonu veřejné služby 

jsou v pracovněprávním vztahu se zaměstnavateli. Reforma veřejné správy v regionech 

bude následovat. Cílem je zkvalitnit a zefektivnit služby v nově vytvořených klientských 

centrech ve většině regionů. 

5.2 Státní služba 

5.2.1 Klíčové změny v systému státní služby platné od roku 2017 

Ve Slovenské republice za poslední desetiletí platily celkem tři zákony o státní 

službě:  

- zákon č. 312 z roku 2001, který platil od října 2001 do listopadu 2009, 
 

- zákon č. 400 z roku 2009, který platil do května roku 2017, 
 

- zákon č. 55 z roku 2017 platný od 1. června 2017 (dále „nový zákon“).  

 

Současný zákon o státní službě upravuje vztahy státních zaměstnanců ke státu 

v souladu s požadavky aplikační praxe. Nová právní úprava vychází ze Strategie řízení 

lidských zdrojů státní služby v letech 2015-2020 schválené usnesením vlády Slovenské 

republiky č. 548 ze 7. října 2015.  

Nový zákon zpřesňuje principy státní služby, které dávají hodnotový rámec a 

východiska pro tvorbu konkrétních právních ustanovení. Článek I. nového zákona 

definuje 9 principů státní služby:  

- politická neutralita - přednost veřejného zájmu před politickým zájmem, 
 

- zákonnost - výkon státní služby a služební poměr se řídí Ústavou Slovenské 

republiky, právně závaznými akty EU a slovenskými právními předpisy,  
 

- transparentnost zaměstnání – každý uchazeč má právo se přihlásit do výběrového 

řízení na státozaměstnanecké místo, informace o výběrovém řízení jsou veřejně 

přístupné, 
 

- efektivní řízení - služební úřad řídí zaměstnance efektivně a hospodárně, 

- nestrannost - výkon stání služby upřednostňuje veřejný zájem před osobním, 

služební úřad je objektivní při rozhodování o státozaměstnaneckých vztazích, 
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- profesionalita - výkon státní služby je odborný, svědomitý a v souladu s Etickým 

kodexem státního zaměstnance, služební úřady zabezpečují odpovídající vzdělávání, 
 

- transparentní a rovné odměňování - odměňování se řídí pouze podmínkami, které 

stanoví zákon, 
 

- stabilita - státozaměstnanecký vztah nemůže být ukončen z jiných než zákonem 

stanovených důvodů, 
 

- rovné zacházení - služební úřad postupuje vůči státnímu zaměstnanci a uchazeči o 

státní službu na základě rovnosti, respektuje jejich soukromí, ústavní a zákonná 

práva.  

Uvedené principy vymezují prostor pro přijímání nových státních zaměstnanců, 

stabilitu jejich služebního poměru, kariérní růst, hodnocení výkonnosti a odměňování ve 

státní službě. 

Bude zřízena Rada pro státní službu (dále též „Rada“) jako politicky nezávislý 

orgán. Jejím posláním bude ochrana principů státní služby a dohled na dodržování 

Etického kodexu státních zaměstnanců. Rada bude mít koordinační monitorovací funkci. 

Jejich 5 členů zvolí na 7 let Národní rada SR. Kontrolní činnost v oblasti dodržování 

příslušných právních norem připadá Úřadu vlády SR. Úřad vlády jako gestor nového 

zákona zřídí Centrum vzdělávání a hodnocení, které bude bezplatně zabezpečovat 

vzdělávání pro všechny státní zaměstnance ve stanoveném standardu. Centrum také 

odpovídá za metodiku při výběru nových zaměstnanců.  

Změní se podoba systemizace služebních míst. Nová konstrukce by měla být 

jednoduchá a pružná s ohledem na efektivitu řízení lidských zdrojů a potřeby služebních 

úřadů. Vláda každoročně pověří Ministerstvo financí ke stanovení limitu počtu 

zaměstnanců pro jednotlivé správce rozpočtových kapitol. Následně správci zpracují 

systemizaci služebních míst. Tato povinnost platí od 1. ledna 2018. Povinnost 

oznamovat změny a vést systemizaci v registru služebních míst vzniká služebním 

úřadům od 1. ledna 2019. 

Postupně vzniká Centrální informační systém státní služby. Služební úřady a Úřad 

vlády získají komplexní databázi údajů pro realizaci strategie řízení lidských zdrojů. 

Systém by měl obsahovat: 

- registr výběrových řízení, 
 

- registr úspěšných absolventů, 
 

- registr nadbytečných státních zaměstnanců, 
 

- registr státozaměstnaneckých míst, 
 

- registr státních zaměstnanců.  

Zavádí se kategorie absolventů. Za absolventa se považuje občan, který se 

uchází o státní službu a je mladší 30 let a ukončil přípravu na povolání nejpozději před 

2 roky. Uvedená lhůta vytváří pro uchazeče dostatečný prostor, aby se přihlásili do 

hromadného výběrového řízení. Správci rozpočtových kapitol májí povinnost vytvořit 

v systemizaci místa pro absolventy. 

Nově se upravuje problematika výběrových řízení na obsazení služebních míst.  

Informace o jejich vyhlášení budou veřejně dostupná na portálu veřejné správy. Nová 

koncepce obsazování služebních míst pouze na základě výběrového řízení bude 

disponovat: 
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- užším vnitřním výběrovým řízením - určené pro státní zaměstnance a nadbytečné 

státní zaměstnance57 služebního úřadu, který výběrové řízení vyhlašuje, 
 

- širším vnitřním výběrovým řízením - zúčastnit se mohou státní zaměstnanci a 

nadbyteční státní zaměstnanci všech služebních úřadů, 
 

- vnějším výběrovým řízením - přihlásit se mohou státní zaměstnanci, nadbyteční 

státní zaměstnanci, absolventi a všichni občané, 
 

- hromadným výběrovým řízením - centralizované obsazování služebních míst 

vhodných pro absolventy.58  

 

Služební místa se obsazují přednostně vnitřním výběrovým řízením. Teprve po 

jeho neúspěchu se přistoupí ke vnějšímu výběrovému řízení. Výjimkou je obsazování 

vedoucí pozice, kdy je možné přistoupit rovnou ke vnějšímu výběrovému řízení.  

V souvislosti s definováním procesu výběrového řízení se upravují formy ověření 

požadovaných všeobecných a odborných vědomostí, schopností a osobních vlastností 

uchazečů o stání službu. Za odpovídající metodiku bude odpovědné Vzdělávací a 

hodnotící centrum při Úřadu vlády.  

Státní služba končí po dosažení 65. roku života. Je však možné po dohodě 

služebního úřadu a zaměstnance prodloužení, a to nejvíce o 3 roky.  

Pro posuzování kvality výkonu státní služby se zavádí pravidelné služební 

hodnocení. Ročně je provádí přímý nadřízený. Částečné hodnocení přichází v úvahu při 

změně služebního místa přeložením. Hodnotí se: 

- odborné vědomosti a zručnosti, 
 

- výkonnost, 
 

- schopnosti a kompetence, 
 

- rozvoj osobních předpokladů, 
 

- ochota vzdělávat se.  

 

Součástí hodnocení je hodnotící rozhovor. Zaměstnanec má právo vznést 

námitky do 3 dnů od seznámení se s výsledkem. Podrobnosti služebního hodnocení určí 

právní předpis. Podle výsledku služebního hodnocení bude možné zvýšit, snížit nebo 

odebrat osobní příplatek. Při vynikajícím nebo velmi dobrém hodnocení má zaměstnanec 

nárok na jednorázovou odměnu. 

K efektivnosti práce a růstu výkonnosti státního zaměstnance má přispět 

kompetenční vzdělávání. Systém má zajišťovat profesionální, odborný a osobnostní 

rozvoj státního zaměstnance. Ve zkušební době absolvují státní zaměstnanci pod 

vedením mentora adaptační vzdělávání podle schváleného plánu. Mentor musí 

absolvovat speciální vzdělání mentorů (netýká se zaměstnanců s 3letou praxí v daném 

útvaru nebo s 5letou odbornou praxí). Vedoucí státní zaměstnanci budou povinni 

absolvovat manažerské vzdělání do 6 měsíců od nástupu do funkce. 

                                                           
57  Nadbytečným se státní zaměstnanec stává po zrušení jeho místa z titulu organizačních změn a na vlastní 

žádost je veden po dobu 1 roku v registru nadbytečných státních zaměstnanců. 
58  Tento systém se úspěšně uplatňuje ve Francii, Belgii, Irsku, Portugalsku, Španělsku, Řecku, Lucembursku 

a ve Spojeném království.  
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Po 10 letech státní služby u příslušného služebního úřadu vznikne nárok na 

služební volno v rozsahu nejvíce 6 měsíců. Po dobu čerpání zaniká nárok na funkční 

plat. 

5.2.2 Charakteristika systému odměňování státních zaměstnanců 

Do roku 2001 se ve slovenské praxi využíval federální zákon č. 143/1992 Sb., o 

platu a odměně za pracovní pohotovost v rozpočtových a v některých dalších 

organizacích a orgánech s prováděcím předpisem, kterým bylo nařízení vlády Slovenské 

republiky č. 249/1992 Zb., o platových poměrech zaměstnanců v rozpočtových a v 

některých dalších organizacích.  

Od roku 2001 odměňování státních zaměstnanců upravovaly zákony o státní 

službě. Jeho ustanovení navazovala a navazují na vybrané principy služební pragmatiky, 

uplatňované od uherské právní úpravy přes první Československou republiku až do roku 

1950, respektovala mezinárodní smlouvy, smlouvy ILO, směrnice EU a promítala 

zkušenosti z vyspělých demokratických států.  

Současně platný zákon č. 55/2017 Z.z., o státní službě, definuje vztahy, které 

vznikají při výkonu státní služby jako státozaměstnanecké vztahy, které směřují k plnění 

úkolů orgánu státní správy nebo plnění úkolů jiného státního orgánu při výkonu státních 

záležitostí. Plnění úkolů zajišťují služební úřady podle zvláštních předpisů. Státní 

zaměstnanec vykonává státní službu ve služebním úřadě v příslušném odboru státní 

služby.  

Zaměstnavatelem státních zaměstnanců je stát reprezentovaný služebním úřa-

dem. Služební úřad je orgán státní správy (např. ministerstva, ostatní ústřední orgány, 

orgány místní státní správy, jiné orgány státní správy zřízené podle zvláštních předpisů) 

nebo jiný orgán státní správy, ve kterém státní zaměstnanci plní úkoly ve státním zájmu 

v rozsahu určeném zvláštními předpisy (např. Kancelária Národnej rady Slovenskej 

republiky). 

 

Předpokladem přijetí do státní služby jsou: 

- věk, 
 

- způsobilost k právním úkonům v plném rozsahu, 
 

- bezúhonnost, 
 

- předepsaná kvalifikace, 
 

- ovládání státního jazyka, 
 

- absolvování výběrového řízení, 
 

- případné doplňující předpoklady na konkrétní posty (zdravotní způsobilost, znalost 

cizího jazyka apod.). 

 

Služební poměr vzniká: 

- služební smlouvou jako dvoustranného právního aktu, 
 

- jmenováním, 
 

- volbou, 
 

- pověřením podle zvláštních předpisů.  
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Služební smlouva obsahuje zejména: 

- název služebního úřadu, 
 

- identifikaci státního zaměstnance, 
 

- funkci, 
 

- platovou třídu, 
 

- den vzniku státozaměstnaneckého poměru, 
 

- druh státní služby, dočasná nebo stálá, 
 

- obor státní služby, 
 

- charakteristiku nejnáročnějších činností, 
 

- místo vykonávání státní služby. 

 

Nově platný zákon dále ukládá rozšíření služební smlouvy o další náležitosti:  

- zkušební dobu, 
 

- délku služebního času,  
 

- státozaměstnanecké místo mimořádné důležitosti (v případě aktuálnosti), 
 

- výměr dovolené, 
 

- bližší určení nejnáročnější činnosti, 
 

- bližší určení další činnosti, 
 

- délku výpovědní doby. 

Popis činnosti státozaměstnaneckého místa již není součástí služební smlouvy. 

Zaměstnavatel je však povinen ji státnímu zaměstnanci nadále předávat. 

V zásadě je státní služba vykonávaná jako stálá na základě výběrového řízení. 

Dočasná státní služba se využívá v případech zastupování dočasně nepřítomného 

státního zaměstnance (nemoc, mateřská dovolená, služební volno).  

Pracovněprávní vztahy upravují vymezená ustanovení zákoníku práce.59  

5.2.3 Funkce a platové třídy 

Zařazení státního zaměstnance do funkce, a tím i do platové třídy, určuje 

nejnáročnější vykonávaná činnost podle popisu zaměstnaneckého místa. Zaměstnanec 

musí splňovat kvalifikační předpoklady.  

Zákon o státní službě redukuje původních 11 na 9 platových tříd, ke kterým 

přiřazuje funkce podle složitosti, zodpovědnosti, psychické a fyzické zátěže. Náročnost 

činností je odstupňována od nejjednodušších v 1. platové třídě po nejsložitější v 9. třídě.  

  

                                                           
59  Zákon č. 311/2001 Z.z., zákonník práce v znení neskorších predpisov 
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Schéma č. 9 Porovnání platových systémů podle nového a předchozího zákona 

o státní službě 

predchádzajúca právna úprava nová právna úprava 

platová 
trieda 

názov funkcie 
platová tarifa 
k 31.12.2016 

platová 
trieda 

názov funkcie 
nová platová 

tarifa 

1. referent 361,50 zrušená 

2. samostatný referent 388,50 zrušená 

3. odborný referent 419,50 1. odborný referent 436,50 

4. hlavný referent 456,00 2. hlavný referent 474,50 

5. radca 540,50 3. radca 562,50 

6. samostatný radca 573,00 4. samostatný radca 596,00 

7. odborný radca 645,50 5. odborný radca 671,50 

8. hlavný radca 691,50 6. hlavný radca 719,50 

9. štátny radca 785,00 7. štátny radca 816,50 

10. hlavný štátny radca 892,50 8. hlavný štátny radca 928,50 

11. 
generálny štátny 

radca 
1 015,50 9. 

generálny štátny 
radca 

1 056,50 

Zdroj: Zákon č. 400/2009 Z. z., o štátnej službe a o zmene a doplnení niektorých zákonov a zákon                    č. 
55/2017 Z. z., o štátnej službe a o zmene a doplnení niektorých zákonov, zpracování Trexima Bratislava, 
s.r.o. 

 

V závislosti na růstu minimální mzdy se průběžně upravovaly i platové tarify. 

První dvě platové třídy podle původního zákona byly obsazovány minimálně. Jedním z 

důvodů zrušení prvních dvou tarifních tříd byl fakt, že se prakticky nepoužívaly. V roce 

2015 nebyl v 1. tarifní třídě zařazen žádný zaměstnanec a v 2. tarifní třídě pouze 345 

zaměstnanců. 

  

Tarifní plat se v rámci platové třídy zvyšuje za každý rok služební praxe o 1 % 

tarifu. Omezení 32 let služební praxe nový zákon zrušil. Z tohoto titulu se zrušil i 

rozdílový příplatek.60 

 

Služební praxí se rozumí doba strávená ve státní službě včetně: 

- čerpání dovolené, 
 

- placeného služebního volna, 
 

- zdokonalování služby podle zvláštního předpisu, 
 

- zvyšování kvalifikace, 
 

- přestávky na kojení, 
 

- náhradního volna za státní službu přesčas a náhradního volna za službu ve svátek, 
 

- služby o svátcích připadajících na jinak obvyklý služební den, 
 

- nepřítomnost ve státní službě z důvodu pracovní neschopnosti a karantény, mateřské 

dovolené, rodičovské dovolené.  

 

                                                           
60  Rozdílový příplatek byl určený v sumě 1 %, z platového tarifu státního zaměstnance, za každý další rok 

odborné praxe nad 32 let.  
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Do služební praxe se nezapočítává: 

- vyřazení mimo státní službu z důvodů obvinění ze spáchání trestného činu; v případě, 

že zavinění nebylo prokázáno, je uvedená doba započítána do služební praxe, 
 

- čerpání neplaceného služebního volna delšího než 10 služebních dnů; v případě účasti 

na projektu, který financuje EU, se doba započítá.  

5.2.4 Plat státního zaměstnance 

Struktura platu státního zaměstnance podle zákona o státní službě:  

- funkční plat, 
 

- plat za státní službu přesčas, 
 

- plat za neaktivní část služební pohotovosti v místě výkonu služby, 
 

- příplatek za státní službu v noci, 
 

- příplatek za státní službu v sobotu a v neděli, 
 

- příplatek za státní službu ve svátek, 
 

- odměna, 
 

- příplatek k náhradě příjmu při dočasné pracovní neschopnosti.  

 

Funkční plat a jeho složky 

Podstatnou a pravidelnou složkou platu státního zaměstnance je funkční plat. 

Zákon určuje, která finanční plnění jsou jeho součástí. Měsíční funkční plat je součtem 

tarifního platu a dalších přiznaných peněžních náležitostí:  

- tarifní plat, 
 

- příplatek za vedení, 
 

- příplatek za zastupování, 
 

- osobní příplatek, 
 

- příplatek za směny, 
 

- příplatek za státní službu v krizové oblasti, 
 

- platová kompenzace za ztížený výkon státní služby, 
 

- příplatek za řízení služebního motorového vozidla a za péči o služební motorové 

vozidlo, 
 

- příplatek za výkon činnosti mentora, 
 

- zvláštní příplatek, doplatek a vyrovnání určené zákonem. 

 

Při výkonu státní služby v zahraničí se státnímu zaměstnanci přiznává zahraniční 

funkční plat, který je součinem funkčního platu a platového koeficientu určeného pro 

příslušný stát. Příplatky za státní službu přesčas, v noci, v sobotu a neděli, ve svátek a 

plat za pohotovost se proplácejí z tuzemského tarifu. Platový koeficient zohledňuje 

rozdíly v životních nákladech na Slovensku a v zemi výkonu státní služby.  
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Vedle vícesložkového funkčního platu se ve vybraných případech využívá i 

jednosložkový funkční plat: 

1) Mimořádný plat na postech mimořádného významu určuje vláda, na základě 

služebního hodnocení lze úroveň zvýšit nebo snížit. 
 

2) Plat ve výši platu poslance Národní rady Slovenské republiky plus náhrady náleží: 
 

- generálnímu tajemníkovi61 služebního úřadu,   
 

- vedoucímu zaměstnanci ve veřejné funkci ve služebním úřadu (předseda). 
 

3) Osobní plat může generální tajemník služebního úřadu přiznat státnímu zaměst-

nanci, který plní zvláštní, významné nebo mimořádně náročné úkoly. Osobní plat 

nesmí být nižší než funkční plat, který by mu jinak náležel. Osobní plat se přiznává 

pouze na dobu plnění zvláštního nebo mimořádného úkolu. Výši zákon nelimituje.  

5.2.5 Funkční plat 

Tarifní plat 

Rozhodující složkou funkčního platu je tarifní plat tvořený platovým tarifem a 

zvýšením platového tarifu na základě služební praxe. 

Platový tarif oceňuje činnost podle její náročnosti. Státnímu zaměstnanci se 

přiznává platový tarif podle nejnáročnější činnosti z popisu státozaměstnaneckého 

místa. Podmínkou pro zařazení zaměstnance na příslušnou pozici je splnění kvalifikač-

ních předpokladů. Státním zaměstnancům Úřadu vlády, kteří plní specifické odborné 

činnosti pro vládu, předsedu vlády a místopředsedy, a dalším státním zaměstnancům 

na úseku legislativy, vládní agendy, protokolu apod. se tarif zvyšuje o 20 %.  

Valorizace platových tarifů je předmětem jednání o vyšší kolektivní smlouvě pro 

státní službu. Zvýšení vyhlašuje vláda svým nařízením.  

Zvýšení platového tarifu za služební praxi představuje 1 % platového tarifu za 

každý rok služební praxe.  

 

Příplatek za vedení 

Příplatek za vedení náleží vedoucímu státnímu zaměstnanci na příslušném stupni 

řízení. Jeho výši určuje vedoucí služebního úřadu v rámci zákonem a vnitřním předpisem 

stanoveného procentního rozpětí pro daný stupeň řízení a s přihlédnutím k náročnosti 

řídicí práce. Konstrukce příplatku zohledňuje přes přiznaný tarifní plat náročnost 

vykonávané činnosti a odstupňování sazeb podle stupňů řízení, odráží nároky na řídicí 

práce.  

 

Příplatek za zastupování 

Vedoucí služebního úřadu může písemně pověřit státní zaměstnance zastu-

pováním vedoucího státního zaměstnance. V případě, že zastupování přesahuje 2 týdny, 

patří státnímu zaměstnanci příplatek za zastupování ve výši příplatku za vedení 

                                                           
61  Dříve vedoucímu služebního úřadu. 
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zastupovaného. Tento příplatek náleží v případě zastupování i jinému vedoucímu stát-

nímu zaměstnanci, vedle jeho vlastního příplatku za vedení. V případě, že vedoucího 

zastupuje více státních zaměstnanců, součet jejich příplatků za zastupování nesmí 

přesáhnout výši příplatku za vedení zastupovaného. 

 

Osobní příplatek 

Osobní příplatek se může státnímu zaměstnanci přiznávat nebo zvyšovat až do 

výše 100 % platového tarifu na základě kvalitního plnění služebních úkolů nebo nově 

podle výsledku služebního hodnocení. Osobní příplatek je možné přiznat nejdříve po 

měsíci od vzniku státozaměstnaneckého vztahu. Na druhé straně lze v případě horšího 

hodnocení příplatek snížit nebo odebrat.  

 

Příplatek za směnnost 

Při rozvržení týdenní pracovní doby státních zaměstnanců postupuje služební 

úřad podle zákoníku práce. Při výkonu státní služby ve vícesměnném režimu má státní 

zaměstnanec nárok na příplatek za směnnost. Zákon určuje výši příplatku v rozmezí 

1,5-12 % první platové třídy. Pevnou částku určuje služební úřad podle konkrétních 

podmínek. 

 

Příplatek za službu v krizové oblasti 

Za výkon státní služby v cizině, v zemi, kterou Ministerstvo zahraničních věcí určí 

jako krizovou oblast, náleží zaměstnanci příplatek. Jeho výše může dosáhnout až 10 % 

součtu tarifního platu a osobního příplatku.  

 

Platová kompenzace za ztížený výkon státní služby 

Platová kompenzace náleží státnímu zaměstnanci, který vykonává činnosti 

zařazené obecně platnými předpisy do rizikových prací a pro které je stanoveno finanční 

plnění. 

 

Příplatek za řízení motorového vozidla a za péči o motorové vozidlo  

Příplatek se poskytuje státnímu zaměstnanci za řízení referentského motorového 

vozidla do místa výkonu státní služby. V případě, že mu služební úřad navíc svěří vozidlo 

do trvalé péče, má nárok na vyšší příplatek.  

 

Příplatek za výkon činnosti mentora 

V souvislosti s adaptačním vzděláváním a založením institutu mentora se do 

funkčního platu zařazuje příplatek za výkon činnosti mentora. Jeho výše je stanovená 

na 10 % platového tarifu mentora, v případě mentorství 2 a více státních zaměstnanců 

se zvyšuje na 15 %.    
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Zvláštní příplatek, doplatky a vyrovnání 

Platové formy, které řeší dílčí případy nepřiměřené tvrdosti dopadů změn zákona 

o státní službě.  

5.2.6 Další složky platu 

Příplatky za státní službu přesčas, v noci, v sobotu a neděli, ve svátek a plat za 

neaktivní část služební pohotovosti na pracovišti 

Na výkon státní služby přesčas, v noci, v sobotu a v neděli, ve svátek a na 

služební pohotovost se přiměřeně vztahují ustanovení zákoníku práce. Přednostním 

benefitem je čerpání náhradního volna.  

Případná služba přesčas je zahrnuta do platů generálních tajemníků služebních 

úřadů a státních zaměstnanců ve veřejných funkcích.  

 

Odměna 

Výše odměny, kterou může služební úřad poskytnout státnímu zaměstnanci, 

může dosáhnout: 

- při dosažení 50 a 60 let věku maximálně 100 % posledně přiznaného funkčního platu, 
 

- při prvním odchodu do starobního důchodu, do předčasného starobního důchodu 

nebo do invalidního důchodu maximálně 3násobku posledně přiznaného funkčního 

platu. 

Výše odměny za kvalitní plnění služebních úkolů a povinností nebo za zastupo-

vání nepřítomného státního zaměstnance, v případě že nenáleží příplatek za 

zastupování, není limitována.  

 

Příplatek k náhradě příjmu při dočasné pracovní neschopnosti 

Oproti předcházejícímu zákonu je nový příplatek k náhradě příjmu při dočasné 

pracovní neschopnosti. Státnímu zaměstnanci, který byl uznaný dočasně práce- 

neschopným pro nemoc či úraz a vznikl mu nárok na výplatu nemocenské, náleží 

vyrovnání příjmu do výše čistého funkčního platu. Příplatek náleží po dobu prvních 10 

dnů nemoci v kalendářním roce. 

5.2.7 Peněžní plnění, která nejsou součástí platu 

Do platu státního zaměstnance se nezahrnují: 

- náhrada za neaktivní část služební pohotovosti - pohotovost mimo místo výkonu 

státní služby (doma), 
 

- náhrada za pohotovost při zabezpečení opatření v krizových situacích - zařazení 

státního zaměstnance do plánu vyrozumění, zaměstnanec je připraven k plnění 

zvláštních úkolů v krizové situaci, 

- náhrada za ztížené životní podmínky - náleží státnímu zaměstnanci dočasně 

vyslanému do státu, který je na základě specifických kritérií určený jako stát se 

ztíženými životními podmínkami,  
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- odstupné diferencované podle délky státní služby, nově nárok vzniká již při skončení 

zkušební doby, na odstupné má nárok i odborník dočasně přijatý na plnění úkolů 

státní služby, 
 

- odchodné při prvém odchodu do starobního nebo invalidního důchodu.   

5.3 Plat zaměstnanců při výkonu práce ve veřejném 
zájmu 

5.3.1 Výkon práce ve veřejném zájmu 

Veřejným zájmem je majetkový nebo jiný prospěch všech občanů nebo jejich 

většiny. Činnosti, které zajišťují naplnění veřejného zájmu, jsou financované ze státního 

rozpočtu, rozpočtu samosprávy, popř. z dalších veřejných rozpočtů. Pro zaměstnance 

právnických osob založených státním orgánem nebo se 67% podílem státu je výkonem 

práce ve veřejném zájmu i plnění povinností v zájmu zaměstnavatele podle obchodního 

zákoníku.  

Zaměstnanci při výkonu práce ve veřejném zájmu (dále „veřejní zaměstnanci“) 

jsou v pracovněprávním vztahu se zaměstnavateli, kterými jsou:  

- ministerstva, mimo státních zaměstnanců, 
 

- ostatní orgány státní správy, mimo státních zaměstnanců, 
 

- orgány a instituce, které vykonávají státní záležitosti, mimo státních zaměstnanců, 
 

- rozpočtové a příspěvkové organizace vč. zdravotnických organizací se smluvním 

vztahem ke zdravotním pojišťovnám, 
 

- obce, 
 

- vyšší územní celky,  
 

- státní fondy, 
 

- vyjmenované veřejně právní instituce (Sociálna poisťovňa, Národný úrad práce, 

Všeobecná zdravotná poisťovňa, Spoločná zdravotná poisťovňa), 
 

- rezortní, odvětvové, podnikové a občanské zdravotní pojišťovny, 
 

- Slovenský pozemkový fond,  
 

- další instituce, podle zvláštních předpisů.  

 

Zaměstnavatel, u kterého se vykonávají práce ve veřejném zájmu, při realizaci 

pracovněprávních vztahů uplatňuje především tři základní zákony: 

- zákon č. 311/2001 Z.z., zákonník práce, 
 

- zákon č. 552/2003 Z. z., o výkonu práce ve verejnom záujme v znení neskorších 

predpisov,   
 

- zákon č. 553/2003 Z. z., o odmeňovaní niektorých zamestnancov pri výkone práce 

vo verejnom záujme v znení neskorších predpisov (dále „zákon o odměňování“).   

Pracovněprávní vztahy veřejných zaměstnanců se řídí zákoníkem práce 

s odchylkami, které upravuje zákon o výkonu práce ve veřejném zájmu. Mezi podstatné 

patří: 

http://www.epi.sk/form/goto.ashx?t=26&p=1021200&f=2
http://www.epi.sk/form/goto.ashx?t=26&p=1021201&f=2
http://www.epi.sk/form/goto.ashx?t=26&p=1021201&f=2
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- stanovení předpokladů vykonávání veřejné služby (na rozdíl od podnikatelské sféry 

zákon vyžaduje plnění kvalifikačních předpokladů), 
 

- širší okruh povinností ve srovnání s režimem zákoníku práce, 
 

- vyšší ochrana zaměstnanců (např. přísnější podmínky pro rozvázání pracovního 

poměru, garance v oblasti odměňování, uspokojení práv zaměstnanců zrušeného 

zaměstnavatele).  

  Významná role připadá kolektivnímu vyjednávání. Kolektivní smlouva je 

podkladem pro právní úpravy odměňování a dalších pracovních podmínek a pro 

sestavení státního rozpočtu a dalších veřejných rozpočtů na příslušný rozpočtový rok.  

5.3.2 Platový systém pro zaměstnance při výkonu práce                   
ve veřejném zájmu   

Odměňování veřejných zaměstnanců v podstatě vycházelo z principů federálního 

zákona č. 142/1993 Sb., o platu a odměně za pracovní pohotovost v rozpočtových a v 

některých dalších organizacích a orgánech. Platný zákon o odměňování zaměstnanců 

při výkonu práce ve veřejném zájmu zachovává zásadu odměňování v rozpočtové sféře 

podle druhu, složitosti, odpovědnosti, fyzické a psychické zátěže vykonávané práce, 

přičemž se vyžadovalo plnění kvalifikačních předpokladů stanovených právním předpi-

sem a dále konkretizovaných zaměstnavatelem. Prováděcí nařízení vlády stanovilo 

katalogy pracovních činností.  

 

Zákon se vztahuje na: 

- orgány státní správy,  
 

- orgány a úřady, které vykonávají státní záležitosti, mimo státních zaměstnanců,62  
 

- vyšší územní celky,  
 

- obce,  
 

- rozpočtové a příspěvkové organizace státu a municipalit,63 
 

- státní fondy,  
 

- veřejné a státní vysoké školy, 
  

- Radu pro vysílání a retransmisi,  
 

- Slovenský pozemkový fond,  
 

- Slovenskou akademii věd,  
 

- školy soustavné přípravy na povolání,64 
 

- mateřské školy,  
 

- jazykové školy, 
 

- další zaměstnavatele podle zvláštních předpisů.  

                                                           
62  zaměstnanci státních orgánů a úřadů, kteří plní úkoly pří výkonu státních záležitostí podle zákona o státní 

službě 
63  pokud se neuplatňuje liberální model podle zákoníku práce 
64  pro pedagogy a odborné pracovníky 
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Samospráva, školy a školská zařízení pro pedagogické a odborné instituce mohou 

rozhodnout o odměňování zaměstnanců liberálním modelem podle zákoníku práce. Mzda 

však nesmí být nižší než funkční plat podle zákona o odměňování.  

Zákon o odměňování se nevztahuje na příspěvkové organizace, ve kterých je 

objem prostředků na platy, resp. mzdy, a ostatní osobní výdaje vyšší než příspěvek na 

činnost. Tyto postupují podle systému odměňování podnikatelské sféry. Z rozsahu 

působnosti jsou dále vyňaty: 

- Slovenské národní divadlo, 
 

- Slovenská filharmonie, 
 

- Státní lesy Tatranského národního parku,  
 

- zdravotnická zařízení v působnosti Ministerstva zdravotnictví SR. 

Odměňování v těchto organizacích se řídí podle zvláštních předpisů. 

Zaměstnanec odměňovaný podle zákona o odměňování musí splňovat právní 

normou stanovené kvalifikační předpoklady určené pro nejnáročnější vykonávanou 

činnost v jeho pracovní náplni, která je součástí pracovní smlouvy. Zaměstnavatel může 

určit pro některé posty specifické kvalifikační požadavky (zaměření nebo obor vzdělání, 

absolvování odborného kurzu, odbornou praxi a další). 

 

Z neplnění kvalifikačních předpokladů může zaměstnavatel udělit výjimky:  

- uměleckým zaměstnancům, 
 

- manuálním řemeslným a manipulačním pracovníkům, 
 

- zaměstnancům, kteří k 1. lednu 2004 dosáhli více než 11 let odborné praxe a byli 

starší 46 let.  

Pro pedagogické a odborné zaměstnance školských zařízení platí podle zákona o 

pedagogických zaměstnancích a odborných zaměstnancích65 samostatný systém, který 

sleduje motivaci ke zvyšování úrovně výchovně-vzdělávacího procesu a výkonu 

odborných činností. Cestou je profesní rozvoj a kontinuální celoživotní vzdělávání. 

Zákonem stanovený kariérní systém je souborem pravidel, který umožňuje volbu 

profesního rozvoje v kariérním stupni nebo kariérní pozici a kreditní systém.  Kariérní 

stupeň vyjadřuje míru osvojených profesních kompetencí náročnosti činnosti a 

prokazuje se atestací. Kariérní pozice vyjadřuje funkční zařazení na výkon 

specializovaných a popř. řídicích činností. Pozice předpokládá získání a uplatnění 

příslušných profesních kompetencí. 

5.3.3 Zařazování veřejných zaměstnanců do platových tříd a 
stupňů 

Zákon o odměňování veřejných zaměstnanců stanovuje 14 platových tříd. Třídy 

01 až 07 jsou vymezené pro manuální činnosti, třídy 03 až 14 pro nemanuální práce. 

Tarifní třídy se dále člení na platové stupně v závislosti délce odborné praxe. Zařazení 

prací do platových tříd při výkonu ve veřejném zájmu určují Katalogy pracovních činností 

                                                           
65  zákon č. 317/2009 Z.z., o pedagogických zamestnancoch a odborných zamestnancoch 
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při výkonu práce ve veřejném zájmu, které mají formu právních norem (nařízení 

vlády66).  

 

Zařazování zaměstnanců do platových tříd 

Zaměstnanec je zařazen do platové třídy podle nejnáročnější pracovní činnosti 

z hlediska složitosti, fyzické a psychické zátěže, kterou má podle pracovní náplně 

vykonávat, a podle kvalifikačních předpokladů potřebných pro danou práci. Zaměst-

navatel nemusí přihlížet ke skutečně získané kvalifikaci. Výjimkou jsou pouze 

pedagogická zaměstnání (pedagogičtí a odborní zaměstnanci), kde se zařazení řídí podle 

dosaženého kariérového stupně.67  

Zařazování vedoucích zaměstnanců respektuje zásadu odpovědnosti za všechny 

práce vykonávané v řízeném útvaru. Vedoucímu proto zaměstnavatel přiznává platovou 

třídu o stupeň vyšší, než je nejvýše zařazená práce podřízených. Obdobně se postupuje 

i v případech statutárních orgánů.  

 V případech, kdy nejnáročnější vykonávanou činnost dohodnutou v pracovní 

smlouvě katalog neuvádí, postupuje zaměstnavatel cestou porovnání složitosti, odpo-

vědnosti, fyzické a psychické zátěže konkrétní pracovní činnosti s obecnou charak-

teristikou platových tříd. Na jeho základě aplikuje institut dočasného zařazení. Současně 

však žádá o doplnění katalogu. Po aktualizaci katalogu zaměstnavatel přistoupí 

k definitivnímu zařazení zaměstnance.  

 

Zařazování pedagogických a odborných zaměstnanců 

Slovenské pracovní právo obsahuje zvláštní úpravu pro zařazování pedagogic-

kých a odborných zaměstnanců do platových tříd ve školství. Zákon č. 317/2009 Z.z., 

o pedagogických zamestnancoch a odborných zamestnancoch, preferuje zásadu, že 

vzdělávání a získání vyššího kariérního stupně vytváří předpoklady pro výkon pracovních 

činností ve vyšší kvalitě a kvantitě. Systém odměňování pedagogických a odborných 

zaměstnanců si klade za cíl motivovat k celoživotnímu vzdělávání.  

Rozdílná náročnost pedagogických a výchovných činností se promítá v institutu 

pracovních tříd. Pracovní třída vyjadřuje stupeň náročnosti vykonávané práce 

pedagogickými a odbornými pracovníky v příslušné instituci a splnění kvalifikačních 

předpokladů, upravených zvláštním předpisem. Pracovní třída se uplatňuje ve: 

- školách, 
 

- školských zařízeních, 
 

- zařízeních sociálních služeb, 
 

- zařízeních sociálně-právní ochrany dětí a sociální kurately, 
 

- zařízeních pro pracovní rehabilitaci. 

Zákon určuje dvě pracovní třídy. Pedagogové a odborní zaměstnanci, vč. 

vedoucích zaměstnanců, ve speciálních školách nebo třídách, speciálních výchovných 

zařízeních, ve školských výchovně vzdělávacích zařízeních pro děti se zdravotním 

znevýhodněním, zařízeních sociální služeb, v zařízeních sociální ochrany dětí a sociální 

                                                           
66  Nariadenie vlády č. 341/2004 Z. z. 
67  Kariérní stupeň vyjadřuje míru osvojených profesních kompetencí a prokazuje se atestací.  
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kurately a v zařízeních pro pracovní rehabilitaci jsou zařazeni do 2. pracovní třídy. 

Zaměstnanci ostatních institucí patří do 1. pracovní třídy.  

 

Zařazování zaměstnanců do platových stupňů 

Jediným kritériem zařazování do platového stupně je délka odborné praxe. Zákon 

o odměňování stanovuje 12 platových stupňů. Z důvodů částečného zlepšení 

výdělkových podmínek mladých začínajících zaměstnanců je v prvních třech stupních 

postup zkrácen na 2 roky, od 4. stupně do 9. stupně ke zvýšení dochází po 3 letech a 

od 10. do 12. se perioda prodlužuje na 4 roky. Horní hranice započítané praxe dosahuje 

32 let.  

 

Započítávanou praxi pro účely zákona o odměňování tvoří: 

- odborná praxe jako souhrn znalostí a zkušeností získaných při výkonu práce, který 

má stejný nebo obdobný charakter jako činnost, kterou má zaměstnanec vykonávat, 
 

- praxe při výkonu jiných činností, kterou je možné využít, zaměstnavatel může 

započítat v rozsahu 2/3, 
 

- základní nebo náhradní vojenská služba nejvíce v zákonném rozsahu, 
 

- civilní služba nejvíce v rozsahu 18 měsíců, 
 

- mateřská dovolená, 
 

- další mateřská nebo rodičovská dovolená do 3 let věku dítěte,  
 

- péče o dítě s nepříznivým zdravotním stavem podle právních předpisů, 
 

- další zákonem vymezené doby.  

Odchylná úprava platí pro pedagogické a odborné zaměstnance ve školství.  

5.3.4 Plat zaměstnanců při výkonu práce ve veřejném zájmu 

Plat a jeho složky jsou vázané na práci. Struktura celkového platu zaměstnance 

podle zákona o odměňování:  

- funkční plat (měsíční), 
 

- výkonnostní příplatek (nad průměr předešlého čtvrtletí, měsíční), 
 

- plat za praktickou přípravu (hodinový), 
 

- plat za práci přesčas (hodinový), 
 

- příplatek za práci v noci (hodinový), 
 

- příplatek za práci v sobotu a v neděli (hodinový), 
 

- příplatek za práci ve svátek (hodinový), 
 

- odměna, 
 

- plat za neaktivní část služební pohotovosti na pracovišti (hodinový), 
 

- náhrada za neaktivní část služební pohotovosti mimo pracoviště (hodinový), 
 

- náhrada za pohotovost při zabezpečování opatření v období krizové situace 

(hodinová), 
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- náhrada za ztížené životní podmínky při výkonu práce ve veřejném zájmu v zahraničí 

(měsíční), 
 

- další podle právních předpisů. 

5.3.5 Funkční plat a jeho složky 

Podstatnou a pravidelnou složkou platu zaměstnance pří výkonu práce ve 

veřejném zájmu podle zákona o odměňování je funkční plat. Zákon určuje, která 

finanční plnění jsou jeho součástí:  

- tarifní plat, 
 

- zvýšení tarifního platu (pouze pro zaměstnance vyšších územních celků a obcí, kteří 

zajišťují výkon samosprávy a přenesený výkon státní správy a úlohy spojené 

s organizačním a technickým zajištěním činnosti vlády), 
 

- příplatek za řízení, 
 

- příplatek za zastupování, 
 

- osobní příplatek, 
 

- platová kompenzace za ztížený výkon práce, 
 

- příplatek za práci v krizové oblasti, 
 

- příplatek za směnnost, 
 

- příplatek za výkon speciální činnosti, 
 

- kreditový příplatek, 
 

- výkonnostní příplatek (pouze ve výši průměru výkonnostních příplatků za 

předcházející čtvrtletí), 
 

- příplatek za péči a řízení služebního motorového vozidla. 

Na rozdíl od mzdového systému podle zákoníku práce se neuplatňuje institut 

průměrného výdělku. Pro pracovněprávní účely se u zaměstnanců vykonávajících práci 

ve veřejném zájmu používá funkční plat.  

Za funkční plat se považuje i osobní plat. Zaměstnavatel jej může přiznat na 

dobu výkonu zvláště významných činností nebo při plnění mimořádně náročných úkolů. 

Osobní plat nesmí být nižší než funkční plat. Maximální hranice není stanovená. Osobní 

plat lze snížit nebo odebrat na základě kvality odváděné práce.  

Zaměstnancům vyslaným k výkonu práce ve veřejném zájmu na více než 6 

měsíců do zahraničí náleží zahraniční funkční plat. Jeho výše se rovná součinu funkčního 

platu a objektivizovaného platového koeficientu, který zohledňuje rozdílné životní 

náklady v SR a v hostitelské zemi. Podmínky pro zahraniční funkční plat a další plnění 

jsou obdobné jako pro státní službu.  

5.3.6 Určování tarifního platu 

Tarifní plat se odvíjí od zařazení zaměstnance do platové třídy a platového 

stupně. Pro jednotlivé skupiny pracovníků zákon stanovuje platové stupnice: 

- základní, 
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- zvláštní pro odborné práce, jejichž předmětem je metodické a odborné řízení škol, 

poradensko-psychologické služby, sociální zařízení, sociálně právní ochrany dětí a 

sociální kurately, šíření, uchování a zpřístupnění kulturních hodnot,68 geologie, 

ochrany přírody a odpadového hospodářství,  
 

- pro vybrané odborné zaměstnance výzkumu a vývoje a zaměstnance ve 

zdravotnictví, 
 

- pro pedagogické a odborné zaměstnance ve školství.  

  

                                                           
68  Muzejní a galerijní sbírky, knižní a informační služby, ochrana památkového fondu, osvětová činnost, 

archivnictví, interpretace hudebních děl.  
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Tabulka č. 54 Zvláštní platové tarify učitelů vysokých škol (v eurech/měs.)   

platový 
stupeň 

počet rokov 
praxe 

stupnica platových taríf podľa platových tried a platových stupňov 

platová trieda 

9 10 11 12 13 14 

1 do 2 613,50 715,00 766,50 820,00 880,00 950,00 

2 do 4 637,00 743,00 797,00 853,00 915,00 987,00 

3 do 6 662,50 772,50 828,00 885,00 951,00 1 026,00 

4 do 9 686,00 800,50 857,50 916,50 985,50 1 062,50 

5 do12 710,50 829,00 888,50 951,50 1 020,00 1 100,00 

6 do 15 735,00 857,50 917,50 983,00 1 055,50 1 138,00 

7 do 18 758,50 886,00 950,00 1 016,50 1 090,50 1 177,00 

8 do 21 782,50 914,00 978,50 1 048,00 1 127,00 1 215,00 

9 do 24 807,50 942,00 1 010,50 1 081,50 1 160,50 1 252,50 

10 do 28 831,50 971,00 1 040,50 1 114,50 1 196,00 1 290,50 

11 do 32 855,50 998,00 1 071,50 1 146,50 1 231,50 1 328,50 

12 nad 32 880,00 1 028,00 1 100,50 1 179,50 1 266,00 1 366,50 

Zdroj: Nariadenie vlády č. 366/2016 Z. z., ktorým sa ustanovujú zvýšené stupnice platových taríf 
zamestnancov pri výkone práce vo verejnom záujme, ve znění nariadenie vlády č. 202/2017 Z.z. 

 

Tabulka č. 55 Platové tarify pedagogických zaměstnanců a odborných 

zaměstnanců (v eurech/měsíc) 

platové tarify 

platová trieda pracovná trieda platová tarifa 

6 
1 501,50 

2 536,50 

7 
1 556,50 

2 595,50 

8 
1 616,50 

2 658,00 

9 
1 690,00 

2 736,50 

10 
1 753,00 

2 803,00 

11 
1 843,00 

2 900,00 

12 
1 944,00 

2 1 008,00 

Zdroj: Nariadenie vlády č. 366/2016 Z. z., ktorým sa ustanovujú zvýšené stupnice platových taríf 
zamestnancov pri výkone práce vo verejnom záujme, ve znění nariadenie vlády č. 202/2017 Z.z. 

 

 

 

https://www.slov-lex.sk/pravne-predpisy/SK/ZZ/2016/366/
https://www.slov-lex.sk/pravne-predpisy/SK/ZZ/2016/366/
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Zvýšení tarifní stupnice a termín účinnosti na základě vyšší kolektivní smlouvy 

na příslušný kalendářní rok stanoví vláda svým nařízením. V případě, že nedojde ke 

shodě kolektivního vyjednávání, rozsah a termín úpravy určí tarifní stupnice zákona o 

státním rozpočtu.  

V rámci liberalizace má zaměstnavatel možnost určit platový tarif v rámci rozpětí 

tarifní třídy v dané stupnici nezávisle na započítané praxi. Tarifní plat však nesmí být 

pro zaměstnance nevýhodný, tj. nesmí být nižší než nárok plynoucí z platového stupně. 

Využití této možnosti podmiňuje zakotvení v kolektivní smlouvě. Uvedený postup není 

možné aplikovat na pedagogické a odborné zaměstnance ve školství se specifickým 

algoritmem přiznání tarifního platu.  

Pro vybrané skupiny zaměstnanců, které zaměstnavatel určí v pracovním řádu, 

je možné využívat zvýšené tarifní platy: 

- zabezpečení výkonu samosprávy a přeneseného výkonu státní správy na úrovni 

vyššího územního celku a obce (+ 15 %), 

- plnění úkolů spojených s organizačním a technickým zajištěním činnosti vlády                  

(+ 20 %).  

Pedagogickému a odbornému zaměstnanci ve školství náleží tarifní plat podle 

platové a pracovní třídy. Tarifní plat je součtem platového tarifu a zvýšení platového 

tarifu, které činí 1 % za každý rok započítané praxe k 31. 12. běžného roku, maximálně 

však 16 let praxe. Od 17 do 32 let započítané praxe zvýšení činí 0,5 % za každý rok.  

5.3.7 K některým platovým složkám zaměstnanců pracujících ve 
veřejném zájmu 

Zákon o odměňování upravuje poskytování platových složek ve většině případů 

obdobně jako zákon o státní službě. Odlišný charakter pracovních činností ve státní 

službě a při práci ve veřejném zájmu se však odráží v odlišné úpravě poskytování: 

- osobního příplatku, 
 

- odměn.  

Uvedené platové složky upravuje zákon o odměňování s ohledem na podmínky 

výkonu práce ve veřejném zájmu. Pro jejich přiznání platí volnější pravidla ve srovnání 

se státními zaměstnanci. 

 

Osobní příplatek 

Osobní příplatek oceňuje mimořádné osobní schopnosti, pracovní výsledky a 

výkon práce nad rámec pracovních povinností. Limitní částkou příplatku je 100 % 

nejvyššího stupně přiznaného platového tarifu. U pedagogických a odborných 

zaměstnanců je hranice zvýšena o dalších 24 %.  

 

Odměna 

Zaměstnavatel může zaměstnanci poskytnout odměnu za: 

- kvalitní výkon pracovních činností, ne za práci mimo rámec dohodnutého druhu, 
 

- splnění mimořádného nebo významného pracovního úkolu, 
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- pracovní zásluhy při dosažení 50 let věku, ve výši jeho funkčního platu, 
 

- za poskytnutí pomoci při zdolávání mimořádné události (např. požár) a za likvidaci 

následků, 
 

- aktivní účast na zvýšení výnosů příspěvkové organizace.  

 

Pro potřeby výkonu práce ve veřejném zájmu se využívají další speciální platové složky: 

- příplatek za výkon speciální činnosti, 
 

- kreditový příplatek, 
 

- výkonnostní příplatek, 
 

- příplatek za praktickou přípravu. 

 

Příplatek za výkon speciální činnosti 

Speciální činností se rozumí práce třídního učitele a pedagogického nebo odbor-

ného zaměstnance, který zaškoluje nového pracovníka („uvádějící zaměstnanec“). 

Tento příplatek se uplatňuje od roku 2009.  

 

Kreditový příplatek 

Kreditový příplatek se poskytuje v případech, kdy je stanovený systém 

soustavného prohlubování odborné způsobilosti cestou akreditovaného celoživotního 

vzdělávání, které upravuje zvláštní právní předpis. Týká se zaměstnanců ve školství, 

pedagogických a odborných zaměstnanců a zaměstnanců ve zdravotnictví. Podmínkou 

poskytování je úprava výplaty v kolektivní smlouvě nebo ve vnitřním předpise.  

 

Výkonnostní příplatek 

V závislosti na množství a kvalitě odvedené práce může zaměstnavatel umělec-

kému zaměstnanci (např. herci, interpretovi hudebních děl) a manuálnímu zaměstnanci 

s převahou fyzické práce při řemeslných a manuálních činnostech poskytovat měsíčně 

výkonnostní příplatek. Souběžně s tímto příplatkem je možné přiznat také osobní 

příplatek. 

 

Příplatek za praktickou přípravu 

Příplatek náleží pedagogickému zaměstnanci cvičné školy nebo cvičného škol-

ského zařízení, který připravuje učitele, vychovatele a jiné odborníky pro předškolní 

zařízení, základní školy, speciální školy, základní umělecké školy, školská zařízení a 

speciální výchovná zařízení a učitele odborných předmětů na středních zdravotnických 

školách. Příplatek se poskytuje podle počtu hodin přípravy.  
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5.4 Shrnutí reforem slovenské veřejné správy a 
očekávané další úpravy 

Odměňování zaměstnanců nepodnikatelského sektoru na Slovensku se do roku 

2001 řídilo československým federálním zákonem č. 143/1992 Sb., o platu a odměně 

za pracovní pohotovost v rozpočtových a v některých dalších organizacích a orgánech. 

Reforma pracovněprávního zákonodárství od roku 2001 definovala specifika postavení 

a povinností státních zaměstnanců a výkonu práce ve veřejném zájmu. Na jedné straně 

rozšířila povinnosti a nároky na zaměstnance ve veřejné sféře, na druhé straně 

garantovala jejich vyšší ochranu v pracovněprávních vztazích ve srovnání s 

podnikatelskou sférou.  

Na rozdíl od většiny evropských zemí slovenský platový systém, stejně jako 

český, nezohledňuje sociální podmínky zaměstnance a jeho rodiny. Součástí platu např. 

nejsou rodinné příplatky. Státní zaměstnanci a ani ostatní zaměstnanci nedisponují 

benefity ve formě sociálního a zdravotního pojištění.  

Valorizace platových tarifů je předmětem kolektivního vyjednávání a vyšších 

kolektivních smluv. Slovenským specifikem je v případě některých organizací možnost 

volby mezi platovým systémem ze zákona o odměňování zaměstnanců při výkonu práce 

ve veřejném zájmu a liberálním systémem ze zákoníku práce.  

Stále probíhá proces přizpůsobování pracovněprávních vztahů a odměňování ve 

veřejné sféře potřebám demokratického státu, který se připojil k EU. V 1. dekádě 

vstoupily v platnost spolu s novým zákoníkem práce zákon o výkonu práce ve veřejném 

zájmu, který nahradil dřívější zákon o veřejné službě, a zákon o odměňování 

zaměstnanců při výkonu práce ve veřejném zájmu. Jako samostatný problémový okruh 

s důrazem na celoživotní vzdělávání se v roce 2009 vyčlenilo školství zákonem o 

pedagogických zaměstnancích a odborných zaměstnancích. Postupně se konkretizovala 

kritéria pro výkon státní služby, což vyústilo v nový zákon o státní službě č. 55/2017  

Z.z. Veškeré reformní kroky v uplynulých letech a v současnosti respektují platové 

nároky zaměstnanců přiznané v předešlých obdobích.  

Mezi nejdůležitější kvalitativní změny, které přináší zmíněný nový zákon o státní 

službě, platný od března 2017 s účinností od 1. června 2017, patří: 

 zřízení Rady pro státní službu, 

 definování kontrolní působnosti Úřadu vlády SR v oblasti státozaměstnaneckých 

vztahů, 

 zavedení nových zákonných kompetencí Úřadu vlády SR v oblasti státoza-

městnaneckých vztahů (posílení odboru státní služby a veřejné služby, zřízení 

Vzdělávacího a hodnotícího centra),  

 zřízení Centrálního informačního systému státní služby,   

 zavedení systému kontinuálního vzdělávání s cílem zvýšit efektivnost a kvalitu 

výkonu státní služby, 

 stanovení povinného manažerského vzdělávání, 

 uplatnění příplatku za výkon činnosti mentora,  

 zavedení příplatku k náhradě příjmu při dočasné pracovní neschopnosti, 

 ustanovení odstupného pro odborníka, který je dočasně potřebný pro plnění úkolů 

státní služby,  

http://www.epi.sk/form/goto.ashx?t=26&p=1021201&f=2
http://www.epi.sk/form/goto.ashx?t=26&p=1021201&f=2
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 stanovení povinnosti absolvovat školení zaměřené na osvojení si metod řízeného 

osobního rozhovoru a jeho vyhodnocení pro členy výběrové komise,  

 stanovení povinnosti pro služební úřady určit státozaměstnanecká místa vhodná pro 

absolventy, 

 zavedení a definování povinného služebního hodnocení, 

 redukce platové stupnice z 11 na 9 platových tříd zrušením 1. platové třídy (referent) 

a 2. platové třídy (samostatný referent),  

 zrušení 32leté hranice započítávání služební praxe a zrušení rozdílového příplatku, 

 změna procentní sazby paušální náhrady na pokrytí nevyhnutelných výdajů za služby 

a jiných osobních výdajů souvisejících s výkonem funkce, 

 změna procentní sazby příplatku za směnnost, 

 změna procentní sazby náhrady za pohotovost při zajištění opatření pro období 

krizové situace, 

 určení věkové hranice 65 roků pro skončení služebního poměru,   

 zavedení neplaceného služebního volna po 10 letech služby u příslušného služebního 

úřadu v délce maximálně 6 měsíců, 

 diferenciace výpovědní doby a výše odstupného v závislosti na délce státní služby.    

  

Nový zákon o státní službě sleduje systémové a institucionální zajištění prostoru 

pro vyšší kvalitu služeb veřejné správy cestou řízení lidských zdrojů. Nové a významné 

jsou nástroje, které mají zajistit průběžnou věkovou obměnu státního aparátu. Dílčí 

úpravy platového systému posilují princip zásluhovosti v odměňování. 

Systém odměňování při výkonu práce ve veřejném zájmu je podle kritiků značně 

složitý a přes značnou diferencovanost nepokrývá celý vějíř pracovních činností, které 

spadají do jeho kompetence. Struktura platu je nepřehledná. Programové prohlášení 

vlády na období 2016-2020 pro oblast veřejné správy obsahuje záměr navrhnout změny 

v systému odměňování zaměstnanců při výkonu práce ve veřejném zájmu. Cílem by 

mělo být zefektivnění systému odborného růstu a karierního postupu. Nedílnou součástí 

by měla být i oblast odměňování. Odborné kruhy předpokládají přepracování katalogu 

pracovních činností při výkonu práce ve veřejném zájmu, který je zastaralý, a 

zpracování katalogu pracovních pozic, jehož součástí by mohl být i popis pracovních 

činností podle tarifních tříd.  
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6. Francouzský platový systém veřejné služby 

6.1 Popis a rozdělení zaměstnanců veřejné správy 

6.1.1 Rozlišení podle příslušnosti k typu úřadu 

Zákon č. 83-634 ze dne 13. července 1983,69 známý jako zákon Le Pors, stanoví 

obecný statut společný třem veřejným službám (státní, územní, zdravotnické) - typům 

úřadů. 

Podle příslušnosti k typu úřadu se zaměstnanci veřejné správy ve Francii dělí do tří 

skupin: 

- státní zaměstnanci (např. zaměstnanci centrální státní správy, ministerstev, 

zaměstnanci dekoncentrovaných úřadů, velká část pracovníků je zaměstnána ve 

veřejných školských zařízeních - univerzity, střední školy), 

- zaměstnanci územních samospráv, 

- zaměstnanci zdravotnické služby. 

 

Státní veřejná služba („la fonction publique de l´État“ - FPE)  

Přibližně 50 % zaměstnanců pracuje v ústředních úřadech (především 

ministerstvech), decentralizovaných státních úřadech (prefektury, rektoráty, regionální 

a resortní útvary, vzdělávací instituce apod.) a veřejných výzkumných institucích. Jedná 

se o cca 2,4 milionů zaměstnanců v následujících oborech:70 

- národní vzdělávání a výzkum (54 %), 

- vnitřní věci a zámořská území (11 %), 

- obrana (11 %), 

- ekonomika, finance a rozpočet (6 %), 

- sociální věci (4 %), 

- justice (3 %), 

- ekologie, udržitelný rozvoj a energetika (3 %). 

 

Místní (regionální, územní) veřejná služba („la fonction territoriale“ - FPT)  

Přibližně 30 % (tedy cca 1,8 milionů) zaměstnanců pracuje v místních orgánech 

a jejich seskupeních (regionech, departmanech, obcích nebo aglomeracích, obcích), ale 

také ve veřejných institucích (městských střediscích sociální pomoci (CCAS), veřejných 

kancelářích pro bydlení, veřejných institucích pro meziobecní spolupráci). Pracovní místa 

jsou rozdělena do osmi odvětví: 

                                                           
69  La loi no 83-634, dostupné na: https://www.legifrance.gouv.fr/affichTexte.do?cidTexte=LEGITEXT0000 

06068812&dateTexte=vig 
70  MINISTÈRE DE LA FONCTION PUBLIQUE: L’essentiel des chiffres-clés de la fonction publique. Dostupné na: 

https://www.fonction-publique.gouv.fr/files/files/statistiques/chiffres_cles/pdf/chiffres_cles_2011. pdf 

https://www.legifrance.gouv.fr/affichTexte.do?cidTexte=LEGITEXT000006068812&dateTexte=vig
https://www.legifrance.gouv.fr/affichTexte.do?cidTexte=LEGITEXT000006068812&dateTexte=vig
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 administrativa, 

 technika,  

 kultura, 

 sport, 

 zdravotní a sociální věci, 

 volný čas, 

 městská policie, 

 hasiči. 

 

Pod územní veřejnou službu se řadí rovněž veřejná služba města Paříže, která 

zahrnuje přibližně 51 240 zaměstnanců, ale vzhledem k tomu, že město Paříž je zároveň 

obcí a departmanem, má tato veřejná služba jistá specifika kombinující instituty veřejné 

služby státní a územní.71 

 

Zdravotnická veřejná služba („la fonction publique hospitalière“ - FPH)  

Zahrnuje asi 20 % (tedy cca 1,1 milionu) zaměstnanců, kteří pracují ve veřejných 

zdravotnických zařízeních a veřejných sociálních nebo zdravotnicko-sociálních 

zařízeních, jako jsou nemocnice, domovy důchodců nebo instituce, které poskytují 

sociální pomoc dětem, zdravotně postiženým nebo osobám v obtížné životní situaci.  

V roce 2014 zaměstnávala francouzská veřejná správa 5,45 milionů 

zaměstnanců (státní úředníky, smluvní zaměstnance a další kategorie).  

 

  

                                                           
71  Décret no 94-415 du 24 mai 1994, dostupné na: https://www.legifrance.gouv.fr/affichTexte.do?cidTexte 

=LEGITEXT000005615867&dateTexte=vig 
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Tabulka č. 56 Vývoj počtu zaměstnanců ve francouzské veřejné službě                    v 

letech 1996 až 2014 

kategorie 
počet zaměstnanců 

 k 31. 12. 1996  
počet zaměstnanců  

k 31. 12. 2005  
počet zaměstnanců  

k 31. 12. 2014 

státní veřejná služba  2 491 556  2 658 882  2 392 579  

ministerstva 2 331 746  2 422 832 1 911 702  

veřejné instituce  
administrativního 
charakteru 

159 810  236 049  480 877  

místní veřejná služba  1 222 241  1 562 801  1 894 655  

územní společenství  1 008 943  1 194 195  1 411 608  

veřejné instituce  
místního administrativního 
charakteru 

213 298  368 606  483 047  

zdravotnická veřejná 
služba  

885 296  1 052 285  1 161 087  

celkový počet 
zaměstnanců  

4 599 093  5 273 968  5 448 321  

počet zaměstnanců na tisíc 
obyvatel 

76,7  82,4  82,2  

Zdroj: Internetové stránky DGAFP, Rapport annuel sur l’état de la fonction publique. 2017 [cit. 1/09/2017],  
dostupné na: <https://www.fonction-publique.gouv.fr/files/files/statistiques/rapports_annuels/2016/ 
Rapport_Annuel_Version_projet_20161115.pdf > - překlad autora ) 

 

Během pětiletého období vlády Nicolase Sarkozyho byla zahájena reforma 

veřejné služby, jejímž cílem bylo snížení deficitu státního rozpočtu prostřednictvím 

snižování finančních nákladů veřejné služby.   

Politika snižování počtu zaměstnanců, která postihla především státní veřejnou 

službu (snížení počtu úředníků na ministerstvech), což je patrné z tabulky vývoje počtu 

zaměstnanců ve francouzské veřejné službě, měla za následek změny v sociálním 

dialogu a vyvolala poměrně hlubokou reformou v kategorii B zaměstnanců72 v rámci 

všech tří skupin veřejných služeb. Naproti tomu počet zaměstnanců územní veřejné 

služby mezi lety 1996 až 2014 postupně narůstal. 

6.1.2 Státní zaměstnanci a úředníci 

Francouzská veřejná služba v obecném pojetí zahrnuje všechny zaměstnance 

státu, místních úřadů (obce, departementy nebo regiony) a veřejných institucí pro 

vzájemnou spolupráci obcí (EPCI) a některých veřejných nemocnic.  

Ve francouzské státní správě se rozlišují státní zaměstnanci („Agents de l´Etat“) a ti, 

kdo mají formální status státní služby - státní úředníci („Fonctionnaires“); další rozdíl se 

projevuje mezi státní službou a službou v místních orgánech.  

Pod pojmem státní úředníci (Fonctionnaires) by měli být chápáni zaměstnanci 

centrálních státních orgánů (nikoli veřejného sektoru v širším smyslu jako např. 

                                                           
72  Zaměstnanec bez praxe s titulem bakalář, viz dále. 
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vojenský personál; ale naopak např. učitelé a zaměstnanci telekomunikací sem patří), 

mající statut „úředníka“.  

Historicky je pojem "úředník" polysemický. V současné slovní zásobě může 

odkazovat na všechny osoby pracující pro veřejný sektor. Může také zahrnovat všechny 

zaměstnance, jejichž odměna se týká veřejných prostředků.73 Z historických důvodů 

jsou někteří zaměstnanci některých veřejných průmyslových a obchodních zařízení, jako 

jsou Národní lesní úřad (ONF) nebo dokonce soukromé společnosti jako „Orange“ a „La 

Poste“, chápáni jako součástí sboru státních zaměstnanců, přestože „La Poste“ a 

„Orange“ nyní najímá zaměstnance podle pravidel soukromého práva. 

Z právního hlediska je však třeba rozlišovat mezi statutárními zaměstnanci 

(úředníky v úzkém smyslu slova) na jedné straně a smluvními zaměstnanci na straně 

druhé. Navíc smluvní zaměstnanci mohou spadat jak pod soukromé, tak i veřejné právo. 

Naproti tomu někteří jiní státní zaměstnanci nespadají do obecného statutu civilní 

služby (zákon Le Pors), a proto nejsou součástí státní civilní služby v pravém slova 

smyslu, přestože jsou v obdobném postavení. Jedná se o armádu a soudce, kteří se řídí 

vlastními specifickými právními předpisy, jež jim stanoví vlastní statut (Obecný statut 

armády, resp. zákon o soudnictví).  

 

Statutární zaměstnanci 

Zaměstnanci, kteří jmenováním, jednostranným právním aktem získají postavení 

statutárního (státního) úředníka. Jsou zodpovědní zejména za poskytování veřejných 

služeb, které nejsou přeneseny na samosprávnou úroveň, jako je boj proti živelným 

pohromám (hasiči), ochrana a dodržování veřejného pořádku (strážníci nebo policisté), 

vzdělávání, zdravotnictví (nemocnice), a dále se vyskytují v administrativní správě 

ministerstev a místních úřadů. Zvláštní kategorii tvoří úředníci jmenovaní přímo vládou 

(prefekti, velvyslanci, rektoři, ředitelé veřejných financí, ředitelé ústřední správy), neboť 

jsou vázáni dalšími povinnostmi (například vyšší míra loajality, zákaz konkurence), které 

jsou ještě přísnější než u úředníků v rámci obecného statutu.  

Státní úředníci mají zvláštní postavení (na rozdíl od smluvních zaměstnanců a 

zaměstnanců veřejných nebo soukromých společností), protože nemají pracovní 

smlouvu, ale podmínky jejich zaměstnání, práva a povinnosti přímo vyplývají z 

ustanovení zákona a nařízení. Zákoníkem práce se řídí pouze tehdy, pokud je to 

výslovně stanoveno. 

 

Smluvní zaměstnanci  

Stát, místní orgány, veřejné nemocnice a veřejné instituce rovněž zaměstnávají 

smluvní zaměstnance. Tito zaměstnanci podepisují smlouvu se svým zaměstnavatelem. 

V závislosti na konkrétním případu se může tato smlouva řídit veřejným právem nebo 

soukromým právem. Kategorie smluvních zaměstnanců je velmi různorodá, protože 

zahrnuje osoby přijaté pro plnění konkrétního úkolu, pomocné pracovníky a smluvní 

pracovníky se specifickou kvalifikací. Přestože využívání smluvních zaměstnanců ve 

veřejné službě by mělo být výjimkou, orgány veřejné správy se stále častěji uchylují 

k využívání této kategorie zaměstnanců, zejména z důvodu snižování veřejných výdajů 

a ve snaze obejít zákonem dané povinnosti u statutárních zaměstnanců.  

                                                           
73  Georges Dupuis, Mari-José Guédon, Patrice Chrétien, Droit administratif, Paris, Dalloz, 2007, s. 344 
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6.1.3 Kategorie státních zaměstnanců 

Státní služba se člení na tři zaměstnanecké kategorie, diferencované podle 

požadovaného stupně vzdělání a délky praxe74: 

 

Schéma č. 10 Kategorie státních zaměstnanců 

kategorie kritéria 

A 
nejčastěji zde bývá zařazen personál pro správní a řídící funkce a učitelé středních  
a vysokých škol, vzdělání: minimálně titul bakalář a 3 roky praxe v administrativě 

B titul bakalář, bez praxe 

C středoškolské vzdělání 

 

Pro úředníky jsou využívány kategorie A, B a C, v závislosti na hierarchické úrovni 

a stupni vzdělání požadovaném pro nábor ve vnějším výběrovém řízení.  

Ve výběrovém řízení mohou být služební místa určité úrovně obsazena i 

absolventy s dosaženým vyšším stupněm vzdělání (například služební místa kategorie 

B mohou být obsazena osobami s vysokoškolským vzděláním). 

Všechny tři kategorie mohou být obsazovány vnějšími nebo vnitřními výběrovými 

řízeními. Vnější výběrová řízení jsou otevřena všem osobám s francouzskou státní 

příslušností (a pro většinu pozic osobám se státní příslušností k zemi Evropské unie), 

které splňují podmínky pro vstup výběrového řízení. Vnitřní výběrová řízení jsou 

vyhrazena pro úředníky nebo zaměstnance veřejné správy, kteří již mají určitou praxi, 

často v řádu čtyř let (ale pravidla se mohou lišit podle sboru nebo zaměstnání).  

Rámcové rozložení počtu zaměstnanců ve třech veřejných službách je 

následující:  

- státní veřejná služba: kategorie A 50 %, kategorie B 27 %, kategorie C 23 %, 

- místní veřejná služba: kategorie A 9 %, kategorie B 14 %, kategorie C 77 %,  

- zdravotnická veřejná služba: kategorie A 16 %, kategorie B 36 %, kategorie C 48 %.  

 

Přijímání nových pracovníků, jakož i postup z jedné kategorie do druhé, je možný 

pouze na základě výběrového řízení. Následuje příprava a vzdělávání. Po úspěšném 

absolvování zkoušky jsou noví pracovníci ustanoveni jako úředníci, zařazeni do služební 

funkce a následně vzděláváni ve specializovaných kurzech. 

6.1.4 Zařazení do sboru, třídy, hodnosti a stupně 

Na počátku své kariéry francouzští úředníci tedy vstupují do určitého úřednického 

sboru („corps“), který je zpravidla rozdělen do 3-4 tříd, a je jim přidělena hodnost 

(„grade“) a v jejím rámci platový stupeň („échelon“).75 

                                                           
74  Wikipedie: Fonction publique française, dostupné na: https://fr.wikipedia.org/wiki/Fonction_publique_ 

fran%C3%A7aise 
75  Wikipedie: Fonction publique française, dostupné na: https://fr.wikipedia.org/wiki/Fonction_ 

publique_française 

https://fr.wikipedia.org/wiki/Fonction_publique_fran%C3%A7aise
https://fr.wikipedia.org/wiki/Fonction_publique_fran%C3%A7aise
https://fr.wikipedia.org/wiki/Fonction_publique_française
https://fr.wikipedia.org/wiki/Fonction_publique_française


6. Francouzský platový systém veřejné služby 

 

 

151 

Každý sbor je zařazen do jedné z kategorií A, B a C. Ve stejném sboru existuje 

jedna nebo více tříd nebo hodností. Hodnost by měla vycházet z náročnosti činností, 

jejichž výkon je po úředníkovi požadován. Třída a hodnost jsou základem kariérního 

systému státní služby - dosažená - přidělená třída či hodnost je pro jejího držitele 

nároková a může jí být zbaven pouze ze zvláštních a zákonem stanovených důvodů 

(propuštění, rezignace nebo odchod do důchodu a zaměstnání).  

Kromě obecného statutu veřejné služby (společná ustanovení zákona Le Pors z 

roku 1983 a ustanovení specifická pro každou veřejnou službu) může každý sbor upravit 

vnitřním předpisem zvláštní statut sboru, pracovní rámec, který určuje konkrétní vnitřní 

pravidla (podmínky náboru, doba trvání zkušební doby, jmenování do funkce, způsoby 

a pravidla postupu, disciplinární sankce). 

Sbor je základní organizační jednotnou veřejné služby státu, zdravotnické 

veřejné služby a veřejné služby města Paříže. Existuje například sbor středoškolských 

profesorů, sbor univerzitních odborných asistentů, sbor knihovníků, sbor inspektorů 

práce.76 

V místní veřejné službě stejnou roli jako sbory ve státní veřejné službě hrají 

rámce zaměstnání („cadres d´emplois“), které jsou seskupeny podle odvětví 

(administrativní, technické, sportovní, volnočasové, zdravotně-sociální, kulturní, obecní 

policie, hasiči). 

Kromě sborů a rámců zaměstnání existují funkční povolání („l´emploi 

fonctionnel“). Tento typ funkčního zařazení je obecně určen pro vyšší manažerské 

pozice. Každé takové povolání nebo určitá skupina těchto povolání má svou specifickou 

úpravu, což umožňuje stanovit jim zvláštní, nestandartní úkoly a funkce a často i 

zvláštní způsob odměňování. Tyto pracovní pozice jsou obsazovány buď vysláním 

státních zaměstnanců (kteří si pak zachovávají příslušnost ke svému původnímu sboru) 

nebo přímým náborem. 

Každý sbor nebo rámec zaměstnání může být buď jen jednotřídní anebo se může 

(ve většině případů) dělit do tříd a hodností. Hodnost teoreticky odráží různou úroveň 

povinností a odpovědnosti spojenou s danou pozicí, což v případě členění do tříd neplatí. 

Jinak ale třídy a hodnosti fungují na stejném principu. 

Počet nejvyšších tříd v každém sboru je určitým způsobem limitován - často je 

stanoven poměr vyšších tříd k celkovému počtu tříd ve sboru. Omezování počtu vyšších 

tříd a hodností ve sborech bylo i důležitou součástí reformy veřejné správy v souvislosti 

se snahou o snížení rozpočtového schodku. Tato zásada, která se nejprve uplatnila u 

státních úředníků, se nyní aplikuje i v ostatních veřejných službách.  

Postup do vyšší třídy je výběrový a počet osob v jednotlivých třídách je limitován 

statutem daného sboru. Platový postup v rámci téže třídy je závislý na služebních letech 

a kvalitě výkonu práce, který je hodnocen v rámci ročního hodnocení. 

Každá třída nebo hodnost má několik stupňů, tyto stupně se někdy ještě dělí na 

podstupně („chevrons“). 

  

                                                           
76  Wikipedie: Liste des corps de la fonction publique française, dostupné na: https://fr.wikipedia.org/wiki/ 

Liste_des_corps_de_la_fonction_publique_fran%C3%A7aise 
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6.2 Kariéra ve veřejné správě 

Kariérní systém ve francouzské veřejné správě spočívá na zákonné úpravě 

služebních vztahů. V tomto systému jde o právně garantovaný trvalý služební poměr 

a také o garantovaný služební a platový postup. Kariérní systém je koncipován tak, že 

je výhodné setrvat ve veřejné službě jako v celoživotním zaměstnání. Noví zaměstnanci 

jsou do služby přijímáni na nástupní pozice, na začátek své kariéry, v níž jsou postupně 

povyšováni, splňují-li zákonem nebo jiným předpisem stanovené předpoklady pro 

postup. Výhodou tohoto systému je poměrně profesionální, loajální a zkušený aparát. 

6.2.1 Vstup do veřejné služby 

Nábor zaměstnanců  

Obecným způsobem náboru státních zaměstnanců je výběrové řízení. Vnější 

výběrová řízení jsou určena pro absolventy, zatímco vnitřní výběrová řízení jsou určena 

pro úředníky a obdobné zaměstnance, kteří mohou splňovat požadovanou dobu praxe 
v nižším stupni. 

Podle mnohých se jedná o nejdemokratičtější způsob výběru, neboť tímto 

způsobem lze schopnosti kandidátů efektivně srovnat a předejít zaujatosti jmenovacího 

orgánu. Výběrová řízení na posty ve veřejné správě jako taková mají i v dnešní době ve 

francouzské společnosti pevné místo. Někdy je ale zpochybňována náplň zkoušek, na 

jejichž základě mohou být vybráni kandidáti se schopnostmi, které nejsou příliš 
významné a potřebné pro výkon dané funkce.  

Výběrová řízení se obvykle skládají z písemných testů způsobilosti a ústního 

pohovoru. Výjimečně jsou vypisována i výběrová řízení pro osoby, které nejsou úředníky 

ani absolventy a mají již odbornou praxi mimo veřejnou službu. Kalendář náboru 
veřejných služeb je k dispozici na portálu Ministerstva veřejné služby.77  

Někteří zaměstnanci do sborů kategorie C mohou být přijímáni bez výběrového 

řízení přímým náborem v některých úřadech nižšího stupně nebo prostřednictvím tzv. 

smlouvy PACT (veřejná nemocniční služba pro přístup k územní, nemocniční a státní 
kariéře doprovázená kvalifikačním výcvikem).  

Na úrovni místní veřejné služby výběrová řízení organizují střediska pro ústřední 

veřejnou správu nebo rezorty, výjimečně nejvýznamnější obce. Pouze soutěže pro 

pracovníky kategorie A + jsou organizovány na národní úrovni Národním ústředním 

úřadem pro územní veřejnou službu (CNFPT). V případě úspěšného absolvování stáže a 

případně i po ukončení výcviku jsou kandidáti zapsáni do seznamu, což jim umožňuje 

podat žádost o zařazení na služební místo v místních orgánech nebo jejich seskupeních, 

ale nemají zajištěn statut úředníka.  

Ve zdravotnické veřejné službě je na národní úrovni organizováno Náborové 

centrum pro řízení nebo vyšší management Národním střediskem pro řízení veřejné 

zdravotnické služby (CNG). Přijatí kandidáti absolvují školení v délce od 12 měsíců do 

24 měsíců v závislosti na typu sboru. Na konci této stáže jsou drženi a přiděleni instituci 

v rámci veřejné zdravotnické služby. 

                                                           
77  Le portail de la Fonction publique, dostupné na: https://www.fonction-publique.gouv.fr/score 

https://www.fonction-publique.gouv.fr/
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U ostatních úředníků veřejné zdravotnické služby jsou na místní úrovni 

organizována výběrová řízení. Obecně organizaci těchto vývěrových řízení zajišťuje 

největší nemocnice v dané oblasti. 

 

Stáž a počáteční školení 

Po úspěšném absolvování výběrového řízení následuje většinou stáž. Doba trvání 

stáže je obvykle jeden rok, ale může to být pouze šest měsíců, nebo naopak může trvat 

až osmnáct měsíců nebo více, zvláště když je nutné pro příslušné služební místo 

absolvovat školu. Během doby stáže, která může být považována za zkušební dobu, 

může orgán oprávněný ke jmenování požádat o propuštění z disciplinárního důvodu 

nebo pokud se zaměstnanec jeví z pracovního hlediska nedostatečný. K odvolání však 

může dojít až po dokončení více než poloviny stáže. Někteří zaměstnanci kategorie A po 

náboru mají povinnost absolvovat delší stáž na veřejných vysokých školách a jsou 

nazýváni "státní zaměstnanci stážisté". V místní veřejné službě musí být období "stáže" 

hodnoceno vedoucím oddělení. Na konci stáže se očekává, že stážista bude přijat do 

služby.  

Pracovníci se zdravotním postižením mohou být přijati bez výběrového řízení, na 

základě smlouvy, kterou lze jednou obnovit, na veřejných služebních místech kategorie 

A, B nebo C. Délka trvání smlouvy odpovídá zkušební době, kterou by na stejném 

služebním místě musel absolvovat adept vzešlý z výběrového řízení. Po skončení 

smlouvy může být zdravotně postižený zaměstnanec přijat na služební místo bez 

výběrového řízení.  

6.2.2 Vzdělávání zaměstnanců veřejné správy 

Vzdělávání pracovníků veřejné správy může být zajišťováno univerzitami nebo 

veřejnou správou samotnou. Univerzity vychovávají spíše všestranné zaměstnance se 

všeobecným rozhledem, kterým však může chybět kontakt s realitou veřejné správy. 

Formy vzdělávání poskytované veřejnou správou často dobře připravují na praxi, ale 

vzdělání je velmi specializované a pro zaměstnance se tak stává velmi obtížným přechod 

mezi různými odvětvími. Jako nejvýhodnější se tedy jeví kombinace obou forem 

vzdělávání.  

Tradičně byly veřejné funkce obsazovány absolventy univerzit. V poválečných 

letech si však veřejná správa začíná vytvářet své vlastní vzdělávací instituce. Často také 

veřejná správa s univerzitami spolupracuje při navrhování programů připravujících 

studenty na výběrová řízení do veřejné správy.  

   

Univerzitní příprava pracovníků veřejné správy 

Univerzity většinou zajišťují počáteční vzdělání budoucích pracovníků veřejné 

správy. Ti si podle zájmu vybírají studium práva nebo ekonomické a sociálně správní obory 

(„administration économique et sociale") a následně se zaměřují na správní právo.  

Výhodnější cestou k získání potřebné kvalifikace jsou pro studenty tzv. Instituty 

politických studií („Instituts des études politiques“ - IEP), které jsou součástí univerzit. 

Pouze nejslavnější IEP v Paříži je samostatnou institucí. Ve Francii je celkem devět IEP. 

Studium zde trvá čtyři až pět let a je dobrou přípravou na výběrová řízení pro získání 

některých funkcí ve veřejné správě nebo na přijímací konkurz na Národní správní školu 

(„École nationale d´Administration“ - L´ENA).  

Součástí některých univerzit je i tzv. Institut přípravy pro obecnou správu 

(Institut de préparation l´administration générale - IPAG), který připravuje studenty na 
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výběrová řízení na pozice kategorie A a uděluje bakalářské a magisterské diplomy. Tyto 
instituty za stejných podmínek umožňují i vzdělávání při zaměstnání.  

 

Neuniverzitní příprava pracovníků veřejné správy 

Francouzská veřejná správa si vzdělání svých pracovníků částečně zajišťuje 

sama. Nejvyšší řídící pracovníci veřejné správy jsou připravováni na Národní správní 

škole (L´ENA) a ostatní řídící pracovníci mohou potřebné kvalifikace dosáhnout na 

Regionálních správních institutech („Instituts régionaux d´administration). Specializo-

vaní pracovníci se vzdělávají na školách, které spadají pod jednotlivá ministerstva. 

Několik takovýchto škol spadá pod Ministerstvo financí. Významnou institucí je v tomto 

ohledu i Národní škola sociálního zabezpečení (École nationale de la Sécurité Sociale), 
která připravuje řídící pracovníky pro toto odvětví veřejné správy.  

Zákon z 12. července 1984 upravuje vzdělávání pracovníků samospráv, které je 

zajišťováno pomocí Národního centra pro zaměstnance územní veřejné správy („Centre 

national de la Fonction publique territoriale“)  

Instituce státní správy i samosprávy často pořádají vzdělávací kurzy pro své 

zaměstnance, nebo jim financují kurzy pořádané mimo rámec své instituce. Pokud to 

situace dovoluje, je zaměstnancům umožněno studovat v pracovní době. Studijní volno 

a obsah kurzu musí být schválené kompetentní osobou. Zaměstnanci veřejné správy 

mají tzv. Individuální právo na vzdělávání („Droit individuel de la formation“ - DIF). V 

rámci tohoto práva mají zaměstnanci nárok na určitý počet dní v roce věnovaný 

vzdělávání. Zaměstnanci mohou svou instituci požádat o financování určitého kurzu, 

který může zlepšit jejich pracovní výkon, nebo jim tento kurz může navrhnout sama 

instituce. Některým zaměstnancům může také být umožněna krátkodobá studijní stáž 
v jiné instituci veřejné správy. 

Historicky se při vzdělávání úředníků veřejné správy kladl největší důraz na 

znalosti práva. I v dnešní době zůstává právo dominantní oblastí vzdělávání, ale klade 

se důraz i na politické, ekonomické a sociologické znalosti. V dnešní době je pro úředníka 

důležité mít také znalosti z oblasti evropských studií a managementu. Pro některé pozice 

se vyžaduje i znalost cizího jazyka. Jelikož je práce ve francouzské veřejné správě 

poměrně atraktivní a protože se v posledních letech velmi zjednodušil přístup ke 

vzdělání, má dnes mnoho mladších zaměstnanců veřejné správy vyšší vzdělání, než je 

pro jimi vykonávanou funkci nezbytné. I když se těmto zaměstnancům díky jejich 

diplomům často podaří kariérní postup brzy po nástupu do zaměstnání, ozývají se stále 
výrazněni hlasy, že v této oblasti dochází k značnému plýtvání lidským potenciálem.  

6.2.3 Kariérní postup  

Francouzské koncepci veřejné správy tradičně odpovídá kariérní model. Přechod 

z veřejného sektoru do sektoru soukromého není ve Francii zcela neobvyklý, nenahlíží 

se však na něj zrovna nejlépe. Přechod pracovníků veřejné správy do soukromého 

sektoru je obzvláště častý u některých specifických profesí (například finanční inspektoři 

odcházejí pracovat do bank, řídící pracovníci odcházejí do manažerských pozic). Zákon 

tyto přestupy nezakazuje, pouze upravuje případy, kde by mohlo dojít ke střetu zájmů.  

Navzdory možnosti odchodu do soukromého sektoru, zůstává typický pracovník 

veřejné správy ve veřejném sektoru celý život. Motivují ho k tomu mnohé výhody, jako 

například jistota zaměstnání a výdělku a právo na kariérní postup. 

Postup ve veřejném sektoru je možný na základě: 
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- služebních let, 

- schopností úředníka.  

 

Postup na základě služebních let je doprovázen pouze zvýšením platu. Tento 

postup je úředníkům umožněn každé dva až tři roky. Podmínky jsou stejné pro všechny 

pracovníky sboru („corps“). Z tohoto pravidla však existují výjimky. Postup na základě 

služebních let je například zrychlen u pracovníků vykonávajících svou činnost v 

problémových čtvrtích.  

Postup dle schopností v sobě nese změnu pracovní pozice a přidělení vyšší 

hodnosti („grade“). Jména kandidátů vhodných pro postup jsou napsána na tzv. 

postupový seznam („tableau dávancement“). Na tomto seznamu jsou kandidáti seřazeni 

podle schopností, které předtím byly ohodnoceny nezávislou komisí. Při obsazování 

postů těmito kandidáty musí být respektováno jejich pořadí na seznamu. Na povýšení 

tohoto druhu musí pracovníci většinou dlouho čekat, není totiž přípustné vytvořit novou 

pracovní pozici pouze za účelem povýšení pracovníka. 

6.3 Odměňování 

Odměňování ve veřejném sektoru je řešeno systémem platových tabulek, které 

však neobsahují přímo peněžní částky, ale jen indexové body. Existují čtyři základní 

stupnice, které rozlišují mezi vedoucími, úřednickými, specializovanými a nespeciali-

zovanými pozicemi. Zvyšování platů se pak může velmi lišit mezi jednotlivými 

skupinami, např. podle odlišného důrazu na kritérium doby dosavadní služby.  

 

Platová struktura: 

- základní plat, 

- příplatky,  

- další bonusy. 

 

Základní plat se vymezuje pomocí vládou stanoveného indexu, který je 

upravován podle inflace. Tyto indexy jsou násobeny koeficientem stanoveným podle 

povahy instituce, pracovního zařazení a délky služby daného pracovníka. Úpravy platů, 

zejména hodnotu indexového bodu dojednává vláda každoročně s představiteli odborů. 

V současné době ve Francii probíhá rozsáhlá reforma odměňování ve veřejné správě. 

Nový individualizovaný bonusový systém se skládá ze dvou částí: 

- funkční, jež bere v úvahu míru odpovědnosti úředníka, 

- výkonnostní, která zohledňuje individuální výkon.  

6.3.1 Základní plat 

Základní plat každého úředníka je určen jeho „zvýšeným indexem“ („indice 

majoré“), vyjádřeným počtem bodů platového indexu, který je dán jeho platovou třídou 

v rámci příslušnosti ke sboru (kategorie A, kategorie B nebo kategorie C) a platovým 

stupněm, vyjadřuje jeho senioritu (započitatelnou praxi). Od zavedení služebního 

hodnocení ve veřejné službě má na postup do vyššího platového stupně vliv také 
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výsledek tohoto hodnocení. Index se pohybuje mezi 316 a 821 body. Medián zvýšeného 

indexu ve veřejné službě činí 439 bodů.78  

Základní hrubý měsíční plat (ZHMP) se vypočítává společně pro všechny státní 

zaměstnance podle tohoto vzorce:  

ZHMP = (zvýšený index x roční hodnota indexového bodu) / 12. 

Od 1. února 2017 je roční hodnota indexového bodu stanovena na 56,2323 eur (tj.               

4 686 eur za měsíc). 

Úředník s indexem 350 bude tedy mít hrubý měsíční plat 56,2323 * 350/12 =             

1 640,11 eur. 

 

Tabulka č. 57 Vývoj indexu 100 od roku 1995 (roční částky)  

1. únor 2017 5 623,23 € 

1. červenec 2016 5 589,69 € 

1. červenec 2010 5 556,35 € 

1. říjen 2009 5 528,71 € 

1. červenec 2009 5 512,17 € 

1. říjen 2008 5 484,75 € 

1. březen 2008 5 468,34 € 

1. únor 2007 5 441,13 € 

1. červenec 2006 5 397,95 € 

1. listopad 2005 5 371,10 € 

1. červenec 2005 5 328,47 € 

1. únor 2005 5 301,96 € 

1. leden 2004 5 275,58 € 

1. prosinec 2002 5 249,33 € 

1. březen 2002 5 212,84 € 

1. leden 2002 5 181,75 € 

1. listopad 2001 33 990 F 

1. květen 2001 33 754 F 

1. prosinec 2000 33 586 F 

1. prosinec 1999 33 419 F 

1. duben 1999 33 155 F 

1. listopad 1998 32 990 F 

1. duben 1998 32 828 F 

1. říjen 1997 32 567 F 

1. březen 1997 32 405 F 

1. listopad 1995 32 244 F 

1. březen 1995 31 799 F 

Zdroj: Le portail de la Fonction publique : Connaître le point d'indice,ostupné na: https://www.fonction-
publique.gouv.fr/connaitre-point-dindice 

Hrubý měsíční plat úředníka ani zaměstnance ve veřejné službě nemůže být 

nikdy nižší než minimální mzda (SMIC - salaire minimum interprofessionnel de 

croissance). Nejnižší zvýšený index musí být stanoven tak, aby zaručoval, že základní 

                                                           
78  Wikipedie: Traitement dans la fonction publique, dostupné na: françaisehttps://fr.wikipedia.org/wiki/ 

Traitement_dans_la_fonction_publique_fran%C3%A7aise 

https://www.fonction-publique.gouv.fr/
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hrubý měsíční plat bude nad minimální mzdou. Od 1. ledna 2017 tedy na úrovni 316, 

protože měsíční minimální mzda činí 1 480,27 eur (316 * 4 686 = 1 480,78 eur). 

V závislosti na příslušnosti ke sboru základní plat činí obvykle 70-75 % 

z celkového platu úředníka. 

 

Stanovení platu mimo stupnici 

Někteří úředníci kategorie A ve vrcholných vedoucích pozicích nebo na pozicích 

s nejvyšší mírou odpovědnosti mohou pobírat hrubé měsíční platy, které nejsou 

vypočteny na základě zvýšeného indexu, ale na základě jejich zařazení do skupiny A až 

G; tomuto způsobu stanovení platu se říká mimo stupnice („hors echelle“). Tento způsob 

určení platu se ve Francii týká asi 10 000 lidí, což představuje 0,2 % veřejných 

zaměstnanců.  

Místní veřejná správa odměňování mimo stupnici nevyužívá. Vedoucí 

zaměstnanci mají nárok na manažerský bonus, jakýsi příplatek za vedení, ve výši až 15 

% hrubého indexového platu, pokud mají funkční manažerské pozice.79  

6.3.2 Příplatky a bonusy  

Individuální záruka kupní síly 

Individuální záruka na zachování kupní síly (GIPA) se poskytuje za podmínek a 

v souladu s podmínkami stanovenými v dekretu č. 2008-539 podepsaném dne 6. června 

2008.80 Úředníci mají nárok na tento příplatek, jestliže nárůst jejich hrubé mzdy je za 

období posledních 4 let nižší než index spotřebitelských cen. 

Příplatek (P) se vypočítává na základě hrubých ročních platů (ZP) podle 

následujícího vzorce: 

P = ZP počátečního roku referenčního období x (1 + inflace                 

za referenční období) - ZP posledního roku referenčního období 

Tento příplatek byl poprvé zaveden v roce 2008 a reagoval pravděpodobně na 

stagnaci platů ve veřejném sektoru.  

 

Nový bonusový index  

Někteří státní zaměstnanci, kteří zastávají služební místo s určitou zvýšenou 

odpovědností nebo vyžadující technickou zručnost, mohou obdržet zvláštní bonus ve 

formě dodatečných indexových bodů.81 Počet těchto bodů se mění podle vykonávané 

funkce.  

Příplatky, příspěvky a prémie 

                                                           
79  Blíže Administrateurs-territoriaux: dostupné na: http://www.administrateurs-territoriaux.asso.fr/ 

index.php?id=38 
80  Décret n° 2008-539 du 6. juin 2008 modifié relatif à l'instauration d'une indemnité dite de garantie 

individuelle du pouvoir d'achat 
81  Décret n°93-522 du 26. mars 1993 relatif aux conditions de mise en oeuvre de la nouvelle bonification 

indiciaire dans la fonction publique de l'Etat, dostupné na: https://www.legifrance.gouv.fr/affichTexte. 
do?cidTexte=LEGITEXT000006081713 

http://www.administrateurs-territoriaux.asso.fr/index.php?id=38
http://www.administrateurs-territoriaux.asso.fr/index.php?id=38
https://www.legifrance.gouv.fr/affichTexte.do?cidTexte=LEGITEXT000006081713
https://www.legifrance.gouv.fr/affichTexte.do?cidTexte=LEGITEXT000006081713
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Někteří úředníci mají na základě příslušnosti ke sboru nebo rámce zaměstnání, 

pracovní náplně nebo popisu pracovních pozic nárok na další příplatky, příspěvky nebo 

mimořádné prémie. Jedná se například o administrativní a technický příplatek, příplatek 

na výkon, příplatek za rizikové prostředí (psychiatrická nemocnice), paušální příplatky 

za přesčasovou práci, odměny za špičkový výzkum a vědeckou excelenci (přednášející 

a univerzitní profesor), příspěvek na oblečení (zaměstnanec v laboratoři). Tyto příplatky 

jsou stanoveny vyhláškami a příkazy. Nejsou řešeny systematicky a závisí na úpravě 

konkrétního sboru.  

Množství příplatků a složitost a nepřehlednost jejich poskytování vedly ke 

snahám o systémové řešení. Vyhláška č. 2008-1533 ze dne 22. prosince 2008 upravila 

příplatek za funkci a výsledky („La prime de fonctions et de résultats“ - PFR), který měl 

nahradit velký počet stávajících příspěvků a příplatků.82  

Tento příplatek se skládal ze dvou částí. První část se stanovila na základě 

odpovědnosti, odborné úrovně a zvláštních omezení vyplývajících z vykonávané funkce, 

druhá část se stanovila na základě výsledků individuálního služebního hodnocení. Byl 

tak zároveň i pokusem posílit výkonnostní složku v odměňování francouzských úředníků 

 

Nový režim příplatků  

Režim příplatků vytvořený s přihlédnutím k zastávané funkci, omezením, odbor-

nosti a profesionální angažovanosti ve veřejné službě státu („Le régime indemnitaire 

tenant compte des fonctions, des sujétions, de l'expertise et de l'engagement 

professionnel dans la fonction publique de l’État“ - RIFSEEP) stanovil dekret č. 2014-

513 z 20. května 2014.83 

Tento režim příplatků má nahradit většinu stávajících bonusů a příspěvků v rámci 

francouzské státní správy. Nahrazuje také výše popsaný příplatek za funkci a výsledky, 

který byl vytvořen v roce 2008 pod vládou Nicolase Sarkozyho, ale následně bylo jeho 

zavedení kritizováno. Ani aplikace RIFSEEP však není bezproblémová a je předmětem 

mnohých diskusí. 

 

Režim příplatků je rozdělen na dvě části84: 

 Příplatek za funkci, omezení a odbornost („l´indemnité de fonctions de sujétions et 

d’expertise“ - IFSE) je spojen se zařazením do funkčních skupin – dvě skupiny 

v kategorii A, tři v kategorii B a čtyři v kategorii C. 

Jeho výše se může měnit v následujících případech: 

o změna funkce, 

o změna hodnosti, v případě služebního postupu, 

o každé čtyři roky, pokud nedochází ke změně funkce. 

                                                           
82  Décret n° 2008-1533 du 22 décembre 2008 relatif à la prime de fonctions et de résultats, dostupné na: 

https://www.legifrance.gouv.fr/affichTexte.do?cidTexte=JORFTEXT000020019120&fastPos=1&fastReqId
=2098625863&categorieLien=cid&oldAction=rechTexte  

83  Dostupné na: https://www.legifrance.gouv.fr/affichTexte.do?cidTexte=JORFTEXT000028965911&date 
Texte= &categorieLien=id 

84  Unsa-education: Indemnité RIFSEEP, où en est-on ? dostupné na: http://www.unsa-education.com/ 
spip.php?article2067 

https://www.legifrance.gouv.fr/affichTexte.do?cidTexte=JORFTEXT000020019120&fastPos=1&fastReqId=2098625863&categorieLien=cid&oldAction=rechTexte
https://www.legifrance.gouv.fr/affichTexte.do?cidTexte=JORFTEXT000020019120&fastPos=1&fastReqId=2098625863&categorieLien=cid&oldAction=rechTexte
https://www.legifrance.gouv.fr/affichTexte.do?cidTexte=JORFTEXT000028965911&dateTexte=&categorieLien=id
https://www.legifrance.gouv.fr/affichTexte.do?cidTexte=JORFTEXT000028965911&dateTexte=&categorieLien=id
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 Roční doplňkový příplatek („le complément indemnitaire annuel“ - CIA), jehož 

poskytnutí je fakultativní a posuzuje se každoročně na základě ročního zhodnocení 

kvality plnění úkolů. 

6.3.3  Rodinné a další příplatky 

Příspěvek na bydlení („Indemnité de résidence“) 

Příspěvek na bydlení je stanoven procentním podílem ze základního hrubého 

platu a nárok na něj mají všichni úředníci vykonávající službu v určitých aglomeracích a 

důvodem jeho poskytování je zohlednit zvýšené životní náklady v těchto aglomeracích. 

Francouzské obce jsou rozděleny do tří zón. Úředníci působící v zóně 1 (včetně například 

Pařížského regionu) obdrží příspěvek na bydlení ve výši 3 % základního hrubého platu. 

Úředníci pracující v zóně 2 dostávají příspěvek na bydlení ve výši 1 % základního 

hrubého platu. Úředníci vykonávající službu v zóně 3 příspěvek na bydlení nedostávají. 

 

Rodinný přídavek („Supplément familial de traitement“) 

Je určen všech úředníkům s alespoň jedním nezaopatřeným dítětem ve smyslu 

rodinných dávek. Rodinné přídavky doplňují rodinné přídavky, které obvykle dostávají 

všichni rodiče. Pokud jsou oba manželé státními zaměstnanci, přídavek bude pobírat jen 

jeden z nich.  

Úředník s jedním nezaopatřeným dítětem obdrží pevný měsíční příspěvek ve výši 

2,29 eur. Jestliže má úředník více než jedno nezaopatřené dítě, rodinný přídavek se 

vypočítává jako podíl, který je úměrný základnímu hrubému platu, a proto závisí na 

zvýšeném indexu zaměstnance. Například úředník s indexem menším než 449 obdrží:  

 73,04 eur pro 2 děti (naproti tomu úředník s indexem 600 pro 2 děti obdrží 94,02 

eur), 
 

 181,56 eur pro 3 děti (naproti tomu úředník s indexem 600 pro 3 děti obdrží 237,49 

eur). 

 

Náhrada nákladů na dopravu („Remboursement des frais de transport“) 

Úředníci stejně jako ostatní zaměstnanci mají od roku 2009 nárok na 50% 

náhradu předplatného na veřejnou dopravu (vlak, autobus), částka je od roku 2015 

omezená na 80,20 eur za měsíc. Náhrada se vyplácí na základě skutečné výše ročního 

předplatného. 

Nicméně je třeba upozornit, že se jedná o náhrady části skutečně vynaložených 

nákladů na dopravu a nemají tedy charakter platu. Stejně jako v soukromém sektoru 

tyto náhrady nejsou zdaňovány. 

6.4 Shrnutí a tendence ve francouzské veřejné službě 

Francouzská veřejná služba prochází procesem zeštíhlování a postupné reformy 

odměňování. Základní plat se vymezuje pomocí vládou stanoveného bodového indexu, 

který je upravován podle inflace. Tyto indexy jsou násobeny koeficientem stanoveným 

podle povahy instituce, pracovního zařazení a délky služby daného pracovníka. Úpravy 

platů, zejména hodnotu indexového bodu dojednává vláda každoročně s představiteli 
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odborů. Soustava příplatků reaguje na pracovní podmínky, výkon a oceňuje sociální 

podmínky zaměstnance a jeho rodiny. V současné době ve Francii probíhá reforma 

odměňování. Starý systém příplatků a bonusů je nahrazován efektivnějším a 

individualizovanějším bonusovým systémem, který se skládá ze dvou částí - funkční, 

jež bere v úvahu míru odpovědnosti úředníka, a výkonnostní, která zohledňuje indivi-

duální výkon. Postupně dochází ke sjednocování zatím institucionálně roztříštěného 

platového systému.  

 

Tabulka č. 58 Struktura pracovních sil v roce 2015 a změna průměrných čistých 

měsíčních platů zaměstnanců ve veřejné správě a zaměstnanců přítomných v 

letech 2014 a 2015  

 zaměstnanci v roce 2015 
struktura pracovních sil  

v roce 2015 (v %) 
průměrný čistý plat  

(v eurech) 
2014-2015 změna  

(% ve stálých eurech) 

úředníci  73,5 2 658 0,3 

kategorie A 65,5 2 897 - 0,1 

kategorie B 19,0 2 417 0,1 

kategorie C 15,3 1 938 1,0 

ne - úředníci 26,5 2 043 0,5 

celkem 100,0 2 495 0,4 

ženy 60,3 2 338 0,5 

muži 39,7 2 733 0,3 

Zdroj: INSEE, Siasp., dostupné na: https://www.insee.fr/fr/statistiques/2532257 

6.4.1  Trendy 

Pokles počtu pracovníků francouzské veřejné správy 

Až do roku 2003 se počet úředníků francouzské veřejné správy každoročně 

zvyšoval. Od tohoto roku je však tendence opačná. Příčinou snižování počtu úředníků 

veřejné správy není jejich propouštění, nýbrž velký počet úředníků ze silných 

poválečných ročníků odcházejících do penze. Veřejné správě se tak naskytla cenná 

příležitost nenahrazovat všechny tyto úředníky a snížit tak personální rozpočtové 

náklady. Počet nově přijatých úředníků, tedy úředníků přijatých na základě externího 

výběrového řízení, je nyní každoročně nižší než počet úředníků odcházejících do penze.    

 

Feminizace veřejné správy a změna profilu jejích pracovníků 

Práce ve francouzské veřejné správě je čím dál tím atraktivnější pro ženy. Na 

rozdíl od soukromého sektoru zde totiž téměř neexistuje diskriminace na základě 

pohlaví. Ženy mají tedy stejnou šanci uspět ve výběrovém řízení jako muži. Kromě nízké 

míry diskriminace je veřejná správa atraktivní pro ženy ještě z jiných důvodů. Veřejná 

správa poskytuje mnohé výhody zaměstnancům s dětmi. Například umožňuje 

pracovníkům, kteří k tomu mají důvod, pracovat na částečný úvazek. Ve veřejné správě 

je pravidlem, že zaměstnankyně s malými dětmi mohou pracovat na částečný úvazek, 

pokud o to požádají.  

Velká vzdělanost pracovníků veřejné správy 

https://www.insee.fr/fr/statistiques/2532257


6. Francouzský platový systém veřejné služby 

 

 

161 

Kromě zvyšujícího se počtu žen zaměstnaných ve veřejné správě se také zvyšuje 

počet lidí s velmi vysokým vzděláním, kteří chtějí pracovat ve veřejném sektoru. Tito 

lidé se často ucházejí i o místa, pro která je vyžadovaná i nižší kvalifikace.  

Hlavním důvodem, proč se absolventi s bakalářským nebo i magisterským 

titulem ucházejí o pracovní pozice kategorie B nebo dokonce C, je poměrně vysoký 

nástupní plat (v porovnání se soukromým sektorem) a také jistota zaměstnání a 

zaměstnaneckých výhod. Mnoho mladých absolventů dává přednost jistotě před 

nejistou možností převratné kariéry v soukromém sektoru.  

Dalším důvodem, proč se zvyšuje průměrná vzdělanost úředníků veřejné správy, 

je nárůst počtu pracovních pozic kategorie A a naopak úbytek pracovních pozic kategorie 

C. Je možné, že tato skutečnost bude mít neblahý dopad na soukromý sektor, který již 

dnes trpí nedostatkem kvalifikovaných pracovníků především do řídících funkcí.  

Problémem, který navazuje na vysokou vzdělanost veřejných zaměstnanců, je 

nesnadný přístup lidí s nízkým vzděláním do veřejné správy. Veřejná správa tradičně 

plnila sociální funkci v zaměstnávání lidí s nízkým vzděláním - jsou pro ně vhodné funkce 

kategorie C, jež vyžadují základní vzdělání. Jsou-li však pracovníci přijímáni na základě 

konkurzu, musí být vybrán nejlepší uchazeč, a tím často je ten s nejvyšším vzděláním. 

Aby se do veřejné správy dostali i lidé s nízkým vzděláním, byla přijata určitá opatření. 

V zájmu přijetí pracovníků s nižším vzděláním se v některých případech upouští od 

vypsání konkurzu pro některá zaměstnání kategorie C. Dnes je přibližně každé čtvrté 

pracovní místo kategorie C obsazeno bez konkurzu. Uchazeč musí prokázat pouze 

základní schopnost vykonávat danou práci. Dalšími kritérii pro jeho přijetí je jeho 

rodinná situace a sociální prostředí, ze kterého pochází. Pracovník obvykle nastoupí na 

pracovní místo s tím, že bude dále vyškolen. Do budoucnosti se dokonce předpokládá, 

že počet lidí, kteří při vstupování do veřejné funkce neprošli tradičním konkurzem, se 

bude stále zvyšovat, a to u všech kategorií.  

Zajímavostí v oblasti zaměstnanosti mladých lidí ze sociálně slabých rodin je tzv. 

patronát pro veřejnou funkci („parrainage pour la fonction publique“). Podle kritérií 

etnického původu, navštěvované školy, příjmů rodičů a studijních výsledků jsou, často 

na základě doporučení učitelů, vybrány dospívající děti, jimž je nabídnut určitý post ve 

veřejné správě. Výměnou za to se mladý člověk zaváže k dalšímu vzdělávání, které je 

financováno veřejnou správou. Velký důraz je kladen také na získání praxe a na kontakt 

se zkušenými zaměstnanci. Pokud mladý člověk plní všechny požadavky, které mu jsou 

ukládány, může očekávat jmenování na úředníka za dva až tři roky. Toto opatření se 

týká především pracovních pozic kategorie B a C. 
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7. Shrnutí poznatků a vymezení hlavních trendů 

Platové systémy zaměstnanců veřejné správy, resp. služeb, jsou v jednotlivých 

zemích předmětem průběžných diskuzí. Jejich cílem je nalézt nástroje a postupy, které 

zajistí stabilitu zaměstnanců, jejich vysokou odbornost, flexibilitu a loajalitu a vytvoří 

účinné motivační prostředí pro výkon kvalitní a efektivní služby. Projevem je průběžné 

dolaďování platových systémů nebo jejich kvalitativní úpravy.  

Národní platové systémy vykazují rozdíly v pojetí a rozsahu. V Rakousku se např. 

režim státní služby vč. odměňování vztahuje na zaměstnance Post und Telekom Austria 

Aktiengesellschaft. V Německu, v Rakousku a na Slovensku se zákonem stanovený 

platový systém uplatňuje na státních univerzitách. Soudci jsou nedílnou součástí státní 

služby a jejího platového režimu v Německu, Rakousku a Belgii. 

 

Lze vymezit tři možné systémy odměňování zaměstnanců veřejné služby: 

1. individuálně smluvní, 

2. systémově rozpočtový (tabulkový), 

3. kolektivní vyjednávání o platech (nordický model). 

 

Individuálně smluvní systém vychází z principu kontraktace a tržního střetu mo-

mentální nabídky a poptávky po práci, určuje plat jako cenu práce odpovídající možnosti 

ji využít k dalšímu produktivnímu zhodnocení. Kontrakce respektuje ohodnocení 

konkrétní práce na trhu. Tento systém ve veřejné správě není rozšířen, uplatnění však 

nachází na manažerských pozicích, při dočasném angažmá expertů nebo při 

zaměstnávání převážně nekvalifikovaných manuálních pracovníků. Sklon k systému se 

objevuje u sociálních partnerů ve Švédsku při aplikaci pay-setting dialogue, najdeme jej 

v Belgii při odměňování vrcholových řídících pracovníků, v Rakousku v případě 

univerzitních profesorů (zákon určuje pouze interval, ve kterém se smluvní plat může 

pohybovat), nebo v případě dočasně zaměstnaných expertů na Slovensku.  

Rozpočtový systém (dále „tabulkový“) vychází z předpokladu systémově 

zohledněné celoživotní kariéry zaměstnance ve státní správě a jeho loajality. Proto 

usiluje o ex ante vymezení pravidel a situací, do nichž se zaměstnanci během své 

profesní kariéry dostávají, a o jejich ocenění a promítnutí do platového systému. 

Uvedený systém má řadu podob v závislosti na kulturně historickém vývoji dané země. 

Součástí těchto systémů jsou i kritéria kvalifikační, tj. vymezení kariérního žebříčku, 

včetně zohlednění počtu let praxe v daném oboru činnosti. Hlavní výhodou tohoto 

systému jsou předem dané a objektivně specifikované podmínky pro práci a zohlednění 

kvalifikace, což je aspekt, který řada občanů aspirujících na práci placenou z veřejných 

zdrojů oceňuje a je schopna jej produktivně využít pro výkon své profese. Systém 

reaguje na obtíže a často nemožnost výkonového ohodnocení pracovníka. Zaměstnanci 

se opírají o určitou předem zaručenou jistotu jak ekonomickou, tak i věcnou v rámci 

výkonu služby. Tento systém je spojen s ochranou nezávislosti zaměstnance 

v kontraverzních situacích při obhajobě svých rozhodnutí. Nevýhodou systému je jeho 

komplikovanost a nepřehlednost, které omezují jeho přímou motivační účinnost. Systém 

se tak přesouvá z polohy motivační do polohy „hygienické“, která vytváří prostor pro 

ničím nerušený výkon práce v souladu s motivačně hygienickou Herzbergovou teorií 

pracovní motivace. Efektivní tabulkový systém je výsledkem sofistikované tvorby a 



7. Shrnutí poznatků a vymezení hlavních trendů 

 

 

163 

údržby se znalostí chodu státní správy a specifických požadavků kladených na její 

jednotlivé úrovně. Platový systém se opírá o podrobné a systémové popisy pracovních 

činností (katalogy prací) nebo pracovních pozic. Mimo severských zemí je v Evropě 

systém široce rozšířený. Ve Spolkové republice Německo, v Rakousku, v Belgii na 

Slovensku a v České republice je platový systém provázán se systemizací pracovních 

míst ve státní správě, která uvádí nejen jejich počet v jednotlivých organizacích a jejich 

funkční strukturu, ale i kvalifikační předpoklady pro jejich obsazení. Systemizace se 

stanovuje zpravidla na rok, přitom se respektují změny provedené v kompetencích a 

obsahu činností. Dodržování systemizace se kontroluje.  

Systém kolektivního vyjednávání (dále též „nordický model“) se opírá o 

vzájemný respekt, vyrovnané vyjednávací pozice a společenskou odpovědnost sociál-

ních partnerů. Do pravidelného, většinou každoročního, vyjednávání o pracovních 

podmínkách a o výši pracovních příjmů se promítá znalost reálií. Jednání vychází z 

existující situace a vyúsťuje v úpravě některých parametrů. Dochází tak vlastně k ex 

post konstrukci platového systému na základě zkušeností sociálních partnerů. Kolektivní 

vyjednávání vyúsťuje v kompromis zohledňující jednotlivé reálie a potřeby 

zúčastněných. Sociální partneři se snaží vyjednávání směřovat až na úroveň 

jednotlivých institucí. Analýza nordický model dokumentuje na Švédsku. 

Uvedené typy utváření platů se nevyskytují samostatně a izolovaně, v jednotli-

vých zemích se vzájemně prolínají. Na rozdíl od České republiky ve všech srovnávaných 

zemích, v rámci tabulkového systému, systémové stanovení platových tarifů a příplatků 

vychází z kolektivního vyjednávání minimálně s odbory zastupující smluvní 

zaměstnance. Výsledky dohod sociálních partnerů se následně promítají do zákonných 

norem. Kolektivní vyjednávání vedou příslušné státní instituce s reprezentanty 

jednotlivých skupin zaměstnanců, v případě Slovenské republiky se vyjednávání 

odehrává na úrovni tripartity. Institut kolektivního vyjednávání vnáší do oblasti 

odměňování zaměstnanců, jejichž platy hradí veřejné rozpočty, ocenění práce na trhu. 

Spolu s rozpočtovými mantinely veřejných rozpočtů, přes zdánlivou rozpornost 

s momentálními zájmy státu a daňových poplatníků, tarifní vyjednávání stabilizuje 

relace platové hladiny rozpočtové sféry k podnikatelské sféře a brání odlivu kvalifi-

kovaných a zapracovaných pracovníků za vyšším výdělkem. Výsledkem je zabezpečení 

podmínek pro trvalý a kvalitní výkon práce ve veřejném sektoru. Osobní platy 

(individuální smlouvy) představují nadstavbu tabulkového systému nebo kolektivního 

vyjednávání. 

V žádné ze srovnávaných zemí neexistuje jednotný tarifní systém pro obory, 

resp. skupiny činností, veřejného sektoru. Různé tarifní stupnice, s přihlédnutím 

k oborovým specifikám, se uplatňují ve veřejné správě, obraně a bezpečnosti, ve 

školství, zdravotnictví a v sociálních službách. Rozdílné podmínky služebních a 

pracovněprávních vztahů se odrážejí v samostatných platových stupnicích. Na druhé 

straně se v celé veřejné sféře uplatňuje jednotný systém utváření platů. Obdobný 

postup lze sledovat i v jednotném systému kolektivního vyjednávání ve Švédsku, kde si 

jednotlivé odborové organizace, popř. sami zaměstnanci, sjednávají konkrétní podmínky 

v rámci daném obecně platnými dohodami a institucionálním prostředím vč. předem 

určených mechanismů řešení sporů. Kontinentální tabulkové modely (Německo, 

Rakousko, Belgie, Slovensko) doplňují bohatě strukturované soustavy příplatků a 

zvýhodnění, které oceňují podmínky výkonu služby a práce a motivují k převzetí 

náročných a odpovědných činností.  

Do problémového okruhu utváření platů spadají i postupy valorizace. V Belgii se 

používá systém základního indexu. O hodnotě indexového bodu jedná vláda s odbory 

ve Francii. Sociální partneři v Rakousku přihlížejí především k odvětvové tarifní dohodě 
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v kovoprůmyslu a k rozpočtovým mantinelům. V Německu se sociální partneři orientují 

podle míry inflace a mzdového vývoje v podnikatelském sektoru v průmyslu a ve 

službách. Ve Švédsku je konkrétní výraz v platové úrovni agentury odrazem historicky 

vzniklého vzájemného respektu a vyjednávacího mechanismu sociálních partnerů. 

Národní platová hladina sledovaných zemí reaguje na pohyb mzdové úrovně a její 

struktury podnikatelského sektoru. V případě disproporcí v neprospěch veřejného 

sektoru hrozí odchod odborníků do podnikatelské sféry a pokles kvality veřejných 

služeb. Výstupy posledního celoevropského šetření výdělků v říjnu 2014 nekorespondují 

s obecným tvrzením o nižší výdělkové hladině v nepodnikatelské sféře ve srovnání 

s podnikatelskou, ve většině států byla platová sféra výše než podnikatelská. Česká 

republika se v roce 2014 evropským relacím vymykala, blížila se ke skupině severských 

zemí. Interpretace níže uvedené tabulky by měla brát do úvahy vyšší podíl pracovníků 

s univerzitním vzděláním ve srovnání s ostatními odvětvími. 

 

  



7. Shrnutí poznatků a vymezení hlavních trendů 

 

 

165 

Tabulka č. 59 Srovnání výdělkové úrovně nepodnikatelského a podnikatelského 

sektoru v říjnu v roce 2014 v % 

země relace nepodnikatelské k podnikatelské sféře 

EU 100,5 

Eurozóna 104,7 

Belgie 101,6 

Bulharsko 104,5 

Česká republika 97,9 

Dánsko 90,0 

Německo 114,4 

Estonsko  91,6 

Irsko 125,3 

Řecko 107,9 

Španělsko 124,9 

Francie 104,7 

Itálie 107,8 

Kypr 139,8 

Litva 88,9 

Lotyšsko 99,4 

Lucembursko 133,3 

Maďarsko 93,2 

Malta 114,7 

Nizozemsko 100,3 

Rakousko 118,9 

Polsko 106,9 

Portugalsko 148,4 

Rumunsko 115,9 

Slovinsko 112,0 

Slovensko 89,4 

Finsko 88,8 

Švédsko 88,8 

Spojené království 101,6 

Island 84,8 

Norsko 102,7 

Švýcarsko 115,2 

Turecko 234,5 

Zdroj: Structure of Earnings survey 2014, dostupné na: http://ec.europa.eu/eurostat/data/database, výpočet 
VÚPSV, v.v.i.  

Poznámka: Organizace s 10 a více zaměstnanci.   

Podle údajů ČSÚ výdělková relace nepodnikatelské k podnikatelské sféře za rok 2014 dosáhla 100,6 %.  

Eliminace negativních důsledků platové restrikce z doby krize se plně projevila v roce 2015, kdy platová 
hladina nepodnikatelské sféry byla o 1,7 % vyšší než mzdová úroveň podnikatelského sektoru. Od roku 2017 
ČSÚ, nesleduje nepodnikatelský sektor s odvoláním na metodiku Eurostatu.  

 

Ve sledovaných zemích jsou organizace veřejného sektoru a platové systémy 

předmětem veřejné permanentní diskuze. Výsledky se odrážejí v realizaci postupných 

reforem, resp. jejich vylaďováním. Cílem je vyšší efektivnost a hospodárnost služeb 

stabilizovaného veřejného sektoru a posílení principu zásluhovosti v platovém systému.  

http://ec.europa.eu/eurostat/data/database
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Ve Spolkové republice Německo zahájila reformní proces federální reforma I v 

roce 2006, která definovala pravomoci spolku a spolkových zemí. Zemské platové 

systémy si však zachovaly a dále udržují souvislost s federálním systémem. Německý 

systém odměňování zaměstnanců placených z veřejných zdrojů vychází ze systému 

kvalifikačních a platových tříd. Nadále zůstává zachovaný alimentační princip. V sou-

vislosti s reformami veřejné správy se do tohoto systému promítl princip zásluhovosti. 

Delší a postupně fázovaný proces realizuje Rakousko, které v roce 1994 refor-

movalo odměňování úředníků (státních zaměstnanců) správy, exekutivy (četnictva, 

policie) a armády, v roce 1999 přistoupilo ke změnám platového systému smluvních 

zaměstnanců, školských a odborných inspektorů, v roce 2001 univerzitních učitelů. 

Reforma položila důraz na nároky pro pracovní místo, které nahradily starou pragmatiku 

založenou na mechanické aplikaci služební praxe a vzdělání. Současně vláda a odbory 

řešily nízkou obměnu stárnoucích zaměstnanců veřejného sektoru. Zvýšení nástupních 

nízkých tarifů však nepřineslo žádoucí efekt, průměrné stáří zaměstnanců veřejných 

služeb se stále pohybuje nad 45 roky. V současné době se realizuje program „Efektivní 

správy“ a precizuje se práce s lidskými zdroji. Reformní zaměření se odrazilo i 

v oficiálním pojmenování „Veřejná služba a řízení inovací“. 

Belgický program „Copernikus“ realizovaný zejména v letech 1999-2003 a dnes 

je dále rozvíjen se opírá o náhradu tradičního hierarchického byrokratického systému 

řízení maticovou strukturou při uplatnění moderních principů managementu lidských 

zdrojů oproštěných od politických tlaků na výběr a postup úředníků. V rámci procesu 

cíleného na integraci politického a finančního cyklu a novou definici veřejné správy jako 

služby občanům (např. transformace ministerstev na „Service Public Féderal“ - federální 

veřejné služby) se sleduje vyšší efektivnost procesů vnitřní a vnější komunikace 

federální vlády.  

Na Slovensku se změnil zákon o státní službě od roku 2001 třikrát. Platové tarify, 

které jsou navázané na minimální mzdu, se upravovaly každoročně, v některých letech 

i vícekrát. Vztah zaměstnanec a stát jako zaměstnavatel stále prochází úpravami, které 

přihlížejí k mezinárodním smlouvám, směrnicím EU a zkušenostem z demokratických 

zemí. Nový zákon o státní službě, který platí od června 2017, sleduje systémové a 

institucionální zajištění prostoru pro vyšší kvalitu služeb veřejné správy cestou řízení 

lidských zdrojů. Nové a významné jsou nástroje, které mají zajistit průběžnou věkovou 

obměnu státního aparátu. Zákon precizuje proces systemizace pracovních míst. Dílčí 

úpravy platového systému posilují princip zásluhovosti v odměňování. Před reformou se 

nachází systém odměňování při výkonu práce ve veřejném zájmu (smluvní 

zaměstnanci). 

Vysoké náklady na veřejnou službu přivedly Francii k postupné reformě sektoru. 

Počet nově přijatých úředníků, tedy úředníků přijatých na základě externího výběrového 

řízení, je nyní každoročně nižší než počet úředníků odcházejících do penze. V současné 

době ve Francii probíhá reforma odměňování. Základní systém odměňování indexových 

bodů zůstává zachován. Mění se soustava příplatků a bonusů. Bonusový systém 

příplatků se skládá ze dvou částí - funkční, jež bere v úvahu míru odpovědnosti 

úředníka, a výkonnostní, která zohledňuje individuální výkon. Postupně dochází ke 

sjednocování zatím institucionálně roztříštěného platového systému. 

Švédský platový systém, jako praktická aplikace nordického modelu strukturo-

vaného kolektivního vyjednávání ve veřejném a i podnikatelském sektoru, je díky svým 

mechanismům v procesu permanentního vývoje. Jeho dynamika vyplývá ze sociálního 

partnerství a vzájemného respektu položeného na zásadách dohody tzv. „Saltsjöbad-

savtalet“ z roku 1938 a z konfrontace švédského a evropského pracovního práva. Při 

tarifním vyjednávání, které je dovedené až na jednotlivé agentury (instituce veřejného 
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sektoru s právní subjektivitou a finanční samostatností), se sociální partneři opírají o 

výdělkovou statistiku, kterou provozuje stát (od roku 1990 systém TNS a od roku 2004 

systém BESTA; obdoba českého ISPV provozovaného MPSV). Snahy o zásahy státu do 

systému v souvislosti s ekonomickými problémy sociální partneři úspěšně eliminovali. 

 

Trendy ve vývoji platových systémů 

Z porovnání současné analýzy s výstupem obdobné práce z roku 2011 (Vlach J., 

Baštýř I., Kozelský T., Krebs V., Mertl J.: Systémy odměňování zaměstnanců, jejichž 

platy jsou hrazeny z veřejných zdrojů, ve vybraných členských státech EU) vyplývají 

následující trendy:  

- dlouhodobá stabilita základního právního rámce, v kterém dochází k ladění 

parametrů,  

- uplatnění zákaznického principu, orientace na efektivní služby veřejnosti, např. 

program Efektivní správy v Rakousku, což se projevuje i ve změně názvu institucí, 

např. „Service Public Féderal“ v Belgii, Veřejná správa a řízení inovací v Rakousku,   

- odklon od byrokratického hierarchického řízení a platového systému založeného na 

mechanické aplikaci služební praxe k maticové struktuře, v rámci které jsou 

definované nároky na dané pracovní místo, což umožňuje využití kvalifikace a 

oborných schopností a osobních předpokladů pracovníka, 

- součástí platu zůstávají příplatky oceňující sociální situaci zaměstnance a jeho rodiny, 

mimo Slovensko a Českou republiku, 

- rozšiřuje se využívání odměn v situacích, které nepokrývá svojí náplní jiná platová 

složka, tzn. pro zvýšení zásluhovosti odměňování,  

- využívaní pravidelného pracovního hodnocení zaměstnance k jeho motivaci (od roku 

2015 i v České republice a od roku 2017 na Slovensku),  

- dlouhodobá výkonnost se oceňuje na základě pravidelného pracovního hodnocení 

možností, ne povinností, posunu na vyšší tarifní úroveň,  

- vyžití hodnotících rozhovorů se zaměstnanci pro zpětnou vazbu, která zaměstnavateli 

slouží při zvyšování efektivnosti řízení,  

- důraz na průběžné vzdělávání, 

- stárnutí personálu a problémy se získáváním nových pracovníků,  

- zvýšený důraz na řízení lidských zdrojů. 

Základní rámec soustavy režimů veřejné a státní služby je ve sledovaných 

zemích stabilní. Na základě společenské a odborné diskuze se postupně realizují úpravy 

většinou dílčího charakteru. Švédský systém funguje od roku 1938. V Rakousku právní 

rámec uvozují, zákon o smluvních zaměstnancích od roku 1948, platový zákon platí od 

roku 1956 a zákon o službě úředníků od roku 1979. K výraznější změně platového 

systému došlo v 90. letech. Německý platový zákon platí od roku 2009. Odměňování 

tarifních zaměstnanců spolku se od 1. října 2005 řídí Tarifní smlouvou pro veřejný sektor 

(TVöD). Reforma belgické veřejné správy proběhla v letech 1999-2003. Slovenský 

systém vznikl v roce 2001, prošel však třemi kvalitativními změnami, poslední v roce 

2017. Český režim z roku 2015 je nejmladší a je předmětem dolaďování. 

V zemích, které uplatňují tabulkový systém, ve v rostoucí míře uplatňuje 

precizace nároků na pracovní místo. Spolu s následnou systemizací se otevírá možnost 

propojení personálního a finančního plánování. Dalším efektem je cílený výběr 
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kvalifikovaných pracovníků. Stále však zůstává zachován princip služební praxe jako 

faktoru oceňujícího nabyté zkušenosti.   

Na rozdíl od Slovenska a České republiky jsou ve sledovaných zemích stále 

součástí platu tzv. rodinné příplatky (termín používaný Eurostatem), které řeší sociální 

situaci rodiny zaměstnance. Jejich výše se řídí zejména počtem nezaopatřených dětí. 

Spadají sem však i příplatky na bydlení nebo belgický příspěvek na ekologicky šetrnou 

dopravu. K platu zaměstnanců ve státní službě, i smluvních, patří i různé bonusy během 

roku (podle zemí čtvrtletně, před dovolenou, na konci roku).   

K přijímání náročnějších nebo dodatečných úkolů, které nejsou oceněné tarifním 

platem, motivuje soustava příplatků. Jejich zaměření je podle zemí různé, v zásadě však 

pokrývají převzetí prací zařazených do vyšších pozic, zástup za nepřítomné pracovníky, 

zapracování nových pracovníků.  

V šetřených zemích se zvyšuje váha ocenění výkonu zaměstnance formou 

příplatků za výkon, prémií nebo odměn. Mimořádné služební aktivity, které nepokrývají 

zákonné formy platu, zaměstnavatel řeší formou odměn, výkonnostních prémií apod. 

V Německu jsou však výplaty výkonnostních prémií limitované počtem odměňovaných 

zaměstnanců a objemem vynaložených prostředků v rámci instituce. V Rakousku objem 

prostředků na odměny vyplývá z počtu zaměstnanců organizace a dosaženého 

průměrného výdělku. Prostředky se přidělují odděleně od prostředků na platy. 

Zaměstnavatel tak musí respektovat princip zásluhovosti a během roku uvážlivě a 

efektivně hospodařit s prostředky na platy (vytváření rezervy je zbytečné).  

Kvalitní dlouhodobý výkon služby, který se dá předpokládat i v budoucnu, 

oceňuje postup na vyšší tarif, resp. jeho zrychlení. Zcela výjimečně lze v rámci 

německého systému přiznat výkonnostní příplatek na dobu 1 roku. Objem výkonnost-

ních příplatků v organizaci je obdobně jako u prémií limitován. Podobnou funkci má 

rakouský příplatek za nadstandardní výkon, který náleží zaměstnanci s výkonností vyšší 

než normální. Obdoba plošně vyplácených českých a slovenských osobních příplatků se 

nevyužívá.  

Ve všech sledovaných zemích se rozšířilo využívání zpravidla ročního pracovního 

hodnocení, resp. pracovních rozhovorů. Na jejich základě pak může dojít k platovému a 

funkčnímu postupu. Ten však nebývá zaručen zákonem, záleží na momentální situaci 

instituce. Zaměstnavatel, vedoucí pracovník, rozhovoru využívá i jako zpětnou vazbu 

od podřízeného, která může sloužit k volbě opatření s cílem zlepšit řízení a zvýšit 

efektivnost služebního pracoviště.     

Ve srovnání s rokem 2010, resp. 2011, vzrostl důraz kladený na průběžné 

vzdělávání. Některé národní veřejné služby disponují vlastními vzdělávacími institucemi, 

např. Institut de formation de l'administration fédérale v Belgii. Jiné, vzdělávání hradí. 

V Rakousku se osvědčuje praxe projektů s mottem „učit se od sebe navzájem“. 

Slovenská veřejná správa bude školit svoje řídící pracovníky, obdobě jako dnes Belgie.   

Specifickou oblastí reformovaných platových systémů je odměňování vrcholných 

řídících pracovníků a odborníků při realizaci jednorázových projektů. Německý a 

rakouský podrobný tabulkový systém stanovuje pro řídící funkce, jejichž výkon je 

časově podmíněn, samostatné platové tarify. Slovenský systém pracuje u vedoucích 

exekutivy mimořádného významu s institutem mimořádného platu, který přiznává 

vláda. Plat na úrovní poslance náleží ostatním pracovníkům ve veřejných funkcích. 

Státnímu zaměstnanci, který plní zvláštní, významné nebo mimořádně náročné úkoly, 

může být přiznán osobní plat, ovšem pouze na dobu plnění zvláštního nebo mimořád-

ného úkolu. Výše osobního platu zákon nelimituje. Osobní plat se v Belgii přiznává, 
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vrcholovým vedoucím pracovníkům (agentům), kteří své funkce vykonávají na základě 

manažerské smlouvy po dobu určitou.  

Stárnutí personálu a problémy s jeho obměnou poznamenávají veřejný sektor 

sledovaných zemí. Negativně působí vysoké požadavky na nové zaměstnance (nároč-

nost příjímacího řízení), nízké nástupní platy, resp. delší doba zařazení do služebního 

vztahu a nepopulárnost veřejných služeb. Zploštění tarifních stupnic zvýšením spodních 

tarifů v Rakousku nepřineslo očekávaný efekt. Motivací pro mladé zaměstnance je 

dynamizace struktury kariérního postupu a možnost ucházet se o zcela novou pozici 

prostřednictvím výběrových řízení organizovaných na centrální úrovni (Belgie, 

Rakousko). Od roku 2013 je v SRN možné uznat i použitelnou odbornou praxi mimo 

veřejnou službu. Vedle tohoto nástroje stabilitu nových pracovníků ve spolkové službě 

pomáhá udržovat příplatek na získání personálu nebo vyrovnávací příplatek. Spolková 

republika Německo pociťuje nedostatek IT odborníků. Pro jejich stabilizaci využívá 

zvláštní příplatek k tabulkovému platu, a to po dobu až 15 let. Slovensko využívá 

zaškolování nových zaměstnanců mentorem, zkušeným pracovníkem, který má nárok 

na mentorský příplatek. Vedle již tradičních sociálních výhod, ve srovnání s podnika-

telskou sférou, se podstatná péče věnuje pracovním podmínkám ve veřejném sektoru, 

zejména u státních zaměstnanců. Pozornosti se dostává sladění pracovního a rodinného 

života. K tomu pomáhají i flexibilní podmínky zaměstnání (např. zkrácené pracovní 

úvazky, teleworking). Cíleně se otevírá prostor pro vyšší zastoupení žen. Rakouská a 

Německá spolková služba věnuje pozornost svému zatraktivnění a překonání 

negativních postojů veřejnosti. Úřad rakouského kancléře se snaží veřejnost zapojit do 

procesu inovací veřejné služby. 

V zásadě lze konstatovat, že struktura platových tabulkových systémů se 

v šetřených zemích shoduje a využití motivačních nástrojů je obdobné. K rozdílům 

dochází v terminologii. Složky platu pokrývají různé pracovní situace a na rozdíl od 

České republiky a Slovenska i životní situace zaměstnance a jeho rodiny. Český systém 

neobsahuje pouze rodinné příplatky a dílčí, pro každou zemi specifické, nástroje náboru 

a stabilizace personálu. Absence rodinných příplatků vzdaluje český systém 

alimentačnímu principu odměňování používaný s různou intenzitou v Belgii, Rakousku a 

zejména v Německu. Na druhé straně masově využívá soustavu osobních příplatků, 

které teoreticky mají oceňovat dlouhodobý pracovní výkon, prakticky však pokrývaly a 

pokrývají neodůvodněné rozdíly výdělků komerční a nekomerční sféry.  

 

  



Literatura 

 

 
 

170 

Literatura 

Kapitola 1  

Beamtenbesoldung - Besoldung: Beamtenbesoldung Bund - Soldaten und Richter im 

Bundesdienst. Beamte - Bund.  

Dostupné na: http://www.beamtenbesoldung.org/beamtenbesoldung/bund.html 

Beamtenversorgungsrecht: Hinterbliebenenversorgung. Dostupné na: http://www. 

beamtenversorgungsrecht.de/beamtenversorgungsrecht/hinterbliebenenversorgung 

Beta Institut: Elternzeit.  

Dostupné na: http://www.betanet.de/betanet/soziales_recht/Elternzeit-111.html  

Bundesministerium für Familie, Senioren, Frauen und Jugend: ElterngeldPlus mit 

Partnerschaftsbonus und einer flexibleren Elternzeit. Květen 2015, Dostupné na: 

http://www.elterngeld-plus.de/fileadmin/templates/pdf/broschuere_elterngeldplus.pdf 

Bundesministerium des Innern: Beamtinnen und Beamte. Dostupné na: 

https://www.bmi.bund.de/DE/themen/oeffentlicher-dienst/beamtinnen-und-beamte/ 

beamtinnen-und-beamte-node.html 

Bundesministerium des Innern: Beihilfe. Dostupné na: www.bmi.bund.de/DE/ 

Themen/Moderne-Verwaltung-Oeffentlicher-Dienst/Dienstrecht/Beamte/Beihilfe/ 

beihilfe_node.html 

Bundesministerium des Innern: Besoldung. Dostupné na: http://www.bmi.bund.de/ 

DE/Themen/Moderne-Verwaltung-Oeffentlicher-Dienst/Dienstrecht/Beamte/ 

Besoldung/besoldung_node.html 

Bundesministerium des Innern: Der öffentliche Dienst des Bundes. Ein attraktiver und 

moderner Arbeitgeber. Berlin: Bundesministerium des Innern. 2014. Dostupné na: 

https://www.bmi.bund.de/SharedDocs/Downloads/DE/Broschueren/2014/oed.pdf?__b

lob=publicationFile 

Bundesministerium des Innern: Ergebnisse der Tarifverhandlungen 2016. Dostupné na: 

https://www.bmi.bund.de/DE/themen/oeffentlicher-dienst/tvoed/tarifverhandlun 

gen/tarifverhandlungen-2016-node.html;jsessionid=02A099B7ED44A30FA13E724B67 

420A95.1_cid364 

Bundesministerium des Innern: Leistungsorientierte Bezahlung. Reform der 

Leistungsbezahlung durch Neufassung § 18 (Bund) TVöD und übertarifliche Einführung 

eines Leistungsprämien- und Leistungszulagensystems. 20. Februar 2014. Dostupné 

na: http://www.bmi.bund.de/RundschreibenDB/DE/2014/RdSchr_20140220.pdf?__bl 

ob=publicationFile 

Bundesministerium des Innern: Nebentätigkeit. Dostupné na: www.bmi.bund.de/DE/ 

Themen/Moderne-Verwaltung-Oeffentlicher-Dienst/Dienstrecht/Beamte/Nebentaetig 

keit/nebentaetigkeit_node.html 

http://www.beamtenbesoldung.org/beamtenbesoldung/bund.html
http://www.beamtenversorgungsrecht.de/beamtenversorgungsrecht/hinterbliebenenversorgung
http://www.beamtenversorgungsrecht.de/beamtenversorgungsrecht/hinterbliebenenversorgung
http://www.betanet.de/betanet/soziales_recht/Elternzeit-111.html
http://www.elterngeld-plus.de/fileadmin/templates/pdf/broschuere_elterngeldplus.pdf
https://www.bmi.bund.de/DE/themen/oeffentlicher-dienst/beamtinnen-und-beamte/beamtinnen-und-beamte-node.html
https://www.bmi.bund.de/DE/themen/oeffentlicher-dienst/beamtinnen-und-beamte/beamtinnen-und-beamte-node.html
http://www.bmi.bund.de/DE/Themen/Moderne-Verwaltung-Oeffentlicher-Dienst/Dienstrecht/Beamte/Beihilfe/beihilfe_node.html
http://www.bmi.bund.de/DE/Themen/Moderne-Verwaltung-Oeffentlicher-Dienst/Dienstrecht/Beamte/Beihilfe/beihilfe_node.html
http://www.bmi.bund.de/DE/Themen/Moderne-Verwaltung-Oeffentlicher-Dienst/Dienstrecht/Beamte/Beihilfe/beihilfe_node.html
http://www.bmi.bund.de/DE/Themen/Moderne-Verwaltung-Oeffentlicher-Dienst/Dienstrecht/Beamte/Besoldung/besoldung_node.html
http://www.bmi.bund.de/DE/Themen/Moderne-Verwaltung-Oeffentlicher-Dienst/Dienstrecht/Beamte/Besoldung/besoldung_node.html
http://www.bmi.bund.de/DE/Themen/Moderne-Verwaltung-Oeffentlicher-Dienst/Dienstrecht/Beamte/Besoldung/besoldung_node.html
https://www.bmi.bund.de/SharedDocs/Downloads/DE/Broschueren/2014/oed.pdf?__blob=publicationFile
https://www.bmi.bund.de/SharedDocs/Downloads/DE/Broschueren/2014/oed.pdf?__blob=publicationFile
https://www.bmi.bund.de/DE/themen/oeffentlicher-dienst/tvoed/tarifverhandlungen/tarifverhandlungen-2016-node.html;jsessionid=02A099B7ED44A30FA13E724B67420A95.1_cid364
https://www.bmi.bund.de/DE/themen/oeffentlicher-dienst/tvoed/tarifverhandlungen/tarifverhandlungen-2016-node.html;jsessionid=02A099B7ED44A30FA13E724B67420A95.1_cid364
https://www.bmi.bund.de/DE/themen/oeffentlicher-dienst/tvoed/tarifverhandlungen/tarifverhandlungen-2016-node.html;jsessionid=02A099B7ED44A30FA13E724B67420A95.1_cid364
http://www.bmi.bund.de/RundschreibenDB/DE/2014/RdSchr_20140220.pdf?__blob=publicationFile
http://www.bmi.bund.de/RundschreibenDB/DE/2014/RdSchr_20140220.pdf?__blob=publicationFile
http://www.bmi.bund.de/DE/Themen/Moderne-Verwaltung-Oeffentlicher-Dienst/Dienstrecht/Beamte/Nebentaetigkeit/nebentaetigkeit_node.html
http://www.bmi.bund.de/DE/Themen/Moderne-Verwaltung-Oeffentlicher-Dienst/Dienstrecht/Beamte/Nebentaetigkeit/nebentaetigkeit_node.html
http://www.bmi.bund.de/DE/Themen/Moderne-Verwaltung-Oeffentlicher-Dienst/Dienstrecht/Beamte/Nebentaetigkeit/nebentaetigkeit_node.html


Literatura 

 

 

171 

Bundesministerium des Innern: Personalvertretung. Dostupné na: www.bmi.bund.de/ 

DE/Themen/Moderne-Verwaltung-Oeffentlicher-Dienst/Dienstrecht/Beamte/Personal 

management/Personalvertretung/personalvertretung_node.html 

Bundesministerium des Innern: Reform der Leistungsbezahlung. Dostupné na: 

www.bmi.bund.de/DE/Themen/Moderne-Verwaltung-Oeffentlicher-Dienst/Dienstrecht/ 

TVoeD-Tarifbeschaeftigte/Leistungsentgelt/leistungsentgelt_node.html 

Bundesministerium des Innern: Tarifbeschäftigte des Bundes. Dostupné na: 

https://www.bmi.bund.de/DE/themen/oeffentlicher-dienst/tvoed/tvoed-node.html 

Bundesministerium des Innern: Tarifverhandlungen über die Entgeltordnung zum TVöD. 

Durchführungshinweise zu den neuen Eingruppierungsvorschriften vom 24. März 2014 

in der Fassung der sechsten Ergänzung vom 27. Januar 2017. Dostupné na: 

http://www.bmi.bund.de/RundschreibenDB/DE/2017/RdSchr_20170127.pdf?__blo 

b=publicationFile 

Bundesministerium des Innern: Tarifvertrag für den öffentlichen Dienst (TVöD) vom 13. 

September 2005 idF 13. ÄndTV vom 14.11.2016. Dostupné na: https://www.bmi. 

bund.de/SharedDocs/downloads/DE/themen/oeffentlicherDienst/tarifvertraege/TVoeD.

pdf?__blob=publicationFile&v=2 

Bundesministerium des Innern: TVöD - Tarifbeschäftigte des Bundes. Dostupné na: 

www.bmi.bund.de/DE/Themen/Moderne-Verwaltung-Oeffentlicher-

Dienst/Dienstrecht/TVoeD-Tarifbeschaeftigte/tvoed-tarifbeschaeftigte_node.html 

Bundesministerium des Innern: Verlängerung der Maßnahmen zur Gewinnung von 

Fachkräften auf dem Gebiet der Informationstechnik. IT-Fachkräftezulage und 

Vorweggewährung von Stufen. Dostupné na: http://www.imagi.de/RundschreibenDB/ 

DE/2016/RdSchr_20161214.pdf?__blob=publicationFile 

Bundesministerium der Justiz und für Verbraucherschutz, juris GmbH: 

Bundesbesoldungsgesetz. Dostupné na: https://www.gesetze-im-internet.de/bbesg/ 

BJNR011740975.html 

Bundesministerium der Justiz und für Verbraucherschutz, juris GmbH: Grundgesetz für 

die Bundesrepublik Deutschland, dostupné na: http://www.gesetze-im-internet.de/gg/ 

BJNR000010949.html 

Bundesministerium der Justiz und für Verbraucherschutz, juris GmbH: Verordnung des 

Bundes über leistungsbezogene Besoldungsinstrumente. (Bundesleistungs-

besoldungsverordnung - BLBV). Dostupné na: https://www.gesetze-im-internet.de/ 

blbv/BLBV.pdf 

Bundesministerium der Justiz und für Verbraucherschutz, juris GmbH: Verordnung über 

die Gewährung von Erschwerniszulagen (Erschwerniszulagenverordnung - EZulV). 

Dostupné na: https://www.gesetze-im-internet.de/ezulv_1976/EZulV.pdf 

Bundesministerium der Justiz und für Verbraucherschutz, juris GmbH: Verordnung über 

die Gewährung von Mehrarbeitsvergütung für Beamtinnen und Beamte des Bundes 

(Bundesmehrarbeitsvergütungsverordnung - BMVergV). Dostupné na: 

http://www.gesetze-im-internet.de/marbv/BMVergV.pdf 

http://www.bmi.bund.de/DE/Themen/Moderne-Verwaltung-Oeffentlicher-Dienst/Dienstrecht/Beamte/Personalmanagement/Personalvertretung/personalvertretung_node.html
http://www.bmi.bund.de/DE/Themen/Moderne-Verwaltung-Oeffentlicher-Dienst/Dienstrecht/Beamte/Personalmanagement/Personalvertretung/personalvertretung_node.html
http://www.bmi.bund.de/DE/Themen/Moderne-Verwaltung-Oeffentlicher-Dienst/Dienstrecht/Beamte/Personalmanagement/Personalvertretung/personalvertretung_node.html
http://www.bmi.bund.de/DE/Themen/Moderne-Verwaltung-Oeffentlicher-Dienst/Dienstrecht/TVoeD-Tarifbeschaeftigte/Leistungsentgelt/leistungsentgelt_node.html
http://www.bmi.bund.de/DE/Themen/Moderne-Verwaltung-Oeffentlicher-Dienst/Dienstrecht/TVoeD-Tarifbeschaeftigte/Leistungsentgelt/leistungsentgelt_node.html
https://www.bmi.bund.de/DE/themen/oeffentlicher-dienst/tvoed/tvoed-node.html
http://www.bmi.bund.de/RundschreibenDB/DE/2017/RdSchr_20170127.pdf?__blob=publicationFile
http://www.bmi.bund.de/RundschreibenDB/DE/2017/RdSchr_20170127.pdf?__blob=publicationFile
https://www.bmi.bund.de/SharedDocs/downloads/DE/themen/oeffentlicherDienst/tarifvertraege/TVoeD.pdf?__blob=publicationFile&v=2
https://www.bmi.bund.de/SharedDocs/downloads/DE/themen/oeffentlicherDienst/tarifvertraege/TVoeD.pdf?__blob=publicationFile&v=2
https://www.bmi.bund.de/SharedDocs/downloads/DE/themen/oeffentlicherDienst/tarifvertraege/TVoeD.pdf?__blob=publicationFile&v=2
http://www.bmi.bund.de/DE/Themen/Moderne-Verwaltung-Oeffentlicher-Dienst/Dienstrecht/TVoeD-Tarifbeschaeftigte/tvoed-tarifbeschaeftigte_node.html
http://www.bmi.bund.de/DE/Themen/Moderne-Verwaltung-Oeffentlicher-Dienst/Dienstrecht/TVoeD-Tarifbeschaeftigte/tvoed-tarifbeschaeftigte_node.html
http://www.imagi.de/RundschreibenDB/DE/2016/RdSchr_20161214.pdf?__blob=publicationFile
http://www.imagi.de/RundschreibenDB/DE/2016/RdSchr_20161214.pdf?__blob=publicationFile
https://www.gesetze-im-internet.de/bbesg/BJNR011740975.html
https://www.gesetze-im-internet.de/bbesg/BJNR011740975.html
http://www.gesetze-im-internet.de/gg/BJNR000010949.html
http://www.gesetze-im-internet.de/gg/BJNR000010949.html
https://www.gesetze-im-internet.de/blbv/BLBV.pdf
https://www.gesetze-im-internet.de/blbv/BLBV.pdf
https://www.gesetze-im-internet.de/ezulv_1976/EZulV.pdf
http://www.gesetze-im-internet.de/marbv/BMVergV.pdf


Literatura 

 

 
 

172 

Die Bundesregierung: Besoldung. Dostupné na: https://www.bundesregierung.de/ 

Content/DE/StatischeSeiten/Breg/Oeffentlicher-Dienst/besoldung-beamte.html 

Die Bundesregierung: Familie und Beruf. Dostupné na: https://www.bundesregierung. 

de/Content/DE/StatischeSeiten/Breg/Oeffentlicher-Dienst/beruf-familie.html 

Die Bundesregierung: Tarifbeschäftigte. Dostupné na: https://www.bundesregierung. 

de/Content/DE/StatischeSeiten/Breg/Oeffentlicher-Dienst/2016-03-21-

tarifbeschaeftigte.html 

Gesetz über die Feststellung des Bundeshaushaltsplans für das Haushaltsjahr 2017 

(Haushaltsgesetz 2017). Vom 20. Dezember 2016. Dostupné na: https://www.bunde 

shaushalt-info.de/fileadmin/de.bundeshaushalt/content_de/dokumente/2017/soll/ 

Gesamt_Haushalt_2017_mit_HG.pdf 

Haufe: Bereitschaft / 2.5 Bereitschaftsdienst als Arbeitszeit - Entgelt. Dostupné na: 

https://www.haufe.de/oeffentlicher-dienst/tvoed-office-professional/bereitschaft-25-

bereitschaftsdienst-als-arbeitszeit-entgelt_idesk_PI13994_HI1422460.html 

Infoportal für den öffentlichen Dienst: Familienzuschlag für Beamte. Dostupné na: 

http://www.oeffentlichen-dienst.de/zulagen/27-verguetung-fuer-beamte/40-

familienzuschlag-fuer-beamte.html 

Infoportal für den öffentlichen Dienst: Jubiläumszuwendungen für Beamtinnen und 

Beamten. Dostupné na: http://www.oeffentlichen-dienst.de/zulagen/27-verguetung-

fuer-beamte/97-jubilaeumszuwendungen-fuer-beamtinnen-und-beamte.html 

Infoportal für den öffentlichen Dienst: Stellenzulagen und Amtszulagen. Dostupné na: 

http://www.oeffentlichen-dienst.de/zulagen/27-verguetung-fuer-beamte/86-

stellenzulagen-und-amtszulagen.html 

Infoportal für den öffentlichen Dienst: Vermögenswirksame Leistungen für Beamtinnen 

und Beamten. Dostupné na: http://www.oeffentlichen-dienst.de/zulagen/27-

verguetung-fuer-beamte/100-vermoegenswirksame-leistungen.html 

Infoportal für den öffentlichen Dienst: Die Vertreterzulage für Beamtinnen und Beamten. 

Dostupné na: http://www.oeffentlichen-dienst.de/zulagen/27-verguetung-fuer-

beamte/101-vertreterzulage.html 

Informace poskytnuté paní Julií Major ze Spolkového ministerstva vnitra 

Kapitola 2 

Allg. Pensionsgesetz - BGBl. I Nr. 142/2004, dostupné na: https://www. 

oeffentlicherdienst.gv.at/suche/suchergebnis.html?searchterm=Allg.+Pensionsgesetz+

-+BGBl.+I+Nr.+142/2004 

Allg. Sozialversicherungsgesetz- BGBl. Nr. 189/1955, dostupné na: https://www. 

oeffentlicherdienst.gv.at/suche/suchergebnis.html?searchterm=Allg.+Sozialversicheru

ngsgesetz-+BGBl.+Nr.+189/1955 

https://www.bundesregierung.de/Content/DE/StatischeSeiten/Breg/Oeffentlicher-Dienst/besoldung-beamte.html
https://www.bundesregierung.de/Content/DE/StatischeSeiten/Breg/Oeffentlicher-Dienst/besoldung-beamte.html
https://www.bundesregierung.de/Content/DE/StatischeSeiten/Breg/Oeffentlicher-Dienst/beruf-familie.html
https://www.bundesregierung.de/Content/DE/StatischeSeiten/Breg/Oeffentlicher-Dienst/beruf-familie.html
https://www.bundesregierung.de/Content/DE/StatischeSeiten/Breg/Oeffentlicher-Dienst/2016-03-21-tarifbeschaeftigte.html
https://www.bundesregierung.de/Content/DE/StatischeSeiten/Breg/Oeffentlicher-Dienst/2016-03-21-tarifbeschaeftigte.html
https://www.bundesregierung.de/Content/DE/StatischeSeiten/Breg/Oeffentlicher-Dienst/2016-03-21-tarifbeschaeftigte.html
https://www.bundeshaushalt-info.de/fileadmin/de.bundeshaushalt/content_de/dokumente/2017/soll/Gesamt_Haushalt_2017_mit_HG.pdf
https://www.bundeshaushalt-info.de/fileadmin/de.bundeshaushalt/content_de/dokumente/2017/soll/Gesamt_Haushalt_2017_mit_HG.pdf
https://www.bundeshaushalt-info.de/fileadmin/de.bundeshaushalt/content_de/dokumente/2017/soll/Gesamt_Haushalt_2017_mit_HG.pdf
https://www.haufe.de/oeffentlicher-dienst/tvoed-office-professional/bereitschaft-25-bereitschaftsdienst-als-arbeitszeit-entgelt_idesk_PI13994_HI1422460.html
https://www.haufe.de/oeffentlicher-dienst/tvoed-office-professional/bereitschaft-25-bereitschaftsdienst-als-arbeitszeit-entgelt_idesk_PI13994_HI1422460.html
http://www.oeffentlichen-dienst.de/zulagen/27-verguetung-fuer-beamte/40-familienzuschlag-fuer-beamte.html
http://www.oeffentlichen-dienst.de/zulagen/27-verguetung-fuer-beamte/40-familienzuschlag-fuer-beamte.html
http://www.oeffentlichen-dienst.de/zulagen/27-verguetung-fuer-beamte/40-familienzuschlag-fuer-beamte.html
http://www.oeffentlichen-dienst.de/zulagen/27-verguetung-fuer-beamte/97-jubilaeumszuwendungen-fuer-beamtinnen-und-beamte.html
http://www.oeffentlichen-dienst.de/zulagen/27-verguetung-fuer-beamte/97-jubilaeumszuwendungen-fuer-beamtinnen-und-beamte.html
http://www.oeffentlichen-dienst.de/zulagen/27-verguetung-fuer-beamte/86-stellenzulagen-und-amtszulagen.html
http://www.oeffentlichen-dienst.de/zulagen/27-verguetung-fuer-beamte/86-stellenzulagen-und-amtszulagen.html
http://www.oeffentlichen-dienst.de/zulagen/27-verguetung-fuer-beamte/100-vermoegenswirksame-leistungen.html
http://www.oeffentlichen-dienst.de/zulagen/27-verguetung-fuer-beamte/100-vermoegenswirksame-leistungen.html
http://www.oeffentlichen-dienst.de/zulagen/27-verguetung-fuer-beamte/101-vertreterzulage.html
http://www.oeffentlichen-dienst.de/zulagen/27-verguetung-fuer-beamte/101-vertreterzulage.html


Literatura 

 

 

173 

Beamten-Diestrechtsgesetz 1979 - BGBl. Nr. 333-1979, dostupný na: https://www. 

ris.bka.gv.at/GeltendeFassung.wxe?Abfrage=Bundesnormen&Gesetzesnummer=1000

8470  

Bundeskanzleramt: Rechtsinformacionssystém (RIS),  

dostupné na: https://www.ris.bka.gv.at/default.aspx 

Bundeskanzleramt Östereich: Öffentlicher dienst,  

dostupné na: https://www.oeffentlicherdienst.gv.at/  

Bundeskanzleramt Östereich: Entgelt im Bundesdienst, Stand 2009, dostupné na: 

https://www.oeffentlicherdienst.gv.at/suche/suchergebnis.html?searchterm=Entgelt+i

m+Bundesdienst,+Stand+2009 

Gehaltsgesetz (GehG, 1956 - BGBl. Nr. 54/1956, dostupné na: https://www. 

oeffentlicherdienst.gv.at/moderner_arbeitgeber/dienstrecht/gesetze/GehG.html 

Pensionsgesetz 1965 - BGBl. Dostupné na: https://www.oeffentlicherdienst.gv.at/ 

suche/suchergebnis.html?searchterm=Pensionsgesetz+1965+-+BGBl 

Das Personal des Bundes 2016, Daten und Fakten, Bundeskanzleramt Österreich, 

Öffentlicher Dienst, dostupné na: https://www.oeffentlicherdienst.gv.at/fakten/publika 

tionen/PJB_2016_BF.pdf?63hwd2  

Poststrukturgesetz - PTSG 

https://www.ris.bka.gv.at/GeltendeFassung.wxe?Abfrage=Bundesnormen&Gesetzesnu

mmer=10012622 

Richter- und Staatsanwaltschaftsdienstgesetz (RStDG, dostupné na: https://www.ris. 
bka.gv.at/GeltendeFassung.wxe?Abfrage=Bundesnormen&Gesetzesnummer=10008187 

Vertragsbedienstetetngesetz 1948 - BGBl. Nr. 86/1948, dostupné na: https://www. 

oeffentlicherdienst.gv.at/moderner_arbeitgeber/dienstrecht/gesetze/vertragsbedienste

tengesetz.html 

Informace a konzultace poskytnuté Treximou Bratislava, s.r.o. 

Kapitola 3 

Ajustement d'index. http://www.traitements.fgov.be/indexation/default.htm, Úprava 

indexu 

Belgium: Wage formation, dostupné na: http://www.eurofound.europa.eu/eiro/ 

studies/tn0808019s/be0808019q.htm 

Drybooms, T., Lettens, L. Remuneration et carriere. Methode de travail. 2016. Online 

<https://fedweb.belgium.be/fr/publications/les-rémunérations-fédérales-conformes-

au-marché-0>, [cit. 1.9.2017] 

https://www.ris.bka.gv.at/GeltendeFassung.wxe?Abfrage=Bundesnormen&Gesetzesnummer=10008470
https://www.ris.bka.gv.at/GeltendeFassung.wxe?Abfrage=Bundesnormen&Gesetzesnummer=10008470
https://www.ris.bka.gv.at/GeltendeFassung.wxe?Abfrage=Bundesnormen&Gesetzesnummer=10008470
https://www.ris.bka.gv.at/default.aspx
https://www.oeffentlicherdienst.gv.at/
https://www.oeffentlicherdienst.gv.at/suche/suchergebnis.html?searchterm=Entgelt+im+Bundesdienst,+Stand+2009
https://www.oeffentlicherdienst.gv.at/suche/suchergebnis.html?searchterm=Entgelt+im+Bundesdienst,+Stand+2009
https://www.oeffentlicherdienst.gv.at/moderner_arbeitgeber/dienstrecht/gesetze/GehG.html
https://www.oeffentlicherdienst.gv.at/moderner_arbeitgeber/dienstrecht/gesetze/GehG.html
https://www.oeffentlicherdienst.gv.at/fakten/publikationen/PJB_2016_BF.pdf?63hwd2
https://www.oeffentlicherdienst.gv.at/fakten/publikationen/PJB_2016_BF.pdf?63hwd2
https://www.ris.bka.gv.at/GeltendeFassung.wxe?Abfrage=Bundesnormen&Gesetzesnummer=10012622
https://www.ris.bka.gv.at/GeltendeFassung.wxe?Abfrage=Bundesnormen&Gesetzesnummer=10012622
https://www.ris.bka.gv.at/GeltendeFassung.wxe?Abfrage=Bundesnormen&Gesetzesnummer=10008187
https://www.ris.bka.gv.at/GeltendeFassung.wxe?Abfrage=Bundesnormen&Gesetzesnummer=10008187
https://www.oeffentlicherdienst.gv.at/moderner_arbeitgeber/dienstrecht/gesetze/vertragsbedienstetengesetz.html
https://www.oeffentlicherdienst.gv.at/moderner_arbeitgeber/dienstrecht/gesetze/vertragsbedienstetengesetz.html
https://www.oeffentlicherdienst.gv.at/moderner_arbeitgeber/dienstrecht/gesetze/vertragsbedienstetengesetz.html
http://www.traitements.fgov.be/indexation/default.htm
http://www.eurofound.europa.eu/eiro/studies/tn0808019s/be0808019q.htm
http://www.eurofound.europa.eu/eiro/studies/tn0808019s/be0808019q.htm
https://fedweb.belgium.be/fr/publications/les-rémunérations-fédérales-conformes-au-marché-0
https://fedweb.belgium.be/fr/publications/les-rémunérations-fédérales-conformes-au-marché-0


Literatura 

 

 
 

174 

Federal Public Service Social Security. Everything you have always wanted to know 

about social security. July 2010. Online < http://www.socialsecurity.fgov.be/docs/en/ 

alwa2010_en.pdf>, [cit. 1.9.2017] 

Federal Public Service Social Security. Everything you have always wanted to know 

about social security. January 2016. Online <https://socialsecurity.belgium.be/en/ 
publications/everything-you-have-always-wanted-know-about-social-security>, [cit. 1.9.2017] 

FedWeb, http://www.fedweb.belgium.be/fr/ 

Henderickx, E., Janvier, R. Diversity or discrimination: A paradox within Belgian public 

management? Paradox within Belgian public management. Paper EGPA Conference, 

2010. Online <http://soc.kuleuven.be/io/egpa/HRM/toulouse/Janvier&Henderickx 

2010.pdf>, [cit. 10.12.2010] 

Joris, G., Visscher, C., Montuelle, C. Federal public administration reform in Belgium: 

new public management under deconstruction. 2009, online <http://www.congre safsp 

2009.fr/sectionsthematiques/st45/st45jorisdevisschermontuelle.pdf>, [cit. 1.12.2010] 

OSN. Kingdom of Belgium: Public Administration country profile. OSN. Department of 

Economic and Social Affairs, 2006, online < http://unpan1.un.org/intradoc/groups/ 

public/documents/un/unpan023303.pdf>, [cit. 10.12.2010] 

Remuneration and careers in the federal public service, powerpointová prezentace 

Federal Public Service Personnel and Organisation. 

Federal Public Service Personnel and Organisation. La carriere au niveau A. 2014. 

https://fedweb.belgium.be/fr/publications/broch_nouvelle_carriere_a [cit. 1.9.2017] 

Federal Public Service Personnel and Organisation. La carriere au niveau B,C,D. 2014. 

https://fedweb.belgium.be/fr/publications/broch_nouvelle_carriere_bcd [cit. 1.9.2017] 

Working as a government employee in Sweden benefits and terms of employment 

Informace p. Jacquese Druarta a pí. Elisabeth Lettens, International coordination, 

Federal Public Service Personnel and Organisation, rue de la Loi 51, 1040 Brussels. a p. 

Oliviera Hergota, Fedweb (fedweb.belgium.be/fr).  

Kapitola 4 

Arbetsgivaverket. 2009. Working as a government employee in Sweden - benefits and 

terms of employment. Stockholm: Arbetsgivarverket, 2009. 

Arbetsgivaverket. 2011. Social partners role in Pay formation in Swedish central 

government administration. [Online]  

http://www.oecd.org/governance/pem/48668387.pdf [Citace: 05. 09. 2017.]  

Arbetsgivaverket, 2013. Facts on Swedish government as an employer. Dostupné na 

http://www.arbetsgivarverket.se/globalassets/avtal-skrifter/skrifter/facts-on-swedish-

central-government-as-employer-2013.pdf, září 2017 

http://www.socialsecurity.fgov.be/docs/en/alwa2010_en.pdf
http://www.socialsecurity.fgov.be/docs/en/alwa2010_en.pdf
http://www.fedweb.belgium.be/fr/
http://soc.kuleuven.be/io/egpa/HRM/toulouse/Janvier&Henderickx2010.pdf
http://soc.kuleuven.be/io/egpa/HRM/toulouse/Janvier&Henderickx2010.pdf
http://www.congresafsp2009.fr/sectionsthematiques/st45/st45jorisdevisschermontuelle.pdf
http://www.congresafsp2009.fr/sectionsthematiques/st45/st45jorisdevisschermontuelle.pdf
http://unpan1.un.org/intradoc/groups/public/documents/un/unpan023303.pdf
http://unpan1.un.org/intradoc/groups/public/documents/un/unpan023303.pdf
https://fedweb.belgium.be/fr/publications/broch_nouvelle_carriere_a
https://fedweb.belgium.be/fr/publications/broch_nouvelle_carriere_bcd


Literatura 

 

 

175 

Arbetsgivarverket. 2016. Being a trainee at a government agency. Dostupné na 

https://www.arbetsgivarverket.se/globalassets/avtal-skrifter/skrifter/praktik-i-

staten/praktik-i-staten---engelska.pdf, září 2017 

Arbetsdomstolen. 2017. Presentation of the Swedish labour court. [Online] Dostupné na 

http://www.arbetsdomstolen.se/pages/page.asp?lngID=7&lngLangID=1, září 2017 

Bruun, N. 1992. The Nordic Labour Relations Model. Labour Law and Trade Unions in 

the Nordic Countries - Today and Tomorrow. Dartmouth : Dartmouth Pub Co, 1992 

Comission, European. 2011. Industrial relations in Europe 2010. Brussels : European 

Comission, 2011 

Dølvik, J.E. 2008. The Negotiated Nordic Labour Markets: From Bust to Boom. CES 

Working Paper No. 162 : Center for European Studies, 2008 

Eriksson, K. 2010. The Swedish rules on Negotiation and Mediation. Stockholm : 

Medlingsinstituet, 2010 

Eurofound. 2009. Saltsjöbaden Agreement. [Online] [Citace: 01. 08 2017.] 
https://www.eurofound.europa.eu/efemiredictionary/saltsjbaden-agreement  

Evropská Unie. 1996. Směrnice Evropského parlamentu a rady 96/71/ES o vysílání 

pracovníků v rámci poskytování služeb. Brusel : Evropská komise, 1996 

Fahlbeck, R. 2009. Industrial relations and collective labour law: characteristics, 

principles and basic features. Stockholm : Stockholm institute for Scandinavian Law, 

2009 

Försäkringskassan. 2016. Social Insurance in Sweden. [Online]- Dostupné na:   

http://www.government.se/information-material/2016/09/social-insurance-in-sweden, 

září 2017 

Karlson, N. a Lindberg, H. 2008. En ny svensk modell : vägval på arbetsmarknaden : 

sönderfall, omreglering, avreglering eller modernisering? Goteborg : Norstedts 

Akademiska Förlag, 2008 

Medlingsinstitutet. 2011. Vad säger den oficiella lonestatistiken om loneskilladen mellan 

kvinnor och man 2010. Stockholm : Medlingsinstituet, 2011 

Medlingsinstitutet. 2017. Wage statistics in English - graphs. Dostupné na: 

http://www.mi.se/other-languages/in-english/wage-statistics-in-english/   

a http://www.mi.se/files/PDF-er/konjloner/sep17/DiagramKL_eng.xlsx, září 2017 

Medlingsinstitutet. 2011. Swedish government agency encharged with mediating in 

disputes occuring in the Swedish labour market. [Online] [Citace: 10. 9 2017.] 

http://www.mi.se/other-languages/in-english/. 

Medlingsinstitutet. 2017. Wage differentials in 2016. Dostupné na: http://www.mi.se/ 

files/PDF-er/ar_foreign/Wagediff.pdf, září 2017 

OFR. 2017. Offentliganställdas Förhandlingsråd. http://www.ofr.se/in-english/, září 

2017 

http://www.arbetsdomstolen.se/pages/page.asp?lngID=7&lngLangID=1
https://www.eurofound.europa.eu/efemiredictionary/saltsjbaden-agreement
http://www.government.se/information-material/2016/09/social-insurance-in-sweden/
http://www.mi.se/other-languages/in-english/


Literatura 

 

 
 

176 

Stengard, P. a Fagrell, A. 2009. Motivational Tools in Civil Service on best practice 

(Finland, Germany, Sweden). Warsaw: Chancellery of the Prime Minister of the Republic 

of Poland, 2009 

Sverige Landsorganisationen. Monthly Salary 2014. Dostupné na: http://www.lo.se/ 

english/facts_and_figures, září 2017 

Sweden Statistics. Wage statistics - yearly changes 2010-2016. Dostupné na:  

http://www.mi.se/other-languages/in-english/wage-statistics-in-english/, září 2017 

Švédsko. 1976. Codetermination Act (Medbestämmandelagen, MBL). 1976 

Švédsko. 1978. the Work Environment Act. 1978 

Švédsko. 1982. Employment Protection Act (Lag om Anställningsskydd, LAS). 1982 

Union, Swedish Trade. 2011. The Swedish Model - the importance of collective 

agreements in Sweden. Stockholm : Swedish Trade Union, 2011 

Konzultace pánů L. Osterberga ze Švédského statistického úřadu (Statistics Sweden) a 

R. Cloarecova z organizace Arbetsgivaverket 

Kapitola 5 

Zákon č. 55/2017 Z.z., o štátnej službe a o zmene a doplnení niektorých zákonov 

Zákon č. 400/2009 Z. z., o štátnej službe a o zmene a doplnení niektorých zákonov 

Zákon č. 317/2009 Z.z., o pedagogických zamestnancoch a odborných zamestnancoch 

o zmene a doplnení niektorých zákonov 

Zákon č. 553/2003 Z. z., o odmeňovaní niektorých zamestnancov pri výkone práce vo 

verejnom záujme v znení neskorších predpisov  

Zákon č. 552/2003 Z. z., o výkonu práce ve verejnom záujme v znení neskorších 

predpisov,   

Zákon č. 312/2001 o štátnej službe a o zmene a doplnení niektorých zákonov 

Zákon č. 311/2001 Z.z., zákonník práce v znení neskorších predpisov 

Zákon č. 143/1992 Sb., o platu a odměně za pracovní pohotovost v rozpočtových a v 

některých dalších organizacích a orgánech 

Nariadenie vlády Slovenskej republiky č. 108/2017 Z. z., ktorým sa ustanovujú zvýšené 

platové tarify štátnych zamestnancov 

Nariadenie vlády č. 366/2016 Z. z., ktorým sa ustanovujú zvýšené stupnice platových 

taríf zamestnancov pri výkone práce vo verejnom záujme v znení nariadenia vlády č. 

202/2017 Z.z. 

http://www.epi.sk/form/goto.ashx?t=26&p=1021201&f=2
http://www.epi.sk/form/goto.ashx?t=26&p=1021201&f=2
http://www.epi.sk/form/goto.ashx?t=26&p=1021200&f=2
https://www.slov-lex.sk/pravne-predpisy/SK/ZZ/2016/366/


Literatura 

 

 

177 

Nariadenie vlády Slovenskej republiky č. 365/2016 Z. z., ktorým sa ustanovujú zvýšené 

platové tarify štátnych zamestnancov 

Nariadenie vlády č. 341/2004 Z. z., ktorým sa ustanovujú katalógy pracovných činností 

pri výkone práce vo verejnom záujme v znení neskorších predpisov,   

Nariadenie vlády č. 249/1992 Zb., o platových pomeroch zamestnancov v rozpočtových 

a v niektorých ďalších organizáciách a orgánoch. 

Usnesenie vlády Slovenskej republiky č. 548 ze 7. října 2015.  

Informace a podklady poskytnuté Treximou Bratislava, s.r.o. 

Kapitola 6 

 Administrateurs-territoriaux: dostupné na: http://www.administrateurs-territoriaux. 

asso.fr/index.php?id=38 

Décret no 94-415 du 24. mai 1994, dostupné na: https://www.legifrance.gouv.fr 

/affichTexte.do?cidTexte=LEGITEXT000005615867&dateTexte=vig 

Dékret no 2014-513 du 20. mai 2014, dostupné na: https://www.legifrance.gouv.fr/ 

affichTexte.do?cidTexte=JORFTEXT000028965911&dateTexte=&categorieLien=id 

Décret n° 2008-1533 du 22. décembre 2008 relatif à la prime de fonctions et de 

résultats, dostupné na: https://www.legifrance.gouv.fr/affichTexte.do?cidTexte=JORF 

TEXT000020019120&fastPos=1&fastReqId=2098625863&categorieLien=cid&oldAction

=rechTexte  

Décret n° 2008-539 du 6. juin 2008 modifié relatif à l'instauration d'une indemnité dite 

de garantie individuelle du pouvoir d'achat 

Décret n°93-522 du 26. mars 1993 relatif aux conditions de mise en oeuvre de la 

nouvelle bonification indiciaire dans la fonction publique de l'Etat, dostupné na:  

https://www.legifrance.gouv.fr/affichTexte.do?cidTexte=LEGITEXT000006081713 

Décret n°93-522 du 26. mars 1993 relatif aux conditions de mise en oeuvre de la 

nouvelle bonification indiciaire dans la fonction publique de l'Etat, dostupné na:  

https://www.legifrance.gouv.fr/affichTexte.do?cidTexte=LEGITEXT000006081713 

DGAFP, Rapport annuel sur l’état de la fonction publique. Dostupné na : <https:// 

www.fonction-publique.gouv.fr/files/files/statistiques/rapports_annuels/2016/Rapport_ 

Annuel_Version_projet_20161115.pdf>  

Dupuis G., Guédon M., Chrétien P. Droit administratif, Paris, Dalloz, 2007  

INSEE, Siasp., dostupné na: https://www.insee.fr/fr/statistiques/2532257 

La loi no 83-634, dostupné na : https://www.legifrance.gouv.fr/affichTexte.do?cid 

Texte=LEGITEXT000006068812&dateTexte=vig 

http://www.administrateurs-territoriaux.asso.fr/index.php?id=38
http://www.administrateurs-territoriaux.asso.fr/index.php?id=38
https://www.legifrance.gouv.fr/affichTexte.do?cidTexte=JORFTEXT000028965911&dateTexte=&categorieLien=id
https://www.legifrance.gouv.fr/affichTexte.do?cidTexte=JORFTEXT000028965911&dateTexte=&categorieLien=id
https://www.legifrance.gouv.fr/affichTexte.do?cidTexte=JORFTEXT000020019120&fastPos=1&fastReqId=2098625863&categorieLien=cid&oldAction=rechTexte
https://www.legifrance.gouv.fr/affichTexte.do?cidTexte=JORFTEXT000020019120&fastPos=1&fastReqId=2098625863&categorieLien=cid&oldAction=rechTexte
https://www.legifrance.gouv.fr/affichTexte.do?cidTexte=JORFTEXT000020019120&fastPos=1&fastReqId=2098625863&categorieLien=cid&oldAction=rechTexte
https://www.legifrance.gouv.fr/affichTexte.do?cidTexte=LEGITEXT000006081713
https://www.legifrance.gouv.fr/affichTexte.do?cidTexte=LEGITEXT000006081713
https://www.insee.fr/fr/statistiques/2532257
https://www.legifrance.gouv.fr/affichTexte.do?cidTexte=LEGITEXT000006068812&dateTexte=vig
https://www.legifrance.gouv.fr/affichTexte.do?cidTexte=LEGITEXT000006068812&dateTexte=vig


Literatura 

 

 
 

178 

Le portail de la Fonction publique: dostupné na : https://www.fonction-publique. 

gouv.fr/score 

Le portail de la Fonction publique : Connaître le point d'indice, dostupné na:  

https://www.fonction-publique.gouv.fr/connaitre-point-dindice 

MINISTÈRE DE LA FONCTION PUBLIQUE: L’essentiel des chiffres-clés de la fonction 

publique dostupné na: https://www.fonction-publique.gouv.fr/files/files/statistiques/ 

chiffres_cles/pdf/chiffres_cles_2011.pdf 

Unsa-education: Indemnité RIFSEEP, où en est-on? dostupné na: http://www.unsa-

education.com/spip.php?article2067 

Wikipédia: Fonction publique française,  

dostupné na : https://fr.wikipedia.org/wiki/Fonction_publique_française 

Wikipédia: Liste des corps de la fonction publique française, dostupné na:  
https://fr.wikipedia.org/wiki/Liste_des_corps_de_la_fonction_publique_fran%C3%A7aise 

Wikipédia: Traitement dans la fonction publique, dostupné na: https://fr. 

wikipedia.org/wiki/Traitement_dans_la_fonction_publique_fran%C3%A7aise 

Kapitola 7 

Eurostat: Structure of Earnings survey 2014,  

dostupné na: http://ec.europa.eu/eurostat/data/database 

MF: ISP 2016 

MPSV: Analýza v oblasti odměňování státní správy, podklad pro politicky odbornou 

skupinu odměňování zaměstnanců ve službě, 2015 

MPSV: Informace o pracovních podmínkách sjednaných v kolektivních smlouvách (IPP) 

2017, dostupné na http://www.kolektivnismlouvy.cz/download/2017/IPP_2017.pdf 

MV, Selce pro státní službu: Metodický pokyn pro řízení kvality ve služebních úřadech, 

září 2017 

MV: Služební předpis náměstka ministra vnitra pro státní službu č. 11/2015, kterým se 

stanoví postup při provádění služebního hodnocení státních zaměstnanců ve znění 

pozdějších předpisů. 

Nařízení vlády č. 304/2014 Sb., o platových poměrech státních zaměstnanců, ve znění 

pozdějších předpisů 

Nařízení vlády č. 134/2015 Sb., o podrobnostech služebního hodnocení státních 

zaměstnanců a vazbě výsledku služebního hodnocení na osobní příplatek státního 

zaměstnance 

Nařízení vlády č. 327/2016 Sb., kterým se mění nařízení vlády č. 304/2014 Sb., o 

platových poměrech státních zaměstnanců, ve znění nařízení vlády č. 279/2015 Sb. 

https://www.fonction-publique.gouv.fr/
https://www.fonction-publique.gouv.fr/score
https://www.fonction-publique.gouv.fr/score
https://www.fonction-publique.gouv.fr/
http://www.unsa-education.com/spip.php?article2067
http://www.unsa-education.com/spip.php?article2067
https://fr.wikipedia.org/wiki/Fonction_publique_française
http://ec.europa.eu/eurostat/data/database
http://www.kolektivnismlouvy.cz/download/2017/IPP_2017.pdf


Literatura 

 

 

179 

Vlach J., Baštýř I., Kozelský T., Krebs V., Mertl J.: Systémy odměňování zaměstnanců, 

jejichž platy jsou hrazeny z veřejných zdrojů, ve vybraných členských státech EU, 

VÚPSV 2011 

Zákon č. 234/2014 Sb., zákon o státní službě, ve znění pozdějších předpisů 

Zákon č. 262/2004 Sb. zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů 

 

 

 

  



 

180 

Výtahy z oponentských posudků 

doc. Ing. Otakar Němec, CSc. 

Výběr metody i druhů zdrojů lze hodnotit jako maximálně relevantní. Systémy 

odměňování zaměstnanců, jejichž příjmy jsou hrazeny z veřejných rozpočtů, primárně 

vycházejí právě z legislativy. Vhodně kolektiv autorů také využil analýzu statistických 

dat, jejichž výstupy dokreslují situaci v jednotlivých zemích. Jako inspirace pro další 

výzkum by mohlo být vhodné využití kvantitativního či kvalitativního šetření přímo mezi 

vedoucími personalisty, byly by tak odhaleny další silné a slabé stránky jednotlivých 

systémů. 

 

Kvalitu dat nelze zpochybňovat, jedná se o platné právní akty a další zdroje obdobného 

charakteru. 

 

Přestože byly analyzovány systémy odměňování státních zaměstnanců jen ve vybraných 

zemích Evropské unie (v Belgii, Švédsku, Německu, Slovensku, Francii, Rakousku a v 

České republice), jejich skladba zaručila značnou přidanou hodnotu. Práce je vysoce 

aktuální, informativní a má značný potenciál pro využití v České republice. 

 

Využitelnost výsledků je jednou z předností této práce. Zjištěné poznatky lze využít při 

novelizaci systému odměňování v České republice či k systémové změně. Inspirací by 

mohlo být například zapojení kolektivního vyjednávání, jehož potenciál v České 

republice není plně využit. 

 

 

 

JUDr. Ladislav Trylč 

Autorský kolektiv nepochybně naplnil deklarovaný cíl studie. 

Úroveň zpracování jednotlivých kapitol a „míra porovnatelnosti“ zjištěných skutečností 

umožnily dosažení relevantních a využitelných závěrů.  

Závěry studie svědčí o kvalitní analytické práci z údajů získaných „komparací“ 

a „vědeckým popisem“. Autoři se úspěšně vypořádali i se souvisejícími terminologickými 

problémy. 

Autorským kolektivem dosažené závěry formulované ve Studii pokládám za přínosné, 

hodnověrné a objektivní. 

Ve studii se uvádí, že přes rozdílnost národních platových systémů jsou vedeny ve všech 

sledovaných zemích průběžné diskuze, jejichž cílem je „nalézt nástroje a postupy, které 

zajistí stabilitu zaměstnanců, jejich vysokou odbornost, flexibilitu a loajalitu a vytvoří 

účinné motivační prostředí pro výkon kvalitní a efektivní služby“. Tento cíl je společný i 

pro Českou republiku a také v naší zemi jsou tyto diskuze vedeny.  

Zahraniční právní úprava, poznatky a zkušenosti z aplikační praxe ve sledovaných 

členských zemích Evropské unie spolu se závěry studie by podle mého názoru mohly 

sloužit jako podklad pro diskuzi, v jejímž rámci bude v naší zemi nalézán funkční a 

vyvážený systém úpravy platových poměrů státních zaměstnanců a ostatních 

zaměstnanců ve veřejných službách a správě. Závěry studie mohou sloužit i jako 

náměty k úvahám v případě dílčích úprav stávajícího systému odměňování uvedeného 

okruhu zaměstnanců. 
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Členění studie do kapitol odpovídá zemím, které jsou předmětem výzkumu. Struktura 

jednotlivých kapitol odpovídá rozsahu veřejné služby (správy) v jednotlivých zemích a 

ve všech případech obsahuje úplný popis platového systému státní služby a platového 

systému smluvních zaměstnanců. Tyto části pokládám za úplné a velmi kvalitně 

zpracované.  

Závěrečnou kapitolu, která obsahuje shrnutí poznatků a vymezení hlavních trendů, 

hodnotím velmi pozitivně.  

Studie je zpracována na velmi dobré odborné úrovni, je přehledná a srozumitelná.  

 

Ing. Zdeněk Fidler 

Jedná se o mimořádnou práci, která v této oblasti aktuálně chyběla. Systémů 

odměňování jednotlivých zaměstnanců státní veřejné služby a správy existuje celá řada 

a jsou ovlivňovány zejména historickými, geografickými a časovými faktory. 

Předkládaná studie podrobně popisuje ve vybraných zemích členských států EU jejich 

současný stav, vývoj a snahy o hledání nových a moderních trendů v oblasti odměňování 

těchto zaměstnanců.       

Zvolená metodika výzkumu plně odpovídá problematice, kterou se autoři v předložené 

studii zabývali.   

Autoři navázali na dosavadní poznatky a zpracovali velmi rozsáhlé množství informací 

z oblastí upravujících jednotlivé systémy odměňování. 

Dílčí i souhrnné poznatky reflektují zkoumané a zjištěné skutečnosti a jsou adekvátní 

současné situaci. Práce je vysoce informativní, je přehledná, metodicky správně pojatá 

a přináší nové aktuální poznatky.  

Získané poznatky systémů úpravy odměňování z jednotlivých zemí, které byly 

předmětem zkoumání, jsou inspirativní a využitelné při úvahách o úpravě, dílčích 

změnách nebo revizi celého systému odměňování státních zaměstnanců nebo 

zaměstnanců veřejné služby a správy.   

 

 


