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Stanovisko k Návrhu Nařízení vlády ….. 
o platových poměrech zaměstnanců ve veřejných službách a správě
K jednotlivým ustanovením
Ad § 4, odst. 8 b) 

Ze započitatelné praxe podle odstavců 2 až 6 odečte zaměstnavatel, není-li dále stanoveno jinak, u zaměstnance zařazeného do 

………

b) deváté platové třídy, který dosáhl jen úplného středního vzdělání dobu dvou roků, nebo jen středního vzdělání, dobu čtyř roků nebo dobu šesti roků, pokud dosáhl jen základního vzdělání,

Vzhledem k rozložení počtu tříd ze 12 na 16 a souvisejícím posunem by se měly odpočty let pro úplné střední vzdělání uplatnit až od třídy 10.
Ad § 6, odst. 3 a) 
Zaměstnanci, kterému nepřísluší platový tarif stanovený podle § 5 odst. 4, a který 

c) působí v oblasti kultury 

…………

může zaměstnavatel stanovit platový tarif v příslušné platové třídě podle stupnice platových tarifů uvedené v příloze č. 2 tohoto nařízení, pokud okruh zaměstnanců, u nichž bude tato stupnice uplatněna, stanoví vnitřním platovým předpisem a pokud získal předchozí souhlas zřizovatele.
Toto ustanovení zdánlivě rozšiřuje oblast „zvýhodněných“ zaměstnanců veřejného sektoru, ale ve skutečnosti je jeho aplikace již předem téměř znemožněna stanovenými podmínkami: 
a) na základě jakého kritéria má zaměstnavatel např. v příspěvkové organizaci resortu kultury stanovit, kteří zaměstnanci „působí v oblasti kultury“ a kteří nikoliv, když 
· všichni, každý svou odborností, se podílejí na plnění statutárních, tj. kulturních úkolů organizace, a všichni jsou stejnou měrou postiženi tím, že se na ně vztahuje pouze základní stupnice platových tarifů, 
· různá povolání, která se uplatňují v „kulturních“ organizacích, z nichž řada však nemá primárně „kulturní“ obsah, jsou velmi různě ceněna na trhu práce,
b) na základě jakého kritéria bude zřizovatel udělovat souhlas s použitím zvýhodněné stupnice pro zaměstnavatelem stanovený okruh zaměstnanců – bude znovu přehodnocovat výběr zaměstnanců, bude se řídit aktuální mírou disponibilních prostředků na platy pro organizace?
Ad § 7, odst. 1 a 2
(2) Zaměstnanci, který dlouhodobě dosahuje velmi dobrých pracovních výsledků nebo plní větší rozsah pracovních úkolů než ostatní zaměstnanci, může zaměstnavatel poskytovat osobní příplatek až do výše 40 % platového tarifu nejvyššího platového stupně v platové třídě, do které je zaměstnanec zařazen.

(3) Zaměstnanci, který je vynikajícím, všeobecně uznávaným odborníkem a vykonává práce zařazené do dvanácté až šestnácté platové třídy, může zaměstnavatel poskytovat osobní příplatek až do výše 80 % platového tarifu nejvyššího platového stupně v platové třídě, do které je zaměstnanec zařazen.

Snížení limitu pro přidělení osobního příplatku je omezujícím a nepříznivým opatřením. Je však pravda, že vzhledem ke skutečné výši, tj. absolutnímu nedostatku prostředků v řadě organizací využitelných na nenárokové složky platů, je to opatření nepřijatelné jen hypoteticky. Co je však skutečně a zásadně nepřijatelné, je odůvodnění, jímž je toto opatření doprovázeno (v části odůvodnění, k § 7). Tvrzení o používání osobního příplatku zaměstnavateli k „oslabování diferenciace“, kterou údajně umožňují platové tarify, o „nivelizačních a rovnostářských“ snahách některých zaměstnavatelů, o „stírání diferenciace dané stupnicí platových tarifů“ atd. jsou nedoložená a v přímém rozporu se skutečností. Viz obecné hodnocení.
Ad § 7, odst. 3 
Zaměstnavatel může rozhodnout o zvýšení, snížení popřípadě odejmutí osobního příplatku, pokud dojde ke změně podmínek, za kterých byl přiznán.
Zkušenosti z dosavadní praxe vedou k důraznému požadavku přesněji formulovat, resp. jednoznačně vysvětlit, co to znamená „ změna podmínek, za kterých byl přiznán“: je to změna v hodnocení zaměstnance podle odst. 1 či 2, je to změna částky, kterou má zaměstnavatel k dispozici na nenárokové složky platu, apod.? 
Ad § 9
Do výčtu případů, kdy je žádoucí ohodnotit určité mimořádné zatížení zaměstnance, navrhujeme doplnit:
Zaměstnanci, jehož výkon práce je spojen s mimořádnou neuropsychickou zátěží spočívající v soustavném přímém osobním styku s uživateli služeb organizace a v bezprostřední aktivní odezvě na jejich požadavky, přísluší příplatek ve výši 200 Kč až 800 Kč měsíčně. 
Zaměstnanci ve třídě 1 - 9, jehož výkon práce je běžně spojen s aktivním používáním nejméně jednoho cizího jazyka, přísluší příplatek ve výši 200 Kč až 500 Kč měsíčně. 
Ad § 16, odst. 1)
Zaměstnavatel nepřehodnotí započitatelnou praxi započtenou ke dni účinnosti tohoto nařízení, pokud u zaměstnance nedojde ke změně druhu práce sjednaného v pracovní smlouvě nebo ke změně služební funkce.

Při snaze uplatnit toto ustanovení v praxi se ukazuje, že je nejednoznačné a nejasné, je nutná detailnější a přesnější formulace.

Ad Část druhá, odst. 1 
Další plat podle § 11 tohoto nařízení se v roce 2004 poskytne jen ve výši 10 % částky, na kterou by jinak zaměstnanci vznikl nárok.
Snížení dalšího platu na 10% zdánlivě zachovává institut dalšího platu, ale v praktickém důsledku jde o jeho odbourání a tím snížení celkového celoročního příjmu zaměstnance, což je nepřijatelné. K tomu je třeba si uvědomit, že snížení celkového příjmu se ještě prohloubí snížením náhrad (za dovolenou), neboť naprostá většina dovolených na zotavenou se čerpá ve 3. a 1. čtvrtletí a náhrady vycházejí z hrubé mzdy předchozích čtvrtletí, kdy se právě další plat vyplácí. 
Obecně k návrhu a k jeho odůvodnění 
1. Tento Návrh Nařízení vlády ….. o platových poměrech zaměstnanců ve veřejných službách a správě vychází – někdy i výslovně – z premis, principů a záměrů, které jako takové jsou pochybné, nekonsistentní a nepřijatelné. Na některé dílčí problémy ve znění návrhu je poukázáno výše. Pokud jde o konkrétní navrženou soustavu tarifů v přílohách 1 – 4, podle předběžné analýzy dojde k poklesu absolutní výše platů zaměstnanců vinou nižších tarifů ve třídách, kam budou zejména zaměstnanci dosavadních nižších tříd zařazeni, a to i při zohlednění případného možného využití výhodnější stupnice. Např. podle rozboru manuální pracovníci zůstávají ve stejných třídách a jejich celoroční příjem se zmenší v průměru o několik tis. Kč.  Spolu s tím dojde k poklesu celoročního celkového příjmu všech zaměstnanců i v důsledku faktického zrušení dalšího platu. Předkladatel návrhu na to ostatně sám upozorňuje v odůvodnění. V kontextu dalšího textu odůvodnění  pak tato skutečnost dokonce vyznívá jako záměr! (Upozorňujeme, že další snížení celoročního příjmu pak způsobí i ohlášené snížení nemocenských dávek.) Je to překvapující a ovšem nepřijatelné v situaci, kdy se hladina průměrných příjmů ve veřejné sféře (snad kromě státní správy) propastně vzdaluje příjmům zaměstnanců ve sféře soukromé i průměrnému celostátnímu příjmu a kdy zaměstnavatelé ve veřejné oblasti nemohou ani vzdáleně reagovat na vývoj na trhu práce a mají prakticky nulovou možnost uskutečňovat jakoukoli koncepční personální politiku ve svých organizacích. To je i další téměř výslovně uvedený záměr předkladatele návrhu: ještě více omezit zbytky prostoru pro dynamickou a flexibilní personální politiku ředitelů organizací ve veřejném sektoru v jejich úsilí o plnění statutárních úkolů při skutečně efektivním vynaložení veřejných prostředků na platy, které ve velmi nedostatečné míře dostávají. Vyplývá to ze zavádějících a nepravdivých tvrzení v textu odůvodnění o údajných „deformacích platového systému“, „nivelizačních a rovnostářských snahách“ apod., jimiž se předkladatel snaží předvést ředitele organizací a jejich manažerskou práci v negativním a podezíravém světle, když v rámci možností používají osobní příplatek pro částečnou diferenciaci mezi těmi zaměstnanci, jejichž „kvalita“ se opírá jen o počet let strávených v zaměstnaní při vykonávání v lepším případě jen svých povinností, a těmi, kteří jsou výkonní, iniciativní, dynamičtí, rozvíjející se, pro instituci ve skutečnosti nepostradatelní, apod. V tomto světle právě předkladatelem požadované „posílení nárokové složky platu“ a omezování nenárokové, motivační složky je cestou k rovnostářství, demotivace a v důsledku toho k neefektivní práci organizací a k neefektivnímu vynakládání veřejných prostředků. 
2. Výslovně je pak třeba se ohradit vůči konstatování, že u některých zaměstnavatelů „bylo tolerováno uplatnění vyšších platových tříd, než které zaměstnancům dosud příslušely podle výkonu nejnáročnějších prací“. Takové tvrzení už hraničí s obviněním z obcházení zákona. Ostatně, pokud tomu tak opravdu bylo, pak zřizovatelé, kteří o takovém jednání ředitelů věděli a „tolerovali“ je, měli činit příslušné kroky k nápravě.
3. Tvrzení, že financování 16titřídního systému je zabezpečeno sedmdesáti procenty původně předpokládané částky, je zavádějící, neboť faktický nárůst objemu na platy je pouze 3,65 mld Kč, tj. 26,07 % ! Zbývající částka 5,96 mld Kč jsou prostředky již v celkovém objemu existující, jen jejich použití bude jiné. Navíc se ani uvedený skutečný nárůst objemu o 26,07 % nepromítne do platů, resp. celoročních příjmů značné části zaměstnanců vůbec, anebo spíše  záporným způsobem – viz výše.
4. „Systém více stupnic“, jak tento údajný „pozůstatek z původního dvanáctitřídního systému“ předkladatel charakterizuje, není ve skutečnosti systémem, nýbrž prostým nesystémovým výsledkem nátlaku některých zaměstnaneckých skupin majících na rozdíl od jiných dosti síly a společenské či politické podpory k prosazení svých – jistě oprávněných – potřeb. Je překvapující a nepřijatelné, že ani v okamžiku celkové reformy systému platových tříd, stupňů a tomu odpovídajících tarifů předkladatel nehodlá tento nesystémový přístup ukončit – s nejasným odůvodněním, že by jejich odstranění „představovalo značný dopad na státní rozpočet, rozpočty zdravotních pojišťoven i další veřejné rozpočty“. Tak jinými slovy dává šanci i dalším skupinám, které si postupem doby jistě vydobudou také „svou“ stupnici.
5. Je zřejmé, že právě v tomto okamžiku je příležitost zrušit odlišné stupnice platových tarifů pro různé skupiny zaměstnanců, vrátit se k jednotným pravidlům a jedné stupnici. Má-li se udržet jednota systému, je třeba tarifní odstupňování („zvýhodnění“) pro ta která povolání a činnosti provést striktně jen na základě dobře zpracovaného katalogu prací, ohodnocení složitosti, odpovědnosti a psychické a fyzické náročnosti práce či povolání, zohlednění jeho společenského ocenění i postavení na trhu práce, a na to navazující vymezení rozsahu platových tříd pro dané práce či povolání. Jedině v tomto procesu tvorby jednotného systému, příp. v procesu jeho řádně schválených novel, je prostor pro uplatnění nátlaku zaměstnaneckých skupin a uplatnění společenské či politické podpory k prosazení jejich oprávněných zájmů, nikoli až následně formou dodatečných „vybojovaných“ výjimek.
6. Alternativou k postupu podle skutečně jednotného systému může být jedině vzdát se snahy o uplatnění jednotného platového systému pro zaměstnance státní a veřejné sféry a vytvořit speciální systémy pro tu kterou oblast. Ostatně tento stav v současně platném i v navrhovaném systému již do značné míry existuje, jen není přiznaný a skrývá se za „výjimky“ z jednotného systému. 
7. V praxi pak je naprosto nutné jednak naplnit tarifní stupnice takovými částkami, které umožní alespoň částečně konkurenci na trhu práce, jednak dotovat mzdové fondy ve státní a veřejné sféře natolik, aby nadtarifní, pohyblivá část platu mohla být skutečným motivačním a dodatkově oceňujícím prostředkem.

8. V odůvodnění  se při argumentaci proti vysokému podílu nadtarifních složek platu odkazuje na „princip rovnosti v odměňování“, na nějž je prý „poukazováno ze strany EU při posuzování našich systémů odměňování“. Zdá se, že na tomto místě předkladatel argumentuje Evropskou unií účelově, neboť na jiném místě naopak tvrdí, že návrh „není v rozporu s právem Evropského společenství, neboť se týká pouze otázek, pro které předpisy Evropského společenství nestanoví zvláštní úpravu“. 
9. Celkově z mnoha navrhovaných ustanovení i z teoretických a přitom sporných formulací návrhu, jeho příloh a odůvodnění vyplývá, že namísto původně zamýšleného zlepšení a zefektivnění platového systému a žádoucího zvýšení příjmové hladiny zaměstnanců státního a veřejného sektoru je cílem snaha ušetřit v tomto sektoru finanční prostředky za každou cenu. 
10. Text pak na řadě míst ukazuje na hlubokou neznalost a nezkušenost předkladatele s posláním a postavením organizací a institucí financovaných z veřejných rozpočtů, s praxí a potřebami jejich řízení a charakterem odpovědnosti jejich vedení.
11. Ze všech uvedených důvodů považujeme předložený Návrh Nařízení vlády ….. o platových poměrech zaměstnanců ve veřejných službách a správě za nepřijatelný.
Za Národní knihovnu ČR a  za SKIP – zaměstnavatelskou sekci: V.Balík, 27.7.2003
