Transparentn¢ odmenovanie:

Rovnaké odmenovanie uz nie je len otazkou dob-
rého pocitu alebo firemnej kultury. Nové pravidla
prinasaju zamestnavatelom konkrétne zakonné
povinnosti: vediet vysvetlit, podla ¢oho odme-
Auju, ako porovnavaju pracu rovnakej hodnoty

a pre¢o medzi mzdami existuju rozdiely.

Legislativne zmeny
v kocke «

Novy zakon o rovhakom odmenovani muzov a zien
za rovnaku pracu alebo za pracu rovnakej hodnoty
ma firmam priniest viac transparentnosti a zamest-
nancom lepSi pristup k informacidm o tom, ako sa

nastavuju mzdy. V praxi to znamena, Ze zamestna-
vatelia musia mat odmeriovanie postavené na jas-

nych, objektivnych a rodovo neutralnych kritériach.

Téma sa netyka len vel'kych firiem

Casty omyl je predstava, ze pravidld sa vztahuju
len na velkych zamestndavatelov. Nie je to tak. Ak
ma firma zamestnancov, téma sa jej tyka. Rozsah
konkrétnych povinnosti sa méze lisit podla velkosti
firmy, no zakladny princip je spolo¢ny: mzdy musia
byt nastavené tak, aby ich firma vedela obhajit.

Rovnaka praca ma znamenat
rovhaké odmenovanie

Zamestnavatel by mal vediet preukazat, Ze [udia
vykonavaijuci rovnaku pracu alebo pracu rovnakej
hodnoty su odmeriovani podla rovnakych pravidiel.
Rozdiely v mzde mbZzu existovat, ale musia mat
objektivne vysvetlenie — napriklad v skudsenostiach,
zodpovednosti, vykone, naro¢nosti prace alebo
inom relevantnom kritériu.

Firmy od urcitej vel'kosti budu Statu reporto-
vat rozdiely v odmenovani

Zamestnavatelia od 100 zamestnancov maju povin-
nost reportovat Ministerstvu prace udaje o roz-
dieloch v odmeniovani Zien a muzov. Pravidelné
poskytovanie sprav (od 250 zamestnancov kazdo-
roc¢ne, od 100 do 249 zamestnancov kazdé

3 roky) sa tyka najma vacsich firiem, no aj mensi
zamestnavatelia by mali vediet, kde v ich odmeno-
vani mbézu vznikat rizikové rozdiely.

Co prinasa novy zakon - (‘bf )
- orovnakom odmenovani " \°

Kandidati ziskaju viac informacii o mzde

Kandidati maju mat pristup k informdcii o nastupnej
odmene alebo o rozpati nastupnej odmeny, pripad-
ne o prislusnych ustanoveniach kolektivnej zmluvy,
a to este pred pracovnym pohovorom alebo pred
uzatvorenim zmluvy so zamestnavatelom. Pre firmy
to znamena potrebu lepsie pripravit pracovné po-
nuky, internd mzdovu logiku aj komunikaciu sme-
rom ku kandidatom.

Zamestnanci sa mozu pytat na odmenovanie

Zamestnancom je garantované pravo ziadat od za-
mestnavatela informacie o odmenach. Firma preto
potrebuje vediet vysvetlit nielen Uroven odmeny
konkrétneho zamestnanca, ale aj to, aka je prie-
merna Uroven odmien u zamestnancov s porovna-
tel'nymi poziciami a podla akych pravidiel sa mzdy
uréuju.

Nestaci ,mat férové mzdy"“. Treba vediet,
preco su férové

Transparentné odmenovanie nie je len o Cislach

v tabulke. Je to aj o systéme, ktory dava zmysel.
Firma by mala vediet pomenovat hodnotu préce,
zaradit pozicie do zrozumitelnej Struktury a vysvet-
lit, preCo je mzda nastavena prdve takto.

Dolezité terminy <2{ )
0d 7.6.2026

Firmy by mali po¢itat s novymi povinnostami v ob-
lasti transparentnosti odmenovania. P6jde najma o:

« zverejnenie nastupnej odmeny alebo rozpati
nastupnej odmeny pred pracovnym pohovorom
alebo pred uzatvorenim zmluvy so zamestnan-
com,

o upozornenie zamesthancov raz za rok na ich
pravo ziadat informacie o odmenach a o postupe
pri uplatneni tohto prava,

« spristupnenie objektivnych a rodovo neutral-
nych kritérii odmenovania a kariérneho postupu.
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Do 31.7.2026

Zamestnavatelia maju zaviest struktury odmefriova-
nia, ktoré umoznia posudit, ¢i ide o rovnaku pracu
alebo pracu rovnakej hodnoty.

V praxi to znamena napriklad jasne popisané roly,
zodpovednosti, Urovne seniority, kompetencie a kri-
téria, podla ktorych sa praca porovnava.

Do 7. 6.2027

Zamestnavatel s aspor 150 zamestnancami ma
poskytnut prva spravu o odmenovani Ministerstvu
prace, a to za obdobie august az december 2026.
(Pre zamestnavatelov so 100 az 149 zamestnan-
cami plati termin 7. 6. 2031 za obdobie celého roku
2030.)

Od roku 2028

Zamestnavatelia maju najneskér do dvoch mesiacov
od podania ziadosti poskytovat zamestnancom pi-
somné informacie o priemernej urovni odmien roz-
delenych podla pohlavia u kategdrie zamestnancov
vykondvajucich rovnaku pracu alebo pracu rovnakej
hodnoty. Prvé poskytnutie informdacii ma byt za rok
2027, avSak predmetnd povinnost nebude platit, ak
by sa z danej informacie dala urdit uroven odmeny
iného konkrétneho zamestnanca.

S ¢im sa firmy najviac trapia

Problém nie je len v samotnych mzdach, ale v tom,
ako vznikali a ako sa vysvetluju.

Neexistuje jednotny spésob hodnotenia
pozicii

V jednej ¢asti firmy sa mzda méze odvijat od senio-
rity, inde od trhového tlaku, inde od dohody s ma-
nazérom.

Mzdy vznikali historicky

Firmy si nesd v odmenovani ,nanosy minulosti“.
Niekto nastupoval v ¢ase nedostatku [udi. Iny si
mzdu lepSie vyjednal a dalSi dostal pridané pri re-
organizacii.

Je tazké porovnat rézne roly

Ako porovnat Specialistu v administrative s technic-
kym expertom? Manazérsku rolu s odbornou? Pracu
v centrdle s pracou v regiéne? Prave tu pomahaju
jednotné kritéria.

Chyba prehlad o podhodnotenych

a nadhodnotenych ludoch

Firmy poznaju priemernd mzdu na pozicii, ale nevi-
dia cely obraz. Riziko sa méze skryvat v extrémoch,

velkom rozpéati miezd na rovnakej pozicii alebo
v konkrétnych timoch.

Firma nie je pripravena vysvetlovat

Transparentnost neznamena zverejnit vSetky mzdy.
Znamend vediet odpovedat na otazky. Pre¢o mam
takuto mzdu? Podla ¢oho sa zvySuje? Ako sa moja
pozicia porovnava s inymi? Co mam urobit, aby
som sa posunul vysSie?

Co treba mat nastavené @

Transparentné odmenovanie zac¢ina poriadkom
v rolach, zodpovednostiach a kritériach, podla
ktorych firma hodnoti pracu.

1. Definujte hodnotu prace

Ujasnite si, podla ¢oho hodnotite pracu. Dblezité je,
aby kritéria boli jednotné a porovnatelné napriec
firmou. M6Zu to byt napriklad:

» odborné znalosti a kompetencie,
» miera zodpovednosti,

» dopad prace na vysledky firmy,
» rozhodovacie pravomoci,

» naroc¢nost prace,

« samostatnost,

» vedenie ludi,

» praca s rizikom alebo citlivymi informaciami.

2. Nastavte struktaru
odmenovania

Firma potrebuje jasnu logiku, podla ktorej sa mzdy

urcuju. V praxi moze ist o:

» Job levely — uréuju internu uroven prace podla jej
naro¢nosti, zodpovednosti, samostatnosti alebo
dopadu na firmu. Napriklad level 1 méze ozna-
¢ovat juniornu alebo zaciato¢nicku rolu, level 2
samostatnu rolu, level 3 seniornd rolu a level 4
expertnu alebo lidersku rolu.

o Mzdové triedy — pouzivaju sa priamo v odmerio-
vacom systéme. Casto maju &iselné oznadenie,
napriklad trieda 13, 14 alebo 15. Do jednej mzdo-
vej triedy mozu patrit rézne pozicie, ak maju po-
rovnatelnu hodnotu prace, zodpovednost alebo
naro¢nost.

» Mzdové pasma - hovoria, aké rozpatie mzdy patri
ku konkrétnej pozicii, triede alebo levelu. Napri-
klad pre triedu 15 moéze byt pasmo 1 600 az 1900
eur. Pdsmo pomadha urcit nastupnu mzdu, pries-

Alma
Career.



tor na rast aj to, kedy uz sa mzda dostava mimo
nastavené pravidla.

» Kariérne urovne — pomenovania kariérneho rastu:
Junior, Specialist, Senior, Lead alebo Manager,
Senior Manager, Director. Pomahaju zamestnan-
com pochopit, kam sa m6zu posunut a ¢o sa od
nich na vy$sej Urovni o¢akava.

Dalej to mozu byt napriklad pravidla pre nastupn
mzdu a pre zvySovanie mzdy.

4 , )
Jednoduchy priklad: :* )

¢lovek mbze mat poziciu Senior HR
Specialista, kariérnu uroven Senior, interny
job level 3, byt zaradeny do mzdovej triedy
15 a mat k nej priradené mzdové pasmo
1600 az 1900 eur. Délezité je, aby firma
vedela vysvetlit, preco tato pozicia patri
prave tam.

- J
3. Kontrolujte realitu v datach

Je potrebné porovnavat pravidla s tym, ¢o sa vo
firme skutoCne deje.

Sledujte najma:
« rozdiely v odmenovani zien a muzov,

 rozdiely medzi ludmi na rovnakych alebo porov-
natelnych poziciach,

« rozdiely medzi timami, poboc¢kami alebo regiénmi,
o prili$ Siroké rozpétie miezd na jednej pozicii,
o [udi mimo pasma,

» pozicie, kde sa mzdy vyrazne liSia od trhu.

46 9%

pracujucich nema pristup
takmer k ziadnym
informéaciam o platoch

77 %

[udi by privitalo vacsiu
transparentnost

e .\
(]
N

Nestacdi pozerat sa len na priemery. Prave rozptyl,
extrémy a konkrétne skupiny zamestnancov ¢asto
ukdzu, kde mdze vzniknut problém.

4. Pripravte si komunikaciu

Aj dobry systém moze narazit, ak ho ludia nevedia
vysvetlit. HR by nemalo zostat na tému samo. Ma-
nazéri potrebuju vediet, ako o odmeriovani hovorit
so svojimi timami. Kandidati potrebuju jasné
informacie v ndbore. Zamestnanci potrebuju
vediet, podla ¢oho sa m6ézu posuvat dale;j.

Co ukazuju data:

zamestnanci chcu vediet, §
podla ¢oho sa odmenuje 4~

Transparentné odmenovanie nie je len legislativna
téma. Je to aj téma dovery. Prieskum Platy.sk
ukazuje, ze velka ¢ast pracujucich dnes nevie,
podla ¢oho sa mzdy vo firme uréuju. Prave to moze
zvySovat pocit nespravodlivosti.

Takmer polovica respondentov uviedla, ze v praci
nema pristup takmer k ziadnym informaciam o pla-
toch. Vac¢sina by privitala vac¢siu transparentnost.
To je dblezity signal pre firmy — [udia chcu rozumiet
tomu, podla ¢oho sa mzdy nastavuju.

Respondenti naj¢astejsie uvadzali, Ze mzdy po6-
sobia neférovo najma preto, Ze nerastu primerane
k Zivotnym nakladom. Dal$im &astym dévodom je
situacia, ked novi zamestnanci dostavaju podobnu
alebo vys$sSiu mzdu ako ludia, ktori vo firme pracuju
dlhsie. Tretim vyraznym dévodom je nedostatok
informacii o tom, ako sa mzdy urcuju.

31 %

vidi velky problém
v nedostatku informacii
o tvorbe miezd

N

Zdroj: Platy.sk, 2026
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Koho zapojit a preco

Transparentné odmenovanie nie je projekt jedného ¢loveka. HR méze byt
koordinatorom, ale vysledok potrebuje podporu vedenia, manazérov aj dat.

HR drzi tému
pohromade.

ML,,,_

Prdvnici, compliance
a auditori straZia silad
s legislativou.

1A &

o

ManaZéri maji vediet
systém vysvetlit [udom.

\\my

Rz

Vedenie firmy nesie
(6 zodpovednost za stratégiu,
rozpolet a celkové
nastavenie odmenovania.

Financie a controlling
pomahaju s nastavenim
a vyhodnotenim.

=

Rychly checklist: Ako ste pripraveni?

Za kazdé ,ano” si dajte jeden bod.

a
a

Mate jednotne popisané roly a ich zodpovednosti?

Existuju vo firme mzdové pasma, levely alebo ina
jasna struktdra odmeriovania?

Dokazete preukazat, podla ¢oho sa uréuju mzdy
na jednotlivych poziciach?

Viete vysvetlit rozdiely v mzdach medzi ludmi na
rovnakych alebo porovnatelnych poziciach?

Pracujete pravidelne s datami o odmeriovani?

Kontrolujete rozdiely v odmeriovani naprie¢ tima-
mi, poziciami alebo pohlaviami?

Viete, kde mdzu vo firme vznikat nerovnosti?

Skolite manazérov v tom, ako systém odmeriova-
nia funguje a ako o nom hovorit?

Mate ohodnotené vsetky pozicie z pohladu ich
prinosu, zodpovednosti a naro¢nosti?

Mate pripravenu komunikaciu pre zamestnancov
a kandidatov?

Vyhodnotenie //
0 az 3 body: Je ¢as zacat

Niektoré zaklady uz mozno mate, ale systém zatial
pravdepodobne nestoji na dostatocne jasnych pra-
vidlach. Zamerajte sa najma na body, ktoré zatial
nespinate.

4 az 6 bodov: Mate dobry zaklad, ale chyba for-
malizacia

Vo firme uz existuju pravidla alebo zvyklosti,

o ktoré sa da opriet. Teraz je potrebné posunut sa
dalej a vybudovat komplexnu politiku transparent-
ného odmenovania.

7 az 10 bodov: Ste na dobrej ceste

Gratulujeme, zaklady transparentného odmenova-
nia mate nastavené. Vasa organizacia je na dobrej
ceste k zaisteniu férovej a transparentnej politiky
odmenovania pre vSetkych.
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N Ako méze pomoct

Kompeten¢ny model
od Platy.sk

Transparentné odmenovanie potrebuje pevny
zaklad. Nestadi porovnat nazvy pozicii. Dolezité je
vediet, akl hodnotu ma praca pre firmu, aké kom-
petencie vyzaduje, aku nesie zodpovednost a ako
sa porovnava s inymi rolami.

Kompetenc¢ny model od Platy.sk pomaha firmam
vytvorit prave takyto rémec.

Popisuje pracu rovnakej hodnoty

Model umoziiuje pozriet sa na pozicie cez jednotné
kompetencie. Vdaka tomu sa da lepsSie porovnat, ¢i
su dve roly skutoéne porovnatelné, alebo sa liSia
napriklad mierou zodpovednosti, odbornostou,
dopadom na vysledky ¢i ndro¢nostou prace.

Strazi rovnaké odmenovanie

Pomaha vypocitavat gender pay gap pre pozicie
v rovnakej triede a identifikovat pozicie, kde je roz-
diel v odmenovani nad 5 % hranicou.

Prepadja internu férovost s trhom

Férovost neznamena len to, Ze mzdy davaju zmysel
vo vnutri firmy. Délezité je aj porovnanie s trhom.
Trhové data Platy.sk pomahaju firmam overit, i su
ich mzdy konkurencieschopné a kde moze vznikat
riziko odchodov alebo nespokojnosti.

Ul'ahc¢uje komunikaciu
Ked ma firma jasny model odmefiovania, lepsie sa
jej vysvetluje, podla ¢oho sa mzdy urcuju. HR aj
manazéri sa mozu opriet o konkrétne kritéria, nie
o dojmy alebo historické zvyklosti.

14
Transparentnost 0 /
4 v o 14
ako prilezitost °o
Nové pravidla mézu posobit ako dalSia povinnost.
V skuto¢nosti mézu firmam pomoct upratat si tému,
ktora byva citliva, naro¢na a Casto aj odkladana.

Transparentné odmenovanie je prilezitost:
» budovat déveru zamestnancoy,

« znizit pocit internej nespravodlivosti,

« podporit retenciu,

« upratat hierarchiu pozicii a ich hodnotu,

+ lepsie pracovat s vykonom a kariérnym potencia-
lom,

 zjednodusit tvorbu pracovnych ponuk,
» pripravit manazérov na rozhovory o mzde,
« znizit pravne aj reputacné rizika.

Firmy, ktoré sa téme za¢nu venovat vcas,

nebudu len reagovat na zakon. Ziskaju lepsi
prehlad o vlastnom odmenovani, silnejsi argument
vodi kandidatom a viac dovery vo vnutri firmy.

PDF vzniklo v spolupraci s najva¢sou ¢esko-
slovenskou advokatskou kancelariou HAVEL &
PARTNERS. Data v nom sme aktualizovali k junu
2026. Hoci ho videli o¢i niekolkych pravnikov,
chapte ho, prosim, iba ako informativny.
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