Transparentnost
odmenovania na Slovensku:
Ako zvldadnut nove
legislativne povinnosti

Spolocna publikacia Humanet a Forvis Mazars, ktora spaja vlastny
vyskum, pravnu expertizu a technoldgie s cielom pomoct slovenskym
zamestnavatelom pripravit sa zakon o rovnakom odmenovani muzov
a Zien za rovnaku pracu alebo pracu rovnakej hodnoty.
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Prihovor

Eurdpska smernica o transparentnosti odmenova-
nia ma ambiciu vyrazne znizit rozdiely v odmenovani
za rovnaku alebo rovnocennu pracu, a tym prispiet
k znizovaniu platovej nerovnosti. Ide o déleZitl tému
aj z pohladu aktualnych dat. Rozdiel v priemernej
hodinovej mzde medzi muzmi a Zenami dosahuje
v Europskej unii 11,1 %, zatial ¢o na Slovensku je
to az 15,7 %. Prave preto je dblezité venovat tejto
téme systematicku pozornost a vytvarat podmienky
na férovejsie, transparentnejSie a déveryhodnejsie
pravidla odmenovania.

Rozdiel v priemernej hodinovej
mzde medzi muzmi a zenami
dosahuje v Eurépskej Unii

11,1%

Zaroven vsak plati, Ze praktickd narocnost imple-
mentacie zostava do velkej miery na firmach. Meto-
dické usmernenia k niektorym kluc¢ovym otazkam,
najma k uréeniu prace rovnakej hodnoty, zostavaju
vSéeobecné. Firmy preto musia samy hladat spdsob,
ako poziadavky smernice prelozit do svojich dat,
pozicii, procesov a internych pravidiel. Tato priprava
sa navyse nedeje vo vakuu, ale paralelne popri bez-
nej operative HR, mzdovych a podpornych timov.

Podla nasho prieskumu slovenské firmy dnes naj-
viac potrebuju podporu v dvoch oblastiach: ako
metodicky spravne zmerat a urcit pracu rovnakej
hodnoty a ako zvladnut procesnu naro¢nost imple-
mentacie pri obmedzenych internych kapacitach.
Potvrdzuju to aj vysledky prieskumu. 50,4 % res-
pondentov oznacuje za bariéru nedostatok jasnych
informacii alebo metodickych usmerneni. Rovnaky
podiel, teda 50,4 %, vnima ako problém administra-
tivnu a procesnu naroénost implementacie. Dalsich
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27,9 % firiem upozoriiuje na nedostatok internych
kapacit v HR alebo IT.

Cielom tohto whitepaperu je preto ponuknut slo-
venskym firmam zrozumitelny pohlad na to, ¢o nova
reguldcia znamena, aké rizika a vyzvy prinasa a aké
kroky by mali organizacie podniknut uz dnes. Pub-
likacia spdja legislativny a metodicky pohlad Forvis
Mazars s technologickym a datovym know-how Hu-
manetu. Vdaka tomu prinasa nielen vysvetlenie po-
vinnosti, ale aj prakticky rdmec, ako pripravit data,
nastavit pracovné pozicie, definovat objektivne
kritéria, vypocitat rozdiely v odmenovani, pripravit
reporting a citlivo komunikovat vysledky vo vnutri
organizacie.

Branislav Horehaj,
vykonny riaditel, HOUR

Zuzana Motyc¢akova, partnerka,
Outsourcing, Forvis Mazars
na Slovensku

Humanet | Forvis Mazars
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Smernica EU

o transparentnosti
odmenovania — nova
éra zodpovednosti

Od 7. juna 2026 nadobulda ucinnost novy zakon
76/2026 Z.z o rovhakom odmenovani muzov a zien.
Tato legislativa prenasa do slovenského prava eu-
répsku smernicu o transparentnosti odmenovania
(2023/970) a prindsa zasadné zmeny pre zamest-
navatelov aj uchadzacov o pracu. Rovnaké odmerio-
vanie ale nie je nova téma. Princip ,rovnaka mzda
zarovnaku pracu” jev prave Eurdpskej Unie ukotveny
uz v €lanku 119 Zmluvy o zalozeni Eurépskeho hos-
podarskeho spoloCenstva z roku 1957, dnes v ¢lan-
ku 157 Zmluvy o fungovani EU. V slovenskom prave
ho zakotvuje &lanok 36 Ustavy Slovenskej republi-
ky. Napriek tomu sa rozdiely v odmenovani muzov
a zien po desatrocCiach uplatiiovania tychto pravidiel
nepodarilo systémovo vyriesit.

Podla Udajov' za rok 2024 sa rozdiely v hodino-
vych mzdach zZien a muzov v jednotlivych krajinach
Europskej Unie pohybuju v Sirokom pasme. Od 18,8
% v Estonskuazpo0,7 % v Belgicku, pricomv Luxem-
bursku Zeny dokonca zarabaju o nieco viac ako muzi.
Vagsina eurdpskych krajin ma rozdiel vyssi ako 5 %.
Slovensko sa s rozdielom 15,7 % nachadza vyrazne
nad eurdpskym priemerom, ktory je 11,1 %. Stcas-
né rozdiely vodmenovani maju navysSe priamy dopad
aj na doéchodky. Aktualny rozdiel medzi penziami
muZov a Zien v EU predstavuje v priemere 25 %.

Pri¢iny rozdielov st dlhodobé a systémové. Zeny
nesu vacsiu mieru starostlivosti o rodinu a Castejsie
prerusuju kariéru. Z toho dévodu volia zamestnania
s flexibilnejSim pracovnym ¢asom alebo skratenym
Uvazkom. Zeny st menej zastlipené vo veducich po-
ziciach a prevazuju v podhodnotenych ,,pomahaju-
cich” profesiach (Skolstvo, zdravotnictvo, socialna
praca). OSN preto v ramci Agendy 2030 stanovila
ciel posilnenia postavenia zZien v spoloc¢nosti. Europ-
ska Unia tuto agendu pretavila do politik a smernic,
pricom poslednou je spominana smernica 2023/970
o transparentnosti odmeniovania.

1 https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php?title=Gender_pay_gap_statistics

Rozdiel v odmefiovani muZov a Zien v EU (Eurostat 2024)
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Tri piliere povinnosti
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Pri Pocas Povinny
nabore zamestnania reporting

Eurépska komisia v dévodovej sprave k smernici
uviedla, Ze napriek existujicim antidiskriminacnym
pravidldam sa rozdiely v odmenovani nedaria efek-
tivne uzatvarat. Hlavnymi dévodmi st nedostatocna
transparentnost mzdovych systémov, stazeny pri-
stup obeti diskriminacie k informaciam potrebnym
na podanie Zaloby a komplikované preukazovanie
diskriminacie. Smernica preto stavia na principoch
transparentnosti, monitoringu a posilnenom presa-
dzovani prava zo strany zamestnanca.’

Tri piliere novych povinnosti
zamestnavatela

Zakon o rovnakom odmefovani muzZov a Zien
za rovnaku pracu alebo za pracu rovnakej hodnoty
zavadza povinnosti v troch zakladnych pilieroch: pri
nabore, poCas zamestnania a v podobe povinného
reportingu. Tieto povinnosti tvoria uceleny systém,
ktory ma zabezpecit transparentnost odmenovania
od prvého kontaktu s uchadzacom az po pravidelné
vyhodnocovanie mzdovych rozdielov.

Pri ndbore

Povinnostou pri ndbore je transparentnost o mzde.
Uchadzac o zamestnanie bude mat pravo na infor-

maciu o mzde alebo o jej rozpati uz pred pracovnym
pohovorom, napriklad prostrednictvom zverejnenej
pracovnej ponuky.

Dal$ou povinnostou pri nabore je rodova neutralita.
Zverejnené ponuky a nazvy pozicii musia byt rodo-
vo neutralne a vyberovy proces nesmie byt diskri-
minacny. Namiesto oznacenia ,sekretarka® teda
»administrativny pracovnik alebo pracovnicka“.
Rovnaky princip plati aj pre vyberové konania, otaz-
ky kladené na pohovore a cely priebeh naboru.

Pocéas zamestnania

Dalej je zamestnavatel povinny zaviest transparent-
nu Struktdru odmenovania zaloZenu na objektivnych
a nediskriminaéne aplikovanych kritériach. Struktu-
ra méze mat podobu vnutorného predpisu — smernice
alebo iného dokumentu. Odporuca sa pravidla prijat
pisomne, aby ich bolo mozné v pripade kontroly in-
Spektoratu prace predlozit. Zamestnavatel, ktorého
firma vznikla pred 7. jinom 2026, je povinny splnit
povinnost podla zakona do 31. jula 2026.

Po zavedeni transparentnej Struktury je zamestna-
vatel povinny spristupnit zamestnancom kritéria,
na zaklade ktorych sa urcuje ich odmena a Uroven
odmeny. Pri zamestnavateloch s viac ako 50

2 Smernica Eurépskeho parlamentu a Rady (EU) 2023/970 z 10. maja 2023 o posilneni uplatfiovania zasady rovnakej
odmeny pre muzov a Zeny za rovnaku pracu alebo pracu rovnakej hodnoty prostrednictvom transparentnosti odmeno-
vania a mechanizmov presadzovania, recitaly 1 az 4. Plny text smernice: eur-lex.europa.eu (32023L0970).

Toto tvrdenie nie je doslovne v podkladoch projektu — vychadza z preambuly smernice, ktora je verejne dostupna.

Transparentnost odmerfiovania na Slovensku
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Prvé spolocne
posudenia

v praxi prebehnu
V januari

2028
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zamestnancami aj kritéria, na zaklade ktorych
sa odmena zvySuje. Kazdy zamestnanec ma zaro-
ven pravo pisomne si vyZziadat informaciu o Urovni
svojej odmeny a o priemernej Urovni odmien podla
pohlavia a kategdrie zamestnancov vykonavajlcich
rovnaku pracu alebo pracu rovnakej hodnoty.

Povinny reporting a spolo¢né posudenie

Zamestnavatelia s viac ako 100 zamestnancami
budu povinni predkladat Ministerstvu prace, social-
nych veci a rodiny SR pravidelné spravy o odmeno-
vani, ktoré obsahuju Statistické udaje o rozdieloch
v odmenovani jednotlivych kategorii zamestnancov.
Frekvencia zavisi od velkosti firmy. Zamestnavatelia
so 100 az 249 zamestnancami reportuju kazdé tri
roky vzdy do 15. aprila kalendarneho roka za pred-
chadzajuci kalendarny rok. Zamestnavatel, ktory
zamestnava najmenej 250 zamestnancov, je povin-
ny kazdoro€ne poskytnut ministerstvu prace spra-
vu o odmenovani za prislusny kalendarny rok do
15. aprila nasledujiceho kalendarneho roka. Firmy
s menej ako 100 zamestnancami mozu reportovat
dobrovolne.

Ak na zaklade spravy rozdiel v odmenovani v ktorej-
kolvek kategorii presiahne 5 %, nie je odévodneny
objektivnymi kritériami a zamestnavatel ho neod-
strani do Siestich mesiacov od predloZenia spravy
ministerstvu, je povinny vykonat spolo¢né posu-
denie odmenovania spolu so zastupcami zamest-
nancov. Termin je do dvoch mesiacov od uplynutia
Sestmesacnej lehoty. Prvé spolo¢né posutdenia
v praxi prebehnud v januari 2028. Spolocné posu-
denie obsahuje analyzu pricin rozdielov a napravné
opatrenia (reviziu systému odmenovania, Upravu
hodnotenia miest, vzdelavanie veducich a persona-
listov, pravidelny monitoring). Vystup sa spristupni
zamestnancom aj ministerstvu.

Ak zamestnanec utrpi ujmu v suvislosti s porusenim
prava na rovnaki odmenu, ma narok na penaznu
nahradu pozostavajicu zo Styroch zloZiek: nahra-
dy nevyplatenej odmeny, nahrady za stratené pri-
leZitosti, nahrady nemajetkovej a inej ujmy a Uroku

Transparentnost odmefiovania na Slovensku

zomeskania. O vySke nahrady rozhoduje std. Preml-
¢acia doba je tri roky odo diia, ked sa zamestnanec
o poruseni dozvedel. Pri preukazovani porusenia
plati obratené dékazné bremeno — zamestnavatel
musi preukazat, Ze k diskriminacii nedoslo.

Kazdy zamestnavatel ma
povinnost zaviest transparentnu
Struktiru odmenovania do

31.jula
2026

InSpektorat prace méze pri zavaznom alebo opa-
kovanom poruseni zadkona o rovnakom odmenio-
vani ulozit pokutu aZ do 100 000 € (pri obzvlast
zavaznom poruseni dokonca az do 200 000 €).
Za nepredloZenie spravy ministerstvu sa uklada
pokuta vo vySke 4 000 az 8 000 €. Pokuta
za nepredlozenie spravy sa uplatni, ak zamestnava-
tel spravu nepredloZi ani v dodatocnej lehote 15 dni
od vyzvy ministerstva.

Koho sa zakon tyka

Zakon sa vztahuje na vsetkych slovenskych zamest-
navatelov, no rozsah konkrétnych povinnosti zavisi
od poctu zamestnancov:

« VsSetci zamestnavatelia bez ohladu na velkost
— pravidla pri nabore, transparentnad Struktdra
odmerniovania, pravo zamestnancov na informa-
ciu o vlastnej odmene.

« Zamestnavatelia s viac ako 50 zamestnancami —
naviac povinnost spristupnit kritéria zvySovania
odmeny.

« Zamestnavatel, ktory zamestnava najmenej 150
zamestnancov, je povinny poskytnut ministers-
tvu prace prvu spravu o odmenovani do 7. juna

Humanet | Forvis Mazars 7



2027 za obdobie od 1. augusta 2026 do 31. zverejnenie zakona impulzom pozriet sa na odme-
decembra 2026. Hovanie systematickej$ie. Transparentnejsi pri-

« Zamestnavatel, ktory zamestnava od 100 do  stup k mzdam zohrava €oraz ddleZitejSiu Glohu pri
149 zamestnancov, je povinny poskytnut mi-
nisterstvu prace prvl spravu o odmenovani

do 7. juna 2031 za rok 2030.

budovani dévery zamestnancov, firemnej kulttry
aj atraktivity zamestnavatela na trhu prace.

Tému nasledne otvaraju zistenia z prieskumu v ka-

Cielom zakona je podporit férovost v odmefiovani  pitole 2 a prakticky pohlad expertov Forvis Mazars
a prispiet k znizovaniu mzdovych rozdielov, najmé v kapitolach 3 a 4.

medzi Zenami a muZmi na porovnatelnych pracov-
nych poziciach. Pre mnohé organizacie moéze byt

Pocet zamestnavanych

zamestnancov je priemerny Firmy do 100 Firmy so
evidencny pocet zamest-

Firmy so Firmy s 250

150-249 zam. a viac zam.

nancov za predchadzajtci zamestnancov 100-149 zam.
kalendarny rok.

Zverejnenie Poskytnut na Ziadost Spristupnit objektivne, Raz ro¢ne upozornit
d 7.6.2026 pociatoénej mzdy zamestnanca infor- rodovo neutralne zamestnancov na
R alebo rozpatia pred maciu o individualnej kritéria odmenovania pravo na informacie
pohovorom Grovni odmeny a postupu 0 odmenovani

Zaviest Struktiry odmenovania,

od 31.7.2026 ktoré umoZnia posudit pracu
rovnakej hodnoty

PoskytnUt prvia spravu
od 7.6.2027 o0 odmefiovani ministerstvu
(zaaug-dec 2026)

Poskytnut zamestnancom
od roku 2028 priemerné Grovne (podla
pohlavia) v rovnakej triede

Sprava o odmenovani KaZdoro¢na sprava
do 15.4. kazdé 3 roky o odmeriovani (za
(za predchadzajuci rok) predchadzajlci rok)
PoskytnUt prvi
do 7.6.2031 spravu o odmefiovani
(zarok 2030)

Transparentnost odmenovania na Slovensku Humanet | Forvis Mazars 8



Ako pripravené su
slovenské firmy?

Zistenia z prieskumu
medzi 129 firmami

Profil respondenta

Pohlad naprie¢ firmami
réznej komplexity

Pozicia respondenta

oy

129

Respondentov
[ CHRO/HRlead 36
Personalista/ka
[ HRBusiness partner 15
[ Mzdar/Mzdarka 10
Il CT0/CEOQ/CO0 9
Iné pozicie

Velkost firmy (pocet zamestnancov)

0-10 11-50 51-100
10 22 20

HR funkcie celkom

81

279%
15,5%
11,6%
7,8%
7,0%

30,2 %

Cielom prieskumu bolo ziskat pohlad firiem s r6znou
mierou organizacnej, procesnej a mzdovej kom-
plexity. Preto sme oslovili spolo¢nosti napriec¢ vel-
kostnymi kategériami aj odvetviami, aby vysledky
nezachytavali iba jeden typ zamestnavatela.

Vzorku tvorilo 129 slovenskych firiem. Zastipené
boli malé, stredné aj velké organizacie, od firiem
do 10 zamestnancov az po spolo¢nosti s viac ako
2 500 zamestnancami. Najviac respondentov
pochadzalo z firiem s 101 az 250 zamestnancami,
nasledovali kategorie 11 az 50, 51 az 100 a 251
az 500 zamestnancov. Odvetvovo mali najvacsie
zastUpenie priemyselna vyroba, IT a telekomu-

Zatupenie odvetvi

Priemyselné vyroba I 17 13.2%

IT a Telekomunikacie ] 14 10,9%
Financné sluzby ] 13 10,1%
Automotive ] 12 93%
Doprava a logistika 8,5%
Chemicky a farm. priemysel 5,4%
Velko a maloobchod 5,4%
Stavebnictvo ] 6 4,7%
Zdravotnictvo I 6 4,7%
Energetika I 5 3,9%
Strojarstvo Il 5 3,9%
Statna Sprava I 3,9%
Ostatné odvetvia (21) [ ] 21 16,3%

101-205 251-500 501-1k 1k-2,5k 2500+

21 15 7 8

Finance / ostatné

39

62,7 % vsetkych respondentov 7,0 % vsetkych 30,2 % vsetkych
CHRO, personalisti, respondentov CEO, respondentov Finance,
HR BO, mzdari CTO, COO IT, iné oddelenia

Transparentnost odmenovania na Slovensku
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nikacie, finanéné sluzby, automotive a doprava
a logistika. Prieskum tak zachytava perspektivu fi-
riem, ktoré budutransparentnostodmenovaniariesit
v rozdielnych organizacnych, datovych aj proces-
nych podmienkach.

Perspektiva lidrov napriec organizaciou

Zaroven nam islo o to, aby prieskum nezachytaval
len jeden funkcny pohlad, ale perspektivu lidrov
a odbornikov naprie€ organizaciou, od senior
leadershipu az po exekutivnych pracovnikov, ktori
budu povinnosti smernice prakticky implementovat.

Vo vzorke dominovali HR funkcie, ktoré tvorili
62,7 % respondentov. ISlo najma o CHRO / HR
leadov, personalistov, HR business partnerov
a mzdarov. Senior leadership, teda CEO, CTO
a COO, predstavoval 7 % respondentov. Dalsich
30,2 % tvorili zastupcovia financii, IT a inych
oddeleni. Tento mix umozfiuje pozriet sa na pri-
pravenost firiem nielen cez strategickl perspek-
tivu vedenia, ale aj cez praktickd skisenost timov,
ktoré budu zodpovedné za data, procesy, reporting
a komunikaciu smerom k zamestnancom.

Znalost smernice

Deklarovana znalost smernice dosahuje priemerne
3,2 bodu na skale od 1 do 5. Najviac responden-
tov sa hodnoti na strednych Urovniach: 32,6 % uva-
dza stupen 3 a 29,5 % stupei 4. Len 12,4 % res-
pondentov sa povazuje za vyborne oboznamenych
so smernicou, zatial ¢o 8,5 % uvadza, Ze o nej
vobec nevie.

Znalost smernice rastie s velkostou firmy, no nie
Uplne linearne. Najnizsiu priemernu znalost vykazu-
ju najmensie firmy do 10 zamestnancov, kde prie-
mer dosahuje 1,90. Naopak, vysSiu Uroven znalos-
ti smernice dosahuju zamestnanci najma stredne
velkych a vacésich organizacii, kde firmy s 251-500
zamestnancami a 1001-2500 zamestnancami,

maju uroven znalosti az 3,57.

Transparentnost odmefiovania na Slovensku

Vysledky odrdzaju najma urgenciu, s akou musia
firmy reagovat na zavedenie smernice do svojich
procesov, kedZe dopady smernice sa tento rok naj-
viac dotknu firiem nad 250 zamestnancov. Tieto
Wfirmy budd musiet vykazovat rozdiely v odmenio-
vani uz za rok 2026 a nasledne kazdorocne.

Priemerna znalost podla velkosti

8,5%

11

Stupen 1
- vObec
neviem

0-10 zamestnancov [N 1,90
11-50 3,09

51-100 3,15

101-250 3,23

251-500 3,57
501-1000 3,53
1001-2500 3,57

2500+ 3,25

Pripravenost: Firmy studuju smernicu
a zacinaju sa borit s metodologiou
prace rovnakej hodnoty

Slovenské firmy su dnes pri priprave na smernicu
prevazne vo faze Studia a interpretacie povinnosti.
Je to prirodzené vzhladom na to, Ze pravidla boli
schvalené relativhe nedavno a usmernenia k prak-
tickému uréeniu prace rovnakej hodnoty zostavaju
v mnohych oblastiach pomerne vSeobecné.

Rovnaky trend pocujeme aj z trhu. Firmy sa momen-
talne snazia najma nastavit metodoldgiu, ktora im
neskdr umozni urobit hibkovy audit miezd, pripravit
reporting, upravit interné procesy a zvladnut komu-
nikaciu smerom k zamestnancom.

Humanet | Forvis Mazars 10



V praxi to znamenda, Ze najcastejSim vykonanym
krokom je zatial stadium povinnosti, ktoré uvadza
59,7 % respondentov. Audit miezd uz realizova-
lo 26,4 % firiem, no rovnaky podiel respondentov,
teda 26,4 %, hovori, Ze eSte nezacali. Menej rozsi-
rené sl dalSie implementacné kroky: pripravu re-
portingu uvadza 18,6 % firiem, Upravu procesov
17,1 %, Skolenia manazmentu 11,6 % a zmenu po-
zicii 10,9 % respondentov. To potvrdzuje, Ze firmy

Nastavit metodoldgiu, ktora nam
umozni porovnat pracu marketin-
gového Specialistu a sustruznika,
je pre nas velka vyzva. Pravé na
toto sa budeme musiet zamerat
v nasledujucich mesiacoch.

CHRO, Globalna firma na vyrobu
plastovych komponentov

Vykonané kroky

Studiumpovinnosti [N  ° %
Audit miezd [ ] 26,4 %
Zatial nezacali 26,4 %
Priprava reportingu [ 18,6 %
Uprava procesov Il 17,1 %
Skolenie manazmentu [ 11,6 %
Zmena pozicii [ | 10,9 %
Internd komunikacia [l 8,5%

Odhadovany ¢as do plnej implementacie

Menej ako 3 mesiace 44,2 %
3-6 mesiacov ] 24,0 %
Nezaoberali sa tym [ ] 20,2 %
6-12 mesiacov [ | 8,5%
Viac ako 12 mesiacov | 3,1%

Transparentnost odmefiovania na Slovensku

sa zatial nachadzaju skoér v pripravnej faze nez
vo faze plnej implementacie.

Hlavné prekazky implementacie

Zakon o rovnakom odmenovani muzov a zien sle-
duje dolezité ciele v oblasti férovejSieho a trans-
parentnejSieho odmenovania. Prakticka naro¢nost
jej zavedenia vSak do velkej miery zostava na fir-
mach. Metodické usmernenia su zatial vnimané ako
véeobecné a implementacia sa musi diat paralelne
popri Standardnej operative HR, mzdovych a pod-
pornych timov.

Tomu zodpovedaju aj najvacsie vyzvy, ktoré slo-
venské firmy v prieskume oznacuju. Za najvacsie
bariéry povaZuju administrativnu a procesnu naroc-
nost implementéacie a nedostatok jasnych informacii
alebo metodickych usmerneni. Obe prekazky uva-
dza zhodne 50,4 % respondentov, teda 65 firiem.

Vyraznou témou su aj interné kapacity. Nedostatok
kapacit v HR alebo IT oznacilo ako bariéru 27,9 %
firiem. To ukazuje, ze firmy sa neobavaju len vykladu
legislativy, ale najma toho, ako smernicu prakticky
zvladnut popri beznej prevadzke, datovej priprave,
audite miezd, reportingu a komunikacii so zamest-

nancami.

Zaujimavé je, Ze procesna naro¢nost a nedostatok
kapacit st vnimané ako vyrazne vacsie riziko nez
priame finanéné implikacie. Financ¢nu naroc¢nost
pripravy a auditu miezd uvadza 9,3 % responden-
tov, zatial o chybajuce alebo nelplné mzdové data
¢i nastavenia pozicii oznacilo 10,1 % firiem. Obavy
z reakcie zamestnancov po zverejneni rozdielov
v odmenovani uvadza 21,7 % respondentov. Vy-
sledky tak naznacuju, Ze najvac¢sou vyzvou nebude
samotnd vola smernicu naplnit, ale schopnost
pretavit jej poziadavky do zvladnutelnych internych
procesov, metodiky a komunikacie.

Humanet | Forvis Mazars 11



Prekazky implementacie

Administrativna a procesna 50 4 0/
tlns a prace: , 0

narocnost implementéacie
(65 firiem)

Nedostatok jasnych informacii / metodickych 50 4 %

usmerneni k smernici

(65 firiem)
Nedostatok internych kapacit 2 7 9 0/
v HR alebo IT 0
(36 firiem)
Obavy z reakcie zamestnancov 2 1 7 O/
po zverejneni rozdielov 0
(28 firiem)
Chybajtice / neliplné mzdové data 10 :I O/
alebo nastavenia pozicii 0
(13 firiem)
Finanéna naro&nost pripravy 9 3 O/
a auditu miezd 9 O
(12 firiem)

Zistenia v tejto kapitole vychadzaju z prieskumu, ktory realizoval Humanet medzi 129 slovenskymi firmami formou
online dotaznika v obdobi januar - april 2026, teda v Case prebiehajliceho legislativheho procesu prijimania zakona
¢.76/2026 Z. z. Ide o indikativny prieskum, vzorka nie je Statisticky reprezentativna. Uvedené percenta vyjadruju
podiel respondentov; pri otazkach s viacerymi mozZnostami sucet presahuje 100 %.



Co si stlad
v skutoénosti
vyzaduje

Transparentné odmenovanie,
ktoré funguje: ako dostat zakon
do kazdodennej praxe

Zakon sa na prvy pohlad javi ako technicka novela.
V skutoCnosti zasahuje do viacerych oblasti naraz.
Meni nastavenie odmenovania, datovu infrastruktu-
ru aj firemnu kultdru. Forvis Mazars tému rovnakého
odmeniovania sleduje dlhodobo a pomaha klientom
premietnut legislativne poziadavky do praxe.

Zakon zavadza pre zamestnavatelov viaceré zasad-
né pravidla tykajice sa ndboru, priebehu zamest-
nania a reportingu. Zahriaju transparentnost pri
prijimacom procese vratane uvadzania nastupnej
odmeny, zakaz pytat sa uchadzacov na predcha-
dzajucu mzdu, pravo zamestnancov na informacie
o odmenovani, hodnotenie pracovnych miest podla
ich hodnoty, predkladanie sprav ministerstvu, ako
aj spolocné posldenie odmenovania so zastupcami
zamestnancov pri rozdiele presahujicom 5 %.

Kazda z tychto povinnosti sa musi premietnut do de-
siatok mikroprocesov. Tyka sa to textov pracovnych
ponuk, ktoré musia byt rodovo neutralne. Tyka sa
to aj procesu pohovorov, Sablén pracovnych zmluy,
mzdovych tabuliek, procesov povyseni, internych
smernic, reportingovych vystupov a tréningu mana-
Zérov. DOkazné bremeno preukazovat férové odme-
novanie sa totiz presliva na zamestnavatela. Plati
obratené dokazné bremeno s trojrocnou premléa-
cou dobou.

Praca rovnakej hodnoty: Gstredny
pojem nového ramca

Najnarocnejsou koncepcnou otazkou nie je samotny

Transparentnost odmefiovania na Slovensku

Hoci ide o legislativnu tému, jej
dopad je do velkej miery prakticky.
Pre zamestnavatelov sa rovnaké
odmenovanie stava otazkou suladu
so zakonom, no tiez nastavenia
internych mzdovych systémov,
hodnotenia prace, prace s datami
a komunikacie smerom

k zamestnancom.

Zuzana Motyc¢akova, partnerka, Outsourcing,
Forvis Mazars na Slovensku

vypocet rozdielu, ale klasifikacia pozicii. Zakon ho-
vori o ,,rovnakej praci alebo praci rovnakej hodno-
ty“. Prave druha Cast tejto vety je pre vacsinu firiem
novinkou. Porovnavat sa musia aj pozicie, ktoré sa
formalne volaju inak a vykonavaju odlisné ¢innosti.
Staci, aby ich celkova hodnota pre zamestnavatela
bola porovnatelna. Ide pritom o princip, ktory sa ne-
uplatiiuje len medzi muzmi a Zenami, ale vSeobec-
ne medzi vSetkymi zamestnancami vykonavajucimi
pracu rovnakej hodnoty.

Hodnotu prace nemozno urcit subjektivnhym doj-
mom. Slovensky zakon stanovuje zakladné krité-
rid: zloZitost, zodpovednost, namahavost, pracovné
podmienky a dalsSie faktory, ktoré su relevantné pre
konkrétne pracovné miesto alebo pracovnu poziciu.
Pri ich uplatinovani musi zamestnavatel prihliadat
aj na makké zrucnosti. Patria sem rieSenie sporov,
multitasking, komunikaéné a socidlne zruénosti.
Tradi¢né systémy hodnotenia ich dlho podhodnoco-
vali, hoci sa vyznamne podielaju na hodnote prace
v modernych organizaciach. Zakon nepredpisuje
konkrétnu metodiku. Zamestnavatel si moze zvolit
td, ktora mu vyhovuje, ak je objektivna, transpa-
rentnd a nediskriminaéna. V praxi sa najCastejSie
pouZiva viacfaktorova analytickd bodova metoda.
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Popri nej tiez metdda referencnych organizacii Ci
metdda fiktivnych modelovych pozicii.

Pre firmy, ktoré pracuju s metodikami typu EIGE,
Korn Ferry i Mercer, alebo s prevzatymi systéma-
mi materskych spolocnosti, je nevyhnutné tieto
ramce zrevidovat. Musia spliiat zakonné kritéria
a byt preukazatelne rodovo neutralne. Pri men-
Sich firmach postaci jednoduchSie nastavenie,
no aj tam musia byt vSetky zakonné faktory zachy-
tené. Pri vacsich spolocnostiach odporucame pra-
covat so subfaktormi. Pri zru¢no tiach napriklad
rozliSujeme hard skills, soft skills, interpersonalne,
planovacie Ci organizacné.

Ministerstvo prdce, socidlnych veci
a rodiny SR md zverejnit svoje
@® metodiky do konca jina 2026.

' Termin, ktory stoji za pripomenutie:

Priprava firiem na spolo¢né posude-
nie a reporting odmenovania

Prvé spoloc¢né posudenia budi v praxi teda pre-
biehat od januara 2028. Ide o formalny proces,
v ramci ktorého zamestnavatel spolu so zastupca-
mi zamestnancov analyzuje rozdiely v odmenfovani,
identifikuje ich priciny a v pripade potreby navrhuje
napravné opatrenia. Treba zd6raznit, Ze hranica roz-
dielu 5 % sa vztahuje na ocisteny rozdiel v priemer-
nej Urovni odmeny muzov a zien. Ide o ukazovatel,
ktory zohladiuje pracovnu poziciu a hodnotu prace,
nie hruby priemer naprie¢ odvetviami.

Z prieskumu medzi HR lidrami vyplyva, Ze pri-
blizne Stvrtina firiem uz zacala s internym mzdo-
vym auditom a takmer 18% pripravuje repor-
ting. Druha strana mince je vSak menej priazniva.
AZ 50 % respondentov uvadza nedostatok jasnych
metodickych usmerneni a 50 % vnima administra-
tivnu a procesnu naro¢nost ako zasadnu prekazku.
Firmy vedia, ¢o maju urobit, ale nemaju istotu, ako
presne to maju urobit. Prave tu odporic¢ame neca-
kat na poslednu chvilu. Vyplati sa pripravit takzva-

Transparentnost odmeriovania na Slovensku

ny tienovy report podla principov zdkona este pred
prvym ostrym reportovacim cyklom. Tiefovy re-
port odhali vSetky datové slepé miesta: chybajluce
kategorizacie, nekonzistentné popisy pozicii, nee-
vidované zlozky odmeny. Tieto problémy by inak
vysli najavo az v okamihu, ked firma musi vysle-
dok zverejnit. Naklad na opravu chyby v tienovom
rezime je radovo nizsi ako naklad na opravu chyby
v oficidlnom reporte.

Pravidlo jednotného
zdroja a koncernové
Struktury

Casto prehliadanym prvkom nového
zakona je takzvané pravidlo jednot-
ného zdroja podla § 13. Vychadza

z rozhodnutia Sudneho dvora EU

vo veci Tesco Stores. Pravo na rovna-
ki odmenu sa neobmedzuje na po-
rovnanie zamestnancov toho istého
zamestnavatela. Zahriia aj porovna-
nie zamestnancov u roznych
zamestnavatelov, ak ich podmienky
odmenovania urcuje jednotny zdroj.

Ak teda materska spolo¢nost zavaz-
ne urcuje mzdové pravidla pre dcér-
ske entity v ramci Slovenska, posu-
dzuju sa zamestnanci tychto entit

z hladiska rovnakého odmenovania
spolocne. V skupinovych strukturach
preto odporic¢ame bud' zachovat
skuto¢nli samostatnost dcérskych
spolocnosti pri tvorbe mzdovej
politiky, alebo si vopred pripravit
konzistentnu gradacnu architekttru
naprie¢ skupinou.
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Pravo zamestnanca na informacie
o svojej odmene

Po nadobudnuti GcCinnosti zdkona ma kazdy
zamestnanec pravo pisomne si vyziadat informaciu
o urovni svojej odmeny a o priemernej Urovni od-
mien podla pohlavia a kategdrie zamestnancov. Le-
hota na poskytnutie informécie st dva mesiace od
podania Ziadosti, a to elektronicky alebo listinne. Ak
je informéacia nelplna alebo nepresna, zamestna-
nec mdze poZiadat o vysvetlenie. Zamestnavatel ho
musi poskytnut do 30 dni vratane konkrétneho zd6-
vodnenia rozdielu medzi porovnatelnymi poziciami.
Zamestnavatel je zaroven povinny raz rocne aktivne
informovat zamestnancov o ich prave na informacie
a o postupe prijeho uplatneni. Druhy typ informacie,
o priemernych Urovniach odmien, sa uplatni prvy-
krat za kalendarny rok 2027. Prvé Ziadosti o prie-
mernej Urovni odmien budu firmy spracuvat od roku
2028.

Tento bod je v praxi ¢asto podcenovany. Ide totiz
0 novy operativny tok, ktory si vyZaduje jasny pro-

Najcastejsie Uskalia pri zavadzani
transparentného odmenovania

M 0

Podcenenie
kvality dat

Vplyv na katalog
pozicii

ry n
"

[ 3 ]
oY)

Nedostatocne
oSetreny navrat
z materskej
dovolenky

Rozdiel v priemernej
urovni odmeny muzov
a zienv top
manazmente

Transparentnost odmefiovania na Slovensku

ces. Kto ziadost prijima, kde je evidovana, kto pri-
pravuje odpoved, kto ju schvaluje, ako sa archivu-
je. A najma ako vyzera vzorova odpoved, aby bola
konzistentna pre véetkych zamestnancov a v stlade
s ochranou osobnych Udajov. Odporicame sp6sob
podavania Ziadosti a zodpovednu osobu upravit
priamo vo vnutornom predpise.

Zaujimavym signalom z nasSho prieskumu je, Ze
20 % oslovenych manazérov sa otvorene prizna-
va k obave z reakcie zamestnancov po zverejneni
rozdielov. Tuto obavu treba brat vazne, ale neriesit
ju mléanim.

Klu¢ovl Ulohu tu zohrava eticky leadership. Trans-
parentnost odmenovania nie je len technickou Upra-
vou systému, ale prejavom hodn6t firmy. ManaZéri,
ktori dokazu otvorene viest rozhovor o odmenovani,
vysvetlit kritéria rozhodovania a priznat aj limity sys-
tému, buduju doveru. Ta daleko presahuje zakonnu
povinnost. Tejto téme sa podrobnejsie venuje samo-
statny komentar Zuzany Cmelikovej, expertky na roz-
voj liderskych zru¢nosti a reziliencie vo Forvis Mazars
na Slovensku, v kapitole 5.

-
~

»Historické“
bonusy a benefity

Dediéstvo fuzii
a akvizicii

O —
r'\ ces

Snaha riesit cely Podcenenie
projekt vylucne casového
v ramci HR horizontu
oddelenia
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Podcenenie kvality dat

Mzdové systémy obsahuju vyznamnu Cast strategic-
ky relevantnych Udajov o ludoch. Len mala Cast fi-
riem ich ma strukturované tak, aby z nich bolo mozné
okamzite pocitat rozdiel v priemernej Urovni odmeny
muZzov a zien podla metodiky. NajCastejSie problémy
zahrnaju nekonzistentné kodovanie pohlavia, chyba-
jucu evidenciu variabilnych zloZiek odmeny v jednot-
nom formate, neaktualne popisy prace a neexistuju-
cu kategorizaciu pozicii podla hodnoty.

Vplyv na kataldg pozicii

Firmy ¢asto nemaju vnutorné rozliSenie skisenost-
nych Urovni. PoméZe napriklad rozdelenie ,projek-
tovy manazér” verzus ,projektovy manazér senior*,
vo vyrobe rozliSenie ,,operator 1/2“ alebo ,,operator/
predak”. Treba zvolit terminoldgiu, ktora sedi firme.
Oznacenie ,,junior” pri 50-ro¢nom skisenom pracov-
nikovi nemusi pésobit dobre, hoci formalne zaradenie
mozZe byt spravne. Na trhom vyssie oceriovanych po-
ziciach (napriklad pri niektorych IT roliach), je vhod-
né pouzit jemnejsie rozliSenie v rdmci hodnotovych
gkal. Slovensky (ani Cesky) Zakonnik prace zatial ne-
umoznuju odévodnit rozdiel Cisto regionalnym trhom
prace, napriklad medzi Bratislavou a regiénom. Rie-
Senim je dokladny grading s objektivnymi kritériami
a vyuzitie skupin pracovnych pozicii (job families).

Dediéstvo fuzii a akvizicii

Po flzii sa stretavame s dvomi paralelnymi systéma-
mi odmeniovania, ktoré nikdy nepresli harmonizaciou.
Pre pripad kontroly inSpektoratu treba mat jasny
plan postupného zarovnania s ¢asovym ramcom
a internou komunikaciou.

,Historické“ bonusy a benefity

Tie, ktoré odmenuju konkrétnu osobu, nie poziciu.
Pri kaZzdej takejto zlozke odmeny treba vediet odpo-
vedat na kontrolnl otazku: ,,Akd by bola odmena,
keby tu ist( poziciu obsadzoval niekto iny?“ Ak odpo-
ved nie je jasna, ide o riziko.

Transparentnost odmefiovania na Slovensku

Nedostatocne oSetreny navrat z materskej
dovolenky

Mzdy treba pri navrate do prace valorizovat, aby Zeny
nezaostavali za kolegami, ktori v rovnakej pozicii
Cerpali bezné mzdové Upravy. Ide o miesto, kde roz-
diel v odmenovani vznika takmer mechanicky a kde
ho mozno systémovo odstranit.

Rozdiel v priemernej Grovni odmeny Zien
a muzov v top manaZzmente

Ako priklad mozno uviest poziciu HR riaditelky. Tie
byvaju v rdmci top manaZmentu pravidelne hod-
notené nizsie ako ich kolegovia z inych oblasti. A to
napriek porovnatelnej zodpovednosti za ludsky kapi-
tal a strategické rozhodnutia. Kazda firma by si mala
overit, Ci pozicie tejto Urovne presli rovnakym hodno-
tiacim ramcom ako ostatné.

firiem
odhaduje implementaciu
na viac ako 3 mesiace.

Snaha riesit cely projekt vyluéne v ramci
HR oddelenia

Sulad so zakonom je svojou podstatou projektom
naprie€ oddeleniami. Dotyka sa HR, mzdovej agendy,
pravneho oddelenia, IT, financii, internej komunika-
cie a vrcholového vedenia. Bez sponzora na uUrovni
predstavenstva a bez jasného mandatu pre tim na-
prieC oddeleniami sa projekt zvykne zaseknut pri
prvom vacsom konflikte priorit.
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WPodcenenie éasového horizontu

Z nasho prieskumu vyplyva, Ze 44,2 % firiem
odhaduje implementaciu na menej ako 3 mesia-
ce a 24 % spolocnosti oCakava Casové rozme-
dzie 3-6 mesiacov. Patina opytanych sa Casovym
horizontom esSte nezaoberala. Vzhladom na termi-
ny zavedenia transparentnej Struktiry odmenova-
nia do 31. jula 2026 a reporting pre firmy s 150+
zamestnancami povinny v juni 2027, je uZz dnes
neskoro zacinat od nuly.

Audit a certifikacia: ako preukazat,
Ze to myslime vazne

Zakon nevyzaduje certifikaciu rovnakého odmenova-
nia. Nezavislé overenie sa hodi najméa tam, kde firma
chce vysledky komunikovat doveryhodne smerom
k zamestnancom, klientom, investorom a uchadza-
¢om. Forvis Mazars je akreditovanym auditorskym
partnerom medzinarodnej certifikacie EQUAL-SA-
LARY. T4 vznikla v spolupraci s Univerzitou v Zeneve
a so Svajciarskou konfederaciou a vychadza zo Stan-
dardov kvality ISO 9000. V regione strednej Eurdpy
poskytuje certifikaciu nielen jednotlivym firmam,

ale aj skupinam. Mozna je certifikacia bud celej sku-
piny spoloc¢ne, alebo vybranych entit samostatne.

Certifikacia pozostava z dvoch krokov. V prvom kroku
vykonava nadacia EQUAL-SALARY anonymnu a do6-
vernu Statistickl analyzu mzdovych dat. Prah Uspes-
nosti je rozdiel do 5 %. V tejto faze sa identifikuju
aj takzvané ,,special cases”, teda vynimky a vysvet-
lenia. V druhom kroku prichadza kvalitativny audit
na mieste, ktory vykonava akreditovany tim Forvis
Mazars. Zahria kontrolu HR dokumentov, rozhovo-
ry so zamestnancami a posudenie zavazku vedenia
k rovnakému odmenovaniu. Po UspeSnom audite
vyda nadacia certifikat s platnostou tri roky. V dru-
hom a trefom roku prebehne skrateny kontrolny au-
dit, ktory overi, Ze firma principy aktivne dodrziava.
Certifikacia je dostupna pre organizacie s minimalne
50 zamestnancami, z ktorych je asponi 10 Zien.

Z pohladu klientov je hlavnou hodnotou certifikacie
to, Ze odpoved na otazku ,platime férovo?“ prestava
byt subjektivnym vyhlasenim vedenia. Stava sa ove-
ritelnym faktom podloZzenym externou metodikou.



Osobné

charakteristiky

Prakticky postup na
dosiahnutie suladu

Z klientskych projektov vyplynula referenéna me-
todika, ktord Forvis Mazars pouZziva pri sprevadza-
ni firiem celym procesom. Ziadne dva projekty nie
sl identické. Postupnost krokov, kontrolné body
a typicky rozsah investovanych hodin sa vSak opa-
kuju dostatoCne na to, aby slizili ako orientacny bod
aj pre interné timy zamestnavatelov, ktori sa rozhod-
nu postupovat vlastnymi silami. Metodika sa sklada
zo Siestich krokov, ktoré na seba logicky nadvazuju.

Krok 1: Vstupna analyza “Mzdovy audit”

« Zhodnotenie sucasnej Struktiry odmenovania
v spolo¢nosti, dostupnosti dat a aktualneho sta-
vu mzdového systému vo vztahu k poziadavkam
zakona.

+ Mzdovy audit — overenie suladu mzdového
systému s platnou aj novou legislativou.

Krok 2: Kategorizacia prace rovnakej hodnoty

« Vytvorenie jasnych skupin pracovnych pozicii,
ktoré umoZnia porovnavanie miezd a splnenie
poziadaviek na analyzu rodovych rozdielov.

Krok 3: Gender Pay Gap (GPG) analyza
vratane dopadu na rozpocet

Vykonanie podrobnej Statistickej analyzy s cie-
lom identifikovat rozdiely v odmerovani a od-
porucit napravné opatrenia tam, kde rozdiely
presahuju stanoveny limit.

» Vypocet dopadu na rozpocet pri odstraneni ne-
rovnosti v odmenovani medzi Zenami a muzmi.

Krok 4: Aktualizacia mzdovych predpisov
a procesov naboru

» Aktualizacia politik odmenovania a naboru tak,
aby postupy pri stanoveni miezd, naborové pro-
cesy a komunikacia o mzdach plne odrazali prin-
cipy transparentnosti, spravodlivosti a suladu
s novou legislativou SR.

Krok 5: Stratégie komunikacie transparentnej
odmeny

« Konzultacie pri vytvarani interného a externého
komunika¢ného ramca na podporu transparent-
nosti, porozumenia zamestnancov a zosuladenia
s firemnou kultdrou.

Krok 6: Skolenie HR a manaZmentu

» Interaktivne workshopy pre HR tim a manazérov
— zdielanie znalosti a nastrojov na konzistentné
uplatiiovanie principov transparentného odme-
fovania a efektivhu komunikaciu o nastaveni
mzdy a kritériach pre postup v odmenovani.

Aké Udaje su prevazne potrebné pre GPG analyzu?

Charakteristiky
pracovného
miesta

Typy kontraktov /
Vyska uvazku

Mzda / plat

Kaod (Cislo) Pozicia pracovného miesta VSetci zamestnanci by mali byt

zahrnuti

Zakladna mzda/plat

Priplatky - zakonné
(praca cez vikend, no¢né smeny)

Vek Hodnotenie pracovnej pozicie:
Mesacény pocet hodin pri ,dohode

o vykonani prace“a ,dohode
o pracovnej ¢innosti“

Pohlavie (M/F) Znalosti a zru¢nosti

Osobné ohodnotenie

ZloZitost a namahavost (motivacna zlozka mzdy, bonusy)

Dizka praxe

Vzdelanie VySka tvazku v % Odmeny/bonusy (nepravidelné

prémie 1/12 ro¢ného suctu)

Zodpovednost

Pracovné podmienky
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Ako rozdiely systémovo znizovat

Sulad so zakonom je len zaciatok. Skuto¢na hodno-
ta projektu vznika vtedy, ked firma rozdiely nielen
meria, ale aj postupne odstrafuje. Z naSej praxe
vieme, Ze najucinnejSie pdsobi kombinacia viace-
rych opatreni. Patri k nim poskytnutie skuto¢nej fle-
xibility a moznosti Ciastocnych Gvazkov pre rodicov

malych deti. DoleZité je zachovanie rovnakych moz-
nosti kariérneho rastu a benefitov bez ohladu na
uvazok. Pomahaju mentoringové programy pre Zeny
s ambiciou v top manazmente, podpora vyjednava-
cich schopnosti a sebavedomia najma po navrate
z materskej dovolenky, reSpekt a uznanie zamest-
nancom 50+ a osobitnd pozornost venovana aj na
wellbeing zamestnancov.



Ako komunikovat po
zverejneni platovych

rozdielov

Komentar Zuzany Cmelikovej,
expertky na rozvoj liderskych
zruénosti a reziliencie, Forvis
Mazars na Slovensku

Z prieskumu medzi HR lidrami vyplynul jeden
zaujimavy poznatok: 21 % oslovenych manazérov
otvorene priznava obavu z reakcie zamestnancov
po zverejneni platovych rozdielov.

Tato obava nie je prejavom slabosti vedenia, ale
odraza citlivost témy. Platova transparentnost je
v prvom rade otazkou doévery medzi zamestnancami
a vedenim, nie len formalnym reportingom.

V kontexte etického leadershipu nema komunika-
cia o odmenovani byt len vysvetlenim systému, ale
aj prejavom hodnét: férovosti, reSpektu, transpa-
rentnosti i zodpovednosti.

1. Transparentnost ako hodnota, nie ako
povinnost

Eticky lider nehovori o transparentnosti preto,
Ze to vyzaduje legislativa alebo tlak trhu, ale preto,

Transparentnost tak nevytvara
len porovnavanie, ale

aj motivaciu. Meni rozhovor

o platovych rozdieloch

na rozhovor o tom, o moze
kazdy zamestnanec urobit
pre svoj posun.

Transparentnost odmefiovania na Slovensku

Ze veri v spravodlivé zaobchadzanie so zamestnan-
cami. V praxi to znamena vopred a jasne pomeno-
vat, preco firma povaZuje otvorenost v odmenova-
ni za dolezitl. Ide o nastroj na posilnenie dévery,
rovnosti prilezZitosti a integrity organizacie. Prave
toto ,,preco” tvori kostru komunikacnej stratégie.
Bez neho zostavaju Cisla bez kontextu a otvaraju
priestor pre Spekulacie.

2. Spravodlivost pred zverejnenim, nie po
nom

Eticky leadership predpokladd, Ze organizacia naj-
prv preveri vlastné procesy. ESte pred zverejnenim
platovych rozdielov by firma mala zanalyzovat od-
menovanie a identifikovat potencialne nespravodli-
vosti. Ak sa zistia vyrazné rozdiely bez objektivneho
zdbévodnenia, eticki lidri by ich mali otvorene priznat
a predstavit konkrétny pldn napravy s casovym
rdmcom a meratelnymi milnikmi. Komunikacia bez
predchadzajlcej internej diagnostiky vystavuje ve-
denie otdzkam, na ktoré nema pripravené odpove-
de. A to doveru dalej oslabuje.

3. Respektujuca a empaticka komunikacia

Z pohladu etického leadershipu je dolezité uznat,
Ze informacie o platoch mézu vyvolat silné emo-
cie. Lidri by mali komunikovat s empatiou, priznat,
Ze niektoré otazky mozu byt neprijemné a vytvorit
bezpecny priestor na diskusiu. Takyto pristup po-
maha predchadzat pocitu, Ze obavy zamestnancov
sU ignorované alebo bagatelizované. Skutocny lider
vytvara prostredie, v ktorom sa [udia neboja klast
otazky a robit chyby. V komunikacii o odmenovani to
plati dvojndsobne.

4. Manazéri ako moralne vzory

Liniovi manazéri zohravaju klucovu ulohu, pretoze
ich spravanie je vnimané ako priklad. Musia sa nau-
¢it a pripravit viest otvorené rozhovory o odmenova-
ni, vysvetlit kritéria rozhodovania a zaroven priznat
limity systému. Konzistentnost je tu kriticka. Rovna-
ké pravidla maju platit pre vSetkych, bez vynimiek
zaloZzenych na sympatiach alebo neformalnych do-
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hodach. Bez cielenej pripravy manaZzérov sa plato-
va transparentnost rozpadne na Urovni jednotlivych
rozhovorov v time. Aj ked'je na Urovni firmy formalne
v poriadku.

5. Prepojenie transparentnosti s rozvojom
zamestnancov

Eticky pristup k odmenovaniu zahfia aj jasnu od-
poved na otdzku, ako mbze zamestnanec dosiah-
nut vySsi prijem. Lidri by mali komunikovat kariérne
moZznosti, poZiadavky na rast a dostupné rozvojové
programy. Transparentnost tak nevytvara len po-
rovnavanie, ale aj motivaciu. Meni rozhovor o plato-
vych rozdieloch na rozhovor o tom, o mdze kazdy
zamestnanec urobit pre svoj posun.

6. Dlhodobé budovanie kultury dévery

V kontexte etického leadershipu je transparentnost
sUcastou SirSej organizacnej kultury. Odkrytie pla-
tovych rozdielov by preto nemalo byt jednorazovym
aktom. Ma byt zaciatkom kontinualneho dialogu
o spravodlivosti, vykonnosti a hodnotach firmy.
Skutocny pokrok sa neudeje pri zverejneni prvého
reportu. Vznikne poCas mesiacov a rokov, ked firma
dosledne aplikuje to, €o prislubila.

Ak je platova transparentnost
komunikovana v duchu etického
leadershipu, nevnima sa ako riziko,
ale ako prilezitost posilnit déveru.
Klucom je kombinacia férového
systému odmenovania, empatic-
kej komunikacie a ochoty vedenia
niest zodpovednost za zistené
nerovnosti.

Zuzana Cmelikova, Leadership & Resilience
Development Professional, HR Consulting,
Forvis Mazars na Slovensku



Technologicka zak-
ladia pre dlhodobu
podporu transpa-
rentného odmenova-
nia - Humanet

Zakon o rovnakom odmenovani muzov a Zien kladie
na zamestnavatelov nové poziadavky: lepsi prehlad
o mzdach, schopnost porovnavat odmenovanie pri
praci rovnakej hodnoty, evidenciu odchylok, prie-
beZzny monitoring a pravidelny reporting. Humanet
je na tieto poziadavky pripraveny tym, Ze poskytuje
nastroje a datové podklady potrebné na systematic-
ké riadenie mzdovej transparentnosti.

Zakladom je mzdovy prehlad, ktory umoznuje za-
mestnavatelovi sledovat celkovi mzdu zamestnan-
cov vratane zakladnej mzdy aj doplnkovych zloziek
odmenovania. Takyto pohlad tvori nevyhnutny zak-
lad pre interné kontroly, mzdové analyzy a pripravu
podkladov pre pripadny mzdovy audit.

Sucastou pripravenosti je aj nastavenie Struktu-
ry odmenovania. Humanet umoZfiuje definovat
a zdokumentovat kritéria odmenovania pre kazdu
pracovnu poziciu tak, aby boli rodovo neutralne,
objektivne overitelné a v sulade s internymi pra-

vidlami organizacie. Tieto kritéria mozu sluzit
ako zaklad pri urcovani, zvySovani alebo Uprave od-
meny zamestnanca.

Délezitou sucastou pripravenosti je aj moznost de-
finovat pravidla pre pracu rovnakej hodnoty. Huma-
net umoznuje pracovat s podkladmi, ako su kva-
lifikacia, zru€nosti a typové pozicie, vdaka comu
mdbZe organizacia nastavovat porovnatelné skupi-
ny zamestnancov na zaklade objektivnych kritérii.
To pomaha znizit riziko neodévodnenych rozdielov
v odmenovani.

Pri vytvarani pracovnej ponuky systém umoziuje
pracovat s rozpatim nastupnej odmeny alebo s kon-
krétnou odmenou, ktord vychadza z vopred nasta-
venych kritérii. V pripade potreby moze byt navia-
zana aj na prislusné ustanovenia kolektivnej zmluvy
alebo interné pravidla odmenovania. Zaroven sa pri
tomto procese nepracuje s informaciami o odmene
uchadzaca u predchadzajliceho zamestnavatela.

Systém vie zaroven spristupnit zamestnancom kri-
téria, na zaklade ktorych sa urcuje, zvysSuje alebo
upravuje ich odmena. Pri zamestnavateloch s viac
ako 50 zamestnancami je takato transparentnost
dolezita aj pri zvySovani odmien, kedZe zamestnan-
ci maju mat moznost poznat pravidla, podla ktorych
sa ich odmenovanie posudzuje.

Pri zistenych rozdieloch v odmenovani je klucova
schopnost ich vysvetlit a zdokumentovat. Humanet
podporuje zdovodnenie vynimiek, najma pri odchyl-

Humanet pomodze zvladnut stlad so smernicou

o transparentnom odmenovani

r— [-]
N O © o
Mzdovy Praca rovnakej Zvovodnenie Monitoring Reporting
prehlad hodnoty vynimiek
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kach presahujucich 5 %. Organizacia tak moze evi-
dovat dovody rozdielov a naviazat ich napriklad na
kvalifikaciu, skisenosti, vykon, vzdelavanie alebo
iné relevantné kritéria.

Systém zaroven umoziuje priebezny monitoring
mzdovych rozdielov. Zamestnavatel tak nemusi
¢akat az na formalny reporting, ale vie priebezne
sledovat, ¢i v organizacii vznikaju rozdiely nad sta-
novenou hranicou. Upozornenia na odchylky mo6Zu
byt uzito¢né napriklad pri ndbore, zmene pracovné-
ho zaradenia alebo Uprave mzdy.

Humanet podporuje aj evidenciu Ziadosti zamest-
nancov o informacie o odmene. Zamestnanec
moZe poziadat o informaciu o svojej Urovni odmeny,
ako aj o priemernu Uroven odmien v jeho kategorii
zamestnancov rozdelenu podla pohlavia. Systém
zaroven sleduje lehotu na odpoved a upozorni HR
na povinnost reagovat do 2 mesiacov.

Vystupom sU interné reporty pre zamestnancov,
odbory a manazment, ako aj podklady pre repor-
ting vocCi Statnym autoritdm. Humanet umoZiuje ge-
nerovat podklady pre spravu o odmenovani, ktora

mbze obsahovat zakladnt mzdu aj doplnkové zloz-
ky odmeny, rozdiely v odmeriovani, median Urovne
odmeny muZov a Zien vratane rozdielu medzi nimi,
ako aj kvartilové pasma odmeny.

Ak rozdiel v priemernej Urovni odmeny muzov
azien dosiahne 5 % v ktorejkolvek kategdrii zamest-
nancov, systém moZze na tuto skutocnost upozornit
a umoznit evidenciu vysvetlenia, zdokumentovania
alebo prijatia napravnych opatreni. Organizacia tak
vie sledovat aj lehotu na napravu, ktora je 6 mesia-
cov od poskytnutia spravy.

Vdaka kombinacii mzdovych dat, pravidiel pre
porovnatelné pozicie, evidencie vynimiek, moni-
toringu a reportingu predstavuje Humanet prak-
ticky nastroj na zvladnutie poziadaviek smernice
o transparentnom odmenovani v kaZzdodennej HR
a mzdovej praxi.

Kontaktujte nds na: info@humanet.sk
Navstivte www.humanet.sk/Forvis-Mazars



Partnerstvo
Humanet x Forvis
Mazars: expertiza
a technoldgia ruka
V ruke

Firmy dnes najviac potrebuju podporu v dvoch
oblastiach: ako metodicky spravne zmerat a urcit
pracu rovnakej hodnoty a ako zvladnut procesnu
naroc¢nost implementacie pri obmedzenych inter-
nych kapacitach. Potvrdzuju to aj vysledky priesku-
mu. 50,4 % respondentov oznacuje za bariéru
nedostatok jasnych informacii alebo metodickych
usmerneni a rovnaky podiel, teda 50,4 %, vnima
ako problém administrativnu a procesnu narocnost
implementacie. Dalsich 27,9 % firiem upozorfiuje
na nedostatok internych kapacit v HR alebo IT.

Spolo¢na ponuka Humanet a Forvis Mazars je postave-
na tak, aby adresovala prave tieto dve najvacsie bariéry.
Spaja odbornt metodiku s technologickym rieSenim,
ktoré firmam umozni nielen pripravit sa na poziadavky
smernice, ale ich aj dlhodobo udrziavat v praxi.

Technologicka platforma

« Mzdové a HR data v jednom systéme

« Evidencia prace rovnakej hodnoty

« Evidencia zdévodnenia vynimiek nad 5 %
» Priebezny monitoring odchylok

« Reporty pre vedenie aj ministerstvo

Transparentnost odmefiovania na Slovensku

Forvis Mazars prinasa expertnl podporu pri vy-
klade legislativy, nastaveni metodiky pre urcenie
prace rovnakej hodnoty, audite mzdovych rozdielov,
navrhu napravnych opatreni a priprave komuni-
kacie smerom k zamestnancom. Pomaha firmam
zadefinovat pravidla, podla ktorych budu vediet
odmeniovanie posudzovat objektivne, konzistentne
a obhdjitelne.

Humanet dopliia technologicku vrstvu, ktora umoz-
Auje pracovat s HR a mzdovymi datami, konsolido-
vat ich, sledovat rozdiely v odmenovani, pripravovat
podklady pre reporting a priebezne monitorovat od-
chylky. Vdaka tomu sa metodika nepremeni na jed-
norazovy dokument, ale na prakticky proces, ktory
firma dokaze efektivne riadit aj pri obmedzenych
kapacitach.

Pre firmy to znamena jasnejSiu a zvladnutelnejsiu
cestu k implementacii zakona o rovnakom odme-
Rovani muZov a zien. Namiesto izolovanych krokov
ziskaju prepojeny postup od metodiky, cez data
a vypocty, az po reporting a komunikaciu. Huma-
net a Forvis Mazars su tu pre firmy, ktoré chcu
splnit nové pozZiadavky systematicky, efektivne
a s istotou, Ze ich riesenie obstoji aj v dlhodobom
horizonte.

Forvis Mazars
Konzultant pre transparentnost v odmeriovani

» Legislativny vyklad smernice

« Metodika prace rovnakej hodnoty

» Audit mzdovych rozdielov

» Napravné opatrenia a interna komunikacia
» Certifikacia EQUAL-SALARY
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Kde zacat

Pre firmy, ktoré sa chcu pripravit na nové povinnos-
ti efektivne a bez stresu, Forvis Mazars ponuka tri
konkrétne kroky.

« Zacnite diagnostikou. Vstupny mzdovy audit
ukaze, kde stojite, a definuje rozsah projektu.

« Pripravte vypocet podla metodiky esSte pred
prvym ostrym reportingom.

« Spojte sa s timom Forvis Mazars. Na Slovensku
sprevadza firmy od diagnostiky az po certifikaciu
EQUAL-SALARY.

Kontaktujte nas na
zuzana.motycakova@forvismazars.com

O Forvis Mazars:

Forvis Mazars Group SC je nezavisly ¢len Forvis Ma-
zars Global, poprednej globalnej siete poskytujlcej
profesionalne poradenské sluzby. Skupina Forvis
Mazars Group posobi ako medzinarodne integrova-
né partnerstvo vo viac ako 100 krajinach a teritori-
ach a Specializuje sa na audit, dane a poradenstvo.
Spolo¢nost vyuziva odborné znalosti a kultirne
porozumenie viac ako 40 000 odbornikov na ce-
lom svete, aby pomohla klientom vsetkych velkosti
v kazdej faze ich vyvoja. Forvis Mazars na Slovensku
je sucast Forvis Mazars Group SC.

Viac informdcii ndjdete na strdnke
www.forvismazars.com/sk/sk

Transparentnost odmefiovania na Slovensku



Disclaimer:

Tento whitepaper zohladriuje stav slovenskej a eu-
répskej prdvnej upravy k ddtumu jej vyhotovenia
(mdj 2026), najmd znenie zdkona ¢. 76/2026 Z. z.
o rovnhakom odmeriovani muZov a Zien za rovnaku
prdcu alebo za prdcu rovnakej hodnoty v zneni vy-
hldsenom v Zbierke zdkonov SR dna 8. mdja 2026
a smernice Eurdpskeho parlamentu a Rady (EU)
2023/970. Legislativne prostredie a interpretac-
nd prax sa vsak dynamicky vyvijaju a po ddtume
vyhotovenia tejto analyzy méZu nastat relevantné
zmeny v primdrnej alebo sekunddrnej legislative,
ako aj v judikature slovenskych a europskych stdov.

Ministerstvo prdce, socidlnych veci a rodiny SR md
v zmysle zdkona zverejnit do konca juna 2026 meto-
dické usmernenia k transparentnému odmeriovaniu
(vratane metodik vypoctu rozdielu v odmeriovani,
kategorizdcie pracovnych pozicii a obsahu reportin-
gu). V ¢ase vyhotovenia tejto analyzy tieto usmerne-
nia este nie su verejne dostupné a mézu vyznamne
ovplyvnit vyklad jednotlivych povinnosti.

Metodika prieskumu: Data v tejto Studii pochadzaju
z prieskumu Humanet realizovaného formou online
dotaznika medzi 129 slovenskymi zamestnavatelmi
(respondentmi boli prevazne HR lidri a zastupcovia
vedenia) v obdobi januar — april 2026. Zber aj spra-
covanie prebiehalo pocas legislativneho procesu
prijimania zakona ¢. 76/2026 Z. z., o mdze ovplyv-
novat deklarovanu Uroven pripravenosti a znalosti
smernice. Vzorka bola zostavena naprie¢ velkost-
nymi kategdriami a odvetviami a nepredstavuje Sta-
tisticky reprezentativnu vzorku slovenskych firiem;
vysledky maju indikativny charakter. Uvedené po-
diely sa vztahuju na respondentov, ktori na danu
otazku odpovedali; pri otdzkach s moznostou viace-
rych odpovedi presahuje sucet 100 %.

Pévodne publikované vysledky prieskumu v médiach
boli neskor dalej doplnené, preto mbze dochadzat
k miernej odchylke. Data obsiahnuté v tejto publikacii
sl kompletné a najnovsie.
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O Humanete

Firma Humanet vznikla v Ziline

v roku 1993 aby pomahala firmam

a ich lidrom digitalne transformovat
ich HR procesy. Dnes sme lidrom
na trhu HR softvéru a nase rieSenia
vyuziva viac ako 2000 organizacii
naprie¢ odvetviami: od strojarenstva
cez Skolstvo Ci zdravotnictvo

az po energetiku.

Nas produkt Humanet je robustny cloud softvér,
ktory integruje personalistiku, mzdy, dochadzku,
ale aj mnoho dalsich oblasti HR, ako reporting,
planovanie ¢i prognozy. Vdaka svojmu Sirokému
pokrytiu a komplexnosti je pre mnozstvo firiem Hu-
manet jedinym softvérom, ktory pokryva vsetky
klucové oblasti personalistickej operativy. Obslu-
huje firmy réznych velkosti od 1 po viac ako 4000
zamestnancov — vratane tej naSej. Zakaznikom

totiz ponukame outsourcing miezd a dalSich Casti
HR, ktory operujeme exkluzivne na nasom softvéri.
Humanet teda nie len vyvijame, ale aj pouZivame,
preto ho neustale zlepSujeme.

Vdaka hlbokej legislativnej expertize v oblasti miezd
garantujeme legislativnu spravnost v momente
vypoCtu miezd na systéme Humanet. Sme jedi-
ny slovensky vyvojar HR systému, ktory dosiahol
najvyssiu certifikaciu kyberbezpeénosti Vlad-
ny Cloud U3. Aj v dobe technoldgii chceme do HR
stale prinasat ludskost a blizkost, preto na na-
dej Hotline vzdy sedi €lovek, ktory vam zdvihne
a pomoze alebo poradi.

So sklsenostami z viac ako 2500 implementacii
v najréznejsich firmach a odvetviach sme pre na-
sich zakaznikov dlhodobym a spolahlivym trans-
formaénym partnerom. Radi sa staneme aj vasim.

Ozvite sa nam na info@humanet.sk.



PRILOHA

Klicové zmeny pre zamestnancov

a uchadzacov

Uchadzaé o zamestnanie bude mat pravo na in-
formaciu o mzde alebo o jej rozpati uz pred pra-
covnym pohovorom, napriklad prostrednictvom
zverejnenej pracovnej ponuky.

Zverejnené ponuky a nazvy pozicii musia byt ro-
dovo neutralne a vyberovy proces nesmie byt
diskriminacny.

Zamestnavatel nesmie od uchadzacdov vyzZado-
vat informacie o ich odmene u predchadzajlice-
ho zamestnavatela.

Zamestnavatel bude povinny zabezpecit, aby
muZzi a Zeny dostali za pracu rovnakej hodnoty
rovnakl odmenu.

Mzdova Struktira bude musiet byt zaloZzena
na objektivnych kritériach — zohladfovat ma zlo-
Zitost prace, zodpovednost a narocnost Uloh,
nie pohlavie zamestnanca.

Zamestnanci budi mat pravo ziskat od zamest-
navatela informaciu o priemernych odmenach
inych pracovnikov na rovnakych poziciach, Spe-
cifikovanu aj podla pohlavia.

Firmy budld musiet zamestnancov informovat
o objektivnych kritériach, ktoré urcuju ich odme-
nu a dalsi platovy postup.

Firma nebude moct zamestnancovi poskytnut
informacie o odmene konkrétneho kolegu.

V pripade neoddvodneného rozdielu presahuju-
ceho 5 % odmeny budu firmy povinné vykonat
spolo¢né posudenie odmeriovania v spolupraci
S0 zastupcami zamestnancov.

Firmy s najmenej 250 zamestnancami budi mu-
siet kazdorocne poskytovat Ministerstvu prace,
socialnych veci a rodiny SR spravu o odmenovani
muZzov a Zien. Firmy zamestnavajlce 100 az 249
zamestnancov budyd mat tuto povinnost kazdé
tri roky.

Transparentnost odmerfiovania na Slovensku

KliCové zmeny pre zamestnavatelov

Uchadzaci a uchadza¢ky musia mat pristup
k informaciam o odmenovani este pred uzatvo-
renim pracovného pomeru.

Zamestnavatelia musia zaviest jasné systémy
na porovnavanie pozicii.

Nastavenie mzdy a postup musi vychadzat
z dokumentovanych, objektivnych kritérii.

Pravidla odmenovania musia byt transparentné
a rodovo neutralne.

Rozdiely presahujuce 5 % musia byt odstranené
do 6 mesiacov.

Firmy s najmenej 250 zamestnancami musia
od roku 2026 kazdoroc¢ne povinne vykazovat
rozdiely v odmenovani, pri 150 az 249 zamest-
nancov tak musia urobit prvykrat za rok 2026
a potom kazdé 3 roky, pri 100 az 149
zamest- nancov s povinné tak urobit prvykrat
zarok 2030.
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