Osobitna ¢ast’
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K§1

Upravuje sa predmet Gpravy navrhu zakona, ktorym je uplatiovanie zasady rovnakej odmeny
pre muzov a zeny za rovnaka pracu alebo pracu rovnakej hodnoty v pracovnopravnych
vztahoch a obdobnych pracovnych vztahoch. Navrhovany zédkon sa teda bude vztahovat’ na
pracovnopravne vzt'ahy upravené¢ Zakonnikom prace, ako aj na Statnozamestnanecké vztahy
Upravené osobitnymi predpismi. Takéto Siroké vymedzenie, ktoré vychadza so smernice
Eurdpskeho parlamentu a Rady (EU) 2023/970 z 10. maja 2023 ktorou sa posiliiuje
uplatiiovanie zasady rovnakej odmeny pre muzov a zeny za rovnaku pracu alebo pracu rovnakej
hodnoty prostrednictvom transparentnosti odmenovania a mechanizmov presadzovania prava
(U.v. EU L 132, 17.5.2023) (d’alej len ,,smernica (EU) 2023/970“), zabezpetuje komplexné
pokrytie vSetkych pracovnych vzt'ahov, U ktorych moéze dojst’ k diskriminacii v odmetiovani.
Ked’ze zékaz diskriminécie vratane diskrimindcie z dévodu pohlavia a Gprava s tym stvisiaca
je uz predmetom Upravy vo viacerych pravnych predpisoch, a to najmi v antidiskriminacnom
zékone, v Zakonniku prace a v pravnych predpisoch upravujucich Stditnozamestnanecké vztahy
apri ochrane prav stvisiacich s diskriminaciou v Civilnom sporovom poriadku, na pravne
vztahy, ktoré navrh zakona neupravuje sa buda podporne vztahovat’ tieto zakony. PoruSenim
zéasady rovnakej odmeny za rovnaku pracu alebo pracu rovnakej hodnoty nie je situédcia, ked’
rozdiel v odmene medzi zamestnancami je odovodneny na zdklade objektivnych a rodovo
neutralnych kritérii, ktoré st napriklad vecne odovodnené legitimnym cielom zamestnavatel’a,
nemaju diskriminaény dopad na zamestnancov jedného pohlavia a st overitelné a
transparentné. RozSiruje sa pdsobnost” vybranych ustanoveni zakona aj na zamestnancov
rovnakého pohlavia vykonavajlcich rovnakl pracu alebo pracu rovnakej hodnoty, ¢im sa
V podstate prebera §119a ods. 4 Zakonnika prace na vSetky pracovnopravne vztahy a obdobné
pracovné vztahy. lde o ustanovenia o transparentnosti odmenovania a posudzovanie prace,
ktoré maji univerzalnu povahu. Vzhladom na osobitné postavenie sudcov je potrebné
explicitne zakotvit’, Ze na uely zakona sa povazuji za zamestnancov.

K§2

Na ucely navrhu zdkona sa vymedzuji zakladné pojmy pouzivané v zékone. Tieto definicie st
zladené s eurdpskou legislativou a judikatirou Studneho dvora EU a zabezpe&uja jednotné
chapanie kl'aicovych konceptov. Pojem ,,odmena‘ predstavuje jeden z najdolezitejSich pojmov
celého zakona. Zasada rovnakej odmeny by sa mala dodrziavat’ so zretelom na odmenu, plat
alebo akékol'vek iné peniazné alebo vecné plnenia, ktoré zamestnané osoby priamo ¢i nepriamo
dostavaju od svojho zamestnavatel'a v sivislosti so svojim zamestnanim. V sulade so smernicou
a judikatirou Sudneho dvora by mal koncept odmeny zahfiiat’ nielen plat, ale aj doplnkové
alebo pohyblivé zloZzky odmeny. Odmena zahffia zékladnti zloZku mzdy, minimalnu mzdu,
alebo odmenu na zdklade dohdd o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru. Pri
zékladnej] mzde v Statnozamestnaneckych vztahoch a v sluzobnom pomere sa prebera



terminoldgia z pravnych predpisov upravujicich odmenovanie Statnych zamestnancov,
prislusnikov Policajného zboru, prislusnikov Hasi¢ského a zachranného zboru, prislusnikov
Horskej zachrannej sluzby, prislusnikov finan¢nej spravy, profesionalnych vojakov, sudcov a
prokuratorov.“. Doplnkové zlozky odmeny predstavuju tie formy odmenovania, ktoré
zamestnavatel’ poskytuje na zéklade svojho autondmneho rozhodnutia, nad rdmec zakonnych
povinnosti. Ide o benefity, prispevky alebo iné peniazné ¢i nepeniazné plnenia, pri ktorych ma
zamestnavatel’ rozhodovaci priestor tykajici sa ich poskytnutia, vysky, rozsahu alebo
podmienok cCerpania. S cielom zabezpecit jednotné uvadzanie informéacii pozadovanych
zékonom sa uroven odmeny vyjadruje ako hruba ro¢nd odmena. Hruba ro¢nd odmena
predstavuje celkovu hodnotu pred odpocitanim dani a odvodov zamestnanca (na socidlne
poistenie a zdravotné poistenie) vratane vSetkych prijmov z pracovného pomeru alebo
obdobného pracovného vzt'ah. Zodpovedajuca hodinova odmena sa vypocita ako podiel ro¢ne;j
odmeny a odpracovanych hodin. Hodinova odmena sa rozumie v hrubom a odvija sa od hrubej
ro¢nej odmeny. Pri vypocte sa zohl'adiiuju len skutocne vyplatené odmeny. Pri vypocte trovni
odmeny je mozné vychadzat' zo skutonej odmeny stanovenej pre zamestnani osobu bez
ohl'adu na to, ¢i je stanovend ro¢ne, mesacne, hodinovo alebo inak. Median urovne odmeny sa
vypocitava osobitne pre muzov a zeny. Predstavuje stredni hodnotu, pri ktorej polovica
zamestnancov prislusného pohlavia zaraba viac a polovica menej. Pojem ,kategoria
zamestnancov* zahfna zamestnancov vykonavajicich rovnaka pracu alebo pracu rovnakej
hodnoty, ktori st zoskupeni spésobom, ktory nie je svojvol'ny, ale je ur¢eny podl'a objektivnych
a rodovo neutralnych kritérii. Kategorizacia sa vykonava na zdklade hodnoty prace..
Zamestnavatel’ urcuje kategorie v spolupraci so zastupcami zamestnancov, ak u neho posobia.
Kategorie mézu vychadzat’ z existujicich kolektivnych zmluv, ale musia byt’ v pripade potreby
prisposobené tak, aby spravne odrazali organizéciu pracovnych kategorii v konkrétnej
organizicii. Kategorizdcia sa vykonava na Ucely postdenia, ¢i zamestnanci vykondvaju
rovnaku pracu alebo pracu rovnakej hodnoty, pricom Struktira odmenovania musi takéto
posudenie umoziovat. Formy diskrimindcie su previazané¢ odkazom na definicie v
antidiskriminacnom zakone vo vztahu k pohlaviu a odmenovaniu. Pojem zahifa priamu
diskriminaciu, nepriamu diskriminaciu, obtazovanie a sexualne obtazovanie z ddvodu
pohlavia, pokyn na diskriminaciu z dovodu pohlavia, menej priaznivé zaobchddzanie z dovodu
tehotenstva a materskej dovolenky v stvislosti s uplatiiovanim zasady rovnakej odmeny, mene;j
priaznivé zaobchadzanie pri uplatiiovani prav vyplyvajlicich zo zosulad’ovania rodinného a
pracovného Zivota, ako aj prierezova diskriminéciu. Prierezova diskriminédcia predstavuje
diskriminaciu z dévodu pohlavia v kombinacii s d’al§im dévodom diskriminacie. Zeny so
zdravotnym postihnutim, zeny rozneho rasového a etnického povodu vratane romskych zien a
mladych alebo starSich zien patria medzi skupiny, ktoré moézu Eelit’ prierezovej diskriminacii.
Ulohy zamestnavatela podla navrhu zikona bude vo vzfahu k doasne pridelenym
zamestnancom plnit agentira docasného zamestnavania. Vyslany zamestnanec je
zamestnancom vysielajiceho, a nie prijimajicej organizacie a preto sa teda zapocitavat’ k
vysielajicemu zamestnavatel'ovi. V dosledku prechodu prav a povinnosti z pracovnopravnych
vztahov (zlucenie, splynutie, predaj podniku a pod.), sa zamestnavatel riadi ustanoveniami §
28 az 31 Zakonnika prace, ktoré upravuji prava a povinnosti zamestnavatel'a aj zamestnancov
pri prechode prav a povinnosti. V pravnom predpise transponujicom Smernicu sa pojmy
,,Zamestnanec/zamestnanci, ,,zamestnavatel*, ,uchadza¢/uchadza¢i o zamestnanie®,



,havrhovatel*, ,,odporca®, ,,ziadatel*, ,,aCastnik a iné pouzivaju v generickej maskulinnej
forme.

K§3

Ustanovuje sa jedna z najdodlezitejSich povinnosti zamestnavatelov - mat’ zavedené
transparentné Struktry odmenovania, ktoré zabezpecuju dodrziavanie zdsady rovnakej
odmeny. Tieto Struktury predstavuju zaklad pre spravodlivé a nediskrimina¢né odmenovanie.
Vyzaduje sa, aby zamestnavatelia mali zavedené Struktiry odmenovania, ktoré zabezpecuju
dodrziavanie zéasady rovnakej odmeny a umoznuji posudenie, ¢i su zamestnanci v
porovnatelnej situdcii z hladiska hodnoty vykonavanej prace. Pri uplatiiovani kritérii
hodnotenia prace sa prihliada na miakké zrucnosti, ktoré zahffiaji interpersonalne zrucnosti,
socialne a komunikacné schopnosti, ktoré¢ sa mozu prejavit’ ako relevantny Ciastkovy faktor v
ramci kazdého zo Styroch hlavnych kritérii hodnotenia prace - pri zlozitosti, , zodpovednosti,
namahavosti aj pracovnych podmienkach. S cielom dodrziavat’ prdvo na rovnaki odmenu
musia mat’ zamestnavatelia zavedené Struktury odmenovania, ktorymi sa zabezpeci, aby medzi
pracujucimi osobami vykonavajicimi rovnak pracu alebo pracu rovnakej hodnoty neexistovali
ziadne rodové rozdiely v odmenovani, ktoré nie su odovodnené objektivnymi, rodovo
neutrdlnymi kritériami. Takéto Struktiry odmenovania musia umoZznit’ porovnanie hodnoty
réznych pracovnych miest v rdmci rovnakej organizacnej Struktary. Pri takychto Struktarach
odmefiovania je mozné vychadzat' z existujucich usmerneni Unie tykajucich sa rodovo
neutralnych systémov hodnotenia a klasifikacie pracovnych miest alebo z ukazovatel'ov alebo
rodovo neutralnych modelov. Struktira odmefiovania musi byt zaloZena na objektivnych a
rodovo neutralnych kritéridch. Pri vytvarani Struktiry odmenovania podla § 3 zdkona ma
zamestnavatel volnost pri vybere metodiky, ktord najlepSie zodpovedd podmienkam a
potrebam jeho organizécie. Zakon nestanovuje pouzitie konkrétnej metodiky, ale vyzaduje, aby
zvolena metodika bola objektivna, transparentna a v stlade s kritériami uvedenymi v tomto
zakone. Zamestnavatel' ma teda pravo zvolit’ si ktorukol'vek z medzinarodne uznavanych
metodik ohodnocovania pracovnych pozicii za €elom ich odmenovania, pricom je povinny
zabezpecit, aby zvolend metodika reSpektovala aj zasadu rovnakej odmeny. Zamestnavatel je
opravneny pridelit’ r6znu vahu jednotlivym pouZitym faktorom v zavislosti od relevantnosti
uvedenych kritérii pre konkrétne pracovné miesto tak, aby bolo mozné celkovo vykonat
objektivne porovnanie a posudenie hodnoty prace vykonavanej na jednotlivych pracovnych
miestach. V odovodnenych pripadoch mdze mat niektory faktor alebo kritérium pre konkrétne
pracovné miesto vahu nula, pricom celkovy stucet percentualnej bodovej hodnoty vah vSetkych
pouzitych kritérii a faktorov pre konkrétne pracovné miesto musi byt’ 100 %. Rodovo neutralne
kritérid su objektivne faktory (zrucnosti, tsilie, zodpovednost’, pracovné podmienky), ktoré sa
nesmi priamo ani nepriamo zakladat na pohlavi, maji byt zalozené¢ na faktoch, nie
predsudkoch a stereotypoch a musia byt dohodnuté so zastupcami zamestnancov. Dohodu so
zastupcami zamestnancov mozno realizovat’ aj v ramci kolektivneho vyjednavania. Zapojenie
zastupcov zamestnancov do procesu tvorby, revizie a hodnotenia kritérii odmenovania sa riadi
vSeobecnymi ustanoveniami Zakonnika prace, konkrétne § 237 az 239. Pojem 'Struktira
odmenovania' znamena systém pravidiel a kritérii, podl'a ktorych zamestnavatel’ ur€uje odmeny
zamestnancov. Mdéze mat’ formu vnutorného predpisu, kolektivnej zmluvy, pracovnej zmluvy
alebo iného dokumentu. Podstatné je, aby umoznovala objektivne posudenie rovnosti



odmenovania. Ide o prikladny vypocet, ktory moze byt rozsireny podl'a Specifik konkrétneho
zamestnavatel'a, ak dostavaju rézne odmeny z inych dévodov ako je pohlavie. V sulade s
judikatirou Stidneho dvora sa hodnota prace posudzuje a porovnava na zaklade objektivnych
kritérii vratane poziadaviek na vzdelanie, odbornost’ a odbornt pripravu, zrucnosti, usilie,
zodpovednost’ a pracovné podmienky, a to bez ohl'adu na rozdiely v pracovnych rezimoch. V
zdujme ulahCenia uplatnovania koncepcie prace rovnakej hodnoty, najmid v pripade
mikropodnikov a malych a strednych podnikov, objektivne kritéria zahfnaji Styri povinné
faktory: zrucnosti, usilie, zodpovednost’ a pracovné podmienky. Tieto faktory boli v
existujucich usmerneniach Unie oznadené za podstatné a dostatoéné na vyhodnotenie tloh
vykonavanych v organizacii bez ohl'adu na to, do ktorého hospodarskeho odvetvia podnik patri.
Styri povinné faktory hodnotenia prace predstavujii minimalny $tandard, ktory musi kazdy
zamestnavatel' zohladnit. Zruc¢nosti zahfiiaju kognitivne a fyzické zrucnosti, znalosti a
odbornost’ ziskané vzdelanim, odbornou pripravou alebo praxou. Ak nejaké zrucnosti nie su
pre konkrétne pracovné miesto relevantné, budii hodnotené zndmkou nula, ale faktor ako taky
sa musi zohladnit’. Usilie (ndmaha) predstavuje fyzické a psychické naroky prace. Nejde o
osobn¢ Usilie jednotlivca, ale o objektivne kritérium stvisiace s poziadavkami na pracu.
Zodpovednost’ zahfna riadenie ludi, finan¢ny dohlad, kontrolu majetku a vybavenia,
zodpovednost’ za dobré zivotné podmienky. Pracovné podmienky zahfiaju fyzické prostredie
(hluk, teplota, izolacia, riziko) a psychologické aspekty (stres, pracovné zatazenie). Kazdé
kritérium mdze mat’ inu vahu, niektoré mézu byt pre urcité pracovné miesta relevantnejsie ako
iné. Je na zamestnavatel'ovi, aby po dohode so zastupcami zamestnancov urcil, aka je relativna
vaha kritérii pre konkrétne pracovné miesta. Kritéria na hodnotenie prace dohodne
zamestnavatel’ so zastupcami zamestnancov, ak u neho pdsobia. Cielom tohto ustanovenia je
zabezpecit’, aby zastupcovia zamestnancov boli nielen oboznadmeni s kritériami pouzivanymi
na zaradenie zamestnancov do kategorii na zaklade hodnoty prace, ale aby s nimi aj stihlasili.

K § 4

Zavadzaji sa povinnosti tykajuce sa transparentnosti uz vo faze prijimania zamestnancov.
Proces prijimania zamestnancov za¢ina momentom zverejnenia ponuky zamestnania. V
dosledku nedostatonych informacii o predpokladanom rozpéti odmeny urcitej pozicie sa
vytvara informac¢na asymetria, ktora obmedzuje vyjednavaciu silu uchddzacov o zamestnanie.
Vyzaduje sa, aby zamestnavatelia zabezpecili rodovo neutrdlne ponuky zamestnania a nazvy
pracovnych miest, ako aj nediskriminacné procesy prijimania zamestnancov. Zamestnavatelia
by nemali mat’ moznost’ nartsat’ uplatinovanie zasady rovnakej odmeny uz v §tadiu vyberového
konania. Rodovo neutralne nazvy pracovnych miest su povinné, pretoze pomahaji predchadzat
predsudkom a stereotypom a motivuju nedostato¢ne zastipené pohlavie uchadzat sa o pracovné
miesta, kde dominujii muzi alebo zeny. Ustanovuje sa pravo uchadzacov o zamestnanie na
informécie o néstupnej odmene alebo jej rozpiti urcenej na zéklade objektivnych a rodovo
neutralnych kritérii. Uchédzac¢i maja tiez pravo na informécie o prislusnych ustanoveniach
kolektivnej zmluvy, ak odmefiovanie upravuje aj kolektivna zmluva. Ugelom je zabezpedit,
aby uchadzac¢i o zamestnanie vedeli, na akom zaklade je stanovena odmena. Povinnost
informovat potencialnych zamestnancov sa tyka poc¢iato¢nej odmeny alebo jej rozsahu, pricom
sa jedna len o zdkladnu zloZzku odmeny. Smernica nepredpisuje spdsob, akym by sa tieto
informécie mali poskytovat’. Informécie sa vSak musia poskytovat’ sposobom, ktory zabezpeci,



ze sa uchadzaci moze zapojit’ do informovaného rokovania o odmenovani. Zamestnavatel’ sa
stale moze uchadzacov pytat’ na ocakavania tykajuce sa odmeny alebo jej rozpitia a samotny
uchadza¢ moéze z vlastnej iniciativy vyjadrit’ takéto oCakavania. Stanovuje sa, ze informéacie sa
musia poskytnat’ takym sposobom a v takom case, aby sa zabezpecilo informované a
transparentné rokovanie o odmene, a to pred pracovnym pohovorom alebo pred uzatvorenim
zmluvy so zamestnancom. Nevyhnutné je minimalne nacasovanie, ktoré zabezpeluje
informované rokovanie o odmene. Povinnost’ sa povazuje za splnent, ak informacie obsahuje
zverejnend ponuka zamestnania. Poskytovanie nespravnych alebo len Ciastkovych informacii
alebo ich poskytovanie neskoro je zakdzané. Rovnako je zakazané poskytovanie informacii
velmi Sirokého rozsahu, ktory znemozhuje pouzivanie informacii. Zakazuje sa
zamestnavatel'om vyzadovat’ od uchadzacov informacie o ich sti¢asnej alebo predchadzajuce;j
odmene. Tento zakaz sa vztahuje aj na externych naborarov a ma pomoct’ prerusit’ cyklus
rodovych rozdielov v odmeiiovani z jedného zamestnania do druhého.

K§5

Upravuju sa povinnosti zamestnavatel'ov vo¢i zamestnancom v oblasti transparentnosti kritérii
pre stanovenie a zvySovanie odmien. Ciel'om je vytvorit’ transparentnost’, pokial’ ide o sposob
stanovenia Urovne odmenovania a postup pri odmenovani. Vyzaduje sa, aby zamestnavatelia
spristupnili zamestnancom kritéria, na zdklade ktorych sa uruje odmena zamestnancov, urcuje
urovenl odmeny zamestnancov a zvySuje odmena zamestnancov. Tieto informacie musia byt
lahko pristupné, ¢o znamend, zZe musia byt dostupné vSetkym zamestnancom v priestore, do
ktorého maji volny pristup, napriklad aj na internete. Platovy postup predstavuje proces, v
ramci ktorého sa zamestnané osoby posuvajli na vyssiu platova uroven. Stanovuje sa, ze kritéria
musia byt objektivne a rodovo neutrdlne. To znamend, Ze nem6Zu priamo ani nepriamo
diskriminovat’ na zaklade pohlavia a musia byt zalozené na skutocnych poZziadavkach
pracovného miesta a vykonu prace. Oslobodenim zamestnavatelov s menej ako 50
zamestnancami od povinnosti poskytovat’ informécie o postupe v odmenovani sa zmieriiuje
administrativne zat'azenie malych podnikov. Vynimka sa tyka len pristupnosti informacii o
postupe v odmenovani, teda sa  nevyluCuje existenciu takychto kritérii na urovni
zamestnavatel'a. Tito zamestnavatelia nemusia poskytovat’ informacie o postupe v odmeniovani,
ale mali by aj tak stanovit’ objektivne a rodovo neutralne kritéria stanovovania odmien.

K§6

Pravo na informdacie o odmenéch sa vztahuje na vSetkych zamestnancov bez ohl'adu na vel'kost’
zamestnavatel'a a umoziuje im objektivne posudit’, ¢i st odmenovani spravodlivo v porovnani
S kolegami a kolegyiiami vykonavajacimi podobnt pracu. Ustanovuje sa zakladny ramec prava
na informacie, ktoré zahfiia nielen informaciu o vlastnej irovni odmeny zamestnanca, ale aj
udaje o priemernej urovni odmien rozdelenych podl'a pohlavia v kategérii zamestnancov
vykonavajucich rovnaktl pracu alebo pracu rovnakej hodnoty. Pravo zamestnanca na
informécie sa vztahuje na odmenovanie za kalendarny rok. Pisomnéd informacia zahfna
informéciu poskytnutu v listinnej aj elektronickej forme. Vynimka tykajica sa situacii, ked’ by
sa z poskytnutej informacie dala urcit’ uroven odmeny iného konkrétneho zamestnanca,
zabezpecuje ochranu osobnych tudajov ostatnych zamestnancov a zéarovenl zachovava
zmysluplnost’ prava na informacie. RozSiruje sa pravo na informacie o moznost ziskat



dodatocné a oddvodnené vysvetlenie k poskytnutym tdajom, ¢o umoziuje zamestnancom
lepSie porozumiet’ Struktire odmenovania v organizécii a pripadnym rozdielom. Dodato¢nym
a odovodnenym vysvetlenim sa rozumie pisomnd odpoved zamestndvatel'a, ktord obsahuje
konkrétne a objektivne zdovodnenie rozdielu v odmenovani medzi porovnateInymi
pracovnymi poziciami. Vysvetlenie musi byt zalozené na faktickych skutoc¢nostiach a
objektivnych kritériach stanovenych v Struktire odmenovania. MoZnost’ poziadat’ o informacie
prostrednictvom zastupcov zamestnancov alebo Slovenského narodného strediska pre 'udské
prava poskytuje zamestnancom alternativnu cestu, ako ziskat potrebné udaje bez priameho
konfliktu so zamestnavatel'om. Tato moznost’ je obzvlast’ cenna v mensich organizaciach, kde
by priama ziadost’ zamestnanca mohla viest' k jeho identifikacii a pripadnym negativnym
nasledkom. Ustanovuje sa aj aktivna informa¢nd povinnost zamestnavatela voci
zamestnancom, ktord zabezpecuje, Ze zamestnanci budu informovani o svojich pravach v
oblasti transparentnosti odmenovania, ¢o prispieva k zvysovaniu povedomia zamestnancov o
ich pravach v oblasti spravodlivého odmenovania. Moznost vyzadovat’ od zamestnancov
zachovavanie ml¢anlivosti zabezpecuje rovnovahu medzi prdvom zamestnancov na informacie
a potrebou zamestnavatel’a chranit’ citlivé idaje o Struktiire odmefiovania. Tym sa zabezpecuje,
7e zamestnanci budi moct’ pouZzivat’ ziskané informacie na tcely, pre ktoré im boli poskytnuté.
Vyzadovanie ml¢anlivosti o priemernych trovniach odmien méze nastat’ napriklad v situdciach
ako ochrana stkromia jednotlivych zamestnancov, ochrana konkurencieschopnosti
zamestnavatel'a.

K§7

Ustanovuje sa, aby zamestnavatelia poskytovali informacie osobam so zdravotnym postihnutim
s prihliadnutim na ich konkrétne zdravotné postihnutie v takom formate a s takou formou
pomoci a podpory, aby sa pre nich zabezpecil pristup k danym informaciam a ich pochopenie.
MozZe to zahfiiat' poskytovanie informacii zrozumite'nym spdsobom, ktory mozu vnimat,
napriklad pismom primeranej velkosti, s pouZitim dostatocného kontrastu alebo v inom formate
vhodnom pre typ ich zdravotného postihnutia.

K§8

Zavadza sa systém pravidelného podévania sprav o rozdieloch v odmenovani medzi muzmi a
zenami, ktory ma zabezpecit’ transparentnost’ odmefiovania a umoznit’ efektivne monitorovanie
dodrZiavania zdsady rovnakej odmeny za pracu rovnakej hodnoty. Povinnost’ podavat’ spravy
o odmenovani sa vztahuje na zamestnavatelov s najmenej 100 zamestnancami, pricom
frekvencia podavania sprav zavisi od velkosti organizacie. Zamestnavatel’ poskytuje spravu o
odmenovani za predchadzajuci kalendarny rok. Kazda sprava obsahuje udaje len za jeden
kalendarny rok. Zamestnavatelia s najmenej 250 zamestnancami podéavaju spravy kazdorocne,
zatial ¢o zamestnavatelia so 100 az 249 zamestnancami podavaji spravu kazdé tri roky.
Definuje sa obsah spravy o odmetovani, ktord musi obsahovat' komplexny subor udajov
umoznujucich objektivne postdenie rodovych rozdielov v odmefiovani. Sprava zahtna
zékladné ukazovatele ako rodovy rozdiel v odmenovani a jeho median, ktoré poskytuju prehl’'ad
o celkovej situécii v organizacii. Pozornost’ sa venuje aj doplnkovym zlozkdm odmeny, ktoré
Casto predstavuju vyznamnu cast’ celkového odmeniovania a mézu byt zdrojom skrytej
diskriminécie. Zahrnutie informacii o podiele Zien a muzov dostavajucich doplnkové zlozky



odmeny a ich rozloZeni v kvartilovom pasme odmeny umoznuje identifikovat’ horizontalnu a
vertikalnu segregaciu na pracovisku. Stanovuje sa diferencovana frekvencia podavania sprav
podla velkosti zamestnavatela, Co zohladiiuje administrativne zatazenie menSich
zamestnavatel'skych subjektov a zaroven =zabezpeCuje pravidelny dohlad u véacsich
zamestnavatel'ov. Zamestnavatelia s najmenej 250 zamestnancami musia spravu podavat
kazdorocne, ¢o umoznuje priebezné monitorovanie vyvoja platovych rozdielov a vcasné
odhalenie problémov. Zamestnavatelia so 100 az 249 zamestnancami podavaju spravu kazdé
tri roky, Co predstavuje kompromis medzi potrebou transparentnosti a primeranym
administrativnym zataZenim. Ustanovuje sa aj povinnost’ zamestnavatela prijat’ potrebné
opatrenia na napravu, ak zistené rodové rozdiely v odmenovani nie su oddvodnené
objektivnymi a rodovo neutrdlnymi kritériami. Opatrenia na napravu maji byt primerané
zistenému poruseniu a zamerané na odstranenie neodovodneného rodového rozdielu v
odmenovani. Mozu zahfnat’ napriklad reviziu systému odmenovania a kritérii pre stanovenie
odmeny, implementaciu alebo Gpravu systému hodnotenia pracovnych miest za pouzitia rodovo
neutrdlnych kritérii, vzdelavacie aktivity pre vedlcich zamestnancov v oblasti rovnosti
odmeniovania, zavedenie pravidelného monitoringu rodovych rozdielov v odmenovani alebo
vypracovanie akéného pldnu s asovym harmonogramom na odstranenie zistenych rozdielov.
Prerokovavanim so zdstupcami zamestnancov sa zabezpeCuje transparentnost procesu a
moznost v€asného upozornenia na pripadné nezrovnalosti, ktoré maji viest k prijatiu
potrebnych opatreni na napravu. Pravo zastupcov zamestnancov na pristup k metodikam
umoznuje porozumenie sposobu vypoctu ukazovatel'ov a overenie ich spravnosti. Ide konkrétne
o metodiku, ktor zamestnavatel’ uplatiiuje pri vypracovani spravy o rozdiele v odmenovani.

K§9

Ustanovuje sa povinnost’ vykonat postidenie odmenovania pre zamestnavatel'ov s najmenej 100
zamestnancami, uktorych sa preukdze na zaklade spravy o odmenovani nerovnost
v odmenovani. Toto opatrenie ma podnietit’ spustenie procesu preskiimania a revizie $truktur
odmenovania zamestnavatel'ov s cielom zjednat’ napravu v rodovej nerovnosti odmefiovania.
Povinnost’ spolocného postdenia odmenovania vznikd zamestnavatel'ovi na zéklade udajov zo
spravy o odmenovani iba v pripade, ak sa sucasne naplnia tri zakladné podmienky. Prvou
podmienkou je zistenie platového rozdielu na zaklade spravy o odmenovani , ak preukaze
rozdiel v priemernych platoch medzi Zenami a muzmi vo vyske najmenej 5% v ktorejkol'vek
kategorii zamestnancov. Druhou podmienkou je nedostato¢né odévodnenie zisteného rozdielu,
¢o znamena, ze zamestnavatel’ a dotknuti zastupcovia zamestnancov sa nezhodli v tom, ze
rozdiel moZno oddévodnit’ na zdklade objektivnych a rodovo neutrdlnych kritérii, alebo
zamestnavatel’ takéto odovodnenie neposkytol. Zamestnavatel’ teda nedokéazal preukazat, Ze
rozdiel v odmeiiovani je opravneny napriklad rozdielnou kvalifikdciou, odbornou praxou,
pracovnou vykonnostou, rozsahom zodpovednosti alebo inymi objektivnymi faktmi, ktoré
nesuvisia s pohlavim zamestnanca. Poslednou podmienkou je neodstranenie neodévodneného
rozdielu v stanovenej lehote, ked’ zamestnavatel nenapravil zisteny rozdiel v tUrovni
odmenovania ani do Siestich mesiacov od predlozenia spravy o odmenovani. Tato Sestmesacna
lehota poskytuje zamestnavatel'ovi primerany ¢as na analyzu situacie, identifikovanie pricin
rozdielov a prijatie potrebnych napravnych opatreni. Zapojenie inSpektoratu prace alebo
Slovenského narodného strediska pre l'udské prava do napravnych opatreni nie je automatické,



ale o ucast’ v procese mozu poziadat’ zastupcovia zamestnancov, alebo zamestnavatel. Aktivity
zastupcov zamestnancov pri spoloénom posudeni budu realizované v stlade s ustanoveniami
Zakonnika prace. Spolupracou sa rozumie poskytovanie odbornych rad, poradenstva a
metodickej pomoci, ¢o ale neznamena dohodu. Ulast na vykondvani opatreni nie je
automaticka, ale na zaklade ziadosti zamestnavatel’a.

K§10

Odkazom na vSeobecnu upravu ochrany osobnych tidajov sa riesi ochrana osobnych udajov
pri ich spraciivani v rdmci navrhovanej pravnej upravy. Pravnym zékladom pri ich ochrane
bude nariadenie Eurépskeho parlamentu a Rady (EU) 2016/679 z 27. aprila 2016 o ochrane
fyzickych osdb pri spracuvani osobnych udajov a o volnom pohybe takychto udajov, ktorym
sa zruSuje smernica 95/46/ES (vieobecné nariadenie o ochrane udajov) (U. v. EU L 119,
4.5.2016) a zakon ¢. 18/2018 Z. z. o ochrane osobnych udajov a o zmene a doplneni niektorych
zakonov v zneni neskorSich predpisov. EXxplicitne sa vSak upravuje moznost pouzitia
spracivanych osobnych tidajov len na ucel uplatiiovania zasady rovnakej odmeny. Aj V pripade
ich vyuzitia na tento ucel, ak by sa z poskytovanych informécii dala ur¢it odmena konkrétneho
zamestnanca, tak sa pristup k takymto informéacidm obmedzuje len na zastupcov zamestnancov,
inSpektorat prace a Slovenské narodné stredisko pre I'udské prava. Upravuje sa aj povinnost’
mlcanlivosti pre zastupcov zamestnancov a Slovenské narodné stredisko pre l'udské prava.
Zastupcovia zamestnancov alebo Slovenské ndrodné stredisko pre I'udské prava poskytuju
podla predmetného ustanovenie zamestnancovi poradenstvo.

K§11

Upravuje sa pravo na nahradu ujmy spdsobenej porusenim zasady rovnakej odmeny, ktora ma
pokryvat’ straty a Skody utrpené v dosledku diskriminacie v odmenovani. lde 0 penaznt
nahradu, pri¢om jednotlivé spdsoby nahrad vychadzaju zo smernice. Nahrada penaznej ujmy
sa bude poskytovat’ v stvislosti s poruSenim zdsady rovnakej odmeny. Podl'a druhej vety § 1
ods. 2 navrhovan¢ho zikona je zéisada rovnakej odmeny sucastou zasady rovnakého
zaobchéadzania podl'a antidiskrimina¢ného zédkona (zdkon ¢. 365/2004 Z. z.) apodla § 1 ods. 3
navrhovaného zédkona, ak tento zédkon neustanovuje inak, na uplatiiovanie zasady rovnakej
odmeny sa vzt'ahuju osobitné predpisy (vratane antidiskrimina¢ného zakona). Podl'a § 9 ods. 2
antidiskriminacného zékona, kazdy sa moze doméhat’ svojich prav na sude, ak sa domnieva, Ze
je alebo bol dotknuty na svojich pravach, pravom chranenych zaujmoch alebo slobodach
nedodrzanim zasady rovnakého zaobchadzania, to znamena aj nedodrzania zasady rovnakej
odmeny, ktora je stcastou zdsady rovnakého zaobchadzania. Z uvedeného vyplyva, Ze pri
uplatiovani ndhrady peniaznej ujmy sa bude postupovat podl'a uz zavedenych postupov v
stvislosti s uplatfiovani prav pri nedodrzani zasady rovnakého zaobchadzania. V prvom rade
ide o vyplatenie rozdielu v odmene sposobeného rozdielnym odmenovanim v suvislosti
S porusenim zasady rovnakej odmeny. Poskodeny zamestnanec ma pravo aj na nahradu za
stratené prilezitosti, napriklad na odmenu viazucu sa na pracovni Ccinnost, ktord bola
znemoznena diskriminaciou z dévodu pohlavia. Uéelom nahrady alebo napravy je, aby fyzickej
osobe, ktora utrpela Skodu, bola nahradend ujma do takej miery, aby sa nachadzala v rovnakom
majetkovom postaveni, ako v pripade, ak by nebola diskriminovana z dovodu pohlavia alebo
ak by nedoslo k poruSeniu Ziadneho z jej prav alebo povinnosti zamestnavatel’a suvisiacich so



zéasadou rovnakej odmeny. Podobne ako pri diskriminacii Z inych dovodov sa mdze s ohl'adom
na znizenu dostojnost, spolocenska vaznost' alebo spolocenské uplatnenie doméhat
nemajetkovej ujmy v peniazoch. V stlade so smernicou sa poskodenému zamestnancovi
priznava aj pravo na uroky z omeskania z nevyplatenej odmeny. O penaznej nahrade ujmy
rozhoduje sud na zaklade zaloby podanej fyzickou osobou, ktora utrpela ujmu v suvislosti s
porusenim zasady rovnakej odmeny, v stlade s § 9 ods. 2 antidiskrimina¢ného zakona ako aj §
14 Zékonnika prace. Pri ndhrade penaznej ujmy sa bude postupovat rovnako ako pri ostatnych
antidiskrimina¢nych sporoch, pricom sa vyuzije interpretacné pravidlo uvedené v §1 ods.3.
Zakon sa v stulade so zasadou zékazu retroaktivity vztahuje od jeho uc¢innosti do buducnosti.
Zasada rovnakej odmeny za rovnakd pracu alebo pracu rovnakej hodnoty sa zavadza tymto
zakonom a preto nie je mozné naroky z tohto inStititu uplatiovat za obdobie pred
nadobudnutim ucinnosti zékona, teda v ¢ase, ked’ tento institut v slovenskom pravnom poriadku
eSte neexistoval. Narok na ndhradu nevyplatenej odmeny podl'a tak vznika vylu¢ne za obdobie
od nadobudnutia Uc¢innosti tohto zdkona. V sulade so smernicou sa stanovuje trojro¢na
premlcacia lehota na uplatnenie ndhrad za spdsobentl ujmu porusenim zasady rovnakej odmeny.
PreruSenie plynutia tejto lehoty sa okrem vSeobecnych dovodov (§ 112 Obcianskeho
zékonnika), roz$iruje aj dobu preSetrenia staznosti.

K§12

Ustanovenie dopiia princip presunu dokazného bremena pri poruSeni povinnosti
transparentnosti odmenovania, ktory je zakotveny v § 11 ods. 2 antidiskriminaéného zakona,
podl’a ktorého Zalovany je povinny preukazat’, ze neporusil zasadu rovnakého zaobchédzania,
ak Zalobca oznami sudu skutocnosti, z ktorych moZno dévodne usudzovat’, ze k poruSeniu
zasady rovnakého zaobchadzania doslo. Presun dokazného bremena nastane iba v pripade, ak
zamestnavatel’ porusi povinnosti podl'a zakona. Porusenie je vysledkom kontrolnej ¢innosti
prislusného organu. Pri poruSeni vybranych povinnosti ustanovenych zikonom je
zamestnavatel povinny vzdy preukazovat, ze k diskriminacii v odmenovani nedoslo
s vynimkou, ak zamestnavatel' preukaze, ze porusenie bolo zjavne neumyselné a menej
zavazné. Prikladom takéhoto poruSenia moze byt technicka chyba pri spracovani udajov.
V pripade ak zamestnanec individudlne porusi pracovné postupy a povinnosti a tymto konanim
spOsobi zamestnavatelovi Skodu, zamestnavatel’ si mdze uplathovat’ ndhradu Skody voci
tomuto zamestnancovi podl'a prislusnych pracovnopravnych predpisov. Prenesenie dokazného
bremena podla § 12 sa aplikuje vylu¢ne v pripadoch, ked’ zamestnavatel’ podl'a konstatovania
prislusného kontrolného organu porusil povinnosti uvedené v § 4, § 5, § 6, § 8 alebo § 9 navrhu
zéakona.

K§13

Predkladané ustanovenie implementuje rozsireny koncept porovnania na ucely uplatiovania
zasady rovnakej odmeny, ktory vychadza z ustalenej judikatiry Stidneho dvora EU a reflektuje
sucasné trendy v eurdpskom antidiskriminaCnom prave. RozSiruje sa tradicné chapanie
porovnania zamestnancov pri posudzovani rovnakej odmeny v dvoch zakladnych dimenziach,
a to ze porovnanie sa neobmedzuje len na zamestnancov toho istého zamestnavatel’a, ale zahfna
aj porovnanie medzi zamestnancami réoznych zamestnavatel'ov, pre ktorych su ustanovené
rovnaké podmienky odmetiovania. Toto pravidlo vychadza z rozsudku Stidneho dvora EU vo
veci C-624/19 Tesco Stores, kde sud rozhodol, Ze pracovnici mézu byt’ v porovnatel'nej situacii



aj vtedy, ked’ nepracuju pre rovnakého zamestnavatel’a, a to vzdy ked’ podmienky odmenovania
mozno pripisat’ jednotnému zdroju. Jednotny zdroj existuje v situaciach, ked” podmienky
odmenovania pre viacerych zamestnavatel'ov stanovuje bud’ jeden subjekt (napriklad centrala
holdingu) alebo jeden normativny zdroj. Institat jednotného zdroja sa uplatiuje pre ucely
uplatnenia a presadzovania prava. Pre vSetky ostatné povinnosti podl'a zdkona — vratane
podavania sprav o rozdieloch v odmenovani, poskytovania informacii zamestnancom alebo
vytvarania Struktary odmenovania — zostava rozhodujucim jednotlivy zamestnavatel’ ako
samostatna pravnicka osoba. BlizSie vymedzenie bude v metodike, ktoru vypracuje
ministerstvo prace socidlnych veci a rodiny. Toto ustanovenie sa vztahuje na moznost’ pouZitia
hypotetického porovnania, ak priame porovnanie nie je mozné, pretoze neexistuje ziadna osoba
opacného pohlavia vykonavajuci rovnaku alebo ekvivalentnu pracu. Hypotetické porovnanie
mdze byt vykonané prostrednictvom Statistickych tdajov, pod ktorymi sa rozumeju udaje z
oficidlnych Statistickych zistovani, platové prieskumy, udaje z verejne dostupnych registrov
alebo iné objektivne tidaje umozilujice porovnanie odmenovania podla recitalu 28 smernice.

K§ 14

Ustanovuju sa ulohy Ministerstva prace, socialnych veci a rodiny SR ako orgénu zodpovedného
za monitorovanie a koordiniciu opatreni pri uplathovani zasady rovnakej odmeny.
V ustanoveni st Specifikované terminy, obsah povinnosti a zodpovednost’ institicii za
poskytovanie udajov potrebnych pre monitorovanie. Monitorovaci orgdn nie je organom
presadzovania prava. Jeho cielom je analyzovat’ udaje o rozdieloch v odmeniovani na trovni
podnikov, poskytovat’ analyticku podporu tvorcom politik a orgdnom presadzovania prava a
zvySovat informovanie verejnosti. Ministerstvo prace socidlnych veci a rodiny SR v spolupraci
so Slovenskym narodnym strediskom pre Tludské prava bude poskytovat pomoc
zamestnavatel'om pri plneni povinnosti zavedenia Struktir odmenovania, ktoré maji napomoct’
dodrziavanie zésady rovnakej odmeny pre muzov a zZeny. Osobitne sa bude poskytovat’ pomoc
zamestnavatel'om do 250 zamestnancov pri uplatilovani navrhovaného zakona, a to aj formou
technickej pomoci a odbornej pripravy. Je vecou zamestnavatel'ov, v akom rozsahu metodiky
ministerstva prace vyuZziju, avSak ich aplikdciou vyrazne znizuji riziko postihu za
nedodrziavanie zasady rovnakej odmeny pre muzov a Zeny, resp. povinnosti zaviest’ Struktiry
odmenovania, ktoré zabezpecuje dodrziavanie tejto zasady.

K§15

Ustanovuje sa povinnost’ Statistického uradu Slovenskej republiky (alt. Ministerstva prace,
socialnych veci arodiny Slovenskej republiky) v oblasti poskytovania tdajov o rodovych
rozdieloch v odmenovani. PrisluSné Statistiky zasielané Komisii (Eurostatu) sa maju zbierat’ na

%

Statistické ucely v zmysle nariadenia Eurépskeho parlamentu a Rady (ES) ¢. 223/2009.
K§ 16

Zakotvuje sa sankcia za nesplnenie povinnosti podavat’ spravy o odmenovani. Sankcia sa bude
ukladat’ v ramci rozpdtia na zaklade ustanovenych kritérii, ktoré zodpovedaji principu
objektivnej zodpovednosti za nesplnenie povinnosti tak, aby bola primerana poruSeniu
povinnosti. Pokutu bude mozné ulozit' v ramci dvojrocnej objektivnej lehoty, ktora zacina
plynat’ od porusenia povinnosti.
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Ostatné porusenie povinnosti podl'a navrhu zakona bude podliechat’ sank¢nej zodpovednosti
podl'a zakona 125/2006 o inpekcii prace, ktory sa dopiia v samostatnom &lanku.

K§17

Zakotvuje sa vynimka z povinnosti poskytovat' informacie pre orginy verejnej moci a
rozpoc¢tové a prispevkové organizécie v ich zriad’'ovatel'skej posobnosti v pripadoch, ked’ by
poskytnutim tychto informécii mohlo dojst’ k ohrozeniu utajovanych skutoc¢nosti, obrany,
bezpecnosti a bezpecnostnych zaujmov Slovenskej republiky alebo plnenia ich tloh. Vynimka
sa uplatiuje vylucne v rozsahu nevyhnutnom na ochranu uvedenych zaujmov, teda informacie,
ktorych spristupnenie by skutocne predstavovalo ohrozenie utajovanych skuto¢nosti, obrany,
bezpecnosti alebo bezpe¢nostnych zaujmov $tatu ¢i plnenia ich Gloh. Vynimka z poskytovania
informdcii nezbavuje organy verejnej moci a ich organizacie povinnosti dodrziavat zasadu
rovnakej odmeny za rovnaku préacu alebo pracu rovnakej hodnoty.

K§18

V prechodnych ustanoveniach sa v sulade so smernicou stanovuju terminy na podavanie prvych
sprav o rozdieloch v odmenovani medzi muzmi a zenami.

K § 19 a prilohe

Transpozi¢né ustanovenie odkazuje na preberana smernica (EU) 2023/970.
K ¢L II (Zakonnik prace)

Kbodom 1la2

Z dovodu duplicity s navrhovanym zdkonom sa v Zakonniku prace vypusta § 119a, ktory
upravuje zékaz diskriminacie podla pohlavia pri dohadovani mzdovych podmienok, pri
poskytovani mzdy za vykonantl pracu a v priebehu hodnotenia naro¢nosti prac na ucely
zaradenia zamestnancov do hierarchie stupfiov naro¢nosti. Zaroven sa vnuitorny odkaz na tento
paragraf nahrddza odkazom na navrhovany zakon o uplatiiovani zasady rovnakej odmeny pre
muzov a Zeny za rovnakl pracu alebo za pracu rovnakej hodnoty a o zmene a doplneni
niektorych zédkonov

K ¢l 11l (zakon €. 5/2004 Z. z.)

Vzhladom na zahrnutie dozoru nad dodrziavanim zdkazu diskriminacie pri inzercii
zamestnania podl'a § 62 ods. 2 zakona ¢. 5/2004 Z. z. o sluzbach zamestnanosti pod inSpekciu
prace a naslednej moznosti sankcionovania za porusenie tohto zakazu inSpektoratmi prace (¢l.
IV navrhu zékona) je potrebné vylucit’ moznost’ dvojitého postihu za to isté porusenie.

K ¢l. IV (zakon ¢. 125/2006 Z. z.)
K bodu 1

Rozsiruje sa kompetencia in$pektoratov prace vykonavat’ dozor nad dodrziavanim povinnosti
zamestnavatel'a pri uplatiiovani zasady rovnakej odmeny.
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Zaroven sa inSpektoratom prace zveruje aj posobnost” pri kontrole dodrziavania zakazu
diskriminacie pri kontrole pracovnej inzercie podla § 62 ods. 2 zakona o sluzbach
zamestnanosti, ktorii doteraz vykonavali trady a Ustredie prace, socialnych veci a rodiny. O
presun kompetencie pod jeden organ dozoru ide z dovodu predidenia pripadnym
kompetencnym sporom, pretoze pri zverejnenej ponuke zamestnania, ktora nebude rodovo
neutrdlna v zmysle § 4 ods. 1 moze byt pritomny aj iny diskrimina¢ny znak (napr. vek, rasa
a pod.)

K bodu 2

Legislativno-technicka uprava odkazu na relevantné ustanovenie v nadvéznosti
predchadzajice zmeny zékona o sluzbach zamestnanosti.

K bodu 3

Névrh zékona zveruje inSpektoratom prace okrem kontrolnej pdsobnosti aj d’alSie tlohy, najméa
Vv stvislosti s poskytnutim su¢innosti pri prijimani opatreni na rieSenie rozdielov v odmenovani.
Tato skutocnost’ je V zdujme precizacie potrebné reflektovat do poznamky pod ciarou
odkazujucej na d’alSie tlohy inSpektoratov prace.

K bodu 4

Doplnenie opravnenia na ukladanie pokut v nadvéznosti na rozsirenie dozornej posobnosti
Vv bode 1 tohto ¢lanku. In§pektoraty prace budu opravnené ukladat’ zamestnavatel'ovi pokutu po
zohl'adneni jej preventivneho pdsobenia aj za poruSenie povinnosti vyplyvajucich z tohto
predpisu (ak tento predpis neustanovuje inak) a tiez za porusenie povinnosti uvedenych v § 62
ods. 2 zékona o sluzbach zamestnanosti pri zverejiovani ponuky zamestnania.

K¢l VvV

Zakon nadobuida i¢innost’ 1. juna 2026, &o je v sulade so smernicou EU 2023/970.
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