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1. Uvod

Zakladny pravny ramec

Zakon €. 76/2026 Z. z. o rovnakom odmeriovani muzov a zZien za rovnaku pracu alebo za pracu
rovnakej hodnoty a o zmene a doplneni niektorych zdkonov (dalej len ,,zdkon“) je novym pravnym
nastrojom, ktory zasadne meni pristup k odmenovaniu a posilfiuje uplatfiovanie zasady rovnakej
odmeny.

Vychadza zo smernice Eurépskeho parlamentu a Rady (EU) 2023/970 z 10. mé&ja 2023, ktorou sa
posilfiuje uplatiiovanie zasady rovnakej odmeny pre muzov a zZeny za rovnaku pracu alebo pracu
rovnakej hodnoty prostrednictvom transparentnosti odmenovania a mechanizmov presadzovania
(dalej len ,,smernica“).

Nejde len o dalsi administrativny predpis. Smernica narodné pravne predpisy nenahradza, ale je
zavazna, pokial' ide o dosiahnutie cielov, ktoré su v nej stanovené Kazdy ¢lenské $tat si samostatne
uréuje spbsob a prostriedky na ich dosiahnutie. Transpozi¢na lehota - teda povinnost premietnut
smernicu do narodného prava - uplynie 7. juna 2026.

Hlavnym cielom zdkona aj smernice je zabezpetit G¢inné uplatiiovanie Cldnku 157 Zmluvy o
fungovani Eurdpskej Unie !, ktory stanovuje pre kaZdy Elensky $tat povinnost zabezpedit
uplatiovanie zasady rovnakej odmeny pre muzov a zZeny za rovnaku pracu alebo pracu rovnakej
hodnoty.

Clanok 157 Zmluvy o fungovani Eurépskej Unie

1. Kazdy clensky Stat zabezpedi uplatfiovanie zdsady rovnakej odmeny pre muZov a Zeny
za rovnaku prdcu alebo pracu rovnakej hodnoty.

2. Pre ucely tohto ¢lanku znamend ,,odmena“ obvykld zikladnu alebo minimalnu mzdu
alebo plat a vSetky ddvky, ktoré zamestnavatel vyplaca priamo alebo nepriamo, v
hotovosti alebo v naturaliach, pracovnikovi v pracovhom pomere.

Rovnost odmeriovania bez diskriminacie zaloZenej na pohlavi znamena:

a) Ze odmena za rovnaku pracu pri ukolovej mzde sa vypocita podla rovnakej sadzby,
b) Ze odmena za pracu je pri casovej mzde za rovnaku pracu rovnaka.

3. Eurdpsky parlament a Rada v sulade s riadnym legislativnym postupom a po porade s
Hospodarskym a socidlnym vyborom prijmuU opatrenia na zabezpecenie uplatiovania
zasady rovnosti prilezitosti a rovnakého zaobchadzania s muZzmi a Zenami v otdzkach
zamestnania a povolania, vratane zdsady rovnakej odmeny za rovnaku pracu alebo pracu
rovnakej hodnoty.

1 Uradny vestnik Eurépskej tinie, 2016/C 202,/01



4. Vzhladom na ciel plne zabezpecit v praxi rovnaké zaobchadzanie s muzmi a Zenami v
pracovnom procese nebrdani zdsada rovnakého zaobchddzania Ziadnemu ¢lenskému statu
zachovat alebo zaviest opatrenia umozZfiujice osobitné vyhody menej zastipenému
pohlaviu pre lahsSie uplatnenie sa v odbornej pracovnej ¢innosti alebo ako prevenciu ¢i
kompenzaciu nevyhod v profesijnej kariére.

Na rozdiel od smernice je Zmluva o fungovani Eurépskej Unie priamo uplatnitelnd. Prizndva prava
a uklada povinnosti nielen indtitdciam Unie, élenskym $tatom ale aj ob&anom Unie. M4 prednost
pred vnutrostatnym pravom. Jej ustanovenia, ak su formulované bez podmienok, nadobudaju
plnd ucinnost priamo bez potreby dalsich opatreni.

Pravo na rovnost odmeriovania medzi muZmi a Zenami zakotvuje aj Charta zakladnych prav
Eurdpske]j unie, ktord je pravne zdvizna pre institicie Unie a ¢lenské $taty pri uplatfiovani a
vykonavani prava Unie.?

Clanok 23 Charty zékladnych prav Eurépskej Gnie

Rovnost medzi Zenami a muZmi musi byt zabezpecena vo vsetkych oblastiach vratane
zamestnania, prace a odmenovania.

Vzhladom na pretrvavajuci spolocensky problém je zdsada rovnakej odmeny vyslovne obsiahnutd
tie v Ustave Slovenskej republiky &. 460/1992 Zb.

Cl. 36 ods. 3 Ustavy Slovenskej republiky

Rovnost medzi muzmi a Zenami pri odmeriovani za vykonanu pracu sa zarucuje.

Ustavnopravny zakaz akejkolvek diskrimindcie v stvislosti so vietkymi hladiskami a podmienkami
odmeriovania je stéastou prava na spravodlivé a uspokojujlce pracovné podmienky.

Cl. 36 ods. 1 Ustavy Slovenskej republiky

Zamestnanci maju pravo na spravodlivé a uspokojujice pracovné podmienky. Zakon im
zabezpecuje najma

a) pravo na odmenu za vykonanu pracu, dostatocnu na to, aby im umoznila dostojnu
Zivotnu Uroven.

VSeobecna Uprava zdsady rovnakej odmeny za rovnaku pracu alebo pracu rovnakej hodnoty
dlhodobo stcastou Zakonnika prace.

2 Uradny vestnik Eurépskej tinie, 2016/C 202/389



§ 119a Zakonnika prace
Odmeniovanie za rovnaku pracu alebo za pracu rovnakej hodnoty

(1) Rovnaké odmernovanie muzov a Zien za rovnaku pracu alebo za pracu rovnakej
hodnoty ustanovuje osobitny predpis o rovnakom odmenovani muzov a Zien za rovnaku
pracu alebo za pracu rovnakej hodnoty.

(2) Prdvo na rovnaké odmeriovanie maju aj zamestnanci rovnakého pohlavia, ak
vykondvaju rovnaku pracu alebo pracu rovnakej hodnoty; rovnaka praca alebo praca
rovnakej hodnoty sa urcuje na zaklade kritérii ustanovenych osobitnym predpisom o

rovhakom odmenovani muzov a Zien za rovnaku pracu alebo za pracu rovnakej hodnoty.

Nerovné odmeriovanie je aj porudenim zdsady podla antidiskrimininaéného zdkona3. Zasada
rovnakého zaobchddzania znamena zdkaz diskriminacie nielen z dbévodu pohlavia, ale aj
naboZenského vyznania alebo viery, rasy, prislusnosti k narodnosti alebo etnickej skupine,
nepriaznivého zdravotného stavu alebo zdravotného postihnutia, genetickych vlastnosti, veku,
sexualnej orientacie, manzelského stavu a rodinného stavu, farby pleti, jazyka, politického alebo
iného zmyslania, odborovej ¢innosti, ndrodného alebo socidlneho pévodu, majetku, rodu alebo
iného postavenia alebo z dévodu oznadmenia kriminality alebo inej protispolocenskej ¢innosti.

1.1 Vyznam zakona

Zakon vychadza z poznania, Ze napriek dlhoro¢nému usiliu o dosiahnutie rovnosti a existujucim
pravnym rdmcom vyrazné rozdiely v odmefiovani Zien a muzov pretrvévaju nadalej. Zeny dnes
dosahuju vyssie vzdelanie a ziskavaju viac pracovnych skusenosti ako predtym. Napriek tomu v
priemere zardbaju menej ako muzi.

V roku 2020 predstavoval rozdiel v odmeriovani medzi muzmi a Zenami v Eurdpskej Unii priblizne
13 %. Medzi ¢lenskymi $tatmi existuju vyrazné rozdiely, pricom pokles za poslednych desat rokov
bol len mierny. Tento rozdiel je spdsobeny viacerymi vzajomne prepojenymi faktormi:

. Stereotypy, ktoré vedd k podhodnocovaniu klu€ovych aspektov préace
vykondvanej prevazne zenami,

. tradiéné systémy hodnotenia pracovnych miest Casto vyzdvihuju fyzicku, ale
menej zohladnujui dusevnu a psychosocidlnu ndmahu typicku pre povolania, v ktorych
prevladaju zZeny,

. pretrvavanie tzv. ,skleného stropu” a ,lepkavej podlahy”, ktoré brania
kariérnemu postupu a lepsiemu prijmu,

3 Antidiskriminacny zdkon; dostupné: https://www.slov-lex.sk/ezbierky/pravne-
predpisy/SK/ZZ/2004/365/


https://www.slov-lex.sk/ezbierky/pravne-predpisy/SK/ZZ/2004/365/

° horizontdlna segregacia spojenda s nadmernym zastupenim Zien na slabo
platenych pracovnych miestach, najma v oblasti sluzieb,

° nerovnomerné rozdelenie opatrovatelskych povinnosti,

° priama a nepriama diskriminacia v odmenovani.

Vsetky tieto faktory vytvaraju Strukturalne prekazky, ktoré predstavuju zlozité vyzvy pri ziskavani
kvalitného zamestnania a rovnakej odmeny. Ich dlhodobym d6sledkom su rozdiely v dochodkoch
a feminizdcia chudoby.

Transparentnost odmeriovania je kli¢ovym nastrojom pre uplatriovanie zasady rovnakej odmeny.
Je pritom dolezité rozliSovat medzi rovnym odmenovanim ako zakladnym pravom a
transparentnostou odmerovania ako prostriedkom na realizaciu tohto prava.

DodrZiavanie zdkona a zasady rovnakej odmeny posiliuje spravodlivost, transparentnost
a efektivnost na pracovisku a prindsa vyznamné vyhody nielen Zenam, ale aj vsetkym
zamestnancom a zamestnankyniam, zamestnavatelskym subjektom a celému trhu prace.

Cielom zamestnavatelskych subjektov by nemalo byt len splnenie zakonnych povinnosti, ale aj
vyuzitie prinosov, ktoré rovnaké odmenovanie prindsa v ekonomickej, personalnej, prevadzkovej
a reputacnej oblasti, a to najma:

. vytvara r6znorodu a kvalifikovanu pracovnu silu,

. posiliuje dbveru a zlepSuje vztahy medzi zamestnavatelskym subjektom
a zamestnanymi osobami,

. pomaha prildkat a udrzat kvalifikovanych zamestnancov a zamestnankyne,

. znizuje naklady spojené s fluktuaciou,

. zvysSuje uznanie zo strany nadriadenych a spolupracujucich,

. podporuje angaZzovanost a motivaciu zamestnanych osob,

. zabezpecuje dostojnu zivotnu droven,

. pomaha odhalovat a odstrariovat podhodnocovanie prace vykonavanej prevazne
Zenami,

. umoznuje efektivnejsie rozdelenie mzdovych prostriedkov,

. predchadza pravnym rizikdm (staznosti, spravne a sudne konania),

. posilfiuje povest a atraktivnost zamestndavatelskych subjektov,

. podporuje celkovi rovnost medzi pohlaviami na trhu préce.

1.2 Rozsah posobnosti zakona

Zakon upravuje pravidld uplatfiovania zasady rovnakej odmeny v pracovnoprdvnych a obdobnych
pracovnych vztahoch. Zasada rovnakej odmeny je stéastou zasady rovnakého zaobchadzania,
ktorej podstatou je zakaz akejkolvek diskriminacie v odmenovani.



Do poOsobnosti zakona patria aj sudcovia, ktori su pri vykone svojej funkcie nezavisli. Za
zamestnancov sa na Ucely zdkona povaZzuju aj prokuratori.

Pravo na rovnaku odmenu za rovnaku pracu alebo pracu rovnakej hodnoty maju aj zamestnanci
rovnakého pohlavia. Toto rozsirenie posilfiuje princip spravodlivej odmeny za vykonanu pracu.

Zakon sa naopak nevztahuje na pozicie s osobitnym postavenim, ktoré sa obsadzuju priamo,
spravidla bez vyberového konania. Ide o Statnych zamestnancov vo verejnej funkcii a vo funkcii
Statutdrneho orgdnu, zamestnanca pri vykone prace vo verejnom zdujme, ktory vykonava funkciu
$tatutdrneho organu v pracovnopravnom vztahu na zaklade volby Narodnou radou Slovenskej
republiky, vymenovania prezidentom Slovenskej republiky, vladou alebo ¢lenom vlady Slovenskej
republiky alebo vo verejnopravnej institucii.

1.3 Ucel a ciel metodiky

§ 14 ods. 4 zakona

Ministerstvo prace po konzulticii so Slovenskym ndrodnym strediskom pre
ludské prava vypracuje analytické nastroje a metodiky na podporu a usmernenie
pri posudzovani a porovnavani hodnoty prace v sulade s kritériami uvedenymi v
§ 3 ods. 1. Ministerstvo prace zverejiuje nastroje a metodiky podla prvej vety na

svojom webovom sidle.

Metodiku vypracovalo Ministerstvo prace, socidlnych veci a rodiny Slovenskej republiky ako
Ustredny organ Statnej spravy pre pracovnopravne vztahy a pravne vztahy volenych funkcionarov
organov Uzemnej samospravy a rodovu rovnost a rovnost prileZitosti a koordinaciu $tatnej politiky
v danej oblasti, po konzultécii so Slovenskym narodnym strediskom pre fudské prava.

Metodika je zaloZzend na poziadavkach stanovenych v zdkone a jej cielom je umoinit
zamestnavatelskym subjektom a osobam zodpovednym za hodnotenie pracovnych miest
podporu a praktické odporicania pri vytvdrani a pouZivani rodovo neutrdlnych systémov
hodnotenia a klasifikacie pracovnych miest. Pomaha tiez ziskat podrobnejsie informacie o
organizacii prace a odhalit aspekty pracovnych miest, ktoré mézu byt ovplyvnené rodovymi
stereotypmi alebo subjektivnymi faktormi a negativne sa tak premietnut do odmeriovania.

Metodika k jednotnému porovnavaniu pracovnych miest na trhu prace v rdmci tej istej profesie
moze pombct predchadzat situdciam, ked rdzne zamestnavatelské subjekty hodnotia rovnaké
alebo podobné pracovné miesta odlisne.



1.4 Zavaznost metodiky

Hoci dodrziavanie zasady rovnakej odmeny je povinnostou pre vietky zamestnavatelské subjekty,
pouZivanie tejto metodiky nie je pravne zavazné. Vypliia priestor medzi zakonnymi povinnostami
a ich praktickou aplikaciou. Sama o sebe vSak nezakladd Ziadne prdvne povinnosti ani
nepredstavuje zavazny vyklad zdkona - ten mozu poskytnut iba vseobecné sudy.

Zakon nespecifikuje konkrétny nastroj, ktory by mal byt pouzity. Existuje viacero réznych modelov
hodnotenia pracovnych miest kazdy zamestnavatelsky subjekt si méze vybrat, ktory mu najlepsie
vyhovuje. Hodnotenie pracovnych miest sa vSak vidy musi vykonavat objektivnym spésobom
vyluéujucim akukolvek diskriminaciu v odmenovani, vratane prierezovej diskriminacie, pri ktorej
nejde o jednoduchy sucet dvoch diskriminacii (na zaklade pohlavia a napriklad veku), ale
o vytvorenie novej, Specifickej formy znevyhodnenia.

®TIP

Ak zamestnavatelsky subjekt uz pouziva model na urcenie hodnotenia a
klasifikacie pracovnych miest, ma vyhodu, Ze nemusi zacinat od nuly. Ma vsak

vykonat jeho dokladnu reviziu a overit, Ci je v sulade so zdkonom.

Zaklad tejto metodiky tvori analyticka bodova metdda. V porovnani s inymi pristupmi - napriklad
s metddou referencnej organizacie (proxy method) alebo metddou fiktivnych modelovych pozicii
- je povaZiovand za najvhodnejsiu, pretoZe umoZiuje systematické skimanie, hodnotenie a
porovnavanie pracovnych miest podla spolo¢nych, presnych a podrobnych faktorov.

X CHYBA

Pouzivanie odliSnych alebo paralelnych metodik v ramci jedného
zamestnavatelského subjektu (napriklad osobitnej pre administrativnych
a osobitne pre vyrobnych zamestnancov a zamestnankyne) je nevhodna
prax, ktorej je potrebné predchadzat. Takyto postup moze byt tiez zdrojom
nepriamej diskriminacie.

Obsah metodiky reflektuje stav poznania a dostupné skusenosti v Case jej vydania. KedZe
legislativny vyvoj a prax mozZe priniest nové situacie, moznost aktualizacie je sucastou jej
koncepcie od zaciatku.



1.5 Komu je metodika urcena

Metodika je adresovana trom hlavnym skupinam:

. zamestnavatelskym subjektom (pripadne organizacidam zamestnavatelov), aby
mohli jednoducho vytvéarat a pouzivat systémy hodnotenia a klasifikdcie pracovnych
miest zamestnancov a zamestnankyn v sulade so zakonom,

. zastupcom zamestnancov, ktorym zdkon prizndva viacero novych oprdvneni
a ktori budu mat vacsi vplyv na politiku odmenovania u zamestnavatelskych subjektov,

. zamestnancom a zamestnankyniam, aby mohli efektivne uplatriovat ich pravo na
rovnaku odmenu.

V sirSom zmysle je metodika urcend aj odbornikom a odbornickam na rovnost medzi pohlaviami
a vSetkym, ktori sa zaujimaju o zabezpecenie rovnakej odmeny medzi muzmi a Zenami, aby ich
dozorna ¢innost vychadzala z harmonizovanych standardov.

1.6 Vychodiska tvorby metodiky

Pri tvorbe metodiky bolo ¢erpané najma z tychto prameriov:

Medzinarodné pravo

e Dohovor Medzindrodnej organizacie prace o rovnakom odmenovani muzov a Zien za
pracu rovnakej hodnoty ¢. 100 z roku 1951

e Dohovor Organizdacie Spojenych narodov z 18. decembra 1979 o odstraneni vietkych
foriem diskrimindcie Zien

e Eurdpska sociadlna charta (revidovana) z 3. maja 1996

Pravo Eurdpskej unie

e Zmluva o fungovani Eurdpskej Unie
e Charta zakladnych prav Eurdépskej Unie

e Smernica Eurdpskeho parlamentu a Rady 2006/54/ES z 5. jula 2006 o vykonévani zasady
rovnosti prileZitosti a rovnakého zaobchadzania s muZzmi a Zenami vo veciach
zamestnanosti a povolania
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e Smernica Eurépskeho parlamentu a Rady (EU) 2023/970 z 10. maja 2023, ktorou sa

posilfiuje uplatfiovanie zasady rovnakej odmeny pre muzov a Zeny za rovnaku pracu
alebo pracu rovnakej hodnoty prostrednictvom transparentnosti odmeriovania a
mechanizmov presadzovania

Odporucanie Komisie zo 7. marca 2014 tykajlce sa posilnenia zasady rovnakej odmeny
pre Zeny a muzov prostrednictvom transparentnosti (2014/124/EU)

Narodné pravo

Soft law

Ustava Slovenskej republiky ¢. 460/1992 Zb.

zakon €. 76/2026 Z. z o rovhakom odmeriovani muzZov a Zien za rovnaku pracu alebo za
pracu rovnakej hodnoty a o zmene a doplneni niektorych zakonov

Zakonnik prace ¢.311/2001 Z. z.
zédkon ¢. 5/2004 Z. z. o sluzbach zamestnanosti a 0 zmene a doplneni niektorych zdkonov

zédkon €. 365/2004 Z. z. o rovnakom zaobchadzani v niektorych oblastiach a o ochrane
pred diskriminaciou a o zmene a doplneni niektorych zdkonov (antidiskriminacny zakon)

Promoting equity: Gender-neutral job evaluation for equal pay: A step-by-step guide,
Medzindrodna organizacia prace, 2008

EU-wide guidelines on gender-neutral job evaluation and classification: Step-by-step
toolkit , Eurdpska komisia a Eurdpsky institut pre rodovud rovnost (EIGE), 2026

1.8 Vyklad pouzitych pojmov a skratiek

Na ucely tejto metodiky sa rozumie:

. »inSpektordtom prace” inSpektoraty prace a iné organy, ktoré vykonavaju
inSpekciu prace,

. ,hepriamou diskrimindciou” navonok neutrdiny predpis, rozhodnutie, pokyn
alebo prax, ktoré znevyhodnuju alebo by mohli znevyhodriovat osobu v porovnani s inou
osobou z dovodu pohlavia v odmeriovani; nepriama diskriminacia nie je, ak takyto
predpis, rozhodnutie, pokyn alebo prax su objektivne odbvodnené sledovanim
opravneného zaujmu a su primerané a nevyhnutné na dosiahnutie takého zaujmu,

° ,obdobnym pracovnym vztahom® pravny vztah pri vykone S$tatnej sluzby,
pracovny vztah ¢lena k druzstvu,
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. »pravom na rovnakd odmenu” pravo na rovnaku odmenu za rovnaku pracu a
pracu rovnakej hodnoty,

. »pracovnopravnym vztahom“ pracovny pomer, pravny vztah vyplyvajlci z vykonu
verejnej funkcie, pracovnopravny vztah zamestnanca pri vykone prace vo verejnom
zaujme a pracovnopravny vztah zaloZeny dohodami o pracach vykonavanych mimo
pracovného pomeru,

. ,priamou diskriminaciou” konanie alebo opomenutie, pri ktorom sa s osobou
zaobchadza menej priaznivo, ako sa zaobchddza, zaobchadzalo alebo by sa mohlo
zaobchadzat s inou osobou v porovnatelnej situacii z ddvodu pohlavia v odmeniovani,

. ,prierezovou diskriminaciou” diskriminacia z dévodu pohlavia v savislosti s
odmenfovanim v kombindcii s akymkolvek dals$im dévodom alebo dévodmi
diskriminacie podla antidiskriminacného zdkona,

i
|

. ,rozdielom v odmenovani“ rozdiel medzi priemernou Uroviiou odmeny pre Zeny
a priemernou Uroviiou odmeny pre muzov vyjadreny ako percentudlny podiel
z priemernej Urovne odmeny pre muzov,

. »Slovenskym narodnym strediskom pre ludské prava institlcia v oblasti rovnosti,
ktora je pri presadzovani, analyze, monitorovani a podpore rovnakého zaobchdadzania so
vSetkymi osobami bez akejkolvek diskrimindcie a vykonavani svojich pradvomoci nezdvisla
a nepodlieha vonkajSiemu vplyvu; jeho zapojenie popri inych zainteresovanych stranach
je doélezité na ucinné uplatiovanie zdsady rovnakej odmeny, a to vzhfadom na odborné
znalosti a skusenosti, ktoré ulahcuju proces spravodlivého odmeniovania,

. ,zasadou rovnakej odmeny” zasada rovnakej odmeny pre muZov a Zeny za
rovnaku pracu alebo za pracu rovnakej hodnoty.

2. Zasada rovnakej odmeny za rovnaku pracu alebo pracu rovnakej hodnoty

2.1 Odmena

Pravo Eurdpskej tnie prostrednictvom judikatiry Stidneho dvora EU postupne rozsirovalo pojem
odmeny tak, Ze v sucasnosti zahffia v podstate vsetky plnenia, ktoré zamestnavatelsky subjekt
priamo ¢i nepriamo vyplaca svojim zamestnancom a zamestnankyniam.

Zasada rovnakej odmeny sa preto musi dodrZiavat so zretelom na mzdu, plat alebo akékolvek iné
penazné alebo vecné plnenia, ktoré zamestnanci a zamestnankyne priamo ¢i nepriamo dostavaju
od zamestnavatelského subjektu za vykonanu pracu a v suvislosti so svojim zamestnanim. Koncept
odmeny zahfna vsetky prvky odmeniovania podla zdkona a kolektivnych zmldv s vynimkou prvkov
vyslovne vylucenych.

Zakladnou mzdou sa rozumie:

° zakladna zlozka mzdy,
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. minimalna mzda,

. odmena, na zaklade dohéd o pracach vykondvanych mimo pracovného pomeru,
. tarifny plat statneho zamestnanca pri vykonavani statnej sluzby, zamestnanca pri
vykone prace vo verejnom zdujme, prislusnika Hasi¢ského a zachranného zboru
a prislusnika Horskej zachrannej sluzby,

° funkény plat a pridavok za vysluhu rokov prislusnika Policajného zboru,
prislusnika Slovenskej informacnej sluzby, prislusnika Narodného bezpecnostného
uradu, prislusnika Zboru vazenskej a justicnej strdze Slovenskej republiky a prislusnika
financnej spravy,

. hodnostny plat profesiondlneho vojaka,
. zakladny plat prokuratora,
. zakladny plat sudcu.

®TIP

Za odmenu sa naopak nepovazuje napriklad:

- nahrady vyplacané stdtom vramci socidlnej politiky, (napr.
nemocenskd davka, oSetrovné, materské vyplacané Socidlnou
poistovriou), a to v rozsahu, v akom ich vyplaca stat bez spolutdasti
zamestnavatela;

- nepovinné zamestnanecké systémy socidlneho zabezpecenia

v rozsahu financovanom z dobrovolnych prispevkov.

2.2 Doplnkové zlozky odmeny

Okrem zakladnej mzdy sa odmenou rozumeju aj doplnkové (pohyblivé, premenlivé, vedlajsie)
zlozky. |de o dalSie penazné alebo nepenainé plnenia, ktoré su nielen poskytované (dané
k dispozicii), ale ktoré zamestnanec a zamestnankyna priamo alebo nepriamo skuto¢ne dostavaju
od zamestnavatelského subjektu v suvislosti so svojim zamestnanim. Patria sem vsSetky plnenia
bez ohladu na to, ¢i su poskytované pravidelne alebo len prileZitostne.

V ramci doplnkovych zloZiek by mali byt zohladnené vietky dodatoéné vyhody doplifiajtice
zakladnu mzdu, ktoré su poskytované podla odpracovaného ¢asu alebo dosiahnutého vykonu.

Sirokd definicia je nevyhnutna. Ak by sa brala do tvahy iba zakladnd mzda, do porovnania by
nebola zahrnutd velka ¢ast plneni s pefiaznou hodnotou spojenych so zamestnanim. Doplnkové
zlozky odmeny pritom mozu Casto tvorit podstatnu cast celkového prijmu zamestnanca a
zamestnankyne.
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Definicia pokryva vsetky plnenia bez ohladu na ich pomenovanie. Pod doplnkové zlozky odmeny
moZzu patrit aj plnenia, ktoré sa na Ucely Zakonnika prace inak nepovazujid za mzdu (§ 118 ods. 2).
Ide napriklad o cestovné nahrady alebo vynosy z kapitalovych podielov (akcii) alebo obligacii.

Doplnkové zlozky odmeny zamestnavatelsky subjekt:

- poskytuje na zdklade vlastného uvazenia,

- poskytuje zo zdkona a aj nad ramec povinnosti vyplyvajucich zo zakona,

- ma pri nich rozhodovaci priestor tykajuci sa ich rozsahu, vysky alebo podmienok ¢erpania.
Zamestnanec a zamestnankyria m6zu doplnkové zlozky odmeny poberat:

- v hotovosti,

- na ucet v banke,

- v nepenaznej forme (a to nielen ako naturalnu mzdu).

®TIP
Doplnkové zlozky odmeny zahfnaju napriklad:

- prémie za individualny, timovy alebo podnikovy vykon,
- podiel na zisku,

- bonus za odpracované roky,

- mzdové zvayhodnenia,

- ndhradu mzdy pri prekazkach v praci,

- ndhradu mzdy za vycerpanu dovolenku,

- doplatok pri preradeni na int pracu,

- pouzivanie firemného vozidla na sukromné ucely,

- parkovanie,

- cestovné karty,

- prispevok na dopravu do prace,

- sick days,

- odmenu pri prileZitosti pracovného alebo Zivotného vyrocia
- ndhrad studijnych nakladov,

- ndhradu za Ucast na odbornej priprave,

- poskytovanie alebo prispevok na byvanie,

- podiel na zisku,

- bonus a odpracované roky,

- mzdové zvyhodnenia,

- prispevok na regeneraciu,

- pouzivanie sluzobného telefonu na sukromné ucely,

- oSatenie (s vynimkou pripadov, ked to vyZaduje povaha vykondvanych
pracovnych ¢innosti).
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Zamestnavatelsky subjekt musi zabezpecit, aby aj vSetky doplnkové zlozky odmeny boli zalozené
na objektivnych a nediskriminacnych kritéridch. Nastavenie jasnych a meratelnych indikatorov
pre ich pridelovanie nesmie byt spojené so subjektivnym posudzovanim.

Pri neperiaznom plneni (napriklad firemné vozidlo na sikromné pouzivanie) je nevyhnutné vycislit
jeho perazni hodnotu. Zamestnavatelsky subjekt ma moznost konkrétnej metddy, avsak pre
zabezpecenie objektivity a transparentnosti je nevyhnutné, aby zvolil jednotny postup
aplikovatelny na vsetky pripady.

®TIP

Vzhladom na velky pocet a rozmanitost mdze zamestnavatelsky subjekt
namiesto vykazovania kazdej doplnkovej zlozky odmeny jednotlivo zvazit:

- ich vykazanie ako jednej celkovej sumy,
alebo

- ich zoskupenie do obsahovo zmysluplnych skupin (napriklad v jednej
skupine vykonnostné bonusy, v druhej benefity ako firemné vozidlo a v tretej
Specidlne jednorazové prémie).

Zlozky patriace do spolo¢nej skupiny, mozno vopred uréit napriklad vo
vnutornom predpise.

Pri s¢itavani alebo zoskupovani vSak nesmie dochadzat k zakrytiu délezitych
informacii o moznej diskriminacii ani k znemozneniu porovnatelnosti.

Medzi hlavné plnenia, ktoré nie su doplnkovymi zlozkami odmeny, patria najma:

- davky zo systémov socidlneho a zdravotného zabezpecenia, ktoré sa vztahuju na vSetkych
zamestnancov a zamestnankyne plosne a nie si upravené dohodou medzi zamestndvatelskym
subjektom a zamestnancom a zamestnankyriou alebo ich zastupcami,

- odstupné, odchodné a dalSie plnenia poskytované byvalym zamestnancom a
zamestnankyniam.

To vSak neznamend, Ze plnenia pre byvalého zamestnanca a zamestnankyfiu nemo6zu byt
diskriminaéné. Dotknuté osoby sa mézu vidy domahat svojich narokov v pripade diskriminacie, aj
ked'tieto prvky nie su suéastou vykazovania o odmenovani.

2.3 Rovnaka praca
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Rovnakou pracou sa rozumeju cinnosti, ktoré su identické, alebo podobné z hladiska podstaty a
charakteru vykondvanych uloh, miery zloZitosti, zodpovednosti, namahavosti a pracovnych
podmienok. Za podobnu pracu sa povazuje takd, pri ktorej su rozdiely z hladiska povahy prace
zanedbatelné alebo sa vyskytuju len zriedkavo, Ze ich nemozZno povazovat za podstatné z hladiska
prace ako celku.

®TIP

Ak muZi a Zeny obsluhuju rovnaké strojné zariadenia, a muZi len
prilezitostne vykondvaju manipuldciu s tazkymi bremenami, ich praca sa
stale povazuje za rovnaku.

Zamestnanci musia za rovnaku pracu dostavat rovnaki odmenu, pokial rozdielne odmeriovanie
nie je odovodnené objektivnymi kritériami, ktoré sa nezakladaju na diskriminacii.

Pri posudzovani, ¢i ide o rovnaku pracu, sa hodnotia vyluéne meratelné a rodovo neutralne
kritéria daného pracovného miesta. Nezohladnuju sa individudlne osobnostné vlastnosti
konkrétneho zamestnanca alebo zamestnankyne.

Prikladom moZe byt porovnanie muza - pocitatového Specialistu a Zeny - pocitacovej Specialistky,
alebo Zeny - zdravotnej sestry a muza - zdravotného pracovnika.

2.4 Praca rovnakej hodnoty

Praca rovnakej hodnoty patri k najdolezZitejsSim a zaroven najkomplexnejSim pojmom v oblasti
spravodlivého odmenovania. Rozsiruje ochranu pred diskriminaciou aj na pripady, ked sa napln
prace lisi, ale jej hodnota je pre zamestndavatelsky subjekt porovnatelna. Tento koncept umoznuje
vzajomne porovnavat aj Uplne odlisné povolania, ktoré sa na prvy pohlad javia ako nesuvisiace.

Ide o prace, ktoré sice nie su identické obsahom ani charakterom, ale mozno ich povaZovat za
rovnocenné na zaklade systematického hodnotenia podla objektivnych kritérii, ktoré zahrnaju
zloZitost, zodpovednost, namahavost a pracovné podmienky a dalsie faktory, ktoré su relevantné
pre konkrétne pracovné miesto, pricom zohladrovat treba aj méakké zruénosti.

Hodnota prace sa odvija od poziadaviek pracovného miesta a nie od financného zisku, ktory dand
pozicia zamestnavatelskému subjektu prinasa. Primarnym cielom je, aby Zeny aj muZi dostavali
rovnakd odmenu nielen za rovnaku, ale aj za pracu rovnakej hodnoty. Ide o jeden zo zakladnych
pilierov dosahovania rovnosti, pretoze mnohé Zeny vykondvaju iny typ prace ako muzi
(horizontdalna segregacia).
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®TIP

Rovnakd hodnotu pre zamestnavatelsky subjekt moze mat napriklad praca,
ktora zahfiia pouzivanie klavesnice alebo Sijacieho stroja, ako aj praca, ktora
vyzaduje riadenie vozidla.

Rovnako mozno porovnavat Uroven zodpovednosti manazéra, ktory
prispieva k prestizi zamestnavatelského subjektu, a oSetrovatelky, ktora sa

stara o zdravie ludi.

Pri porovnavani prace rovnakej hodnoty je potrebné zohladnit skutoéné poziadavky pracovného
miesta, nie len formalne ukazovatele, ako napriklad dizka praxe.

X CHYBA

Dizka praxe sama o sebe nemad vyznam pre plnenie konkrétnych pracovnych
povinnosti. Ako odévodneny predpoklad pre rozdielne odmenovanie ju
mozno akceptovat, iba ak sa odborna skidsenost preukazatelne premieta
do vyssej kvality vykondvane] prace, alebo iného aspektu. Napriklad ak
zamestnanec alebo zamestnankyna pracuje dlhSie v odbore alebo
u konkrétneho zamestnavatelského subjektu vdaka comu ziskala detailnejsSie
znalosti procesov, $pecifické know-how alebo je schopna efektivnejsie riesit
zlozité dlohy.

2.5 Judikatura Sudneho dvora Eurdpskej Gnie

Obsah pojmu praca rovnakej hodnoty je formovany najma prostrednictvom rozsudkov Sudneho
dvora Eurdpskej unie:

. C-157/86 (Murphy) - Zeny vykonavajuce demontaz, Cistenie, mazanie a opatovnu
montaz telefénov Ziadali rovnakd odmenu ako skladnik ktory mal na starosti Cistenie,
zhromazdovanie, rozvazanie zariadeni a komponenty,

° C-127/92 (Enderby) - Statisticky zisteny rozdiel v odmeriovani medzi pracami
rovnakej hodnoty, ktoré vykonavali prevazne Zeny (logopédky) a prevazne muzi (hlavny
klinicky psycholég a hlavny farmaceut),

. C-624/19 (Tesco Stores) - zamestnanci a zamestnankyne predajni pozadovali
rovnakd odmenu ako zamestnanci v distribu¢nych centrach,
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. C-314/23 (Air Nostrum) - praca palubného persondlu (vacsinou Zien) nemala
rovnaku hodnotu ako praca pilotov (prevazine muzov).

3. Opatrenia tykajuce sa transparentnosti odmenovania pred vznikom
zamestnania

3.1 Rodovo neutrdlne ponuky zamestnania

S cielom odstranit pretrvavajice rozdiely v odmeriovani, ktoré maju dlhodoby vplyv na postavenie
zamestnancov a zamestnankyn, zamestnavatelské subjekty zabezpecia, aby nazvy pracovnych
miest, ako aj celé zverejnené ponuky zamestnania boli rodovo neutralne. Postupy prijimania
zamestnancov a zamestnankyn sa maju viest nediskriminacnym sposobom, v stlade so zasadou
rovnakej odmeny.

Zamestnavatelsky subjekt aj nadalej nesmie podla zakona o sluzbach zamestnanosti zverejfiovat
ponuky zamestnania, ktoré obsahuju akékolvek obmedzenia a diskriminaciu podla rasy, farby
pleti, pohlavia, veku, jazyka, viery a naboZenstva, zdravotného postihnutia, politického alebo
iného zmyslania, odborovej ¢innosti, narodného alebo socidlneho poévodu, prislusnosti k
narodnosti alebo etnickej skupine, majetku, rodu, manzelského stavu a rodinného stavu.

X CHYBA

Pri zverejriovani volnych pracovnych miest by sa nazvy nemali spdjat s
konkrétnym pohlavim, aby sa predislo stereotypom a diskriminacii, najma
voci Zenam. ZauZzivané nazvy ako sekretdrka, ucitelka (na zakladnej Skole),
vodic, elektrikdr, kuchdr (v restaurdcii) ¢i kuchdrka (v skolskej jedalni), mozu
p6sobit vylucujuco.

Ponuka zamestnania formulovana s dérazom na jedno pohlavie - najéastejSie prostrednictvom
generického maskulina - m6ze odradit ¢ast uchadzacov a uchadzaciek od reakcie na inzerat, a tym
obmedzit ich pristup k urcitym povolaniam alebo funkciam.

®TIP

Rodovo neutralne oznamenia o volnych pracovnych miestach aich nazvy
mozno zabezpedit viacerymi spdsobmi. Naj¢astejSimi su:
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- zdvojovanie (predavac / predavacka),
- opis (posila na sekretariate),
- interpunkcné inovacie ako lomky a hviezdicky (pravnik*cka),

Pri popisoch prace je vhodné sa vyhnut kédovanym formuldciam. Niektoré slova nie su neutralne
voci obom pohlaviam. Napriklad aktivita, ambicie, rozhodnost, sebavedomie ¢i vyzva st vnimané
ako muzsky kéd, zatial o empatia, komunita, lojalita alebo spolupraca su skor spdjané so zenami.
Aj ked' niektoré vlastnosti su prirodzene potrebné pre urcité pracovné pozicie, je vhodné ich
formulovat spésobom, ktory nebude vytvarat bariéry ¢i skreslené vnimanie. Najma Zeny mdzu
nadobudnut dojem, Ze ponuky zamestnania napisané muzskym jazykom nie st uréené im a na
inzerat nereaguju.

®TIP

Namiesto tazsie definovatelnych osobnostnych vlastnosti je v ponukach
zamestnania lepsie skor zamerat sa na skisenosti a kompetencie.

V ponukdch zamestnania by sa nemali objavovat ani fotografie a grafické prvky zalozené na
stereotypnych predpokladoch o tom, ktoré pohlavie je na danu pracu vhodnejsie - napriklad
zobrazovanie len muZov pri ponuke technickych pozicii alebo len Zien pri ponuke
administrativnych prac. Ak zamestnavatelsky subjekt, ktory realizuje rodovo neutrdlne vyberové
konania, zvysuje svoju atraktivnost a konkurencieschopnost na trhu prace. Takyto pristup zaroven
moze skratit ¢as, pocas ktorého zostdva pracovné miesto neobsadené, a znizit naklady na nabor
kvalifikovanych zamestnancov a zamestnankyne.

3.2 Transparentnost pred zamestnanim

Transparentnost odmerovania je strategickd uZ v pociatoénej faze. MozZe zabranit tomu, aby
potencialni zamestnanci a najma zamestnankyne boli hned od zadiatku zaradeni na nizsiu Uroven
odmeny, ¢im sa predchdadza vzniku a prehlbovaniu rozdielov v odmenovani.

Nedostatok informacii o predpokladanom rozpati odmeny vytvdra informaénid nerovnovahu,
ktora oslabuje vyjednavaciu poziciu uchadzacov a uchddzaciek o zamestnanie. Transparentnost v
oblasti odmeriovania ma umoznit potencidlnym zamestnancom azamestnankyniam prijat
informované rozhodnutie o ocakdvanej odmene bez toho, aby sa obmedzila moznost
zamestnavatelského subjektu ¢i uchadzaca alebo uchadzadky rokovat o odmene mimo
uvedeného rozpatia.
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Uchadzadi a uchadzatky o zamestnanie maju pravo ziskat od zamestnavatelského subjektu
informacie o :

. nastupnej odmene, ktora zahfiia zdkladni mzdu a doplnkové zlozky odmeny,
urcenej na zdklade objektivnych, rodovo neutralnych nediskriminacnych kritérii, alebo
0 jej rozpati,

° relevantnych ustanoveniach kolektivnej zmluvy, ktord zamestndvatelsky subjekt
uplatiuje pre dané pracovné miesto, ak tdto zmluva upravuje aj odmeriovanie.

X CHYBA

Rozpétie nastupnej odmeny nesmie byt prilis Siroké, napriklad 1 000 eur —
7 000 eur.

Zamestnavatelsky subjekt je povinny poskytnit tieto informdacie tak, aby uchadzaé alebo
uchadzacka mohli viest informované a transparentné rokovanie o odmeriovani, a to bud este pred
pracovnym pohovorom (napriklad v pozvanke), alebo pred zalozenim pracovnoprdvneho di
obdobného pracovného vztahu.

X CHYBA

Poskytnutie tychto informacii kratko pred pohovorom alebo uzavretim
zmluvy (napriklad 15 minut vopred) by bolo v rozpore s Uc¢elom zakona.

Povinnost zamestnavatelského subjektu sa povazuje za splnenu aj vtedy, ak uvedené informacie
obsahuje uz samotna zverejnena ponuka zamestnania. Okrem splnenia zakonnej povinnosti to
mbze pomdct znizit administrativnu zataz a sluzit ako dékaz aktivnej transparentnosti.

®TIP

Hoci zdkon neurcuje formu, z dovodu vyssej pravnej istoty a predchadzania
sporom, je vhodnejsie poskytovat tieto informacie v pisomnej podobe.

Ak sa uchadzac alebo uchddzacka domnieva, Ze bola postupom zamestnavatelského subjektu
dotknutd, moze sa domahat ochrany svojich prav v sidnom konani podla zdsady rovnakého
zaobchadzania. Ak zamestnavatelsky subjekt porusi povinnosti tykajdce sa transparentnosti
odmeniovania pred vznikom zamestnania, je povinny v spore preukazat, Ze k diskriminacii nedoslo,
s vynimkou pripadov, ked' preukaze, Ze islo o zjavnhe neimyselné a menej zavazné porusenie.
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Rovnako bez zmeny ostava povinnost zamestnavatelského subjektu pri zverejiovani ponuky
zamestnania uvadzat sumu zékladnej zlozky mzdy. Pri uzatvarani pracovnej zmluvy nesmie so
zamestnancom dohodnut zakladnt zlozku mzdy v nizsej sume, ako je suma zakladnej zlozky mzdy,
ktoru zverejnil v ponuke zamestnania.

X CHYBA

Na Ucely zdkona o sluzbach zamestnanosti je pojem zamestnavatel
vymedzeny uZzSie a je naviazany na domicil. Ide o pravnickud osobu, ktord ma
sidlo alebo sidlo svojej organizacnej jednotky na Uzemi Slovenskej republiky,

alebo fyzickd osobu s trvalym pobytom na Gzemi Slovenskej republiky.

3.3 Histdria odmenovania uchadzacov a uchadzaciek o zamestnanie

Zamestnavatelsky subjekt nesmie zistovat (napriklad kladenim otdzok pocas pohovoru) ani inak
ziskavat informacie o vyske sucasnej alebo predchadzajicej odmeny uchadzada alebo uchadzacky
o zamestnanie. Takéto zistovanie by znamenalo zohladfiovanie faktora, ktory nesuvisi s hodnotou
vykondavanej prace, a mohlo by viest k ponuke niZsej odmeny.

Hodnota pracovného miesta aj vyska odmeny sa musia urcovat objektivne, nezavisle od osoby,
ktord pracu bude vykonavat. Odmeriovanie musi vychadzat z hodnoty prace a z predchadzajucich
prijmov uchddzaca alebo uchadzacky.

Zistovanie predchadzajlicej odmeny predstavuje riziko diskriminacie, pretoZe prenasa a upeviiuje
existujuce rozdiely v odmeriovani do nového zamestnania. Nezohladfovanie individudlnej
mzdovej histérie uchddza¢a auchadzacky je doleZité na predchddzanie podhodnoteniu
pracovného miesta.

X CHYBA

Tento zakaz sa vztahuje aj na externé agentury, naborové spolocnosti a

sprostredkovatelov prdace, ak su zapojeni do vyberového procesu.

Zamestnavatelsky subjekt sa viak méze uchadzaca alebo uchadzacky pytat na ich o¢akavania v
suvislosti s odmenou, a to na zdklade informdcii o nastupnej odmene alebo jej rozpati, ktoré boli
oznamené.

Uchéadzaé, alebo uchadzacka o zamestnanie mdzu aj nadalej sami iniciativne uviest svoje mzdové
oCakdvania.
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4. Systémy hodnotenia a klasifikacie pracovnych miest

4.1 Struktdra odmeriovania

Na dodrzZiavanie zasady rovnakej odmeny musi mat zamestnavatelsky subjekt zavedenu Struktdru
odmeriovania. Hoci tento pojem (pay structures v anglickej verzii smernice) mdze vyvolavat
dojem, Ze ide len o akysi organizacny ramec, v skutoénosti ide o komplexny systematicky subor
pravidiel pre uréovanie odmien (v ¢eskom preklade vystiznejsie: systémy odmériovani). Struktira
musi pokryvat vsetkych zamestnancov a zamestnankyne a zabezpecit, aby medzi zamestnancami
a zamestnankyfiami vykonavajlcimi rovnaku pracu alebo pracu rovnakej hodnoty neexistovali
neodévodnené rozdiely v odmenovani podla pohlavia. KedZe ide o pravidld, z ktorych sa bude
dlhodobo vychadzat, struktira ma byt spracovana pisomne; pisomna forma je zachovana nielen
v listinnej forme, ale aj v elektronickej. Zaroveri musi umozriovat porovnanie hodnoty rdéznych
pracovnych miest v rdmci zamestnavatelského subjektu.

®TIP

Struktura odmeriovania by mala mat spravidla formu vnitorného predpisu
alebo dohody so zastupcami zamestnancov.

Struktira odmefovania umoZfiuje porovnavat pracovné miesta podla objektivnych a
nediskriminacnych kritérii, ktoré zahffiaju faktory:

. zloZitost,

. zodpovednost,

. namahavost,

. pracovné podmienky.

Vsetky Styri faktory su povinné zo zdkona, pricom sa prihliada na makké zru¢nosti, ktorymi su
najma socidlne a komunikacné schopnosti, Ich vdha sa méze lisit podla charakteru konkrétneho
pracovného miesta, pricom je potrebné, aby rozdiely odrazali redlne poZiadavky na pracovné
miesto a nie subjektivne preferencie zamestndvatelského subjektu. Uvedené spolocné faktory
spravidla postacuju na urcenie hodnoty vykonavanych pracovnych uloh.

U zamestndvatelskych subjektov s plochou organizacnou Strukturou (napriklad vo verejnej sfére
alebo vo vyrobe) alebo tam, kde su takmer vsetci zamestnanci a zamestnankyne rovnako
kvalifikované, nemusi byt vyuzitie celej $kaly faktorov jednoduché - musia viak byt zohladnené.
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®TIP

Vi&dsina zamestnavatelskych subjektov nebude potrebovat dalsie faktory. Vo
vynimocénych pripadoch mozino zohladnit aj dalsie relevantné a
nediskriminaéné faktory dopltiajtice povinné $tyri. faktory hodnotenia.

V takomto pripade zamestnavatelsky subjekt bude musiet byt schopny
preukazat, ktoré Specifické aspekty organizacie prace nie su pokryté Ziadnym

inym (sub)faktorom, a Ze nedochadza k ich vzajomnému prekryvaniu.

Struktiru odmefovania moino rozdelit na verejni a neverejnu &ast.

Verejna Cast by mala obsahovat najma konkrétne faktory pouzivané na urcenie vysky odmeny, ich
vahu a prehlad kategérii zamestnancov, ktori vykonavaju rovnakd pracu alebo pracu rovnakej
hodnoty. Zamestnavatelsky subjekt je povinny zabezpedit zamestnancom a zamestnankyniam
jednoduchy pristup k verejnej Casti aj bez predchddzajucej Ziadosti, kedZe obsahuje kritéria, na
zaklade ktorych sa urcuje odmena.

Aby zamestnavatelsky subjekt mohol plnit svoje povinnosti (napriklad informovat uchadzaca
alebo uchadzacku o zamestnanie o nastupnej odmene) musi poznat rozpitie odmien pre
jednotlivé kategérie zamestnancov. Tieto informacie nemusia byt automaticky zverejnené
a dostupné vsetkym zamestnancom a zamestnankyniam, zastupcom zamestnancov, inSpektoratu
prace ani Slovenskému narodnému stredisku pre fudské prdva, pretoze sa im poskytuju na
poziadanie. M6Zu preto tvorit siéast neverejnej Casti, do ktorej budi mat pristup iba opravnené
osoby (napriklad persondlne oddelenie alebo Statutdrny organ). BlizSie pravidla uplatiovania
prava na informdcie zo strany zamestnancov, zastupcov zamestnancov, inSpektoratu prace
a Slovenského narodného strediska pre ludské prava upravuje kapitola 5 tejto metodiky.

4.2 Dohoda so zastupcami zamestnancov

Zapojenie zastupcov zamestnancov je klic¢ové pre legitimnost a doveryhodnost celého procesu
hodnotenia pracovnych miest.

Zastupcami zamestnancov su:

° prislusny odborovy organ,
. zamestnanecka rada,
. zamestnanecky dévernik.

Zastupca zamestnancov pre bezpecnost a ochranu zdravia pri praci sa tohto procesu
nezucastniuje, pretoZze odmenovanie nespada do jeho opravneni.
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Objektivne, rodovo neutrdlne kritéria, ktoré zahfnaju hlavné a pripadne dalSie fakultativne
faktory, musia byt dohodnuté so zastupcami zamestnancov. Ak u zamestnavatela p6sobi popri
sebe viacero zastupcov zamestnancov, mali by sa najprv dohodnut ako budid vystupovat vodi
zamestnavatelskému subjektu. Vsetky strany by sa mali usilovat o dosiahnutie konsenzu. Ak
k dohode neddjde, kritéria musia byt minimalne konzultované.

Q®TIP

Zamestnavatelskému subjektu sa odporuca mat zdokumentované, v com
spocivala nezhoda, pripadne, aké boli argumenty jednotlivych zastupcov,

kedZe nadalej ostava zodpovedny za implementovanie objektivnych kritérii.

Ak uzamestndvatelského subjektu zastupcovia zamestnancov nepdsobia, je vhodné, aby
zamestnanci a zamestnankyne mali moznost podielat sa na formulovani kritérii prostrednictvom
ad hoc zastupcov. V takomto pripade im treba poskytnut dostatoény ¢asovy priestor na zvolenie
zastupcov podla vlastného vyberu. Zastupcom zvolenym len pre dany Ucel nevznikaju Ziadne iné
oprdavnenia, ktoré inak patria zastupcom zamestnancov podla pravnych predpisov.

Zaroven je nevyhnutné oddelit zasadu rovnakej odmeny od kolektivneho vyjednéavania. V rdmci
vyjedndvania kolektivnej zmluvy sa analytické metdédy hodnotenia pracovnych miest nie vidy
pouzivaju. Zamestnavatel'ské subjekty a prislusné odborové organy by mali jasne rozliSovat medzi
usilim o dosiahnutie spravodlivého odmeriovania a procesom kolektivheho vyjednavania. Rovnost
v odmeriovani je zakladnym pravom, ktoré nesmie byt predmetom uUstupkov a kompromisov
typickych pre rokovania o kolektivnej zmluve - vratane jej Casti o odmenovani, ktoré su casto
zalozené na historickej riadiacej hierarchii. Kolektivne zmluvy nepoZivaju neobmedzenu
prezumpciu spravnosti. Ak sa zisti, Ze vedie k poruseniu zdsady rovnakej odmeny, prislusné
ustanovenia o odmeriovani nesmu byt nadalej zdvazné. Toto rozliSovanie moze tiez prispievat k
predchadzaniu potencidlnych konfliktov medzi zaujmami Zien a muZov zdruzenych v odborovych
organizaciach.

®TIP

V zaujme vecnej a efektivnej diskusie moéze zamestndvatelsky subjekt
ponuknut zastupcom zamestnancov skolenie o objektivnych kritériach, ktoré
sa nezakladaju na diskrimindcii, a faktoroch relevantnych pre hodnotenie
pracovnych miest.
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4.3 Podhodnotenie zZien

Pri posudzovani jednotlivych faktorov je potrebné predchadzat predsudkom, Ze pracovné miesta
obsadzované prevaine Zenami (napriklad v administrative) su bezrizikové len preto, Ze sa
vykonavaju v prostredi bez prachu, hluku, chemickych I[atok alebo nepriaznivych teplot. Takéto
stereotypné vnimanie ¢asto vedie k prehliadaniu psychosocialnej a kognitivnej zataze.

V praxi sa opakovane vyskytuje, Ze pracovné miesta s prevahou Zien su vnimané ako menej
zodpovedné, hoci zahffaju mnoistvo povinnosti, ktoré nepatria do tradicného ramca
hierarchického riadenia. Prikladom je ochrana dévernosti citlivych informacii (na mzdovom alebo
pravnom oddeleni) alebo zabezpecenie bezpecnosti deti ¢i klientov.

Casto tie? pretrvdva predsudok, Ze zruénosti typické pre Zenské profesie (napriklad jemna
manualna zruénost) st vrodené osobnostné viastnosti a nie ziskana kvalifikacia pre pracu.

X CHYBA

Dostatocna pozornost sa nie vzdy venuje makkym zruénostiam (soft skills),
hoci maju pre pracu realny vyznam. Ide najma o socidlne a komunikacné
schopnosti, ktoré su ¢asto spojené s profesiami s prevahou Zien, napriklad:

- timova spolupraca,
- aktivne pocuvanie,
- empatia,

- trpezlivost,

- rieSenie konfliktov.

Spravne nemusia byt vyhodnotené ani dalsie pozicie s vysokym zastupenim Zien (napriklad
predavacky v mensich obchodoch alebo administrativne pracovnicky), ktoré si vyZzaduju casté
prepinanie medzi roznymi Glohami, ako je upratovanie, doplfianie zasob, obsluha zdkaznikov,
prijimanie posty, pisanie a korektura textov a podobne. Pri takejto multifunkénosti je nevyhnutné
zohladnit vSetky ulohy v sihrne vratane frekvencie prechodov medzi nimi.

4.4 Neutrdlne hodnotenie pracovného miesta

Struktira odmeriovania pre pracovné miesta sprevahou Zien nesmie byt nastavena
nespravodlivo, to znamend nizSie neZ pre rovnaké alebo porovnatelné pracovné miesta, na
ktorych prevazuju muzi.
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®TIP

Struktura odmerovania pre pracovné miesta s prevahou Zien by nemala
obsahovat prilis vela Urovni, pretoze to moze viest k dlhsej ceste Zien k

dosiahnutiu maximalnej mzdy, neZz muzov na porovnatelnych poziciach.

Pri rodovo neutralnom hodnoteni je potrebné posudzovat zodpovednost podla skuto¢ného
obsahu hlavnych povinnosti a dopadu rozhodnuti. Tam, kde je to opodstatnené, mozno zohladnit
aj formalnu hierarchickd uroven ¢i pocet podriadenych. Takyto pristup zabranuje historickému
podhodnoteniu pracovnych miest, v ktorych dominuju Zeny.

4.5 Hodnotenie pracovného miesta vs. hodnotenie zamestnanca

Systémy hodnotenia a klasifikdcie pracovnych miest su nastrojmi na posudenie charakteristik
pracovnych miest v rdmci organizacnej Struktuary. Ich ciefom je uréit hodnotu pracovnych miest na
zaklade spoloénych, vopred stanovenych kritérii. Tieto systémy musia byt objektivne a navrhnuté
tak, aby vylucovali akukolvek diskriminaciu z dévodu pohlavia. Mali by byt univerzélne a vychadzat
zo skutocne vykonavanej ¢innosti.

Hodnotenie pracovnych miest sa nesmie prispésobovat konkrétnym zamestnancom a
zamestnankyniam. Zameriava sa na samotnu pracu — na jej obsah a charakteristiky. Neporovnava
teda osoby, ktoré danu pracu vykonavaju, ale to, ¢o je na praci samotnej porovnatelné.

Hodnotenie zamestnanca je samostatny postup, ktory definuje, pre¢o su vramci rovnakej
kategdrie zamestnancov rozdiely v odmenovani. Nadvazuje na systém odmenovania a zohladnuje
produktivitu zamestnanca alebo zamestnankyne adalSie externé dCinitele vztahujlice sa na
konkrétne pracovné miesto.

®TIP

Zasada rovnakej odmeny nebrani zamestnavatelskym subjektom odmeriovat
rozdielne zamestnancov a zamestnankyne, ktori vykonavaju rovnaku pracu
alebo pracu rovnakej hodnoty, pokial su tieto rozdiely zaloZzené na vopred
znamych objektivnych a rodovo neutrdlnych a nezaujatych kritériach, ktoré
maju byt naplnené kumulativne (odévodnenie 17 smernice), ako napriklad:
- individualny vykon,

- kvalita prace,

- Specificka kvalifikacia,
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- podmienky na trhu préce
- behavioralne prejavy za predpokladu, Ze su objektivizované a naviazané na
konkrétne poziadavky pracovného miesta

Ako objektivny dévod na uréenie nizsej odmeny vsak nemdoze slizit cerpanie
prav spojenych s narodenim a vychovou dietata (materska, otcovska a

rodicovska dovolenka).

Ak zamestnanec alebo zamestnankyra spochybni opravnenost niektorého z kritérii odmeriovania,
zamestnavatelsky subjekt bude musiet preukazat jeho vhodnost. Zamestnavatelské subjekty by
preto mali viest podrobni dokumenticiu o tom, ako sa jednotlivé kritéria premietaju do
odmenovania.

4.6 Podmienky na trhu prace

Potreba zamestnavatelskych subjektov zachovat si flexibilitu pri ziskavani a udrzani zamestnancov
v konkurené¢nom prostredi je opravnena. Trhové podmienky preto moézu sluZit ako jeden
z dévodov pre odliSné odmenovanie - ide viak o vynimku z pravidla. Akékolvek odchylky musia
spocivat na objektivnych, rodovo neutralnych a nestrannych kritériach.

Tieto externé kritéria nesuvisia s vnutornou hodnotou prdce ani ju nemenia. Ich uéelom je
umoznit zamestnavatelskym subjektom operativne reagovat na ekonomickl realitu trhu bez
potreby umelych zasahov do hodnotenie pracovnych miest.

®TIP
Podmienky na trhu prace mozu najéastejsie mat podobu:
- rozdielov Zivotnych nakladov a ekonomickych podmienok v regione,

- nedostatku pracovne;j sily v urcitych profesiach alebo sektorov.

Uplatnenie tychto faktorov ma spliiat nasledujuce podmienky:

Preukazatelnost. Zamestnavatel musi byt schopny doloZit, Ze rozdiel v odmeriovani je skuto¢ne
spbésobeny prislusnym trhovym faktorom, nie pohlavim ani inym chrdnenym znakom. Nestaci
vseobecny odkaz na ,, podmienky v regiéne" — zamestnavatel by mal disponovat kvantitativnymi
podkladmi (napr. $tatistiky SU SR o cenovych rozdieloch, Gdaje o trhu prace v danom regiéne). Iba
vseobecny odkaz na situaciu na trhu prace taktiez nestaci. Zamestnavatelsky subjekt bude musiet
byt schopny preukézat, Ze rozdiel je - Uplne alebo Ciastoéne - skutocne spOsobeny trhovymi
podmienkami platnymi v danom case, a nie je jeho subjektivnym posudenim. Okrem toho ma
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vediet preukazat, ze sledovany ciel (obsadenie konkrétnej pozicie) nebolo mozné dosiahnut inak,
nez narusenim zasady rovnakej odmeny. Z toho vyplyva, Ze zamestnavatelsky subjekt by mal
dosledne dokumentovat relevantné procesy a rozhodnutia, aby vedel oddévodnit pripadné
rozdiely v odmenovani meratelnymi ddajmi.

Proporcionalita. Vyska rozdielu musi zodpovedat rozsahu trhového faktora. Rozdiel v Zivotnych
nakladoch vo vyske 10 % neospravedIfiuje rozdiel v odmene vo vyske 40 %.

Konzistentnost. Trhové podmienky musia byt uplatfiované plo$ne voci vsetkym zamestnancom
a zamestnankyniam na rovnakej pozicii prijatym v rovnakom obdobi. Nesmu tiez sluzZit ako
zamienka pre rodovo podmienené rozdiely v odmenovani. Ich vymedzenie je preto vhodné
prekonzultovat so zastupcami zamestnancov, ak u zamestnavatelského subjektu pésobia. Pojem
"prijati v rovnakom obdobi" slizi na to, aby sa trhovy priplatok neuplatiioval selektivne medzi
zamestnancami nastupujlcimi za rovnakych trhovych podmienok. OdlisSny datum ndstupu sam o
sebe nemdze odbdvodriovat trvaly rozdiel v odmeriovani medzi zamestnancami vykonévajucimi
rovnakud prdcu alebo pracu rovnakej hodnoty. Pri periodickom prehodnocovani priplatku je
zamestnavatel povinny posudit aj to, ¢i rozdiel medzi zamestnancami prijatymi v réznych
obdobiach nepretrvava uz len zo zotrvaénosti. Ak trhovy dovod plati rovnako aj pre zamestnancov
prijatych skor, zamestnavatel to ma zohladnit pri Gprave priplatku v primeranom ¢asovom
horizonte.Ak zamestnavatelsky subjekt trhové podmienky uplatni, musi sa to premietnut do jasne
vyCleneného priplatku a nie do trvalej sucasti odmeny. Trhové odévodnenie ma vzdy len docasny
charakter a musi byt pravidelne prehodnocované. Ak dévod zanikne, priplatok sa musi zrusit. Aby
bola argumentdcia trhovymi podmienkami pravne udrzatelnd, je potrebné, aby existoval
transparentny systém ich uplatiovania. Uchadzaci a uchadzacky o pracu by o pripadnom priplatku
mali byt informovani eSte pred vznikom zamestnania. Trhové podmienky sa Casto spdjaju s
individualnou vyjedndvacou silou. Tento proces viak nie je rodovo neutrdlny. Zeny su v fiom
systematicky znevyhodnované v dosledku spolocenskych ocakdavani, nerovnomernej mocenskej
dynamiky a rozdielneho pristupu k vyjedndvacim stratégiam. Vysledok individualnej dohody o
odmene preto nie je neutralny a nemoéze slizit ako objektivne kritérium odévodriujuce rozdiely v
odmenovani za rovnaku pracu alebo pracu rovnakej hodnoty.

Dokazné bremeno zna$a zamestnavatel. Judikattra Sudneho dvora EU potvrdzuje, e samotné
miesto vykonu prace bez dalSieho preukdzania trhového faktora nie je dostatoénym
odovodnenim rozdielu v odmene.

4.7 Preradenie na int pracu a prechod prav a povinnosti z pracovnopravnych
vztahov

Mimo systému hodnotenia pracovnych miest su aj dalSie situdcie, v ktorych su rozdiely
v odmenovani odévodnené zakonnou povinnostou. Ide najma o:

e preradenie na inu pracu,

28



e prechod prédv a povinnosti z pracovnopravnych vztahov.

Ak je zamestnanec alebo zamestnankyna podla Zakonnika prace preradena na ind pracu -
spravidla na pracovné miesto s nizSou hodnotou - zdovodu zdravotného postihnutia,
zamestnavatelsky subjekt ho alebo ju zaradi do prislusnej kategdrie zamestnancov bez znizenia
odmeny. Prikladom je osoba, ktord zo zdravotnych dévodov uz nie je schopnd vykonavat
povinnosti spojené s povodnym pracovhym miestom, no nadalej poberda odmenu v povodnej
vySke. Tdto garantovand odmena sa viaze vylutne na konkrétneho zamestnanca alebo
zamestnankynu a nie je prenosna na inych. Rozdiel v odmenovani je v takomto pripade legitimne
dany a priamo od6évodneny zakonnou povinnostou.

Ak dojde k prechodu prav a povinnosti z pracovnopravnych vztahov, je zamestnavatelsky subjekt
povinny dodrziavat kolektivnu zmluvu dohodnutd predchadzajiucim zamestnavatelskym
subjektom, az do skoncenia jej uéinnosti. Zaroven by sa mal v rdmci svojich objektivnych moznosti
aktivne usilovat o zostladenie podmienok odmeriovanie v primeranej lehote.

4.8 Oznacenie pracovného miesta

V rdmci zadsady rovnakej odmeny nie je rozhodujlice samotné oznacenie pracovného miesta.
Napriklad nazov , hlavny Specialista” sdm o sebe neurcuje, Ze ide o pracu vyssej kvality. Podstatny
je skuto¢ny obsah a hodnota vykondvanej prace posudzovana podla objektivnych kritérii, ktoré sa
priamo ani nepriamo nezakladaju na pohlavi. Nekonzistentné nazvy pracovnych miest vSiak mézu
skreslit vysledky hodnotenia.

®TIP

Zamestnavatelia by mali revidovat nazvy pracovnych miest na tGrovni celej
organizacie, vratane pracovnych zmliv a dohéd o pracach vykonavanych
mimo pracovného pomeru, vytvorit Standardizovany katalég nazvov

pracovnych miest a pravidelne vykonavat jeho audit.

Ak pod rovnakym nazvom existuju pozicie s odlisnymi poziadavkami na vykon préace, mali by byt
rozliSené aoznadené réznymi nazvami. Napriklad pod ndzvom predajca mézu byt zahrnuti
zamestnanci, ktori predavaju sSpickové technické vybavenie inym firmam, ale aj ti, ktori ponukaju
bezné vyrobky v maloobchode. Naopak, ak si podobné pracovné miesta oznacené réznymi
nazvami, je vhodné ich zjednotit. Zjednotenie ulahCuje cely proces hodnotenia a klasifikacie
pracovnych miest - napriklad v minulosti sa niektoré pozicie odliSovali poZiadavkami na zru¢nosti,
no vdaka novym technoldgidm sa tieto rozdiely postupne vytracaju.
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X CHYBA

Pracovné miesta a ich ndzvy su c¢asto spajané s konkrétnym pohlavim, ¢o
podporuje predsudky a zaujatost. Pri hodnoteni je preto vhodné nazov
nahradit kdédom, ¢éim sa  minimalizuje  riziko  systémového
podhodnocovania a nevedomého ovplyvnenia hodnotitelov.

4.9 Priprava

Zakladnym predpokladom efektivneho priebehu hodnotenia pracovnych miest je dékladna
priprava.

Na zaciatku je potrebné vyclenit:

. financné prostriedky - sudvisia najma s nakladmi na administraciu procesu a
internd komunikaciu; nezahfnaju vsak sumy urcéené na Upravy miezd, kedZe ich vysku
nemozno vopred presne urcit,

. [udské zdroje - osoby zapojené do procesu hodnotenia; zarover je vhodné zvazit,
zapojenie aj externych konzultantov.

®TIP

Vhodné je tiez pripravit harmonogram, v ktorom budu stanovené terminy
jednotlivych krokov.

Sucastou pripravy by malo byt aj skolenie oséb zodpovednych za hodnotenie pracovnych miest.
Vzdelavanie by sa malo zamerat nielen na metddy a postupy spracovania Udajov a posudzovania
odmenovania, ale aj na problematiku rovnosti vratane prevencie diskriminacie, stereotypov a
predsudkov suvisiacich s postavenim Zien a muzZov na pracovisku.

V dalsom kroku je potrebné vypracovat zoznam vsetkych pracovnych miest a zabezpedit, aby
mohli byt navzajom porovnavané jednotnou metddou.

Zamestnavatelské subjekty by mali vyuzit dostupni dokumentéaciu (napriklad organizacna
$truktura, pracovné zmluvy, zdznamy o odmenach, zverejnené ponuky zamestnania) a doplnit ju
cielenymi otazkami pomocou rozhovorov alebo dotaznikov o jednotlivych faktoroch, ktoré
pomodzu v celej Sirke identifikovat redlne poZziadavky na pracu. Na ilustraciu (sub)faktorov je
vhodné pouzivat priklady z muZskych aj Zenskych prac, napriklad pri fyzickych zruénostiach uviest
okrem obsluhy zariadeni aj jemnd motoriku.
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®TIP

Pre malé zamestnavatelské subjekty postacia menej formalne rozhovory
alebo kratke timové stretnutia.

Pri zbere dat je potrebné zachytit Ulohy rutinné, neviditelné, ako aj tie, ktoré sa povazuju za
samozrejmé (napriklad koordinacia, rieSenie konfliktov, udrziavanie mordlky v time, prekonavanie
drobnych prekazok).

Zamestnanci moézu mat opravnené obavy, Ze ich Uprimné odpovede o skuto¢nej naplni prace
(vratane neprijemnych alebo naro¢nych aspektov) moézu byt pouZité proti nim. Preto maju byt
vSetky zhromazdené informacie déverné a pokial mozno anonymizované. Zdoraznit treba tiez, Ze
proces je o hodnoteni pracovnych miest a nie vykonu.

4.10 Komunikacia

Zamestnanci a zamestnankyne by mali byt informovani, Ze hodnotenie pracovnych miest mdze
viest k rozdielom v odmeriovani, ktoré vsak musia byt preukazatelne objektivne a oddévodnené.
V zadujme transparentnosti by mali byt priebezne oboznamovani s hlavnymi krokmi procesu,
vratane pripadnych Uprav hodnoty a suvisiacich zmien v odmenovani.

Vzhladom na citlivi povahu procesu je vhodné uzZ od zaciatku pripravit komunika¢nua stratégiu,
ktord zabezpeli zrozumitelné a konzistentné informovanie. Spravne nastavena komunikdcia
pomaha predchadzat nedorozumeniam a sireniu netplnych alebo skreslenych informacii, ktoré
by mohli narusit déveru zamestnancov a zamestnankyn a vztahy na pracovisku. Udrziavat doveru
je potrebné aj po dokonéeni hodnotenia.

®TIP
Komunikacéna stratégia by mala zahfriat najma:

- jasné urcenie zodpovednej osoby alebo timu (napriklad personalne
oddelenie),

- definovanie sp6sobov komunikacie (napriklad prostrednictvom
informacnych stretnuti, vnutorného predpisu, interného portalu, e-mailov
alebo oznamov),

- harmonogram informovania zamestnancov a zamestnankyn (napriklad
oznamenie o zriadeni komisie, priebeznych vysledkoch, prezentacii zaverov
a realizacie Uprav odmien).
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4.11 Hodnotiaca komisia

KedZe zamestnavatelské subjekty sa liSia velkostou, oblastou pésobenia aj dostupnymi zdrojmi,
je potrebné prispdsobit sa vlastnym Specifickym potrebam a moznostiam.

Bez ohladu na velkost nie je vhodné, aby hodnotenie vykonavala len jedna osoba. Odporuca sa
spolo¢ny postup zamestndvatelského subjektu a zamestnancov a zamestnankyn. Diskusia a
porovndvanie réznych pohladov prispieva k objektivite a komplexnejSiemu vysledku. Interny
mechanizmus zniZuje potrebu externych expertov a s nimi spojenych nakladov. Prinosom vsak
modzu byt pre vadsie zamestnavatelské subjekty alebo tam, kde by interné kapacity nemuseli stacit
na objektivne a nezavislé spracovanie vSetkych dat.

Idedlnou formou je komisia, v ktorej by mali byt zastipené osoby so znalostou pracovnych miest,
ako aj osoby, ktorych sa hodnotenie tyka. Aspon polovicu ¢lenov by mali tvorit zamestnanci a
zamestnankyne, a to nielen zastupcovia zamestnancov, ale aj ti, ktori nie su ¢lenmi a ¢lenkami
odborovej organizacie, alebo zamestnaneckej rady. Ak je to mozné, ¢lenovia a ¢lenky komisie by
mali mat analytické schopnosti.

Zapojenie zamestnancov a zamestnankyn legitimizuje proces v ociach ich kolegov a kolegyn a
zvysSuje akceptaciu vysledkov, najméa ak maju povest nestrannych oséb s vysokou mierou integrity.

U mensich zamestnavatelskych subjektov mézu byt postacujice dve osoby, napriklad Statutarny
organ a seniorny zamestnanec, alebo zamestnankyna.

U zamestnavatelskych subjektov - spravidla s menej ako 10 zamestnancami - mozZno cely proces
realizovat formou diskusie, rozhovoru, alebo iného spolo¢ného komunikatu.

Dosiahnutie konsenzu predstavuje ucinnejsi sposob budovania dévery v proces hodnotenia a
zabezpecenia prijatia jeho vysledkov, ne? hlasovanie. Uplny konsenzus viak nemusi byt vidy
mozny vzhladom na zloZenie komisie.

Je vhodné zabezpedit primerané zastlpenie Zien, a to predovsetkym z pracovnych miest, kde su
najviac koncentrované. Primerané zastUpenie znamend, Ze podiel Zien v komisii by mal byt
Umerny ich podielu na pracovnych miestach, ktorych sa hodnotenie najviac tyka.
Zamestnavatelsky subjekt moéZe vychadzat napriklad z aktudlnej Struktiry zamestnancov a
zamestnankyri podla kategdrii a pri zostavovani komisie prihliadat na to, aby podiel Zien v komisii
nebol nizsi v porovnani s ich podielom v organizacii alebo na konkrétnych skimanych poziciach.
Zeny mdzu pomoct identifikovat prehliadané alebo podhodnotené poziadavky na pracovné
miesta. Organizacia stretnuti by nemala vytvérat prekazky pre uUcéast osdb srodiCovskymi a
opatrovatelskymi povinnostami, kedZe by to mohlo nepriamo znevyhodnit najma Zeny.
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Ak su na niektorych pracovnych miestach koncentrovani zamestnanci a zamestnankyne patriace
k socialnej, narodnostnej, etnickej alebo inej znevyhodnenej skupine, mali by byt v komisii tiez
primerane zastupeni.

®TIP

Mozno tiez zvazit, aby ¢lenom komisie bol veduci zamestnanec, ktorého
zakladnou zakonnou povinnostou je aj dodrZiavanie zasady poskytovania
rovnakej odmeny za rovnaku pracu alebo za pracu rovnakej hodnoty. Pri
zapojeni vediceho zamestnanca do komisie je vsak potrebné zohladnit
riziko, Ze jeho pritomnost moéZe ovplyvnit otvorenost a slobodu
vyjadrovania ostatnych clenov a cleniek komisie.

Veduci zamestnanci moézu byt cennym zdrojom informacii pri zbere Gdajov
o pracovnych miestach. Ich zapojenie je vhodné najma v situdciach, ked'je
potrebné doplnit kontext alebo objasnit nejasnosti v opise pracovnych
poziadaviek.

Zaroven je doblezité pamatat na to, Ze hodnotenie realizované osobami vo
vyssom hierarchickom postaveni méze byt ovplyvnené zauZivanymi
stereotypmi.

Z kazdého stretnutia by mali byt vyhotovené zaznamy. Vedend dokumentacia ma byt bezpecne
archivovand s dérazom na ochranu osobnych tdajov. U¢ast v komisii je vykonom préace, za ktory
patri zamestnancovi alebo zamestnankyni mzda. Clenovia a ¢lenky komisie maju byt takisto
chraneni pred akoukolvek odplatou za svoje vyjadrené postoje alebo nazory.

Osoby poverené implementaciou zasady rovnosti v odmeniovani maju mat pristup k Uplnym a
transparentnym informdacidm - najma o vsetkych zlozkach systému odmeniovania.

4.12 Halo efekt

Pri hodnoteni pracovnych miest je potrebné vyvarovat sa tzv. hald efektu. Ide o Specificky typ
zaujatosti, ku ktorému dochadza vtedy, ked je hodnotenie pracovného miesta celkovo alebo
Ciastkovo ovplyvnené dojmom z danej praci alebo vnimanim jej spoloc¢enského vyznamu.

Halé efekt mdze mat pozitivhu formu (nadhodnotenie), ked pracovné miesto ziska neprimerane
vysoké hodnotenie v dosledku jedného zo (sub)faktorov, ktory je vSeobecne povaZovany za
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prestizny. Napriklad z vysokého hodnotenia vysokoskolského vzdelania sa nespravne automaticky
vyvodzuje vysoké skore aj pri ostatnych (sub)faktoroch.

Opacnym javom je reverzny hald efekt (podhodnotenie), ktory vznika, ked su na pracu kladené
nizke poZziadavky (napriklad sa nevyZaduje formalne vysokoskolské vzdelanie), ¢o méze viest k
celkovému podhodnoteniu pracovného miesta aj pri ostatnych (sub)faktoroch.

®TIP

Na predchadzanie halé efektu a inym formam zaujatosti sa odporuca
hodnotenie vykonavat oddelene podla jednotlivych (sub)faktorov a nie podla
jednotlivych pracovnych miest.

V praxi to znamena, ze naraz pridelovat Urovne jedného (sub)faktoru pre
vietky posudzované pracovné miesta. Najprv sa hodnoti napriklad
emocionalna namahavost, potom digitalne zrucnosti atd. Tento postup
pomaha minimalizovat riziko skreslenia dojmu o praci alebo osobe, ktora ju
vykonava.

NavySe, poradie hodnotenych pracovnych miest by sa malo pri kazdom
(sub)faktore nahodne menit.

4.13 Kritéria a transparentnost pri ur€ovani odmien

VSeobecny nedostatok transparentnosti v Urovniach odmien u zamestnavatelskych subjektov
Casto spoOsobuje, Ze diskriminacia a rozdiely podla pohlavia zostdvaju neodhalené, alebo sa len
velmi tazko preukazuju. Opatrenia v oblasti transparentnosti odmenovania sliZia na ochranu
prava zamestnancov a zamestnankyn na rovnakd odmenu. Zavizné opatrenia maju podnecovat
zamestnavatelské subjekty k preskimaniu vlastnej struktiry odmenovania s ciefom zabezpedit
rovnakd odmenu za rovnakd pracu, alebo pracu rovnakej hodnoty a zéroveri umoznit obetiam
diskriminacie presadzovat svoje prava.

Zamerom zéakona je podporit v spolo¢nosti otvorenu a konstruktivnu komunikaciu o odmeriovani
- pred nastupom do zamestnania, pocas jeho trvania aj po skonceni.

Uplné a presné informécie su zakladom dévery zamestnancov a zamestnankyn v systém rovnosti
odmenovania a podmienkou hladkého priebehu hodnotenia pracovnych miest.

Kritérid pouzivané na uréenie odmeny, Urovne odmeny a postupu v odmefiovani zamestnancov a
zamestnankyni, vratane Struktdry odmeriovania, musia byt zamestnancom a zamestnankyniam
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k dispozicii bez nutnosti podania Ziadosti - napriklad prostrednictvom e-mailu, intranetu alebo
webovej stranky zamestnavatelského subjektu.

Aj ked zakon nespecifikuje formu, smernica zdoraznuje, ze informacie maju byt jednoducho
pristupné (easily accessible)- v spojeni s celkovou poZiadavkou transparentnosti to znamen3, ze
maju byt zaznamenané a dostupné v pisomnej podobe, aby si ich zamestnanci a zamestnankyne
mobhli kedykolvek overit.

Z poziadavky jednoduchosti tiez vyplyva, Ze informacie by mali byt podavané co
najzrozumitelnejSim spodsobom, prisposobenym prevadzke zamestnavatelského podniku a
vsetkym jeho zamestnancom a zamestnankyniam. To znamena vyhnut sa zlozitym formulaciam a
odbornym terminom, pokial nie su bezne pouzivané a zrozumitelné.

®TIP

Ak je to mozné, nepouzivat vyrazy, ktoré znizuji vnimand hodnotu prace

sl

ako ,rutinny”, “zakladny” , jednoduchy”, ,iba“ a podobne.

Dobrou praxou je aj organizovanie individualnych alebo skupinovych stretnuti, na ktorych mézu
zamestnanci a zamestnankyne klast otazky k jednotlivym kritéridam - najma pri zavadzani zmien.
Nevyluc€uju sa ani flexibilnejsSie nastroje (intranet, e-mailova komunikacia) pokial zabezpecuju
rovnaku mieru informovanosti.

5 Pravo na informacie o odmenovani

5.1 Poskytovanie informacii

Kazdy zamestnanec a zamestnankyfa ma pravo pozadovat a ziskavat pisomné informacie o:

. svojej individudlnej Urovni odmeny,

. priemernych Urovniach odmien s roz¢lenenim podla pohlavia pre kategérie
zamestnancov vykondvajucich rovnaku pracu ako oni alebo pracu, ktord ma rovnaku
hodnotu ako ich praca.

Uroviiou odmeny sa rozumie celkova skuto¢ne vyplatend odmena za kalendédrny rok a z nej
odoévodend hodinova odmena. Doplnkové zlozky odmeny byvaju vypldcané v réznych obdobiach
(napriklad stvrtroéné bonusy alebo rocné prémie), o moze skreslit vysledky analyzy. Pri vypocte
Urovni odmeny je preto potrebné vychadzat zo skutoénej odmeny zamestnanca bez ohladu na to,
¢i je stanovend mesacne, hodinovo alebo inak. Informacie o drovni odmeny nemusia byt
rozdelené na zdkladnu mzdu a doplnkové zlozky.
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Informacie musia odrazat aktualny stav. Napriklad zdielanie spravy o rozdiele v odmenovani
muzov a Zien za posledny kalenddrny rok zamestndvatelskymi subjektmi, ktori zamestnavaju
najmenej 100 zamestnancov a zamestnankyn, nebude postacujlce, pretoze neobsahuje potrebné
informdcie, ale len rozdiely v odmenovani.

Zamestnavatelsky subjekt nema povinnost poskytnut informaciu o priemernej Urovni odmien
rozdelenych podla pohlavia u kategérie zamestnancov vykonavajucich rovnaku pracu alebo pracu
rovnakej hodnoty, ak by sa z tejto informacie dala uréit Uroveri odmeny iného konkrétneho
zamestnanca alebo zamestnankyne. Mal by vsak vysvetlit, Ze informaciu nemdze poskytnut
z dévodu ich ochrany osobnych Gdajov.

Ziadost mdze byt podana:

. pisomne v listinnej podobe,
° elektronickymi prostriedkami,
° Ustne.

Ak je Ziadost podana uUstne, mala by byt nasledne spracovana pisomne, aby sa vytvoril zdznam
o takejto komunikdacii.

®TIP

Odporuca sa zaviest standardizovany, pokial mozno digitalny formular
Ziadosti.

Pocet Ziadosti za rok alebo na jedného zamestnanca nie je obmedzeny. V zaujme minimalizovania
administrativne]j zataze sa pri opakovanych Ziadostiach mozZze zamestnavatelsky subjekt odvolavat
na skor poskytnuté informdcie, ak sa okolnosti nezmenili.

Zamestnavatelsky subjekt, bez ohladu na svoju velkost, poskytne tieto informdcie v primeranej
lehote. To znamena v ¢o najkratSsom moZnom c¢ase, najma ak ide o jednoduchsie Ziadosti, ktoré
nevyzaduju zlozZité spracovanie udajov, v kazdom pripade vSak do dvoch mesiacov odo dia
podania Ziadosti.

®TIP

Vsulade so smernicou mbéze zamestnavatelsky subjekt poskytovat
informdcie o uUrovniach odmien zamestnancom aj sprostredkovane
prostrednictvom zastupcov zamestnancov.
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Zamestnavatelsky subjekt poskytne zamestnancovi alebo zamestnankyni informdacie v pisomne;j
podobe. Podla Zakonnika prace ich moze poskytnut aj v elektronickej podobe, ak zamestnanec
alebo zamestnankyna:

. ma k elektronickej podobe informacii pristup,
. moze si ju uloZit a vytladit,
. zamestnavatelsky subjekt uchova doklad o jej odoslani alebo o jej prijati.

V pripade obav z viktimizacie, alebo z dovodu zachovania anonymity méze zamestnanec alebo
zamestnankyria poZiadat o informacie prostrednictvom zdstupcov zamestnancov, alebo
Slovenského narodného strediska pre fudské prava.

Zamestnavatelské subjekty si povinne raz za rok informovat vSetkych zamestnancov
a zamestnankyne o:

° tom, Ze maju pravo ziskat uvedené informacie,
. krokoch, ktoré mézu podniknut na uplatnenie tohto prava.

Ak su poskytnuté informacie nepresné alebo nelplné, zamestnanci a zamestnankyne maju pravo
poziadat o dodatocné a primerané vysvetlenia a podrobnosti tykajuce sa poskytnutych udajov
a nasledne dostat odévodnenu odpoved do 30 dni od podania Ziadosti.

®TIP

Zamestnavatelsky subjekt nie je povinny reagovat na vseobecné Ziadosti
o dodatocné a odovodnené vysvetlenia a podrobnosti, ale iba na
relevantné, ktoré maju byt obsahovo konkrétne definované a obmedzené

len na objasnenie uz poskytnutych informdcii.

Zamestnavatelsky subjekt sa mo6Ze rozhodnut poskytovat tieto informacie aj bez Ziadosti
zamestnanca alebo zamestnankyne.

5.2 Kategorie zamestnancov

Kategdriu zamestnancov tvoria zamestnanci a zamestnankyne vykonavajlci rovnaku pracu alebo
pracu rovnakej hodnoty zoskupeni spésobom, ktory nie je svojvolny, ale je stanoveny podla
nediskriminaénych  a objektivnych  kritérii  zamestnavatelskym  subjektom a  ak
u zamestnavatelského subjektu pdsobia zastupcovia zamestnancov, tak aj prerokovany s nimi.
Kazdy zamestnanec a zamestnankyrna musi byt zaradena do niektorej kategdrie.
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®TIP

Ak je odmenovanie vysledkom kolektivneho vyjedndvania a prislusné
ustanovenia kolektivnej zmluvy su zaloZené na objektivnych kritéridch, ktoré:

- sa priamo ani nepriamo nezakladaju na pohlavi,

- zahfnaju zloZitost, zodpovednost, namahavost, pracovné podmienky a

dalsie relevantné faktory,
- sa uplatniuju objektivnym a nediskriminacnym sposobom,

nevznikda zastupcom zamestnancov pravo na prerokovanie pri urcovani

kategdrii zamestnancov.

Urcovanie kategdrii zamestnancov musi byt redlne. Nie je vhodné do nich zaradovat fiktivnych
zamestnancov azamestnankyne a tych, ktori uzamestnavatelského subjektu uz nepdsobia,
pretoze ich profil nemusi zodpovedat aktudlnej hodnote pracovnej pozicie.

Pocet kategérii zavisi predovsetkym od velkosti a zloZitosti organizacnej Struktury. Maly
zamestnavatelsky subjekt si zvy€ajne vystadi s 3 az 5 kategdriami, vacsi mbze potrebovat 15 az 20

kategorii a niekedy aj viac.

®TIP

Ak ma zamestnavatelsky subjekt Uplne unikatnu pracovnu poziciu, moze pre
fnu vytvorit samostatni kategériu aj s jedinym zamestnancom alebo

zamestnankynou.

5.3 Politika postupu v odmenovani

Postup v odmeniovani oznacuje proces prechodu zamestnanca alebo zamestnankyne na vyssiu

uroveri odmeny.

®TIP
Kritéria zvySovania odmien mozu zahrfniat napriklad:

- individudlny vykon a dosiahnuté vysledky,

- pocet odpracovanych rokov (seniorita),
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- Specifické extersné Cinitele, ako je napriklad index Zivotnych nakladov
alebo ekonomické podmienky v danom regidne,

- povinnu valorizaciu odmien.

Scielom znizit administrativnu zataz su zamestnavatelia s menej ako 50 zamestnancami
oslobodeni od povinnosti spristupnit kritéria, na zaklade ktorych sa zvySuje odmena.

X CHYBA

Postup v odmenovani na zaklade dlhorocného pobsobenia je
problematicky. Samotna seniorita neznamend automaticky vysSiu
hodnotu prace ani ndrok na vy$siu odmenu. Zamestndavatelsky subjekt
ma vediet preukazat, Ze pocet odpracovanych rokov skutoc¢ne koreluje s
odbornymi skisenostami a lepsim pracovnym vykonom.

5.4 Ochrana osobnych udajov

Ochrana sukromia a osobnych udajov zohrava v oblasti odmenovania klti¢ovu ulohu. Spracovanie
Udajov o odmene vyZaduje vysoku mieru transparentnosti, aviak musi byt v plnom sudlade s
nariadenim Eurépskeho parlamentu a Rady (EU) 2016/679 z 27. aprila 2016 o ochrane fyzickych
0s6b pri spractvani osobnych udajov a o volnom pohybe takychto udajov, ktorym sa zrusuje
smernica 95/46/ES (vieobecné nariadenie o ochrane udajov)®.

Pre zamestnavatelské subjekty to znamend, Ze pri uplatiovani prava zamestnancov
a zamestnankyn na informacie o odmenach maju byt zavedené dostatocné technické a
organizacné opatrenia na zachovanie anonymity oséb v ramci kategdérie zamestnancov. Konflikt
moze vzniknut, ak by zverejnenie informacii o odmeriovani mohlo viest k priamemu alebo
nepriamemu identifikovaniu odmeny konkrétneho zamestnanca alebo zamestnankyne.

Prikladom spornej situacie moéze byt, ak zamestnankyna poZiada o informaciu o priemernych
Urovniach odmien v kategérii zamestnancov , Senior Manazér pre Specidlne projekty”, ktord
zahfia len ju, jednu kolegynu a jedného kolegu. Z poskytnutej informacie by bola jasna vyska
odmeny kolegu, ¢o by bolo porusenim jeho prava na ochranu osobnych udajov.

Pristup k takymto informaciam budd mat iba:

. zastupcovia zamestnancov,
° inSpektorat prace,

4 Uradny vestnik Eurépskej tinie, 2016/L 119/1
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° Slovenské narodné stredisko pre fudské prava.

Zastupcovia zamestnancov a Slovenské narodné stredisko pre fudské prava su povinni zachovéavat
mlc¢anlivost o takto ziskanych informaciach. Zamestnancom a zamestnankyniam poskytuju
poradenstvo o tom, ¢i vdanom pripade méze ist o diskriminaciu - a to bez zverejnenia priemernej
urovne odmien a odmeny konkrétneho zamestnanca ¢i zamestnankyne.

5.5 Ochrana obchodnych zaujmov

Pravo na informacie o odmenovani je obmedzené aj ochranou opravnenych obchodnych
zaujmov. Zamestnavatelsky subjekt nie je povinny poskytovat neprimerane podrobné informacie
o jednotlivych drovniach odmien, ktoré by mohli byt povazované za obchodné tajomstvo alebo
iné citlivé udaje.

5.6 Zachovavanie mlc¢anlivosti o odmene

Zamestnavatelsky subjekt mozZe vyZzadovat, aby zamestnanci a zamestnankyne, ktori ziskali
informacie o priemernych drovniach odmien s rozélenenim podla pohlavia pre kategérie
zamestnancov vykonavajucich rovnakd pracu alebo pracu rovnakej hodnoty ako oni, tieto
informdcie vyuzivali iba na Ucely uplatnenia svojho prava na rovnakd odmenu.

Naopak, ustanovenia zmluvy medzi zamestnavatelskym subjektom, ktorymi sa zamestnanec
alebo zamestnankyna zavazuju zachovavat mléanlivost o svojej odmene alebo ktorymi sa im inak
brani v jej ozndmeni inej osobe, suU neplatné. Zverejnenie informdcie o svojej odmene nembze
slizit ako dévod na skonéenie pracovnopravneho vztahu.

Uvedené je zdoraznené aj v Zdkonniku prace. Pravo na zdielanie informdcii sa nevztahuje na
informacie o pracovnych podmienkach inych zamestnancov a zamestnankyn.

Podla Zadkonnika prace zamestnanec tiez nesmie byt prenasledovany ani inak postihovany za to,
Ze nezachova mlcanlivost o svojich pracovnych podmienkach vratane mzdovych podmienok a o
podmienkach zamestnavania, alebo Ze si uplatriuje prava a prdvom chranené zaujmy vyplyvajlce
z pracovnopravneho vztahu. Zamestnanec alebo zamestnankyna, ktord sa domnieva, Ze jej prava
alebo pravom chrénené zaujmy boli porusené, ma pravo obratit sa na sud a domahat sa pravnej
ochrany.

Podla Zakonnika prace, ak zamestnanec, alebo zamestnankyna v pracovnoprdvnom spore oznami
sudu skutoénosti, z ktorych mozno dévodne usudzovat, Zze k skonéeniu pracovného pomeru zo
strany zamestnavatelského subjektu dosSlo z dovodu, Ze si uplatfiovali svoje prava a pravom
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chranené zaujmy vyplyvajice z pracovnopravneho vztahu, zamestnavatelsky subjekt musi
preukazat, Ze k skon¢eniu pracovného pomeru doslo z inych dévodov.

5.7 Pristupnost informacii pre osoby so zdravotnym postihnutim

Osobou so zdravotnym postihnutim sa rozumie osoba s obmedzenim vyplyvajucim najma z
dlhodobého fyzického, mentalneho alebo psychického postihnutia, ktorého vzdjomné pOsobenie
s réznymi prekazkami moze branit plnému a u¢innému zapojeniu dotknutej osoby do profesijného
Zivota na zaklade rovnosti s ostatnymi zamestnancami a zamestnankyfiami.

X CHYBA

Pojem ,osoba so zdravotnym postihnutim® je SirSi ako ,pojem
zamestnanec so zdravotnym postihnutim“ a neviaze sa vylucne na
dlhodobo nepriaznivy zdravotny stav zamestnanca s poklesom schopnosti
vykonavat zarobkovu cinnost o viac ako 40 % v porovnani so zdravou
fyzickou osobou Pre pracovnopravne vztahy nadalej zostdva zévazna
definicia zamestnanca so zdravotnym postihnutim podla Zakonnika

prace.

Zamestndavatelia poskytuji vsetky informacie uchadzacdom a uchddzackam o zamestnanie
a zamestnancom a zamestnankyniam s prihliadnutim na ich konkrétne zdravotné postihnutie v
takom formate a s formou pomoci a podpory, aby sa pre ne zabezpecil skutoény pristup k danym
informdcidm a ich pochopenie.

To méZe zahfiat poskytovanie informacii zrozumitelnym sposobom, ktory mézu vnimat, pismom
primeranej velkosti, s pouZzitim dostato¢ného kontrastu alebo v inom formate vhodnom pre typ
ich zdravotného postihnutia.

®TIP

.....

301 549 — Poziadavky na pristupnost produktov a sluzieb IKT , ktoru
spoloc¢ne vypracovali tri eurépske normalizaéné organizacie a ktord ma
pravnu silu podla prava EU°.

5 Poziadavky na pristupnost produktov a sluZieb IKT; dostupné:
https://www.etsi.org/deliver/etsi_en/301500_301599/301549/03.02.01_60/en_301549v030201p.pdf
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6. Metodika hodnotenia prace

6.1. Zakladné informacie

Cielom hodnotenia prace je posudit charakteristiky pracovnych pozicii v organizacii na zéklade
spolo¢nych objektivnych, nediskriminacnych arodovo neutrdlnych kritérii (ktoré priamo ani
nepriamo nie su determinované pohlavim) a urdit ich relativhu hodnotu.

Hodnoti sa vyhradne konkrétna pracovna pozicia a nie osoba, ktora danu pracu vykonava.

Naopak, nie je zdmerom, aby boli vSetky pracovné pozicie odmenované rovnako a aby medzi
zarobkami muzov a Zien v rdmci organizacie neexistovali Ziadne rozdiely. Rozdiely vSak musia byt
odovodnené na zaklade objektivnych a nediskriminacnych kritérii.

Kld¢ovymi principmi, z ktorych metodika vychadza, su
transparentnost, objektivnost, nediskriminacia a $pecificky rodova neutralita.

— Objektivnost znamend, Ze su kritéria formulované tak, aby sa minimalizoval
subjektivny vplyv pri hodnoteni. Uplathované kritérid su nestranné, overitelné
a transparentné.

- Nediskrimindcia vyjadruje, Ze kritérid nesmu obsahovat prvky, ktoré priamo alebo
nepriamo znevyhodnuju jedno pohlavie.

— Rodova neutralita v tomto kontexte neznamena to, Ze sa metodika vztahuje na
vSetkych — zamestnancov aj zamestnankyne. Znamena tiez, Ze musi byt vyvdZzend a
zohladrovat aj tie kritéria (charakteristiky prace), ktoré su typické pre pracovné pozicie,
v ktorych maju dominantné zastupenie Zeny (napriklad emocionalne Usilie). Prave tieto
charakteristiky iné nastroje ¢asto opominaju, ¢o mdze viest k nadhodnoteniu pozicii,
ktoré zvycajne zastavaju muzi. Korektnd metodika hodnotenia prace okrem tzv. tvrdych
zruénosti® berie do Uvahy aj tzv. makké zruénosti.’”

- Kld¢ovym predpokladom rodovej neutrality je, Ze sa uplatfiovanie kritérii ma
vyhnut pretrvavaniu stereotypnych predstav/predsudkov. To je mozné zabezpedit tak, ze
budid mikké zruénosti adekvitne uznané a spravodlivo vaiené @ popri tvrdych
zruénostiach.

6 I[de o zruc¢nosti, ktoré si meratelné, obvykle nadobudnuté vzdelanim, odbornou pripravou alebo
praxou, priCom sa daju preukazat napriklad prostrednictvom skusky (znalost cudzieho jazyka,
ovladanie prace s pocitacovym softvérom, odborné technické vedomosti a pod.).
7 Ide o osobnostné, socidlne a komunika¢né schopnosti, ako napriklad (timova) spolupraca ¢i
schopnost zaobchadzat s vlastnymi emdciami a eméciami inych.
8 Téma vah je blizsie opisana v nasledujicej Casti textu.
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Objektivne kritérid tvoria aj zaklad predkladanej metodiky. V sulade s pozZiadavkami Smernice
Eurdépskeho parlamentu a Rady, ktorou sa posilfiuje uplatriovanie zdsady rovnakej odmeny pre
muZov a Zeny za rovnaku prdcu alebo prdcu rovnakej hodnoty prostrednictvom transparentnosti
odmeriovania a mechanizmov presadzovania,® je metodika zaloZend na $tyroch obligatérnych
(povinnych) faktoroch, resp. kritériach, ktorymi su:

1. zloZitost,

2. namahavost,

3. zodpovednost,

4. pracovné podmienky, pricom sa prihliada na makké zruénosti, ktorymi s najma

socidlne a komunikaéné schopnosti.

Vzhladom na to, Ze ide o povinné faktory, je potrebné zohladnit ich pri hodnoteni kazdej
pracovnej pozicie, t. j. kazda pracovna pozicia musi byt hodnotena s vyuZitim najmenej tychto
Styroch faktorov.

Tieto faktory Standardne vyuZivaju aj iné, zahrani¢éné metodiky. Podla odbornikov a odbornicok
st nevyhnutné a zaroven dostacujuce na posudenie hodnoty pracovnych pozicii bez ohladu na to,
v akom odvetvi organizdcia pdsobi.°

- Zamestnavatelské subjekty vsak maju v pripade potreby moznost vyuzit aj dalsie
tzv. fakultativne (nepovinné) faktory za predpokladu, Ze budld objektivne,
nediskriminacné a zaroven rodovo neutrdlne. V takomto pripade je nevyhnutné, aby boli
vsetky pracovné pozicie hodnotené s vyuZitim vsetkych faktorov (obligatérnych aj
fakultativnych).

- Vo vSeobecnosti plati, Ze vSetky faktory maju byt jasné, jednoznac¢ne vymedzené
a nemaju hodnotit tu charakteristiku prace, ktord uz zohladriuje iny faktor.

Kazdy z faktorov je rozdeleny na subfaktory, ktoré mozno chapat ako Ciastkové kritéria. To
umoziiuje efektivne a désledne zohladnit charakteristiky ro6znych pracovnych pozicii.

9 Smernica Eurdpskeho parlamentu a Rady, ktorou sa posilfiuje uplatfiovanie zasady rovnakej odmeny pre
muZov a Zeny za rovnaku pracu alebo pracu rovnakej hodnoty prostrednictvom transparentnosti
odmeriovania a mechanizmov presadzovania; dostupné: https://eur-lex.europa.eu/legal-
content/SK/TXT/?uri=CELEX:52021PC0093

10 Uvedené styri kritéria vyplyvajd zo Smernice Eurépskeho parlamentu a Rady 2006/54/ES z 5. jila
2006 o vykondvani zdsady rovnosti prileZitosti a rovnakého zaobchddzania s muZmi a Zenami vo veciach
zamestnanosti a povolania a si definované tiez v Smernici Eurépskeho parlamentu a Rady, ktorou sa
posiliiuje uplatriovanie zdsady rovnakej odmeny pre muZov a Zeny za rovnaku prdcu alebo prdcu
rovnakej hodnoty. O tieto kritéria sa opiera aj sprievodca rodovo neutralnym hodnotenim prace, ktory
vypracovala Medzindrodna organizacia prace (ILO). Spolo¢ne s metodikou vytvorenou Eurépskym
inStititom pre rodovi rovnost (EIGE) tvoria vychodiskovy ramec navrhovanej metodiky pre
Slovensku republiku.
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- Vyber subfaktorov je determinovany hlavnymi faktormi

- Aj v pripade subfaktorov plati, Ze musia byt rodovo neutralne.
- Pri ich vybere je potrebné zabezpetit konzistentnost a $truktdrovany pristup.!!
- Pri hodnoteni kazdej pracovnej pozicie v ramci organizacie je potrebné zohladnit

vietky zvolené!? subfaktory.

Hoci si m6Zu zamestnavatelské subjekty prispdsobit systém (metodiku) hodnotenia pracovnych
pozicii vlastnym potrebam, odporicame zvazit vyuzitie tohoto navrhu, ktory bol vytvoreny na
zéklade v3eobecnych odporuéani Medzindrodnej organizécie prace (1LO),* Eurépskeho institdtu
pre rodovu rovnost (EIGE) a zarover inspirovany dobrou praxou zo zahraniéia so zohladnenim
narodného kontextu.

Zamestndvatelské subjekty, ktoré uz vyuzivaju iné, komercné hodnotiace metodiky, ich moézu
pouzit aj na ucely tohto zakona, avSak len v pripade, ak tieto metodiky zohladnuju vsetky Styri
zakonné kritéria — zloZitost, zodpovednost, namahavost a pracovné podmienky — vratane
primeraného zohladnenia makkych zruénosti a su postavené na rodovo neutralnych, objektivnych
a transparentnych kritériach. Oznacenie pouZitych kritérii v takejto metodike nemusi byt zhodné
so zakonnou terminoldgiou, zamestnavatelsky subjekt viak musi vediet objektivne preukazat,
ktoré konkrétne kritérium danej metodiky zodpoveda ktorému zo Styroch zakonnych kritérii.
Zéaroveni je nevyhnutné, aby takéto metodiky hodnotili vyhradne pracovné pozicie, nie osoby.*

- V pripade, ak niektory zobligatérnych faktorov (zloZitost — zruénosti,
namahavost,

zodpovednost, pracovné podmienky) v danej metodike chyba, je potrebné, aby ho
zamestnavatelsky subjekt doplnil a zohladrioval pri hodnoteni pracovnych pozicii.

Véadsina metdd hodnotenia prace zahfna celkom 10 az 16 hodnotiacich kritérii, teda faktorov
a subfaktorov, v zavislosti od velkosti organizacie (zamestnavatelského subjektu) a rozmanitosti
hodnotenych pracovnych uloh.?

Kazdy subfaktor zahfria viaceré urovne (stupne), ktoré vyjadruju, do akej miery sa tato
charakteristika vyskytuje na danej pracovnej pozicii. Niektoré pracovné pozicie sa napriklad moézu

11 Subfaktory sa musia vztahovat k faktoru (oblasti), pod ktorou st zaradené - napriklad subfaktor
szodpovednost za financ¢né prostriedky“ sa hodnoti vramci faktora ,zodpovednost®; ,fyzické
prostredie” (teplota, hluk a pod.) sa hodnoti v ramci faktora ,pracovné podmienky*.

12 Subfaktory, ktoré su relevantné pre dany zamestnavatel'sky subjekt.

13 Chicha, ref. 13

14 Z uvedeného dévodu metodika neméZe obsahovat napr. kritérium (faktor) ,vykon“.

15 Chicha, Marie-Thérése. Promoting equity: Gender-neutral job evaluation for equal pay: A step-by-
step guide. Geneva: International Labour Office, 2008.
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spajat s vysokou mierou finan¢énej zodpovednosti alebo manualnej zru¢nosti, no iné ich nemusia
vyzadovat.

Hodnota pracovnych pozicii je vyjadrena Ciselne poctom bodov.

- Maximalny pocet bodov, ktoré mozno ziskat s vyuzitim tejto metodiky, je 1 000.
Tento polet bodov bezne vyuZivaju aj iné, zahraniéné systémy hodnotenia prace.'®

- Kazda uroven kazdého subfaktoru zodpovedd urcitému poctu bodov (napriklad
Uroven 1 =12 bodov, Uroven 2 = 24 bodov, Uroven 3 = 36 bodov atd’)

- Body su medzi jednotlivymi uroviiami rozdelené rovnomerne, na zdklade
aritmetickej postupnosti.

Niektoré (sub)faktory mdzu byt pre zamestnavatelské subjekty vzhladom na ich réznorody
charakter dolezitejSie ako iné. Z tohoto dévodu je ku kazdému (sub)faktoru stanovena urcita vaha
vyjadrena v percentich, ktord reprezentuje jeho doblezitost. Napriklad faktor ,zlozZitost
(zrucnosti)“ ma spravidla vyssiu vahu ako faktor , pracovné podmienky”. To ma zasadny vplyv na
konecnu hodnotu pracovnych pozicii.

- Vahy by mali byt Uzko prepojené so zameranim zamestnavatelského subjektu
a charakteristickym typom prace.””

- Je nevyhnutné pouZit rovnaké vahy pre hodnotenie vSetkych pracovnych pozicii
— porovnanie pozicii v organizacii sa musi uskutolnit prostrednictvom identickej
metodiky.

- Pozor! Je dblezité zabezpedit, aby nemali (sub)faktory, ktoré sa vztahuju
k makkym zru€nostiam, resp. k charakteristikdm pracovnych pozicii, ktoré zvycajne
vykonavaju Zzeny, neprimerane nizku vahu v porovnani so sub(faktormi) vztahujicimi sa k
pozicidm, v ktorych prevladaju muzi.

16 1 000-bodové maximum vSak nie je obligatérne, mozno sa stretnut aj s metodikami, ktoré vyuzivaju
iny celkovy pocet bodov, napr. 1 200.
17 Napriklad spolo¢nost, ktora vyvija pocita¢ovy softvér bude prikladat najvacsiu vahu inym kritéridam
ako materska Skola.
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Celkové obvyklé vahy faktorov su nasledovné:!®

Zlozitost (zrucnosti) 20-35%
Namahavost’ 15-25%
100 %
Zodpovednost 25-40%
Pracovné podmienky 5-15%

Suhrnnd vaha vsetkych faktorov (vratane subfaktorov) je 100 %.

V tomto navrhu metodiky ma napriklad faktor ,naméhavost” vahu 21 %, ¢o zodpoveda 210
bodom. Kazdy prislusny subfaktor (fyzickd namahavost, mentalna namahavost, emocionalna
namahavost) ma vahu 7 %, ¢o zodpoveda celkovo 70 bodom, ktoré st rovnomerne rozdelené
medzi jednotlivé Urovne. ¥

Pocet urovni, ktoré sa vyuZzivaju na uréenie Ciastkovych hodnotiacich subfaktorov sa liSi v zavislosti
od pouzitej metédy. Mensi pocet Urovni sice ulahéuje proces hodnotenia pracovnej pozicie, no
zaroven komplikuje jednoznacné rozliSenie pracovnych pozicii. Naopak, velky pocet urovni vedie
k prili§ podrobnému ¢leneniu, kedy sa medzi Uroviiami mdzu stracat rozdiely. Vo vacésine pripadov
je preto najvhodnejsie zvolit Styri aZ $est arovni. Ak je hodnotiaci (sub)faktor menej vyznamny,
stupnica moze byt mensia (napriklad trojstupriova).?

- Pozor! Urovne sa nesmu navzajom prekryvat a musi byt zachovana ich kontinuita.

V predkladanom navrhu metodiky jednotlivé subfaktory zvyéajne pozostavaju z piatich drovni
vyjadrujucich mieru pritomnosti danej charakteristiky pri konkrétnej hodnotenej pracovnej
pozicii. Jedinym subfaktorom, ktory vzhladom na svoju komplexnost vyuZiva viac Grovni, su
,vedomosti”, ¢o je v sulade so zahrani¢nou praxou.

Vahy a bodové hodnoty jednotlivych faktorov su podrobne rozpisané v tabulke na strane 70 tohto
dokumentu.

- Pozor! Kazda hodnotiaca tabulka sa vztahuje len ku konkrétnej metodike — ku
konkrétnym (sub)faktorom a vdham, ktoré boli vramci nej definované. Hodnotiaca
tabulka, ktora je sucastou tohoto navrhu, preto nie je pouzitelna univerzalne.

- Priklad: ak by sme chceli do predkladanej metodiky zakomponovat dalsi faktor
a zachovat celkovy maximalny pocet bodov 1 000, museli by sa znizit vahy a tiez pocty
bodov v ramci ostatnych faktorov.

18 Chicha, ref. 13.
19 [de o priklad, zamestnavatel'ské subjekty si hodnotu vah urcuju podl'a vlastnych potrieb.
20 Chicha, ref. 13.
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Pracovné pozicie je napokon mozné zoradit (zoskupit) podla celkového poétu bodov, ktoré im boli
v ramci jednotlivych faktorov pridelené, a urcit pracovné pozicie rovnakej hodnoty.

Po vypocte celkového poétu bodov pre kazdi pracovnu poziciu je potrebné uréit bodové
intervaly, do ktorych budu jednotlivé pozicie zaradené. Neexistuje univerzalne platné pravidlo,
ktoré by urcovalo ich rozsah — je potrebné zohladnit celkovy maximalny pocet bodov a tieZ pocet
platovych tried, ktory je Ziaduci z hladiska organizacie, napr. V zavislosti od jej Struktury.

Podla prirucky ILO m6zu byt intervaly v rozsahu napr. 30, 50 alebo 70 bodov. Vyuzitie tzkych
intervalov sice vedie k detailnejSiemu rozliSeniu a vacSiemu poctu platovych tried (skupin), no
zdroveri moze zapri¢init existenciu rozdielov v odmeriovani medzi jednotlivymi pracovnymi
poziciami, ktoré je naro¢né oddvodnit. Siroké intervaly systém odmeriovania zjednodusuju a robia
ho flexibilnym, na druhej strane véak mdzu spdsobit oslabenie principu rovnakej hodnoty prace,
pretoze moéze dojst k zaradeniu pozicii s vyraznejsimi rozdielmi v danych oblastiach (zloZitost,
namahavost, zodpovednost, pracovné podmienky) do rovnakej triedy. V niektorych pripadoch
mozu zoskupovanim pracovnych miest vzniknut ,prirodzené hranice”, ktoré moézu byt pomaockou
pri uréeni intervalov tried.?

Priklad podla ILO pre 1 000-bodovu metodiku s vyuZitim zjednodusenych 100-bodovych
intervaloch pre lep$iu zrozumitelnost:?

kategoria pocet bodov
Kategérial —» 200 — 299 bodov
Kategoéria2 —» 300 — 399 bodov
Kategéria3 —» 400 — 499 bodov
Kategériad —» 500 — 599 bodov
Kategéria5 —» 600 — 699 bodov
Kategdria6 —» 700 — 799 bodov
Kategéria7 —» 800 — 899 bodov
Kategdria8 —» 900 — 1 000 bodov

Z uvedeného prikladu vyplyva, Ze ak bolo jednej pracovnej pozicii s prevahou Zien pridelenych 200
bodov, inej pozicii s prevahou Zien 255 bodov a pozicii s prevahou muZov 240 bodov, budu tieto
tri pracovné pozicie povaZované za rovnocenné, pretoze vSetky patria do rovnakej kategorie
(kategdria 1). V pripade existencie rozdielu v zarobkoch medzi jednou alebo druhou pracovnou
poziciou s prevahou Zien a porovnatelnou pracovnou poziciou s prevahou muzov by tento rozdiel
mal byt odstraneny.

- Pozor! Bodové hodnoty maju byt stanovené tak, aby sa intervaly vzajomne
neprekryvali, ¢o umozZni jednoznacne zaradenie pracovnej pozicie do prislusnej kategérie.

211LO, ref. 13.
22V pripade vyuZitia napr. 50-bodovych intervalov by boli jednotlivé kategérie ohrani¢ené tymto
poctom bodov, teda 200 - 249 bodov; 250 - 299 atd.
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Ak by bol rozsah intervalu napriklad v kategdrii 4 stanoveny na 500 — 599 bodov
a v kategérii 5 na 570 — 699 bodov, pracovnu poziciu so skére 590 bodov by nebolo mozné
jednoznaéne zaradit.

- Rozdiely medzi intervalmi by taktiez mali byt stanovené v absolutnych cislach
a nie percentach, pretozZe urcenie podla percentudlnej postupnosti zvysuje rozdiely medzi
pracovnymi poziciami na najnizSom a najvy$Som mieste hodnotiacej skaly, co moze
znevyhodnit pracovné pozicie zastavané Zenami, ktoré sa ¢asto nachadzaju na nizsich
stupnoch skaly.

Prakticky ndastroj na hodnotenie pracovnych pozicii

Tato metodika ma formu samostatného textového dokumentu, ktory v sulade s § 14 ods. 4 zdkona
obsahuje usmernenie pri posudzovani a porovnavani hodnoty prace. Faktory a subfaktory vratane
ich definicii a drovni sU sucastou textu metodiky, a to nielen z praktickych dévodov, ale
predovietkym preto, aby metodika ako dokument spifiala zékonné poziadavky na Uplnost a
zavaznost obsahu.

Ako oficidlna priloha k tejto metodike bol vypracovany Excel nastroj na hodnotenie pracovnych
pozicii (dalej len ,,Excel nastroj"). Ide o prakticky a prehladny hodnotiaci nastroj, ktory priamo
vychddza z tejto metodiky, je s nou plne previazany a ulahcuje jej prakticku aplikaciu. Excel nastroj
obsahuje hodnotiace tabulky pre vSetky faktory a subfaktory vratane ich vah a bodovych hodnot
a automaticky vypocet celkového skére pre kazdu hodnotenu pracovnu poziciu.

®TIP

Zamestnavatelskym subjektom odporicame pouZivat Excel nastroj
spolo¢ne s textom metodiky. Text metodiky obsahuje podrobny vyklad
faktorov, subfaktorov a ich drovni, ktory je nevyhnutny pre spravne a
objektivne hodnotenie pracovnych pozicii. Excel nastroj tento vyklad
nenahrddza — slizi ako pomécka na zaznamenanie a vypocet vysledkov
hodnotenia.

X CHYBA

Tabulka vah a bodovych hodnét obsiahnutd v Excel nastroji je viazana
vyluéne na tuto metodiku —na konkrétne faktory, subfaktory a vahy, ktoré
su v nej definované. Nie je pouzitelnd univerzalne a neda sa preniest do
inej metodiky bez toho, aby sa prepocitali vsetky vahy a bodové hodnoty.
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6.2. Faktory a subfaktory

6.2.1. Faktor zlozitost

Faktor sa vztahuje k vedomostiam a zru¢nostiam potrebnym pre vykon prace.

Hodnotia sa vedomosti, komunika¢né a medziludské zruénosti, fyzické zruénosti a organizacné
a planovacie zrucnosti.

1 Vedomosti

Subfaktor zohladnuje droven vedomosti avsSeobecnych zruénosti, ktoré su potrebné pre
vykondvanie prace, ato bez ohladu na to, ako boli ziskané. M6zu byt nadobudnuté réznymi
sposobmi, napriklad prostrednictvom formalneho vzdelania, pracovnych skusenosti,
neformalneho vzdelavania ( napr. Skoleni) a pod.

Pozor!

Konkrétny zamestnanec alebo zamestnankyra moze disponovat vysokou tUroviiou vedomosti,
no ak nie s potrebné pre vykon danej pracovnej pozicie, pri hodnoteni by sa nemali brat do
Uvahy. Hodnoti sa totiZ vyhradne pracovna pozicia a jej naroky, nie osoba.

Definované Urovne reflektuji Eurépsky kvalifikaény rdmec (European Qualification Framework).?
0. Nie je relevantné.

1. Zakladné vSeobecné vedomosti. Praca vyzaduje zdkladné zrucnosti na vykondvanie
jednoduchych uloh.

2. Zakladné faktické vedomosti v oblasti vykondvanej prace. Praca vyZzaduje jednoduché myslenie
a praktické zru€nosti na vyuzivanie informdcii, plnenie uloh a rieSenie beznych problémov s
pouzitim zakladnych pravidiel, postupov a néstrojov.

3. Znalost faktov, principov a vSeobecnych myslienok v danej oblasti prace. Praca vyZaduje Siroky
rozsah myslenia a praktickych zru¢nosti na vykondvanie uloh a rieSenie problémov vyberom a
pouzivanim zakladnych metdd, nastrojov, materidlov a informacii.

4. Faktické a teoretické vedomosti v Sirokych kontextoch v rdmci pracovnej oblasti. Praca vyzaduje
Siroky rozsah myslenia a praktickych zruc¢nosti, ktoré su potrebné na hladanie rieSeni konkrétnych
problémov v pracovnej oblasti.

23 European Qualification Framework; dostupné: https://europass.europa.eu/en/description-eight-eqf-
levels
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5. Specializované a teoretické vedomosti v danej oblasti prace. VyZaduje sa komplexnd $kala
zruénosti na rozvijanie rieSeni abstraktnych problémov.

6. Pokrocilé vedomosti v danej oblasti s hlbokym pochopenim teérii a principov. Praca vyzaduje
zruénosti na vysokej Urovni, preukazujice odbornost a praktické zruénosti na rieSenie zlozitych a
neocakdvanych problémov v Specializovanej oblasti.

7. Velmi $pecializované vedomosti vratane najnovsich myslienok v danej oblasti. Specializované
zruénosti v rieseni problémov su potrebné pre vyskum a inovacie s cielom vytvarat nové znalosti
a kombinovat znalosti z r6znych oblasti.

8. Vedomosti na najvyssej a najpokrocilejSej trovni v danom odbore a v oblastiach, kde sa odbory
prekryvaju. Prdca vyZaduje najpokrocilejSie a najSpecializovanejSie zruc€nosti vrdtane
kombinovania a posudzovania ndpadov na rieSenie kritickych vyskumnych problémov
a problémov v oblasti inovacii, ¢o umoZniuje rozsirenie alebo zmenu existujucich poznatkov alebo
odbornej praxe.

Priklady pre verejny sektor:

o Uroven 5: Socidlny/socidlna pracovnik/pracovnitka na Urade prace —vyzaduje
vysokoskolské vzdelanie v socidlnej praci, znalost socidlneho a pracovného prava,
schopnost posudzovania zlozZitych socialnych situacii

o Urovent 6: Hlavny/hlavna kontrolér/kontrolérka obce — vyZaduje ekonomické
vzdelanie, hlboké znalosti verejného obstaravania, finan¢ného prava a auditu

Priklady pre sukromny sektor:

o Urovert 5: HR $pecialista/$pecialistka v stredne velkej firme - vyZaduje
vysokoskolské vzdelanie v HR, znalost pracovného prava, mzdového uUctovnictva a
naborovych procesov

o Urovent 6: Finanény/finanéna riaditel/riaditelka — vyZaduje pokrocilé znalosti
financného riadenia, stratégie

Alternativa (podla islandskej metodiky, ktora zahfna aj stupne formalneho vzdelania)
0. Nie jerelevantné

1. Praca vyzaduje praktické zruénosti na rieSenie kazdodennych uloh, znalost
obsluhy prislusnych strojov a zariadeni a pouZivanie ndstrojov potrebnych pri praci.
Vyzaduje sa schopnost pracovat podla Ustnych a pisomnych pokynov a vypracovat kratke
pracovné spravy (reporty). NevyZzaduje sa Ziadne Specidlne vzdelanie ani skisenosti. Na
ziskanie potrebnych vedomosti postacuje pracovné zaskolenie na pracovisku.
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Pozaduj

2. Praca vyzaduje praktické zru¢nosti na riesenie réznorodych uloh, znalost obsluhy
prislusnych strojov a zariadeni a pouzivanie ndstrojov potrebnych pri praci. Vyzaduje sa
schopnost pracovat s textom a Cislami, t. j. mat vSeobecné znalosti gramatiky a vetnej
skladby a vediet pouzivat zakladné matematické pravidla. Na ziskanie potrebnych
vedomosti postacuje zaskolenie v praci, kurzy a/alebo urcita pracovna prax.

3. Praca vyZzaduje praktické zru¢nosti na rieSenie réznorodych a ¢asto pomerne
zloZitych uloh. VyZaduje sa znalost obsluhy prislusnych strojov a zariadeni a pouZivanie
nastrojov potrebnych pri praci. Okrem toho su potrebné znalosti pravopisu, gramatiky
avetnej skladby a schopnost pouzivat vseobecné matematické pravidla, napriklad
percenta.

e sa:

a) Formalna skuska z kratSich studijnych programov, kurzov alebo
b) Urcita pracovna a/alebo riadiaca skisenost v danom odbore.

Pozadu;j

4, Praca vyzaduje vedomosti porovnatelné s maturitou, vyuénym listom alebo
rovnocennymi znalostami v danej oblasti, napriklad znalosti pracovnych postupov a
pravidiel. Tieto vedomosti sa zvycajne ziskavaju formalnym studiom urcitého druhu spolu
s pracovnym zaskolenim, hoci niekedy mdze postacovat aj neformalne vzdelanie vo forme
pracovnych a riadiacich skusenosti.

e sa:

a) Styri roky $tudia po ukonéeni zakladnej $koly, napriklad maturita, vyuény list alebo

rovnocenné vzdelanie alebo

b) Najm

Pozaduj

enej 3 roky riadiacich skisenosti.

5. Praca vyzaduje Specializované vedomosti nad ramec maturity, vyucného listu
alebo ich ekvivalentu. Tieto Specializované vedomosti sa zvycajne ziskavaju formalnym
Studiom, avSak rozsiahla pracovna a riadiaca skusenost v odbore moéze byt tieZ
postacujuca.

e sa:

a) Studium nad rdmec maturity alebo vyuéného listu alebo

b) Maturita alebo vyuény list spolu s pracovnou alebo riadiacou skisenostou v prislusnom

odbore.

PoZaduj

6. Praca vyZaduje znalosti zaloZzené na vedeckom a teoretickom zaklade. TaktiezZ sa
vyzaduju praktické vedomosti v odbore alebo porovnatelné znalosti o postupoch,
stratégidach a administrativnych praktikach institicie. (Moze ist o pracovné pozicie
vysokoskolsky vzdelanych odbornikov/odbornic¢ok alebo strednych
manazérov/manazérok so znalostami roznorodych cinnosti.)

€ sa:

a) Vysokoskolsky diplom prvého stupna alebo
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b) Absolvovanie vysokoSpecializovaného Studia spolu s rozsiahlymi pracovnymi alebo riadiacimi
skdsenostami v prisluSnom odbore.

7. Praca vyZaduje rozsiahle znalosti zaloZzené na vedeckom a teoretickom zaklade.
Taktiez sa pozaduju praktické znalosti v odbore, ktoré je mozné ziskat iba prostrednictvom
rozsiahlej pracovnej a riadiacej skdsenosti.

PoZaduju sa exaktné vedomosti o stratégiach, pracovnych pravidlach a postupoch v odbore, ako
aj znalosti o administrativnych praktikach, procesoch a stratégidch tych institdcii, ktoré spadaju

pod dany odbor. (Mbze ist o odbornt pracu, kde je nevyhnutna vyrazna predchadzajica znalost
a skusenost v odbore, alebo o strednych manazérov/manazérok s riadiacou zodpovednostou za
rézne odborné ¢innosti.)

Pozaduje sa:

a) Vysokoskolsky diplom druhého stupna alebo

b) Vysokoskolsky diplom prvého stupia spolu s minimalne 3 rocnymi pracovnymi a
riadiacimi skiisenostami v prislusnom odbore.

8. Prdca si vyzaduje detailné znalosti o stratégidch, pracovnych pravidlach a postupoch v odbore
a sUvisiacich oblastiach, ako aj dobry prehlad a znalosti o administrativnych praktikach institucii
prepojenych s danym odborom. TaktieZz sa poZaduju praktické znalosti v odbore, ktoré mozno
ziskat iba prostrednictvom rozsiahlej pracovnej alebo riadiacej skisenosti.

Pozaduje sa:

a) Vysokoskolsky diplom druhého stupria alebo ekvivalent spolu s rozsiahlymi pracovnymi a
riadiacimi skisenostami v odbore;

b) Titul doktor (PhD.) v odbore.

2 Komunikacné a interpersonalne (medziludské) zrucnosti

Subfaktor zohladfiuje typ aucel komunikdcie astym sudvisiacu uroven komunikaénych
a interpersonalnych zruc¢nosti.

Pozor!
Tento subfaktor sa tyka vyhradne komunikacnych a interpersondlnych zruénosti, nie znalosti
(cudzieho) jazyka.

Zamerajte sa na to, aki komunikdaciu vyZaduje pracovna pozicia a nie na to, aky je osobny
komunikacny styl jednotlivca, ktory danu pracu vykondva.

Nazerajte na komunikacné zruénosti v SirSom zmysle slova (zohladnite napriklad aj potrebu
aktivne pocuvat) a berte do dvahy potrebu komunikovat sludmi zrézneho kultirneho
prostredia, r6zneho veku (napr. maloleté osoby seniori a seniorky) ¢i so Specifickymi
poziadavkami (napr. osoby s oslabenymi kognitivnymi schopnostami).

0. Nie je relevantné.
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1. Minimalne komunikaéné a interpersonalne zruénosti. Praca vyzaduje schopnost
zdiefat jednoduché, rutinné informacie, najméa v suvislosti s beznymi pracovnymi
¢innostami, a to prevazne Ustne. Interakcie s inymi osobami st obmedzené.

2. Zakladné komunikacné ainterpersonalne zruénosti. Praca vyzaduje schopnost
zdielat prevazne rutinné informacie Ustne, pisomne alebo elektronicky, najma v suvislosti
s beznymi pracovnymi ¢innostami. Zakladnd interakcia s inymi osobami — vyZaduje sa
bezna komunikacia s kolegami, zakaznikmi alebo pacientmi a zakladna zdvorilost.

3. Stredné komunikacné a interpersonalne zruénosti. Praca vyZzaduje prispdsobenie
komunikacie réznym ciefovym skupinam a jasné sprostredkovanie informacii.

4, Vysoké komunika¢né ainterpersonalne zrucnosti. Praca vyzaduje schopnost
riadit zlozité interakcie, riesit konflikty a vyjednavat.

5. Expertné komunikacné a interpersondlne zruénosti. Praca vyzaduje schopnost
riadit zloZité interakcie, riesit vysoko konfliktné situacie, ovplyviiovat konanie inych oséb,

vyjednavat, riadit obzvlast zloZitu komunikaciu, napriklad v nepriatelskom alebo vysoko
emotivnom prostredi. Zahfiia vedenie komunikacnych stratégii a riadenie komplexnej

komunikacie.

Priklad: pracovnici a pracovnicky zdkaznickeho servisu (zdkaznickej podpory) komunikuju so
sSirokym spektromklientely.  RieSia staZnosti, poskytuju pomoc s urcitymi problémami
a komunikacny Styl prispésobuju konkrétnej situdcii. Mali by tieZ zvliddat komunikdciu s
rozrusenymi zdkaznikmi a zdkaznickami. Komunikdcia prebieha osobne alebo telefonicky a
vyZaduje zdvorilost a takt. Tato prdca zodpovedd 3. alebo 4 urovni ( v zavislosti od konkrétneho
zamestndvatelského subjektu), pretoZe vyZaduje efektivhu komunikdciu, nezdvislé riesenie
interakcii a jasné zdielanie informdcii.
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3 Fyzické zruc€nosti Subfaktor hodnoti fyzické zru¢nosti vratane (jemnej) motoriky a obratnosti
potrebnej pre pracu.

Pozor!

Nezamienajte zruénost presného pouZivania rik (motoriky) alebo tela (obratnost) s tym, aké
fyzicky narocné je vykondvat pracovnu cCinnost. Fyzické Usilie sa hodnoti samostatne v rdmci
faktora ,naméhavost”.

Fyzické zru€nosti sa pri hodnoteni prace niekedy prehliadajd, a to aj napriek ich klicovej tlohe
pri vykonavani pracovnych Uuloh napr. voblasti oSetrovatelstva (aplikacia liekov ),
administrativnych prac (pisanie na klavesnici) ¢i montaz (zostavovanie malych elektronickych
suciastok). Profesie v oblasti fyzioterapie, hudby, tanca, dizajnu Sperkov ¢i tradi¢nych remesiel
—ako oprava obuvi alebo praca s jemnymi materidlmi —tiez vyZaduju jemnu motoriku. Podobne
si fyzické zruénosti vyZaduje aj neautomatizovana priemyselnd praca (napr. spracovanie plodin,
konzervovanie, textilnd vyroba) a praca v oblasti polnohospodarstva (napr. zber ovocia a
zeleniny, kedy sa vyzaduje manualna zruénost a jemna motorika, aby sa prediSlo poskodeniu
alebo znehodnoteniu produktov).

0. Nie je relevantné.

1. Minimalne fyzické zrucnosti. Praca vyzaduje zdkladné fyzické zruénosti, ako je
manipulacia s lahkymi predmetmi alebo pouZivanie jednoduchych nastrojov.

2. Zakladné fyzické zruénosti. Praca vyZzaduje urcitu zrucnost, obratnost prstov,
alebo koordinaciu, pri ktorych nie je potrebna presnost.

3. Stredne rozvinuté fyzické zrucnosti. Praca vyzaduje motoriku, koordindciu ruka —
oko (napr. pri manipulacii s jemnymi ndstrojmi, materialmi alebo ludmi). Je potrebna
presnost a/alebo rychlost.

4, Vysoko rozvinuté fyzické zruc€nosti. Praca pouzivanie pokrocilych fyzickych
zruénosti alebo technik. Zahfia detailnt droven koordinacie ruk, oéi a zmyslov a/alebo
vysokej rychlosti.

5. Expertné fyzické zru€nosti. Praca vyZzaduje odbornu, najvyssiu uroven fyzickych
zruénosti, casto v Specializovanych podmienkach, vratane vysokej urovne koordinacie,
presnosti, alebo rychlosti. Zahffia vysoku uroven koordindacie ruk, oci a zmyslov, ako aj
presnu obratnost, ktoré su zakladnymi si¢astami prace.
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4 Planovacie a organizacné zrucnosti

Subfaktor meria planovacie a organiza¢né zruc¢nosti potrebné na uspokojivé plnenie pracovnych
Uloh. Zohladriuje tiez mieru zlozZitosti a neistoty, ktora sa s tymito ¢innostami spaja.

Pozor!

Nepredpokladajte, Ze ide o zrucnosti, ktoré su niektorym skupindm oso6b, ako napriklad Zenam,
,prirodzené” — vnimajte ich ako naucené schopnosti, ktoré si vyzaduju odbornu pripravu
a znalosti.

Zohladnite pldnovacie a organizacné zrucnosti na poziciach, ktoré zahriaju strategické,
dlhodobé planovanie, ale aj v tych, ktoré sa zameriavaju na organizaciu kazdodennych uloh
(napriklad r6zne podporné a administrativne cinnosti, ktoré vyZzaduju spravovanie kalendarov
viacerych os6b, organizovanie stretnuti), ktoré su nevyhnutné pre plynuly priebeh pracovnych
aktivit).

0. Nie je relevantné.

1. Minimalne pldnovacie aorganizaéné zruénosti. Ulohy su stanovené inymi
osobami alebo st vopred definované s minimalnou potrebou Uprav.

2. Zakladné planovacie a organizacné zrucnosti. VyZaduje sa organizacia vlastnych
kazdodennych pracovnych uloh alebo ¢innosti. M6zZe zahfiiat planovanie a organizovanie
jednoduchych uloh, ¢innosti alebo programov.

3. Stredné planovacie a organizacné zrucnosti. Praca vyZaduje organizaciu a
stanovenie priorit viacerych, zlozZitejSich uloh s urcitou mierou Upravy planov na zaklade
meniacich sa okolnosti alebo terminov.

4, Vysoké planovacie a organizacné zruc€nosti. Praca vyZzaduje planovanie a riadenie
Sirokého spektra zloZitych, ¢asto subeznych uloh alebo harmonogramov, ktoré mdézu
vyZadovat vytvaranie a Upravu planov alebo stratégii. Zahfna urdity stupen autondmie a
spoluprace medzi timami alebo oddeleniami.

5. Expertné planovacie a organizacné zrucnosti. Praca vyZzaduje formulovanie
dlhodobych strategickych planov a zvladanie neistoty. Vysokd droven autondmie s
vyznamnou zodpovednostou za vysledky celej organizacie.

6.2.2. Faktor namahavost

Namahavost sa vztahuje k Usiliu, ktoré sa spdja s vykonavanim pracovnych uloh. Zohladnuju sa tri
typy namahavosti: fyzickd, mentalna (dusevnd) a emocionalna.
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Mnohé tradi¢ne vyuzivané metddy hodnotenia prace kladi déraz na fyzicki namahavost.
V kontexte nediskriminacie, Specificky rodovej neutrality je vSak potrebné zohladnit aj mentalne
a emocionalne Usilie, ktoré su doblezitou charakteristikou niektorych pracovnych pozicii
vykondvanych prevazne Zenami.

5 Fyzicka namahavost

Subfaktor hodnoti intenzitu a dizku trvania fyzického Usilia potrebného vynaloZit pre vykonavanie
prace vratane statia, chddze, manipuldcie s predmetmi a osobami (bremenami), pretrvavajucich
nepohodlnych pracovnych poléh a opakujucich sa pohybov.

Pozor!

Nezamienajte si fyzické usilie (namahavost) s fyzickymi zru¢nostami potrebnymi pre
vykonavanie danej prace, ako napr. jemna motorika, ktoré sa hodnotia samostatne
v ramci faktora ,zlozitost (zrucnosti)“.

Nezohl'adiujte iba fyzicki nAmahu v zamestnaniach, pre ktoré je charakteristické vysoké
fyzické usilie (napriklad manudlne prace v stavebnictve), no berte do tivahy aj mensiu
fyzicki zataz ako napriklad prenaSanie krabic sdokumentmi pri praci
asistenta/asistentky, a tieZ zataZz, ktora sa spaja s opakujucimi sa pohybmi (napriklad
pokladnici/pokladni¢ky, operatori/operatorky vyrobnych liniek, krajc¢iri/krajcirky).
Zohl'adnite aj usilie, ktoré je potrebné vynalozit pri manipulacii s inymi osobami -
napriklad praca opatrovatel'ov/oSetrovatelov a opatrovateliek/oSetrovateliek vyzaduje
zdvihanie slabych alebo krehkych pacientov a pacientok; praca ucitela/ucitel’ky
v materskej Skole moéze obnasat’ zdvihanie deti. Nezabudnite, Ze aj dlhodobé statie je
fyzicky naroc¢né.

0. Nie je relevantné.

1. Minimalna fyzickd namahavost. Praca sa vykonava prevaine v sede, ob¢as moze
byt potrebné vyvinut lahku, kratkodobu fyzickd namahu (statie, chddza). Moze zahfriat
obcasnu manipulaciu s lahkymi bremenami (napriklad zdvihnutie alebo premiestnenie
lahkého predmetu), ako napriklad pri administrativnych pracach.

2. Nizka fyzickd namahavost. Praca zahfnia uréitd fyzicki namahu, napriklad sedenie
v nepohodinej polohe, opakované pohyby, dlhSie statie alebo chodzu, alebo zahfna
pravidelnd manipuldciu s lahkymi bremenami — predmetmi alebo osobami.

3. Stredna fyzickd namahavost. Praca zahffia pravidelnd manipuldciu s tazsimi
bremenami — predmetmi alebo osobami alebo pretrvavajice nepohodiné pracovné
polohy.
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4, Vysoka fyzickd namahavost. Praca je vysoko fyzicky naro¢na, zahffia pravideln
manipulaciu s tazkymi bremenami— predmetmi alebo osobami alebo pretrvavajice velmi
nepohodIné pracovné polohy.

5. Maximalna fyzickd namahavost. Praca zahffia dlhodobu velmi velkd fyzickd
namahu (napriklad ¢asté prenasanie, zdvihanie alebo tlacenie tazkych bremien —
predmetov alebo o0s6b; ru¢né kopanie do zeme) alebo extrémne nepohodiné pracovné
polohy. Velmi velka fyzicka namaha je pretrvavajicou, neoddelitelnou stcastou prace.

6 Mentaélna (du$evna) namahavost

Subfaktor vyjadruje intenzitu dusevného usilia, ktoré je potrebné pre vykonavanie prace. Vztahuje
sa k sustredeniu, pozornosti a bdelosti, ktoré si potrebné pre rozmyslanie, poclvanie, pozeranie
(pozorovanie), interpretaciu Udajov, vedenie motorovych vozidiel a pod.

Pozor!

Zohl'adnite aj bdelost a sustredenie, ktoré su potrebné v pracach vyzadujtcich neustalu
ostrazitost. Napriklad praca s malymi detmi vyZaduje neustalu pozornost venovanu ich
bezpecnosti, spravaniu a potrebam; vedenie motorového vozidla (Soférovanie) vyzaduje
konstantné sustredenie zamerané na cestni premavku.

0. Nie je relevantné.

1. Minimalna mentdlna namahavost. Vyzaduje sa vSeobecnd pozornost
a sustredenie na pracu.

2. Nizka mentalna namahavost. Praca beine zahffia ulohy, ktoré si vyzaduju urcité
sustredenie, ako napriklad analyza jednoduchych informacii alebo vykondvanie
opakujucich sa uloh vyZadujucich aj zameranie na detaily.

3. Stredna mentalna namahavost. Praca bezne zahffia sustredenie sa na zlozité
ulohy, ktoré si vyZaduju znac¢né dusevné Usilie, ako je napriklad interpretacia zlozZitych
udajov.

4. Vysoka mentéalna namahavost. Praca bezne vyzaduje vysoku uroven dlhodobého

Yo

sustredenia a zahffa intelektudlne naro¢né ulohy.

5. Maximalna mentalna namahavost. Praca vyzaduje dlhodobé a intenzivne
dusevné usilie, Casto aj kreativne myslenie a rieSenie zloZitych alebo novych
problémov.
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7 Emocionalna namahavost

Subfaktor sa vztahuje k emocionalnemu Usiliu, ktoré je potrebné vynaloZit na zvladnutie a
reagovanie na pracovné poziadavky vratane stresu alebo tlaku vyplyvajicich z interakcii
v sUvislosti s pracou.

Zohladnuju sa okolnosti, ktoré vznikaju pri praci s inymi fudmi (nie okolnosti, ktoré vznikaju
v interakcii so spolupracovnikmi a spolupracovnickami), napriklad ak su fudia nahnevani,
nespolupracujuci, rozruseni alebo chronicky/nevylieéitelne chori, ludia s problémami v oblasti
dusevného zdravia, obtazovanie, hrozba nasilia a pod. To mdze zamestnancovi/zamestnankyni
spOsobovat rozrusenie, smutok, hnev, pocit bezmocnosti, stres a podobne.

Profesie s vysokym zastlpenim Zien, napriklad v oblasti zdravotnictva, socidlnych sluzieb alebo
sluzieb zakaznikom, ¢asto zahfnaju implicitné emocionalne napatie.

Pozor!

Nezamienajte si komunikacné a medziludské zruénosti s emocionalnou namahavostou.
Komunikaéné a medziludské zruénosti sa tykaju schopnosti vyjadrovat myslienky, po€uvat a
sprostredkovat informacie a hodnotia sa v ramci samostatného subfaktora. Emocionalna
namahavost sa tyka emocionalneho Usilia potrebného vynakladat v praci, vratane aspektov
ako je empatia, zvladanie stresu a zvladanie vlastnych emacii.

V ramci tohoto subfaktora budid dosahovat vysoké bodové hodnotenie napriklad pozicie,
ktorych sucastou je poskytovanie paliativnej starostlivosti, opatrovanie chorych oséb, kontakt
s agresivnymi fudmi, kontakt s prezZivSimi osobami nasilia, informovanie o nevyliecitelnych
ochoreniach alebo Umrtiach a pod. Naopak, toto kritérium nehodnoti okolnosti, kedy
zamestnancovi/zamestnankyni sp6sobuji negativne emdcie interakcie s jeho/jej kolegami
a kolegyriami  (spolupracovnikmi/spolupracovni¢kami,  nadriadenymi,  podriadenymi
osobami), napriklad v désledku narusenych medziludskych vztahov.

0. Nie je relevantné (praca nevyzaduje vystavenie znepokojujucim alebo emocionalnym
okolnostiam).

1. Minimalna emocionadlna namahavost. Praca zahffia velmi obmedzené
interakcie s osobami, ktoré méziu zamestnancovi/zamestnankyni spdsobit
emociondlnu  zataz (vystavenie znepokojujucim alebo emociondlnym
okolnostiam). Takéto okolnosti sa m6zu sa vyskytnut, no su povazované za
vynimku — vyskytuju sa v priemere najviac dvakrat rocne.

2. Nizka emocionalna namahavost. Praca zahfria prileZitostné interakcie
(viac ako dvakrat rocne) s osobami, ktoré mézu zamestnancovi/zamestnankyni
spOsobit urcitd mieru emocionalnej zataze zataz (vystavenie znepokojujicim
alebo emocionélnym okolnostiam), nie su vsak jej pravidelnou sucastou.
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3. Stredna emocionalna namahavost. Praca vyZzaduje interakcie s osobami,
ktoré zamestnancovi/zamestnankyni pravidelne spdsobujd uréiti emocionalnu
zataz (vystavenie znepokojujucim alebo emociondlnym okolnostiam).
Emocionalna zataz je pravidelnou a predvidatelnou stic¢astou prace, ako napriklad
pri praci s dlhodobo chorymi osobami.

4, Vysoka emocionalna namahavost. Praca vyzaduje interakcie s osobami,
ktoré zamestnancovi/zamestnankyni pravidelne spdsobuju zna¢ni emocionalnu
zétaz (vystavenie vysoko znepokojujicim alebo emocionalnym okolnostiam).
Emocionalna zataz je pravidelnou a predvidatelnou stuc¢astou prace, ako napriklad
pri poskytovani paliativnej starostlivosti.

5. Maximalna emociondlna namahavost. Praca vyzZaduje interakcie
s osobami, ktoré zamestnancovi/zamestnankyni pravidelne spdsobuju velmi
vysokl emociondlnu zataz (vystavenie vysoko znepokojujucim alebo
emocionalnym okolnostiam vratane traumatizujucich okolnosti). Emociondlna
zataZ je pravidelnou a predvidatelhou sucéastou prace, ktord zaroven zahfiia
prijimanie (naro¢nych) rozhodnuti, ktoré mézu mat vyznamny dopad na situdciu
alebo blaho klientov/klientok (najma v oblasti zdravotnej alebo socidlnej
starostliovsti).

Priklady pre verejny sektor:

o Vysoka uroveni: Uditel/ulitelka Specidlnej zdkladnej skoly — pravidelnad praca s
detmi so zdravotnym postihnutim, podpora deti v krize, komunikacia s rodinami v tazkych
situaciach.

o Maximalna droven: Socidlny/socidlna pracovnik/pracovnicka krizového centra —
praca s obetami domaceho nasilia, rozhodnutia o umiestneni deti, vystavenie
traumatickym pribehom.

Priklady pre sukromny sektor:

o Stredna uroven: Zakaznicky poradca/poradkyria v poistovni — pravidelny kontakt
s klientmi a klientkami v strese (po nehodach, pri likvidacii $kod), rieSenie reklamacii a
odmietnuti poistnych udalosti.

o Maximalna droven: Psychiater/psychiatricka v sukromnej klinike — praca s
pacientmi a pacientkami so samovrazednymi myslienkami, dlhodobd expozicia traumam
klientov a klientok. Zodpovednost za zdravie (nastavenie spravnej liecby, celkovej
terapie...)
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6.2.3. Faktor zodpovednost

Tento faktor sa tyka uloh vztahujucich sa k cielom organizacie — napriklad jej ziskovost, finanénu
stabilitu, ¢i pokrytie trhu. Je doéleZité zohladnit rézne typy zodpovednosti, avsak nezavisle od
hierarchickej Urovne pracovnej pozicie.

RozliSuje sa zodpovednost za ludi a riadenie, finanéné prostriedky, hmotné hodnoty, aza
informacie a dokumentdciu.

8 Za ludi a riadenie

Subfaktor hodnoti, do akej miery pracovna pozicia zahffia zodpovednost za fudi a ich riadenie,
a to vratane manazmentu, vedenia a poradenstva.

Pozor!

Rozpoznajte pracovné miesta, kde je mentoring alebo koucing klicovy, aj ked nezahrnaju
formalnu autoritu alebo priamy dohlad. Méze ist napriklad o poskytovanie poradenstva alebo
podpory v timovom prostredi, zdielanie vedomosti alebo ovplyviiovanie timovej dynamiky.

0. Nie je relevantné.

1. Minimalna zodpovednost za ludi a riadenie. Prdca nevyZaduje vedenie,
usmernovanie ani koordindaciu prace inych, ale méZe zahfiat poskytovanie zékladného
poradenstva alebo orientacie ostatnym, napriklad pomoc novym kolegom a kolegyniam
pri adaptacii.

2. Nizka zodpovednost za ludi a riadenie. Zahffia podporu alebo poradenstvo
jednotlivcom alebo malym timom. MoézZe tieZ zahfnat pomoc s osobnym rozvojom,
poskytovanie neformdlneho mentoringu alebo sprevadzanie ostatnych pri plneni tloh s
minimalnou rozhodovacou pravomocou.

3. Strednd zodpovednost za ludi a riadenie. Praca vyZaduje urciti zodpovednost za
vedenie, usmerniovanie a koordinaciu mensej skupiny osdb (oddelenia, timu) a moze
zahfnat pravidelné poskytovanie podpory.

4. Vysoka zodpovednost za ludi a riadenie. Praca zahffia riadenie, usmernenie a
koordinaciu vacsieho poCtu zamestnancov vratane planovania, pridefovania Uuloh,
projektov a hodnotenia Cinnosti a pracovnych postupov.

5. PInd zodpovednost za fudi a riadenie. Praca zahffia Uplnd zodpovednost a
vyvodzovanie zodpovednosti a/alebo vedenie, riadenie a usmerfiovanie ostatnych
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vratane stanovovania cielov a prijimania strategickych rozhodnuti. Celkova zodpovednost
za riadenie celej pracovnej sily organizacie alebo vyznamnej ¢asti velkej organizacie.

9 Za financné prostriedky (financné zdroje)

Subfaktor hodnoti mieru a zodpovednost za financné prostriedky a suvisiace rozhodnutia a za
ziskavanie a/alebo vynakladanie finanénych prostriedkov.

Pozor!
Uistite sa, Ze ste primerane ohodnotili zodpovednost aj za také zdroje, ako napr. granty,
servisné poplatky, dary a pod.

Zodpovednost sa posudzuje v stlade s povahou a rozsahom zodpovednosti, nie na zaklade
konkrétnej financnej hodnoty (presnych sum).

0. Nie je relevantné (nevyZaduje sa Ziadna zodpovednost za finanéné zdroje).

1. Velmi obmedzena zodpovednost za finanéné zdroje. Praca zahffia manipulaciu s
malymi sumami alebo spracovanie jednoduchych transakcii.

2. Nizka zodpovednost za finanéné zdroje. Praca zahfnia nakladanie s obmedzenymi
finanénymi zdrojmi, ako je sprava malych rozpoctov, spracovanie faktur alebo tGcast na
diskusiach o financnom planovani.

3. Strednd zodpovednost za finanéné zdroje. Praca vyZaduje nakladanie so zna¢nymi
finanénymi zdrojmi vratane riadenia rozpoctov, dohladu nad vydavkami, zodpovednosti
za vydavky a Ucasti na finanénom rozhodovani.

4, Vysoka zodpovednost za finanéné zdroje. Praca zahfiia spravu velkych rozpoctov
alebo financnych portfélii, rozhodovanie o pridefovani prostriedkov alebo dohlad nad
finan¢nou integritou oddelenia alebo organizacie. Moze zahfiat spolupréacu s auditormi.

5. PInd zodpovednost za finan¢né zdroje. Praca zahffa UpInu zodpovednost za
financné planovanie a dohlad v celej organizacii vratane stanovovania rozpoctov, tvorby
financnych politik, prijimania strategickych financnych rozhodnuti ovplyviujucich celu
organizdaciu a komunikdcie s externymi finan¢nymi organmi alebo auditormi.
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10 Za hmotné hodnoty

Subfaktor zohladnuje zodpovednost za majetok a hmotné hodnoty, vratane tovaru, vybavenia,
materialov a zariadenia.

Pozor!
Nezameriavajte sa len na vybavenie, zariadenia, tovar ¢i materialy vysokej hodnoty.

Okrem zodpovednosti za pociato¢né obstaranie berte do Uvahy aj zodpovednost za priebeznu
Udrzbu, servis Ci ekologicku likvidaciu a recyklaciu.

0. Nie je relevantné (ziadna zodpovednost za hmotné hodnoty).

1. Minimalna zodpovednost — za hmotné hodnoty velmi nizkej hodnoty s
minimalnou zodpovednostou za uUdrzbu alebo bezpeénost. Zodpovednost za beiné
vybavenie pouzivané pri praci a jeho spravne pouzivanie.

2. Nizka zodpovednost — za hmotné hodnoty nizSej hodnoty. Praca zahfia
pouzivanie a udrzbu vybavenia alebo zdsob a zodpovednost za zabezpecenie vhodného
pouzivania zdrojov.

3. Strednd zodpovednost — za cennejsie hmotné hodnoty. Praca zahfia pravidelné
pouzivanie a udrzbu cennejSieho vybavenia a méze zahfiat spravu zdrojov alebo
zabezpeclenie starostlivosti o dobry stav vybavenia.

4. Vysoka zodpovednost — za hmotné hodnoty vysokej hodnoty. Praca zahina
dohlad nad zdrojmi vysokej hodnoty, zabezpecenie ich bezpecnosti, udrzby alebo
funkénosti.

5. PInad zodpovednost — za hmotné hodnoty velmi vysokej hodnoty. Praca zahtna
celkovu kontrolu nad ndkupmi a pouZivanim rozsiahleho majetku a zariadeni vratane
tvorby dlhodobych planov.
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11 Za informacie a dokumentaciu

Subfaktor hodnoti zodpovednost za ziskavanie, uchovévanie, interpretaciu a uchovavanie
informacii/dat/stiborov potrebnych pre vykonavanie prace v elektronicke] aj papierovej forme.

Pozor!

Nezameriavajte sa vyluéne na spravu struktidrovanych digitalnych informacii (napr. databaz),
ale zohladnite aj nestrukturované udaje, ako napriklad fyzické dokumenty alebo Ustnu
komunikaciu. Berte do Uvahy zodpovednost aj za také zdroje, akymi st napriklad osobné
zdravotné udaje, spisy, zaznamy Studentov a Studentiek, klientske databazy a pod.

0. Nie je relevantné (Ziadna zodpovednost za informacie a dokumentaciu).

1. Minimalna zodpovednost za informacie a dokumentdciu. Praca zahffia pouzivanie
zékladnych informacii na vykonavanie uloh s velmi nizkou zodpovednostou za ziskavanie,
spracovanie alebo ochranu tychto informacii.

2. Nizka zodpovednost za informacie a dokumentaciu. Praca vyzaduje, aby
jednotlivec zhromazdoval, spracovaval alebo zdielal informdacie kontrolovanym
sp6sobom, podla pokynov alebo vopred definovanych postupov.

3. Strednd zodpovednost za informacie a dokumentdaciu. Praca zahffia spravu
informacii s cieflom zabezpedit ich presnost, vysoku kvalitu a bezpe¢nost. Méze zahfriat
rozhodovanie o manipuldcii s citlivymi udajmi.

4, Vysoka zodpovednost za informacie a dokumentaciu. Praca vyZaduje spravovanie
velkého mnoiZstva cennych alebo citlivych informdcii. Zahffia zabezpecenie ochrany
informdcii.

5. PInd zodpovednost za informacie a dokumentaciu. Hlavhou zodpovednostou
pracovnej pozicie je ziskavanie, analyza a rozhodovanie o pouziti informacii, zabezpecenie
suladu s pravnymi a strategickymi predpismi a dohlad nad tym, ako sa informacie
spravuju.

Priklad: manaZér/manaZérka pripadov v socidlnej prdci zhromaZduje a interpretuje citlivé tudaje
o klientoch a klientkach, uchovdva déverné spisy spisov a rozhoduje o tom, akym sp6sobom a kedy
budu tieto informdcie zdielané v sulade so zakonnymi a etickymi pravidlami, ¢o zodpoveda urovni
4.
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6.2.4. Faktor pracovné podmienky

Faktor sa vztahuje na pracovné podmienky, ktoré sa vztahuju k vykonavanej praci. Zohladriuje sa
vplyv fyzického prostredia, podmienky organizacie prace a psychosocialne rizikad/pracovné tempo.

V pripade pracovnych pozicii, ktoré vykonavaju prevaine Zeny, ¢asto dochadza k prehliadnutiu
negativnych fyzickych pracovnych podmienok. Napriklad pracovnici a pracovni¢ky pdsobiaci
v oblasti upratovacich sluZieb su vystaveni/é chemickym latkam z Cistiacich prostriedkov; ucitelia
a ucitelky v materskych, zdkladnych ¢i strednych Skoldch pracuju v hluénom prostredi;
oSetrovatelia a oSetrovatelky st vystaveni/é nakazlivym ochoreniam.

12 Fyzické prostredie

Subfaktor vyjadruje vplyv fyzikdlnych faktorov pracovného prostredia (hluk, teplota, prach
a znelistenie, vibrdcie, Ziarenie — ionizujuce, elektromagnetické a optické, toxické latky
a biologické cinitele). Zohladriuje sa miera a frekvencia vystavenia negativnym vplyvom.

Pozor!

Zohladnuju sa tie aspekty pracovného prostredia, ktorym sa neda vyhnut a ktoré su
neoddelitelnou suéastou prace. Predpoklada dodrziavanie predpisov na ochranu zdravia
a bezpecnosti pri praci.

0. Nie je relevantné (Ziadne vystavenie neprijemnym, narocnym alebo nebezpecnym fyzickym
pracovnym podmienkam a Ziadne riziko zranenia alebo zdravotnych problémov).

1. Minimalne vystavenie neprijemnym, naro¢nym alebo nepriaznivym fyzickym pracovnym
podmienkam. Praca zahffia malé vystavenie fyzickym nebezpecenstvam, pricom méze zahfiat
mierne vystavenie prachu, necistotdam, hluku, slabému osvetleniu apod. (typické pre
administrativne pozicie).

2. Obcasné vystavenie neprijemnym, narocnym alebo nepriaznivym fyzickym pracovnym
podmienkam. Praca zahffia obcasné vystavenie sa miernym fyzickym rizikdm (napr. praca s
lahkymi strojmi, hluk). Vyskytuje sa niekolkokrat ro¢ne, no v priemere menej ako raz mesacne.

3. Pravidelné vystavenie neprijemnym, naro¢nym alebo nepriaznivym fyzickym pracovnym
podmienkam (napr. vystavenie chemikaliam, teplotnym extrémom, hluku alebo mensiemu riziku
zranenia). Vyskytuje sa aspon raz mesacne, no nie vacsinu pracovnych dni.

4. Casté vystavenie neprijemnym, ndroénym alebo nepriaznivym fyzickym pracovnym
podmienkam (napr. vystavenie chemikaliam, teplotnym extrémom, hluku alebo mensiemu riziku
zranenia). Vystavenie je beZznou stucastou prace, vyskytuje sa pocas vacsiny pracovnych dni.

5. Casté vystavenie obzvlast neprijemnym, naro¢nym alebo nepriaznivym fyzickym pracovnym
podmienkam, ktoré sa spajaju s vysokym rizikom zranenia alebo zdravotnych problémov (napr.

64



manipulécia s nebezpeénymi chemikaliami, praca s tazkymi strojmi, praca vo vysoko infekénom
prostredi). Vystavenie je beznou sucastou prace, vyskytuje sa pocas vaésiny pracovnych dni.

13 Organizacné podmienky

Subfaktor hodnoti organizacné podmienky (harmonogram prace) v suvislosti s tym, do akej miery
ovplyvriuju schopnost zamestnancov a zamestnankyn vyuzivat volny ¢as a organizovat si svoj
osobny, spoloéensky a rodinny Zivot a potrebu adaptovat sa na nestandardny pracovny ¢as, ako
napr. no¢na praca. Zohladriuje sa tiez potreba cestovat (tuzemska aj zahrani¢na pracovna cesta,
dochdadzanie za klientmi a klientkami alebo pacientmi a pacientkami a pod.).

Pozor!
V suvislosti s cestovanim berte do Uvahy aj cestovanie medzi pracoviskami (pobockami)
a v ramci krajiny, nie iba zahrani¢né pracovné cesty.

0. Nie je relevantné.

1. Minimalne ndroky. Prdca si vyzaduje Standardny pracovny ¢as bez noénych zmien
alebo nepravidelného rozvrhu. Cestovanie alebo digitdlne pripojenie je potrebné len
minimalne alebo vébec.

2. Obcasné poziadavky. Praca mdzZe zahfiiat obdasny nepravidelny pracovny cas
(napr. pracu pocas vikendov alebo dni pracovného pokoja), minimalne cestovanie alebo
obmedzené digitalne pripojenie mimo bezného pracovného casu.

3. Pravidelné poZiadavky. Praca vyZzaduje pravidelnu pracu na zmeny, nocné zmeny
alebo nepravidelny pracovny ¢as a zahffia obcasné cestovanie alebo casté digitalne
pripojenie po pracovnej dobe.

4. Casté poziadavky. Praca si vyZaduje ¢asté no¢né zmeny, nepravidelny pracovny
Cas a dlhé obdobia digitdlneho pripojenia. VyZaduje sa aj pravidelné cestovanie medzi
lokalitami alebo na externé pracoviska.

5. Nepretrzité naroky. Praca zahfna neustale vystavenie nepravidelnému
pracovnému casu, ¢astym nocnym zmenam, rozsiahlemu cestovaniu (miestnemu aj
medzinarodnému) a neustalemu digitalnemu pripojeniu, ¢o si ¢asto vyZzaduje pracu mimo
beZnej pracovnej doby vratane vikendov a dni pracovného pokoja.

14 Psychosocialne rizika
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Subfaktor hodnoti psychosocidlne faktory, ktoré moézu viest k neprijemnym alebo naroénym
pracovnym podmienkam a tym spdsobit pracovnd zataz (napriklad nepredvidatelné pracovné
poziadavky, ¢asté prerusovanie prace, monotdnnost uGloh a pod.)

Pozor!
Zohladriuju sa tie aspekty pracovného prostredia, ktorym sa neda vyhnut a ktoré su
neoddelitefnou sucastou prace.

0. Nie je relevantné (Ziadne vystavenie psychosocialnym rizikam).

1. Minimalne vystavenie psychosocidlnym rizikdm (rutinné pracovné ulohy bez
emocionalnej zataze, pri ktorych sa mozu objavit psychosocidlne rizika, no ide skor o
vynimku).

2. Nizke vystavenie psychosocidlnym rizikdm — vystavenie sa vyskytuje prilezitostne,
v priemere niekolkokrat rocne, no menej ako raz mesacne (napr. obcasné riesenie
mensich konfliktov). Psychosocialne rizika zvyCajne nie su zavazné.

3. Stredné vystavenie psychosocialnym rizikdm — vystavenie je pravidelnou sucastou
prace. Vyskytuje sa aspon raz mesacne, no nie vacsinu pracovnych dni.

4. Vysoké vystavenie psychosocidlnym rizikdm — vystavenie je casté, beZnou
sucastou prace (vyskytuje sa pocas vacsiny pracovnych dni). Psychosocidlne rizikd su
zvyCajne zavaZnejSie (napr. zvladanie hrozieb nasilia alebo obtaZovania).

5. Velmi vysoké vystavenie obzvldst zavaznym psychosocidlnym rizikam, ktoré su
Casté a beznou sucastou prace (vyskytuje sa pocas vacsiny pracovnych dni), ako napr.
praca v krizovych situdciach.
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6.2.5. Vahy a bodové hodnoty

SUBFAKTOR VAHA | BODY | URO- | URO- | URO- | URO- | URO- | URO- | URO- | URO- | BODY VAHA
(MAX.) | VEN | VEN | VEN | VEN | VEN | VEN | VEN | VEN | (FAKTOR | (FAKTOR
1 2 3 4 5 6 7 8 SPOLU) SPOLU)

ZloZitost 1 Vedomosti 12 % 120 15 30 45 60 75 90 105 120 330 33%

2 Komunikacné 7% 70 14 28 42 56 70

a medziludské

zruénosti

3 Fyzické 7% 70 14 28 42 56 70

zruénosti

4 Organizacné 7% 70 14 28 42 56 70

a planovacie

zruénosti
Nama- 5 Fyzicka 7% 70 14 28 42 56 70 210 21%
havost

6 Mentalna 7% 70 14 28 42 56 70

7 Emocionalna 7% 70 14 28 42 56 70
Zodpoved- 8 Zaludia 9 % 90 18 36 54 72 90 310 31%
nost riadenie

9 Za financné 8% 80 16 32 48 64 80

prostriedky

10 Za hmotné 7% 70 14 28 42 56 70

hodnoty

11 Za informacie | 7% 70 14 28 42 56 70

a dokumentaciu
Pracovné 12 Fyzické 5% 50 10 20 30 40 50 150 15%
podmienky prostredie

13 Organizacné 5% 50 10 20 30 40 50

podmienky

14 5% 50 10 20 30 40 50

Psychosocialne

rizika
SPOLU 1000 100 %
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6.2.6. Praktické priklady

Priklad 1: Porovnanie prace rovnakej hodnoty vo verejnej sprave

Situdcia: Obec ma dve pozicie s rovnakou hodnotou, ale rozdielnym odmenovanim:

Hodnotenie podla faktorov:

Faktor

Zlozitost
(vedomosti)

Komunikacné
zrucénosti

Zodpovednost

za rozhodnutia

Mentalna
namahavost

Emocionalna
namahavost

Referent/ka - Zivotné prostredie

Vysokoskolské vzdelanie v

environmentalistike, znalost
legislativy EU a SR v oblasti Zivotného

prostredia

Intenzivna komunikacia s obc¢anmi,
spolo¢nostami, mimovladnymi
organizaciami pri rieSeni staznosti

Pripravovanie podkladov pre
rozhodnutia s environmentalnym

dopadom

Vyssia - rieSenie konfliktov medzi

zaujmami  réznych stran, tlak
verejnosti

Strednd - rieSenie emotivnych
staznosti obc¢anov na

environmentalne zataze

Pozicia A: Referent/referentka na oddeleni Zivotného prostredia

Pozicia B: Referent/referentka na stavebnom urade

Referent/ka - stavebny urad

Vysokoskolské vzdelanie v

stavebnictve/architektire, znalost

stavebného zakona

Komunikacia S investormi,
architektmi, ob¢anmi pri stavebnych

konaniach

Pripravovanie podkladov pre

stavebné povolenia

VyssSia - komplexné technické

posudzovanie, pravna zodpovednost

Strednd -
zamietnuti stavebného povolenia

obcasné konflikty pri

Zdver: Obe pozicie maju rovnakd hodnotu preto by mali mat rovnaké platové zaradenie, aj ked'
maju odlisné naplne.

Priklad 2: Zdravotnicka firma - porovnanie pozicii

Situdcia: Sukromna zdravotnicka spolo¢nost porovnava:
o Pozicia A: Zdravotna sestra/zdravotny oSetrovatel na geriatrickom oddeleni

o Pozicia B: Technik/technicka Gdrzby zdravotnickych pristrojov
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Hodnotenie podla faktorov:

Faktor Zdravotna sestra/osetrovatel Technik/technicka
. Zdravotnicke vzdelanie, Technické vzdelanie, elektronika,
Vedomosti , . N .
farmakoldgia, geriatria mechanika

Vysokda - manipulacia s pacientmi ) ) R i
s W . Stredna - praca v roznych polohach,
Fyzickd namaha napr. dvihanie pacientov (50 - 80

renasanie zariadeni
kg), dIhé statie P

L. Maximalna - starostlivost o , L
Emocionalna . Nizka - minimalny kontakt s
. zomierajucich, komunikacia s . .
namaha . . , pacientmi
rodinami v krize

Pracovné Expozicia biologickému materialu, Obcasnd expozicia chemikdlidm,
podmienky infekciam, praca na zmeny elektrickému napatiu

PRIKLADY CHYB, KTORYM SA TREBA VYHNUT:

Chyba 1: Stereotypné vnimanie "Zenskej prace"” X Nesprdvne: "Empatia a starostlivost su
prirodzené vlastnosti Zien, preto sa pri hodnoteni pozicie opatrovatelky/oSetrovatelky
nehodnotia ako zru¢nosti."

/ Sprdvne: "Empatia a schopnost poskytovat starostlivost su zruénosti ziskané vzdelanim a
praxou. Pri hodnoteni pozicie opatrovatela/oSetrovatela alebo opatrovatelky/osetrovatelky sa
hodnotia v rdmci komunikacnych zru¢nosti a emocionalnej namahavosti."

Chyba 2: Podhodnocovanie administrativnej prace X Nesprdvne: "Administrativna praca je
rutinnd a nevyzaduje vysoku uroven zruénosti."

</ Sprdvne: "Administrativna praca vyZaduje pldnovacie a organizatné zruénosti, vysoku Groveri
zodpovednosti za spravu informacii a komunika¢né zruénosti. Napriklad asistent/asistentka
vedenia koordinujlca kalendare viacerych osob vyZaduje vysoké planovacie zru¢nosti."

Chyba 3: Nadhodnocovanie fyzickej sily X Nesprdvne: Skladnik ziskava vysoké hodnotenie za
"schopnost zdvihat 25 kg", zatial ¢o oSetrovatel/osetrovatelka pravidelne zdvihajlci/zdvihajica
pacientov s vahou 60 - 80 kg dostava nizke hodnotenie.
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<« Sprdvne: "Pri hodnoteni fyzickej namahavosti je potrebné konzistentne hodnotit zdvihanie
bremien bez ohladu na to, Ci ide o predmety alebo osoby. Manipuldcia s osobami je Casto
narocnejsia, pretoze vyzaduje aj ohladuplnost a techniku na predchadzanie zraneniu."

Chyba 4: Nedostato¢né prihliadnutie na makké zruénosti X Nesprdvne: Systém hodnoti len
zrucnosti ako technické znalosti, obsluhu strojov, programovanie.

/ Sprdvne: "Systém hodnoti aj miakké zru€nosti vratane komunikacie, empatie, rieSenia
konfliktov, schopnosti prace v time - najma na poziciach, kde su tieto zruénosti kl'u¢ové (napriklad
zakaznicky servis, socialna praca, osetrovatelstvo)."

Chyba 5: Jednostranny pohlad na zodpovednost X Nesprdvne: "Zodpovednost sa hodnotilen na
zaklade poctu podriadenych os6b alebo vysky spravovaného rozpoctu."

</ Sprdvne: "Zodpovednost zahffia viaceré dimenzie:

o Zodpovednost za doverné informdacie (napr. asistent/asistentka s pristupom k
osobnym udajom)

. Zodpovednost za finan¢né prostriedky
o Zodpovednost za riadenie
o Je potrebné zohladnit kazdy typ zodpovednosti a jeho véhu, pretoze kazdy typ

zodpovednosti je doleZity"
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6.2.7. Casto kladené otazky

Otazka 1: Musi byt kazdy zamestnanec zaradeny do nejakej kategérie? Odpoved: Ano, pretoze
systém odmeriovania musi pokryvat vsetky zamestnané osoby. Pokial ma niekto Uplne unikatnu
poziciu, moze tvorit samostatnu kategdriu s jednym ¢lenom.

BlizSie informacie o kategdriach zamestnancov su uvedené v podkapitole 5.2.

Otazka 2: Ako ¢asto musime hodnotit pracovné miesta? Odpoved: Zdkon nestanovuje konkrétnu
periodicitu. Odporuca sa hodnotit pracovné miesta:

o Pri vyznamnych zmendach v obsahu prace
. Pri vytvoreni novych pozicii
. Kedykolvek, ked vznikne podozrenie na nesprdvne odmenovanie

Otézka 3: M6zeme poutzit inti metodiku ako tuto? Odpoved: Ano, zdkon nepredpisuje konkrétnu
metodiku. Musite vSak pouzit objektivhu metddu zaloZenld na nediskriminaénych — rodovo
neutralnych kritériach so zohladnenim makkych zrucnosti, pricom je dbélezité, aby hodnotila
vyhradne pracovnu poziciu a nie osobu (zamestnanca alebo zamestnankyriu). . Tato metodika je
odporucana, pretoze zohladriuje vSetky poziadavky zdkona a medzinarodné Standardy.

Informacie o zakladnych nalezitostiach metodiky hodnotenia prace najdete v podkapitole 6.1.

Otézka 4: Plati tato metodika aj pre malé firmy (do 50 zamestnancov)? Odpoved: Ano, zakon
plati pre vSetky zamestndvatelské subjekty. Mali zamestnavatelia maju niektoré vynimky
(napriklad nemusia zverejiiovat rodové rozdiely v odmeriovani), ale musia dodrZiavat zdsadu
rovnakej odmeny, ako aj dalSie povinnosti. MoZete metodiku zjednodusit — napriklad pouZit
menej subfaktorov alebo jednoduchsie drovne hodnotenia.
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6.2.8. Priklady pridel'ovania bodov pracovnym poziciam podla definovanych kritérii

Nasledujuce priklady objasnuju spdsob, akym mozno posudit hodnotu jednotlivych pracovnych

pozicii vyjadrenej po¢tom bodov.

— Pozor! Uvedené priklady maju vyhradne ilustrativny charakter a vztahuju sa len k tejto
konkrétnej metodike a hodnotiacej tabulke na strane (teraz 69).%* Ak firma pouZiva inu
metodiku, priradenie Urovni a bodov k pracovnym poziciam bude rozdielne.

— Na posudenie (bodovej) hodnoty pracovnej pozicie je nevyhnutné podrobne poznat

redlnu napli prace, ktord snrou suvisi. Ta sa moze odliSovat napr. v zavislosti od

zamestnavatelského subjektu, oblasti, v ktorej posobi a tiez jeho velkosti.

— Napriklad (bodova) hodnota pracovnej pozicie ,,socidlny pracovnik/socidlna pracovnicka“
zavisi od klientely (starsie osoby, osoby so zdravotnym znevyhodnenim, deti, osoby

uzivajuce ndvykové latky a pod.); dalej od toho, Ci sa vykonava len na jednom mieste
v interiéri (v kanceldrii ako poradenstvo) alebo zahfiia aj terénnu pracu; tiez od toho, Ci
ide o pracu od pondelka do piatku v Standardnom pracovnom ¢ase alebo zahffia aj no¢nu

pracu a pod.

Ekoném/ekonémka v malej firme

Kritérium

Opis

Uroven

Body

Vedomosti

Praca vyZaduje vedomosti porovnatelné s
maturitou, vyuénym listom alebo rovnocennymi
znalostami v danej oblasti, napriklad znalosti
pracovnych postupov a pravidiel. Tieto vedomosti sa
zvylajne ziskavaju formalnym Studiom urcitého
druhu spolu s pracovnym zaskolenim, hoci niekedy
moze postacovat aj neformalne vzdelanie vo forme
pracovnych a riadiacich skisenosti.

PoZaduje sa:
a) Styri roky $tudia po ukonéeni zékladnej $koly,
napriklad maturita, vyucny list alebo rovnocenné
vzdelanie alebo
b) Najmenej 3 roky riadiacich skidsenosti.

4

60

24\/ praxi to znameng, Ze iny zamestndavatelsky subjekt méZe napr. pracovnej pozicii ,ekoném/ekondémka“,

ktoru uvadzame ako prvy priklad, na zaklade objektivnych kritérii priradit celkovo iny pocet bodov.

72



Kritérium

Opis

Body

Komunikacné a
interpersondlne
zrucénosti

Zakladné komunikacné a interpersonalne zruc¢nosti.
Praca vyzaduje schopnost zdielat prevazne rutinné

informdcie Ustne, pisomne alebo elektronicky,

najma v sUvislosti s beznymi pracovnymi

¢innostami. Zakladna interakcia s inymi osobami —
beznd komunikacia

vyzaduje sa s kolegami,

zakaznikmi alebo pacientmi a zakladna zdvorilost.

2

28

Fyzické zru¢nosti

Zakladné fyzické zruc€nosti. Praca vyzaduje urcitu
zruénost, obratnost prstov, alebo koordinaciu, pri
ktorych nie je potrebna presnost.

28

Planovacie a
organizacné zrucnosti

Zakladné zruénosti.

VyZaduje sa organizacia vlastnych kazdodennych

planovacie a organizacné
pracovnych Uuloh alebo (¢innosti. MbéZe zahfiat
pldnovanie a organizovanie jednoduchych Uuloh,
¢innosti alebo programov.

28

Fyzicka namahavost

Minimalna fyzickd namahavost. Praca sa vykonava
prevazne v sede, ob¢as moze byt potrebné vyvinut
l[ahku, kratkodobu fyzicki ndmahu (statie, chédza).
Mobze

zahfiat obcCasnd manipuldciu s lahkymi

bremenami (napriklad zdvihnutie alebo

premiestnenie lahkého predmetu), ako napriklad pri
administrativnych pracach.

14

Mentalna
namahavost

Stredna mentalna namahavost. Praca bezne zahfnia
sustredenie sa na zlozité ulohy, ktoré si vyzaduju
znacné dusevné usilie, ako je napriklad interpretacia
zloZitych udajov.

42

Emocionalna
namahavost

Nie je relevantné.

Zodpovednost za ludi
ariadenie

Minimalna zodpovednost za ludi a riadenie. Praca
nevyzaduje vedenie, usmerfiovanie ani koordinaciu
prace inych, ale modze zahfiat poskytovanie
zakladného poradenstva alebo orientdcie ostatnym,
napriklad pomoc novym kolegom a kolegyniam pri

adaptacii.

18
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Kritérium

Opis

Uroven

Body

Zodpovednost za
financné prostriedky

Stredna zodpovednost za finanéné zdroje. Praca

vyzaduje nakladanie so znaénymi finanénymi
zdrojmi vratane riadenia rozpoctov, dohladu nad
vydavkami, zodpovednosti za vydavky a ucasti na

financnom rozhodovani.

48

Zodpovednost za
hmotné hodnoty

Nizka zodpovednost — za hmotné hodnoty nizsej

hodnoty. Praca zahfiia pouZivanie a udrzbu

vybavenia alebo zdsob a zodpovednost za

zabezpecenie vhodného pouzivania zdrojov.

28

Zodpovednost za
informacie
a dokumentaciu

Strednd informacie a

dokumentdciu. Praca zahfna spravu informdcii s

zodpovednost  za

ciefom zabezpedit ich presnost, vysoku kvalitu a

bezpetnost. MobZe zahfiiat rozhodovanie o

manipuldcii s citlivymi udajmi.

42

Fyzické prostredie

Minimalne vystavenie neprijemnym, ndarocnym

alebo nepriaznivym fyzickym pracovnym

podmienkam. Praca zahffia malé vystavenie

fyzickym nebezpecenstvam, pricom mozZe zahfnat

mierne vystavenie prachu, necistotam, hluku,

slabému  osvetleniu apod. (typické pre

administrativne pozicie).

10

Organizacné
podmienky

Minimalne naroky. Praca si vyZaduje Standardny

pracovny ¢as bez nocnych zmien alebo

nepravidelného rozvrhu. Cestovanie alebo digitalne
pripojenie je potrebné len minimalne alebo vobec.

10

Psychosocidlne rizika

Minimdlne vystavenie psychosocidlnym rizikam
(rutinné pracovné ulohy bez emocionélnej zataze,
pri ktorych sa mdzu objavit psychosocialne rizika, no

ide skor o vynimku).

10

Body spolu

366
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Upratovaé/upratovacka

Kritérium Opis Uroveri Body
Vedomosti Praca vyzaduje praktické zru€nosti na riesenie 1 15
kazdodennych uloh, znalost obsluhy prislusnych
strojov a zariadeni a pouzivanie nastrojov
potrebnych pri praci. Vyzaduje sa schopnost
pracovat podla uUstnych a pisomnych pokynov a
vypracovat kratke pracovné spravy (reporty).
NevyZaduje sa Ziadne Specidlne vzdelanie ani
skdsenosti. Na ziskanie potrebnych vedomosti
postacuje pracovné zaskolenie na pracovisku.
Komunikacné a Minimalne komunikacné a interpersonalne 1 14
interpersondlne zruénosti. Praca vyzaduje schopnost zdielat
zrucnosti jednoduché, rutinné informacie, najma v suvislosti
s beznymi pracovnymi cdinnostami, ato prevaine
Ustne. Interakcie s inymi osobami st obmedzené.
Fyzické zrucnosti Zakladné fyzické zrucnosti. Praca vyzaduje urcita 2 28
zruénost, obratnost prstov, alebo koordinaciu, pri
ktorych nie je potrebna presnost.
Planovacie a Minimalne planovacie aorganizacné zrucnosti. 1 14
organizacné zruénosti  Ulohy su stanovené inymi osobami alebo su vopred
definované s minimalnou potrebou Uprav.
Fyzicka namahavost  Stredna fyzickdi namdahavost. Praca zahfha 3 42
pravidelnd manipuldciu s taisimi bremenami —
predmetmi alebo osobami alebo pretrvdvajuce
nepohodIné pracovné polohy.
Mentalna Minimalna mentdlna namdahavost. VyZaduje sa 1 14
namahavost vSeobecna pozornost a sUstredenie na pracu.
Emocionalna Nie je relevantné. 0 0
namahavost
Zodpovednost za fudi  Nie je relevantné. 0 0
ariadenie
Zodpovednost za Nie je relevantné. 0 0

financné prostriedky
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Kritérium Opis Uroven Body
Zodpovednost za Nizka zodpovednost — za hmotné hodnoty nizsej 2 28
hmotné hodnoty hodnoty. Praca zahffia pouZivanie a uadrzbu
vybavenia alebo zasob a zodpovednost za
zabezpecenie vhodného pouzivania zdrojov.
Zodpovednost za Nie je relevantné. 0 0
informacie
a dokumentdciu
Fyzické prostredie Casté vystavenie neprijemnym, naroénym alebo 4 40
nepriaznivym fyzickym pracovnym podmienkam
(napr.  vystavenie  chemikdliam, teplotnym
extrémom, hluku alebo mensiemu riziku zranenia).
Vystavenie je beZnou stcastou prace, vyskytuje sa
pocas vacsiny pracovnych dni.
Pozndmka:  vystavenie  prachu,  necistotdm,
chemickym Cistiacim Idtkam a pod. je beZnou
sucastou prdce.
Organizacné Minimalne naroky. Praca si vyZaduje Standardny 1 10
podmienky pracovny ¢as bez nocnych zmien alebo
nepravidelného rozvrhu. Cestovanie alebo digitalne
pripojenie je potrebné len minimalne alebo vobec.
Psychosocidlne rizika Minimalne vystavenie psychosocidlnym rizikdm 1 10
(rutinné pracovné uUlohy bez emociondlnej zataze,
pri ktorych sa mézu objavit psychosociélne rizika, no
ide skor o vynimku).
Body spolu 215
Office manager/office managerka (sikromna firma strednej vel'kosti)
Kritérium Opis Urovert  Body
Vedomosti Praca vyZzaduje praktické zrucnosti na rieSenie 3 45

réznorodych a casto pomerne zloZitych uloh.
Vyzaduje sa znalost obsluhy prislusnych strojov a
zariadeni a pouZivanie nastrojov potrebnych pri
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Kritérium

Opis

Uroverl Body

praci. Okrem toho su potrebné znalosti pravopisu,
gramatiky avetnej skladby a schopnost pouZivat
vSeobecné matematické pravidla, napriklad
percenta.

Pozaduje sa:
a) Formalna skuska z kratsich Studijnych programov,
kurzov alebo
b) Urcita pracovna a/alebo riadiaca skusenost v
danom odbore.

Komunikacné a
interpersonalne
zruénosti

Zakladné komunikacné a interpersondlne zruénosti.
Praca vyZaduje schopnost zdielat prevazne rutinné
informacie Ustne, pisomne alebo elektronicky,
najma v stvislosti s beznymi pracovnymi ¢innostami.
Zakladna interakcia s inymi osobami — vyZzaduje sa
beznd komunikacia s kolegami, zakaznikmi alebo
pacientmi a zakladna zdvorilost.

2 28

Fyzické zrucnosti

Zakladné fyzické zruénosti. Praca vyZaduje urcitu
zruénost, obratnost prstov, alebo koordinaciu, pri
ktorych nie je potrebna presnost.

2 28

Planovacie a
organizacné
zruénosti

Stredné planovacie a organizacné zruc€nosti. Praca
vyzaduje organizaciu a stanovenie priorit viacerych,
zloZitejSich uloh s urcitou mierou Upravy planov na
zaklade meniacich sa okolnosti alebo terminov.

3 42

Fyzicka namahavost

Minimalna fyzickda namahavost. Priaca sa vykonava
prevazne v sede, obéas mbze byt potrebné vyvinat
l[ahku, kratkodobu fyzicki ndmahu (statie, chédza).
MoZe zahfriat obcasni manipuldciu s lahkymi
bremenami (napriklad zdvihnutie alebo
premiestnenie lahkého predmetu), ako napriklad pri
administrativnych pracach.

Mentalna
namahavost

Nizka mentalna namahavost. Praca beZne zahfna
ulohy, ktoré si vyzaduju urcité sustredenie, ako
napriklad analyza jednoduchych informdcii alebo
vykondvanie opakujucich sa uloh vyZzadujlcich aj
zameranie na detaily.

2 28
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Kritérium

Opis

Uroven

Body

Emocionalna
namahavost

Minimalna emociondlna namahavost. Praca zahfia
velmi obmedzené interakcie s osobami, ktoré moézu
zamestnancovi/zamestnankyni spOsobit
emocionalnu zataz (vystavenie znepokojujucim
alebo emociondlnym okolnostiam). Takéto okolnosti
sa mOzu sa vyskytnut, no st povazované za vynimku
— vyskytuju sa v priemere najviac dvakrat ro¢ne.

1

14

Zodpovednost za
fudi a riadenie

Minimalna zodpovednost za ludi a riadenie. Praca
nevyzaduje vedenie, usmerfovanie ani koordindaciu
prace inych, ale modZe zahfnat poskytovanie
zakladného poradenstva alebo orientacie ostatnym,
napriklad pomoc novym kolegom a kolegyniam pri
adaptacii.

18

Zodpovednost za
financné prostriedky

Nizka zodpovednost za finan¢né zdroje. Praca zahffia
nakladanie s obmedzenymi finanénymi zdrojmi, ako
je sprdva malych rozpoctov, spracovanie faktur
alebo ucast na diskusiach o finanénom planovani.

32

Zodpovednost za
hmotné hodnoty

Nizka zodpovednost — za hmotné hodnoty nizsej
hodnoty. Praca zahffa pouzZivanie a uadrzbu
vybavenia alebo zdsob a zodpovednost za
zabezpecenie vhodného pouZzivania zdrojov.

28

Zodpovednost za
informacie
a dokumentaciu

Nizka zodpovednost za informdcie a dokumentiaciu.
Praca vyZaduje, aby jednotlivec zhromaZdoval,
spracovaval alebo zdielal informacie kontrolovanym
spoésobom, podla  pokynov alebo vopred
definovanych postupov.

28

Fyzické prostredie

Minimalne vystavenie neprijemnym, naronym
alebo nepriaznivym fyzickym pracovnym
podmienkam. Prdca zahfia malé vystavenie
fyzickym nebezpecenstvam, pricom mozZe zahfiat
mierne vystavenie prachu, necistotam, hluku,
slabému  osvetleniu  apod. (typické pre
administrativne pozicie).

10

Organizacné
podmienky

Minimalne naroky. Praca si vyZaduje Standardny
pracovny ¢as bez nocnych zmien alebo

10
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Kritérium

Opis

Urovel Body

nepravidelného rozvrhu. Cestovanie alebo digitalne
pripojenie je potrebné len minimalne alebo vébec.

Psychosocialne rizika

Nizke vystavenie psychosocidlnym rizikdm -
vystavenie sa vyskytuje prilezitostne, v priemere
niekolkokrat ro¢ne, no menej ako raz mesacne
(napr. obcasné rieSenie mensich konfliktov).
Psychosocidlne rizika zvycajne nie su zavazné.

2 20

Body spolu

345

Vedecky pracovnik/vedecka pracovniéka (v oblasti prirodnych vied; zahffa pracu v

laboratdriu)

Kritérium

Opis

Uroveri Body

Vedomosti

Praca si vyzaduje detailné znalosti o stratégiach,
pracovnych pravidlach a postupoch v odbore a
suvisiacich oblastiach, ako aj dobry prehlad a
znalosti o administrativnych praktikach institucii
prepojenych s danym odborom. TaktieZ sa poZaduju
praktické znalosti v odbore, ktoré mozno ziskat iba
prostrednictvom rozsiahlej pracovnej alebo riadiacej
skdsenosti.

Pozaduje sa:
a) Vysokoskolsky diplom druhého stupria alebo
ekvivalent spolu s rozsiahlymi pracovnymi a
riadiacimi skisenostami v odbore;
b) Titul doktor (PhD.) v odbore.

8 120

Komunikacné a
interpersonalne
zrucénosti

Stredné komunikacné a interpersondlne zrucnosti.
Praca vyzaduje prisp6sobenie komunikacie r6znym
cielovym  skupindm ajasné sprostredkovanie
informacii.

Pozndmka: prdca zahrria pisanie odbornych textov,
prezentdciu (vysledkov) vyskumu odbornej aj laickej
verejnosti s dérazom na zrozumitelnost a pod.
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Kritérium

Opis

Body

Fyzické zrucnosti

Stredne rozvinuté fyzické zrucnosti. Praca vyZaduje
motoriku, koordinaciu ruka - oko (napr. pri
manipuldcii s jemnymi nastrojmi, materidlmi alebo
[ud'mi). Je potrebna presnost a/alebo rychlost.

Pozndmka: pozor, toto kritérium nehodnoti fyzicku
namdhavost pracovnej pozicie — td sa zohladriuje
v ramci kritéria ,,fyzickd namdhavost”.

42

Planovacie a
organizacné
zrucnosti

Zakladné planovacie aorganizacné zrucnosti.
VyZaduje sa organizacia vlastnych kaZidodennych
pracovnych Uloh alebo Cd¢innosti. Méze zahfiat
pldnovanie a organizovanie jednoduchych uloh,
¢innosti alebo programov.

28

Fyzicka namahavost

Minimalna fyzickd namahavost. Praca sa vykonava
prevazne v sede, obéas mbze byt potrebné vyvinut
l[ahku, kratkodobu fyzickd namahu (statie, chddza).
Moze zahfriat obcasnd manipuldciu s lahkymi
bremenami (napriklad zdvihnutie alebo
premiestnenie l[ahkého predmetu), ako napriklad pri
administrativnych pracach.

14

Mentalna
namahavost

Maximalna mentalna namahavost. Praca vyzaduje
dlhodobé a intenzivne dusevné usilie, Casto aj
kreativne myslenie a rieSenie zloZitych alebo novych
problémov.

70

Emocionalna
namahavost

Minimalna emocionalna namahavost. Praca zahfna
velmi obmedzené interakcie s osobami, ktoré mozu
zamestnancovi/zamestnankyni spoOsobit
emociondlnu zataZz (vystavenie znepokojujicim
alebo emocionalnym okolnostiam). Takéto okolnosti
sa moZu sa vyskytnit, no su povaZzované za vynimku
— vyskytuju sa v priemere najviac dvakrat ro¢ne.

14

Zodpovednost za
fudi a riadenie

Minimalna zodpovednost za fudi a riadenie. Praca
nevyzaduje vedenie, usmerniovanie ani koordinaciu
prace inych, ale mobéie zahfnat poskytovanie
zakladného poradenstva alebo orientacie ostatnym,
napriklad pomoc novym kolegom a kolegyniam pri
adaptacii.

18
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Kritérium Opis Uroverl Body
Zodpovednost za Nie je relevantné. 0 0
financné prostriedky
Zodpovednost za Strednad zodpovednost — za cennejSie hmotné 3 42
hmotné hodnoty hodnoty. Prdca zahffia pravidelné pouzivanie a
udrzbu cennejsieho vybavenia a modze zahfnat
spravu zdrojov alebo zabezpedenie starostlivosti
o dobry stav vybavenia.
Zodpovednost za Stredna zodpovednost  za informéacie a 3 42
informacie dokumentdciu. Praca zahffia spravu informacii s
a dokumentaciu ciefom zabezpecit ich presnost, vysoku kvalitu a
bezpetnost. Moze zahfmat rozhodovanie o
manipuldcii s citlivymi udajmi.
Fyzické prostredie Casté vystavenie neprijemnym, naroénym alebo 4 40
nepriaznivym fyzickym pracovnym podmienkam
(napr.  vystavenie  chemikdlidm, teplotnym
extrémom, hluku alebo mensiemu riziku zranenia).
Vystavenie je beZnou sucastou prace, vyskytuje sa
pocas vacsiny pracovnych dni.
Pozndmka: prdca v laboratdriu zahfria manipuldciu
s chemickymi latkami, mikroorganizmami, pripadne
aj vystavenie Ziareniu a pod.
Organizacné Minimalne naroky. Praca si vyZaduje Standardny 1 10
podmienky pracovny ¢as bez noénych zmien alebo
nepravidelného rozvrhu. Cestovanie alebo digitalne
pripojenie je potrebné len minimalne alebo vébec.
Psychosocidlne rizika Minimdlne vystavenie psychosocidlnym rizikdm 1 10
(rutinné pracovné uUlohy bez emocionélnej zataze,
pri ktorych sa mézu objavit psychosocialne rizika, no
ide skor o vynimku).
Body spolu 492
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Kuriér/kuriérka

Kritérium

Opis

Uroven

Body

Vedomosti

Praca vyZzaduje praktické zru€nosti na rieSenie
réznorodych Uloh, znalost obsluhy prislusnych
strojov a zariadeni a pouZivanie ndastrojov
potrebnych pri préaci. Vyzaduje sa schopnost
pracovat s textom a éislami, t. j. mat vSeobecné
znalosti gramatiky a vetnej skladby a vediet pouZivat
zakladné matematické pravidld. Na ziskanie
potrebnych vedomosti postacuje zaskolenie v praci,
kurzy a/alebo urcitd pracovna prax.

30

Komunikacné a
interpersonalne
zrucnosti

Zakladné komunikacné a interpersondlne zrucnosti.
Praca vyzaduje schopnost zdielat prevazne rutinné
informacie Ustne, pisomne alebo elektronicky,
najma v suvislosti s beznymi pracovnymi ¢innostami.
Zakladnd interakcia s inymi osobami — vyzaduje sa
beind komunikacia s kolegami, zakaznikmi alebo
pacientmi a zakladna zdvorilost.

28

Fyzické zrucnosti

Zakladné fyzické zruénosti. Praca vyZaduje urcitu
zruénost, obratnost prstov, alebo koordinaciu, pri
ktorych nie je potrebna presnost.

28

Planovacie a
organizacné
zrucnosti

Minimalne planovacie a organizacné zrucnosti.
Ulohy st stanovené inymi osobami alebo st vopred
definované s minimalnou potrebou Uprav.

14

Fyzicka namahavost

Stredna fyzickA namahavost. Praca zahfia
pravidelni manipuldciu s tazsimi bremenami -
predmetmi alebo osobami alebo pretrvavajuce
nepohodIné pracovné polohy.

42

Mentalna
namahavost

Stredna mentalna namahavost. Praca beZne zahfia
sustredenie sa na zloZité ulohy, ktoré si vyZaduju
znacné dusevné Usilie, ako je napriklad interpretacia
zloZitych udajov.

Pozndmka: kaZdodennou sucastou prdce je aj
vedenie motorového vozidla (Soférovanie), ktoré
vyZaduje sustredenie na cestnu premdvku.

42
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Kritérium

Opis

Uroven

Body

Emocionalna
namahavost

Minimalna emociondlna namahavost. Praca zahfia
velmi obmedzené interakcie s osobami, ktoré moézu
zamestnancovi/zamestnankyni spOsobit
emocionalnu zataz (vystavenie znepokojujucim
alebo emociondlnym okolnostiam). Takéto okolnosti
sa mozu sa vyskytnut, no si povaZzované za vynimku
— vyskytuju sa v priemere najviac dvakrat ro¢ne.

1

14

Zodpovednost za
fudi a riadenie

Nie je relevantné.

Zodpovednost za
financné prostriedky

Nizka zodpovednost za finan¢né zdroje. Praca zahfna
nakladanie s obmedzenymi finanénymi zdrojmi, ako
je sprava malych rozpoctov, spracovanie faktur
alebo ucast na diskusiach o finanénom planovani.

Pozndmka: v tomto konkrétnom priklade je stucastou
prdce zodpovednost za spracovanie elektronickej
platby  zdkaznikov  a zdkaznicok za  zdsielky
(kuriér/kuriérka vydd zdkaznikovi alebo zdkaznicke
zdasielku aZ po tom, ¢o na platobnom termindli
skontroluje, Ze platba prebehla uspesne). Ak by mali
zdkaznici a zdkaznicky moZnost platit za zdsielky
kuriérovi/kuriérke hotovostou, toto kritérium by
zodpovedalo vyssej trovni (3).

Zodpovednost za zdsielky sa hodnoti vrdmci
samostatného kritéria ,zodpovednost za hmotné
hodnoty.

32

Zodpovednost za
hmotné hodnoty

Stredna zodpovednost — za cennejSie hmotné
hodnoty. Praca zahffia pravidelné pouZivanie a
udrzbu cennejsieho vybavenia a modzZe zahfnat
spravu zdrojov alebo zabezpecenie starostlivosti
o dobry stav vybavenia.

Pozndmka: kuriér/kuriérka je zodpovednd za
prepravua manipuldciu  so zdsielkami réznej
hodnoty.

42
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Kritérium Opis Urovel Body

Zodpovednost za Nizka zodpovednost za informéacie a dokumentaciu. 2 28
informacie Praca vyzaduje, aby jednotlivec zhromazidoval,
a dokumentaciu spracovaval alebo zdielal informacie kontrolovanym

spésobom, podla pokynov alebo vopred
definovanych postupov.

Pozndmka: kuriér/kuriérka poznd meno
zdkaznika/zdkaznicky, jeho/jej adresu, telefénne
Cislo a pod.

Fyzické prostredie Pravidelné vystavenie neprijemnym, naroénym 3 30
alebo nepriaznivym fyzickym pracovnym
podmienkam (napr. vystavenie chemikaliam,
teplotnym extrémom, hluku alebo mensiemu riziku
zranenia). Vyskytuje sa aspon raz mesacne, no nie
vacsinu pracovnych dni.

Organizacné Minimalne naroky. Praca si vyZaduje Standardny 1 10
podmienky pracovny cas bez nocnych zmien alebo
nepravidelného rozvrhu. Cestovanie alebo digitdlne
pripojenie je potrebné len minimalne alebo vébec.

Psychosocidlne rizika Minimdlne vystavenie psychosocidlnym rizikdm 1 10
(rutinné pracovné uUlohy bez emociondlnej zataze,
pri ktorych sa mézu objavit psychosocialne rizika, no
ide skor o vynimku).

Body spolu 350

7. Hodnotenie a klasifikacia pozicii pre Specifické skupiny
zamestnavatelov s regulovanym odmenovanim

7.1. Zakladné informacie

Metodika hodnotenia prace opisana v kapitole 6 je zaloZzend na analytickej bodovej metéde, ktord
umoziiuje zamestndavatelskym subjektom slobodne nastavit faktory, subfaktory, ich vahy a
bodové rozpatia podla Specifik vlastnej organizdcie. Tento pristup predpoklada, Ze
zamestnavatelsky subjekt ma pri uréovani struktiry odmenovania urcitd mieru volnej Gvahy.
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Pre zamestnavatelov v Statnej sluzbe a pri vykone prace vo verejnom zdujme vsak tato volna
Uvaha neexistuje v plnom rozsahu. Ich odmenovanie je priamo a podrobne regulované osobitnymi
pravnymi predpismi Tieto predpisy zdvazne urcuju platové triedy, tarifné platy, priplatky a
podmienky ich priznavania. Zamestnavatelsky subjekt sa musi pri odmenovani pohybovat v
zdkonom vymedzenom ramci a neméze ho menit podla vlastného uvazenia.

Napriek tejto osobitosti sa na tychto zamestnavatelov zakon ¢. 76/2026 Z. z. vztahuje v plnom
rozsahu. Povinnost zaviest $truktiru odmeriovania zabezpecujicu rovnakd odmenu za rovnaku
pracu alebo prdcu rovnakej hodnoty podla § 3 ods. 1 zdkona plati bez vynimky. Rovnako platia
povinnosti tykajuce sa spravy o odmenovani, prdva zamestnancov na informdcie a spolocného
posudenia odmenovania.

Zakladné kritérid hodnotenia hodnoty prace pozadované zdkonom — zloZitost, zodpovednost,
namahavost a pracovné podmienky — sU pritom v pravnej Uprave odmerovania Statnych
zamestnancov a zamestnancov pri vykone prace vo verejnom zdujme priamo premietnuté do
zakonnych zloZiek platu. Platova trieda v sebe zahfna zloZitost, namahavost a zodpovednost
vykonavanej ¢innosti. Priplatok za riadenie odraza zodpovednost spojenu s riadiacou funkciou.
Platova kompenzacia za stazené vykonavanie statnej sluzby a priplatok za zmennost premietaju
do hodnoty prace kritérium pracovnych podmienok.

Zakon zaroven nevyzaduje pouzitie konkrétneho ndastroja hodnotenia pracovnych miest.
Zamestnavatelsky subjekt moZze pouZit akykolvek pristup za predpokladu, Ze umoiZriuje
objektivne, rodovo neutralne posudenie hodnoty prace v sulade s kritériami podla § 3 ods. 1
zakona.

Z tychto dévodov je pre zamestnavatelov s regulovanym odmeriovanim vhodné pouzit $pecificky
pristup ku klasifikacii pozicii. Tento pristup nie je paralelnou metodikou ani alternativou k
analytickej bodovej metdde opisanej v kapitole 6. Je jej aplikdciou na osobitné prostredie.

Podmienkou platnosti kazdej klasifikacie v sulade s § 3 ods. 2 zdkona je, Ze kritérid klasifikacie
musia byt dohodnuté so zastupcami zamestnancov.

X CHYBA

Zavedenie osobitnej klasifikacie pozicii iba pre ¢ast zamestnancov —
napriklad len pre pedagogickych zamestnancov a osobitnej pre
nepedagogickych — by bolo v rozpore so zakonom a mohlo by
predstavovat zdroj nepriamej diskriminacie. Klasifikacia musi pokryvat
vSetkych zamestnancov a zamestnankyne zamestnavatelského subjektu.
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7.2 Hodnotenie prace a klasifikacia pozicii (Statnozamestnaneckych miest)
v Statnej sluzbe

Odmenovanie $tatnych zamestnancov upravuje zakon €. 55/2017 Z. z. o $tatnej sluibe
a o zmene a niektorych zakonov v zneni neskorsich predpisov (dalej len ,,zdkon o statnej sluzbe”).

Podla principu transparentného odmeriovania (Cl. 7) pri odmefovani $tatneho zamestnanca je
sluZzobny Urad povinny rozhodovat len na zaklade podmienok ustanovenych zakonom. Zakaz
diskriminacie (§ 4 ods. 1) sa vztahuje na odmeriovanie a iné plnenia pefiaznej a nepenainej
hodnoty poskytované v stvislosti s vykondavanim statnej sluzby.

Statny zamestnanec ma pravo na plat za podmienok ustanovenych zakonom o $tatnej sluzbe.
Priamo zakon (§ 124 a7 160) upravuje v roznej miere podrobnosti pre vSetky zlozky platu
(funkény plat, pravidelné/nepravidelné zlozky) a niektoré dalie platové néleZitosti. Statnemu
zamestnancovi moZno priznat len takd zloZzku platu, ktord upravuje zakon aza podmienok
ustanovenych zakonom. Sluzobny drad sa musi pri odmenovani pohybovat vzdkonom
vymedzenom ramci odmenovania a dodrZiavat pritom zdsadu rovnakého zaobchadzania.

Sluzobny Urad je povinny vypracovat pre kazdé statnozamestnanecké miesto (dalej tiez ,pozicia”
alebo ,5ZM*“) opis $tatnozamestnaneckého miesta (dalej len ,opis“). Obsah opisu upravuje
pravny predpis (priloha kvyhlaske Uradu vlady SR ¢ 110/2024 Z. z o systemizacii
Statnozamestnaneckych miest). Z opisu vyplyvaju viaceré zdkladné faktory kfucové pre hodnotu
pozicie — vymedzenie vykonavanej ¢innosti, platova trieda, status riadiacej pozicie vratane stupna
riadenia, poZzadované predpoklady a poZiadavky vratane schopnosti a osobnostnych vlastnosti.

Zakladné kritéria hodnotenia pracovnej pozicie, resp. posudenia hodnoty prace, uvedené
v smernici 2023/970/EU, resp. v zékone &. 76/2026 Z. z., s zohladnené priamo v pravnej Gprave
odmenovania Statnych zamestnancov.

Vzhladom na osobitni Upravu, ktorda priamo a podrobne ustanovuje vnitorna Struktiru
odmeniovania $tatnych zamestnancov, nie je uéelné zavadzat v $tatnej sluzbe tzv. bodovaci
systém hodnotenia jednotlivych pozicii.

Zakladné vychodiska kategorizacie pozicii, na Ucely Struktury odmenovania v sluzobnom urade,
su dané zakonom o Statnej sluzbe. Pre vytvorenie Struktiry odmeniovania v sluZzobnom Urade,
v stlade s poziadavkami podla ¢l. 4 ods. 4 smernice, resp. § 3 ods. 1 zakona o rovnakom
odmeriovani, je preto vhodné pouzit $pecificky pristup.

Hodnotenie a klasifikacia pozicii v Statnej sluzbe sa nevztahuje na $tatneho zamestnanca vo
verejnej funkcii (§ 7 ods. 2 a 5 zdkona o $tatnej sluzbe) ani na statneho zamestnanca vo funkcii
Statutarneho organu (§ 7 ods. 6 zakona o statnej sluzbe), nakolko na uvedené osobitné kategorie
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$tatnych zamestnancov sa nevztahuje ani zdkon o rovnakom odmeriovani [§ 1 ods. 5 psim. a)
zakona ¢. 76/2026 Z. z.].

Hodnota prace a vychodiska pre klasifikaciu pozicii v statnej sluzbe

Hodnotu prace ($tatnej sluzby) vykonavanej na konkrétnom SZM vyjadruju platové naleZitosti
(zlozky platu) viazuce sa na danu poziciu, bez ohladu na osobny prinos Statneho zamestnanca
(kvalita prace, vykonnost, sluzobna prax, a pod.). Niektoré zlozky platu (napr. zlozky naviazané na
kritérium — pracovné podmienky), nemusia vyplyvat z opisu ani zo sluZobnej zmluvy, ale
z podmienok a organizacie prace alebo z povinnosti Stdtneho zamestnanca.

Medzi zlozky uréovania hodnoty prace na konkrétnej pozicii mozu patrit najma:
a) platova tarifa (resp. platova trieda),
b) priplatok za riadenie,

c) zlozky naviazané na pracovné podmienky (platova kompenzacia za stazené vykondavanie
$tatnej sluzby, priplatok za zmennost).

Platova trieda pre konkrétnu poziciu sa urcuje podla najnarocnejSej innosti vykonavanej na

danej pozicii. Konkrétna najnaroénejsia ¢innost sa identifikuje na zaklade charakteristik platovych
tried ustanovenych pravnym predpisom (napriklad priloha €. 2 k zakonu o $tatnej sluzbe). Platova
trieda musi byt vyjadrena v opise a tvori sucast systemizacie Statnozamestnaneckych miest (§ 1
vyhlasky ¢. 110/2024 Z. z.).

V Statnej sluzbe je 9 platovych tried, resp. platovych tarif, diferencovanych prdvnou lpravou
podla narocnosti. Sumy platovych tarif (hodnoty platovych tried) ustanovuje pravny predpis
(aktudlne nariadenie vlady SR €. 295/2022 Z. z.), vo vybranych subjektoch sluZzobné predpisy
vydané na zdklade zikona.

Platové triedy su odstupriované na zaklade zrucnosti/zloZitosti (kvalifikacné predpoklady,

odbornd prax), zodpovednosti, zloZitosti a namahavosti (psychickej) vykonavanej ¢innosti. Na

kazdom SZM mé sluZobny Urad pozadovat schopnosti a osobnostné vlastnosti potrebné alebo

vhodné vzhladom na povahu ¢innosti, ktord sa na pozicii vykonava. Uroveri schopnosti
a osobnostnych vlastnosti sa urcuje primerane k pozicii. Medzi schopnosti a osobnostné vlastnosti

patria aj makké zrucnosti v zmysle § 3 ods. 1 pism. b) zakona. Vyssie uvedené zakladné kritéria
Struktury odmenovania, na zaklade ktorych sa urcuje hodnota prace, su premietnuté ako jeden

celok do konkrétnej platovej triedy, resp. sumy platovej tarify.

1, v

Prvym zadkladnym vychodiskom (,kIa¢ A“) pre klasifikaciu pozicii v statnej sluzbe méze byt
naroénost vykonavanej ¢innosti, resp. platova trieda, do ktorej je $ZM zaradené. Rozsah pou7itia
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platovych tried v konkrétnej struktire odmenovania je otazkou zaradovania pozicii do platovych
tried v zavislosti od potrieb sluzobného uradu.

Priplatok za riadenie sa viaZe na poziciu veduceho Statneho zamestnanca. Suma priplatku sa
urcuje s prihliadnutim na naroénost riadiacej ¢innosti. Zakladné pravidla pre priznanie priplatku

a uréenie jeho sumy ustanovuje zakon. V tejto zlozke je premietnuta zodpovednost, zloZitost,
namahavost (psychicka) a riadiace schopnosti.

Podla zakona ostatnej sluzbe sa rozliSuju Styri stupne riadenia. Pre klasifikaciu
Statnozamestnaneckych miest (resp. pre struktiru odmenovania) su relevantné stupne 2 azZ 4.
Prvy (najvyssi) stupen riadenia je vyhradeny pre pozicie, na ktoré sa zdkon o rovnakom
odmeriovani nevztahuje [§ 1 ods. 5 pism. a) zakona €. 76/2026 Z. z.].

. v

Druhym zékladnym vychodiskom (,kltié¢ B“) pre klasifikaciu pozicii v $tatnej sluzbe médze byt
priplatok za riadenie, resp. status Statnozamestnaneckého miesta ako riadiacej pozicie a stupen
riadenia. Rozsah premietnutia do systému odmenovania zdvisi od Struktury, resp. od
hierarchického usporiadania sluzobného dradu. V konkrétnom sluzobnom drade by sa mali v
klasifikacii (v Struktire odmenriovania) prejavit dva (3. a 4.) alebo tri (2. az 4.) stupne riadenia.

Priplatok za riadenie mozno priznat v rdmci rozsahu ustanoveného zakonom. V nadvaznosti na
zakon o rovnakom odmeriovani by mal sluzobny Grad prijat objektivne a nediskriminacné interné
pravidla pre uréovanie tohto priplatku a spristupnit tieto pravidld Statnym zamestnancom.
Napriklad, ak vo 4. stupni riadenia mozno uréit priplatok za riadenie v rozsahu 5.5 az 40 %,
sluZzobny Urad modZe v rdmci tohto rozpatia rozdelit priplatok (na zaklade naroénosti riadiacej
¢innosti) na viac Urovni (napr. na tri Urovne 10, 25 a 40 %). Takéto pravidla by mali byt doplnenim
Struktdry odmenovania, resp. podrobnejsej klasifikacie riadiacich pozicii v sluzobnom urade.

V.

Premietnutie dalSich podmienok a faktorov, resp. zloZiek platu do Struktury odmeriovania
sluzobného uradu zavisi od splnenia zakonnych podmienok pre ich poskytovanie. Medzi takéto
zlozky patria najma tie instituty odmenovania, prostrednictvom ktorych sa do hodnoty prace
premieta kritérium — pracovné podmienky.

Platova kompenzacia za stazené vykonavanie $tatnej sluiby sa viae na SZM, na ktorom sa
vykondvaju cCinnosti so zvySenou mierou zdravotného rizika (resp. rizika poskodenia zdravia).
Kompenzacia sa urcuje v zdvislosti od druhu Cinnosti, resp. od zaradenia tejto Cinnosti do
kategorie tzv. rizikovych prac.

Kritérium pracovné podmienky sa premieta do hodnoty prace aj na pozicii, na ktorej sa Statna
sluzba vykondva striedavo vo viacerych sluZzobnych zmenach, ato vo forme priplatku za
zmennost.
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Zakon ustanovuje zadkladné podmienky prizndvania uvedenych platovych nalezitosti. Podrobnosti
oich poskytovani ma uréovat sluzobny predpis (interny predpis vydany po prerokovani so
zastupcami zamestnancov).

Vychodiska klasifikacie pozicii v $tatnej sluzbe tak méiu byt doplnené o dalsie faktory
premietnuté do zloZiek odmenovania, resp. o dalsie platové nalezitosti (,,klu¢ C“, ,kla¢ D%, ...),
pokial sa tieto platové nalezitosti v sluzobnom Urade poskytujd, resp. pokial su splnené zdkonné
podmienky pre ich poskytovanie.

V.

Okrem zloZiek platu uvedenych v Il. aZ IV. bode, moZno pouiit ako vychodisko podrobnejsej
klasifikacie niektoré dalSie zlozky odmeriovania, napriklad ndhradu za pohotovost pri
zabezpecovani opatreni pre obdobie krizovej situacie, priplatok za statnu sluzbu v krizove] oblasti
alebo ndhradu za stazené Zivotné podmienky.

PouZitie tychto zloZiek by malo zavisiet najma od rozsahu ich poskytovania, resp. od rozsahu
splnenia podmienok pre ich poskytovanie. V zaujme predist neZiadlcej fragmentacii
kategorizacie méze byt vhodnejSie zahrnut tieto zlozky odmeny iba medzi doplnkové zlozky
odmeny, zohladnené v systéme odmenovania, avsak bez priameho vplyvu na kategorizaciu
pozicii v statnej sluzbe.

Pri nezaradeni tychto zloZiek medzi vychodiska klasifikacie je potrebné zddraznit, Ze aj na tieto
zlozky platu sa vztahuju kritéria na ur¢ovanie odmien (§ 5 zdkona o rovnakom odmeriovani) —
pravidld ich prizndvania maju byt objektivne, nediskriminacné a lahko pristupné statnym
zamestnancom.

VI.

Klasifikacia pozicii v $tatnej sluzbe by nemala vychadzat zo zloZiek odmeriovania, ktoré sa
neviaZu na poziciu (Statnozamestnanecké miesto), resp. ktorych ucelom je zohladnenie osoby
Statneho zamestnanca (kvalita jeho prace, rozsah povinnosti). Medzi tieto zlozky patria napriklad
priplatok za vykonavanie ¢innosti mentora, priplatok za sluzobné motorové vozidlo, zvysSenie
platove;j tarify za sluzobnu prax, osobny priplatok alebo odmena (§ 142 zakona o statnej sluzbe).

Rovnako by Kklasifikicia nemala vychadzat ztzv. nepravidelnych zloZiek odmefiovania
odvodenych od funkéného platu (napriklad plat za Statnu sluzbu nadcas, priplatky za Statnu
sluzbu v noci, vsobotu, vnedelu alebo vo sviatok). Ani tieto zlozky odmerovania sa totiz
automaticky neviaZzu na konkrétne Statnozamestnanecké miesto, ich vyska je dana prdvnou
Upravou (ako konkrétny podiel z prislusnej casti funkéného platu), a vychodiskom pre ich
urcovanie je funkény plat, ktory je spravidla kombinaciou zloZiek viaZucich sa na poziciu ako aj
zloZiek odvodenych od osoby Statneho zamestnanca.

Rovnaky zaver mozno pouzit pre osobny plat (§ 129 zakona o Statnej sluzbe). Tento typ funkéného
platu plni v podstate funkciu tzv. trhového nastroja v odmenovani. Jeho priznanie sa neviaze na
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Statnozamestnanecké miesto (nevyplyva z opisu), ani na podmienky vykonavania statnej sluzby.
Osobny plat (spravidla do¢asne) nahradza tzv. tabulkovy (beZzny) funkcny plat. Pozicia, na ktorej
vykonava $tatnu sluzbu $tatny zamestnanec s priznanym osobnym platom, by mala byt zaradena
do konkrétnej kategdrie na zaklade vysSie uvedenych vychodisk (resp. vychodisk pouzivanych
v sluzobnom urade), teda tak, ako keby Statnemu zamestnancovi patril tzv. tabulkovy funkény
plat. Pripadny rozdiel v odmeriovani méze byt odévodnitelny osobnym platom.

Bez ohladu na uvedené, aj na tieto zlozky odmeriovania (vratane osobného platu) by sa mali
vztahovat kritéria na ur€ovanie odmien v rozsahu podla § 5 zakona o rovnakom odmeriovani.

Struktura odmeriovania — kategorizacia pozicii

Struktira odmerovania $tatnych zamestnancov by mala obsahovat zoznam kategorii
$tatnozamestnaneckych miest rovnakej hodnoty a umoznit zaradenie konkrétnej pozicie do
konkrétnej kategérie. Hodnotu pozicie v Statnej sluzbe urcuje najma platova tarifa (trieda),
priplatok za riadenie, pripadne dalSie zlozky platu.

Kategérie $tatnozamestnaneckych miest by mali byt uréované na zdklade zhody (resp.
rozdielov) v uvedenych kltuéoch klasifikiacie. Nie vSetky vychodiska klasifikicie mézu byt
relevantné pre kazdu poziciu. Na kazdom SZM by mal byt relevantny klG¢ A (platova trieda/funkcia
podla § 53 zakona). Relevantnost kli¢a B (priplatok za riadenie) zavisi od statusu SZM (riadiaca
pozicia). Relevantnost dalsich klticov zévisi od splnenia podmienok pre ich poskytovanie (napr.

vykondvanie tzv. rizikovej prace, zmennd prevadzka, ...).

Pre vytvorenie samostatnej kategdrie pozicii tak moze stacit zhoda iba v platovej triede (kl'Uc A),
pre inl kategdériu moéze byt potrebna zhoda v dvoch, pripadne vo viacerych vychodiskach (kltucée
A+B, A+C, A+B+C, ..))

Priklad | (radové pozicie):

Zakladnym vychodiskom klasifikacie je platova trieda/tarifa (klu¢ A), relevantné mézu byt dalsie
vychodiska (faktory premietnuté do zloZiek odmenovania), napriklad platovd kompenzacia za
stazené vykonavanie statnej sluzby (klu¢ C).

Statnozamestnanecké miesta sa rozdelia do kategérii na zaklade platovej triedy/funkcie podla §
53 zakona (bez ohladu na odbor Statnej sluzby a zaradenie v organizacnej Strukture sluzobného
uradu).

Kategdriu Sstatnozamestnaneckych miest rovnakej hodnoty vytvoria radové pozicie v rovnake;j
platovej triede.

Vzniknat tak mozZe najviac 9 kategorii, zodpovedajucich 1. aZz 9. platovej triede. Ak v sluzobnom
urade existuju napriklad iba pozicie v 3., 6. a 8. platovej triede, vytvoria sa kategorie
zodpovedajuce tymto platovym triedam. Ak dojde k zaradeniu pozicie do platovej triedy, ktora
nie je v Struktdre odmenovania zohladnena (vznikne pozicia v inej platovej triede), bude potrebné
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Struktiru odmeriovania aktualizovat. (Kategdrie mozno oznacit napriklad podla funkcii
priradenych jednotlivym platovym triedam - § 53 a priloha C. 2 k zdkonu o Stdtnej sluzbe).

Ak ide o $ZM, na ktorych sa vykondva tzv. rizikova praca, kategériu statnozamestnaneckych miest
rovnakej hodnoty vytvoria radové pozicie v rovnakej platovej triede, na ktorych je priznana
platova kompenzicia za staZené vykondvanie $tatnej sluzby. V stvislosti s touto kompenzaciou
je mozna aj podrobnejsia klasifikacia (najma v nadvaznosti na rozliSovanie medzi kategdriami
¢innosti podla § 135 zdkona o statnej sluzbe), takyto pristup vSak moze viest k neZiaducej
fragmentacii Struktiry odmenovania.

llustracnd tabulka k prikladu I:

kl'uc A klac C Kategoria

1. odborni referenti/odborné referentky

1a. odborni referenti/odborné referentky — R

2. hlavni referenti/hlavné referentky

2a. hlavni referenti/hlavné referentky — R

3. radcovia/radkyne

3a. radcovia/radkyne — R

rizikova 4. samostatni radcovia/samostatné radkyne

naroc,nost . praca/pla'c,oya 4a. samostatni radcovia/samostatné radkyne - R
vykondvanej kompenzacia

¢innosti/ za stazené 5. odborni radcovia/odborné radkyne

latova vykonavanie - - y

.p . ¥ . 5a. odborni radcovia/odborné radkyne — R
trieda/tarifa SS

(1. a29.) (R) 6. hlavni radcovia/hlavné radkyne

6a. hlavni radcovia/hlavné radkyne — R

7. $tatni radcovia/statne radkyne

7a. statni radcovia/statne radkyne — R

8. hlavni $tatni radcovia/hlavné statne radkyne

8a. hlavni statni radcovia/hlavné $tatne radkyne - R

9. generalni statni radcovia/generalne $tatne radkyne

9a. generalni Statni radcovia/generélne statne radkyne — R

Priklad Il (riadiace pozicie)

Zakladnymi vychodiskami su platova trieda (kl'i¢ A) a status riadiacej pozicie spolu so stupriom
riadenia (kfuc B).
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Zakladom pre vytvorenie kategorie je zhoda v platovej triede (kfuc¢ A) a v stupni riadenia (kltG¢ B).

Uprava priznavania priplatku za riadenie vinternom predpise (rozlifovanie viacerych Grovni
priplatku v ramci kazdého stupna riadenia) moze byt zakladom podrobnejsej kategorizacie.

Kategodriu statnozamestnaneckych miest rovnakej hodnoty vytvoria riadiace pozicie v rovnakej
platovej triede a v rovhakom stupni riadenia (pripadne aj na rovnakej Urovni v ramci stupna
riadenia, uréenej internym predpisom).

Ak ide o riadiace pozicie, na ktorych sa vykondva tzv. rizikova praca, kategorizaciu v suvislosti
s platovou kompenzaciou za stazené vykonavanie $tatnej sluzby mozno doplnit obdobne ako
v pripade radovych pozicii.

llustracnd tabulka k prikladu I1:

kluc A kl'u¢ B kl't€ C kategoria
1. riadiace pozicie 9-2
1a. riadiace pozicie 9-2-R
2. riadiace pozicie 9-3
2a. riadiace pozicie 9-3-R
3. riadiace pozicie 8-3
3a. riadiace pozicie 8-3-R
4. riadiace pozicie 8-4
! rizikova 4a. riadiace pozicie 8-4-R
narocnost riadiaci status/ réca/platova
.. . , . . , kompenzicia za
¢innosti/platova riadenia/priplatok ctadend Sa. riadiace pozicie 7-3-R
trieda/tarifa za riadenie i L
vykonavanie 55 6. riadiace pozicie 7-4
(3.az79.) (2.az74.) (R)

6a. riadiace pozicie 7-4-R

7. riadiace pozicie 6-3

7a. riadiace pozicie 6-3-R

8. riadiace pozicie 6-4

8a. riadiace pozicie 6-4-R

9. riadiace pozicie 5-4

9. riadiace pozicie 5-4-R
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7.3. Hodnotenie prace a klasifikacia niektorych pozicii (pracovnych miest)
zamestnancov pri vykone prace vo verejnom zaujme

Prava a povinnosti zamestnancov a zamestnavatelov pri vykone prace vo verejnom zaujme
upravuje zadkon €. 552/2003 Z. z. o vykone prace vo verejnom zaujme v zneni neskorsich
predpisov. Odmenovanie niektorych zamestnancov pri vykone prace vo verejnom zaujme
upravuje zakon €. 553/2003 Z. z. o odmenovani niektorych zamestnancov pri vykone prace vo
verejnom zaujme a o zmene a doplneni niektorych zakonov v zneni neskorsich predpisov (dalej
len ,zakon o odmenovani“). Na pracovnopravne vztahy zamestnancov pri vykone prace vo
verejnom zdujme sa aplikuje subsidiarna pésobnost Zakonnika prace. Hodnotenie prace a
klasifikacia niektorych pozicii (pracovnych miest) zamestnancov pri vykone prace vo verejnom

zaujme sa vztahuje na zamestnancov odmenovanych podla zakona o odmefiovani.

Na hodnotenie prace a klasifikaciu pozicii (pracovnych miest) zamestnancov pri vykone prace vo
verejnom zaujme, ktorych odmenovanie upravuju iné pravne predpisy (napr. Zakonnik prace), sa
odporuca aplikovat metodiku hodnotenia prace zohladfiujucu pravny rezim odmeriovania danej
skupiny zamestnancov pri vykone prace vo verejnom zaujme.

Podla zdkladnych zasad Zakonnika prace fyzické osoby maju pravo na spravodlivé, uspokojivé,
transparentné a predvidatelné pracovné podmienky (Cl. 1 Zakonnika prace) a taktie? Zeny a
muzi maju pravo na rovnaké zaobchadzanie, ak ide o pristup k zamestnaniu, odmenovanie a
pracovny postup, odborné vzdeldvanie a o pracovné podmienky (Cl. 6 Zakonnika préce). Pri
poskytovani platu niektorym zamestnancom pri vykone prace vo verejnom zaujme zamestnavatel
postupuje len na zdklade podmienok ustanovenych zakonom o odmenovani. Zamestnavatel je
v pracovnopravnych vztahoch, vratane odmeriovania, povinny zaobchadzat so zamestnancami v
sulade so zasadou rovnakého zaobchadzania ustanovenou pre oblast pracovnopravnych
vztahov zdkonom ¢. 365/2004 Z. z. o rovnakom zaobchadzani v niektorych oblastiach a o ochrane

pred diskriminaciou a o zmene a doplneni niektorych zdkonov (antidiskriminacny zakon).

Zamestnanec pri vykone prace vo verejnom zdujme mda pravo na plat za podmienok
ustanovenych zakonom o odmenovani. Priamo zakon o odmerovani (§ 4 aZ § 24) upravuje
vroznej miere podrobnosti pre vSetky zlozky platu (tarifny plat, funkény plat,
pravidelné/nepravidelné zlozky) a niektoré dalsie platové naleZitosti. Zamestnancovi pri vykone
prace vo verejnom zdujme mozno priznat len takd zlozku platu, ktori upravuje zakon aza
podmienok ustanovenych zakonom. Zamestnavatel musi pri odmeriovani prihliadat na zakonom
vymedzeny rdmec odmeriovania a dodrZiavat pritom zasadu rovnakého zaobchéadzania.

Zamestnavatel je povinny zaradit zamestnanca do platovej triedy podla najnaroénejsej
pracovnej ¢innosti z hl'adiska jej zloZitosti, zodpovednosti, fyzickej zataZe a psychickej zataze,
ktord ma vykonavat podla druhu prace dohodnutého v pracovnej zmluve, a podla splnenia
kvalifikacnych predpokladov, ktoré su potrebné na jej vykonavanie. Zaradenie zamestnanca do
platovej triedy musi byt v stlade s charakteristikou platovej triedy a v silade s katalégom (§ 5
ods. 5 zakona o odmenovani). Charakteristiky platovych tried pre pracovné ¢innosti s prevahou
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dusevnej prace pri vykone prdce vo verejnom zdujme su ustanovené v prilohe €. 1 k zakonu
o odmenovani, charakteristiky platovych tried pre pracovné ¢innosti remeselné, manudlne alebo
manipulacné s prevahou fyzickej prace vo verejnom zdujme su uvedené v prilohe €. 2 k zakonu
o odmenovani. Katalégy pracovnych cinnosti pri vykone prace vo verejnom zaujme a o ich
zmenach a dopfﬁam’ su ustanovené nariadenim vlady SR €. 341/2004 Z. z. Predmetné nariadenie
vlady ustanovuje katalég pracovnych cinnosti s prevahou dusevnej prace pri vykone prace vo
verejnom zaujme (priloha €. 1) a katalég pracovnych cinnosti remeselnych, manualnych alebo
manipulacnych s prevahou fyzickej prace pri vykone prace vo verejnom zaujme (priloha ¢. 2).

Druh prace ajeho stru¢na charakteristika patri k podstatnym naleZitostiam pracovnej zmluvy.
Druh prace a jeho struénd charakteristika vychddzaju z charakteristiky platovej triedy a z katalégu.
Zdruhu prace ajeho struénej charakteristiky vyplyvaju viaceré zakladné faktory klucové pre
hodnotu pozicie — vymedzenie vykondvane] Cinnosti, platovd trieda, status riadiacej pozicie
vratane stupfa riadenia, poZadované predpoklady a poZiadavky vratane schopnosti
a osobnostnych vlastnosti.

Muzi a Zeny pri vykone prace vo verejnom zaujme maju pravo na rovnaki odmenu za rovnaku
pracu alebo za pracu rovnakej hodnoty. Porusenie prdva na rovnakd odmenu je porusenim
zasady rovnakého zaobchadzania z dovodu pohlavia v oblasti odmerniovania. Porusenim prava na
rovnakd odmenu nie je, ak rozdielne odmenovanie je odévodnené na zdklade objektivnych
kritérii, ktoré sa nezakladaju na diskriminacii.

Zasada poskytovania rovnakej mzdy/platu za rovnaku pracu a za pracu rovnakej hodnoty sa na
zamestnancov pri vykone prace vo verejnom zaujme aplikuje dlhodobo, t. j. aplikovala sa uz aj
pred nadobudnutim Géinnosti zdkona ¢. 76/2026 Z. z. o rovnakom odmenovani muZov a Zien za
rovnaku pracu alebo za pracu rovnakej hodnoty a o zmene a doplneni niektorych zakonov (dalej
len,,zakon €. 76/2026) .

Podla prdvnej uUpravy ucinnej do 6.6.2026 sa na zamestnancov pri vykone prace vo verejnom
zaujme aplikovalo ustanovenie § 119a Zakonnika prace, podla ktorého ,,Zeny a muZi maju prdvo
na rovnaku mzdu za rovnaku prdcu alebo za prdcu rovnakej hodnoty. Za rovnaku prdcu alebo
prdcu rovnakej hodnoty sa povaZuje prdca rovnakej alebo porovnatelnej zloZitosti, zodpovednosti
a namdhavosti, ktord je vykondvand v rovnakych alebo porovnatelnych pracovnych podmienkach
a pri dosahovani rovnakej alebo porovnatelnej vykonnosti a vysledkov prdce v pracovhom pomere
u toho istého zamestndvatela.”

Zakon ¢. 76/2026 Z. z. vysSie uvadzany okruh porovnavacich kritérii opatovne potvrdil a ulozil
zamestnavatelom povinnost zaviest Struktiru odmeriovania, ktord musi umozriovat posudenie
toho, ¢i zamestnanci vykonavaju rovnaku pracu alebo pracu rovnakej hodnoty, ktord sa urcuje na
zéklade objektivnych kritérii, ktoré ,zahrriaju zloZitost, zodpovednost, namdhavost, pracovné

podmienky a dalSie faktory, ktoré su relevantné pre konkrétne pracovné miesto alebo pracovnu
poziciu, pricom sa prihliada na mékké zrucnosti.
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V sulade s vysSie uvadzanymi kritériami pri posudzovani rovnakej prace alebo prace rovnakej
hodnoty vykonavanej zamestnancami pri vykone prace vo verejnom zaujme sa doposial pouziva
Metodika hodnotenia pracovnych cinnosti, ktora obsahuje schému hodnotiacich kritérii

a subkritérii. Podla predmetnej metodiky sa rovnaké alebo porovnatelné prace u zamestnancov
pri vykone prace vo verejnom zaujme zaraduju do jednotlivych platovych tried podla rozpditia
bodov na skdle od 0 do 1000. Predmetna metodika sa pouZivala pri ustanovovani katalogu

a pouZiva sa aj pri zmendch a doplfiani katalégu. Ked%e doposial pouzivana metodika hodnotenia
pracovnych miest zamestnancov pri vykone prace vo verejnom zaujme zohladriuje zlozitost,
zodpovednost, namahavost a pracovné podmienky, podla predmetnej metodiky je mozné pri
zaradovani pracovnych cinnosti pri vykone pridce vo verejnom zaujme do platovych tried
postupovat aj po nadobudnuti Géinnosti zakona €. 76/2026 Z. z., t. j. aj od 7.6.2026.

Zakladné kritérida hodnotenia pracovnej pozicie, resp. posudenia hodnoty prace, uvedené
v smernici 2023/970/EU, resp. v zékone &. 76/2026 Z. z., su zohladnené priamo v pravnej Gprave
odmenovania niektorych zamestnancov pri vykone prace vo verejnom zaujme.

Zakladné vychodiska kategorizacie niektorych zamestnancov pri vykone prace vo verejnom
zaujme, na Ucely Struktury odmerniovania u zamestnavatela, st dané zakonom o odmenovani. Pre
vytvorenie Struktiry odmenovania u zamestnavatela, v sulade s poziadavkami podla ¢l. 4 ods. 4
smernice, resp. § 3 ods. 1 zdkona €. 76/2026 Z. z., je preto vhodné pouZit $pecificky pristup.

Zakon €. 76/2026 Z. z. sa nevztahuje na zamestnanca pri vykone prace vo verejnom zaujme, ktory
vykonava funkciu Statutarneho organu v pracovnopravnom vztahu na zaklade volby Narodnou
radou Slovenskej republiky, na zaklade vymenovania prezidentom Slovenskej republiky, vlddou
Slovenskej republiky alebo ¢lenom vlady Slovenskej republiky, alebo vo verejnoprdvnej institucii.

Hodnota prace a vychodiska pre klasifikaciu pozicii pri vyvkone prace vo verejnom zaujme

Struktira odmeriovania v zmysle § 3 zakona €. 76/2026 Z. z. sa tyka hodnoty pracovného miesta
na zaklade zakonnych kritérii (zloZitost, zodpovednost, namahavost a pracovné podmienky) bez
prihliadnutia na hodnotu prace zamestnanca pri vykone prace vo verejnom zaujme, ktora zavisi
od jeho osobného prinosu.

Hodnotu prace vykonavanej na konkrétnom pracovnom mieste vyjadruju platové naleZitosti
(zloZky platu) viaZuce sa na danu poziciu. Pri hodnoteni pracovnych miest zamestnancov pri
vykone prace vo verejnom zdujme sa nezohladnuju osobnostné vlastnosti konkrétneho
zamestnanca, ani kvalita alebo objem vykonanej prace a pod. Niektoré zlozky platu (napr. zlozky
naviazané na kritérium — pracovné podmienky) nemusia vyplyvat z druhu préce azjeho
charakteristiky, ale z podmienok a organizacie prace, alebo z povinnosti zamestnanca.
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Medzi zloZzky uréovania hodnoty prace na pracovnom mieste pri vykone prace vo verejnom
zaujme mozu patrit:

d) tarifny plat (resp. platova trieda, platovy stupen, pracovna trieda),
e) priplatok za riadenie (vratane priplatku riaditela skoly),

f) zloiky naviazané na pracovné podmienky (napr. platovd kompenzacia za stazeny vykon
prace, priplatok za zmennost, priplatok za pracu so ziakmi so zdravotnym znevyhodnenim
a zo socialne znevyhodneného prostredia).

Platova trieda (§ 5 zakona o odmenovani) pre konkrétnu poziciu sa urcuje podla najnarocnejsej

pracovnej €innosti z hladiska jej zloZitosti, zodpovednosti, fyzickej zataze a psychickej zataze,

ktord ma zamestnanec vykonavat podla druhu prace dohodnutého v pracovnej zmluve, a podla
splnenia kvalifikacnych predpokladov, ktoré su potrebné na jej vykonavanie. Konkrétna
najnarocnejsia ¢innost sa identifikuje na zéklade charakteristiky platovych tried ustanovenych
pravnym predpisom (priloha ¢. 1 apriloha ¢. 2 k zdkonu o odmenovani) akatalégom (t. j.
nariadenia vlady ¢. 341/2004 Z. z.).

Platovy stuper (§ 6 zakona o odmefiovani) sa uréuje podla dizky zapoéitanej praxe zamestnanca,
v zavislosti od ktorej sa zaradi do jedného zo 14 platovych stupriov.

Pracovna trieda (§ 5a zakona o odmerovani) sa tyka pracovnych miest pedagogickych
a odbornych zamestnancov. Pracovna trieda vyjadruje stupen narocnosti vykonavanej pracovnej
¢innosti pedagogickym zamestnancom a odbornym zamestnancom v prislusSnom druhu Skoly
alebo 3kolského zariadenia, v zariadeni socidlnych sluZieb, v zariadeni socidlnopravnej ochrany
deti a socialnej kurately a v zariadeni pre pracovnu rehabilitciu a tiez splnenia kvalifika¢nych
predpokladov potrebnych na jej vykonavanie.

Zamestnancovi zaradenému do platovej triedy patri tarifny plat v sume platovej tarify ustanovenej
pre platovu triedu a platovy stupen, do ktorych je zaradeny, podla zakladnej stupnice platovych
tarif alebo podla osobitnej stupnice platovych tarif.

Pri odmenovani zamestnancov pri vykone prace vo verejnom zaujme sa postupuje podla
nasledujucich stupnic platovych tarif:

- zakladna stupnica platovych tarif zamestnancov pri vykone prace vo verejnom zaujme,
- osobitna stupnica platovych tarif nepedagogickych zamestnancov,

- platové tarify pedagogickych zamestnancov a odbornych zamestnancov a priplatok za
hodnotenie pedagogického zamestnanca a odborného zamestnanca,
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- osobitna stupnica platovych tarif ucitefov vysokych skél a vyskumnych a vyvojovych
zamestnancov,

- platové tarify zamestnancov pri vykone prace vo verejnom zaujme v zahranici,
- platové tarify pedagogickych zamestnancov a odbornych zamestnancov v zahranici,
- platové tarify nepedagogickych zamestnancov v zahranici,

- platové tarify ucitelov vysokych 8§kél a vyskumnych a vyvojovych zamestnancov
v zahranidi.

Platové triedy su odstupriované na zaklade zlozZitosti (kvalifikacné predpoklady, odbornd prax),
zodpovednosti, zloZitosti a namahavosti (fyzicka a psychicka zataz) vykonavanej ¢innosti. Vyssie

uvedené zakladné kritérid Struktiry odmenovania, na zdklade ktorych sa urcuje hodnota prace,
su premietnuté ako jeden celok do konkrétnej platovej triedy, resp. platového stupna a pracovne;j

triedy.

Prvym zakladnym vychodiskom (,klac A“) pre klasifikaciu pozicii pri vykone prace vo verejnom
zaujme moze byt platova trieda v prislusnej stupnici platovych tarif. Rozsah pouZitia platovych
tried v konkrétnej Struktire odmenovania je otazkou zaradovania pozicii do platovych tried
v zavislosti od potrieb zamestnavatela.

Priplatok za riadenie sa viaze na poziciu veduceho zamestnanca. Suma priplatku sa urcuje s
prihliadnutim na ndrocnost riadiacej prace. Zakladné pravidla pre priznanie priplatku a uréenie

jeho sumy ustanovuje zdkon o odmenovani. V tejto zlozke je premietnutd zodpovednost, zloZitost,

namahavost (psychicka) a riadiace schopnosti. Podla zdkona o odmenovani sa rozliSuja Styri

stupne riadenia.

'

Druhym zakladnym vychodiskom (,,kI'uc¢ B“) pre klasifikaciu pozicii pri vykone prace vo verejnom
zaujme modie byt priplatok za riadenie, resp. status pracovného miesta ako riadiacej pozicie
a stupen riadenia. Rozsah premietnutia do systému odmenovania zavisi od Struktury, resp. od
hierarchického usporiadania zamestnavatela, ako aj od pdsobnosti zamestnavatela (celostatna,
krajska, okresnd, miestna). Stupne riadenia a prislichajuci percentudlny podiel priplatku za
riadenie stanovuje zakon o odmenovani (priloha ¢. 6).

Zakon o odmenovani upravuje pre kazdy stupen riadenia rozsah, v ramci ktorého mozno urcit
priplatok za riadenie s prihliadnutim na naroc¢nost riadiacej ¢innosti. V nadvaznosti na zakon ¢.
76/2026 Z. z. by mal zamestnavatel prijat transparentné interné pravidld pre uréovanie tohto
priplatku. Takéto pravidla mézu byt doplnenim Struktiry odmeriovania, resp. dévodom
podrobnejsej klasifikacie/kategorizacie riadiacich pozicii u zamestnavatela.
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V.

Premietnutie dalSich podmienok a faktorov, resp. zloZiek platu do Struktiry odmeriovania
zamestnavatela zavisi od splnenia zakonnych podmienok pre ich poskytovanie. Medzi takéto
zlozky patria najma tie instituty odmenovania, prostrednictvom ktorych sa do hodnoty prace
premieta kritérium — pracovné podmienky.

Platova kompenzacia za staieny vykon prace sa viaZe na pracovné miesto, na ktorom sa
vykonavaju cCinnosti so zvysenou mierou zdravotného rizika (resp. rizika poskodenia zdravia).
Kompenzacia sa urcuje v zdvislosti od druhu ¢innosti, resp. od zaradenia tejto ¢innosti do
kategorie tzv. rizikovych prac.

Kritérium ,pracovné podmienky” sa premieta do hodnoty prace aj na pozicii, na ktorej sa praca
vo verejnom zdujme vykondva striedavo vo viacerych pracovnych zmenach, ato vo forme
priplatku za zmennost.

Vychodiska klasifikacie pozicii pri vykone prace vo verejnom zdujme tak mozu byt doplnené
o dalsie faktory premietnuté do zloZiek odmenovania, resp. o dalsie platové naleZitosti (,kltuc¢
c“, ,klu¢ D“, a pod.), pokial sa tieto platové naleZitosti u zamestnavatela poskytuju, resp. pokial
su splnené zakonné podmienky pre ich poskytovanie.

V.

Okrem zlozZiek platu uvedenych v Il. aZz IV. bode, moZno pouzit ako vychodisko podrobnejsej
klasifikacie niektoré dalSie zlozky odmenovania, napriklad nahradu za pohotovost pri
zabezpecovani opatreni pre obdobie krizovej situacie, priplatok za pracu v krizovej oblasti alebo
nahradu za staZzené Zivotné podmienky pocas vykonu prace vo verejnom zaujme v zahranidi.

PouZitie tychto zloZiek by malo zavisiet najma od rozsahu ich poskytovania, resp. od rozsahu
splnenia podmienok pre ich poskytovanie. Vzdujme predist neZiadlcej fragmentacii
kategorizacie méze byt vhodnejSie zahrnut tieto zlozky odmeny iba medzi doplnkové zlozky
odmeny, zohladnené v systéme odmenovania, avSak bez priameho vplyvu na kategorizaciu
pozicii pri vykone prace vo verejnom zaujme.

Pri nezaradeni tychto zloZiek medzi vychodiska klasifikacie je potrebné zddraznit, Ze aj na tieto
zlozky platu sa vztahuju kritéria na uréovanie odmien (§ 5 zdkona ¢. 76/2026 Z. z.) — pravidla ich
prizndvania maju byt objektivne, nediskriminaéné a l'ahko pristupné zamestnancom pri vykone
prace vo verejnom zaujme.

VL.
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Klasifikacia pozicii pri vykone prace vo verejnom zdujme by nemala vychadzat zo zloZiek
odmenovania, ktoré sa neviazu na poziciu (pracovné miesto), resp. ktorych ucelom je
zohladnenie osoby zamestnanca pri vykone prace vo verejnom zaujme (kvalita jeho prace, rozsah
povinnosti). Medzi tieto zlozky patria napriklad priplatok za vykon Specializovanej cinnosti,
priplatok za sluzobné motorové vozidlo, priplatok za prakticku pripravu, osobny priplatok alebo
odmena.

Rovnako by Kklasifikicia nemala vychadzat ztzv. nepravidelnych zloZiek odmeriovania
odvodenych od funkéného platu (napriklad plat za pracu nadcas, priplatok za pracu v noci,
priplatok za pracu v sobotu alebo v nedelu, priplatok za pracu vo sviatok). Ani tieto zlozky
odmenovania sa totiz automaticky neviazu na konkrétne pracovné miesto, ich vyska je dana
pravnou Upravou (ako konkrétny podiel z hodinovej sadzby funkéného platu), a vychodiskom pre
ich urcovanie je funkény plat, ktory je spravidla kombinaciou zloZiek viaZucich sa na poziciu ako aj
zloZiek odvodenych od osoby zamestnanca pri vykone prace vo verejnom zaujme.

Rovnaky zaver mozZno pouzit pre osobny plat (§ 7a zakona o odmenovani). Tento typ funkéného
platu plni v podstate funkciu tzv. trhového nastroja v odmenovani. Jeho priznanie sa neviaZze na
pracovné miesto. Osobny plat (spravidla docasne) nahradza funkcny plat. Pozicia, na ktorej
vykondva prdcu zamestnanec pri vykone prace vo verejnom zdujme s priznanym osobnym platom,
by mala byt zaradenad do konkrétnej kategdrie na zaklade vyssie uvedenych vychodisk (resp.
vychodisk pouZivanych u zamestnavatela), teda tak, ako keby zamestnancovi patril funkcény plat.
Pripadny rozdiel v odmeriovani méze byt odévodnitelny osobnym platom.

Bez ohladu na uvedené, aj na tieto zlozky odmeriovania by sa mali vztahovat kritéria na uréovanie
odmien v rozsahu podla § 5 zdkona ¢. 76/2026 Z. z..

Struktura odmeriovania — kategorizacia pozicii

Systém tarifného odmenovania zamestnancov pri vykone prace vo verejnom zaujme je
konstruovany tak, aby zabezpecoval rovnaké odmerovanie za rovnaku pracu bez ohladu na
pohlavie. Kritérid zaradovania zamestnancov do platovych tried su v zdsade obsahovo totozné s
kritériami uvedenym v zékone ¢. 76/2026 Z. z.

Struktira odmenovania zamestnancov pri vykone prace vo verejnom zaujme by mala obsahovat
zoznam kategérii pracovnych miest pri vykone prace vo verejnom zaujme rovnakej hodnoty
a umoznit zaradenie konkrétnej pozicie do konkrétnej kategérie. Hodnotu pracovného miesta pri
vykone prace vo verejnom zdujme urcuje najma platova tarifa, priplatok za riadenie, pripadne
dalSie zloZky platu. Pri hodnoteni pracovnych miest zamestnancov pri vykone prace vo verejnom
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zaujme sa nezohladnuju osobnostné vlastnosti konkrétneho zamestnanca. Medzi schopnosti a
osobnostné vlastnosti patria aj makké zruénosti v zmysle § 3 ods. 1 pism. b) zakona.

Kategérie pracovnych miest pri vykone prace vo verejnom zaujme by mali byt uréované na
zaklade zhody (resp. rozdielov) v uvedenych kltucoch klasifikacie. Nie vSetky vychodiska
klasifikdcie mozu byt relevantné pre kazdu poziciu. Na kazdom pracovnom mieste pri vykone
prace vo verejnom zaujme by mal byt relevantny kli¢ A (platova trieda/tarifa). Relevantnost kltuc¢a
B (priplatok za riadenie) zavisi od statusu pracovného miesta (riadiaca pozicia). Relevantnost
dalsich klucov zavisi od splnenia podmienok pre ich poskytovanie (napr. vykonavanie tzv. rizikovej
prace, zmenna prevadzka, a pod.).

Pre vytvorenie samostatnej kategdrie pozicii tak moze stacit zhoda iba v platovej triede/tarife
(kl'a€ A), pre inu kategériu moze byt potrebna zhoda v dvoch, pripadne vo viacerych vychodiskach
(kldce A+B, A+C, A+B+C, a pod.)

Priklad | (radové pozicie):

Zakladnym vychodiskom klasifikacie je platova trieda/tarifa (kli¢ A), relevantné mozu byt dalsie
vychodiska (faktory premietnuté do zloZiek odmeriovania), napriklad platovd kompenzacia za
stazeny vykon prace (kl'u¢ C). Kategdriu pracovnych miest pri vykone prace vo verejnom zaujme
rovnakej hodnoty vytvoria radové pozicie v rovnakej platovej tarife podla platovej triedy a
platového stupna.

Kategériu pracovnych miest pri vykone prace vo verejnom zaujme rovnakej hodnoty vytvoria
radové pozicie v rovnakej platovej triede/tarife.

V pripade, ak su relevantné pre zamestnavatela len platové triedy, tak méze vzniknut najviac 11
kategérii zodpovedajucich 1. az 11 platovej triede. V pripade, Ze zamestnavatel pozaduje na
niektorych pracovnych miestach aj odbornu prax, tak zohladriuje zhodu pri platovych tarifach, av
tom pripade musi poditat s vyraznou fragmentaciou a navysenim poctu kategorii zamestnancov.
Ak u zamestndvatela existuju napriklad iba pozicie v 6. az 11. platovej triede, vytvoria sa kategérie
zodpovedajlice tymto platovym triedam. Ak dojde k zaradeniu pozicie do platovej triedy, ktord
nie je v Struktlre odmenovania zohladnena (vznikne pozicia v inej platovej triede), bude zo strany
zamestnavatela potrebné struktiru odmeriovania aktualizovat.

Ak ide o pracovné miesta, na ktorych sa vykonava tzv. rizikova praca, kategoriu pracovnych miest
rovnakej hodnoty vytvoria radové pozicie v rovnakej platovej triede/tarife, na ktorych je
priznana platova kompenzacia za stazeny vykon prace.

Priklad Il (riadiace pozicie)
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Zakladnymi vychodiskami su platova trieda (kI'i¢ A) a status riadiace] pozicie spolu so stupriom
riadenia (kfuc B).

Zakladom pre vytvorenie kategérie je zhoda v platovej triede/tarife (kl'4¢ A) a v stupni riadenia

(kla¢ B). Podrobnejsia Uprava internych pravidiel priznavania priplatku za riadenie moéze byt
doévodom pre presnejsiu kategorizaciu.

Kategdriu pracovnych miest pri vykone prace vo verejnom zaujme rovnakej hodnoty vytvoria
riadiace pozicie v rovnakej platovej triede/tarife a v rovnakom stupni riadenia.

Ak ide o riadiace pozicie, na ktorych sa vykondva tzv. rizikova prdca, kategorizaciu v suvislosti
s platovou kompenzaciou za stazeny vykon prace moino doplnit obdobne ako v pripade
radovych pozicii.

Zakon o odmenovani sa nevztahuje na zamestnanca v pracovnopravnom vztahu na zaklade
dohody o praci vykondvanej mimo pracovného pomeru. Na jeho odmenovanie sa aplikuju
pravidla ustanovené Zakonnikom prace. Zaroven plati, Ze naroky zamestnanca na dohodu alebo
iné plnenia v jeho prospech nemozno dohodnut priaznivejsie, ako st naroky a plnenia vyplyvajice
z pracovného pomeru. Pri hodnoteni prace a klasifikacii niektorych pozicii (pracovnych miest)
zamestnancov pri vykone prace vo verejnom zaujme, ktoré by sa mali vykonavat na zaklade
dohody o préci vykonavanej mimo pracovného pomeru odporic¢ame vychdadzat z porovnatelnej
pracovnej pozicie zamestnanca pri vykone prace vo verejnom zdujme odmenovaného podla
zdkona o odmernovani. Potreba poskytovat zamestnancovi na dohodu za vykonand pracu
dohodnutt odmenu a reSpektovat zasadu, Ze naroky zamestnanca na dohodu alebo iné plnenia v
jeho prospech nemozno dohodnut pre zamestnanca na dohodu priaznivejsie, ako st naroky a
plnenia vyplyvajuce z pracovného pomeru, vyplyvaju z § 224 ods. 2 pism. c) Zadkonnika prace.
Podla predmetného ustanovenia zamestndvatel na zaklade uzatvorenych dohod o pracach
vykondvanych mimo pracovného pomeru je povinny najma ,poskytnut zamestnancom za
vykonanu prdcu dohodnuti odmenu a dodrZiavat ostatné dohodnuté podmienky; ndroky
zamestnanca alebo iné plnenia v jeho prospech nemoZno dohodnut pre zamestnanca priaznivejsie,
ako su ndroky a plnenia vyplyvajice z pracovného pomeru.”
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