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1 UvOoD

Transparentnost plac je pojem, ki se nanasa na stopnjo odprtosti med podjetjem oziroma
organizacijo in zaposlenimi glede visine placila ter obsega internega komuniciranja o placnih
informacijah. Poglavitni namen vi$je transparentnosti pla¢ je zmanjSanje razlik v pla¢ilu med
spoloma in odprava diskriminacije. Na temelju nekaterih $tudij je bilo ugotovljeno, da v
primerih, ko podjetja razkrijejo informacije o placah, to privede do zagotovitve enakega
placila za enako opravljeno delo (Shiohara, 2022). ViSja stopnja transparentnosti prinasa
prednosti in nevarnosti tako za delodajalce kot za zaposlene, ki so pomembne z vidika
implementacije in hkrati tudi konceptualnega razumevanja, slednje pa ima vpliv na odnos
razli¢nih deleznikov (Scott in drugi, 2023). Transparentnost pla¢ postaja vse pomembnejsa
tematika, zlasti s sprejetjem Direktive EU 2023/970 Evropskega parlamenta in Sveta z dne
10. maja 2023 o krepitvi uporabe nacela enakega placila za enako delo ali delo enake
vrednosti za moske in Zenske s preglednostjo placil in mehanizmi za izvrSevanje (Direktiva
0 preglednosti placil) UL EU L130/92, ki uvaja nova pravila ter ukrepe. Poleg uvajanja
pravil o razkritju informacij o pla¢ah, direktiva zajema tudi dolocbe o sankcijah, ki nastopijo
ob neupostevanju sprejetih pravil (Evropska unija, brez datuma). Direktiva o preglednosti
placil bo imela vpliv tako na delodajalce kot tudi zaposlene in iskalce zaposlitve, zaradi ¢esar
je pomembno raziskati njihov odnos do obravnavane tematike (Del Pozzo, 2023).

Odnos do transparentnosti plac¢ s strani delodajalcev in zaposlenih je podrocje, ki je v veliki
meri neraziskano. Kljub temu je mogoce zaznati, da je precej bolj raziskan odnos s strani
zaposlenih kot s strani delodajalcev. Obstojece raziskave po drzavah vkljucujejo razli¢ne
vidike proucevanja odnosa deleznikov. Pomembno je poznavanje in razumevanje
dejavnikov, ki vplivajo na odnos do transparentnosti pla¢ (Scott in drugi, 2020). V
raziskavah po svetu in v Evropski uniji (v nadaljevanju EU) je mogoce opaziti, da je odnos
zaposlenih v splosnem bolj pozitiven kot pri delodajalcih, kar je tesno povezano s koristmi,
ki jih prinasajo vi§je stopnje transparentnosti za zaposlene (International Labour
Organization, 2022). Na odnos deleznikov vpliva ve¢ dejavnikov. Dojemanje preglednosti
placil, komuniciranje o tem in preference o stopnji transparentnosti placil se z vidika
zaposlenih in delodajalcev razlikujejo med drzavami. Razlike so med drugim v obstojeci
zakonodaji, pla¢nih politikah in praksah ter nenazadnje kulturnih razlikah med drzavami
(Scott in drugi, 2020).

Namen magistrskega dela je prispevati k razumevanju odnosa do transparentnosti pla¢ in
njenih ucinkov. S tega vidika je pomembno razumeti tudi zdaj$njo ureditev. Cilj
magistrskega dela je ugotoviti, kakSen je odnos do transparentnosti pla¢ v Sloveniji, tako z
vidika delodajalcev kot z vidika zaposlenih. Z magistrskim delom nameravam ugotoviti,
kako Slovenci razumejo transparentnost pla¢ in kakSno je trenutno stanje, pred
implementacijo Direktive o preglednosti placil.



Na osnovi namena magistrskega dela in ciljev, so zastavljena stiri raziskovalna vprasanja:

— Ali demografske znacilnosti vplivajo na odnos zaposlenih do transparentnosti?

— Ali so zaposleni ozavesceni o transparentnosti pla¢ v Sloveniji in kakSen je njihov odnos
do nje?

— Ali so delodajalci v Sloveniji transparentni glede pla¢ in kaksen je njihov odnos do nje?

— Kako se slovenska podjetja pripravljajo na uveljavitev Direktive o preglednosti plac in s
kaks$nimi izzivi se bodo soocala ob njeni implementaciji?

Magistrsko delo je razdeljeno na dva dela. Prvi del se navezuje na teoreti¢no zasnovo, ki
vsebuje pregled literature. V tem delu so uporabljene deskriptivne, kompilacijske in
deduktivne metode, s katerimi se proucuje strokovna in znanstvena literatura razli¢nih
avtorjev. Prav tako sem se v teoreticnem delu sklicevala na obstoje¢o zakonodajo in
regulativo. Teoreti¢na zasnova je razdeljena na Stiri poglavja. V prvem poglavju je pojasnjen
pojem in pomen transparentnosti pla¢, vkljuéno z razlago pla¢ne diskriminacije, nacela
enakega placila za enako delo in placne vrzeli med spoloma. Ti pojmi so namre¢ pomembni
za §irSe razumevanje tematike. Prav tako so v sklopu tega pojasnjene koristi in nevarnosti
vi§jih stopenj transparentnosti pla¢. Hkrati gre za dejavnike, ki pomembno vplivajo na odnos
deleznikov. Nadalje je prikazan vpliv vi$je transparentnosti na trg dela. V naslednjem
poglavju je podrobneje obravnavan odnos do transparentnosti z vidika delodajalcev in
zaposlenih. Teoreti¢ni del vkljucuje tudi analizo stanja v EU in v Sloveniji, zlasti v povezavi
z Direktivo o preglednosti placil. Pri tem nameravam vkljuciti ukrepe, Ki so jih imele drzave
¢lanice EU pred uvedbo Direktive o preglednosti placil, in ukrepe ter posledice, ki jih bodo
imele drzave ¢lanice EU ob njeni implementaciji. Na koncu teoreti¢nega dela je podrobneje
obravnavana tudi analiza transparentnosti pla¢ v Sloveniji, vkljuéno s priporo¢ili in predlogi
za uspesno implementacijo Direktive o preglednosti placil.

V prakticnem delu magistrske naloge sledi empiri¢na raziskava, izvedena na 0snovi
anketnega vpraSalnika in intervjujev glede odnosa do transparentnosti pla¢ v Sloveniji z
vidika delodajalcev in zaposlenih. Raziskava je zastavljena na temelju kvalitativnih in
kvantitativnih podatkov. Anketni vprasalnik je namenjen proucevanju odnosa zaposlenih,
intervjuji pa proucevanju odnosa delodajalcev. Z raziskavo bo mogoce ugotoviti, kaksen je
odnos in kaks$ne so razlike med opazovanima skupinama, ¢e te sploh obstajajo.

2 TRANSPARENTNOST PLAC

V nadaljevanju bom analizirala pojem transparentnosti pla¢ in argumente za visjo raven
transparentnosti plac. Predstavljeni bodo tudi cilji in namen vi§je transparentnosti ter
razli¢ne stopnje slednje. Ker je s transparentnostjo pla¢ mo¢no povezana tudi diskriminacija,
bo obravnavan tudi ta vidik, hkrati pa bodo pojasnjene prednosti in nevarnosti, ki jih prinasa
vi§ja transparentnost.



2.1 Opredelitev in pomen transparentnosti pla¢

Pojem transparentnosti pla¢ je mogoce razlagati na razli¢ne nacine. Za nekatere to pomeni
obvescanje zaposlenih o placilnih praksah in pojasnjevanje nacina dolocanja plac, za druge
pa popolno preglednost pla¢ in razponov za vsako delovno mesto. V literaturi ni enotne
opredelitve pojma transparentnosti pla¢ (Avdul in drugi, 2023; Percy, 2022), najpogosteje
pa se slednje definira kot prasko razkrivanja pla¢nih informacij zaposlenih (Nordli, 2024).

Uporaba razli¢nih izrazov, definicij, lestvic in zajema podatkov, ki se vkljuCujejo v
raziskovanje pojma transparentnosti pla¢ ustvarja izzive za nadaljnje raziskovanje tega
podro¢ja. V literaturi je mogoce zaznati razli¢no razumevanje pojma transparentnosti pla¢
(Brown in drugi, 2022). Nekatere Studije opisujejo slednje kot nasprotje med prikrivanjem
in odprtostjo pla¢, druge se sklicujejo na lestvico plaéne komunikacije, ki sega od pla¢ne
tajnosti do placéne odprtosti. Nekatere Studije pojmujejo transparentnost pla¢ kot stopnje
razkrivanja plac¢nih informacij (Percy, 2022). Tezava nastane pri zajemanju informacij, ki so
vkljuCene v pojem transparentnosti. Nekateri vkljuCujejo zgolj informacije o osnhovnih
placah, spet drugi vkljucujejo poleg informacij o placah tudi sistematizacijo delovnih mest
in vrednotenje ter vse vmes. Izziv nastane tudi pri dolo¢anju lestvic, ki merijo stopnjo
transparentnosti plac, saj so si razli¢ne. V prihodnosti bo potrebno za namen raziskovanja
tematike razviti in poenotiti tako definicijo kot tudi parametre, ki bodo zajeti v proucevanje
ter definirati ravni transparentnosti (Bamberger, 2021).

Transparentnost pla¢ se torej nanasa na stopnjo odprtosti med podjetjem oziroma
organizacijo in zaposlenimi glede visine placila in obsega internega komuniciranja o placnih
informacijah (Shiohara, 2022). Pla¢ne informacije vkljucujejo prakse nagrajevanja, tehnike
vrednotenja delovnih mest, prakse primerjalne analize, razponov plac in s tem povezane
politike. Prav tako vkljucujejo preglednost glede delitve prejemkov zaposlenih, vkljucno z
vi§ino in nacinom izpla¢evanja pla¢ v primerjavi z drugimi zaposlenimi (Nordli, 2024).V
ospredju pojma transparentnosti plac je strategija za razpravo o plaah zaposlenih znotraj
podjetja. Pri transparentnosti gre med drugim za enostavnost, s katero lahko zaposleni izvedo
za placila svojih sodelavcev na podobnih in manj podobnih delovnih mestih, kar pomeni, da
transparentnost sama po sebi vkljucuje zagotavljanje podrobnosti o nacinu dolo¢anja plac in
razponov slednjih. Pojem transparentnosti pla¢ postaja vse pomembnejsi z vidika
zaposlenih, ki ho¢ejo imeti informacije o placilu, pla¢ilu na primerljivih delovnih mestih in
nenazadnje obstoju in visini razlik v placilu glede na spol ali etni¢no pripadnost. Prav tako
se na drugi strani delodajalci zavedajo pomembnosti transparentnosti plac, saj to vpliva na
raven zaupanja, spodbuja pravi¢nost in privablja ter ohranja talente znotraj podjetij in
organizacij, kar je le nekaj koristi, ki jih vi§ja transparentnost prinasa delodajalcem (Avdul
in drugi, 2023; Human Resource Executive, brez datuma).

Transparentnost plac je pomembna zlasti zato, ker omogoca podjetjem izenacevanje plac,
zmanjsuje razlike v placah med posamezniki ter na drugi strani zagotavlja, da podjetja pri
vrednotenju zaposlenih upostevajo dejavnike, kot so znanja, spretnosti, ucinkovitost in



uspesnost. Preglednost plac je torej orodje za pomoc¢ pri zmanjSevanju placne neenakosti
(Human Resource Executive, brez datuma). Pomembno je razumevanje, da transparentnost
pla¢ ne pomeni, da vsi zaposleni zasluzijo enako, temve¢ da je jasno, kako je placa
sestavljena, kaj zajema in nenazadnje, kaj se od zaposlenega pri¢akuje (Lobnik in drugi,
2023). Zmotna je tudi razlaga, ki zagovarja, da enakost pla¢ pomeni, da vsi zaposleni, ki
opravljajo podobno delo, prejmejo enako placilo. Pravi¢nost pri placilu namre¢ pomeni, da
se upostevajo razlike med ljudmi, ki pa ne smejo biti in niso diskriminatorne. Na tem mestu
se upostevajo zlasti izobrazba, posebna znanja, spretnosti, lokacije in leta izkusenj. Prav tako
transparentnost pla¢ ne pomeni nujno objave vseh podatkov o placah, ki so na voljo Sirsi
javnosti s strani delodajalca (Lobnik in drugi, 2023; Agencija Evropske unije za temeljne
pravice in Svet Evrope, 2021).

V splosnem obstajata dva glavna argumenta, ki nasprotujeta visji transparentnosti plac in jih
je za preucevanje tematike treba izpostaviti. Prvi argument je ta, da ohranjanje tajnosti pla¢
podjetjem in organizacijam omogoca ucinkovitejSe upravljanje razprav o razlikah v placah,
ki bi sicer v nasprotnem primeru vodile do zavisti in konfliktov na delovnem mestu, kar bi
Skodilo produktivnosti zaposlenih in uspesnosti podjetij. Drugi argument, ki se pojavlja v
literaturi pa pojasnjuje, da bi visja preglednost pla¢ vodila v stiskanje pla¢, kar bi posledi¢no
zmanj$alo produktivnost in povecalo mobilnost oziroma fluktuacijo (Gutierrez in drugi,
2023).

Cilj transparentnosti plac je spodbujati pravicnost in enakost na delovnem mestu ter
zmanj$ati razlike v placah med spoloma (Generalni sekretariat Sveta EU, brez datuma).
Transparentnost pla¢ vzbuja zanimanje iz ve¢ razlogov, vklju¢no z njenim vplivom na
odnose med zaposlenimi in delodajalcem, organizacijskimi rezultati ter koristmi in stroski
za podjetja. Osrednji izziv konceptualizacije transparentnosti pla¢ so ucinki, ki jih
transparentnost prinasa, saj gre za relativno nov konstrukt, zaradi ¢esar je koncept premalo
raziskan, v splo§nem pa ni soglasja o ucinkih, ki jih ukrepi prinasajo (Avdul in drugi, 2023).
Z gotovostjo je mogoce trditi le to, da transparentnost pla¢ vkljucuje pomemben kulturni
premik in vpliva na vedenje zaposlenih in delodajalcev. Pomembno je izpostaviti, da je
popolna transparentnost pri razkrivanju plac Se vedno redkost, vecina podjetij in organizacij
dosega doloceno stopnjo transparentnosti, pri kateri se omejuje koli¢ino informacij, ki so na
voljo zaposlenim (Avdul in drugi, 2023; Gutierrez in drugi, 2023).

Tipologija transparentnosti plac in lestvice se v literaturi med seboj razlikujejo. V nekaterih
virih je mogoce opaziti delitev na popolno, delno in ni¢elno placno transparentnost, vendar
se vklju€eni parametri razlikujejo in si niso enotni, kar pomeni, da so stopnje drugace
definirane in imajo razli¢en zajem podatkov (Indeed, brez datuma). Arnold in Fulmer (2018)
razlikujeta tri navedene dimenzije transparentnosti plac:

— Proceduralna transparentnost (nanasa se na obseg procesne transparentnosti, v katerem
organizacije zagotavljajo informacije o tem, kako je placa doloc¢ena).



— Distribucijska transparentnost (nanasa se na koli¢ino informacij, ki jih organizacija
razkrije svojim zaposlenim, s ¢imer lahko zaposleni primerjajo svoje dejanske place s
placami sodelavcev);

— Omegjitve pri komunikaciji pla¢ (nanasSa se na stopnjo, do katere so zaposleni formalno
ali neformalno odvrnjeni od razprave in izmenjave informacij o placah).

Bamberger (2021) razlikuje tri dimenzije transparentnosti pla¢, in sicer transparentnost
placilnih rezultatov, preglednost placilnih procesov in preglednost placne komunikacije. Za
podjetja in zaposlene obstajajo razlicni ucinki, ki jih prinasa vsaka dimenzija
transparentnosti.

Za namen raziskave magistrskega dela, bom v nadaljevanju uporabila lestvico
transparentnosti pla¢, ki jo je v svojo raziskavo vkljucila organizacija WorldatWork.
Omenjeno lestvico bom uporabila, ker je precej podrobno raz¢lenjena in lazje razumljiva za
sodelujoce v raziskavi. Lestvica je sestavljena iz naslednjih petih stopenj (WorldatWork,
2020):

— Nicna stopnja transparentnosti (podjetje ne razkriva nobenih informacij v zvezi s
pla¢ami, prav tako ne deli politik ali praks, ki so povezani s placilnimi sistemi).

— Stopnja minimalne transparentnosti (zaposleni imajo omejen dostop do politik in praks,
povezanih s placami).

— Stopnja zmerne transparentnosti (dostop do informacij, povezanih s placo, je na splo§no
omejen zgolj na razpon place, dejavnike za dolo¢itev place in moznosti nagrajevanja).

— Stopnja visoke transparentnosti (zaposleni imajo obsezen dostop do informacij,
povezanih s placami, kot so struktura pla¢ za vsa ali vec¢ino delovnih mest, proracun,
namenjen izpla€ilu bonusov in nagrad, metode ocenjevanja delovnih mest in nalog.
Zaposleni razumejo, kako se dolocajo place in nagrade za njih in §irSo organizacijo).

— Stopnja izrazite transparentnosti (zaposleni v celoti razumejo placne sisteme podjetja,
politike in prakse, ki so povezane s placami, ter imajo dostop do individualnih pla¢ in
ravni nagrajevanja za vse / vecino zaposlenih v podjetju).

2.2 Plac¢na diskriminacija

Pla¢na diskriminacija in ostale vrste diskriminacije, ki so posredno ali neposredno vezane
na zaposlitev ali zaposlovanje, so tesno povezane s transparentnostjo plac. Eden izmed
osrednjih argumentov za vi§jo stopnjo transparentnosti pla¢ je odpravljanje placne
diskriminacije (Evropska komisija, brez datuma). Pomanjkanje transparentnosti pla¢ je
poglavitni razlog, zaradi katerega je diskriminacija na tem podro¢ju v veliki meri prikrit
pojav, kljub temu, da je diskriminacija v EU prepovedana. Uc¢inkovito uveljavljanje pravic
do enakega placila za enako delo oziroma delo enake vrednosti za moSke in Zenske ostaja
velik izziv, pri ¢emer ima veliko vlogo pomanjkanje informacij o placah (25. dolocilo
Direktive o preglednosti placil; Lobnik in drugi, 2023).



Za razumevanje pojma placne diskriminacije je kljuénega pomena razumevanje pojma
splosne diskriminacije. Ker Zakon o delovnih razmerjih (ZDR-1), Ur. 1. RS, §t. 21/13, 78/13-
popr., ne ureja vseh oblik in pravil v zvezi z diskriminacijo pri zaposlovanju in delu, hkrati
pa omejeno razlaga izjeme, ki prepovedujejo diskriminacijo, je pomembno vkljuciti pravno
opredelitev diskriminacije (Heide, 1999; Lobnik in drugi, 2023). Pri nadaljnji obravnavi
tematike diskriminacije se bom osredotocila predvsem na spolno diskriminacijo.

2.2.1 Pravna opredelitev diskriminacije

Pojem diskriminacije je opredeljen kot polozaj, v katerem je posameznik na neki nacin
prikrajSan zaradi ene ali ve¢ zasc¢itenih osebnih okolis¢in. Gre za neupravi¢eno neenako
obravnavo posameznika zaradi okoli$¢in, kot so na primer spol, starost, versko prepric¢anje,
narodnost, spolna usmerjenost, invalidnost ali rasa. Na osnovi navedenih okoli§¢in je
posameznik prikrajSan ali omejen pri uveljavljanju razli¢nih pravic, koristi in zivljenjskih
priloznosti. V Sloveniji in v EU je diskriminacija prepovedana zaradi katere koli osebne
okolis¢ine (Lobnik in drugi, 2023).

Diskriminacija je v SirSem pomenu besede prepovedana Ze na ustavni ravni: »V Sloveniji so
vsakomur zagotovljene enake clovekove pravice in temeljne svoboscine, ne glede na
narodnost, raso, spol, jezik, vero, politicno ali drugo prepricanje, gmotno stanje, rojstvo,
izobrazbo, druzbeni polozaj, invalidnost ali katerokoli drugo osebno okoliscino. Vsi so pred
zakonom enaki« (Ustava Republike Slovenije (URS), Ur. |. RS, s§t. 33/91-1).

Pravna opredelitev diskriminacije je kompleksna in jo ureja ve¢ doloc¢b znotraj razlicnih
zakonov. NajsplosnejSa opredelitev je sledeca: » Diskriminacija pomeni vsako neupraviceno
dejansko ali pravno neenako obravnavanje, razlikovanje, izkljucevanje ali omejevanje ali
opustitev ravnanja zaradi osebnih okoliscin, ki ima za cilj ali posledico oviranje, zmanjsanje
ali iznicevanje enakopravnega priznavanja, uzivanja ali uresnicevanja clovekovih pravic in
temeljnih svoboScin, drugih pravic, pravnih interesov in ugodnosti« (Zakon o varstvu pred
diskriminacijo (ZVarD), Ur. 1. RS, §t. 33/16 in 21/18).

Cilj protidiskriminacijske zakonodaje je, da vsakemu posamezniku omogoc¢i pravicen in
enak dostop do pravic, interesov, razliénih ugodnosti in priloznosti. Kot je pomembna
definicija diskriminacije, je pomembna tudi opredelitev enakosti oziroma enakopravnosti
(Lobnik in drugi, 2023).

2.2.2  Diskriminacija na trgu dela

6. ¢len ZDR-1 o prepovedi diskriminacije in povracilnih ukrepih navaja sledece:
»Delodajalec mora iskalcu ali iskalki zaposlitve (v nadaljnjem besedilu: kandidatu) pri
zaposlovanju ali delavcu v casu trajanja delovnega razmerja in v zvezi s prenehanjem
pogodbe o zaposlitvi zagotavljati enako obravnavo ne glede na narodnost, raso ali etnicno



poreklo, nacionalno in socialno poreklo, spol, barvo koze, zdravstveno stanje, invalidnost,
vero ali prepricanje, starost, spolno usmerjenost, druzinsko stanje, clanstvo v sindikatu,
premozenjsko stanje ali drugo osebno okoliscino v skladu s tem zakonom, predpisi 0
uresnicevanju nacela enakega obravnavanja in predpisi o enakih moznostih Zensk in
moskih«.

Nadalje je v zakonu razlozena tudi definicija enake obravnave, in sicer: »Enako obravnavo
glede na osebne okoliscine iz prejsnjega odstavka mora delodajalec zagotavljati kandidatu
oziroma delavcu zlasti pri zaposlovanju, napredovanju, usposabljanju, izobrazZevanju,
prekvalifikaciji, placah in drugih prejemkih iz delovnega razmerja, odsotnostih z dela,
delovnih razmerah, delovnem casu in odpovedi pogodbe o zaposlitvi« (6. ¢len ZDR-1).

Kot narekujeta ustava in zakonodaja, so delodajalci dolzni enako obravnavati osebe, ki so v
primerljivem dejanskem polozaju, kar pomeni, da njihove osebne okolis¢ine niso pomembne
in da je slabSa obravnava na ra¢un osebnih okolis¢in prepovedana. Konkretno to pomeni, da
morajo vsi delavci za enako oziroma primerljivo delo prejemati enako placilo, ne glede na
osebne okolis¢ine. Kljub temu pa morajo delodajalci upostevati tudi razliéno obravnavo
oseb, ki so v razli¢nih dejanskih polozajih. Gre predvsem za osebne okolis¢ine, ki so
pomembne in zaradi katerih je posameznik v drugaénem polozaju od ostalih. Ce se
posameznikom ne bi upostevala druga¢na obravnava, bi lahko po ucinkih to vodilo v
diskriminacijo. Enako obravnavanje Se ne pomeni, da bi morala biti obravnava okolis¢in
posameznika vedno enaka, temveC bi v nekaterih primerih terjala prilagojeno obravnavo
posameznika. Zagotavljanje enakih moznosti je torej medsebojno prepleteno z
diskriminacijo, saj oba procesa zahtevata enako obravnavo oseb v primerljivem poloZaju in
razliéno obravnavo oseb v razlicnih polozajih. Za ugotavljanje primerljivosti polozaja
delavcev, primerjava ni omejena zgolj na zaposlene pri istem delodajalcu (Lobnik in drugi,
2023).

Diskriminacija je lanko pozitivna ali negativna. Ce je zaposleni zaradi ene ali ve¢ osebnih
okolis¢in v slabSem ekonomskem, socialnem, politicnem ali pravnem poloZaju, kot b1 bil
brez upoStevanja osebnih okolis¢in posameznika, potem govorimo o negativni
diskriminaciji. Negativna diskriminacija se na trgu dela pojavi v treh oblikah, in sicer kot
(Dolenc in drugi, 2011):

— Cista diskriminacija, kar pomeni manj ugodno obravnavo na trgu dela, ki izhaja iz
doloc¢enih osebnih okolis¢in posameznika.

— Poklicna segregacija, kar pomeni koncentracijo oseb z dolo¢enimi osebnimi
okolis¢inami na nekem delovnem mestu, ¢etudi ne obstaja objektivnega razloga za
koncentracijo.

— Statisticna diskriminacija pomeni, da delodajalec posameznike posploSeno deli na
skupine glede na statisticno ugotovljene lastnosti, ¢etudi ni nujno, da posameznik znotraj
te skupine poseduje te lastnosti.



Delodajalec je pri zaposlovanju kadra dolzan predlagati zgolj tiste zaposlitvene pogoje, ki
so nujno potrebni glede na vsebino dela in delovne zadolzitve zaposlenega. Zakon o delovnih
razmerjih prepoveduje objavo delovnih mest, namenjenim izklju¢no moskim ali izklju¢no
zenskam, razen v primeru, Ko je spol bistven oziroma odlo¢ilen pogoj za opravljanje dela,
hkrati pa je takSna zahteva sorazmerna in upravicena. Prav tako zakon doloca, da objava
prostega delovnega mesta ne sme nakazovati, da je delodajalec pri zaposlitvi bolj naklonjen
dolo¢enemu spolu, razen v primerih, ko je to odlocilen pogoj za opravljanje dela (27. ¢len
ZDR-1).

Diskriminacija pri zaposlovanju se lahko pojavi pri vseh procesih, ki se navezujejo na
zaposlovanje, predvsem pri razpisih za delovno mesto, izvedbi izbirnega postopka
kandidatov ter odlocitvi za zaposlitev kandidata in sklenitvi pogodbe o delovnem razmerju.
Pogoji za opravljanje nalog na delovnem mestu morajo biti vnaprej doloceni, pri ¢emer mora
delodajalec predvideti vse pogoje za opravljanje nalog na delovnem mestu. Prav tako mora
delodajalec vnaprej oceniti, Ce je kot pogoj za opravljanje dela, upravi¢ena dolocena osebna
okolis¢ina (Lobnik in drugi, 2023).

Diskriminacija pri delu v ekonomskem smislu obstaja, kadar se pojavi neenaka obravnava
oseb, ki imajo enako izobrazbo, se ujemajo po usposobljenosti, kompetencah, izkusnjah in
drugih dejavnikih, ki so za delo klju¢ni (Dolenc in drugi, 2011). Babnik in Bostjanci¢ (2019)
opredeljujeta naslednja tri podro¢ja diskriminacije na delovnem mestu: dostopnost
zaposlitve, ¢as trajanja delovnega razmerja in spremembe delovnega razmerja.

Diskriminacija na delovnem mestu se lahko izvaja tudi v obliki placila, pri odlocCitvah
razporejanja oseb na druga delovna mesta, pri dodeljevanju delovnih zadolZitev, pri dolo¢itvi
oblike in znalilnostih zaposlitve, informiranju in komunikaciji zaposlenih, odloc¢itvah o
napredovanju ter drugih priloznostih in ugodnostih na delovnem mestu. Prav tako se lahko
diskriminacija izvaja pri financiranju izobrazevanj, ocenjevanju delovne uspe$nosti in
drugih prejemkih, pri dolocanju delovnih pogojev in urnika dela in pri odpovedi pogodbe o
zaposlitvi (Babnik in Bostjancic, 2019; Dolenc in drugi, 2011).

2.2.3  Spolna diskriminacija pri placilu za delo

Spolna diskriminacija je ena najstarejSih in najpogostejSih oblik diskriminacije.
Nediskriminacija, ki temelji na spolu je najbolj razvit vidik socialne politike EU, ki se Steje
kot temeljna pravica posameznika. Spol velja za osebno okolis¢ino, na osnovi katere so
najveckrat diskriminirane Zenske. Spolna diskriminacija vkljucuje obravnavo moskih ali
zensk, ki so delezni slabSe obravnave kot posamezniki nasprotnega spola zaradi spola,
vkljucno s spolno usmerjenostjo in spolno identiteto (Agencija Evropske unije za temeljne
pravice in Svet Evrope, 2021).

Na vrhu Organizacije zdruzenih narodov (OZN) je bila leta 2015 sprejeta Agenda 2030, v
kateri je opredeljeno 17 ciljev trajnostnega razvoja, med katerimi je tudi cilj doseci enakost



spolov in hkrati krepitev vloge Zensk in deklic. Klju¢ni kazalniki, ki merijo enakost spolov
so naslednji: pla¢na vrzel, vrzel stopnje delovne aktivnosti, delez sedezev v nacionalnem
parlamentu, ki jih zasedajo Zenske predstavnice ter delez Zensk na vodstvenih polozajih
(SURS, brez datuma).

Na podro¢ju delovanja EU je bilo skupaj sprejetih 13 zakonov, ki stremijo k zagotavljanju
enake obravnave oziroma spolni nediskriminaciji na delovnem mestu. 5. marca 2020 je bila
s strani Evropske komisije objavljena Strategija za enakost spolov za obdobje 2020-2025.
Znotraj strategije so doloceni kljucni cilji med drugim tudi odpravljanje razlik med spoloma
na trgu dela in doseganje enake udelezbe v vseh gospodarskih sektorjih ter obravnavanje
placne in pokojninske vrzeli med spoloma (European Commission, brez datuma).

Spolna diskriminacija je najbolj ocitna pri placilu za delo. Kljub temu, da zakonodaja, tako
na ravni EU kot v nacionalni zakonodaji, prepoveduje spolno diskriminacijo, vezano na
placilo, predstavnice Zenskega spola Se vedno zasluzijo manj kot predstavniki moskega spola
(Evropska komisija, 2023).

2.2.4  Nacelo enakega placila za enako delo

V kontekstu enake obravnave je za transparentnost pla¢ pomembno nacelo enakega placila
za enako delo. Pravica do enakega placila za enako delo ali delo enake vrednosti (v
nadaljevanju nacelo enakega placila) je sestavni del evropske zakonodaje, splo$no sprejet
mednarodni standard ter hkrati eno temeljnih nacel EU (Poredos, 2023). Nacelo enakega
placila je v evropski zakonodaji vkljuéeno v Pogodbo o delovanju Evropske unije (Vv
nadaljevanju PDEU), Listini Evropske unije o temeljnih pravicah in v Direktivi 0
uresni¢evanju nacela enakih moZnosti ter enakega obravnavanja moskih in Zensk pri
zaposlovanju in poklicnem delu. Prav tako je zajeto v Direktivi o preglednosti placil (Poje
in Roksandi¢, 2013).

Razlike v placilu za primerljivo delo zgolj zaradi osebnih okolis¢in posameznika, pomenijo
diskriminacijo, saj te ne izhajajo iz narave dela (Lobnik in drugi, 2023). 133. ¢len ZDR-1
doloc¢a: »Delodajalec je dolzan za enako delo in za delo enake vrednosti izplacati enako
placilo delavcem, ne glede na spol.« Evropska zakonodaja doloca, da je treba odpraviti
neposredno in posredno diskriminacijo zaradi spola v povezavi z enakim delom ali delom
enake vrednosti. Slednje pomeni, da bi morale imeti drzave ¢lanice vzpostavljen placni
sistem na ravni podjetij, ki bi omogocal dolocitev placil, ki temeljijo na enakih spolno
nevtralnih pravilih, pri ¢emer bi izkljuceval kakr$nokoli diskriminacijo na podlagi spola (10.
dolocilo Direktive o preglednosti placil).

Enako delo pomeni enako delo ali podobno delo oziroma razli¢no delo, ki je na osnovi
primerjave delovnih mest enakovredno. Prav tako je enako delo lahko razlicno, a so po
vrednosti zahteve enake, zlasti ves¢ine, napor ali zahteve. Po drugi strani je delo enake
vrednosti opredeljeno kot opravljanje nalog na delovnih mestih, ki se obravnavajo kot



enakovredna, saj od zaposlenih zahtevajo enak nabor znanja, spretnosti, truda, delovnih
pogojev in odgovornosti. Pomembno je izpostaviti, da se pojem dela enake vrednosti nanasa
tudi na dolznosti, pri katerih posameznik za opravljanje dolocenih vrst dela potrebuje
specificno znanje ali spretnosti, hkrati pa so lahko pogoji dela in stopnja tezavnosti razli¢ni
(Lobnik in drugi, 2023). V tem kontekstu je torej pomembna narava dela in zadolzitve, ki se
opravljajo, ne pa vrsta dela, naziv delovnega mesta ali opis izvajanja nalog v sistematizaciji
oziroma pogodbi o zaposlitvi, saj lahko na ta nacin delodajalec neenakosti prikrije. V praksi
torej vodi do tega, da se na videz razli¢na dela ocenijo kot enaka ali primerljiva (Poje in
Roksandi¢, 2013).

Enako placilo zajema osnovno placo, del place iz naslova uspesnosti, druge sestavne dele
placila, kot so na primer dodatki, nadomestila in podobno, druge prejemke kot so regres,
odpravnine ali jubilejne nagrade ter ostale bonitete (Poje in Roksandi¢, 2013). Direktiva o
preglednosti placil opredeljuje pojem placila kot osnovno placo ter vsa druga placila in
ugodnosti v denarni ali nedenarni obliki, ki jih delavec prejme posredno ali neposredno iz
naslova zaposlitve od delodajalca. Koncept enakega placila bi torej moral poleg osnovne
place zajemati tudi dopolnilne in spremenljive dele placil (21. dolo¢ilo Direktive o
preglednosti placil).

EU je ugotovila, da je uporaba nacela enakega placila omejena in ovirana zlasti zaradi
pomanjkanja preglednosti pri placilnih sistemih, postopkovnih ovir in pomanjkanja pravne
varnosti za zrtve pla¢ne diskriminacije. Vecja preglednost pla¢ bi omogocila razkritja
spolnih pristranskosti in hkrati morebitno diskriminacijo v placilnih strukturah podjetij.
Poleg tega bi vi§ja stopnja transparentnosti pla¢ omogocila ukrepanje za zagotovitev
izvrSevanja pravice do enakega placila. Direktiva o preglednosti pla¢il nadalje narekuje, da
bi bilo potrebno pojasniti temeljne koncepte v povezavi z na¢elom enakega placila v skladu
s sodno prakso, s ¢imer bi se olajSala uporaba teh konceptov za podjetja in organizacije,
hkrati pa bi se na ta nacin odstranile ovire za Zrtve diskriminacije pri placilu na podlagi spola
(11. 1in 20. dolocilo Direktive o preglednosti placil).

2.2.5 Placna vrzel med spoloma

Neenakost pladila je pogosto vezana na spol, v tem primeru govorimo o pla¢ni vrzeli. Ta
vrzel je razlika med povprecno bruto placo moskih na uro in povprecno bruto placo Zensk
na uro kot delez povprecne bruto place moskih na uro (SURS, brez datuma). Placna vrzel je
posledica strukturnih neenakosti, ki so posledica stereotipov, predsodkov in s tem povezanih
praks, ki slonijo na zgodovinskem kontekstu, horizontalne in statisticne segregacije in
podobno. Hkrati je placna vrzel posledica neposredne in posredne diskriminacije pri placilu
zaradi spola. Vse naSteto predstavlja strukturne ovire, ki ostajajo izziv za uresniCevanje
nacela enakega placila, hkrati pa imajo dolgorocne posledice, Kot sta feminizacija rev§¢ine
in pokojninska vrzel (Poje in Roksandi¢, 2023; 15. dolocilo Direktive o preglednosti placil).
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Ekonomsko razumevanje razlik v placilu med spoloma tradicionalno temelji na dveh stebrih,
in sicer na razlagi ¢loveskega kapitala in modelih diskriminacije na trgu dela (Blau in Kahn,
1999). Razlaga ¢loveskega kapitala pojasnjuje razlike med spoloma v ekonomskem smislu,
torej razlike v produktivnosti med spoloma, ki izhajajo iz tradicionalne delitve dela v druzini.
Teorija ¢loveskega kapitala predvideva, da Zenske zaradi svoje vloge v druzinskem okolju,
pricakujejo kraj$o in prekinjeno delovno dobo ter imajo zato manj spodbud za vlaganje v
formalno izobrazevanje in usposabljanje na delovnem mestu kot moski. Slednje posledi¢no
zmanjSuje njihov zasluzek v primerjavi z moskimi. Podobne okolis¢ine po tej teoriji
pomenijo, da nastajajo poklicne razlike, saj Zenske izbirajo poklice, pri katerih so zahteve in
vlozki manjsi. Tezavo pri razlikovanju med tistimi zenskami, ki so bolj karierno naravnane
in tistimi, ki niso, med drugim predstavlja tudi to, da so prve lahko zrtve statistiCne
diskriminacije. Model ¢loveskega kapitala torej predvideva, da obstajajo razlike v placah
med spoloma, ki izhajajo iz prostovoljnih odlo¢itev zensk in moskih (Blau in Kahn, 1999).

Na drugi strani modeli diskriminacije na trgu dela predpostavljajo, da so informacije in
negotovosti na trgu dela nepopolne in se osredoto¢ajo na razlike med skupinami, ki izhajajo
iz pricakovane produktivnosti ali stopnje zanesljivosti, s katero je mogoce napovedati
produktivnost. V tem kontekstu je v ospredje postavljeno razmerje med poklicno segregacijo
in pla¢no vrzeljo. Diskriminatorna izkljucitev zensk iz delovnih mest, namenjenih moskim
povzroca presezno ponudbo delovne sile v poklicih, ki naj bi bili bolj primerni za zenske,
kar znizuje place v teh poklicih (Blau in Kahn, 1999).

Ekonomske teorije, ki pojasnjujejo vzroke za nastanek pla¢ne vrzeli med spoloma, le delno
sovpadajo z vzroki, ki jih navaja Evropski parlament. Eden izmed vzrokov je delo s krajSim
delovnim ¢asom. Po podatkih iz leta 2020, je bila skoraj tretjina zensk (28 %) zaposlenih s
krajSim delovnim ¢asom, medtem ko je deleZ moskih s krajSim delavnikom znaSal 8§ %.
Podatki za leto 2018 prav tako kazejo, da je tretjina zaposlenih Zensk v EU prekinila delo
zaradi varstva otrok, medtem ko je delez moskih znasal 1,3 %. Razlog za obstoj placne vrzeli
je tudi ta, da je veC zensk zaposlenih v slabSe placanih gospodarskih sektorjih. Podatki za
leto 2021 kazejo, da je priblizno 24 % razlik v plac¢ilu med spoloma mogoce pojasniti z
zastopanostjo zZensk v relativno slabo placanih sektorjih, kot so zdravstvo, izobrazevanje in
oskrba. Kljub temu je spodbuden podatek, da je bilo v letu 2021 kar 41 % zaposlenih na
podroc¢ju znanosti, tehnologije in inZenirstva predstavnic Zenskega spola. Najbolj ocitno
odstopanje tako v placah med moskimi in Zenskami kot v delezu zastopanosti, je na
vodstvenih polozajih. Leta 2020 je delez Zensk na tovrstnih polozajih znasal 34 %, kljub
temu, da Zenske v EU predstavljajo skoraj polovico zaposlenih. Se bolj opazno odstopanje
je mo¢ zaslediti v placah, saj Zenske na vodilnih poloZajih po podatkih iz leta 2020 zasluZijo
23 % manj kot moski (European Parliament, 2020).

Zaposlene zenske v EU v povprecju zasluzijo 12,7 % manj na uro kot zaposleni moski. Kljub
temu obstajajo razlike med drzavami EU. Leta 2021 so bile najvecje razlike v Estoniji (20,5
%), Avstriji (18,8 %) in Nemciji (17,6 %), najmanjSe razlike so bile v Romuniji (3,6 %),
takoj za tem pa v Sloveniji (3,8 %). Pomembno je izpostaviti, da manjsa razlika v placilu
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med spoloma ne pomeni nujno vec¢je enakosti med spoloma (European Parliament, 2020;
European Institute for Gender Equality, brez datuma).

V Sloveniji je leta 2009 znasala razlika v placah med spoloma —0,9 %. Vse od leta 2010 do
leta 2018 se je razlika povecevala in dosegla vrednost 9,3 % v letu 2018. Od leta 2018 pa do
leta 2020 se je vrzel manjsala in v letu 2020 dosegla vrednost 3,1 %. Leto kasneje se je
placna vrzel ponovno povecala na 3,8 %, v letu 2022 pa se je povecala na 8,2 %. Pla¢na
vrzel je bila v Sloveniji v letu 2022 sicer ve¢ja v javnem kot v zasebnem sektorju (SURS,
brez datuma; Seljak, 2023; Gregor¢i¢ in drugi, 2020).

Osrednji dejavniki za neenakost spolov v Sloveniji so ekonomski, socialni, druzbeni in
kulturni. Na temelju raziskave slovenskega javnega mnenja je mogoce ugotoviti, da k
neenakosti zensk pomembno prispeva tudi tradicionalen pogled na delitev viog. V Sloveniji
je mogoce zaznati tudi vertikalno segregacijo, kar pomeni, da so na vodilnih mestih v vecini
predstavniki moskega spola. Poleg vertikalne je prisotna tudi horizontalna segregacija, kar
pomeni, da so v feminiziranih poklicih place v povprecju nizje kot v tipi¢nih moskih poklicih
(Gregor¢ic in drugi, 2020).

Gregorc¢ic in drugi (2020) v kratki analizi o placni vrzeli in neenakosti spolov v Sloveniji
navajajo, da primerjava povprec¢nih pla¢ med spoloma ni zadostna ocena, ki bi upraviceno
pojasnjevala neenakost med spoloma. Ce iz ocene placilne vrzeli izlo¢imo demografske in
zaposlitvene dejavnike, so razlike v placah med spoloma precej vecje, kot je zgolj razlika v
povprecnih placah. Na razlike v placah namre¢ vplivajo dejavniki, kot so doseZena stopnja
izobrazbe, starostne in druge strukture, vrsta poklica in podobno. Primerjava viSine
povprecne place med spoloma ni dovolj natan¢na za pojasnjevanje placnih neenakosti.
Dejanski razkorak v placah med Zenskami in moSkimi je tezko merljiv in izra¢unan, saj na
visino plade vpliva ve¢ dejavnikov. Ce iz ocene placilne vrzeli izlo¢imo zaposlitvene in
demografske razlike med spoloma, dobimo prilagojeno placilno vrzel. Preostanek ocene
predstavlja nepojasnjena vrzel, Ki ji z drugimi besedami pravimo neprilagojena plac¢na vrzel.
To je tore;j tisti delez, ki se ga ne da pojasniti z demografskimi in zaposlitvenimi kategorijami
ter prikazuje dejanske razlike v placdilu za enako delo. Neprilagojena placna vrzel je v
Sloveniji v obdobju med leti 2005 in 2017 znasala v povpre¢ju 16,7 %. Za primerjavo so
zenske v istem obdobju, na 0snovi primerjave povpre¢nih pla¢ med spoloma, prejemale v
povprecju 6 % nizje place kot moski.

Zanimiv izsledek raziskave, ki sta jo izvedla Baggio in Marandola (2023) je, da je v
splosnem vecja verjetnost, da se bodo zenske na delovnem mestu pri svojih zadolzitvah in
naporu ustavile pri dolo¢enem pragu (kjer bo dodatno prizadevanje koristno le za
delodajalca), hkrati pa obstaja manjSa verjetnost, da bodo zaprosile za nadomestilo ali
povisico kot moski. To naj bi izhajalo iz tega, da je ustavitev napora pri pragu manj tvegana
za zaposlenega (hkrati pa tudi manj skodljiva za delodajalca). Omenjeno nadalje nakazuje
na to, da Zenske v splosSnem zahtevajo nadomestilo oziroma visje placilo bistveno redkeje
kot moski, ko do nadomestila niso upraviceni, ni¢ manj pa, ko so do njih upraviceni.
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2.3 Prednosti in nevarnosti vi§je transparentnosti pla¢

Bamberger (2021) v svoji raziskavi ugotavlja, da lahko koli¢ina in vrsta informacij o placah,
ki jih podjetja in organizacije razkrivajo svojim zaposlenim, pomembno vplivajo na odnos
in vedenje zaposlenih ter na drugi strani uspesnost podjetja samega. 1z raziskave je mogoce
zakljuciti, da imajo razlicne dimenzije transparentnosti razliéne ucinke tako na zaposlene
kot tudi na delodajalce.

Ker je tematika transparentnosti pla¢ relativno neraziskana, so morebitne koristi, nevarnosti
ter izzivi, s katerimi se soocajo in se bodo v prihodnosti soocala tako podjetja kot tudi
zaposleni, Se neznani oziroma premalo raziskani (Bamberger, 2021). V nadaljevanju bodo
obravnavane koristi, ki jih prinasa razkritje pla¢nih informacij tako z vidika zaposlenih kot
z vidika delodajalcev.

2.3.1 ZmanjSanje neenakosti placila in diskriminacije

Ena izmed najbolj pogosto omenjenih prednosti, ki jih visja transparentnost pla¢ prinasa
zaposlenim, je zmanj$anje oziroma odprava diskriminacije na delovnem mestu oziroma
zmanj$anje neenakosti v plagah (Obloj in Zenger, 2023). Ce podjetje deluje v smeri vigje
transparentnosti plac, potem je vecja verjetnost, da bodo delodajalci dolocili in uporabljali
jasne in objektivne standarde pri dolo¢anju in ocenjevanju plac svojih zaposlenih, s Cimer se
bo moznost sprejemanja diskriminatornih odlocitev v povezavi s placami zmanjsala. Razlog
za to je v veliki meri povezan z ugledom delodajalca, saj bodo v primeru visje
transparentnosti podatki o pla¢ah dostopni, kar bo pomenilo, da si delodajalci ne bodo smeli
privosciti neutemeljenih razlik med placami. Druga stran istega kovanca nakazuje, da bodo
zaradi vi§je transparentnosti pla¢ delodajalci bolj odgovorni, zaposleni pa bodo imeli poStene
moznosti za enako placilo (Pay Analytics, 2023). Vi§ja transparentnost pla¢ povecuje
ozavescenost SirSih deleznikov o prisotnosti, vzrokih in posledicah razlik v placah med
spoloma. Slednje ustvarja javni pritisk za spremembe in spodbuja delodajalce, da sprejmejo
proaktivne ukrepe za odpravo neenakosti. Studije kaZejo, da visja transparentnost plad
moc¢no zmanjsuje razlike v placilu med spoloma, v nekaterih drzavah pa jih celo odpravlja
(Obloj in Zenger, 2023).

2.3.2  Odpravljanje asimetrije informacij na trgu dela

Informacije o placah zaposlenim pomagajo oceniti pravi¢nost pla¢ in na ravni podjetja
vplivajo na sposobnost privabljanja in zadrzanja zaposlenih. Podjetja imajo popoln nadzor
nad informacijami o placah, ki so v praksi zaposlenim pogosto nedostopne, kar povzroca
asimetrijo informacij. Podjetja lahko poskusajo omejiti informacije, ki jih imajo zaposleni z
namenom ohranjanja informacijske prednosti. Asimetrija informacij primora zaposlene, da
informacije v povezavi s placami is¢ejo prek drugih virov, kot so splet ali pa si ustvarijo
subjektivne ocene na temelju statusnih simbolov in premozenja drugih zaposlenih. Tak$ne
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informacije so z vidika zaposlenih nepopolne in nenatan¢ne, kar posledicno pomeni, da se
ustvarjajo enostransko nepopolne informacije o placah in pla¢ni politiki podjetij. Ta imajo v
sistemih, kjer je transparentnost pla¢ nizja, vi§jo pogajalsko moc, saj imajo ne samo vec,
temve¢ tudi bolj kakovostne informacije. Nizja raven transparentnosti pla¢ je lahko na eni
strani prednost z vidika delodajalca, saj poseduje ve¢ informacij, na drugi strani pa je to
slabost za zaposlene, ki teh informacij nimajo oziroma so njihove informacije nepopolne
(Brown in drugi, 2022).

Kljub temu obstajajo nepopolne informacije na trgu dela tudi za delodajalce. Ti so namre¢
omejeni pri pridobivanju informacij o placah na trgu zaradi komunikacijskih ovir, zakonov,
ki $¢itijo pred dogovarjanjem, strateskega prikrivanja in podobno. Slednje nakazuje, da bi
transparentnost pla¢ lahko z vidika informacijske asimetrije vplivala na delodajalce na nacin,
da bi bila podjetja prisiljena poSteno ovrednotiti svoja delovna mesta v primerjavi s
konkurenénimi podjetji, kar bi vodilo k temu, da bi imela podjetja na trgu dela primerljiva
placila za podobna delovna mesta (Cullen, 2022).

2.3.3  Zadovoljstvo in produktivnost zaposlenih

Transparentnost pla¢ lahko prispeva tudi k ve¢jemu zadovoljstvu pri delu s strani zaposlenih.
Podjetja, ki dosegajo visjo transparentnost pla¢, zmanjSujejo razlike v plac¢ilu med spoloma
in zviSujejo place slabse placanim zaposlenim. Zadovoljstvo zaposlenih bi zaradi visje
transparentnosti pla¢ naraslo tudi zato, ker bi imeli informacije o tem, kako se vrednoti
njihovo delovno mesto in uspesnost, s ¢imer bi se povisala njihova stopnja zaupanja. S strani
zaposlenih to krepi obCutek pravicnosti in priznanja, kar vodi k ve¢jemu zadovoljstvu in
predanosti s strani zaposlenih. Prav tako transparentnost pla¢ zaposlenim lajsa pogajanja o
napredovanju, kariernemu razvoju in ocenjevanju uspesnosti, kar lahko zaposlene dodatno
motivira (Percy, 2022; Pay Analytics, 2023).

V podjetjih, ki imajo visoko stopnjo transparentnosti in kjer imajo zaposleni informacije o
tem, kako je ovrednotena njihova placa, je produktivnost lahko visja, saj zaposleni vedo,
kak$ne so njithove mozZnosti za napredovanje. Raziskave na podro¢ju nagrajevanja so
pokazale, da se poveca tako produktivnost kot zavzetost zaposlenih, Ce ti razumejo sistem
nagrajevanja. To lahko zaposlene motivira in jih spodbudi, da opravljajo bolj kakovostno
delo, se dodatno izobrazujejo in krepijo svoje spretnosti, ki jih potrebujejo za napredovanje,
kar, kot omenjeno vodi v visjo produktivnost (Trotter in drugi, 2017).

Na drugi strani Studije kaZejo, da vi§ja transparentnost plac¢ sicer prinasa bolj pravicno
placilo na ravni vseh zaposlenih, vendar je hkrati placilo za zaposlene tudi bolj pavsalno,
poenoteno in manj odvisno od uspesnosti (Obloj in Zenger, 2022). Oslabljena povezava med
placo in uspeSnostjo pa lahko privede do nizje produktivnosti zaposlenih. Prav tako
raziskave kazejo, da se lahko produktivnost zaposlenih poviSa v primerih, ko vi§ja
transparentnost plac znotraj podjetja razkrije, da je doti¢no podjetje dosledno in pravic¢no pri
razporejanju plac¢ glede na uspesnost in obratno, produktivnost se zniza, ¢e se izkaze, da
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podjetje nepravi¢no razporeja place. Te ugotovitve so skladne s teorijo pravicnosti, ki
predvideva, da zaposleni, ki niso ustrezno placani, prilagodijo svoj trud in produktivnost
navzgor ali navzdol, da bi uravnovesili svoje razmerje med placo in produktivnostjo z
ostalimi zaposlenimi. Vpliv na produktivnost posameznika znotraj podjetja se prav tako
razlikuje in je odvisen od tega, kako so individualni zaposleni obravnavani. Ce je na primer
vi§ja transparentnost pla¢ razkrila, da je bil zaposleni premalo placan, bo postal manj
produktiven in obratno (Obloj in Zenger, 2023).

Raziskava, ki sta jo izvedla Baggio in Marandola (2023) glede vpliva visje transparentnosti
placil na odnos zaposlenih, je pokazala, da lahko vi§ja stopnja transparentnosti vodi k
zmanjS$anju produktivnosti zaposlenih, ki imajo nizjo povpre¢no placo v primerjavi s
sodelavci, hkrati pa prispeva k zmanjsani pripravljenosti zaposlenih do vlaganja dodatnega
truda k delovnim zadolzitvam. Hkrati dodajata, da lahko s prikazovanjem razlik v placilih,
slednje izpodrinejo notranjo motivacijo, kar bi bilo treba upostevati pri ocenjevanju stroskov
in Koristi transparentnosti placil.

2.3.4  Fluktuacija, prednostne naloge zaposlenih in ugled delodajalca

V primerih, ko podjetja zaradi vi§je stopnje transparentnosti plac, place znizajo ali jih
poenotijo na nacin, da so slednje manj odvisne od uspesnosti, obstaja vecja verjetnost, da
bodo najuspesnejsi kadri iskali organizacije, ki so bolj pripravljene nagrajevati njihovo
uspesnost (Obloj in Zenger, 2023). Druge raziskave kazejo, da naj bi visja transparentnost
pla¢ vplivala na zmanjSanje fluktuacije oziroma, da ima vi§ja transparentnost pla¢ omejen
vpliv na fluktuacijo. To izhaja iz dejstva, da so zaposlenim pomembnejsi dejavniki, kot so
zadovoljstvo z delom in organizacijska pripadnost, ki se z ve¢jo transparentnostjo pla¢
povisajo (Stofberg in drugi 2022). Slednje kaze tudi raziskava organizacije Business.com,
kjer ugotavljajo, da bi bilo le 8 % zaposlenih v podjetjih, kjer je visoka stopnja
transparentnosti, pripravljeno zapustiti organizacijo, v primerjavi s 25 % zaposlenih, ki bi
bili pripravljeni zapustiti podjetje, kjer obstaja formalna ali neformalna tajnost placil
(Brooks, 2024).

Pri obravnavi transparentnosti pla¢ je smiselno razmisliti, da bi visja stopnja transparentnosti
delodajalce vodila k vklju¢evanju dejavnikov za dolo¢anje plac, Ki ne bi upostevali nekaterih
nalog in zadolzitev pri delu, ker niso preprosto opazni ali merljivi (npr. sodelovanje, pomoc,
mentorstvo in podobno). Tezava bi torej lahko nastala, e bi se podjetja zaradi visje stopnje
transparentnosti pla¢ bolj osredotocala na lazje merljive kazalnike uspes$nosti in prezrla
zajem nastetih dejavnikov, kar bi vodilo k temu, da bi zaposleni izvajali prednostno zgolj
tiste naloge, ki so zajete znotraj njihovih specifikacij delovnih mest, manj pozornosti in truda
pa bi namenili dejavnikom, ki niso zajeti v placne sisteme, ¢etudi so zelo pomembni (Obloj
in Zenger, 2023).

Razkritje informacij o placah zaposlenih lahko pomembno vplivajo tudi na ugled podjetja.
Ljudje ocenjujejo organizacijo kot bolj privlacno, ¢e se sklada s praksami, ki so bolj zazelene
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in primerne. Ce torej podjetja ne bodo izpolnjevala normativnih pri¢akovanj, se lahko ugled
delodajalca moc¢no zniza. Podjetja, ki bodo zasledovala vi§jo transparentnost plac, hkrati pa
imela nepojasnjene razlike v placah zaposlenih, bodo verjetno obcutila znizanje ugleda in
obratno (Sharkey in drugi, 2022).

2.4 Vpliv transparentnosti pla¢ na trg dela

Eden izmed argumentov za visjo transparentnost plac, ki se v literaturi ponavlja, je vecja
pogajalska mo¢ zaposlenih. Cilj uvedbe visje transparentnosti pla¢ je med drugim zmanjsati
asimetrijo informacij oziroma zaposlenim zagotoviti ve¢ informacij, s ¢imer bi se zagotovilo
enako placilo za enako delo in odpravo diskriminacije. Slednje bi nadalje omogocilo
zaposlenim visjo pogajalsko mo¢, saj bi delodajalci razkrivali placne informacije. Izsledki
raziskav potrjujejo, da bi vi§ja transparentnost vodila k zmanjSanju ali odpravi diskriminacije
in zagotovila bolj pravi¢na placila, vendar bi se na trgu dela pojavili tudi drugi posredni
ucinki, ki pa ne bi bili nujno pozitivni (Shiohara, 2022).

Z vi§jo stopnjo transparentnosti se prilagodijo merila za dolocanje plac, pogajanja in politika
zaposlovanja novega kadra, vse to pa lahko vodi do zmanjsanja pogajalske moci zaposlenih.
Cullen in Pakzad-Hurson (2023) v svoji raziskavi opisujeta dva scenarija, na osnovi katerih
je mo¢ razbrati posredne ucinke viSje transparentnosti na trg dela. V prvem scenariju
predpostavljata, da zaposleni z nizjo placo pridobi informacije o placi sodelavca z visjo placo
na istem delovnem mestu. Zaposleni z nizjo placo se bo poskusal pogajati z delodajalcem za
zviSanje svoje place. To bo vodilo k temu, da se po povecal pritisk na place s strani
zaposlenih. Na drugi strani bi popolna transparentnost pla¢ povzroc€ila, da bi imeli vsi
zaposleni informacije o placah svojih sodelavcev, kar bi lahko povzrocilo, da bi se zaposleni
hoteli pogajati za visjo placo. Delodajalec bi bil v tem primeru v poloZaju, ko bi dvig place
enemu zaposlenemu pomenil dvig vsem drugim na enakem delovnem mestu. Ce bi bile plage
tajne, bi se zaposleni v tem primeru lahko pogajali bolj agresivno, ker pa zaposleni razume
posledice svoje zahteve za delodajalca, pogajanja ne bo nadaljeval. Ce torej vsi zaposleni
prejemajo enako placo na istem delovnem mestu, se ti ne morejo pogajati za visjo placo. V
tem primeru delodajalec pridobi mo¢ dolo¢anja visine place. Ker se delodajalec zaveda svoje
moci, se obnasa kot monopolist in lahko doloc¢i relativno nizko plao. Scenarija torej
nakazujeta, da vecja preglednost pla¢ vodi k vi§ji pogajalski moci delodajalca in ne
zaposlenega.

Visja stopnja transparentnosti pla¢ prinasa dva ravnovesna ucinka na trg dela, in sicer u¢inek
povprasevanja in ucinek ponudbe. Z vecjo transparentnostjo se zmanjSa maksimalna
pripravljenost podjetja za placilo zaposlenim, saj se informacija o placi zaposlenega Siri
hitreje, zaposleni pa te informacije uporabijo za ponovna pogajanja. Podjetje bo torej na
popolnoma preglednem trgu dolo¢ilo najvisjo placo, ki jo bodo potencialni delavci bodisi
sprejeli bodisi zavrnili, medtem ko bi bilo podjetje v primeru nizje stopnje transparentnosti
pripravljeno ponuditi kakrsnokoli visino place, ki bi bila nizja od vrednosti dela. To pomeni,
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da bodo podjetja ob visji stopnji transparentnosti izplaevala nizje place, saj bodo prisiljena
vsem zaposlenim na istem delovnem mestu placevati enako. S tem se bodo znizale
izhodis¢ne place. To imenujemo ucinek povprasevanja. Ker je z vi§jo transparentnostjo
povezano vecje prelivanje informacij, slednje znizuje place in skodi vsem zaposlenim,
preglednost plac torej povzro¢a informacijske eksternalije. HKkrati bi potencialni delavci
ponujali delo za niZje zacetno placilo, da bi povecali svoje moznosti za zaposlitev, cemur
pravimo ucinek ponudbe. Potencialni delavci se namre¢ zavedajo, da bodo prejeli
informacije o placah sodelavcev in se bodo lahko ponovno pogajali za visje placilo, zato si
manj prizadevajo zagotoviti vi§jo zacetno placo. Ti ucinki kazejo, da lahko vi§ja stopnja
transparentnosti pla¢ zmanjSuje posameznikovo pogajalsko moc¢, ki se prenasa na
delodajalca (Cullen in Pakzad-Hurson, 2023).

Na osnovi kombinacije u¢inkov povprasevanja in ponudbe je mogoc¢e opaziti nemonotoni¢ni
skupni ucinek v razmerju med transparentnostjo in pri¢akovano stopnjo zaposlenosti.
Razmerje je mogoce grafi¢no prikazati z Lafferjevo krivuljo, kot prikazuje slika 1. Ko se
stopnja transparentnosti priblizuje optimalni ravni, se zaposlenost poveca, saj na tem
obmocju prevladuje u¢inek ponudbe. Ko se stopnja transparentnosti pla¢ zmanjsuje, se bo
manj zaposlenih pogajalo, hkrati pa jih bo delodajalec zavrnil. Na drugi strani bo visja
stopnja transparentnosti nad optimalno tocko povzrocila prevlado ucinka povprasevanja. To
pomeni, da bodo podjetja znizala najvisjo placo hitreje, kot bodo delavci znizali svojo
zacetno placo v pogajanjih, kar bo vodilo v nizjo zaposlenost (Shiohara, 2022).

Slika 1: Prikaz ucinkov povprasevanja in ponudbe z Lafferjevo Krivuljo

N
*

Zaposlenost

P*
Stopnja transparentnosti plac¢

Vir: prirejeno po Shiohara (2022).

3 ODNOS DO TRANSPARENTNOSTI PLAC

S transparentnostjo pla¢ kot naras¢ajocim trendom v organizacijah in podjetjih po celem
svetu in EU, ki spodbuja odprte pla¢ne politike, je pojem transparentnosti pla¢ vse bolj

17



zanimiv tako za splo$no populacijo kot tudi za raziskovalce, delodajalce, zaposlene,
sindikate in oblikovalce politik. Kljub temu Se vedno ni jasno, kaj si razli¢ni delezniki mislijo

o transparentnosti pla¢ in kakSen odnos imajo do vpraSanja visje transparentnosti plac
(Kulikowski, 2023).

Na podrocju raziskovanja odnosov do transparentnosti plac je Se vedno precej omejen obseg
raziskav, ki bi opisovale oziroma pojasnjevale odnos razli¢nih deleznikov glede
transparentnosti plac. Precej bolj je raziskan odnos do transparentnosti pla¢ z vidika
zaposlenih kot delodajalcev, prav tako je treba omeniti, da so raziskave razli¢ne z vidika
vkljucenih parametrov raziskovanja, kar je med drugim verjetno posledica nepoenotenosti
pojma samega ter kazalnikov, ki bi omogocili primerjave.

Mednarodna organizacija dela (angl. International Labour Organization, v nadaljevanju
ILO) je v svojo raziskavo na temo zakonodaje o transparentnosti pla¢ v letu 2021 vkljucila
nekaj evropskih drzav. Raziskava omogoca globlje razumevanje ukrepov za transparentnost
pla¢ in izvajanje teh v praksi. Omenjena raziskava je proucevala pet sklopov, in sicer
(International Labour Organization, 2022): uc¢inkovitost ukrepov pla¢ne transparentnosti na
zmanjSanje placne vrzeli med spoloma, vpliv zakonodaje o transparentnosti plac,
posvetovanje med delodajalci in zaposlenimi, izzive pri izvajanju zakonodaje o
transparentnosti pla¢ in placno enakost v kolektivnih pogodbah. V ospredju raziskave je
odnos delodajalcev in zaposlenih do vseh petih sklopov, ki so zajeti v raziskavo. Podrobnejse
rezultate raziskave bom obravnavala v nadaljevanju, kjer bosta predstavljena oba vidika.

3.1 Odnos do transparentnosti pla¢ z vidika zaposlenih

Odnos zaposlenih do transparentnosti pla¢ je v praksi meSan. Obstaja ve¢ dejavnikov, ki
vplivajo na percepcijo posameznika glede transparentnosti pla¢. Kljub temu se, zaradi
povecanega dostopa do informacij o placah prek spleta, druzbenih medijev in zakonodaje, s
strani zaposlenih pricakuje vi§ja transparentnost pla¢, zlasti med mladimi (Scott in drugi,
2020).

Raziskava, ki so jo opravili Stofberg in drugi (2022), kaze na to, da je razumevanje
transparentnosti pla¢ razli¢no. Nekateri zaposleni so koncept popolnoma napa¢no razumeli,
medtem ko so drugi zaposleni zelo natan¢no razumeli pojem. Slednje nakazuje, da zaposleni
nimajo doslednega razumevanja pojma transparentnosti plac. Splosna ugotovitev raziskave
je bila tudi, da zaposleni niti ne pricakujejo niti ne cenijo praks visje transparentnosti plac.
To je lahko povezano s tem, da nekateri udelezenci raziskav omejeno razumejo koncept
transparentnosti plac. Kljub temu, da nekateri udelezenci raziskav ne pricakujejo visje
transparentnosti plac, je bilo veliko tak$nih, ki niso bili zadovoljni s komunikacijo glede
moznosti napredovanja znotraj organizacije.

V drugi studiji, izvedeni v Zdruzenih drzavah Amerike (v nadaljevanju ZDA), so opazovali
razlike v odzivih zaposlenih na transparentnost plac, pri Cemer SO upoStevali vec
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spremenljivk, in sicer spol, starost, izobrazbo in viSino place (Scott in drugi, 2023).
Opazovali so odnos zaposlenih do transparentnosti plac, tajnosti placil, preference v stopnji
transparentnosti, zaupanje v vodstvo, pravi¢nost placila in raven placila. Izsledki Studije med
drugim kazejo, da je delodajalec (kadrovska sluzba ter vodje) Se vedno osrednji vir
informacij glede pla¢ za razliko od manj formalnih virov, kot so znanci in prijatelji. Prav
tako Studija potrjuje, da obstajajo razlike med zaposlenimi glede dojemanja transparentnosti
plag, pri ¢emer igra veliko vlogo organizacija oziroma delodajalec. Studija je razkrila, da
vecina zaposlenih meni, da njihov delodajalec dosega visoko stopnjo transparentnosti plac,
obenem pa velik delez zaposlenih meni, da njihov delodajalec zagotavlja omejene
informacije glede placila, kar je povsem protislovno. Skoraj polovica zaposlenih, ki so bili
vkljuceni v raziskavo meni, da imajo delodajalci Se vedno visoko stopnjo tajnosti pla¢ in kar
tretjina jih verjame, da bodo kaznovani v primeru izdajanja oziroma deljenja informacij
glede svoje place. Raziskava je pokazala, da imajo zaposleni vi§jo raven zaupanja v vodstvo
in postenost placila v primerih, ko delodajalec omogoca visjo raven transparentnosti plac
znotraj podjetja. Prav tako te isti zaposleni verjamejo, da je manj verjetno, da bodo zapustili
organizacijo kot tisti, ki menijo, da je preglednost pla¢ nizja. Raziskava je razkrila, da spol
ni povezan z nobeno od proucevanih spremenljivk. Podobno velja tudi za starost, razen
ugotovljene negativne povezave s preferencami glede stopnje transparentnosti plac, kar
pomeni, da imajo mlajsi zaposleni ve¢jo preferenco do visje stopnje transparentnosti pla¢
kot starejSi zaposleni. Raven izobrazbe je bila negativno povezana s tajnostjo placil in
pozitivno z zaupanjem v vodstvo, medtem ko ni bilo ugotovljene statisticno znacilne
povezave med izobrazbo in preferencami glede stopnje transparentnosti pla¢ (Scott, in drugi,
2023).

Zanimive ugotovitve je mogoce zaznati v raziskavi, ki sta jo izvedla Scott in Jordan (2018).
V svojo raziskavo sta vkljucila vidik transparentnosti pla¢, komunikacijo glede placila,
preference glede stopnje transparentnosti pla¢ s strani zaposlenih, vire informacij o placah
in razmerje med odnosom zaposlenih do transparentnosti pla¢ ter osebnimi znacilnostmi. V
raziskavi je bilo ugotovljeno, da imajo zaposleni meSane preference glede transparentnosti
pla¢. Zanimivo je, da skoraj polovica anketirancev meni, da bi morale biti informacije o
osnovnih placah tajne, medtem ko ve¢ kot polovica anketirancev meni, da sodelavci ne bi
smeli imeti dostopa do informacij o njihovi pla¢i. Raziskava nakazuje, da sta plac¢na
komunikacija in transparentnost pozitivno povezani s preferencami posameznikov glede
transparentnosti pla¢, z zaupanjem v vodstvo, zadovoljstvom zaposlenih in zadrZanjem
kadra. Na drugi strani preference posameznikov glede stopnje transparentnosti pla¢ niso
povezane z zaupanjem v vodstvo, zadovoljstvom in zadrzanjem kadra. Ugotavljata, da
preference glede transparentnosti plac pri zaposlenih niso povezane z odnosom do dela ali
njihovimi lastnostmi, z izjemo starosti. Raziskava kaze, da obstaja negativna povezava med
starostjo in preferencami glede stopnje transparentnosti pla¢. Zanimiv izsledek raziskave je
tudi ta, da stopnja izobrazbe ni povezana z nobenim raziskovalnim parametrom. Raziskava
kaze tudi, da so Zenske manj zadovoljne s pla¢nimi politikami in imajo niZjo stopnjo
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zaupanja v vodstvo kot moski. To je skladno z ugotovitvijo, da Zenske menijo, da so njihovi
delodajalci pripravljeni deliti manj podatkov o placah kot z moskimi.

Smiselno je poudariti, da se percepcija in preference glede transparentnosti pla¢ med
zaposlenimi razlikujejo med drzavami. Slednje je pokazala Studija iz leta 2020, v katero so
bile zajete drzave iz Centralne Amerike, Severne Amerike in Evrope. Pri tem so bile
ugotovljene tudi mocne povezave med komunikacijo s strani delodajalcev glede pla¢ in
pravicnostjo ter transparentnostjo plac. Iz tega sledi, da je transparentnost plac¢ lahko
ucinkovito orodje za izboljSanje dojemanja pravi¢nosti pladila in zadovoljstva s strani
zaposlenih (Scott in drugi, 2020).

Z vsebinskega vidika je zanimiva tudi raziskava ILO iz leta 2022, ki je v prvem sklopu
zajemala vprasanje glede u¢inkovitosti ukrepov na zmanjSevanje placne vrzeli med spoloma,
pri cemer so morali anketiranci oceniti, kateri ukrepi se jim zdijo najbolj ucinkoviti pri
zmanj$anju placne vrzeli med spoloma v drzavi, iz katere prihajajo. 54 % anketirancev je
ocenilo, da so »posebne politike, namenjene odpravljanju ugotovljenih razlik med spoloma«
najucinkovitej$i pristop. Ta ugotovitev poudarja pomembnost celovitega pristopa pri
obravnavi tematike transparentnosti. Zaposleni so v raziskavi kot drug najpogostejsi
odgovor navedli revizijo placil, porocila o transparentnosti pla¢ in pravico do vpogleda
pla¢nih informacij. PrecejSen delez zaposlenih, ki so bili vkljuceni v raziskavo ocenjuje, da
se jim zdi ukrep izboljSanja skladnosti (na primer sankcije) najucinkovitejsi za zmanjsanje
pla¢ne vrzeli med spoloma. Prav tako so v raziskavo vkljucili vprasanje, ki se nanasa na
izzive pri izvajanju zakonodaje o transparentnosti pla¢. Anketirance so prosili, da nastejejo
tri najvecje izzive pri izvajanju zakonodaje o transparentnosti pla¢. Prevladujoci izzivi, ki so
jih zaznali anketiranci so bile kulturne norme, druzbena miselnost in vloga vodstva.
Zanimivo je opazanje, da anketiranci izzivov, kot so dodatni administrativni stroski in
zapleteni procesi, niso navedli. Prav tako je ve¢ kot 45 % predstavnikov delavcev mnenja,
da bi bolj$i odnos s sindikati pripomogel k izpolnjevanju novih obveznosti delodajalca v
povezavi z zakonodajo o transparentnosti pla¢ (International Labour Organization, 2022).

Informacije o placah za primerljivo delovno mesto so za zaposlene pomembne, saj
omogocajo lazjo oceno svoje vrednosti znotraj podjetja in si s tem zagotovijo poSteno
placilo. Prav tako informacije spodbujajo kulturo odprtega komuniciranja v podjetju.
Raziskava, ki jo je izvedlo podjetje SD Worx v letu 2023 kaze, da je skoraj 40 % zaposlenih
v EU seznanjenih, koliko zasluzijo njihovi kolegi na podobnih polozajih oziroma delovnih
mestih, medtem ko vec kot 60 % zaposlenih tega podatka nima (Spanjaart, 2023). Raziskava
s strani organizacije Business.com, ki je vkljuCevala tiso¢ ameriskih zaposlenih
posameznikov kaze, da ve¢ kot vsak tretji anketiranec dela v podjetju, kjer si zaposleni
razkrivajo place. V 24 % primerov place interno razkrivajo delodajalci, 13 % pa jih
objavljajo javno. 6 % zaposlenih poroca, da ima njihov delodajalec formalne politike, ki jim
prepovedujejo razkritje plac, 16 % pa jih opravlja delo v podjetjih z neformalno tajnostjo
pla¢. Raziskava prav tako kaze, da so mlajse generacije in Zenske bolj naklonjene visji
transparentnosti pla¢ (Brooks, 2024).
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V raziskavi, ki sta jo izvedla Baggio in Marandola (2023), je bilo ugotovljeno, da so
zaposleni pri svojih prizadevanjih in dejanjih proti nepostenemu placilu bolj obcutljivi na
nizje relativne place v primerjavi z lastnim spolom, kot z drugim spolom. To pomeni, da so
moski bolj obcutljivi na razlike v placah med moskimi sodelavci, podobno pa velja za
zenske. Taksno vedenje lahko izhaja iz primerjave skupine ali iz prepri¢an;j o statusu spola.
To je zelo pomembna ugotovitev, saj ukrepi za transparentnost pla¢ morda ne bodo dosegli
svojega cilja (nacelo enakega placila za oba spola), ¢e se bodo zenske bolj odzivale na
placilne razlike znotraj svojega spola kot pa na placilne razlike med spoloma.

Pri proucevanju odnosa do transparentnosti je treba uposStevati, da obstajajo razlike v
dojemanju in podpori vi§jim stopnjam transparentnosti, zlasti zaradi razlik v kulturi,
zakonodaji, praksami zaposlovanja in tradicijo. 1z teh razlogov zaposleni razli¢no dojemajo
stopnjo transparentnosti plac ter lastne preference glede transparentnosti pla¢. Mnoge Studije
potrjujejo, da obstajajo kulturne razlike med drzavami, ki pomembno vplivajo na preference
zaposlenih glede transparentnosti pla¢ (Scott in drugi, 2020). Eden izmed dejavnikov, ki
izhaja iz kulturnih razlik je stopnja izogibanja negotovosti oziroma njeno preprecevanje, pri
Cemer gre za stopnjo, do katere se posamezniki znotraj druzbe pocutijo ogrozene zaradi
neznanih in nezanesljivih razmer. Za zaposlene v drzavah, kjer je stopnja izogibanja
negotovosti visja, je odnos do visje transparentnosti pla¢ bolj pozitiven kot pri tistih
zaposlenih, za katere je znacilna niZja stopnja izogibanja negotovosti. To izhaja iz tega, da
vi§ja transparentnost pla¢ zagotavlja jasnost, doslednost in gotovost glede tega, kaksno je
vedenje zaposlenih in kaks$ni rezultati so nagrajeni znotraj podjetja ali organizacije (Scott in
drugi, 2020; Zivko in drugi, 2005).

Drugi pomemben kulturni dejavnik, ki vpliva na odnos do transparentnosti z vidika
zaposlenih je individualizem. Tukaj se obravnava stopnjo usmerjenosti posameznika nase in
k zasledovanju lastnih ciljev ter interesov. V drzavah, kjer kulturno bolj prevladuje
individualizem, je vecja verjetnost, da bodo 1meli zaposleni raje niZjo stopnjo
transparentnosti kot v bolj kolektivisticno naravnanih kulturah. Tretji kulturni dejavnik, ki
ga je treba izpostaviti je distanca mo¢i. V tem primeru se proucuje 0odnos posameznika in
druzbe kot celote do enakosti in hierarhije. Vi§ja kot je distanca moci v druzbi, bolj je odnos

do transparentnosti pla¢ z vidika zaposlenih pozitiven (Scott in drugi, 2020; Zivko in drugi,
2005).

Poleg kulturnih dejavnikov, na odnos do transparentnosti s strani zaposlenih vplivajo tudi
demografski dejavniki, kot sta starost in narodnost. Mlajse generacije imajo bolj pozitiven
odnos do visjih stopenj transparentnosti pla¢. Poleg tega je pomembno izpostaviti tudi
povezavo s trenutno ravnijo place, ki jo prejemajo zaposleni. Slednji imajo z nizjimi placami
bolj pozitiven odnos do vi§je transparentnosti pla¢ kot tisti z vi§jimi placami (Trevor in
Wazeter, 2006; Stofberg in drugi, 2022).

Na odnos zaposlenih do transparentnosti plac v sploSnem vplivajo tri skupine dejavnikov, in
sicer osebni, medosebni in organizacijski. Pri osebnih dejavnikih je bilo na osnovi raziskav
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mogoce ugotoviti, da vi§ja stopnja transparentnosti pla¢ nima le instrumentalne, temvec¢ tudi
Custvene oziroma psiholoske posledice. V skupino osebnih dejavnikov sodijo
posameznikove osebne vrednote, ki so najpomembnejsa ovira znotraj skupine dejavnikov.
Ker se informacije o placah v mnogih kulturah obravnavajo kot zasebna vrednota, je to lahko
velika ovira za implementacijo visje stopnje transparentnosti pla¢. Nasprotno pa lahko
nekatere osebne znacilnosti, kot je radovednost, olajsajo proces implementacije visje
transparentnosti pla¢. V drugo skupino je mogoce razvrstiti medosebne dejavnike, kar v
praksi pomeni dojemanje pric¢akovanih posledic vi§je transparentnosti pla¢ na timsko
dinamiko. V netransparentnih organizacijah se ti dejavniki izrazajo kot strahovi. Raziskave
so dokazale, da v tak$nih organizacijah obstaja strah pred razkritjem stroskov dela, kar je
lahko pomembna ovira pri implementaciji vi§je stopnje transparentnosti plac. Tretja skupina
dejavnikov zajema organizacijske dejavnike. Kadar so zaposleni na organizacijski ravni
manj zadovoljni, so bolj privrzeni vi$ji transparentnosti pla¢. Implementacija visje stopnje
transparentnosti bi lahko v tak$nih primerih razkrila slabo vodenje, nepravi¢nosti ali pa celo
zlorabe, kar bi imelo negativen u¢inek (Kral in Kubisova, 2021).

Pri proucevanju odnosa zaposlenih do transparentnosti pla¢ ne gre spregledati lastnosti in
znacilnosti zaposlenih, saj imajo veliko vlogo na odziv posameznika. Prav tako so
pomembni kontekstualni dejavniki. Zaradi individualnih razlik, se bodo razli¢ni zaposleni
odzvali drugaCe na razli¢ne placilne prakse podjetij in organizacij. Iz tega je mogoce
sklepati, da se bodo zaposleni razli¢no odzvali tudi na vi$jo transparentnost plac, ¢etudi je v
literaturi omejen nabor raziskav, ki bi to potrjevale (Stofberg in drugi, 2022).

3.2 Odnos do transparentnosti z vidika delodajalcev

Z vidika delodajalcev so odzivi na vi§jo stopnjo transparentnosti mesSani in odvisni od vec
dejavnikov. Kljub temu so v sploSnem delodajalci manj naklonjeni vi§ji stopnji
transparentnosti oziroma imajo ve¢ argumentov za nizjo kot visjo stopnjo transparentnosti v
primerjavi z zaposlenimi. Kljub zanimanju o transparentnosti pla¢ med razli¢nimi delezniki
je malo raziskav in $tudij, ki proucujejo organizacijske prakse v povezavi s transparentnostjo
pla¢. Posledi¢no je malo znanega o tem, kdaj je ve€ja verjetnost implementacije visjih
stopenj transparentnosti s strani organizacij (Arnold in drugi,2023). V literaturi so precej
bolj poudarjeni zunanji dejavniki, ki dolo¢ajo, kdaj bodo podjetja uvedla vi§je stopnje
transparentnosti in na perspektivo posameznikov oziroma zaposlenih ter posledice, ki jih
vi§je stopnje transparentnosti prinasajo (Estlund, 2012).

Dejavniki, ki vplivajo na odnos delodajalcev glede transparentnosti pla¢ so v veliki meri
povezani s koristmi, nevarnostmi in stroski, ki jih vi§ja transparentnost prinasa podjetjem.
Podjetja so tako primorana vkljuciti ve¢ premisleka pri odloanju o vi§ji stopnji
transparentnosti, preden se odlo¢ijo za implementacijo, pri cemer tehtajo med prednostmi in
slabostmi tako z vidika delodajalca kot z vidika zaposlenih (Avdul in drugi, 2023).
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Pomemben dejavnik so znacilnosti placnega sistema znotraj podjetja, ki ustvarjajo motiv za
vi§jo ali nizjo raven transparentnosti. V podjetjih, ki imajo nizji razpon pla¢, je vi§ja stopnja
transparentnosti manj tvegana z vidika podjetja, saj bi ustvarila manj potencialnih pogajanj
in konfliktov med zaposlenimi. Pomemben dejavnik je tudi percepcija vodilnih v podjetjih.
Ce vodilni verjamejo v potencialne koristi, ki jih vi§ja transparentnost prinasa, se bodo lazje
in hitreje odlocili za implementacijo vi§je stopnje transparentnosti pla¢ kot obratno (Arnold
in drugi, 2023).

V literaturi je mogoce zaslediti, da je variabilni del placila tisti, ki delodajalcem predstavlja
izziv pri doseganju visje stopnje transparentnosti pla¢ (Arnold in drugi, 2023). Variabilni del
place je opredeljen kot placilo, ki se spreminja glede na dolo¢ene mere posameznikove ali
pa organizacijske uspesnosti. Variabilni del placila ima v osnovi dva ucinka, in sicer u¢inek
spodbude in ucinek razvrs¢anja. Ucinek spodbude se nanaSa na motivacijo zaposlenih,
ucinek razvrS€anja pa poveca uspeSnost s spremembami Vv sestavi zaposlenih, ki so
pripravljeni izvajati potrebne zadolzitve. Vi§ja transparentnost pla¢ lahko za delodajalce, ki
izplacujejo variabilni del placila, pomeni negativen uc¢inek na uspesnost, saj lahko vodi do
zaznavanja nepraviénosti s strani zaposlenih. Ce je variabilna plata pomembna v sestavi
celotne place, hkrati pa obstajajo razlike v pla¢ilu med posamezniki, bodo delodajalci manj
naklonjeni transparentnosti pla¢. Se vegji izziv bodo imeli tisti delodajalci, ki variabilni del
placila dolo¢ajo na temelju subjektivnih meril (Fahn in Zanarone, 2021).

Organizacija WorldatWork (2020) je izvedla raziskavo v povezavi s transparentnostjo pla¢
z vidika delodajalcev, v kateri je sodelovalo 478 respondentov (organizacij in podjetij po
svetu). Rezultati raziskave so pokazali, da skoraj 70 % organizacij meni, da je
transparentnost pla¢ vedno bolj pomembna, medtem ko je zgolj 14 % organizacij v praksi
ze izvedlo ukrepe za povecanje stopnje transparentnosti nad zmerno stopnjo. Raziskava je
pokazala, da 42 % delodajalcev ne deli informacij o tem, kako so delovna mesta vrednotena
in placana znotraj podjetja, medtem ko 16 % delodajalcev zagotavlja dostop do vseh
razponov plac za vsa delovna mesta. Ena klju¢nih ugotovitev raziskave je bila, da vec kot
60 % organizacij meni, da vodje niso usposobljeni za u¢inkovito komuniciranje o placah z
zaposlenimi. V raziskavi je 79 % organizacij navedlo, da so zaposleni seznanjeni z
moznostmi napredovanja na delovnem mestu.

Podobna raziskava je bila izvedena s strani organizacije Indeed (2022), ki je vkljucevala
1.010 delodajalcev v ZDA. Raziskava je prikazala, da delodajalci nimajo enakega pristopa
pri dolocanju stopnje transparentnosti pla¢. Nekateri so porocali o internih objavah razponov
pla¢ za vsa delovna mesta, ¢etudi za vecino delodajalcev velja, da so objave razponov plac
zgolj za odprta delovna mesta. Zanimiv izsledek raziskave je, da je bilo pred uvedbo
transparentnejSih ukrepov kar 28 % delodajalcev mnenja, da bi bile odprte razprave o placah
tabu, 28 % delodajalcev je menilo, da bi vi§ja transparentnost vzbudila neprijetne obcutke
pri zaposlenih, skoraj 30 % delodajalcev pa je mnenja, da bi visja transparentnost povzrocila
nezadovoljstvo zaposlenih. Prav tako je bilo kar 31 % delodajalcev mnenja, da bi visja
transparentnost povzrocila dvig skupnih stroskov plac, skrb pa je delodajalcem vzbujala tudi

23



izpostavljenost placilnih razredov konkurentom. Zanimiv izsledek raziskave je, da kar 95 %
delodajalcev meni, da ima vi§ja transparentnost pla¢ pozitivne ucinke na znamko
delodajalca.

ZipRecruiter (2023) je izvedla raziskavo, v Kkateri je sodelovalo 2.000 managerjev in
delodajalcev v ZDA. Izsledki raziskave kazejo, da je 75 % delodajalcev mnenja, da visja
stopnja transparentnosti prinasa prednosti na podrocju zaposlovanja, zlasti z vidika
pritegnitve kakovostnega kadra. 61 % anketirancev meni, da je zaposlovanje u¢inkovitejSe
zaradi vi§je stopnje transparentnosti, saj k prijavi na delovno mesto odvraca kandidate, ki se
slabo ujemajo z opisom del in preprecuje potencialen odhod takSnega kadra, kar zmanjSuje
stroske zaposlovanja. Kljub temu je raziskava pokazala, da 44 % delodajalcev meni, da visja
transparentnost pla¢ lahko povzroci notranje konflikte med zaposlenimi. Ko so razmere na
trgu dela zaostrene, se delodajalci soocajo s pritiskom, da zvisajo objavljene place, da bi s
tem privabili kandidate. To lahko po drugi strani povzroci, da se obstojeci zaposleni pocutijo
zapostavljene in nepravi¢no obravnavane, ¢e podobnih prilagoditev pla¢ sami ne prejmejo
(Steinhardt, 2023).

V raziskavi s strani ILO (2022) so v prvem sklopu, kjer so proucevali u¢inkovitost ukrepov
na zmanjSanje placne vrzeli med spoloma, ugotovili, da velika vec¢ina delodajalcev meni, da
so specifiéne politike najbolj uéinkovite pri odpravljanju razlik. Ti odgovori sovpadajo z
odgovori predstavnikov delavcev. Kljub temu pa delodajalci, v nasprotju z delavskimi
predstavniki, niso bili naklonjeni sankcijam neskladnosti, kar je razumljivo. Prav tako je bilo
opaziti, da so delodajalci izrazili potrebo po vladni podpori. Pri vpraSanju, ki se je nanaSalo
na vpliv zakonodaje na transparentnost plac, je bila vecina delodajalcev glede vpliva
zakonodaje indiferentna. Razlog se verjetno skriva v dejstvu, da se spremembe tezko
pripisujejo doloceni spremembi v zakonodaji. V sklopu, ki se nanasa na izzive pri izvajanju
zakonodaje o transparentnosti pla¢, so odgovori predstavnikov delodajalcev precej drugacni
od predstavnikov delavcev. Med najvecje izzive so med drugim izpostavili dodatne
administrativne stroske, bolj zapletene procese in dodatne pomisleke glede zasebnosti
zaposlenih. Slednje zelo dobro nakazuje na potencialne izzive implementacije vi§je stopnje
transparentnosti plaé, saj delodajalci in zaposleni zaznavajo razli¢ne izzive, s katerimi se
bodo soocali v prihodnosti. Dodatno so v raziskavi predstavnikom delodajalcev zastavili
vprasanje glede potencialnih stroskov, ki jih prinasa vi§ja transparentnost, pri cemer je 40 %
vseh vprasanih odgovorilo, da je implementacija visjih stopenj transparentnosti relativno
draga, medtem ko je 20 % vprasanih odgovorilo, da je proces implementacije drag, pa vendar
pozitivne posledice odtehtajo stroske (International Labour Organization, 2022).

4 TRANSPARENTNOST PLAC V EU

Nacelo enakega placila je eno izmed temeljnih nacel EU, ki je bilo prvi¢ dolo¢eno v 119.
¢lenu Rimske pogodbe leta 1957. Nacelo je implementirano v 4. ¢lenu Direktive
2006/54/ES1 (v nadaljevanju Direktiva o enakosti spolov), ki prepoveduje diskriminacijo
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pri placilu na osnovi spola. Kljub implementaciji v zakonodajo, je izvajanje in izvrSevanje
nacela velik izziv, s katerim se soo¢a EU, zlasti zaradi pomanjkanja transparentnosti placil.
Podrocje transparentnosti pla¢ je kot prednostna naloga vkljucena tudi v Strategijo EU za
enakost spolov za obdobje 2020-2025. Cilj strategije je doseci spolno enakostno Evropo, v
kateri ne bo prostora za nasilje in diskriminacijo na osnovi spola. Na temelju podatkov iz
leta 2020 Se nobena drzava v EU ni dosegla popolne enakosti spolov, napredek drzav pa je
relativno poc€asen. V povprecju je leta 2022 indeks enakosti spolov v EU znasal 68,6 od 100
tock, kar je le 5,5 tocke vec kot leta 2010. Leta 2023 je indeks enakosti spolov v EU prvic¢
presegel 70 tock, kljub temu pa je neenakost spolov Se vedno razvidna na podro¢ju moci,
zaposlovanja in placila. Strategija EU izpostavlja, da bi preglednost placil omogocila
zmanjSanje placne vrzeli in spolne diskriminacije (European Commission, 2020;
Arabadjieva, 2021; Evropski institut za enakost spolov, brez datuma).

Razlike v plaéah med spoloma obstajajo v vseh drzavah EU in OECD. Po podatkih OECD
zenske Vv povprecju zasluzijo 88 centov na vsak evro, ki ga zasluzi moski. Pla¢na vrzel med
spoloma v EU je v letu 2022 znasala 13 %, medtem ko je pokojninska vrzel znasala okoli
30 %, kar vpliva tako na kakovost zivljenja Zensk, kot tudi potencialno visjo izpostavljenost
revscini. Placna vrzel se med drzavami ¢lanicami EU razlikuje, najvecja razlika po podatkih
za leto 2022 znasa 22-odstotnih tock, pri ¢emer znaSa najvecja placna vrzel v Estoniji (21,3
%) in najmanjSa v Luksemburgu (- 0,7 %). Najvecja pla¢na vrzel med spoloma v letu 2022
je v finan¢nih in zavarovalniSkih dejavnostih. Po podatkih EU je v navedenih sektorjih
znasala najveéja vrzel na Ceskem (37,9 %), medtem ko je bila najmanj$a v Belgiji (6,9 %).
Znotraj celotnega gospodarstva drzave je najvis§ja razlika za leto 2022 zabeleZena v Estoniji
(23,5 %), najnizja pa na Svedskem (8,2 %). Prav tako je imela leta 2022 vecina drzav &lanic
EU vecjo razliko v placilu med spoloma v zasebnem sektorju v primerjavi z javnim
sektorjem. Po navedbah EU je razliko mogoce pojasniti s preglednimi plaénimi sistemi v
javnem sektorju v vec¢ini drzav EU, ki zagotavljajo enako obravnavo spola (Eurostat, 2024;
Evropska unija, brez datuma; OECD, 2023).

Evropska komisija je marca 2021 predstavila predlog Direktive za krepitev uporabe nacela
enakega placila za enako delo med spoloma s pomocjo vi§je preglednosti placil in
mehanizmov izvrSevanja. Predlog Direktive je temeljil na 157. ¢lenu PDEU, ki predvideva,
da EU sprejme ukrepe, ki so potrebni za zagotovitev uporabe nacela enakih moznosti in
obravnave obeh spolov pri zaposlovanju in delu, vklju¢no z enakim plac¢ilom. Dogovor o
Direktivi o preglednosti placil sta Evropski parlament in Svet dosegla decembra 2022,
direktiva pa je bila podpisana 10. maja 2023. Veljati je zacela 6. junija 2023, pri ¢emer imajo
drzave Clanice EU tri leta asa za prenos v nacionalno zakonodajo (Arabadjieva, 2021;
European Commission, brez datuma).
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4.1 Transparentnost pla¢ v EU pred uveljavitvijo Direktive o preglednosti placil

Kljub temu, da je pravica do enakega placila za enako delo ali delo enake vrednosti temeljno
nacelo EU Ze od leta 1957, je bilo pred sprejemom Direktive o preglednosti placil na
podroc¢ju konkretnih ukrepov storjenega razmeroma malo. Leta 2020 je bil objavljen tretji
Akcijski nacrt za obdobje 2021-2025 o enakosti spolov in krepitvi vloge zensk v zunanjem
delovanju, ki je sestavljen iz petih stebrov ukrepanja. Cilj Akcijskega nacrta je pospeSitev
napredka pri spodbujanju enakosti spolov in opolnomocenju zensk (Eureporter, 2023;
Evropska komisija, 2020).

Vlade drzav clanic EU vse pogosteje izvajajo konkretne politicne ukrepe na podroc¢ju
preglednosti placil, vendar se pristopi razlikujejo. Najpogostejsi pristopi drzav ¢lanic EU
vkljucujejo naslednje (International Labour Organization, 2022):

— Porocila o transparentnosti plac.

— Revizijo enakega placila.

— Pravico zaposlenega, da zahteva podatke o placilu.

— Sodelovanje / posvetovanje med delodajalci in zaposlenimi o sprejetih ukrepih.
— Uporabo digitalnih orodij za ve¢jo transparentnost plac.

Javna objava in analiza pla¢ povecujeta ozavescenost deleZznikov o neenakosti in motivirata
delodajalce k odpravljanju pla¢ne vrzeli. Kar nekaj drzav EU je Ze vkljuéilo zahteve za
porocanje o placah v bolj celovite, obvezne in enakopravne postopke revizije pla¢, ki
zahtevajo nadaljnje ukrepanje za odpravo placne vrzeli. Delodajalci v zasebnem sektorju Ze
porocajo o vnaprej dolo€enih informacijah o placah, lo¢enih po spolu. Drzave, ki imajo v
nacionalni zakonodaji zahteve porocanja o placah v zasebnem sektorju so Avstrija, Belgija,
Danska, Finska, Francija, Italija, Litva, Norveska, Portugalska, gpanija, Svedska in Svica.
Pomembno je izpostaviti, da pri vseh navedenih drZavah veljajo enaka sploSna nacela
porocanja, vendar so opredelitve podjetij, ki so zavezana k poroc¢anju razli¢ne. Prav tako je
pomembno izpostaviti, da imajo drzave razli¢ne smernice glede tega, kaj se Steje kot placilo.
Zahteve za porocanje o placah lahko namre¢ vkljucujejo variabilne komponente, kot so
bonusi v okviru standardnega izracuna, ali pa se variabilne komponente porocajo loceno
(OECD, 2023).

Porocanje o razlikah v plailu med spoloma se nanasa na politike, ki delodajalcem
narekujejo redno spremljavo, zbiranje in poroc¢anje statisti¢nih podatkov o razlikah v placilu
med moskimi in Zenskami. Ti podatki se obi¢ajno poroc¢ajo kot povprecna razlika v placilu
med spoloma ali pa se povprecna placila porocajo lo¢eno za oba spola. Obstojeca pravila
glede porocanja pogosto dolocajo, da se informacije o placilu glede na spol dodatno
raz€lenijo po skupinah (skupine so lahko deljene glede na kategorijo delovnega mesta,
izobrazbo, delovno dobo in podobno). Podjetja morajo nadalje porocila posredovati
razli¢nim deleznikom, to podrocje pa je urejeno z zakonodajo na nacionalni ravni in se
razlikuje. Nekatere drzave c¢lanice morajo porocila posredovati zaposlenim, sindikatom,
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javnosti ali vladnemu organu. Prav tako so kazni za neupostevanje oziroma spodbude za
izvajanje pravil poroCanja dolo¢ene na ravni posameznih drzav in se razlikujejo (OECD,
2023).

Revizija enakega placila je postopek, ki ga izvede bodisi delodajalec bodisi zunanji revizor
in vkljuCuje analizo deleza zensk in moskih na razlicnih delovnih mestih, analizo
uporabljenih sistemov vrednotenja in razvr$¢anja delovnih mest ter podrobnejse informacije
o placah in razlikah v placilu med spoloma. Revizija enakega placila predstavlja
najobseznejso vladno strategijo za zviSanje stopnje transparentnosti in odpravo razlik med
spoloma. Klju¢na znacilnost je, da se pri tem poskusa analizirati in pojasniti ugotovljene
razlike ter stanje enakosti spolov v organizacijah in podjetjih. Revizije enakega placila
pogosto vsebujejo mehanizme nadaljnjega ukrepanja za pripravo ciljno usmerjenih ukrepov
reSevanja neenakosti. V nekaterih drzavah ¢lanicah EU morajo delodajalci razviti strategije
za odpravo ugotovljenih pomanjkljivosti, v primeru, da se pojavijo (OECD, 2023).

Ukrepi na podro¢ju pregledanosti placil, ki so sprejeti na nacionalni ravni se torej razlikujejo
med drzavami. Drzave ¢lanice EU, ki morajo izvajati redne revizije enakega placila in
porocati o raz¢lenjenih razlikah v placah med spoloma so Finska, Francija, Norveska,
Portugalska, Spanija, Svedska in Svica. Poro¢anje o pladah velja za vnaprej dolo¢eno
skupino delodajalcev. V Avstriji, Belgiji, Danski, Italiji in Litvi morajo podjetja, ki
izpolnjujejo opredeljena merila, dolo¢ena na nacionalni ravni, redno porocati o placah,
lo¢enih po spolu, vendar za to ni potrebna SirSa revizija. Nekatere ¢lanice EU imajo na
nacionalni ravni sprejete ukrepe, ki opredeljujejo obveznost porocanja podatkov o
znacilnostih delovne sile, lo¢ene po spolu, pri ¢emer ni treba porocati razlik v placilu med
spoloma. Taksne drzave so Nem¢ija, Nizozemska, Luksemburg in Slovenija. Gréija in Ceska
nimata sprejetih sistemati¢nih in obveznih ukrepov porocanja o razlikah v placah, imata pa
na nacionalni ravni sprejet ukrep revizije pla¢ v okviru ciljne inSpekcije dela, kjer se podjetja
izberejo ad hoc. Lihtenstajn, Latvija in Romunija nimajo sprejetih nikakr$nih ukrepov glede
poroc¢anja o placah med spoloma (OECD, 2023; Veldman in Timmer, 2017).

Kar nekaj drzav €lanic EU je v preteklosti sprejelo nacionalne naérte ali programe za
enakost, ki vkljucujejo ukrepe za zmanjSevanje razlik v placah med spoloma, vendar ti nacrti
niso nujno vodili do konkretnih dejanj, zlasti zaradi odsotnosti posebnih ukrepov in orodij,
potrebnih za doseganje enakega placila. Primer slabe prakse uvedbe nacionalnih programov
je Irska, ki je v svojem nacionalnem nacrtu o druzbeni odgovornosti podjetij med letoma
2014 in 2016 predvidela ukrep revizije enakega placila, v praksi pa se izvajanje ukrepa ni
udejanjilo (Veldman in Timmer, 2017).

Francija je ena izmed drzav c¢lanic EU, ki velja za primer dobre prakse. Zakon o enakem
placilu Zensk in moskih zajema obvezna kolektivna pogajanja o enakosti spolov, prav tako
pa zavezuje podjetja in organizacije, da poro€ajo o placah in pripravijo opis ukrepov za
odpravo razlik v placilu med spoloma. Podjetja, ki zaposlujejo vec¢ kot 50 zaposlenih, morajo
izvajati akcijske nacrte o enakosti spolov, pri ¢emer so izpostavljeni sankcijam v primeru
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nerealizacije. Prav tako morajo pripraviti pisno letno porocilo za svet delavcev, ki vkljucuje
primerjavo polozaja zensk in moskih znotraj podjetja ali organizacije. V letnem porocilu je
vkljuena primerjalna analiza zaposlovanja, usposabljanja, placila, delovnih pogojev,
kvalifikacij in ravnotezja med poklicnim in zasebnim Zzivljenjem, pri ¢emer so dejavniki
podkrepljeni s statisti¢nimi kazalniki. Objava kazalnikov je po zakonu obvezna, s ¢imer se
omogo¢i podrobnejSa analiza porocila, zaposleni pa imajo pravico do neposrednega
vpogleda v porocilo. Poleg tega morajo delodajalci na meseéni ravni posredovati podatke o
gibanju Stevila zaposlenih ter njihove kvalifikacije po spolu. Pomemben ukrep, ki ga je
Francija sprejela, je obveznost obvescanja sindikatov o enakosti, ki so osnova za primerjalno
analizo polozaja moskih in zensk na delovhem mestu glede na kvalifikacije, placilo,
opravljenih ur in organizacije delovnega Casa. Nacionalna zakonodaja doloca, da lahko
podjetja, ki imajo manj kot 300 zaposlenih, prejmejo finan¢no pomo¢ za izvedbo porocila in
ukrepov za zagotavljanje enakih moznosti spolov (Veldman in Timmer, 2017).

V prilogi 1 so prikazane informacije o ukrepih za porocanje o placah v nekaterih drzavah
¢lanicah EU. Poleg ukrepov so navedeni se podatki o zacetku veljavnosti ukrepov, frekvenca
poroc¢anja, obveznost revizije placil in pogoji ter omejitve veljavnosti ukrepov. V prilogi 2
se nahaja prikaz pla¢nih informacij, ki se porocajo po kategorijah v nekaterih drzavah
¢lanicah EU. Hkrati so vkljuceni Se mehanizmi spremljanja, ki so pogosto vzpostavljeni v
drzavah, kjer je obvezna revizija enakega placila. Rezimi porocanja so pri raziskavah
ucinkovitejsi, kadar vkljucujejo vgrajene mehanizme za spremljanje (OECD, 2023).

Ceska, Estonija, Gr¢ija, Madzarska, Luksemburg, Nizozemska, Poljska, Slovaska in
Slovenija trenutno nimajo sistemati¢nih in obveznih pravil za porocanje o razlikah v placah
v zasebnem sektorju. Ostale drzave ¢lanice EU, ki sicer Ze imajo sprejete dolocene ukrepe,
bodo morale spremeniti ali prilagoditi obstojeco zakonodajo v skladu z Direktivo EU o
preglednosti placil (OECD, 2023).

Eurofound (2018) je objavil porocilo raziskave, v katero so bile vkljucene §tiri drzave ¢lanice
EU, in sicer Avstrija, Danska, Svedska in Finska. Gre za drzave, ki so izpolnjevale vsaj
enega izmed priporocenih ukrepov s strani Evropske komisije iz leta 2014. Ta je namre¢ v
letu 2014 izdala priporocilo, da drzave ¢lanice uvedejo vsaj enega izmed naslednjih ukrepov:

— Pravica zaposlenih, da zahtevajo informacije o ravni placila po spolu za enako delo ali
delo enake vrednosti.

— Dolznost delodajalcev, da poro¢ajo o povprecni ravni placil po spolu glede na kategorijo
zaposlenih ali delovno mesto.

— Dolznost delodajalcev, da opravijo revizijo plac.

— Ukrepi za zagotovitev ustreznih pogajanj in pogovorov glede zagotovitve enakega
placila med spoloma.

Po raziskavi Eurofounda so bile Stiri drzave ¢lanice, ki so implementirale ukrepe in bile tako
med prvimi, ki so uvedle vi§jo stopnjo transparentnosti. Raziskava kljub temu navaja, da
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obstajajo razlike v nainu izvajanja in zasnovanih nacrtih ter instrumentih, ki so bili
uporabljeni. Skladnost v kvalitativnem smislu, je bila ve¢ja v drzavah, ki so ubrale bolj
mehke ukrepe in zahteve porocanja, Cetudi raziskava dodatno navaja, da so porocila ali
revizije placil bolj smiselne in ucinkovite, ¢e so sestavljene podrobneje. V tem primeru
ukrepi ne predstavljajo ve¢ zgolj formalnosti, temve¢ ucinkovito orodje. Raziskava je
potrdila, da so ukrepi u¢inkovitejsi, kadar so obvezni in ko prihaja do velikih razlik v placilu
med spoloma (Eurofound, 2018).

4.2 Izzivi povezani z zakonodajnim okvirom pred uvedbo Direktive o
preglednosti placil

Zakonodajni okvir je vsekakor prispeval k zmanjSanju diskriminacije pri placilu, kljub temu
pa $e vedno ostajajo izzivi, ki jih je treba nasloviti. Podatki namre¢ kazejo, da enakost med
zenskami in moskimi Se zdale¢ ni dosezena na ravni EU. Eden izmed pomembnih izzivov
evropske zakonodaje je nejasnost glede pojma dela enake vrednosti, saj pojem ni opredeljen
v Direktivi o enakosti spolov, kar pomeni, da na ravni drzav ¢lanic EU ni nujno opredeljen
v nacionalni zakonodaji. Podobno velja tudi za definicijo placila, ki bi moralo biti enotno
oziroma bi moralo upostevati vse komponente placila, ne le osnovne place. Poleg tega je
izziv tudi pomanjkanje transparentnosti placnih sistemov, kar pripomore k slabsi zaznavi in
identifikaciji placne diskriminacije ter ne omogoca ustrezne presoje vzrokov za neenakosti
v placilu in posledi¢no tudi ukrepov. Ker so informacije o placah delavcev tezko dostopne,
slednje oteZzuje obravnavo vpraSanja enakega placila, prav tako je brez informacij tezko
podpreti zrtve placne diskriminacije. Tovrstne informacije bi lahko oznacevale dejstva, na
osnovi Kkaterih se lahko domneva, da je bila neposredno ali posredno izvedena
diskriminacija, pri ¢emer se dokazno breme prenese na delodajalca. Poleg navedenega je
treba izpostaviti tudi postopkovne ovire, predvsem v povezavi z dragimi in dolgotrajnimi
sodnimi postopki ali celo pomanjkanjem sankcij in nadomestil, ki zrtvam diskriminacije pri
placilu onemogocajo reSevanje oziroma odpravo neskladij (Arabadjieva, 2021).

Pomemben izziv predstavljajo tudi placilne strukture. Delodajalci bi namre¢ morali imeti
vzpostavljene takSne placilne strukture, ki bi zagotavljale nevtralna merila, ki niso vezana
na spol. Prav tako bi morale placilne strukture zagotavljati moznost primerjave vrednosti
razli¢nih delovnih mest znotraj podjejta. S tem izzivom se bodo podjetja morala spopasti z
uvedbo novih ukrepov, ki jih prinasa Direktiva o preglednosti placil (26. ¢len Direktive o
preglednosti placil). Prav tako je na tem mestu treba izpostaviti tezave, s katerimi se
srecujejo zenske, posebej na spolno segregiranih trgih dela, kjer ni mogoce izvesti
primerjave v placilu, da bi lahko dokazali obstoj diskriminacije pri placilu (Arabadjieva,
2021).

Porocila Evropske mreze pravnih strokovnjakov na podrocju enakosti spolov izpostavljajo
kar nekaj pomanjkljivosti glede uveljavljanja nacela enakega placila v praksi, v drzavah
¢lanicah EU. Ena izmed osrednjih zaznanih pomanjkljivosti je pomanjkanje sodnih primerov
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na drzavni ravni. V nekaterih drzavah ¢lanicah primerov ni ali pa jih je bilo objavljenih le
nekaj. To je sicer mogoce razlagati s tem, da vsi primeri niso tudi javno objavljeni, kar
ponovno predstavlja oviro pri zavedanju in ozaves¢anju o problematiki ter nenazadnje tudi
pri morebitnih pravnih sredstvih, ki so na voljo za boj proti neenakosti placil med spoloma
(Burri in Timmer, 2019).

4.3 Direktiva o preglednosti placil

Direktiva o preglednosti placil dolo¢a pravila in ukrepe, katerih namen je okrepiti nacelo
enakega placila za oba spola. S sprejetimi ukrepi naj bi direktiva prispevala k boju proti
diskriminaciji pri placilu, posledi¢no pa bi se odpravila placna vrzel med spoloma v EU.
Direktiva vpeljuje ve¢jo preglednost pla¢ za zaposlene in iskalce zaposlite, na drugi strani
pa omogoca bolj$i dostop do pravnega varstva za zrtve diskriminacije pri placilu
(Ministrstvo za delo, druzino, socialne zadeve in enake moznosti, 2023).

4.3.1 Cilji in namen Direktive o preglednosti placil

Cilji sprejete Direktive o preglednosti placil so dolo¢itev minimalnih zahtev za krepitev
nacela enakega placila, okrepitev uveljavljanja tako pravic kot tudi obveznosti v povezavi z
enakim plac¢ilom med spoloma in odprava diskriminacije na 0sSnovi spola s povecano
transparentnostjo placilnih sistemov. Drzave c¢lanice imajo tri leta Casa od zacetka
veljavnosti direktive, da jo prenesejo v svoje nacionalne zakonodaje. (Ministrstvo za delo,
druzino, socialne zadeve in enake moznosti, 2023).

Netransparentnost plac¢il in nedostopnost informacij, ki bi omogocale primerjavo med
placami posameznikov, ki opravljajo enako delo ali delo enake vrednosti, so glavni razlogi
za pocCasno zmanjSevanje razlik v placah med spoloma. Prav tako je pomanjkanje
preglednosti placil razlog za prikrit pojav diskriminacije pri placilu. Bistvenega pomena za
zrtve placne diskriminacije je zadostna koli¢ina informacij, s ¢imer lahko Zrtve vlozijo
pravni zahtevek zoper storjeno kaznivo dejanje s strani delodajalca. Ker netransparentnost
pla¢ onemogoca, da bi zrtve lahko pridobile potrebne dokaze, hkrati pa je sodni postopek
dolgotrajen in pogosto predrag, je Direktiva o preglednosti placil, ki ureja tudi to podrocje,
zelo pomembna (Poredos, 2023; Evropska komisija, brez datuma).

Namen preglednosti placil je zmanjSanje placne vrzeli med spoloma v EU, saj lahko
transparentnost placil prispeva k odkrivanju in odpravljanju razlik med posamezniki obeh
spolov, ki opravljajo enako delo oziroma delo enake vrednosti. EU pri tem navaja vec koristi,
ki naj bi jih prinesla direktiva. Med drugim bi prispevala k vecji ozavescenosti o
diskriminaciji pri placilu na osnovi spola, odpravi pristranskosti pri dolo¢anju placila,
opolnomocenju zaposlenih, ki bodo lahko zaradi sprejetih ukrepov lazje uveljavljali pravico
do enakega placila ter nenazadnje k bolj ozavesceni druzbi glede pla¢nih sistemov. Prav tako
bi vecja preglednost pla¢ zaposlenim omogocila dostop do informacij o placah njihovih
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kolegov, s ¢imer bi bile place bolj primerljive. Posledicno bi zaposleni prejemali enako
placilo za opravljeno delo, pri ¢emer spol ne bi imel vloge pri dolocitvi in prejemu placila
(Evropska unija, brez datuma; Poredos, 2023).

4.3.2 Pregled uveljavljenih pravil in ukrepov Direktive o preglednosti placil

Direktiva uvaja ve¢ novih ukrepov in pravil glede transparentnosti plac, ki jih bodo morali
upostevati delodajalci v EU tako v javnem kot v zasebnem sektorju. Prvo podrocje, ki ga
ureja je nacelo enakega placila in vzpostavitev placilnih struktur, kjer direktiva jasno navaja,
da morajo drzave clanice sprejeti ukrepe, s katerimi bodo zagotovile, da bodo imeli
delodajalci vzpostavljene placilne strukture, ki bodo omogocale spostovanje nacela enakega
placila in bodo oblikovane na osnovi objektivnih, spolno nevtralnih merilih. Placilne
strukture morajo omogocati oceno primerljivosti med delavci v povezavi z vrednostjo dela,
prav tako pa morajo vkljuCevati znanje in spretnosti, odgovornost, trud, delovne pogoje in
morebitne druge dejavnike, ¢e so ti pomembni za doloceno delovno mesto. Drzave ¢lanice
EU bodo morale omogo¢iti uporabo analiticnih orodij in metodologij, ki bodo na voljo
delodajalcem, s ¢imer bo mogoce enostavno vzpostaviti sisteme vrednotenja in razvrs¢anja
delovnih mest, ki bi izkljucevali moznost kakrsnekoli diskriminacije pri placilu (4.¢len
Direktive o preglednosti placil).

Drugo poglavje direktive ureja koncept preglednosti placil. Direktiva poleg podrocja dela
ureja tudi preglednost placil pred zaposlitvijo. Med drugim je jasno opredeljeno, da imajo
iskalci zaposlitve pravico do informacij o zaetni pla¢i oziroma razponu placila ter o
dolo¢bah kolektivne pogodbe, kadar je to v skladu z zasledovanjem cilja Direktive o
preglednosti placila. Prav tako morajo delodajalci voditi postopke zaposlovanja, ki so spolno
nevtralni in nediskriminatorni, pri ¢emer kandidate ne smejo spraSevati o placilih, ki so jih
prejemali v predhodnih delovnih razmerjih (5. ¢len Direktive o preglednosti placil).

Delodajalci bodo morali v skladu s sprejeto direktivo porocati o podatkih, ki so vezani na
placilo svojih zaposlenih. Konkretno bodo morali zagotavljati informacije o placni vrzeli na
osnovi spola, vrzeli med medianama placil na osnovi spola, delezu moskih in Zensk, ki poleg
osnovne place prejemajo Se dopolnilne in spremenljive dele plac ter razmerje med spoloma
v vsakem kvartilnem placilnem razredu. Delodajalci bodo prav tako morali predloziti
informacije o placni vrzeli na osnovi spola med delavci, in sicer po njihovih kategorijah, ki
so raz€lenjene po osnovni placi in spremenljivih ter dopolnilnih delih. Frekvenca porocanja
je za delodajalce razlicna, in sicer je odvisna od velikosti podjetja ali organizacije.
Delodajalci z ve¢ kot 250 zaposlenimi bodo zavezani k porocanju vsako leto do 7. junija,
medtem ko bodo delodajalci, ki imajo med 150 in 249 zaposlenih, o tem porocali na vsaka
tri leta, pri ¢emer se rok za oddajo ne spremeni. Obe kategoriji delodajalcev bosta s
porocanjem priceli 7. junija 2027. Za delodajalce, ki imajo med 100 in 149 zaposlenih, bodo
veljala enaka pravila porocanja, pri ¢emer bodo porocali na vsaka tri leta s pri¢etkom
porocanja 7. junija 203 1. Delodajalci, ki imajo manj kot 100 zaposlenih ne bodo vkljuceni v
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obveze porocanja, razen ¢e bo to zahtevala nacionalna zakonodaja posamezne drzave ¢lanice
EU. Hkrati morajo drzave ¢lanice zagotoviti pomo¢ in podporo delodajalcem, ki imajo manj
kot 250 zaposlenih, s ¢imer bi se jim olajsalo izpolnjevanje obveznosti, ki jih narekuje
direktiva (11. in 9. ¢len Direktive o preglednosti placil).

Uprava delodajalca bo morala, pred oddajo podatkov, informacije potrditi po posvetovanju
s sindikati, ti pa bodo imeli dostop do metodologij, ki jih delodajalec uporablja pri zbiranju
podatkov. Konéne podatke oziroma porocilo bodo morala podjetja sporociti organu, ki je
pristojen za zbiranje in objavo teh podatkov. Vsaka drzava ¢lanica EU bo namre¢ morala
imenovati drzavni organ, ki bo zadolzen za spremljanje, podporo in zagotavljanje pravilnega
izvajanja direktive, pri ¢emer je to lahko Ze obstoje¢ drzavni organ. Poleg navedenih
zadolzitev, bo organ zadolzen tudi za ozaves¢anje javnosti v povezavi z na¢elom enakega
placila, analizo vzrokov za pla¢no vrzel ter pripravo orodij za oceno neenakosti placil,
zbiranje porocil o skupnih ocenah placil ter nenazadnje zbiranje in objavljanje pridobljenih
podatkov, ki bodo omogocali primerjavo med delodajalci in sektorji. Prav tako bodo morale
drzave ¢lanice EU do 7. junija 2028 in nato vsaki dve leti predloziti del podatkov Evropski
komisiji (29. in 9. ¢len Direktive o preglednosti placil).

Za zaposlene direktiva prinasa kar nekaj novosti, s ¢imer bi lahko olajSala polozaj delavcev
na podrocju transparentnosti plac¢il. Direktiva zagotavlja, da morajo delodajalci svojim
zaposlenim omogo¢iti dostop do meril, ki se uporabljajo za dolo¢anje plac, ravni pla¢ in tudi
pla¢nega napredovanja (slednje ne velja za delodajalce z manj kot 50 zaposlenimi). Prav
tako imajo zaposleni pravico do prejema informacij o svoji ravni placila in povprecnih
ravneh placil za kategorije delavcev (loCenih po spolu), ki opravljajo enako delo, kot ga
opravljajo sami. V primeru netoc¢nih ali nepopolnih informacij lahko zaposleni uveljavljajo
pravico do dodatnih pojasnil, delodajalec pa jim mora podati utemeljen odgovor. Pomembna
dolocba direktive je tudi, da se delavcem ne sme prepreciti razkritja svoje place, ¢e gre za
namen izvrSevanja nacela enakega placila, e vedno pa lahko delodajalci zahtevajo, da
delavci informacij ne uporabijo v drug namen. DrZave Clanice morajo prav tako v svoje
nacionalne sisteme uvesti ukrepe za zasc¢ito delavcev, ki uveljavljajo pravice v povezavi z
nacelom enakega placila (7. in 9. ¢len Direktive o preglednosti placil).

Pomemben ukrep, ki ga uvaja direktiva je skupna ocena pladil, ki jo morajo izvesti
delodajalci v sodelovanju s sindikati pod dologenimi pogoji. Ce je iz porocila o plagilih
razvidno, da obstaja vsaj 5-odstotna razlika med povpre¢nimi ravnmi pla¢il moskih in zensk
v katerikoli kategoriji zaposlenih, pri ¢emer te razlike ne izhajajo iz objektivih, spolno
nevtralnih meril, delodajalec pa v Sestih mesecih od oddaje porocila ni popravil neupravicene
razlike v povprecni ravni placil, se izvede skupna ocena placil. S tem se ugotovijo in
posledi¢no odpravijo razlike v placilih med spoloma. Skupna ocena vkljucuje analizo
razmerja med Zenskami in moskimi v vseh kategorijah zaposlenih, informacije o povpre¢nih
ravneh pla¢ med spoloma za vsako kategorijo zaposlenih, morebitne razlike v povpre¢nih
placilih med spoloma v vseh kategorijah delavcev, razloge za takSne razlike ter ukrepe za
obravnavo razlik v placilu, ¢e razlike niso utemeljene z objektivnimi merili. Prav tako
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skupna ocena placil vsebuje Se oceno ucinkovitosti ukrepov iz predhodnih ocen placil.
Skupna ocena placil je dostopna vsem delavcem in sindikatom, prav tako pa se skupno oceno
posreduje pristojnemu drzavnemu organu. Delodajalec je dolzan odpraviti neupravicene
razlike v placilu v razumnem roku, pri ¢emer uposteva ustrezne ukrepe, ki so navedeni v
skupni oceni placil. Izvajanje ukrepov je sestavljeno iz analize obstojecih spolno nevtralnih
sistemov vrednotenja in razvrstitve delovnih mest ali vzpostavitev taks$nih placnih sistemov,
s katerimi se zagotovi odprava spolne diskriminacije (9. ¢len Direktive o preglednosti placil).

V tretjem poglavju direktive so opredeljena pravna sredstva in izvrSevanje. Direktiva navaja
kar nekaj ukrepov, ki so pomembni, zlasti za zaposlene, ki utrpijo Skodo zaradi
neupostevanja nacela enakega placila s strani delodajalca. V prvi vrsti direktiva narekuje, da
drzave ¢lanice zagotovijo moznost sodnega postopka za vse zaposlene, ki menijo, da so bili
oskodovani, pri cemer morajo biti ti postopki lahko dostopni. Prav tako morajo biti sodni in
upravni postopki dostopni vsem tistim, ki nastopajo v imenu domnevnih zZrtev oziroma imajo
legitimen interes za zagotavljanje sposStovanja nacela enakega placila. V skladu z Direktivo
o preglednosti placil drzave ¢lanice zagotovijo pristojnim organom in sodi§¢em, da na
stroske tozene stranke odredijo bodisi odredbo o prenehanju krSitve bodisi odredbo o
sprejetju ukrepov za zagotovitev izvrSevanja pravic in dolznosti, ki so povezane z nac¢elom
enakega placila, v primerih, ko pride do krSitve nacela enakega placila na poziv tozece
stranke. V primeru, da tozena stranka odredb ne izpolni, lahko pristojni organi izdajo
denarno kazen (14., 15. in 17. ¢len Direktive o preglednosti placil).

Pomembno podrocje, ki ga ureja direktiva je podro¢je odSkodnine v primeru, da pride do
krsitve naGela enakega placila. Cetudi ne navaja eksplicitnih zneskov (to namreé prepuséa
drzavam c¢lanicam), Se vedno jasno narekuje, da mora biti viSina odSkodnine oziroma
povracdila takSna, da je odvracilna in sorazmerna, pri ¢emer ne dolo¢a zgornje meje. To
pomeni, da mora zaposleni, ki je utrpel skodo prejeti odSkodnino, ki bo izenacena s
poloZajem, v katerem bi zaposleni bil, ¢e ne bi utrpel diskriminacije oziroma ¢e njegove
pravice ne bi bile krSene s strani delodajalca, hkrati pa mora biti odSkodnina dovolj visoka,
da odvraca delodajalce od taksnih praks delovanja. Odskodnina mora vkljuc¢evati povracilo
zapadlih placil in s tem povezanih dodatkov, odSkodnino za nepremozenjsko Skodo in
kakrsnokoli drugo $kodo, ki je posledica neupostevanja nacela enakega placila, prav tako pa
tudi odSkodnino za zamujene priloZnosti ter zamudne obresti. Sodne stroSke v skladu z
direktivo krije tozena stranka tudi v primeru, ko je ta uspesna v postopku, vendar mora imeti
v takSnem primeru toZeca stranka utemeljene razloge za vlozitev zahtevka, poleg tega pa o
primernosti presojajo sodis¢a (16. in 22. ¢len Direktive o preglednosti placil).

Direktiva prav tako jasno navaja, da je delodajalec tisti, ki nosi dokazno breme, kar pomeni,
da morajo drzave Clanice sprejeti ukrepe, ki bodo zagotavljali, da bodo delodajalci tisti, ki
bodo morali dokazovati ali je prislo do krSitev. Ocenjevanje primerljivosti poloZaja delavcev
glede na nacelo enakega placila Se razsiri na skupni vir, ki doloca pogoje placila. To pomeni,
da ni nujno, da sta na primer dva delavca zaposlena pri istem delodajalcu, prav tako
ocenjevanje primerljivosti ni vezano na enak &as zaposlitve delavcev. Ce ni mogode poiskati
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primerljivega polozaja za zadevnega zaposlenega, se lahko uporabijo drugi dokazi, na primer
statisti¢ni podatki. Drzave ¢lanice morajo zagotoviti, da lahko pristojni organi in sodis¢a, v
zvezi z zahtevkom za enako placilo od toZene stranke pridobijo dokaze od delodajalca, pri
¢emer morajo biti na voljo u¢inkoviti ukrepi za varstvo podatkov in informacij, katerih
razkritje odredijo pristojni organi. Pomemben element direktive je, da drzave Clanice v svojo
zakonodajo ne smejo uvajati pravil, ki bi bila ugodnejsa za delodajalce (19. in 20. ¢len
Direktive o preglednosti placil).

Direktiva nalaga drzavam clanicam, da vzpostavijo pravila o odvracilnih, sorazmernih in
ucinkovitih kaznih, ki doletijo krSitelje nacela enakega placila. Pomembno je, da se kazni
uc¢inkovito uporabljajo v praksi. Globe so sicer dolo¢ene na nacionalni ravni in jih direktiva
ne ureja, drzave Clanice pa morajo zagotoviti, da se v primeru ponavljajoCih se krSitev s
strani iste tozene stranke, dolo¢ijo posebne kazni (23. ¢len Direktive o preglednosti placil).

4.3.3 Posledice implementacije Direktive o preglednosti placil

Direktiva o preglednosti placil prinasa veliko novosti in izzivov, s katerimi se bodo morala
sooCiti podjetja in organizacije, na drugi strani pa tudi drzave ¢lanice EU, ki bodo morale
zagotoviti smernice in nadaljnja, konkretnej$a navodila ter metodologije, ki jih bodo morali
upostevati delodajalci pri poroCanju. Drzave ¢lanice EU morajo uposStevati osnovne
smernice, ki so zapisane v direktivi, kljub temu pa lahko svobodno izvajajo pravila. To
pomeni, da bodo skoraj zagotovo Se vedno obstajale razlike v tem, kako se obravnava
preglednost placil v posamezni drzavi (Figures, 2024).

Delodajalci (kadrovska sluzba, interni odvetniki za zaposlovanje ali drugi strokovnjaki)
bodo morali vpeljati novosti direktive na dnevni red poslovanja podjetja. V tej fazi bodo
delodajalci verjetno izvedli analizo stroskov in koristi oziroma analizo tveganj krSitev
direktive, hkrati pa bodo analizirali tudi potencialne koristi, ki jih bodo dosegli z
implementacijo ukrepov (Willis Towers Watson, 2023). Prav tako bodo morala podjetja
preveriti pogodbe o zaposlitvi in odstraniti ¢lene, ki vsebujejo pogoje, ki omejujejo razkritje
placil za namene uveljavljanja pravic do enakega placila (Heys in drugi, 2023).

Z vidika delodajalca bo pomembna notranja komunikacija z zaposlenimi, ki jim bo treba
razloziti, kaj direktiva prinasa in kaj to pomeni za njih. Na tej to¢ki bodo morala podjetja
izbrati pravo strategijo za komuniciranje (Heys in drugi, 2023). Posebej za vecja podjetja bo
potrebno usposabljanje vodstvenih kadrov, saj bodo morali razumeti politiko nagrajevanja,
da bodo lahko ustrezno komunicirali s svojimi podrejenimi, brez da bi prihajalo do dodatne
zmede (Lam in drugi, 2022).

Izziv s katerim se bodo soocili delodajalci bo vzpostavitev placilne strukture znotraj podjetja.
Delodajalci bodo namre¢ morali opraviti temeljito oceno placilne strukture, ki jo imajo. Prav
tako bodo primorani ponovno razmisliti o svojih notranjih placilnih praksah, ki bodo morale
biti v skladu z novimi pravili. Podjetja bodo dolZzna posodobiti svoje pla¢ne sisteme tako, da

34



bodo merila za ocenjevanje in klasifikacijo delovnih mest nediskriminatorna ter podprta z
analiticnimi orodji, ki bodo omogocala primerjavo med delovnimi mesti (Figures, 2024;
Heys in drugi, 2023). Za podjetja bo na tej tocki zelo pomembno, da bo obstajala jasna in
objektivna povezava med uspesSnostjo zaposlenega in plato (nagrado). Podjetja in
organizacije se bodo verjetno lotila tudi primerjalnih analiz placil za merjenje plac¢nih
razponov. Delodajalci si lahko ta proces olajsajo, ¢e bodo zdruzili meritve uspesnosti z
nenehnim spremljanjem, kar bo na eni strani omogocalo zaposlenim, da bolje razumejo,
kako je njihovo delo povezano z rezultati, na drugi strani pa bo to pomenilo manjsi pritisk
na delodajalca oziroma vodje, ki lahko velikokrat subjektivno presojajo o uspeSnosti
posameznika, Se posebej, ¢e uspesnosti ni mogoce enostavno opredeliti (Nordli, 2024).
Delodajalci se bodo morali pripraviti tudi na izpolnjevanje zahtev glede porocanja na letni
ravni (ali na vsaka tri leta za podjetja, ki imajo med 100 in 250 zaposlenih). To lahko
predstavlja vecje administrativno breme, zato je zelo pomembno, da se podjetja zacnejo
pripravljati. Prav tako se od drzav ¢lanic pri¢akuje, da bodo vzpostavile smernice in orodja,
ki bodo delodajalcem v pomo¢ pri izpolnjevanju zahtev (Heyes in drugi, 2023).

Pomemben izziv bodo predstavljali razli¢ni pristopi pri razvr§¢anju zaposlenih v kategorije,
kot to zahteva Direktiva o preglednosti placil. V teoriji bi moral biti koncept nacela enake
vrednosti dosleden v vseh drzavah EU, obstaja pa verjetnost, da bo v praksi prihajalo do
razlik. Direktiva ne navaja eksplicitno, po katerih merilih bodo delodajalci morali
kategorizirati zaposlene, zato bo to prepusc¢eno bodisi nacionalni zakonodaji drzav ¢lanic
bodisi delodajalcem samim. Za doseganje primerljivosti podatkov med delodajalci bo
klju¢nega pomena, da se to vprasanje razresi na nacionalni ravni, torej z zakonodajo. Ce se
klasifikacija prepusti podjetjem ali organizacijam, lahko to bistveno vpliva tako na podatke,
kot tudi na njihovo primerjavo, ki v takem primeru ne bo mogoca ali pa bo znatno oteZena
(Heys in drugi, 2023).

Na temelju raziskave s strani Eurofounda, so velikega pomena razprave in spremljanje
rezultatov porocil ter revizij placil s predstavniki zaposlenih oziroma sindikati. Prav tako
raziskava izpostavlja izziv usposabljanja sindikatov in kadrovskih sluzb, kar je klju¢nega
pomena za uspesno implementacijo ukrepov na podrocju visje transparentnosti plac. Poleg
delodajalcev imajo za oblikovanje in izvajanje ukrepov transparentnosti pla¢ pomembno
vlogo socialni partnerji na nacionalni ravni, ki dolo¢ajo orodja in pravne zahteve. Ti se
morajo dogovoriti in uskladiti, v koliksni meri so pripravljeni podpreti delodajalce pri
izvajanju ukrepov. Vlade morajo pri oblikovanju orodij in ukrepov v sodelovanju s
socialnimi partnerji poiskati optimalno ravnovesje med zagotavljanjem vseh pomembnih
informacij s strani delodajalcev in upravnimi bremeni (Eurofound, 2018).

Za zaposlene bo Direktiva o preglednosti placil omogocila lazji in obseznejsi dostop do
informacij tako med zaposlitvijo kot tudi v postopku pridobivanja zaposlitve. Slednje lahko
pomeni, da se bo spremenil nacin iskanja zaposlitve kot tudi pogajanja o placilu. Poleg tega
bodo imeli delavci ve¢ zascite pred diskriminacijo pri placilu, hkrati pa bodo lahko
uveljavljali od§$kodnino v primeru nepravi¢ne obravnave na precej lazji nacin, kot je to bilo
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sedaj, zlasti zato, ker direktiva uvaja ukrep prenosa dokaznega bremena z delavca na
delodajalca (Figures, 2024).

3) TRANSPARENTNOST PLAC V SLOVENLJI

V Sloveniji je preglednost placil v zasebnem sektorju nizka, zlasti v primerjavi z nekaterimi
drzavami EU, ki imajo na podro¢ju preglednosti placil sprejete nacionalne ukrepe, ki
delodajalce spodbujajo k porofanju in implementaciji ukrepov v praksi. Za Slovenijo so
znacilni nepregledni placni sistemi, v katerih so razlike v placilu med spoloma prikrite.
Slovenija doslej nima sistemati¢nih in obveznih pravil za poro¢anje o razlikah v pla¢ilu med
spoloma v zasebnem sektorju. V javnem sektorju so pla¢ni sistemi urejeni z Zakonom o
sistemu pla¢ v javnem sektorju (ZSPJS), Ur. |. RS, §t. 108/2009, ki dolo¢a pravila ter enotno
metodologijo vrednotenja in obra¢unavanja pla¢ za vse dejavnosti javnega sektorja (Zenski
lobi Slovenije, 2024; Poredos, 2023). V javnem sektorju je zato placni sistem precej bolj
transparenten in upoSteva nacelo enakega placila (Ministrstvo za javno upravo, brez
datuma).

51 Analiza transparentnosti pla¢ v Sloveniji

Slovenija sodi med evropske drzave, kjer zaposleni nimajo pravice zahtevati informacij o
placah s strani delodajalca, prav tako delodajalcem ni obvezno porocati o povprecnih ravneh
plac ali izvajati revizije enakega placila. Kljub temu morajo podjetja pod dolocenimi pogoji
porocati podatke o znacilnostih delovne sile, locene po spolu, ne pa tudi podatkov o razlikah
v placilu med spoloma (OECD, 2023; Poredos, 2023).

S sprejetjem Direktive (EU) 2022/2381 Evropskega parlamenta in Sveta z dne 23. novembra
2022 o zagotavljanju uravnotezene zastopanosti spolov med direktorji druzb, ki kotirajo na
borzi in s tem povezanih ukrepih (Direktiva EU o uravnotezeni zastopanosti med direktor;ji
gospodarskih druzb), UL EU L 315/44, ki se prenasa v ZGD-1, morajo podjetja, ki kotirajo
na borzi porodati o zastopanosti vsakega spola med direktorji. Cetudi je cilj omenjene
direktive doseci bolj uravnoteZzeno zastopanost Zensk in moskih na vodilnih polozajih,
omenjena direktiva ne ureja podro¢ja placil. Predlog novele ZGD-1M dodatno veca obseg
zavezancev, ki bodo morali spostovati pravila Direktive EU 0 uravnoteZeni zastopanosti med
direktorji gospodarskih druzb, in sicer na vsa podjetja in organizacije, v katerih ima drzava
oziroma lokalna skupnost vecinski delez v kapitalu oziroma vecino glasovalnih pravic,
hkrati pa imajo ve¢ kot 250 zaposlenih. Omenjena direktiva je s preglednostjo placil tesno
povezana in je pomembna, saj ukrepi vodijo k temu, da bo na vodilnih mestih ve¢ zensk, kar
lahko posledi¢no pomeni tudi izenagitev plagil (Zenski lobi Slovenije, 2024; Otir in Nemac,
2024). S podro¢jem transparentnosti pla¢ in ciljem Direktive o preglednosti placil je
pomembna tudi Direktiva (EU) 2022/2464 Evropskega parlamenta in Sveta z dne 14.
decembra 2022 o spremembi Uredbe (EU) §t. 537/2014, Direktive 2004/109/ES, Direktive
2006/43/ES in Direktive 2013/34/EU glede poroCanja podjetij o trajnostnosti (ESG
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direktiva), UL EU L 322/15. Ta namre¢ dolo¢a obveznost poroc¢anja o pla¢ni vrzeli za vse
velike druzbe in z dolo¢enimi omejitvami tudi na srednje in majhne druZzbe, ki kotirajo na
borzi. Podjetja morajo v skladu z ESG direktivo porocati o odstotku plac¢ne vrzeli med
razkrila razmerje med vsemi letnimi prejemki najbolje placanega zaposlenega v podjetju in
povpre¢jem letnih prejemkov ostalih zaposlenih (Ostir in Nemac, 2024; Svet Evropske unije,
2022).

Po podatkih, ki jih objavlja SURS, je v Sloveniji v letu 2022 znaSala pla¢na vrzel med
spoloma 8,2 %, leto prej pa 3,8 %. Pokojninska vrzel v Sloveniji je v letu 2022 znasala kar
16,3 %. Glede na povprecje EU, bi lahko dejali, da se Slovenija nahaja nad povpre¢jem glede
na placno vrzel (SURS, 2024). Podrobnejsi podatki glede pla¢ne vrzeli v Sloveniji so
navedeni v poglavju 2.2.5. Zenske v Sloveniji prav tako pogosteje delajo s krajsim delovnim
¢asom kot moski, hkrati pa je ve¢ nestandardnih in prekarnih oblik dela, kar pomeni nizjo
stopnjo varnosti zaposlitve. Poleg tega zenske opravljajo ve¢ neplacanega dela v obliki skrbi
za otroke in skrbi za gospodinjstvo ter izkoriS¢ajo starSevski dopust v ve¢jem delezu kot
moski (Ostir in Nemac, 2024).

Relativno nizka neprilagojena pla¢na vrzel v Sloveniji zakriva velike razlike na ravni
sektorjev in delovnih mest. Neenakost med spoloma je namre¢ vecja med mladimi in novo
zaposlenimi ter se zmanjSuje s starostjo, ter med najbolj izobraZenimi, s terciarno izobrazbo,
ki so zaposleni na najbolj zahtevnih delovnih mestih (SURS, 2024, Ostir in Nemac, 2024).
V sklopu raziskovalnega projekta »S transparentnostjo do enakosti pla¢ po spolu« so
opozorili, da obstajajo velike razlike med placami spolov na ravni sektorjev, poklicev in
delovnih mest. Raziskava je pokazala, da naj bi Zenske, ki opravljajo poklic pri istem
delodajalcu, v povprecju prejele 15 % manj kot moski. 1z tega je mogoce zakljuciti, da kljub
relativno majhni plac¢ni vrzeli e vedno obstaja neenakost med spoloma. Glede na raziskavo,
je placna neenakost v Sloveniji posledica nepreglednih pla¢nih sistemov, tajnosti podatkov
o placah, ovir za napredovanje zensk ter prepri¢anje, da transparentnost ni potrebna, saj je
enakost med spoloma dosezena (Slovenska tiskovna agencija, 2023).

Cetudi je enakost v Sloveniji vsaj s pravnega vidika zagotovljena Ze 70 let, v praksi temu ni
tako. TeZave so pri uresnievanju nacel in pravic, prav tako je teZava pri opredelitvi
konceptov enakega dela. Pomembno je zavedanje, da se neenakost med spoloma za delo
enake vrednosti zacne kazati na daljsi rok, zlasti zato, ker moski hitreje napredujejo in zaradi
osebnega ocenjevanja in vrednotenja posameznih zaposlenih (Sindikat vzgoje,
izobrazevanja, znanosti in kulture, 2023).

Pomembno je izpostaviti, da slovensko gospodarstvo sestavljajo v prevladujocem delu
mikro- in majhne druzbe, saj je v njih zaposlenih kar 64 % vseh zaposlenih (Poredos, 2023).
Glede na Direktivo o preglednosti placil, za ta podjetja ni predvideno poro¢anje o razlikah v
placilih med spoloma. To je lahko tezava, s katero se bo potrebno soociti in jo nasloviti v
prihodnosti na nacin, da bo na nacionalni ravni zagotovljeno vklju¢evanje teh podjetij za
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namene porocanja razlik v placilih med spoloma. Direktiva o preglednosti placil sicer
predvideva, da bi se v poroCanje lahko prostovoljno vkljucilo tudi majhne in mikro druzbe,
vendar je to prepusceno odlo¢evalcem na nacionalni ravni (9. ¢len Direktive o preglednosti
placil).

5.2 Priporocdila in predlogi za uspe$no implementacijo Direktive o preglednosti
placil v Sloveniji

Klju¢nega pomena je, da se koncepte enakega dela jasno opredeli, prav tako pa se mora jasno
opredeliti tudi spolno nevtralne sisteme vrednotenja znotraj podjetij. Potrebno je torej
oblikovati metodologije in orodja, ki bodo podjetja usmerjala pri ocenjevanju in vrednotenju
delovnih mest. Vsekakor je treba zagotoviti spolno nevtralna merila, ki bodo omogocala
oceno primerljivosti polozaja glede na spretnosti, znanja, delovne pogoje in podobno.
Zakonsko bi bilo smiselno dolociti tudi pravico do obvescenosti o preglednosti placil pred
zaposlitvijo in preglednosti nad dolo¢anjem placil pri napredovanjih (Poredos, 2023).

Delodajalci bodo morali Finan¢ni upravi Republike Slovenije (v nadaljevanju FURS)
porocati o razli¢nih kazalnikih, ki so opredeljeni v Direktivi o preglednosti placil, zato bi
bilo smiselno, da se ustrezno prilagodijo REK obrazci, kamor bi se vkljucilo tudi spol. Na ta
nacin bi lahko FURS posredoval podatke SURS-u in organu, ki bo dolo¢en za zbiranje in
analizo ter objavo podatkov. V skladu s tem bi morala biti porocila o ugotovljenih pla¢nih
vrzelih javno objavljena tako na ravni podjetja kot tudi s strani organa, ki bi bil zadolzen za
zbiranje, analizo in objavo podatkov. V primerih, ko podjetja nimajo spletne strani, bi morali
biti zaposleni o tem obvesceni na drugacen nacin bodisi prek elektronske poste bodisi v
katerikoli drugi pisni obliki (Poredos, 2023). Zdruzenje svobodnih slovenskih sindikatov
navaja, da bi bilo potrebno tudi ozavescanje in vkljuevanje drugih deleznikov, kot so na
primer ministrstva in strokovnjaki s podroc¢ja enakosti spolov v delovne skupine, ki bi lahko
skrbele in s tem doprinesle k lazji implementaciji direktive v nacionalno zakonodajo (2023).

Smiselno bi bilo, da bi Slovenija pri implementaciji Direktive o preglednosti placil razsirila
obveznost rednega porocanja na delodajalce, ki zaposlujejo manj kot 250 zaposlenih, saj je
z Direktivo o preglednosti placil redno porofanje na letni ravni predvideno zgolj za
delodajalce z vec kot 250 zaposlenimi. Ker je v Sloveniji veliko druzb manjsih, bi bilo bolj
smiselno v okvir rednega poroc¢anja vkljuciti tudi takSna podjetja. Ker podjetja ze zdaj
zbirajo podatke o izplac¢anih placah, to ne bi bila ve¢ja obremenitev za delodajalce, vsekakor
pa bi bilo smiselno izvesti okvirne stroskovne analize, s Cimer bi preprecili prevelike stroske,
ki bi jih delodajalci potencialno lahko imeli (Ostir in Nemac, 2024).
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6 RAZISKAVA ODNOSA DO TRANSPARENTNOSTI PLAC V
SLOVENIJI Z VIDIKA ZAPOSLENIH IN DELODAJALCEV

V nadaljevanju sledi empiri¢ni del magistrskega dela, v katerem so podrobneje opredeljeni
cilji raziskave, raziskovalna vprasanja, metodologija, analiza in predstavitev rezultatov
raziskave. Rezultati raziskave so obravnavani zaporedno, najprej so prikazani rezultati
raziskave, ki se nanaSajo na proucevanje odnosa zaposlenih, v nadaljevanju pa so razvidni
rezultati odnosa delodajalcev do transparentnosti plaé. Na koncu so predstavljene glavne
ugotovitve za obe proucevani skupini.

6.1 Cilj empiri¢ne raziskave in raziskovalna vprasanja

Cilj empiri¢ne raziskave je ugotoviti, kakSen je odnos do transparentnosti pla¢ v Sloveniji.
Poleg tega bi zelela ugotoviti, kako Slovenci razumejo transparentnost pla¢ in kako jo
dojemajo sedaj, pred implementacijo Direktive o transparentnosti placil. V empiri¢nem delu
magistrskega dela bosta analizirana dva razli¢na vzorca, ki sta zajeta v raziskavo, in sicer
zaposleni na eni strani in delodajalci na drugi. Predmet raziskovanja je namre¢ odnos
zaposlenih in odnos delodajalcev do transparentnosti plac.

Na osnovi zastavljenih ciljev in teoretiéne zasnove sem oblikovala naslednja Stiri
raziskovalna vpraSanja:

— Ali demografske znacilnosti vplivajo na odnos zaposlenih do transparentnosti?

— Ali so zaposleni ozaves€eni o transparentnosti pla¢ v Sloveniji in kakSen je njihov odnos
do nje?

— Ali so delodajalci v Sloveniji transparentni glede pla¢ in kaksen je njihov odnos do nje?

— Kako se slovenska podjetja pripravljajo na uveljavitev Direktive o preglednosti pla¢ in s
kak$nimi izzivi se bodo sooc¢ala ob njeni implementaciji?

6.2 Raziskovalne metode, zbiranje podatkov, sestava vprasalnikov in metode
analize

Primarni podatki, uporabljeni v raziskovalnem delu, ki se nanasa na vidik zaposlenih, so bili
zbrani s pomocjo spletne ankete, oblikovane na spletni strani lka.si. VpraSalnik je v
slovenskem jeziku in se nanaSa na proucevanje odnosa do transparentnosti s strani
zaposlenih. V drugem delu, kjer sem proucevala odnos delodajalcev do transparentnosti
pla¢, sem primarne podatke pridobila s kvalitativno metodo, in sicer s pomocjo
individualnih, polstrukturiranih intervjujev, izvedenih s pomoc¢jo vnaprej pripravljenega
vprasalnika, ki je prilozen v prilogi 5.

Vprasalnik za zaposlene je sestavljen iz 29 vprasanj in je vsebinsko razdeljen na Stiri sklope.
V prvem so se preverjale demografske znacilnosti (spol, starost in izobrazba). S pomocjo
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vprasanj prvega sklopa je mogoce analizirati vpliv demografskih znacilnosti na odnos do
transparentnosti pla¢, kar je zajeto s prvim raziskovalnim vprasanjem. V drugem delu
vprasalnika se ugotavlja razumevanje pojma transparentnosti, saj ima to vpliv na nadaljnje
razumevanje ozavescenosti in odnosa zaposlenih do transparentnosti pla¢. V tretjem delu
vprasalnika se preverja ozave$Cenost o Direktivi o preglednosti placil in o trenutni
zakonodaji v Sloveniji, v etrtem delu pa se preverja trenutno stanje transparentnosti plac z
vidika zaposlenih in njihov odnos do preucevane tematike. V tem delu vpraSalnika so bila
nekatera vprasanja zastavljena po Likertovi lestvici staliS¢. Anketni vpraSalnik je bil
sestavljen na temelju preteklih vprasalnikov, uporabljenih v tujini s strani organizacij, kot so
ZipRecruiter, ILO in Indeed, katerih izsledke sem uporabila v teoreticnem delu, v poglavju,
ki se nana$a na odnos do transparentnosti pla¢. V sklopu prvega dela analize sem uporabila
kvantitativno metodo raziskovanja, pri ¢emer so bila zasnovana vprasanja zaprtega tipa, kar
omogoca hitrejSe izpolnjevanje ter vecjo verjetnost izpolnitve ankete. Celoten anketni
vprasalnik je razviden v prilogi 3. Anketa je bila aktivna od 28. 6. 2024 do 28. 9. 2024,
objavljena pa na socialnih omrezjih (priloznostno vzorcenje) in poslana znancem ter
prijateljem. Ciljna populacija so bili zaposleni posamezniki, edini pogoj za sodelovanje je
bil torej status zaposlene osebe.

Za namen raziskave odnosa do transparentnosti pla¢ z vidika delodajalcev sem izvedla
intervjuje, Ki vsebujejo 28 vprasanj. V prvem sklopu se vprasanja navezujejo na trenutno
stanje transparentnosti v podjetjih, v drugem sklopu na odnos do transparentnosti, v tretjem
sklopu na komuniciranje plaénih informacij s strani delodajalca, v Cetrtem sklopu pa na
poznavanje in skladnost z Direktivo o transparentnosti placil ter veljavno zakonodajo na tem
podrocju. Pri vseh intervjuvancih se je uporabil enak, standardiziran vprasalnik, intervjuji
pa so bili opravljeni v zivo in prek programskega orodja Microsoft Teams. Posneti so bili s
snemalnikom zvoka prek mobilne naprave. Polstrukturirane intervjuje sem izvedla na vzorcu
treh podjetij razliénih velikosti (dve veliki podjetji in eno srednje veliko podjetje). Zaradi
obcutljivosti tematike, so podjetja, s katerimi sem izvedla intervju, hoteli ostati anonimni.

6.3 Rezultati raziskave odnosa do transparentnosti s strani zaposlenih

Anketni vprasalnik je bil analiziran s pomoc¢jo programov Excel in SPSS. V prvem delu
predstavitve rezultatov bodo prikazani rezultati anketnega vprasalnika, ki se nanasajo na
raziskovanje odnosa zaposlenih do transparentnosti plac.

6.3.1 Predstavitev vzorca in rezultatov

Anketni vpraSalnik je v celoti izpolnilo 206 anketirancev, od tega je bilo 58 % oseb moskega
spola in 42 % oseb zenskega spola. Starostna struktura vzorca je prikazana na sliki 2, kjer je
mogoce ugotoviti, da je bilo najve¢ anketirancev (58 %) starih med 25 in 35 let, 19 %
anketirancev je bilo starih med 36 in 45 let, 8 % je bilo starih 56 let ali vec, 8 % je bilo starih
med 46 in 55 let, 6 % anketirancev pa je bilo starih med 18 in 24 let.
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Slika 2: Struktura vzorca po starosti
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8%’
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18-24 let = 25-35 let 36-45 let = 46-55 let 56 ali vec let

Vir: lastno delo.

Glede na izobrazbo anketirancev je mogoce razbrati, da jih je najve¢ zakljucilo
izobrazevanje z univerzitetno izobrazbo, in sicer 40 %. Z magistrsko izobrazbo je bilo 26 %
anketirancev, visjo Solo je zakljucilo 13 %, srednjo Solo pa 18 % anketirancev. 2 %
anketirancev je zakljucilo doktorski $tudij, osnovno Solo pa manj kot 1 %. Struktura vzorca
po izobrazbi je prikazana na sliki 3.

Slika 3: Struktura vzorca po izobrazbi

Doktorat [l 2
Magisterij [N 26
Univeritetna izobrazba | 40
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Srednja sola [ NRNBEBE 18
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Vir: lastno delo.

6.3.1.1 Razumevanje in poznavanje pojma transparentnosti plac¢

V prvem delu se je preverjalo razumevanje in poznavanje pojma transparentnosti pla¢. V
tem sklopu so morali anketiranci oznaciti ali razumejo pojem transparentnosti, hkrati pa so
morali oznaciti pravilne trditve o pojmu transparentnosti plac, s ¢imer se je preverjala
konsistentnost med samooceno poznavanja pojma in dejanskega poznavanja pojma.

41



Tabelarni prikaz rezultatov je v tabeli 1, ki se nahaja v prilogi 4. Rezultati kazejo, da velika
veéina anketirancev meni, da razume pojem transparentnosti pla¢ (78 %), medtem ko je
delez tistih, ki so pravilno oznacili vse trditve o poznavanju pojma transparentnosti plac
pravilne trditve in dve napacni, delezi odgovorov anketirancev pa so prikazani v tabeli 1.
Stevilo in deleZi pravilnih odgovorov so podrobneje prikazani v tabeli 2, ki se nahaja v
prilogi 4. Na osnovi rezultatov je mogoce zaznati odstopanje, kar je skladno S spoznanji
raziskave, ki so jo izvedli Stofberg in drugi (2022), ki prav tako ugotavljajo, da je samoocena
in dejansko poznavanje pojma neskladno. Prav tako je mogoce opaziti, da je delez tistih, ki
ne vedo ali razumejo pojem transparentnosti plac precej visok, saj znasa kar 17 %.

Tabela 1: Trditve o poznavanju pojma transparentnosti plac¢

Trditve o poznavanju pojma transparentnosti pla¢ Frekvenca | Odstotek
Praksa delodajalca, ki drugim razkriva informacije o standardih nagrajevanja 13 64 %
. . . . 0

zaposlenih — interno, eksterno ali oboje (P)*.
Koncept, da si enako delo zasluzi enako plaéilo, ne glede na raso, spolno 84 41 %
. . . 0
identiteto ali starost osebe (P)*.
Stopnja odprtosti podjetja glede pla¢nih informacij (P)*. 122 59 %
Razkrivanje informacij o placnih razponih, vrednotenju delovnih mest in

B} 168 82 %
plaéah (P)*.
Prikrivanje pla¢nih informacij s strani delodajalca (N)*. 9 4%
Noben odgovor ni pravilen (N)*. 1 1%
Skupaj 516 100 %

Legenda: * (P) — pravilen odgovor, (N) — nepravilen odgovor

Vir: lastno delo.

6.3.1.2 Ozavescenost o Direktivi in zakonodaji glede transparentnosti plac v Sloveniji

V naslednjem sklopu sem analizirala vpraSanja, ki se navezujejo na poznavanje zakonodaje
na podrocju transparentnosti pla¢. Pri tem sem anketirancem zastavila stiri vprasanja, katerih
rezultati so graficno prikazani na sliki 4, podrobnejsi rezultati pa se nahajajo v prilogi 4
(tabela 3, tabela 4, tabela 5 in tabela 6). 1z rezultatov je mogoce razbrati, da vecina
anketirancev $e ni sliSala za Direktivo o preglednosti placil, prav tako pa ve€ina meni, da
slovenska zakonodaja ne zagotavlja pravice do enakega placila za enako delo, kar ne drzi.
Prav tako je mogoce ugotoviti, da velika vecina anketirancev meni, da ne obstaja pravna
obveznost ali drug ukrep, ki zagotavlja, da delodajalci redno poroc¢ajo o povpre¢nem placilu
moskih in zensk v podjetju v zasebnem sektorju. Vecina meni, da po slovenski zakonodaji
porocanje o razlikah v placah med spoloma s strani delodajalcev ni obvezno, kar drzi.
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Slika 4: Delezi odgovorov na zastavljena vprasanja o ozavescenosti
o0 Direktivi in zakonodaji glede transparentnosti plac v Sloveniji
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6.3.1.3 Trenutno stanje transparentnosti plac z vidika zaposlenih

Naslednji sklop vprasanj se nanasa na stanje transparentnosti plac¢ v Sloveniji z vidika
zaposlenih. Anketirancem sem zastavila sedem vprasanj, katerih odgovori so prikazani na
sliki 5. Zaradi preglednosti sem odgovore zdruzila v dve kategoriji (se strinjam / se delno
strinjam in se ne strinjam / nikakor se ne strinjam). Podrobnejsi prikaz rezultatov je razviden
v prilogi 4, v tabelah 7 — 13. 1z odgovorov je mogoce razbrati, da najve¢ anketirancev meni,
da njihov delodajalec ni pripravljen deliti informacij o pla¢nih razredih za delovna mesta
znotraj oddelka ali enote. To sovpada s tem, da vecina meni, da nima dovolj informacij o
tem, kako in koliko so sodelavci placani na vseh delovnih mestih znotraj njihovega podjetja.
Kljub temu se najve¢ anketirancev ni strinjalo s tem, da znotraj njihovega podjetja obstajajo
stroga pravila glede razpravljanja o placah s sodelavci. Prav tako je najve¢ anketirancev
odgovorilo, da pri njihovem delodajalcu zaposleni ne vedo, kaj morajo storiti za
napredovanje na delovnem mestu, poleg tega pa je bil najpogostejsi odgovor, da njihov
delodajalec ne komunicira placilnih politik in postopkov. Zanimivo je opazanje, da se velika
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veCina anketirancev strinja, da imajo zaposleni informacije o tem, kako je sestavljena
njihova placa, kot tudi, da njihov delodajalec odgovarja na vprasanja glede dolocanja
kriterijev in meril za dolocitev place. Tabela 14, ki se nahaja v prilogi 4 prikazuje opisno
statistiko odgovorov anketirancev na navedene trditve.

Slika 5: Delez odgovorov anketirancev na vprasanja, ki se nanasajo
na trenutno stanje transparentnosti plac z vidika zaposlenih

Imam informacije o tem kako in koliko so

sodelavci placani na vseh delovnih mestih v mojem 36%
L 43%
podjetju.
V podjetju, kjer sem zaposlen, obstajajo stroga 45%
pravila glede razpravljanja o placah s sodelavci m 0
oziroma to ni dovoljeno. P
Moj delodajalec je pripravljen deliti z mano 44%
informacije o placnih razredih za delovna mesta -390/ 0
znotraj oddelka ali enote. 0
Pri mojem delodajalcu zaposleni vedo, kaj morajo 50%

storiti za napredovanje na delovnem mestu. 40%

Pri mojem delodajalcu imajo zaposleni informacije 16%
o tem, kako je sestavljena njihova placa.

|

74%

Moj delodajalec odgovarja na vprasanja glede 32%
dolocanja kriterijev in meril za dolocitev placila.

51%

Moj delodajalec komunicira placilne politike in
postopke. 34%

41%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

m Se ne strinjam/nikakor se ne strinjam | Se strinjam/se delno strinjam

Vir: lastno delo.

Anketiranci so v sklopu ocenjevanja stanja transparentnosti pla¢ ocenjevali v kolik§ni meri
je posamezen vir informacij uporabljen pri pridobivanju informacij o placi. Na sliki 6 so
prikazani rezultati anketirancev, pri ¢emer sem zaradi bolj nazornega prikaza zdruzila
odgovore »Redko« in »Nikoli« ter »Ves Cas« in »Pogosto«. Podrobnejsi prikaz rezultatov je
na sliki 1 v prilogi 4. Na temelju rezultatov je mogoce razbrati, da zaposleni (ves Cas ali
pogosto) prejemajo informacije o placi prek kadrovske sluzbe in vodij ali managerjev, ve¢ina
anketirancev pa redko ali celo nikoli ne pridobiva informacij o placi prek spletnih strani, ki
niso neposredno povezane z delodajalcem ali prek druZine ter prijateljev. Se bolj presenetljiv
je precej visok delez anketirancev, ki redko ali nikoli ne prejema informacij o placi prek
svojih vodij (24 %) ali kadrovske sluzbe (33 %).

4

N



Slika 6: Delez odgovorov na anketno vprasanje: »Na lestvici od 1 do 5 oznacite za vsak vir
posebej, v koliksni meri je posamezen vir informacij uporabljen pri pridobivanju
informacij o vasi placi.«

33%

Kadrovska sluzba 39%

24%

Vodja ali manager 54%

48%

Ostali zaposleni
26%

Spletne strani, ki niso neposredno povezane z 64%

delodajalcem/portali/forumi 17%

|

60%

|

Druzina in prijatelji
16%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

m Redko ali nikoli ® Ves ¢as ali pogosto

Vir: lastno delo.

6.3.1.4 Odnos do transparentnosti z vidika zaposlenih

V sklopu raziskovanja odnosa do transparentnosti pla¢ z vidika zaposlenih, sem zdruZzila
sedem vprasanj, ki se vsebinsko navezujejo na ta sklop in so si po vsebini podobna z vidika
proucevanja. Rezultati so strnjeno prikazani na sliki 7, kjer sem trditve zdruzila v dve
kategoriji (se strinjam / se delno strinjam in se ne strinjam / nikakor se ne strinjam), na sliki
2 v prilogi 4 pa so rezultati prikazani podrobneje. Kot kazejo rezultati, bi velika vecina
anketirancev hotela imeti ve¢ informacij o postenem placilu za svoje delovno mesto tako
znotraj kot zunaj podjetja. Zanimiva ugotovitev kaze, da se anketiranci v veliki vecini ne
strinjajo s tem, da bi morale biti informacije o osnovnih placah tajne, medtem ko se
primerjalno vecji delez anketirancev strinja s trditvijo, da bi placila po uspesnosti (ki niso
del osnovne place) morala biti tajna. Rezultati prav tako kazejo, da bi bila vecina
anketirancev pripravljena deliti ve¢ informacij o svojem placilu z drugimi, ¢e bi to lahko
storili anonimno, po drugi strani pa so anketiranci precej deljenega mnenja o tem, ali bi
morali biti podatki o placilu posameznika zaupni. Kljub temu se vecina anketirancev ne
strinja s trditvijo, da sodelavci in drugi zaposleni ne bi smeli vedeti, kak$na je njihova placa.
Opisna statistika odgovorov je prikazana v tabeli 15, v prilogi 4.
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Slika 7: Delez odgovorov anketirancev na trditve, ki se nanasajo
na odnos do transparentnosti z vidika zaposlenih.

Pripravljen bi bil deliti ve¢ informacij o svojem 32%
placilu z drugimi, ¢e bi to lahko storil anonimno. 66%
. " . oy . 51%
Podatki o placilu posameznika morajo biti zaupni.
49%
Sodelavci in drugi zaposleni ne bi smeli vedeti, 58%
kaksno plac¢o imam. 41%
Informacije o placilih po uspesnosti in drugih o
. o e N 59%
prejemkih, ki niso del osnovne place zaposlenega, o
bi morale ostati tajne. 40%

Informacije o osnovnih placah za razli¢na delovna 81%

mesta, bi morale ostati tajne. 18%

|

Zelim si, da bi imel ve¢ informacij o tem, kaksno 4%
je posteno placilo za moje delovno mesto na trgu
dela. — 96%
Zelim si, da bi imel ve& informacij o tem, kaks$no 12%
je posteno placilo za moje delovno mesto znotraj _
podjetja. 87%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%100%

m Se ne strinjam | Se strinjam

Vir: lastno delo.

V sklopu raziskovanja odnosa do transparentnosti pla¢ z vidika zaposlenih me je prav tako
zanimalo, ali zaposleni menijo, da visja transparentnost pla¢ prinasa Koristi zanje in za
delodajalce ter ali menijo, da vi§ja transparentnost vodi k niZji stopnji pla¢ne diskriminacije.
Rezultati so prikazani na sliki 8, kjer sem trditve zdruzila v dve kategoriji (se strinjam / se
delno strinjam in se ne strinjam / nikakor se ne strinjam); bolj podrobno pa so rezultati
prikazani na sliki 3, v prilogi 4. Iz rezultatov je mogoce razbrati, da velika vecina
anketirancev (90 %) meni, da je transparentnost plac koristna za zaposlene, nekoliko manj,
a Se vedno vecina anketirancev meni, da je transparentnost plac¢ koristna tudi za delodajalce.
Prav tako je mogoce ugotoviti, da ve¢ina anketirancev (89 %) meni, da visja transparentnost
plac vodi k nizji stopnji placne diskriminacije.



Slika 8: Mnenje zaposlenih o koristih visje transparentnosti plac

Menim, da je transparentnost pla¢ koristna za 10%
zaposlene. _ 90%
Menim, da je transparentnost plac koristna za 28%
podjetja oziroma delodajalce. h 69%
Menim, da visja transparentnost pla¢ vodi k nizji 11%
stopnji placne diskriminacije. — 89%
0% 20% 40% 60% 80% 100%

® Se ne strinjam ™ Se strinjam

Vir: lastno delo.

V zadnjem delu vprasalnika, ki se prav tako navezuje na odnos do transparentnosti pla¢, sem
anketirancem zastavila vprasSanja, kjer so morali oznaciti, kakSen vpliv ima vi§ja stopnja
transparentnosti placil na naslednje dejavnike: viSina place, pravi¢nost pla¢ in nagrajevanja,
zmanj$anje neenakosti placil v organizacijah, zadovoljstvo zaposlenih, zavzetost zaposlenih,
produktivnost zaposlenih, kakovost opravljanja dela, fluktuacija zaposlenih in pripadnost
organizaciji. Rezultati so prikazani na sliki 9, podrobnejsi rezultati pa so prikazani na sliki
4, v prilogi 4. Kot je razvidno, ima velina anketirancev mnenje, da vi§ja stopnja
transparentnosti pozitivno vpliva na vse naStete dejavnike, zlasti pa je razvidno, da
anketiranci menijo, da ima vi§ja stopnja transparentnosti pozitiven vpliv na pravi¢nost plac
in nagrajevanja ter zmanj$anje neenakosti placil.

Slika 9: Delez odgovorov anketirancev glede vpliva visje transparentnosti na izbrane
dejavnike

Visina place  [IinSe—— 749
Pravi¢nost plac in nagrajevanja 4%— 89%
Zmanjsanje neenakosti placil v organizacijah 3%— 83%

Zadovoljstvo zaposlenih 13%_ 74%

Zavzetost zaposlenih 10%— 71%

. . 8%

Produktivnost zaposlenih [ ———— 670,
Kakovost opravljanja dela 9%— 64%

Fluktuacija zapostenih [T — 57%

: - 10%
Pripadnost organizaciji | ———— 50
0% 20% 40% 60% 80% 100%

B Zelo negativen ali pretezno negativen vpliv B Zelo pozitiven ali pretezno pozitiven vpliv

Vir: lastno delo.

47



6.3.2  Ugotovitve raziskave odnosa o transparentnosti pla¢ z vidika zaposlenih

Raziskava je temeljila na Stirih vsebinskih sklopih, preucevalo se je razumevanje in
poznavanje pojma transparentnosti pla¢, ozavescenost o Direktivi o transparentnosti placil
in zakonodaji na podrocju transparentnosti plac, trenutno stanje transparentnosti plac z
vidika zaposlenih ter odnos o transparentnosti pla¢ z vidika zaposlenih.

Raziskovalno vprasanje 1: »Ali demografske znacilnosti vplivajo na odnos zaposlenih
do transparentnosti?«

Znotraj prvega raziskovalnega vprasanja sem preucevala vpliv demografskih znacilnosti
spola, starosti in izobrazbe na odnos zaposlenih do transparentnosti plac. Pri tem sem
zastavila naslednjo hipotezo:

Hipoteza 1 (v nadaljevanju H1): Spol, starost in izobrazba vplivajo na odnos zaposlenih do
transparentnosti.

Odnos do transparentnosti posameznika je v raziskavi zajet s preucevanjem dojemanja
placne komunikacije in odprtosti s strani delodajalca ter z neposrednim preucevanjem
mnenja o vi§ji transparentnosti ter vplivom le-te na razli¢ne dejavnike, ki so zajeti v
raziskavi. V analizo je vklju¢eno povprecje odgovorov posameznikOv na ve¢ anketnih
vprasanj, ki so prikazani na sliki 10. Prav tako so prikazani povpre¢ni odgovori na dane
trditve.

Slika 10: Vprasanja, ki sestavijajo spremenljivko »odnos do transparentnosti«

Menim, da je transparentnost pla¢ koristna za zaposlene. 1.6
Menim, da je transparentnost plac koristna za podjetja TR
oziroma delodajalce. !
Menim, da vi§ja transparentnost pla¢ vodi k nizji stopnji .
placne diskriminacije. L7
Menim, da visja transparentnost pla¢ vodi k ve¢jemu _
zadovoljstvu zaposlenih. 1.7

Podatki o placilu posameznika morajo biti zaupni. 31

Sodelavci in drugi zaposleni ne bi smeli vedeti, kak§no I O O

placo imam.
Informacije o placilih po uspesnosti in drugih prejemkih, ki . O G
niso del osnovne place zaposlenega, bi morale ostati tajne. !
Informacije o osnovnih placah za ra_zliéna delovna mesta, bi B 00
morale ostati tajne. ’
Zelim si, da bi imel vgé informacij o tem, kaksno je posteno IR
placilo za moje delovno mesto na trgu dela. '

Zelim si, da bi imel ve¢ informacij o tem, kaksno je posteno O
placilo za moje delovno mesto znotraj podjetja. 1.6

Vir: lastno delo.
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V sklopu preverjanja H1, sem najprej preverila ali je spremenljivka »odnos do
transparentnosti« normalno porazdeljena. Rezultati testa so prikazani v tabeli 2, iz katere je
razvidno, da je p-vrednost nizja od 0,05, kar pomeni, da je potrebno za nadaljnjo testiranje
rezultatov uporabiti neparametri¢ne teste.

Tabela 2: Test normalne porazdelitve za spremenljivko "odnos do transparentnosti”

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Odnos do Statistik Stopinje p-vrednost | Statistik Stopinje p-vrednost
transparentnosti prostosti prostosti

0,111 206 < 0,001 0,936 206 < 0,001

Vir: lastno delo.

Za preverjanje vpliva spola na odnos do transparentnosti, sem uporabila Mann-Whitney U
test. Rezultati so prikazani v tabelah 3 in 4, iz katerih je mozno zakljuciti, da ne morem
zavrniti ni¢elne hipoteze (a=0,05) in trditi, da spol vpliva na odnos zaposlenih do
transparentnosti.

Tabela 3: Rangi (spol)

Spol N Povprecje rangov Vsota rangov

Odnos do transparentnosti Zenski 87 103,48 9.003,0
Moski 119 103,51 12.318,0
Skupaj 206

Vir: lastno delo.

Tabela 4: Testna statistika

Odnos do transparentnosti
Mann- Whitney U 5.175,0
Wilcoxon W 9.003,0
4 -0,004
p-vrednost (2-stranska) 0,997

Vir: lastno delo.

S testom Kruskal-Wallis na osnovi rangov sem nameravala preveriti vpliv starosti in
izobrazbe na odnos do transparentnosti s strani zaposlenih. V tabelah 5 in 7 so prikazani
rezultati podatkov glede na range, v tabelah 6 in 8 pa testna statistika. Iz rezultatov je
razvidno, da ne morem zavrniti ni¢elne hipoteze (0=0,05) in trditi, da starost in izobrazba
zaposlenih vplivata na njihov odnos do transparentnosti.
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Tabela 5: Rangi (starost)

Odnos do transparentnosti

Starost N Povprecje rangov
18-24 let 12 94,63

25-35 let 120 98,89

36-45 let 40 98,89

46-55 let 17 133,88

56 ali vec let 17 122,76

Skupaj 206

Tabela 6: Testna statistika (starost)

Vir: lastno delo.

Odnos do transparentnosti

Kruskal-Wallis H
Stopinje prostosti
p-vrednost

7,4
4,0
0,115

Vir: lastno delo.

Tabela 7: Rangi (izobrazba)

Odnos do transparentnosti

Izobrazba N Povprecje rangov
Osnovna $ola 2 46

Srednja Sola 38 108,83

Visja Sola 26 108,1
Univerzitetna izobrazba |82 102,62

Magisterij 54 106,19

Doktorat 4 33,63

Skupaj 206

Vir: lastno delo.

Tabela 8: Testna statistika (izobrazba)

Odnos do transparentnosti

Kruskal-Wallis H
Stopinje prostosti
p-vrednost

8,0
5,0
0,158

Kot je torej razvidno iz zgornjih prikazov izvedenih testov, ne morem trditi, da spol, starost
ali izobrazba vplivajo na odnos zaposlenih do transparentnosti. Podobno, vendar ne povsem
enako ugotavljajo tudi vkljuCene raziskave v teoreticnem delu, zlasti raziskava izvedena s
strani Scott in drugi (2023), pri kateri ni bilo ugotovljene povezave med spolom / izobrazbo
in preferencami glede stopnje transparentnosti placil, medtem ko je bila ugotovljena

Vir: lastno delo.

negativna povezava med starostjo in preferencami glede stopnje transparentnosti placil.




Raziskovalno vprasanje 2: »Ali so zaposleni ozaveS€eni o transparentnosti pla¢ v
Sloveniji in kakSen je njihov odnos do transparentnosti pla¢?«

Znotraj raziskovalnega vpraSanja sem proucevala ozaveSCenost zaposlenih o
transparentnosti plac in njihov odnos do nje. Pri tem sem zastavila dve hipotezi.

Hipoteza 2 (v nadaljevanju H2): Zaposleni so ozavesceni o transparentnosti pla¢ v Sloveniji.

Ozavescenost posameznika je v analizo vkljucena kot skupek razumevanja pojma
transparentnosti pla¢ in hkrati poznavanja regulacije na podro¢ju transparentnosti plac v
Sloveniji. Posamezniki so torej ozaveS¢eni, ¢e razumejo pojem transparentnosti ter hkrati
poznajo regulacijo na podrocju transparentnosti plac.

Razumevanje transparentnosti se je preverjalo z vprasanjem o poznavanju pojma, kjer so
zaposleni oznadili tiste trditve, za katere menijo, da so pravilne in opisujejo transparentnost.
Trditve so prikazane v tabeli 1. Ce so zaposleni pravilno ozna¢ili vsaj tri ustrezne trditve, se
smatra, da razumejo pojem transparentnosti plac. S slike 11 je razvidno, da je vsaj tri pravilne
trditve izbralo 49 % vseh anketirancev, 51 % pa je pravilno oznacilo manj kot tri trditve.
Kljub temu je treba izpostaviti, da je delez tistih, ki menijo, da razumejo transparentnost plac
bistveno visji in znasa 78 %, kar prikazuje slika 5. Podrobnejsi prikaz rezultatov se nahaja v
tabeli 2, v prilogi 4.

Slika 11: Delez odgovorov anketirancev na vprasanje: »Kaj je transparentnost plac?«

Manj kot trije pravilni odgovori [ NRNRHRRERE—EEEE 51 %
Vsaj trije pravilni odgovori - [ 9%

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Vir: lastno delo.

Posamezniki poznajo regulacijo na podroc¢ju transparentnosti plac, ¢e je povprecna vrednost
odgovorov na zastavljena $tiri vprasanja, ki se navezujejo na sklop ozavescenosti o Direktivi
0 preglednosti placil in zakonodaji glede transparentnosti pla¢ v Sloveniji, vi§ja od 1,33, kar
pomeni, da sta pravilna vsaj dva odgovora. Prikaz odgovorov je na sliki 12, iz katere je
razvidno, da je 49 % vseh anketirancev pravilno odgovorilo na vsaj dve vprasanji. Glede na
to, da 49 % anketirancev razume transparentnost pla¢ in hkrati pozna regulativo na tem
podroc¢ju v Sloveniji, lahko zaklju¢imo, da vecina anketirancev ni ustrezno ozavescena 0
transparentnosti pla¢ v Sloveniji.
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Slika 12: Delez odgovorov anketirancev glede na pravilnost odgovorov

13%
19%

m V/si pravilni odgovori = Dva pravilna odgovora ® En pravilni odgovor mNi¢ pravilnih odgovorov

Vir: lastno delo.
Hipoteza 3 (v nadaljevanju H3): Zaposleni imajo nevtralen odnos do transparentnosti plac.

Za preverjanje hipoteze, da imajo zaposleni nevtralen odnos do transparentnosti, sem
uporabila Wilcoxonov test, pri cemer sem dolo¢ila hipoteticno mediano 3, kar predstavlja
sredis¢e uporabljene Likertove lestvice, vrednost pa predstavlja nevtralen odnos. Iz
rezultatov, ki so prikazani v tabeli 9 je razvidno, da lahko zavrnem ni¢elno hipotezo (0=0,05)
in trdim, da obstaja statisti¢no znacilna razlika med mediano vzorca in hipoteticno mediano.
Test rangov je prikazan v tabeli 10. Kot je razvidno na sliki 13, je mediana vzorca 2, kar
pomeni, da imajo zaposleni pozitiven odnos do transparentnosti plac.

Tabela 9: Rezultati Wilcoxonovega testa

Nicelna hipoteza Test P-vrednost Odlocitev
Mediana spremenljivke » Odnos do Wilcoxonov test | < 0,001 Zavrni nicelno hipotezo

transparentnost« je 3.

Vir: lastno delo.

Tabela 10: Wilcoxonov enovzorcni test rangov

N 206
Testna statistika 1.059,5
Standardna napaka 825,3
Standardizirana testna statistika -11,02
P-vrednost (dvostranski test) < 0,001

Vir: lastno delo.
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Slika 13: Prikaz rezultatov Wilcoxonovega testa s histogramom
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Vir: lastno delo.

6.4 Analiza rezultatov raziskave odnosa do transparentnosti pla¢ s strani
delodajalcev

Izvedeni intervjuji se nahajajo v prilogah 6, 7 in 8. V nadaljevanju predstavljam analizo
rezultatov posameznih intervjujev na primerjalni na¢in. Za lazjo razumljivost sem
delodajalce oznacila z nazivi Delodajalec 1, ki se nanasa na prvi intervju, Delodajalec 2, ki
se nanasa na drugi intervju in Delodajalec 3, ki se nanaSa na tretji intervju. Odgovore
delodajalcev sem razvrstila po posameznih sklopih za laZji prikaz in samo analizo.

6.4.1  Trenutno stanje transparentnosti pla¢ z vidika delodajalcev

Stanje transparentnosti pla¢ pri delodajalcih je z vidika prou¢evanja odnosa pomembno, saj
se prav v njem odraza tudi odnos do transparentnosti. Prvi del intervjujev se nanasa na
trenutno stanje transparentnosti pla¢. Dva izmed treh delodajalcev bi stanje transparentnosti
v organizaciji ocenila kot »zmerno«, eden izmed delodajalcev pa ocenjuje, da je stopnja
transparentnosti v podjetju visoka. Delodajalci so imeli pri ocenjevanju stopnje placne
transparentnosti na voljo pet stopenj, med katerimi so izbirali. Pri tem sem uporabila enake
stopnje, kot jih je v svoji raziskavi uporabila organizacija WorldatWork, navedene pa so v
poglavju o transparentnosti plac.

Delodajalce sem dodatno vprasala o sistematizaciji delovnih mest v podjetju, na osnovi
katere zaposleni vedo, kaksna je placa za doloceno delovno mesto in moznosti za
napredovanja znotraj teh. Vsi delodajalci imajo vzpostavljeno sistematizacijo delovnih mest,
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vendar se te sistematizacije razlikujejo. Delodajalec 1 je izjavil, da imajo sicer na splo$no
vzpostavljeno sistematizacijo delovnih mest, kljub temu pa zaposlenim ne razkrivajo plac za
razli¢na delovna mesta in hkrati $e dodaja, da se place tudi med podobnimi delovnimi mesti
razlikujejo. Delodajalec 2 je dejal, da imajo v podjetju vzpostavljeno sistematizacijo
delovnih mest, kjer so za vsako delovno mesto opredeljene zahteve in naloge ter pogoji za
zasedbo delovnega mesta. Ob tem so specificirani tudi placilni razredi, ki se dolocijo glede
na raven znanja in spretnosti, ki jih imajo zaposleni. Slednji lahko napredujejo v visje
placilne razrede, ki so prav tako vnaprej definirani, ¢e izpolnjujejo kriterije za napredovanje.
Sistematizacija delovnih mest je pri Delodajalcu 2 del internih aktov in kolektivne pogodbe
podjetja, zato imajo zaposleni dostop do teh podatkov. Podoben odgovor kot Delodajalec 2
je navedel tudi Delodajalec 3, ki je izjavil, da so z vpeljavo nove sistematizacije v letu 2024,
vsa delovna mesta sistematizirana, osnovna pla¢a delovnih mest pa je vidna vsem
zaposlenim. Vsako delovno mesto pri Delodajalcu 3 ima tudi napredovalne razrede (skupaj
jih je 10), pri c¢emer posamezen razred omogoca zvisanje osnovne place za 5 %. Delodajalec
3 je pojasnil, da so uvedli novo sistematizacijo ravno z namenom, da se poveca
transparentnost plac.

Delodajalci so bili nadalje vprasani, kaksno je njihovo mnenje glede vpliva trenutne stopnje
transparentnosti na naslednje dejavnike: zadrzanje kadra, zavzetost zaposlenih, zadovoljstvo
zaposlenih in motivacijo zaposlenih. Njihovi odgovori so se pri doloCenih dejavnikih
razlikovali. Dva od treh delodajalcev sta mnenja, da ima trenutna stopnja transparentnosti
pozitiven vpliv na zadrzanje kadra, medtem ko eden od njih meni, da trenutna stopnja
transparentnosti nima nikakr$nega vpliva na zadrzanje kadra. Podobna ugotovitev velja tudi
za zadovoljstvo zaposlenih. Delodajalec 1 meni, da je zavzetost zaposlenih visja, ¢e imajo ti
na voljo ve¢ informacij glede placila in hkrati pojasnjuje, da ima trenutno stanje
transparentnosti pozitiven vpliv na zavzetost zaposlenih. Podobno mnenje ima Delodajalec
2, medtem, ko Delodajalec 3 meni, da ima trenutno stanje transparentnosti nevtralen ucinek,
zlasti zato, ker plaCe v relativnem smislu niso tako visoke. Pri dejavniku motivacije
zaposlenih je prav tako mogoce opaziti razhajanje v odgovorih delodajalcev. Delodajalec 3
meni, da ima trenutna stopnja transparentnosti nevtralen ali celo negativen ucinek na
motivacijo, saj meni, da je ta v ve¢ji meri povezana z visino place, kot pa, da imajo zaposleni
na voljo ve¢ plaénih informacij. Delodajalec 1 je mnenja, da je motivacija povezana z ve¢
dejavniki, predvsem z moZnostmi napredovanja, kljub temu pa ocenjuje, da ima trenutna
stopnja transparentnosti nevtralen u¢inek na motivacijo. Delodajalec 2 meni, da je vpliv
pozitiven.

Na osnovi odgovorov delodajalcev lahko zakljucim, da so ti v Sloveniji ve¢inoma zmerno
transparentni glede pla¢, kar pomeni, da imajo zaposleni dostop do informacij povezanih s
placo, vendar je ta dostop v splosnem omejen na njihov placni razpon ter na dejavnike
dolocanja place in moznosti nagrajevanja.
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6.4.2 Odnos do transparentnosti pla¢ z vidika delodajalcev

Vsi izvedeni intervjuji nakazujejo, da je delodajalcem transparentnost pla¢ pomembna.
Delodajalec 2 je navedel, da je transparentnost pla¢ pomembna za vse deleznike znotraj
podjetja in tudi izven podjetja, kar nakazuje, da se delodajalec zaveda vpliva, ki ga ima
placna transparentnost ne samo na zaposlene, temve¢ tudi ostale deleznike, kot je SirSa
javnost, zlasti ko govorimo o ugledu delodajalca. Razlogi glede pomembnosti pla¢ne
transparentnosti se med delodajalci razlikujejo. Delodajalec 2 navaja, da je transparentnost
pla¢ pomembna zaradi lazjega pogajanja o placi v procesu zaposlovanja in ohranjanja
klju¢nih kadrov zaradi zmanjSanja negotovosti glede pricakovanega placila in napredovanja
v prihodnosti. Prav tako isti delodajalec navaja, da se zaradi plac¢ne transparentnosti krepi
obcutek zadovoljstva med zaposlenimi, kar prinasa vec¢jo ucinkovitost zaposlenih. Zanimiv
razlog, ki ga navaja delodajalec je prav tako stroSkovna ucinkovitost, saj bolj transparenten
placni sistem omogoca boljSe upravljanje stroskov dela. Razlog pomembnosti placne
transparentnosti, ki je bil naveden s strani Delodajalca 1 je tudi pozitivna organizacijska
klima in medsebojni odnosi ter zaupanje med zaposlenimi in organizacijo.

Delodajalci so bili vprasani, ali obstaja povezava med stopnjo transparentnosti placil in
naslednjimi dejavniki: zadovoljstvo med zaposlenimi, produktivnostjo, ugledom
delodajalca, fluktuacijo in neenakostjo placil. Dva delodajalca menita, da viSja stopnja
transparentnosti prinasa ve¢ zadovoljstva med zaposlenimi, medtem ko je eden izmed
delodajalcev menil, da je zadovoljstvo zaposlenih bolj vezano na viSino place, kot samo
transparentnost placil. Pri dejavniku produktivnosti, je mogoce zaznati odstopanja med
odgovori delodajalcev. Delodajalec 1 meni, da vi§ja stopnja transparentnosti prinasa visjo
produktivnost, medtem ko Delodajalec 2 trdi, da na produktivnost zaposlenih vpliva ve¢
dejavnikov, ki so v praksi tezko merljivi, zato bi bilo teZje ugotoviti, v kolik§ni meri na
produktivnost vpliva zgolj vi§ja transparentnost pla¢. Kljub temu taisti delodajalec navaja,
da obstaja pozitivna povezava. Delodajalec 3 poudarja, da je produktivnost tesno povezana
z motivacijo posameznika, torej ¢e so zaposleni bolj motivirani, so tudi bolj produktivni, v
nasprotnem primeru pa delodajalec meni, da vi§ja stopnja transparentnosti sama po sebi ne
prinasa visje produktivnosti. Pri vprasanju ugleda delodajalca, vsi trije delijo mnenje, da
vi§ja stopnja transparentnosti vpliva na visji ugled delodajalca, pri ¢emer je Delodajalec 3
mnenja, da je ugled delodajalca bolj vezan na visino plag zaposlenih. Ce so plage v podjetju
vi§je, potem to vodi k vi§jemu ugledu podjetja, medtem ko vi§ja stopnja transparentnosti ne
prinasa nujno visjega ugleda podjetja, ¢e so place povprecne. Mnenja delodajalcev so bila
deljena tudi pri vprasanju, ki se je navezovalo na fluktuacijo. Eden izmed delodajalcev
ocenjuje, da visja stopnja placne transparentnosti ne vpliva na fluktuacijo, medtem ko ostala
dva menita, da ima visja stopnja transparentnosti vpliv na fluktuacijo. Eden izmed njiju
pojasnjuje, da je fluktuacija manjSa v primeru visje stopnje transparentnosti, saj so zaposleni
seznanjeni z vsemi pla¢nimi pogoji in napredovanjem Ze ob zaposlovanju, torej poznajo
Svoje moznosti za rast znotraj podjetja. Pri analizi vpraSanja, ki se navezuje na povezavo
med stopnjo transparentnosti in neenakostjo placil, je bilo mogoce ugotoviti, da vsi
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delodajalci menijo, da vi§ja stopnja transparentnosti prinaSa zmanjSanje neenakosti placil,
pri ¢emer je eden izmed delodajalcev navedel, da se z ustreznim placilnim sistemom lahko
neenakost placil onemogoci. Na osnovi odgovorov delodajalcev lahko zaklju¢im, da imajo
slednji v splosnem pozitiven odnos do transparentnosti plac.

6.4.3 Komuniciranje in obseg pla¢nih informacij s strani delodajalcev

V nadaljevanju sem proucevala, kako delodajalci komunicirajo povezavo med
nagrajevanjem uspesnosti in placo, ki jo zaposleni prejemajo, in ali zaposleni razumejo to
povezavo. Delodajalec 2 je izpostavil, da zaposleni v podjetju razumejo nacin ocenjevanja
uspesnosti, saj je tako nagrajevanje uspesnosti kot osnovno placilo definirano v kolektivni
pogodbi, kjer so navedeni tudi kriteriji za doloCitev obeh vrst izplacil, ki jih prejmejo
zaposleni. Delodajalec prav tako navaja, da se zaposleni lahko v primeru nerazumevanja
obrnejo tako na kadrovsko sluzbo kot na svoje nadrejene. Delodajalec 1 meni, da v splo§nem
zaposleni razumejo povezavo med nagrajevanjem uspesnosti in placo, saj je osnovna placa
del pogodbe o zaposlitvi, kar pomeni, da zaposleni vedo, kako je njihova placa sestavljena.
Delodajalec hkrati navaja, da se nagrade za uspesnost dolo¢ajo na polletni ravni in se potem
upostevajo v prihodnjem polletju, hkrati pa dodaja, da so mozna tudi odstopanja v primeru
izrednih dosezkov posameznih zaposlenih, ki lahko prejmejo Se dodatna izplacila za
uspesnost (ta del se dolo¢a sproti in ni del polletnih razgovorov). Pri Delodajalcu 3 je
povezava med nagrajevanjem uspesnosti in placo definirana v njihovem pravilniku za
nagrajevanje in napredovanje. Prav tako navaja, da je nagrajevanje zelo kompleksno, ker se
podjetje ukvarja z ve¢ dejavnostmi, ¢emur je prilagojeno tudi nagrajevanje. Delodajalec je
mnenja, da bi zaposleni sicer morali razumeti povezavo, ¢e se seznanjajo z javno dostopnimi
dokumenti in internimi akti, ki jih prejemajo prek sistema okroznic pa tudi prek sestankov
in delavnic. Te aktivnosti je delodajalec izvajal predvsem v procesu uvedbe nove
sistematizacije, pri ¢emer so bila organizirana tudi virtualna srecanja. Kljub temu delodajalec
jasno izpostavlja, da zaznavajo tezave pri razumevanju med zaposlenimi, razlog pa opazajo
v tem, da zaposleni velikokrat niso dovolj proaktivni, da bi te informacije poiskali ali
poskusSali razumeti.

Pri razumevanju nacina ocenjevanja uspesnosti in dolocanja nadomestil ter nagrad z vidika
zaposlenih, so delodajalci razli¢nega mnenja. Delodajalec 1 ocenjuje, da zaposleni na osnovi
polletnih razgovorov razumejo na¢in ocenjevanja uspesnosti, pri ¢emer Se njihova uspesnost
za preteklo polletje ovrednoti na temelju dosezenih rezultatov. Podobno meni tudi, da
zaposleni razumejo nacin dolocanja nadomestil in nagrad. Tudi delodajalec 2 trdi, da
zaposleni razumejo nain ocenjevanja uspesnosti, ki je dolocen s kolektivno pogodbo,
medtem ko Delodajalec 3 meni, da je med zaposlenimi premalo razumevanja. V teoriji bi ga
slednji sicer morali razumeti, vendar ga zaradi same kompleksnosti sistema velikokrat ne
razumejo. Seznanjanje zaposlenih o moZnostih nagrajevanja in napredovanja se razlikuje
med delodajalci. Delodajalec 1 je dejal, da zaposlene seznanjajo z moznostmi nagrajevanja
in napredovanja na razgovorih s svojimi neposrednimi nadrejenimi. Delodajalec 2 navaja,
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da imajo zaposleni v njihovem podjetju na voljo vse informacije v kolektivni pogodbi, kjer
se nahajajo vsa dolocila, ki veljajo za nagrajevanje in napredovanje znotraj delovnega mesta.
Poleg tega se zaposlene seznanja o tem $e na kvartalnih in letnih razgovorih z nadrejenimi,
Vv primeru preseganja zastavljenih ciljev zaposlenega pa sledijo pogovori o danih moznostih
bolj podrobno. O spremembah dolo¢il kolektivne pogodbe, ki so med drugim vezane tudi na
pla¢ne informacije, so zaposleni obveséeni prek e-poste in intraneta. Delodajalec 3 navaja,
da se z zaposlenimi delijo informacije tudi na sestankih z vodji in kadrovsko sluzbo, sicer
pa so tudi pri njih ti podatki javno dostopni.

Delodajalce sem prosila za samooceno proaktivnosti obves¢anja zaposlenih o placilnih
politikah, praksah in smernicah, kjer jim je bila predstavljena lestvica od 1 do 5 (1 = zelo
nizka stopnja proaktivnosti, 2 = nizka stopnja proaktivnosti, 3 = srednja stopnja
proaktivnosti, 4 = visoka stopnja proaktivnost, 5 = zelo visoka stopnja proaktivnosti).
Delodajalec 1 je ocenil raven proaktivnosti z oceno 4 in pojasnil, da so zaposleni obvesceni
o placilnih politikah in praksah do mere, ki je doloCena na ravni podjetja, kar pomeni, da so
zaposlenim na voljo informacije, ki jih je podjetje pripravljeno razkrivati. Delodajalec 2 je
ocenil raven proaktivnosti obves¢anja z oceno 5 in izjavil, da so pri obvesc¢anju zaposlenih
zelo proaktivni. Delodajalec 3 je ocenil raven proaktivnosti z oceno 3 in potrdil, da bi temu
lahko kot podjetje namenili ve¢ ¢asa, meni pa tudi, da bi to pomenilo veliko resursov, kar je
stvar prioritet, ki jih dolo¢i podjejte.

Na vprasanje glede komuniciranja place oziroma pla¢nega razpona v zaposlitvenih oglasih
ali internih razpisih so bili odgovori delodajalcev zelo podobni. Nihée od vprasanih namrec
ne razkriva place ali placnega razpona v zaposlitvenih oglasih. Delodajalec 2 je pojasnil, da
sicer pri internih razpisih, zaposleni lahko pri¢akujejo vsaj placni razpon, zaradi
vzpostavljene sistematizacije delovnih mest podjetja. Nadalje sem delodajalce vprasala, v
kateri tocki procesa zaposlovanja se kandidatom razkrije placa. Delodajalec 1 je izjavil, da
se placa kandidatom razkrije v procesu razgovora, obi¢ajno v zaklju¢nih fazah (imajo ve¢
ravni razgovorov). Podobno je odgovoril tudi Delodajalec 3, ki je povedal, da imajo obi¢ajno
dve ravni razgovorov, pri ¢emer na drugem, torej zadnjem razgovoru razkrijejo placo.
Delodajalec 2 pa je izjavil, da bi tezko ocenili, na kateri tocki se razkrije placa, ker je to
odvisno od ve¢ dejavnikov, med drugim tudi od tega, koliko je prijavljenih kandidatov,
koliko krogov razgovorov je nacrtovanih in podobno.

Pri vseh treh delodajalcih so zaposleni v zadnjem letu prejemali sporocila v zvezi s
placilnimi praksami podjetja in lastnimi placami v obliki e-poSte oziroma intraneta, poleg
tega pa tudi prek kadrovske sluzbe in neposrednih nadrejenih. Delodajalec 2 in delodajalec
3 sta pojasnila, da zaposleni prejmejo informacije o lastnih izplacilih prek intraneta oziroma
internega portala, kjer so navedene specifikacije izplacila. Delodajalec 3 dodaja, da se na
placilnih listah osebne delovne uspesnosti, ki so del nagrajevane sheme, ocene $e ne opazijo,
tako da zaposleni zaenkrat spremljajo le izplacilo, ocene pa se lahko, v primeru zanimanja s
strani zaposlenih posedujejo prek e-poste. Cilj delodajalca je, da se tudi ta evidenca
zaposlenim v celoti razkrije.
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Na osnovi podanih odgovorov delodajalcev lahko zaklju¢im, da so v dolo¢enih procesih in
postopkih delodajalci transparentni glede pla¢, Se vedno pa obstaja veliko prostora za
izboljsave, da bi delodajalci dosegli viSje stopnje transparentnosti plac. Ker je
transparentnost pla¢ skupek ve¢ dejavnikov, je obcasno tezko dolociti stopnjo
transparentnosti, ki jo podjetje dosega. Kljub temu bi izpostavila, da eden izmed
delodajalcev na osnovi vkljucenih dejavnikov raziskovanja dosega precej vi§jo stopnjo
transparentnosti kot ostala dva.

6.4.4 Poznavanje in skladnost z Direktivo ter veljavno zakonodajo na podro¢ju
transparentnosti plac

Delodajalce sem vprasala, ali za njihovo podjetje velja zahteva za vkljucitev razpona plac v
zaposlitvene oglase. Vsi trije delodajalci so pojasnili, da za njihovo podjetje ne velja ta
zahteva oziroma, da v zaposlitvene oglase ne vkljucujejo razpona plac ali place same. Prav
tako sem jim zastavila vprasanje glede prepovedi poizvedbe o predhodni placi kandidata.
Tudi v tem primeru so imeli podobne odgovore, in sicer so dejali, da za njih ne velja
prepoved poizvedbe o predhodni plaéi, hkrati pa se tega ne posluzujejo. Delodajalec 2 mi je
zaupal, da kandidate ze pred razgovorom, torej v procesu prijave na delovno mesto
povprasajo, v katerem placnem razponu imajo pricakovanja, in sicer s standardiziranim
obrazcem prijave na delovno mesto. Delodajalec 3 je pojasnil podobno, in sicer, da se med
razgovorom kandidate povprasa o pla¢nih pri¢akovanjih, pri ¢emer nekateri kandidati
razkrijejo, kaksno plac¢o imajo ali so imeli pri preteklem delodajalcu.

Ko me je nadalje zanimalo, ali podjetja prepovedujejo razkrivanje pla¢ med zaposlenimi, so
bili odgovori razli¢ni. Delodajalec 1 je dejal, da za njihovo podijetje velja prepoved
razkrivanja plac, ki je tudi ¢len pogodbe o zaposlitvi; enako je razkril tudi Delodajalec 3.
Delodajalec 2 pa je navedel, da za njih ta prepoved ne velja.

Delodajalce sem vpraSala ali izdelujejo kakrSnakoli porocila ali analize o razlikah v placilu
med spoloma. Delodajalec 1 je izjavil, da v njihovem podjetju ne izdelujejo konkretnih
porocil ali analiz o razlikah v pla¢ilu med spoloma, pridobivajo pa podatke o Stevilu moskih
in zenskih zaposlenih na razli¢nih delovnih mestih, ¢etudi teh podatkov javno ne razkrivajo.
Delodajalec 2 in Delodajalec 3 prav tako zaenkrat Se ne izdelujeta porocil in analiz o razlikah
v placilu med spoloma, pri cemer Delodajalec 3 navaja, da bo taksno porocanje v prihodnosti
potrebno, predvsem z vidika Direktive o poroc¢anju podjetij o trajnosti (CSRD), ki bodo
potrebno ze v letu 2025. Delodajalec 3 je povedal, da bo to velik zalogaj za podjetje, saj se
podjetje ukvarja s tremi dejavnostmi, ki so po spolni strukturi zelo raznolike in precej
homogene znotraj posamezne dejavnosti, kljub temu da to ni pogojeno z razpisi, temvec so
dejavnosti same po sebi taksne, da privabljajo doloc¢en spol. Delodajalec 3 je pojasnil, da ze
sama sistematizacija delovnih mest onemogoca razlike v placilu na osnovi spola, pa vendar
v nekaterih porocilih navajajo tako Stevilo zaposlenih kot tudi place, vendar zgolj na
doloc¢enih organizacijskih ravneh podjetja.
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Delodajalcem sem nazadnje zastavila Se nekaj vprasanj, ki se navezujejo na Direktivo o
preglednosti placil. V zacetku me je zanimalo, ali so delodajalci sploh seznanjeni z omenjeno
direktivo. Delodajalec 1 je zatrdil, da z direktivo Se niso seznanjeni in nimajo dovolj
informacij o spremembabh, ki jih prinasa, medtem ko sta tako Delodajalec 2 kot Delodajalec
3 seznanjena z direktivo. Delodajalec 2 je pojasnil, da imajo krovne informacije o
spremembah, ki jih direktiva prinasa, Delodajalec 3 pa je dejal, da imajo zelo povrsne
informacije, saj se, dokler ni nekih konkretnih smernic podjetje ne loteva ukrepov, ker se
razmere lahko v vimesnem ¢asu spremenijo, kar pomeni dodatna vlaganja za podjetje. Glede
ukrepov, ki jih prinasa direktiva, je Delodajalec 1 izjavil, da se podjetje $e ni lotilo nikakr§nih
ukrepov, kar je pricakovano glede na to, da za direktivo e niso sliSali. Delodajalec 2 je
povedal, da se tudi oni Se niso lotili konkretnih ukrepov, menijo pa, da izpolnjujejo ze kar
nekaj dolo¢il, ki jih direktiva naslavlja. Hkrati je Delodajalec 2 $e dodal, da se bodo lotili
implementacije ukrepov v prihodnosti, ko bodo dejstva bolj jasna in dore¢ena. Podoben
odgovor je podal tudi Delodajalec 3.

Za konec sem delodajalce vprasala Se za njihovo mnenje glede izzivov, s katerimi se bodo
podjetja soocala ob implementaciji direktive. Delodajalec 1 je, kljub pomanjkanju
informacij, povedal, da meni, da bi se lahko povecali stroski, tudi administrativni, zlasti ¢e
bi prislo do sprememb v sistematizaciji delovnih mest. Prav tako je dejal, da bi lahko prislo
tudi do prilagoditev placnega sistema. Delodajalec 2 je pojasnil, da bi tezko izpostavili,
kateri izzivi jih ¢akajo in dodal, da se bo slednje pokazalo sele ob izvajanju ukrepov. Poudaril
je Se da bodo prilagoditve zagotovo potrebne. Tudi Delodajalec 3 je komentiral podobno,
kar se tie prilagajanja in spreminjanja sistemov plaé¢, prav tako pa je Se dodal, da bodo
verjetno dodatni administrativni stroSki, povezani z novimi pogodbami o zaposlitvi in
podobno.

Na osnovi odgovorov delodajalcev lahko sklepam, da niso dovolj seznanjeni z direktivo in
njenimi ukrepi, prav tako pa posledi¢no ne vedo, kaksne u¢inke bodo ti ukrepi imeli na
njihovo poslovanje.

6.5 Glavne ugotovitve raziskave z razpravo

Na temelju izvedene raziskave, sem prisla do ugotovitev, ki so v nekaterih pogledih podobne
ugotovitvam raziskav, ki so bile izvedene v tujini na podobno tematiko in so predstavljene
v teoreticnem delu. V nadaljevanju bom na primerjalni na¢in navedla osrednje ugotovitve
raziskave, pri cemer se bom naslonila tudi na spoznanja teoreticnega dela, hkrati pa se bom
oprla na ugotovitve vseh $tirih raziskovalnih vprasan;.

Stanje transparentnosti z vidika zaposlenih je v Sloveniji na osnovi ugotovitev raziskave
precej mesano. Mnenja zaposlenih so glede komuniciranja placilnih politik in postopkov s
strani delodajalcev razdeljena, vklju¢no z informacijami o pla¢nih razredih za delovna mesta
znotraj oddelka ali enote. Podobno so razdeljena tudi glede komuniciranja aktivnosti za
napredovanje na delovnem mestu s strani delodajalca. Kljub temu je mogoce zaznati, da
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imajo zaposleni vec¢inoma informacije o sestavi njihovih pla¢, kar pomeni, da delodajalci te
informacije razkrivajo svojim zaposlenim. Ti na drugi strani menijo, da imajo srednjo
oziroma visoko raven proaktivnosti glede obveS¢anja zaposlenih o placilnih politikah,
praksah in smernicah, kar na osnovi odgovorov zaposlenih ne sovpada povsem z odgovori
delodajalcev. Zanimivo spoznanje raziskave je, da zaposleni vecinoma pridobivajo
informacije o placi s strani vodje ali kadrovske sluzbe, kar sovpada z raziskavo, ki so jo
izvedli Scott in drugi (2023) in je podrobneje opisana v teoreticnem delu. Delodajalci so
potrdili, da svojim zaposlenim komunicirajo pla¢ne informacije prek nadrejenih, kadrovske
sluzbe in tudi v pisni obliki prek intraneta ali drugih internih portalov, pri ¢emer so te
informacije bolj vezane na sama izplacila ali spremembe v placilnih politikah. Zanimivo in
v nasprotju z odgovori dveh izmed treh delodajalcev, ki so bili vkljuceni v raziskavo je, da
je ve¢ji delez zaposlenih trdilo, da v podjetjih, kjer so zaposleni, ne obstajajo pravila glede
razpravljanja o placah s sodelavci oziroma, da to ni eksplicitno prepovedno. Delodajalci so
na drugi strani povedali, da je razkrivanje pla¢ med zaposlenimi eksplicitno ali implicitno
prepovedno, z izjemo enega delodajalca, za katerega ta prepoved ne velja. To je tudi skladno
z delezem odgovorov zaposlenih, Kjer vecina izmed njih nima informacij o tem, kako in
koliko so njihovi sodelavci placani na delovnih mestih znotraj podjetja, kjer so zaposleni.
Zanimivo je, da je delez odgovorov podoben tistemu, ki ga je razkrila raziskava podjetja SD
Worx (2023). V raziskavi je skoraj 40 % zaposlenih vedelo, koliko zasluzijo njihovi kolegi
na podobnih polozajih oziroma delovnih mestih (Spanjaart, 2023), medtem ko je delez
tak$nih zaposlenih v moji raziskavi visji za 3-odstotne tocke. Prav tako je pomembno
izpostaviti, da delodajalci v Sloveniji ne razkrivajo pla¢nih razponov ali pla¢ samih v
zaposlitvenih oglasih in tudi ne poizvedujejo o predhodni placi kandidatov za zaposlitev.
Delodajalci v procesu zaposlovanja kandidatom obicajno razkrijejo placo za delovno mesto
v zakljucnih fazah procesa zaposlovanja, kar bo delodajalcem verjetno predstavljajo izziv v
prihodnosti zaradi uveljavitve Direktive o preglednosti placil, ki jasno narekuje, da imajo
iskalci zaposlitve pravico do informacij o zacetnem placilu ali razponu placila (5. ¢len
Direktive o preglednosti placil).

Kot ugotavlja Spanjaart (2023), so informacije o placah za primerljiva delovna mesta za
zaposlene pomembne, ker omogocajo laZjo oceno svoje vrednosti in zagotovitev poStenega
placila. Rezultati raziskave kazejo, da so zaposleni v ve€ini mnenja, da bi si Zeleli vec¢
informacij o tem, kak$no je posSteno placilo za njihovo delovno mesto znotraj podjetja, Se
ve¢ zaposlenih pa bi si Zelelo, da bi imeli informacije o poStenem placilu za delovno mesto
na trgu dela, kar pomeni, da imajo zaposleni v sploSnem premalo informacij o placilu za
delo, ki ga opravljajo. Ta vidik so v svoji raziskavi proucevali tudi Stofberg in drugi (2022),
ki so ugotovili, da zaposleni ne pri¢akujejo niti ne cenijo praks visje transparentnosti placil.
Potencialnih razlogov za taks$na razhajanja je vec¢, od kulturnih zakonodajnih razlik do
razli¢nih praks zaposlovanja in tradicije (Scott in drugi, 2020). Na razlike v preferencah
glede stopnje transparentnosti placil lahko vplivajo osebni, medosebni in organizacijski
dejavniki (Kral in Kubisova, 2021).
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Raziskava kaze, da se vecina zaposlenih ne strinja s trditvijo, da bi morale biti informacije o
osnovnih placah za razli¢na delovna mesta tajne. Zanimivo opaZzanje je, da se precej vecji
delez zaposlenih, zajetih v raziskavo delno ali v celoti strinja, da bi morale biti informacije
o variabilnem delu prejemkov tajne, kot je ta delez pri vpraSanju fiksnega dela place. Ta
ugotovitev je v kontekstu transparentnosti pla¢ precej protislovna, kar potrjuje tudi
ugotovitev, da se zaposleni delijo glede mnenja, ali bi morali biti podatki o placilu
posameznika zaupni. Prav tako je zanimivo, da bi bili zaposleni v vecini pripravljeni deliti
vec informacij o placilu z drugimi, ¢e bi to lahko storili anonimno. Izsledki Studije, ki sta jo
izvedla Scott in Jordan (2018) kazejo, da skoraj polovica anketirancev meni, da bi morale
biti informacije o osnovnih placah tajne in, da sodelavci ne bi smeli imeti informacij o
njihovi placi. Pri tem lahko ponovno opazimo, da so preference posameznikov glede
odprtosti oziroma tajnosti pla¢ razli¢ne.

Med raziskavo sem ugotovila, da je delodajalcem transparentnost pla¢ pomembna, pri cemer
so delodajalci navedli kar nekaj razlogov za to. Estlund (2012) trdi, da so v splosnem
delodajalci manj naklonjeni visji stopnji transparentnosti, ¢etudi kar nekaj raziskav kaze na
to, da je delodajalcem viSja stopnja transparentnosti pla¢ vse bolj pomembna (Steinhardt,
2023; WorldatWork, 2020). Delodajalci, vkljuceni v raziskavo so ve¢inoma ocenili stanje
pla¢ne transparentnosti kot zmerno, kar pomeni, da imajo zaposleni dostop do informacij,
povezanih z lastno placo, njenim razponom, dejavniki dolo¢anja place ter moznostmi
nagrajevanja.

Kot ugotavlja Percy (2022), lahko viSja stopnja transparentnosti pla¢ prispeva k vec¢jemu
zadovoljstvu zaposlenih, ker zmanjSuje razlike v placilu med spoloma in zviSuje place slabse
placanim zaposlenim, hkrati pa zaposlenim omogoc¢a dostop do pla¢nih informacij, kar je le
nekaj razlogov, ki pojasnjujejo pozitivno povezavo med zadovoljstvom in vi§jo stopnjo
transparentnosti. Med raziskavo sem ugotovila, da zaposleni ve¢inoma menijo, da bi visja
transparentnost vodila k ve¢jemu zadovoljstvu zaposlenih, hkrati pa tudi k niZji stopnji
placne diskriminacije. Podobnega mnenja so tudi delodajalci. V skladu s pricakovanji glede
na druge raziskave, so zaposleni in delodajalci ve¢inoma mnenja, da je transparentnost pla¢
koristna tako za delodajalce kot tudi za zaposlene. Osrednje prednosti visje transparentnosti
placil v teoriji so zmanjSanje neenakosti placil (Obloj in Zenger, 2023), povecanje
produktivnosti (Trotter in drugi, 2017), zmanjSanje fluktuacije ter povecanje ugleda
delodajalca (Stofberg in drugi, 2022). Podobno kazejo tudi izsledki raziskave, v kateri ve¢ina
zaposlenih meni, da bi visja transparentnost imela pretezno ali povsem pozitiven vpliv na
naslednje dejavnike: pripadnost organizaciji, fluktuaciji zaposlenih, kakovosti opravljanja
dela, produktivnosti zaposlenih, zavzetosti in zadovoljstvu zaposlenih, zmanjSanje
neenakosti placil v organizaciji, pravi¢nost pla¢ in nagrajevanja ter nenazadnje visino place.
Za dolocene dejavnike so delodajalci podobnega mnenja; skladnost delodajalcev je namrec
najbolj opazna pri dejavniku zmanjsanja neenakosti placil. Kljub temu, da so delodajalci
ocenjevali navedene dejavnike podobno kot zaposleni, so pri dejavnikih produktivnosti in
motivacije mnenja delodajalcev meSana, saj po njihovem mnenju na to vpliva vec
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dejavnikov, ne samo stopnja transparentnosti placil. Zaklju¢im lahko, da imajo tako
zaposleni kot delodajalci pozitiven odnos do transparentnosti plac.

Z vidika transparentnosti pla¢ sem si zastavila raziskovalno vprasanje, ali demografske
znacilnosti vplivajo na odnos zaposlenih do transparentnosti pla¢. Ugotovila sem, da nobena
izmed demografskih znacilnosti (spol, starost in izobrazba) ne vpliva na odnos do
transparentnosti z vidika zaposlenih. Nekatere raziskave v tujini sicer kazejo, da obstaja
povezava med starostjo in preferencami glede stopnje transparentnosti (Scott in drugi, 2023),
po ugotovitvah raziskave organizacije Business.com, so mlajse generacije bolj naklonjene
vi§jim stopnjam transparentnosti plac¢ (Brooks, 2024), kar sovpada tudi s teoreti¢nimi
spoznanji (Stofberg in drugi 2022).

Stofberg in drugi (2022) so v svoji raziskavi ugotovili, da zaposleni nimajo doslednega
razumevanja pojma transparentnosti pla¢, podobno kaze tudi $tudija, ki so jo izvedli Scott in
drugi (2023), ki trdijo enako, in sicer, da obstajajo razlike v dojemanju in razumevanju
transparentnosti plac, pri ¢emer ima klju¢no vlogo organizacija oziroma delodajalec, zlasti
z vidika komuniciranja. Izsledki lastne raziskave kazejo, da zaposleni ve¢inoma menijo, da
so ozavesCeni o transparentnosti pla¢, v praksi pa se je izkazalo, da ve€ina ne pozna in ne
razume pojma transparentnosti plac, prav tako vecina ne pozna slovenske regulacije na tem
podrocju, vklju¢no z Direktivo o preglednosti placil in novostih, ki jih ta prinasa. Zaklju¢im
lahko, da vecina zaposlenih ni ozaves$¢ena o transparentnosti pla¢ v Sloveniji.

Presenetljivo se je izkazalo, da ve¢ kot polovica anketirancev meni, da slovenska zakonodaja
ne zagotavlja pravice do enakega placila za enako delo. Presenetljiva ugotovitev raziskave
je tudi, da delodajalci niso ustrezno seznanjeni z Direktivo o preglednosti placil; eden izmed
delodajalcev za direktivo ni slisal. Posledi¢no se ukrepov, ki jih Direktiva o preglednosti
placil naslavlja, delodajalci Se niso lotili. Slovenska zakonodaja na podrocju pla¢ pred
implementacijo direktive ne zahteva, da bi morali delodajalci pripravljati analize ali porocila
o placilu zaposlenih (z izjemami), kar se odraza tudi na proaktivnosti delodajalcev, saj
slednji ne izdelujejo porocil o razlikah v placilu med spoloma. Zaradi nepoznavanja
Direktive o preglednosti placil, delodajalci ne razmisljajo o izzivih, ki jih bo prinesla
implementacija te, kljub temu, da so med pogovorom uspeli navesti nekaj morebitnih
izzivov, zlasti v povezavi s sistematizacijo delovnih mest in dodatnih stroskov. Na osnovi
ugotovitev lahko sklenem, da se slovenska podjetja ne pripravljajo na uveljavitev Direktive
0 preglednosti placil, prav tako delodajalci ve¢inoma ne razmisljajo o prihajajocih izzivih,
ki jih bodo imeli ob implementaciji ukrepov.

6.6 Omejitve raziskave in predlogi za nadaljnje raziskovanje

Raziskava, ki je temeljila na odnosu do transparentnosti z vidika zaposlenih, je bila izvedena
na priloZznostnem nacinu vzorfenja, kar pomeni, da rezultati niso reprezentativni za
populacijo. Raziskavo bi bilo mogoce izboljSati v primeru nadzorovanega vzorca. Druga
omejitev, ki se nanasa na raziskavo je pristranskost odgovorov, zlasti pri vprasanjih, ki se
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navezujejo na samoocenjevanje. Tretja omejitev raziskave je Stevilo vprasanj, ki sem jih
zastavila v obeh sklopih raziskovanja. Vprasanja so bila strukturirana tako, da niso bila
predolga oziroma preobsezna, s ¢imer bi se povecala verjetnost neizpolnitve ankete v
primeru raziskave odnosa do transparentnosti z vidika zaposlenih, na drugi strani pa bi z
vecjim Stevilom vprasanj pri delodajalcih lahko dosegla nesodelovanje v intervjujih zaradi
casovnih omejitev. Kot najvecjo omejitev raziskave odnosa do transparentnosti plac z vidika
delodajalcev bi izpostavila Stevilo izvedenih intervjujev. Ker je proucevana tematika za
delodajalce obcutljiva, sem imela teZzave Ze pri pridobitvi treh intervjujev, kljub temu, da bi
jih bilo za boljso reprezentativnost smiselno vkljuciti ve¢. Na rezultate raziskave odnosa do
transparentnosti plac je prav tako vplival izbor podjetij, vkljucenih v raziskavo, predvsem
zaradi njihove velikosti. Rezultati bi bili verjetno drugacni, ¢e bi bila v raziskavo vkljucena
tudi manjsa podjetja in mikro druzbe.

7 SKLEP

Transparentnost pla¢ je vse bolj pomembna tematika v poslovnem okolju, zlasti zaradi
sprememb v evropski zakonodaji, kjer je v ospredju Direktiva o preglednosti placil, ki
prinasa nova pravila in ukrepe na tem podroc¢ju. Transparentnost pla¢ je pojem, ki opisuje
stopnjo odprtosti in dostopnosti placnih informacij s strani delodajalcev (Shiohara, 2022).
Razumevanje pojma je kljuénega pomena za ugotavljanje dejanskega stanja transparentnosti
in odnosa, ki ga imajo delezniki (Scott in drugi, 2020). Visje stopnje transparentnosti placil
prinasajo koristi tako delodajalcem kot tudi zaposlenim ter so kljuénega pomena za odpravo
razlik v pla¢ilu med spoloma (Percy, 2022; Evropska unija, brez datuma).

Stanje transparentnosti pla¢ je neposredno povezano z odnosom, ki ga imajo razli¢ni
delezniki. Na ravni EU se med drzavami ¢lanicami trenutno stanje precej razlikuje, kar je
posledica razlicne pravne ureditve in pomanjkanja ustreznega skupnega imenovalca. Z
Direktivo o preglednosti placil so se oblikovala bolj poenotena pravila igre, posledice in
izzivi tako za zaposlene kot za delodajalce pa se bodo zares zaceli kazati Sele ob
implementaciji v nacionalne zakonodaje. Za Slovenijo so znacilni nepregledni placni
sistemi, v katerih so razlike v pla¢ilu med spoloma prikrite. Do sedaj Slovenija ni sprejela
sistemati¢nih, obveznih pravil za poroc¢anje o razlikah v placilu med spoloma v zasebnem
sektorju (Poredos, 2023; OECD, 2023).

V prakticnem delu sem izvedla empiri¢no raziskavo, kjer sem proucevala odnos do
transparentnosti pla¢ z vidika delodajalcev in zaposlenih, z uporabo anketnega vprasalnika
in intervjujev. Raziskava se je osredotocila zlasti na vidik trenutnega stanja in odnosa do
transparentnosti pla¢ ter poznavanja zakonodajnega okvira. Na temelju analize rezultatov
lahko sklepam, da imajo tako delodajalci kot tudi zaposleni pozitiven odnos do
transparentnosti pla¢. Starost, izobrazba in spol ne igrajo pomembne vloge pri odnosu, ki ga
imajo zaposleni do transparentnosti pla¢. Prav tako lahko zaklju¢im, da je trenutno stanje
transparentnosti pla¢ v Sloveniji zmerno, kar pomeni, da delodajalci zaposlenim omogocajo
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dostop do pla¢nih informacij, ki pa S0 ve¢inoma omejene na podatke o lastni placi, njenem
razponu, dejavnikih za dolocanje place ter moznostih nagrajevanja. Da delodajalci v
Sloveniji Se niso dosegli zelene stopnje placne transparentnosti, jasno nakazujejo odgovori
zaposlenih, ki si veC¢inoma prizadevajo prejeti ve¢ informacij o postenem placilu za svoje
delo znotraj podjetja, kjer so zaposleni, in na trgu dela. Tudi odgovori delodajalcev kazejo
podobno sliko, zlasti kar zadeva pla¢nih informacij, ki jih delodajalci komunicirajo s svojimi
zaposlenimi. Verjetno je najbolj presenetljiv zakljucek raziskave, da v praksi tako zaposleni
kot tudi delodajalci ne razumejo pojma transparentnosti pla¢ in niso seznanjeni s slovensko
regulativo na tem podrocju, vkljuéno z Direktivo o preglednosti placil in ukrepih, ki jih
prinasa. V prihodnosti bodo delodajalci zaradi tega sooceni s Stevilnimi izzivi, ki jih bodo
morali nasloviti.
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PRILOGE






Priloga 1: Informacije o ukrepih porocanja o pla¢ah v zasebnem in javnem sektorju v drzavah ¢lanicah EU

. . . . . . - .. . . . . Revizija
Driava Zakonodajna ureditev Zacetek veljavnosti Pogoji in omejitve veljavnosti ukrepov Frekvenca poro¢anja plagil
Awvstrija | Javni sektor: Zakon o enakem 2011(amandma) Velja za podjetja, ki imajo ve¢ kot 150 zaposlenih. | Javni sektor: na dve Ni obvezna.

obravnavanju leti.
(Gleichbehandlungsgesetz), ¢len 6a.
Zasebni sektor: vsako
Zasebni sektor: Zakon o enakem leto.
obravnavanju, ¢len 11a.
Danska | Javni in zasebni sektor: Zakon o 2008 (amandma) Velja za podjetja, ki imajo ve¢ kot 35 Vsako leto. Prostovoljna
enakem placilu. zaposlenih, pri ¢emer je vsaj 10 zaposlenih alternativa
vsakega spola s primerljivim delovnim porocanju o
mestom. razlikah v
Ne velja za delodajalce, za katere veljajo pla¢ilu med
kolektivne pogodbe z enakimi placilnimi spoloma.
obveznostmi.
Ne velja za panoge kmetijstva, gozdarstva,
vrtnarstva in ribistva.
Francija | Javni in zasebni sektor: - 2018 (amandma) Velja za podjetja, ki imajo ve¢ kot 50 Vsako leto. Obvezna.

- Delovni zakonik

- Zakon o enakem placilu Zensk in
moskih

- Javni odlok §t. 2019-15

- Javni odlok st. 2019-382

- Javni odlok §t. 2021-265

- Javni odlok §t. 2022-243

- 2019
- 2022
- 2022
- 2022

zaposlenih.

Za delodajalce z vec kot 250 zaposlenimi so
zahteve drugacne.

Izkljucena so podjetja, ki ne morejo priti do
izracunov, prav tako obveznost ne velja za
lokalne organe.

Obveznost velja za javni sektor na podrocju
industrijske in trgovinske dejavnosti pod

enakimi pogoji kot veljajo za zasebni sektor.

se nadaljuje




Svedska | Javni in zasebni sektor: Zakon o 2014 (amandma) - Obveznost poro¢anja ni vezana na velikost Vsako leto. Obvezna.
diskriminaciji 567 podjetja.
- Delodajalci z ve¢ kot 10 zaposlenih morajo
izvesti revizijo placil.
Italija Javni in zasebni sektor: 2021 (amandma) - Velja za podjetja, ki imajo veé kot 50 zaposlenih. | Na dve leti. Ni obvezna.
- Zakonik o enakih moznostih
(odlok §t. 198/2006), ¢len 46;
- Postopek je dolocen v odloku iz
marca 2022.
Latvija Javni sektor: Zakon o prejemkih 2018 (amandma) - Velja samo za podjetja v javnem sektorju. Mesecno. Ni obvezna.
uradnikov in zaposlenih v drzavnih
organih in organih lokalne samouprave.
Svica Javni in zasebni sektor: Svicarski 2020 (amandma) - Velja za podjetja z ve¢ kot 100 zaposlenimi. Ce zahteve glede Obvezna.

zvezni zakon o enakosti spolov.

Klavzula o prenehanju
veljavnosti leta 2032.

enakega placila niso
izpolnjene- enkrat
letno, sicer vsake Stiri
leta.




Priloga 2: Obvezna vsebina poroc¢anja o pla¢ilih po drZzavah ¢lanicah EU

Drzava Pla¢ne informacije, ki se porocajo Kategorije poro¢anja Mehanizmi spremljanja Sankcije
o placah
Avstrija | Poro¢anje mediane ali povpreéja plac po | -  Po delovnih NE Ce delodajalec svetu delavcev ne predlozi
spolu. mestih. porocila o visini pla¢ po spolu, lahko ta
- Po nagrajevanju ali svoje zahteve uveljavlja po sodnem
shemi pla¢nih postopku. Ce sveta delavcev ni, lahko
skupin. posamezni zaposleni zahtevajo sodno
odredbo, s ¢imer prisilijo delodajalca k
sestavi in razkritju poro¢ila. Zastaralni rok
je 3 leta. Finan¢nih sankcij ni.
Danska Poro¢anje povprecne plaée (osnovna - Podelovnih NE Sodis¢a uveljavljajo pravila za poro¢anje.
pla¢a vkljuéno z drugimi denarnimi ali mestih.
stvarnimi prejemki) po spolu.
Francija | Porocanje o razlikah med spoloma v - Podelovnih DA- kadar je skupna ocena indeksa poklicne Sankcije obstajajo:
povpreéni placi, vkljuéno z osnovno mestih. enakosti nizja od 75 tock (skupaj je moznih - v primeru ko je kr§ena obveznost
placo ter vsemi drugimi plac¢animi - Po starosti. 100 tock) mora delodajalec dolociti in objaviti objave skupne ocene in vseh
ugodnostmi in dodatki. ustrezne korektivne ukrepe s sporazumom ali kazalnikov, ki sestavljajo indeks.
&e tega ni, z enostransko odlocitvijo. Ce je - Ob odsotnosti korektivnih ukrepov ob
indeks nizji od 85 tock, je delodajalec dolzan objavi indeksa, nizjega od 75 tock.
dolo¢iti in objaviti cilje izbolj$av za vsakega - Nedoseganje rezultatov ob koncu
od kazalnikov. triletnega obdobja.
Svedska | StatistiGen zajem podatkov ni dologen, / DA- vsi delodajalci morajo aktivno ukrepati v | Pregled pravil poro¢anja izvaja Varuh

vendar mora delodajalec letno izvajati
anketo, ki vkljucuje dolocbe in prakse
glede placila in drugih pogojev
zaposlovanja, ki jih uporablja, razlike v
placilu med spoloma, ki opravljajo
enako ali enakovredno delo.

primeru preiskovanja obstoja kakr$negakoli
tveganja diskriminacije, povracilnih ukrepov
ali drugih ovir za enake moznosti
posameznikov znotraj podjetja.

¢lovekovih pravic. Posameznik, ki je bil
diskriminiran, lahko poda prijavo, Ki jo
varuh razi$¢e in zadevo predlozi sodiscu.
Financ¢ne sankcije so dolocene.

se nadaljuje




Italija Poroc¢anje skupnih bruto prejemkov - Podelovnih NE Pregled pravil poro¢anja izvajata drzavni
(osnovna placa in dodatna izplaéila) na mestih. in regionalni inSpektorat za delo ter
zaCetku in na koncu porocevalskega drzavni in regionalni svetnik za enakost.
obdobja, po spolu. Posebej se poroca o Finan¢ne sankcije so dolocene.
dodatnih izplacilih.

Finska Zakonodaja zahteva dokazovanje, daso | / DA - vsi delodajalci morajo pripraviti naért za | Pravila poro¢anja uveljavlja Varuh
povpreéne place (osnovna placa in enakost spolov, vklju¢no z: ¢lovekovih pravic prek nacionalnega
variabilni del) enake med spoloma. - Ocenjevanjem stanja enakosti spolov na sodis¢a za nediskriminacijo in enakost.
Povpre¢ne vrednosti so lahko izrazene delovnem mestu, ki vkljucuje podrobnosti | Finan¢ne sankcije so dolocene.
zneskovno ali kot povprecne place zensk o zaposlovanju spolov na razli¢nih
kot odstotek povpreénih pla¢ moskih. delovnih mestih in anketo o placah, prav

tako morajo biti navedene razlike v
placilu, ¢e te obstajajo.
- Ukrepi za spodbujanje enakosti placila
- Pregled izvajanja ukrepov, predhodno
vkljucenih v nacrtu.
Svica Zakonodaja ne dolo¢a natan¢no katere Z uporabo Logib NE Ni nadzora ali uveljavljanja pravil

statisti¢ne podatke poleg placil je
potrebno zajeti v porocilo.

Vlada omogoca delodajalcem
brezpla¢no uporabo analiti¢énega orodja
Logib za izvedbo analize enakega
placila.

modela je mozna
kategorizacija:

Po delovnih
mestih.

Po izobrazbi.

Po delovni dobi.
Po kvalifikacijah.

poroc¢anja. Finanéne sankcije niso
dolocene.




Priloga 3: Vprasalnik o odnosu do transparentnosti s strani zaposlenih

1.) Oznacite svoj spol

—  Zenski spol
— Moski spol

2.) V katero starostno skupino spadate?

— 1824 let
— 2535 1et
— 3645 let
— 46-55let

— 56 ali ved let

3.) Najvi$ja uspesno zakljucena stopnja izobrazevanja? (oznacite)

— Osnovna Sola
— Srednja Sola
— Vi§ja Sola

— Univerzitetna
— Magisterij

— Doktorat

4.) Ali menite, da razumete pojem transparentnosti plac?

— Da
— Ne

— Ne vem

5.) Kaj je transparentnost plac (oznacite najmanj en odgovor, lahko jih oznacite tudi vec)?

— Praksa delodajalca, ki drugim razkriva informacije o standardih nagrajevanja
zaposlenih - interno, eksterno ali oboje.

— Koncept, da si enako delo zasluzi enako placilo, ne glede na raso, spolno identiteto
ali starost osebe.

— Stopnja odprtosti podjetje glede placnih informacij.

— Razkrivanje informacij o pla¢nih razponih, vrednotenju delovnih mest in placah.

— Prikrivanje pla¢nih informacij s strani delodajalca.

— Noben odgovor ni pravilen.

6.) Ste ze slisali za evropsko Direktivo o preglednosti placil in kakSne novosti prinaSa za
delodajalce?



— De
— Ne

— Nevem
7.) Menite, da slovenska zakonodaja zagotavlja pravico do enakega placila za enako delo?

— Da
— Ne
— Ne vem

8.) Menite, da obstaja pravna obveznost ali kakrSen koli drug ukrep (npr. spodbuda), ki
zagotavlja, da delodajalci redno porocajo o povprecnem plac¢ilu moskih in Zensk v
podjetju v zasebnih druzbah, podjetjih ali organizacijah?

— Da
— Ne

— Ne vem

9.) Ali je po slovenski zakonodaji poroCanje o razlikah v placah med spoloma s strani
delodajalcev obvezno?

— Nevem
10.) Moj delodajalec komunicira placilne politike in postopke.

— Se strinjam

— Se delno strinjam

— Se ne strinjam

— Nikakor se ne strinjam

— Niti se strinjam niti se ne strinjam

11.) Moj delodajalec odgovarja na vprasanja glede dolocanja kriterijev in meril za dolocitev
placila.

— Se strinjam

— Se delno strinjam

— Se ne strinjam

— Nikakor se ne strinjam

— Niti se strinjam niti se ne strinjam

12.) Pri mojem delodajalcu imajo zaposleni informacije o tem, kako je sestavljena njihova
placa.

— Se strinjam



Se delno strinjam
Se ne strinjam
Nikakor se ne strinjam

Niti se strinjam niti se ne strinjam

13.) Pri mojem delodajalcu zaposleni vedo, kaj morajo storiti za napredovanje na delovnhem

mestu.

Se strinjam

Se delno strinjam

Se ne strinjam
Nikakor se ne strinjam

Niti se strinjam niti se ne strinjam

14.) Moj delodajalec je pripravljen deliti z mano informacije o pla¢nih razredih za delovna

mesta znotraj oddelka ali enote.

Se strinjam

Se delno strinjam

Se ne strinjam
Nikakor se ne strinjam

Niti se strinjam niti se ne strinjam

15.) Na lestvici od 1 do 5 (kjer velja: 1 = ves Cas, 2 = pogosto, 3 = vcasih, 4 = redko, 5 =
nikoli) oznalite za vsak vir posebej, kako pogosto uporabljate posamezen vir za

pridobivanje informacij o vasi placi.

Kadrovska sluzba

Vodja ali manager

Ostali zaposleni

Spletne strani, ki niso direktno povezane z delodajalcem / portali / forumi

DruZina in prijatelji

16.) V podjetju, kjer sem zaposlen, obstajajo stroga pravila glede razpravljanja o placah s

sodelavci oziroma to ni dovoljeno.

Se strinjam

Se delno strinjam

Se ne strinjam
Nikakor se ne strinjam

Niti se strinjam niti se ne strinjam

17.) Imam informacije o tem kako in koliko so sodelavci placani na vseh delovnih mestih v

mojem podjetju.



— Se strinjam

— Se delno strinjam

— Se ne strinjam

— Nikakor se ne strinjam

— Niti se strinjam niti se ne strinjam

18.) Zelim si, da bi imel ve¢ informacij o tem, kak$no je posteno plagilo za moje delovno

mesto znotraj podjetja.

— Se strinjam

— Se delno strinjam

— Se ne strinjam

— Nikakor se ne strinjam

— Niti se strinjam niti se ne strinjam

19.) Zelim si, da bi imel ve¢ informacij o tem, kaksno je posteno pladilo za moje delovno

mesto na trgu dela.

— Se strinjam

— Se delno strinjam

— Se ne strinjam

— Nikakor se ne strinjam

— Niti se strinjam niti se ne strinjam
20.) Informacije o osnovnih placah za razlicna delovna mesta, bi morale ostati tajne.

— Se strinjam

— Se delno strinjam

— Se ne strinjam

— Nikakor se ne strinjam

— Niti se strinjam niti se ne strinjam

21.) Informacije o placilih po uspeSnosti in drugih prejemkih, ki niso del osnovne place
zaposlenega, bi morale ostati tajne.

— Se strinjam

— Se delno strinjam

— Se ne strinjam

— Nikakor se ne strinjam

— Niti se strinjam niti se ne strinjam
22.) Sodelavci in drugi zaposleni ne bi smeli vedeti, kakSno pla¢o imam.

— Se strinjam
— Se delno strinjam
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— Se ne strinjam
— Nikakor se ne strinjam
— Niti se strinjam niti se ne strinjam

23.) Podatki o placilu posameznika morajo biti zaupni.

— Se strinjam

— Se delno strinjam

— Se ne strinjam

— Nikakor se ne strinjam

— Niti se strinjam niti se ne strinjam

24.) Pripravljen bi bil deliti ve¢ informacij o svojem placilu z drugimi, ¢e bi to lahko storil

anonimno.

— Se strinjam

— Se delno strinjam

— Se ne strinjam

— Nikakor se ne strinjam

— Niti se strinjam niti se ne strinjam
25.) Menim, da vi$ja transparentnost pla¢ vodi k ve¢jemu zadovoljstvu zaposlenih.

— Se strinjam

— Se delno strinjam

— Se ne strinjam

— Nikakor se ne strinjam

— Niti se strinjam niti se ne strinjam
26.) Menim, da vi§ja transparentnost pla¢ vodi k niZji stopnji diskriminacije.

— Se strinjam

— Se delno strinjam

— Se ne strinjam

— Nikakor se ne strinjam

— Niti se strinjam niti se ne strinjam

27.) Menim, da je transparentnost pla¢ koristna za podjetja oziroma delodajalce.

— Se strinjam

— Se delno strinjam

— Se ne strinjam

— Nikakor se ne strinjam

— Niti se strinjam niti se ne strinjam
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28.) Menim, da je transparentnost pla¢ koristna za zaposlene.

— Se strinjam

— Se delno strinjam

— Se ne strinjam

— Nikakor se ne strinjam

— Niti se strinjam niti se ne strinjam

29.) Vis§ja stopnja transparentnosti plac prinaSa koristi in slabosti za zaposlene. Oznacite
kako bi po vasem mnenju visja stopnja transparentnosti vplivala na naslednje dejavnike
(1 = zelo pozitiven vpliv, 2 = pretezno pozitiven vpliv, 3 = ne bi bilo pomembnega
vpliva, 4 = pretezno negativen vpliv, 5 = zelo negativen vpliv).

— ZmanjSanje neenakosti placila
— Zadovoljstvo zaposlenih
— Produktivnost zaposlenih

— Fluktuacija
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Priloga 4: Prikaz rezultatov ankete zaposlenih o odnosu do transparentnosti pla¢il

Tabela 11: Frekvence odgovorov anketirancev na vprasanje:

»Ali menite, da razumete pojem transparentnosti plac?«

Ali menite, da razumete pojem transparentnosti pla¢? | Frekvenca Relativna frekvenca
Da 160 78 %

Ne 11 5%

Ne vem 35 17 %

Skupaj 206 100 %

Vir: lastno delo.

Tabela 2: Frekvence pravilnih odgovorov anketirancev na

vpraSanje: »Kaj je transparentnost plac?«

Stevilo pravilnih odgovorov Frekvenca Relativna frekvenca
ni¢ pravilnih odgovorov 10 5%

en pravilen odgovor 44 21 %

dva pravilna odgovora 51 25%

trije pravilni odgovori 64 31 %

Stirje pravilni odgovori 37 18 %

Skupaj 206 100 %

Vir: lastno delo.

Tabela 3: Frekvence odgovorov anketirancev na vprasanje: »Ste Ze slisali za

Direktivo o preglednosti placil in kaksne novosti prinasa za delodajalce? «

Ste Ze slisali za Direktivo o preglednosti placil in kakSne .
. . Frekvenca Relativna frekvenca
novosti prinasa za delodajalce?
Da 69 34 %
Ne 125 61 %
Ne vem 12 6 %
Skupaj 206 100 %

Vir: lastno delo.

Tabela 4: Frekvence odgovorov anketirancev na vprasanje: »Menite, da slovenska

zakonodaja zagotavlja pravico do enakega placila za enako delo? «

Menite, da slovenska zakonodaja zagotavlja .
R .. Frekvenca Relativna frekvenca
pravico do enakega placila za enako delo?
Da 62 30 %
Ne 106 52 %
Ne vem 38 18 %
Skupaj 206 100 %

13




Vir: lastno delo.

Tabela 5: Frekvence odgovorov anketirancev na vprasanje: »Menite, da slovenska

zakonodaja zagotavlja pravico do enakega placila za enako delo?«

Menite, da obstaja pravna obveznost ali kakr§enkoli drug ukrep

(npr. spodbuda), ki zagotavlja, da delodajalci redno porocajo o Frekvenca Relativna
povprecnem placilu moskih in Zensk v podjetju v zasebnih frekvenca
druzbah, podjetjih ali organizacijah?

Da 31 15%

Ne 118 57 %

Ne vem 57 28 %
Skupaj 206 100 %

Vir: lastno delo.

Tabela 6: Frekvence odgovorov anketirancev na vprasanje: »Ali je po slovenski zakonodaji

porocanje o razlikah v placah med spoloma s strani delodajalcev obvezno?«

Ali je po slovenski zakonodaji poroc¢anje o razlikah v pla¢éah med Relativna
. . Frekvenca

spoloma s strani delodajalcev obvezno? frekvenca

Da 21 10 %

Ne 114 55 %

Ne vem 71 35 %

Skupaj 206 100 %

Vir: lastno delo.

Tabela 7: Frekvence odgovorov anketirancev na trditev: »Imam informacije o tem kako

in koliko so sodelavci placani na vseh delovnih mestih v mojem podjetju.«

Imam informacije o tem kako in koliko so sodelavci pla¢ani na Relativna
vseh delovnih mestih v mojem podjetju. Frekvenca frekvenca
Se strinjam 26 13%

Se delno strinjam 63 31%

Niti se strinjam niti se ne strinjam 1 0%

Se ne strinjam 77 37%
Nikakor se ne strinjam 39 19%
Skupaj 206 100 %

Vir: lastno delo.

Tabela 8: Frekvence odgovorov anketirancev na trditev: »Imam informacije o tem kako in

koliko so sodelavci placani na vseh delovnih mestih v mojem podjetju.«
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V podjetju, kjer sem zaposlen, obstajajo stroga pravila glede Frekvenca Relativna
razpravljanja o placah s sodelavci oziroma to ni dovoljeno. frekvenca
Se strinjam 37 18 %

Se delno strinjam 29 14 %

Niti se strinjam niti se ne strinjam 48 23 %

Se ne strinjam 54 26 %
Nikakor se ne strinjam 38 18 %
Skupaj 206 100 %

Vir: lastno delo.

Tabela 9: Frekvence odgovorov anketirancev na trditev: »Moj delodajalec je pripravijen

deliti z mano informacije o placnih razredih za delovna mesta znotraj oddelka ali

enote.«

Moj delodajalec je pripravljen deliti z mano informacije o Frekvenca Relativna
placnih razredih za delovna mesta znotraj oddelka ali enote. frekvenca
Se strinjam 47 23 %

Se delno strinjam 33 16 %

Niti se strinjam niti se ne strinjam 35 17 %

Se ne strinjam 69 33 %
Nikakor se ne strinjam 22 11%
Skupaj 206 100 %

Vir: lastno delo.

Tabela 10: Frekvence odgovorov anketirancev na trditev: »Pri mojem delodajalcu

zaposleni vedo, kaj morajo storiti za napredovanje na delovnem mestu.«

Pri mojem delodajalcu zaposleni vedo, kaj morajo storiti za Relativna
napredovanje na delovnem mestu. Frekvenca frekvenca
Se strinjam 59 29 %

Se delno strinjam 24 12 %

Niti se strinjam niti se ne strinjam 19 9%

Se ne strinjam 84 411 %
Nikakor se ne strinjam 20 10 %
Skupaj 206 100 %

Vir: lastno delo.

Tabela 11: Frekvence odgovorov anketirancev na trditev: » Pri mojem delodajalcu

imajo zaposleni informacije o tem, kako je sestavljena njihova placa.«

Pri mojem delodajalcu imajo zaposleni informacije o tem, kako Frekvenca Relativna
je sestavljena njihova placa. frekvenca
Se strinjam 104 50 %
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Tabela 11: Frekvence odgovorov anketirancev na trditev: » Pri mojem delodajalcu

imajo zaposleni informacije o tem, kako je sestavljena njihova placa.« (nad.)

Pri mojem delodajalcu imajo zaposleni informacije o tem, kako Frekvenca Relativna
je sestavljena njihova placa. frekvenca
Se delno strinjam 49 24 %

Niti se strinjam niti se ne strinjam 21 10 %

Se ne strinjam 21 10 %
Nikakor se ne strinjam 11 5%
Skupaj 206 100 %

Vir: lastno delo.

Tabela 12: Frekvence odgovorov anketirancev na trditev: »Moj delodajalec odgovarja

na vprasanja glede dolocanja kriterijev in meril za dolocitev placila.«

Moj delodajalec odgovarja na vprasanja glede dolo¢anja Frekvenca Relativna
Kriterijev in meril za dolo¢itev placila. frekvenca
Se strinjam 41 20 %

Se delno strinjam 64 31 %

Niti se strinjam niti se ne strinjam 36 17 %

Se ne strinjam 46 22 %
Nikakor se ne strinjam 19 9%
Skupaj 206 100 %

Vir: lastno delo.

Tabela 13: Frekvence odgovorov anketirancev na trditev: »Moj

delodajalec komunicira placilne politike in postopke.«

Moj delodajalec komunicira placilne politike in postopke. Frekvenca Relativna
frekvenca

Se strinjam 25 12 %

Se delno strinjam 51 25 %

Niti se strinjam niti se ne strinjam 45 22 %

Se ne strinjam 56 27 %

Nikakor se ne strinjam 29 14 %

Skupaj 206 100 %

Vir: lastno delo.

Tabela 14: Opisna statistika odgovorov anketirancev na vprasanja, ki se nanasajo

na trenutno stanje transparentnosti plac z vidika zaposlenih
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. . .. Standardni
Trditev Modus Mediana Povprecje*
odklon*
Imam informacije o tem kako in koliko so S
ene
sodelavci placani na vseh delovnih mestih v .. Se ne strinjam | 3,2 1,4
. L. strinjam
mojem podjetju.
V podjetju, kjer sem zaposlen, obstajajo Niti se
. . y Se ne . .
stroga pravila glede razpravljanja o placah s . strinjam niti 3,1 1,4
o . . strinjam .
sodelavci oziroma to ni dovoljeno. se ne strinjam
Moj delodajalec je pripravljen deliti z mano S Niti se
ene
informacije o plac¢nih razredih za delovna i strinjam niti 2,9 1,4
strinjam
mesta znotraj oddelka ali enote. ) se ne strinjam
Pri mojem delodajalcu zaposleni vedo, kaj S
. . . e ne ..
morajo storiti za napredovanje na delovnem . Se ne strinjam | 2,9 1,4
strinjam
mestu.
Pri mojem delodajalcu imajo zaposleni
informacije o tem, kako je sestavljena Se strinjam | Se strinjam 2,0 1,2
njihova placa.
Moj delodajalec od j Sanj
0j delo %Ja 'ec 0 .goYarjaf na foasanja Se delno Se delno
glede dolocanja kriterijev in meril za .. . 2,7 1,3
.. .. strinjam strinjam
dolocitev placila.
Moj delodajalec komunicira placilne politike S Niti se
ene
in postopke. .. strinjam niti 3,1 1,3
strinjam .
Se ne strinjam

Legenda: * Vrednosti se nanasajo na Likertovo lestvico strinjanja od 1 do 5 (1 = se strinjam, 2 = se delno

strinjam, 3 = niti se strinjam niti se ne strinjam, 4 = se ne strinjam, 5 = nikakor se ne strinjam)

Vir: lastno delo.

Slika 1: Delezi odgovorov na anketno vprasanje: »Na lestvici od 1 do 5 oznacite za

vsak vir posebej, v koliksni meri je posamezen vir informacij uporabljen pri

pridobivanju informacij o vasi placi.«

Druzina in prijatelji §#011%  24% 26 IS
e i
Ostali zaposleni [§ 20% 26% % [
Vodja ali manager _ 29% 21% 18% .
Kadrovska sluzba - 23% 28% 13% -

m Ves Cas = Pogosto = V¢asih mRedko mNikoli

Vir: lastno delo.

17




Slika 2: Delezi odgovorov anketirancev na trditve, ki se nanasajo
na odnos do transparentnosti z vidika zaposlenih

B 3%

. S e . . 29%
Pripravljen bi bil deliti ve¢ informacij o svojem

0
placilu z drugimi, ¢e bi to lahko storil anonimno. ZA

28%
I 8%
I 7%

Podatki o placilu posameznika morajo biti zaupni. | 0%

34%

19%

B 0%
B 19%

0%

- . . . . . 39%
Sodelavci in drugi zaposleni ne bi smeli vedeti,

kaks$no placo imam 18%

B 23%
R 6%

Informacije o placilih po uspesnosti in drugih 23%
prejemkih, ki niso del osnovne plafe zaposlenega, = 1%
bi morale ostati tajne 22%

I 18%
I 439

. . y . 38%
Informacije o osnovnih placah za razli¢na delovna

0,
mesta, bi morale ostati tajne 1%

9%

B 0%

| 1%
Zelim si, da bi imel ve¢ informacij o tem, kakino || 2%
je posteno placilo za moje delovno mesto na trgu | 0%
dela 15%

I 819

B 3%
Zelim si, da bi imel ve¢ informacij o tem, kak3no 8%
je posteno placilo za moje delovno mesto znotraj 1%
podjetja 21%

I 66%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

m Nikakor se ne strinjam Se ne strinjam
Niti se strinjam niti se ne strinjam Se delno strinjam
W Se strinjam

Vir: lastno delo.
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Tabela 15: Opisna statistika odgovorov anketirancev na trditve, ki se nanasajo
na odnos do transparentnosti plac z vidika zaposlenih

. . .. Standardni
Trditev Modus Mediana Povprecje*
odklon*
Zelim si, da bi imel veg informacij o tem,
kaksno je posteno placilo za moje delovno Se strinjam | Se strinjam 1,6 1,1
mesto znotraj podjetja.
Zelim si, da bi imel ve& informacij o tem,
kaksno je posteno placilo za moje delovno Se strinjam | Se strinjam 1,3 0,7
mesto na trgu dela.
Informacije o osnovnih placah za razlicna Nikakor se Se ne 40 13
delovna mesta, bi morale ostati tajne. ne strinjam | strinjam ’ ’
Informacije o placilih po uspesnosti in drugih :
. . . Nikakor se Se ne
prejemkih, ki niso del osnovne place . . 34 1,6
. .. ne strinjam strinjam
zaposlenega, bi morale ostati tajne.
Sodelavci in drugi zaposleni ne bi smeli Se ne Se ne 31 s
vedeti, kak$no pla¢o imam. strinjam strinjam ’ ’
Podatki o placilu posameznika morajo biti Se ne Se ne 29 16
zaupni. strinjam strinjam ’ ’
Pripravljen bi bil deliti ve¢ informacij o Se del
. . - e delno
svojem plaéilu z drugimi, ¢e bi to lahko storil | Se strinjam .. 2,3 1,3
. strinjam
anonimno.

Legenda: * Vrednosti se nanasajo na Likertovo lestvico strinjanja od 1 do 5 (1 = se strinjam, 2 = se delnho
strinjam, 3 = niti se strinjam niti se ne strinjam, 4 = se ne strinjam, 5 = nikakor se ne strinjam)

Vir: lastno delo.

Slika 3: Delezi odgovorov anketirancev na trditve, ki se nanasajo
na odnos do transparentnosti z vidika zaposlenih

Menim, da je transparentnost plac koristna za 9%
zaposlene. 25%

Menim, da je transparentnost pla¢ koristna za
podjetja oziroma delodajalce. 35%

W 3%
Menim, da vi§ja transparentnost pla¢ vodi k nizji 0% 8%
stopnji placne diskriminacije.« 0 3204

. .. . .0% 10% 20% 30%.. 40% . .50%. . 60% = 70%
m Nikakor se ne strinjam Se ne strinjam Niti se strinjam niti se ne strinjam

Se delno strinjam m Se strinjam

Vir: lastno delo.
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Slika 4: Delezi odgovorov anketirancev na trditve, ki se nanasajo
na odnos do transparentnosti z vidika zaposlenih

I 1%
7%
Visina place 17%
51%
N 23%
I 1%
3%
Pravi¢nost pla¢ in nagrajevanja 7%
41%
U,  48Y%%
I 1%
2%
Zmanjsanje neenakosti placil v organizacijah 14%
42%
I 41%
M 3%
) ) 10%
Zadovoljstvo zaposlenih 13%
43%
I 31%
B 2%
] 8%
Zavzetost zaposlenih 19%
44%
I 27%
I 1%
) . 7%
Produktivnost zaposlenih 24%
41%
N 26%
I 1%
- 8%
Kakovost opravljanja dela 27%
39%
I 25%
1%
i} . 11%
Fluktuacija zaposlenih 28%
41%
N 16%
M 3%
) o 7%
Pripadnost organizaciji 31%
40%
I 19%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
m Zelo negativen vpliv Pretezno negativen vpliv Ne bi bilo pomembnega vpliva

Pretezno pozitiven vpliv m Zelo pozitiven vpliv

Vir: lastno delo.
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Priloga 5: Vprasalnik o odnosu do transparentnosti s strani delodajalcev

1. sklop- trenutno stanje transparentnosti pla¢ s strani delodajalca

1.
2.

Koliko zaposlenih za polni delovni ¢as je v vasi organizaciji?

Kako bi ocenili splosno stanje transparentnosti pla¢ v vaSem podjetju? (Nicna,
minimalna, zmerna, visoka, izrazita)

Imate vzpostavljeno kakSno sistematizacijo delovnih mest, na podlagi katere
zaposleni vedno kaksna je placa za dolo¢eno delovno mesto in kak$ne so moznosti
napredovanja?

Menite, da ima trenutna stopnja transparentnosti plac v vasi organizaciji pozitiven,
negativen ali nevtralen u¢inek na zadrzanje kadra?

Menite, da ima trenutna stopnja transparentnosti plac v vasi organizaciji pozitiven,
negativen ali nevtralen ucinek na zavzetost zaposlenih?

Menite, da ima trenutna stopnja transparentnosti plac v vasi organizaciji pozitiven,
negativen ali nevtralen u¢inek na zadovoljstvo zaposlenih?

Menite, da ima trenutna stopnja transparentnosti plac v vasi organizaciji pozitiven,
negativen ali nevtralen u¢inek na motivacijo zaposlenih?

2. sklop- odnos do transparentnosti pla¢ s strani delodajalca

8.
9.

10.
11.
12.
13.

Ali menite, da je transparentnost pla¢ pomembne z vidika vasega podjetja?

Menite, da visja stopnja transparentnosti prinasa ve¢ zadovoljstva med zaposlenimi?
Menite, da vi$ja stopnja transparentnosti prinasa visjo produktivnost zaposlenih?
Menite, da vi§ja stopnja transparentnosti prinasa visji ugled delodajalca?

Menite, da vi§ja stopnja transparentnosti prinasa visjo fluktuacijo?

Menite, da vi$ja stopnja transparentnosti prinaSa zmanj$anje neenakosti placil?

3. sklop- komuniciranje pla¢nih informacij s strani delodajalca

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

Kako komunicirate povezavo med nagrajevanjem uspesnosti in placo z zaposlenimi?
Menite, da zaposleni razumejo to povezavo?

Menite, da zaposleni razumejo nacin ocenjevanja uspeSnosti?

Kako seznanjate zaposlene z moZnostmi nagrajevanja in napredovanja?

Menite, da zaposleni razumejo nacin dolo¢anja nadomestil in nagrad?

Kako bi ocenili proaktivnost obveS¢anja zaposlenih o placilnih politikah, praksah in
smernicah na lestvici od 1-5 (pri cemer velja: 1 = zelo neproaktivni, 2 = neproaktivni,
3 = niti neproaktivni niti proaktivni, 4 = proaktivni, 5 = zelo proaktivni)?

Ali vaSa organizacija komunicira placo ali placni razpon v zaposlitvenih oglasih
(internih razpisih)?

Kdaj kandidatom za zaposlitev razkrijete placo v procesu zaposlovanja?
(zaposlitveni oglas, proces razgovora, ponudba o zaposlitvi)
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21.

Kako so zaposleni v zadnjih 12 mesecih prejemali sporocila v zvezi s placilnimi
praksami podjetja in lastnimi placami?

sklop- poznavanje in skladnost z Direktivo o preglednosti pladil ter veljavno
zakonodajo

22.

23.

24.

25.

26.

27.

28.

Ali za vase podjetje velja zahteva za vkljucitev razpona plac / place v zaposlitvene
oglase?

Ali za vase podjetje velja prepoved poizvedbe o predhodni plac¢i kandidata?

Ali za vase podjetje velja prepoved razkrivanja pla¢ med zaposlenimi?

Ali vaSe podjetje izdeluje kakr$nakoli porocila ali analize o razlikah v placilu med
spoloma?

Je vase podjetje seznanjeno z Direktivo o preglednosti placil in ali ima informacije o
spremembah, ki jih prinasa?

Ali se je vaSe podjetje Ze lotilo kakr$nih koli ukrepov, ki jih naslavlja direktiva
oziroma jih namerava v prihodnosti?

S katerimi izzivi se bo vase podjetje soocalo ob implementaciji Direktive o
preglednosti placil?
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Priloga 6: Intervju 1

1.

Koliko zaposlenih za polni delovni ¢as je v vasi organizaciji?
V nasem podjetju je trenutno okoli 300 zaposlenih.

Kako bi ocenili sploSno stanje transparentnosti pla¢ v vasem podjetju? (Ni¢na,
minimalna, zmerna, visoka, izrazita)

Glede na trenutno stanje, bi ocenili splosno stanje transparentnosti kot zmerno, vedno je
prostor za izboljsave, predvsem morda na podroc¢ju specifi¢nih podatkov, ki jih nudimo
zaposlenim glede sestave osnovne place. Sistematizacijo delovnih mest namre¢ Se ne
razkrivamo, predvsem zato, ker je ta grobo sestavljena. To pomeni, da ni nujno, da imata
dva posameznika na enakem delavnem mestu, enako vi§ino osnovne place. Zlasti tu
vidimo, da obstaja prostor za izboljSave.

Menite, da ima trenutna stopnja transparentnosti plac v vasi organizaciji pozitiven,
negativen ali nevtralen u¢inek na zadrzanje kadra?

Trenutna stopnja transparentnosti pla¢ ima pozitiven vpliv na zadrzanje kadra, morda je
s tem povezana tudi nizka fluktuacija, je pa to tezko oceniti, ker na to vplivajo tudi drugi
dejavniki.

Menite, da ima trenutna stopnja transparentnosti plac v vasi organizaciji pozitiven,
negativen ali nevtralen u¢inek na zavzetost zaposlenih?

Zavzetost zaposlenih je po nasem mnenju vi§ja, ¢e imajo zaposleni na voljo vec
informacij glede placila. Glede na trenutno stopnjo transparentnosti bi rekli, da ima le-ta
pozitiven vpliv na zavzetost zaposlenih.

Menite, da ima trenutna stopnja transparentnosti plac v vasi organizaciji pozitiven,
negativen ali nevtralen ucinek na zadovoljstvo zaposlenih?

Enako kot pri prejSnjem odgovoru, menimo, da ima trenutna stopnja transparentnosti
pozitiven ucinek na zadovoljstvo zaposlenih.

Menite, da ima trenutna stopnja transparentnosti plac¢ v vasi organizaciji pozitiven,
negativen ali nevtralen uc¢inek na motivacijo zaposlenih?

Menimo, da je motivacija povezana tudi z ostalimi dejavniki, predvsem z moznostmi
napredovanja. Tudi tu ocenjujemo, da obstaja prostor za izboljSave, tako da bi rekli, da
ima trenutno stanje nevtralen uc¢inek na motivacijo zaposlenih.

Ali menite, da je transparentnost pla¢ pomembne z vidika vaSega podjetja in zakaj?
Da, transparentnost pla¢ je pomembna z vidika nasega podjetja, trudimo se, da so
zaposleni seznanjeni s kljuénimi informacijami glede svojih pla¢ in napredovanja.
Verjamemo, da to spodbuja pozitivno organizacijsko klimo in medsebojne odnose, hkrati
pa gradi zaupanje med zaposlenimi in organizacijo.
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Menite, da viS§ja stopnja transparentnosti prinasa ve¢ zadovoljstva med
zaposlenimi?

Vsekakor menimo, da viSja stopnja transparentnosti prinasa ve¢ zadovoljstva med
zaposlenimi, ker zaposleni boljse razumejo kaks$na so merila in pricakovanja, pa tudi
zato, ker se

Menite, da vi§ja stopnja transparentnosti prinasa visjo produktivnost zaposlenih?
Tudi tu menimo, da lahko vi§ja stopnja transparentnosti pripomore k visji produktivnosti
zaposlenih, vsekakor.

Menite, da vi§ja stopnja transparentnosti prinasa visji ugled delodajalca?
Da, vi$ja stopnja transparentnosti prinasa visji ugled delodajalca, zlasti se to potem kaze
pri zaposlovanju novega kadra.

Menite, da vi§ja stopnja transparentnosti prinasa visjo fluktuacijo?
Visja stopnja transparentnosti bi lahko vplivala na fluktuacijo, ne moremo pa oceniti, ali
bi to prineslo visjo ali nizjo fluktuacijo, ker je to zopet odvisno od ve¢ dejavnikov.

Menite, da viSja stopnja transparentnosti prinasa zmanjSanje neenakosti placil?
Visja stopnja transparentnosti bi prinesla zmanj$anje neenakosti placil, spet pa je to
odvisno od tega, koliko visja bi bila ta stopnja transparentnosti in koliko informacij bi se
razkrivalo zaposlenim.

Kako Kkomunicirate povezavo med nagrajevanjem uspeSnosti in placo z
zaposlenimi? Menite, da zaposleni razumejo to povezavo?

V splo$nem verjamemo, da zaposleni razumejo povezavo med nagrajevanjem uspesnosti
in placo. Osnovna placa je del pogodbe o zaposlitvi, tako da zaposleni vedo v kolikSnem
delu je njihov prejemek sestavljen iz osnovne place, in v kolik§nem delu je to nagrada
za uspesnost, sicer pa se nagrade za uspeSnost dolocajo na polletni ravni in se potem
upostevajo za prihodnje polletje. MozZna so tudi odstopanja v primeru izrednih dosezkov
posameznikov, ki se potem tudi komunicirajo zaposlenemu in ustrezno denarno
ovrednotijo ter izplacajo.

Menite, da zaposleni razumejo nacin ocenjevanja uspeSnosti?
Zaposleni razumejo nacin ocenjevanja uspesnosti, na polletni ravni se na razgovorih z
nadrejenimi oceni njihovo delo v preteklem polletju, hkrati se takrat ovrednoti ali so
zaposleni upraviceni do nagrade po uspesnosti in v kaksni viSini.

Kako seznanjate zaposlene z moZnostmi nagrajevanja in napredovanja?
Zaposlene se seznanja z moznostmi nagrajevanja in napredovanja na pol-letnih
razgovorih z neposrednimi nadrejenimi.
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Imate vzpostavljeno kaks$no sistematizacijo delovnih mest, na podlagi katere
zaposleni vedno kaksna je plac¢a za doloceno delovno mesto in kak$ne so moZnosti
napredovanja?

Sistematizacija delovnih mest je v grobem postavljena, vendar zaposlenim ne razrivamo,
kak$ne so place za razli¢na delovna mesta, ker se place tudi men enakimi delovnimi
mesti razlikujejo. Moznosti napredovanja pa se seveda komunicirajo, kot ze omenjeno
prek razgovorov na polletni ravni.

Menite, da zaposleni razumejo nacin dolo¢anja nadomestil in nagrad?

Da, menimo, da zaposleni razumejo nacin dolo¢anja nadomestil in nagrad.

Kako bi ocenili proaktivnost obves$¢anja zaposlenih o placilnih politikah, praksah
Iin smernicah na lestvici od 1-6?

Zaposleni so obvesceni o placilnih politikah in praksah do mere, ki je dolo¢ena na ravni
podjetja, kar pomeni, da so zaposlenim na voljo informacije, ki jih je podjetje
pripravljeno razkrivati. Te informacije se predajajo na ravni kadrovske sluzbe in potem
na razgovorih z nepodrednimi vodji. Na lestvici od 1-6 bi ocenili proaktivnost s 5.

Ali vaSa organizacija komunicira placo ali pla¢ni razpon v zaposlitvenih oglasih
(internih razpisih)?

Nase podjetje ne komunicira place ali platnega razpona v zaposlitvenih oglasih, niti v
internih razpisih, ki pa jih imamo.

Kdaj kandidatom za zaposlitev razkrijete placo v procesu zaposlovanja?
Kandidatom se placa razkrije v procesu razgovora, obicajno v zaklju¢nih fazah (obic¢ajno
imamo namre¢ ve¢ nivojev razgovorov).

Kako so zaposleni v zadnjih 12 mesecih prejemali sporocila v zvezi s placilnimi
praksami podjetja in lastnimi pla¢ami?

Sporocila v zvezi s placnimi praksami zaposleni prejemajo prek kadrovske sluzbe in
neposrednih vodij ter prek sluzbene e-poste.

Ali za vaSe podjetje velja zahteva za vkljucitev razpona pla¢ / place v zaposlitvene
oglase?
Ne, razpon plac oz. placa se ne vkljucuje v zaposlitvene oglase.

Ali za vaSe podjetje velja prepoved poizvedbe o predhodni placi kandidata?
Za naSe podjetje sicer ne velja nikakrSna prepoved poizvedbe o predhodni placi

kandidata, se pa tega pristopa ne posluzujemo.

Ali za vaSe podjetje velja prepoved razkrivanja pla¢ med zaposlenimi?
Ja, ta ¢len je zapisan v pogodbah o zaposlitvi vseh zaposlenih.
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Ali vaSe podjetje izdeluje kakrSnakoli porocila ali analize o razlikah v plac¢ilu med
spoloma?

Ne, v naSem podjetju ne izdelujemo konkretnih porocil ali analiz o razlikah v placilu
med spoloma, pridobivamo pa podatke o Stevilu moskih in Zenskih zaposlenih na
razli¢nih delovnih mestih, ki pa jih javno ne razkrivamo, vklju¢imo jih v interna porocila.

Je vaSe podjetje seznanjeno z Direktivo o preglednosti pla¢il in ali ima informacije
o spremembah, ki jih prinasa?

Podjetje do sedaj ni bilo seznanjeno z Direktivo o preglednosti placil in nima dovolj
informacij o spremembah, ki jih prinasa.

Ali se je vase podjetje Ze lotilo kakrsnih koli ukrepov, ki jih naslavlja direktiva
oziroma jih namerava v prihodnosti?

Ne, podjetje se Se ni lotilo nikakr$nih ukrepov. Glede ukrepov v prihodnosti pa zaenkrat
Se nimamo informacij.

S katerimi izzivi se bo vase podjetje soofalo ob implementaciji Direktive o
preglednosti pla¢?

Na prvi pogled bi verjetno lahko rekli, da bi se v primeru, da bi prislo do implementacije
vi§jih stopenj transparentnosti pla¢, povecali administrativni stroski, zlasti zato, ker bi
bilo potrebno uvesti spremembe sistematizacije plac. Verjetno bi prislo tudi do
prilagoditve placnega sistema. Vec¢ kot to, bi bilo na tej tocki tezko komentirati, saj Se
nimamo dovolj informacij o direktivi in tem, kar prinasa.
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Priloga 7: Intervju 2

1.

Koliko zaposlenih za polni delovni ¢as je v vasi organizaciji?
V nasi organizaciji je trenutno okoli 2000 zaposlenih.

Kako bi ocenili sploSno stanje transparentnosti pla¢ v vasem podjetju? (Ni¢na,
minimalna, zmerna, visoka, izrazita)

V nasem podjetju bi ocenili, da imamo visoko transparentnost plac, torej izpolnjujemo
vse navedene Kriterije po predstavljeni ocenjevalni lestvici.

Menite, da ima trenutna stopnja transparentnosti pla¢ v vasi organizaciji pozitiven,
negativen ali nevtralen u¢inek na zadrZanje kadra?

Visoka stopnja transparentnosti pla¢ ima v naSem podjetju pozitiven uéinek tako na
zadrzanje kadra, kot tudi na pridobivanje najboljsih talentov in zaposlenih.

Menite, da ima trenutna stopnja transparentnosti plac v vasi organizaciji pozitiven,
negativen ali nevtralen u¢inek na zavzetost zaposlenih?

Tudi zavzetost zaposlenih je po nasem mnenju povezana s stopnjo transparentnosti pla¢
v nasem podjetju, tako da menimo, da ima pozitiven ucinek..

Menite, da ima trenutna stopnja transparentnosti plac v vasi organizaciji pozitiven,
negativen ali nevtralen u¢inek na zadovoljstvo zaposlenih?

Enako kot pri prejsnjem odgovoru, menimo, da ima trenutna stopnja transparentnosti
pozitiven ucinek na zadovoljstvo zaposlenih.

Menite, da ima trenutna stopnja transparentnosti plac v vasi organizaciji pozitiven,
negativen ali nevtralen uc¢inek na motivacijo zaposlenih?
Visoka stopnja transparentnosti ima pozitiven u¢inek na motivacijo zaposlenih.

Ali menite, da je transparentnost pla¢ pomembne z vidika vasega podjetja in zakaj?
Transparentnost pla¢ je z vidika naSega podjetja precej pomembna z vidika vseh
deleznikov, ne samo zaposlenih, temve¢ tudi delnicarjev, strank in SirSe javnosti.
Zavedamo se, da pla¢na transparentnost prinasa ve¢ji ugled, hkrati pa je to v skladu z
naso strategijo in vrednotami, kjer stremimo k zadovoljstvu zaposlenih. Razlogov zakaj
je placna transparentnost tako pomembna je res veliko- v prvi vrsti je z vidika nasega
podjetja pomemba zaradi tega, ker zaposleni vedo, kaksno placo jim lahko nudimo, kar
vpliva Ze na lazje pogajanje o placi v procesu zaposlitve kandidatov. Tudi zaposleni
imajo tako obcutek, da vedo na ¢em so in kaksno placilo lahko pricakujejo na delovnem
mestu. To krepi obCutek zadovoljstva in hkrati prispeva k boljsi u¢inkovitosti zaposlenih.
Ce so zaposleni seznanjeni s plato in plaénimi pogoji za prihodnost, vkljuéno z
napredovanjem, je to pomembno tudi z vidika ohranjanja klju¢nih kadrov, ker,
ponavljam, vedo kaj priCakovati- S tega aspekta je potem manj nezadovoljstva in
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negotovosti. Z naSega vidika je transparentnost pla¢ pomembna, ker omogoca
nacrtovanje kadrovskih stroskov in s tem tudi upravljanje stroskov.

Menite, da viS§ja stopnja transparentnosti prinasa ve¢ zadovoljstva med
zaposlenimi?
Menimo, da vi$ja stopnja transparentnosti prinaSa ve¢ zadovoljstva med zaposlenimi.

Menite, da vi§ja stopnja transparentnosti prinasa visjo produktivnost zaposlenih?
Da, tudi produktivnost se lahko poveca na racun vi§je transparentnosti, ni pa to edini
dejavnik. Produktivnost zaposlenih je tudi v praksi tezko izmeriti, $e tezje pa je ugotoviti
v kolik$ni meri na produktivnost vpliva samo ta dejavnik. Mislimo, da vseeno obstaja
pozitivna povezava med pojmoma.

Menite, da vi§ja stopnja transparentnosti prinasa visji ugled delodajalca?
Menimo, da ima vi§ja stopnja transparentnosti posledi¢no tudi vpliv na visji ugled
delodajalca.

Menite, da viSja stopnja transparentnosti prinasa visjo fluktuacijo?

Menimo, da visja transparentnost pla¢ prinasa tudi manj fluktuacije, ker so zaposleni
seznanjeni z vsemi placnimi pogoji in napredovanji, tako da se ze ob zaposlovanju
zavedajo, kaksne so njihove moznosti za rast znotraj podjetja.

Menite, da vi§ja stopnja transparentnosti prinasa zmanjSanje neenakosti pla¢il?

V naSem podjetju spol ne igra nobene vloge pri dolocanju placila, napredovanja in
nagrajevanja zaposlenih, ker imamo vzpostavljene placilne sisteme, ki to onemogocajo.
Zagotovo pa visja stopnja transparentnosti zmanjSuje neenakosti placil v sploSnem.

Kako Kkomunicirate povezavo med nagrajevanjem uspeSnosti in placo z
zaposlenimi? Menite, da zaposleni razumejo to povezavo?

Povezava med nagrajevanjem uspesnosti in placo je doloc¢ena s kolektivno pogodbo, kjer
so podrobneje definirani kriteriji za dolo€itev osnovne place in nagrajevanje uspesnosti.
Sicer pa imajo zaposleni v primeru nerazumevanja vedno moznost, da se obrnejo bodisi
na kadrovsko sluzbo bodisi na svoje nadrejene.

Menite, da zaposleni razumejo nacin ocenjevanja uspesnosti?
Zaposleni razumejo nain nagrajevanja uspeSnosti, ki je kot omenjeno, dolocen s
kolektivno pogodbo.

Kako seznanjate zaposlene z moZnostmi nagrajevanja in napredovanja?

Kot omenjeno, so te informacijo zaposlenim dostopne s kolektivno pogodbo, Kjer se
nahajajo vsa dolocila, ki veljajo za nagrajevanja in napredovanja znotraj delovnih mest.
Sicer pa se na kvartalnih in letnih razgovorih z nadrejenimi, v primeru preseganja
zastavljenih ciljev zaposlenega, potem tudi pogovori o teh mozZnostih bolj podrobno.
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Zaposlene se o spremembah dolocil kolektivne pogodbe (tudi placnih informacij)
obvesca in seznanja prek intraneta in obvestil prek sluzbenih e-posStnih naslovov.

Imate vzpostavljeno kak$no sistematizacijo delovnih mest, na podlagi katere
zaposleni vedno kaksna je plac¢a za doloceno delovno mesto in kak$ne so moZnosti
napredovanja?

Seveda, v nasem podjetju imamo vzpostavljeno sistematizacijo delovnih mest, kjer je za
vsako delovno mesto opredeljeno, kaks$ne so zahteve in naloge, ter kaksni so pogoji za
zasedbo delovnega mesta. Ob tem so za vsako delovno mesto specificirani tudi placilni
razredi, ki se doloCijo glede na raven potrebne izobrazbe, kompleksnosti delovnih
zadolzitev in stopnje ravni znanja ter spretnosti, ki jih imajo zaposleni. Zaposleni
napredujejo v visje placilne razrede, ki so prav tako vnaprej ze definirani, ¢e izpolnjujejo
jasno opredeljene kriterije za napredovanje. Sistematizacija delovnih mest je tudi del
nasih internih aktov, kjer lahko zaposleni kadarkoli dostopajo do teh podatkov.

Menite, da zaposleni razumejo nacin dolo¢anja nadomestil in nagrad?
Ja, zaposleni razumejo oziroma bi morali razumeti na¢in dolo¢anja nadomestil in nagrad,
ker je to, kot pravimo, del dokumentacije, ki je na voljo vsem zaposlenim.

Kako bi ocenili proaktivnost obves¢anja zaposlenih o placilnih politikah, praksah
in smernicah na lestvici od 1-6?

Nase podjetje je pri obvescanju zaposlenih zelo proaktivno kar se tice placilnih politik
in praks, tu bi dali oceno 6.

Ali vaSa organizacija komunicira placo ali pla¢ni razpon v zaposlitvenih oglasih
(internih razpisih)?

NasSe podjetje Se ne komunicira place ali placnega razpona v zaposlitvenih oglasih ali
internih razpisih. Kljub temu pa se z objavo internega razpisa delovnega mesta, vsaj za
zaposlene nekako pri¢akuje, da vedo, kakSno placo bi imeli (zaradi vzpostavljene
sistematizacije, Ki jo imajo na voljo).

Kdaj kandidatom za zaposlitev razkrijete placo v procesu zaposlovanja?
Kandidatom, ki se zaposlujejo se placa razkrije tekom procesa razgovora, tezko bi
govorili na kateri tocki, ker je odvisno od ve¢ dejavnikov, med drugim tudi od tega koliko
je prijavljenih kandidatov, koliko krogov razgovorov je nacrtovanih in podobno.

Kako so zaposleni v zadnjih 12 mesecih prejemali sporocila v zvezi s placilnimi
praksami podjetja in lastnimi placami?

Zaposleni prejemajo informacije v zvezi s placili prek intraneta, elektronske poste,
kadrovske sluzbe in s strani vodij. Zaposleni prejemajo informacije o lastnih izplacilih
prek intraneta, kjer imamo poseben portal z dostopnimi placilnimi listami, kjer so
razvidne specifikacije izplacila.

29



22.

23.

24,

25.

26.

27.

28.

Ali za vaSe podjetje velja zahteva za vkljuditev razpona plac / place v zaposlitvene
oglase?

Za naSe podjetje ne velja zahteva za vkljuCitev razpona pla¢ oz. navedba place v
zaposlitvenih oglasih.

Ali za vasSe podjetje velja prepoved poizvedbe o predhodni placi kandidata?

Ne, prepoved za poizvedbo o predhodni placi kandidata ne velja, vendar tega ne
po¢nemo. Kandidate sicer Ze pred razgovorom, torej v procesu prijave na delovno mesto
s standardiziranim obrazcem povprasamo, v katerem placnem razponu imajo
pricakovanja za razpisano delovno mesto.

Ali za vaSe podjetje velja prepoved razkrivanja pla¢ med zaposlenimi?
Ne, za naSe podjetje prepoved razkrivanja plac ne velja.

Ali vaSe podjetje izdeluje kakrSnakoli porocila ali analize o razlikah v plaé¢ilu med
spoloma?

Ne, nase podjetje zaenkrat podrobnejsih analiz o razlikah v placilu ne izdeluje, sicer pa
Ze sama sistematizacija pla¢ onemogoca razlike v placilu na podlagi spola, se pa v okviru
nekaterih porocil navaja Stevilo zaposlenih na razli¢nih organizacijskih ravneh podjetja
glede na spol in za dolo¢ene zaposlene, skladno z regulativo tudi pla¢ne informacije.

Je vaSe podjetje seznanjeno z Direktivo o preglednosti pla¢il in ali ima informacije
o spremembah, ki jih prinasa?

Podjetje jej seznanjeno z Direktivno o preglednosti placil in ima neke krovne informacije
o spremembabh, ki jih prinasa.

Ali se je vase podjetje Ze lotilo kakrSnih koli ukrepov, ki jih naslavlja direktiva
oziroma jih namerava v prihodnosti?

Konkretnih ukrepov, ki jih naslavlja direktiva se e nismo dotaknili, menimo pa, da
izpolnjujemo ze kar nekaj dolo¢il, ki jih direktiva naslavlja. Ko bodo stvari bolj jasne in
dorecene, se bo podjetje v prihodnosti lotilo tudi ostalih ukrepov, ki jih bo potrebno
implementirati.

S Kkaterimi izzivi se bo vaSe podjetje soocalo ob implementaciji Direktive o
preglednosti pla¢?

Trenutno bi tezko rekli, kaksni izzivi nas ¢akajo. To se bo videlo, ko se bomo ukrepov
lotili, zagotovo bo zaradi potreb porocanja o plaah zaposlenih potrebno nekaj
prilagoditev.
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Priloga 8: Intervju 3

1.

Koliko zaposlenih za polni delovni ¢as je v vasi organizaciji?
V nasem podjetju je trenutno okoli 450 zaposlenih.

Kako bi ocenili sploSno stanje transparentnosti pla¢ v vasem podjetju? (Ni¢na,
minimalna, zmerna, visoka, izrazita)

Splosno stanje transparentnosti bi ocenili kot zmerno do visoko, kjer imajo zaposleni
dostop do informacij povezanih s placo, torej razpon pla¢ in moznosti napredovanja.
Kljub temu, da so placne informacije javno dostopne pa bi ocenili, da marsikateri
zaposleni teh informacij ne preverja, Cetudi podjetje objavlja okroznice s temi
informacijami, kar pa je bolj »sporno« z vidika zaposlenih.

Menite, da ima trenutna stopnja transparentnosti plac v vasi organizaciji pozitiven,
negativen ali nevtralen u¢inek na zadrzanje kadra?

Menimo, da trenutna stopnja transparentnosti ne vpliva na zadrzanje kadra, torej bi
ocenili kot nevtralno.

Menite, da ima trenutna stopnja transparentnosti plac v vasi organizaciji pozitiven,
negativen ali nevtralen u¢inek na zavzetost zaposlenih?

Tudi na zavzetost menimo, da ima nevtralen ucinek, zlasti zato, ker place v relativnem
smislu niso tako visoke.

Menite, da ima trenutna stopnja transparentnosti pla¢ v vasi organizaciji pozitiven,
negativen ali nevtralen ucinek na zadovoljstvo zaposlenih?

Tudi na zadovoljstvo zaposlenih ima trenutna stopnja transparentnosti nevtralen ucinek,
to pa zato, ker ¢e so plae v primerjavi z drugimi podjetji visoke, to za zaposlene
predstavlja ve¢jo motivacijo, kot e so plade povpreéne oz. nizje. Ce so plade niZje,
potem zares plaCna transparentnost nima tako velikega vpliva na zadovoljstvo
zaposlenih. Nekaj pa je seveda odvisno tudi od kulture podjetja, torej na kaj so zaposleni
navajeni in kaksSna so njihova pri¢akovanja, ni vse odvisno samo od vi§je stopnje
transparentnosti. Rekli bi celo, da ni nuno vzro€no-posledi€no razmerje med
zadovoljstvom zaposlenih in transparentnostjo plac, ker je zadovoljstvo odvisno od ve¢
dejavnikov ne samo od stopnje transparentnosti plac.

Menite, da ima trenutna stopnja transparentnosti plac¢ v vasi organizaciji pozitiven,
negativen ali nevtralen u¢inek na motivacijo zaposlenih?

Tudi tu bi rekli, da je bolj kot sama transparentnost pla¢ morda pomembna visina pla¢ v
sploSnem. Po navadi je motivacija zaposlenih povezana z viSino place, ki jo imajo, kot
pa s tem, da imajo zaposleni na voljo informacije o placah. S tega vidika bi rekli, da je
ucinek nevtralen, morda celo negativen zaradi samih visin pla¢ znotraj podjetja.

Ali menite, da je transparentnost pla¢ pomembne z vidika vasSega podjetja in zakaj?
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10.

11.

12.

13.

Da, za naSe podjetje je transparentnost pla¢ pomembna. S 1. januarjem 2024 smo vpeljali
novo sistematizacijo, kjer so delovna mesta sistematizirana, osnovna plac¢a delovnih mest
je vidna za vse zaposlene. Vsako delovno mesto ima tudi napredovalne razrede, teh je
10, znotraj napredovalnih razredov so dvigi v visini 5 % osnovne place. Sistematizacija
delovnih mest je dostopna javnosti, ker gre za javno dostopen dokument. VV novo
sistematizacijo se je $lo ravno z namenom, da se poveca transparentnost plac.

Menite, da vi§ja stopnja transparentnosti prinasa ve¢ zadovoljstva med
zaposlenimi?

Podobno kot pri motivaciji, torej ¢e so zaposleni zadovoljni z visino place, ki jo imajo,
potem seveda vi§ja transparentnost plac¢ lahko poveca splosno zadovoljstvo zaposlenih,
v nasprotnem primeru, pa menimo, da je uc¢inek nevtralen.

Menite, da viSja stopnja transparentnosti prinasa viSjo produktivnost zaposlenih?
Produktivnost je nekako povezana z motivacijo, torej ¢e je posameznik bolj motiviran,
je tudi bolj produktiven. S tega vidika bi rekli, da vi§ja stopnja transparentnosti sama po
sebi ne prinasa visje produktivnosti.

Menite, da vi§ja stopnja transparentnosti prinasa visji ugled delodajalca?

Ja, ¢e so place visje, potem je viSja transparentnost super, ker se delodajalec lahko s tem
pohvali, s tem se lahko naredi tudi »branding« podjetja. Ce so plate povpredne, je
transparentnost manj pomembna. Seveda je transparentnost v obeh primerih pomembna,
ne vemo pa, ¢e pozitivno vpliva tako z vidika delodajalca, kot z vidika zaposlenih.

Menite, da vi§ja stopnja transparentnosti prinasa visjo fluktuacijo?
Ne, menimo, da na fluktuacijo vi§ja stopnja transparentnosti ne vpliva.

Menite, da viSja stopnja transparentnosti prinasa zmanjSanje neenakosti placil?
Ja, Ce je sistem plac postavljen transparentno, to pomeni, da s seboj prinese bolj pravicna
placila, kar posledi¢no vpliva na zmanjSanje neenakosti placil, zaposleni tudi lahko
razumejo, kako so place postavljene.

Kako komunicirate povezavo med nagrajevanjem uspeSnosti in placo z
zaposlenimi? Menite, da zaposleni razumejo to povezavo?

Povezava med nagrajevanjem uspesnosti in placo zaposlenih je definirana v Pravilniku
za nagrajevanje in napredovanje. Nagrajevanje znotraj naSega podjetja je sicer zelo
kompleksno, ker se podjetje ukvarja z ve¢ dejavnostmi, temu je prilagojeno tudi
nagrajevanje. Tu bi poudarili, da je bil ta del v okviru nove sistematizacije tudi najbolj v
ospredju, najvec se je komuniciralo z zaposlenimi ravno o tem. Zaposleni bi to povezavo
morali razumeti, v kolikor se seznanjajo z javno dostopnimi dokumenti in drugimi
internimi akti, ki jih prejemajo tudi interno prek sistem okroznic pa tudi prek sestankov
in delavnic, ki smo jih izvajali v preteklosti. Kljub temu pa zaznavamo tezave pri tem,
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14.

15.

16.

17.

18.

19.

da zaposleni ne spremljajo teh informacij v zadovoljivem obsegu, torej zaposleni niso
dovolj proaktivni, da bi si vzeli ¢as / imeli voljo, da bi te informacije prebrali in razumeli.
Podjetje je v okviru nove sistematizacije izvedlo tudi ve¢ virtualnih srecanj z
zaposlenimi, kjer so jim bile te stvari predstavljene, res smo na tem veliko delali. Kljub
temu se zavedamo, da Se vedno ni popolnega razumevanja placnega sistema, ki ga
imamo (z novo sistematizacijo zdaj ¢e vec kot leto dni), ker je to podrocje precej
kompleksno.

Menite, da zaposleni razumejo nacin ocenjevanja uspesnosti?

Premalo je razumevanja. V teoriji bi ga mogli razumeti (kot omenjeno, so tudi
informacije o nafinu ocenjevanja uspesnosti javno dostopne), tudi komuniciralo se je z
vidika delodajalca veliko, spet pa tu govorimo o kompleksnem sistemu, ki verjamemo,
da marsikomu $e vedno ni jasen in razumljiv.

Kako seznanjate zaposlene z moZnostmi nagrajevanja in napredovanja?

Zaposleni so, kot omenjeno seznanjeni z moznostmi nagrajevanja in napredovanja, to se
z njimi komunicira tudi na sestankih z vodji in kadrovsko sluzbo, sicer pa je to tudi del
javno dostopnih informacij, do katerih lahko zaposleni dostopajo v primeru nejasnosti.

Imate vzpostavljeno kakS$no sistematizacijo delovnih mest, na podlagi katere
zaposleni vedno kaksna je plac¢a za doloceno delovno mesto in kak$ne so moZnosti
napredovanja?

Ja, kot omenjeno na zacetku, imamo novo sistematizacijo delovnih mest, ki je zacela
veljati s 1.1.2024.

Menite, da zaposleni razumejo nacin dolo¢anja nadomestil in nagrad?
Zaposleni bi morali razumeti na¢in dolo€anja nadomestil in plac, spet pa je tukaj precej
na strani zaposlenih, koliko so tudi oni pripravljeni te stvari razumeti.

Kako bi ocenili proaktivnost obves¢anja zaposlenih o placilnih politikah, praksah
in smernicah na lestvici od 1-5?

Vedno obstajajo moZnosti za izboljSave, mi bi ocenili proaktivnost na lestvici od 1-5 z
4. Seveda bi lahko temu posvetili ve¢ Casa, se je pa potrebno zavedati, da bi v primeru
vecje proaktivnosti obvescanja zaposlenih, porabili tudi ogromno resursov, kar pa je spet
stvar prioritet, kar se tice podjetja. Izpostavili bi morda Se to, da imajo zaposleni vse te
informacije na voljo tudi v obliki posnetkov, Kkjer si lahko ogledajo sestanke, ki so bili
izvedeni v preteklosti na temo sistematizacije, s ¢imer lahko dobijo vecji vpogled in
razumevanje.

Ali vaSa organizacija komunicira placo ali pla¢ni razpon v zaposlitvenih oglasih
(internih razpisih)?
Ne, tega ne komunicirano, niti v internih razpisih.
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21.

22.

23.

24.

25.

26.

Kdaj kandidatom za zaposlitev razkrijete placo v procesu zaposlovanja?
Po navadi se placa razkrije na drugem razgovoru, ki je tudi obicajno zadnji.

Kako so zaposleni v zadnjih 12 mesecih prejemali sporocila v zvezi s placilnimi
praksami podjetja in lastnimi placami?

Podatki o individualnih izplacilih so vidni v placilnih listah, ki so dostopni v elektronski
obliki, v kadrovski mapi. Kar se tice ocen (osebnih delovnih uspesnosti, ki so del
nagrajevale sheme), te Se niso vidne zaposlenim, ker je ta evidenca Se v izdelavi (gre
namre¢ za obsezen projekt, ki zahteva ve¢ usklajevanja). Zaposleni torej vidijo le
izplacilo, ne pa tudi ocene, to se potem v primeru zanimanja s strani zaposlenih
komunicira prek e-poste, je pa v prihodnosti cilj, da se tudi ta evidenca zaposlenim Vv
celoti razkrije. Ostale pla¢ne informacije, ki so bolj splosne, se objavljajo na intranet in
so v obliki pravilnikov dostopni vsem zaposlenim.

Ali za vaSe podjetje velja zahteva za vkljucitev razpona plac¢ / pla¢e v zaposlitvene
oglase?
Ne, nase podjetje ne vkljuCuje razpona / place v zaposlitvene oglase.

Ali za vaSe podjetje velja prepoved poizvedbe o predhodni placi kandidata?
Prepoved kot taka ne velja, to tudi ni praksa, ki bi jo nase podjetje izvajalo, se pa
kandidate tekom razgovora vprasa o placnih pri¢akovanjih, kjer nekateri razkrijejo,
kaksno placo imajo / so imeli pri prejSnjem delodajalcu.

Ali za vaSe podjetje velja prepoved razkrivanja pla¢ med zaposlenimi?
Da, to je osebni podatek in se ga ne sme razkrivati (to je doloceno v pogodbi o zaposlitvi),
Ceprav se je v praksi temu tezko izogniti.

Ali vaSe podjetje izdeluje kakrSnakoli porocila ali analize o razlikah v placilu med
spoloma?

Ne, trenutno ne, bodo pa ta porocanja vsekakor v prihodnosti potrebna, Ze z vidika
Direktive CSRD, ko bo potrebno porocati o trajnosti Ze v letoSnjem letu. Z vidika naSega
podjetja bo to »zalogaj«, saj se podjetje ukvarja s tremi dejavnostmi, ki so po spolni
strukturi zelo raznolike in precej homogene znotraj posamezne dejavnosti, Ceprav seveda
v razpisih spol ni pogojen, so pa dejavnosti same po sebi taksne, da privabljajo dolocen
spol. V grobem receno pa v tem trenutku (Se) ne prikazujemo nobenih razlik v placilu
med spoloma.

Je vaSe podjetje seznanjeno z Direktivo o preglednosti placil in ali ima informacije
o spremembah, ki jih prinasa?
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27.

28.

Ce smo iskreni, zelo povrino. Dokler ni nekih konkretnih smernic, se obi¢ajno tega ne
lotevamo, saj se stvari lahko v vmesnem ¢asu spreminjajo, to pa potem pomeni spet
dodatna vlaganja.

Ali se je vase podjetje Ze lotilo kakrsnih koli ukrepov, ki jih naslavlja direktiva
oziroma jih namerava v prihodnosti?

Ne, podjetje se $e ni lotilo nobenih ukrepov, ki jih naslavlja direktiva, se pa tega vsekakor
nameravamo lotiti, ko bo znanih ve¢ informacij.

S Kkaterimi izzivi se bo vaSe podjetje soocalo ob implementaciji Direktive o
preglednosti pla¢?

Zagotovo bodo visji stroski plac, ¢e bo potrebno sistem plac¢ v prihodnosti spreminjati
ali prilagajati, tu potem nastanejo tudi administrativni stroski (nove pogodbe o zaposlitvi
in podobno).
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