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1 UvOoD

Informacije o pla¢ah so za zaposlene orodje ocenjevanja pravicnosti prejetega placila,
podjetja pa z njihovo pomocjo skrbijo za promocijo podjetja in posledi¢no privabljajo,
zadrzijo in dodatno motivirajo zaposlene (Gerhart in Rynes, 2003). Informacije o placah so
zaposlenim v vecini podjetij nedostopne, delodajalec pa lahko tudi prepove zaposlenim
delitev informacij o svoji placah (Bergmann in drugi, 2019; Shields in drugi, 2009; Trotter
in drugi, 2017). Delodajal¢eva javna delitev nekaterih podatkov o placah zaposlenih, bi
lahko bila sporna, saj veliko podatkov spada med kategorijo osebnih podatkov (Hooton in
Pearce, 2023).

V zadnjem ¢asu med raziskovalci in strokovnjaki opazamo porast zanimanja za raziskovanje
deljenja informacij o placah (angl. Pay information disclosure — PID) (Fulmer, 2018). Avtorji
Brown in drugi (2022), ki so poudarili nekonsistentnost definicij, ki jih uporabljajo
raziskovalci, so predlagali, da se v prihodnjih raziskavah uporablja zgoraj navedeni termin.
Razkrivanje informacij o placah pomeni komunikacijo relevantnih podatkov o placah med
akterji, Studije pa se osredotocajo na deljenje informacij o placah med organizacijo in
zaposlenim, pa tudi med zaposlenimi tako znotraj kot tudi zunaj meja organizacije.

Aktualnost teme potrjuje tudi predlog Evropske komisije, ki je pripravila novo direktivo, ki
bi okrepila uporabo nacela enakega placila za enako delo oz. delo enake vrednosti med
moskimi in Zenskami, s predlogi za vpeljevanje predlaganega v prakso (Direktiva (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
pladil in mehanizmi za izvrSevanje (Direktiva (EU) 970/2023, 2023).

V ¢lankih lahko zasledimo tudi izraz »razpon med tajnostjo in odkritostjo plac¢« (angl. Pay
secrecy-transparency continuum), ki se osredotoca na kontrast med tajnostjo in odkritostjo
informacij o plac¢ah (Belogolovsky in Bamberger, 2014; Blumkin in Lagziel, 2019). Koli¢ino
informacij o placah, ki jo imajo glavni akterji, dolo¢i kontinuum odkritosti-tajnosti, ki je
nekje med popolno tajnostjo in popolno odkritostjo (Brown in drugi, 2022). Avtorji v svojem
delu nastejejo nekaj dejavnikov, ki vplivajo na deljenje informacij o placah, kot so na primer
dejavniki na makro oz. druzbeni ravni, tabuji in norme, zakoni in institucije, konflikt med
zaposlenimi, zasebnost, konkuren¢na prednost, samozas¢ita, ohranitev prijateljskih razmerij
in pri¢akovanje recipro¢nosti (Brown in drugi, 2022).

Klju€en problem v zvezi z deljenjem informacij o pla¢i med zaposlenimi je razumevanje,
kdaj in v kakSnem kontekstu bodo zaposleni pripravljeni deliti ali sprejeti informacije o
placah drugih. Neki dogodek, v nasem primeru deljenje informacij o plac¢i, postane
pomemben, ko predstavi neko novost, ko ustvari motnje v normalnem delovanju in ko je
kljuCen za nadaljevanje delovanja nekega sistema (Morgeson in drugi, Mitchell in Liu,
2015). Deljenje teh informacij ima lahko nezanemarljiv vpliv na delovno okolje in



medosebne odnose med zaposlenimi. Dejavniki, ki vplivajo na tajnost informacij o placah,
vkljucujejo prejsnje izkuSnje zaposlenih z deljenjem in prejemanjem informacij, zelje o
koli¢ini informacij, njihovo naravo in obseg ter vpliv, ki ga ima delitev in prejem na odnose
med zaposlenimi. Raziskave kazejo, da je ta tema kompleksna in da so odgovori na ta
vprasanja odvisni od razlicnih okolis¢in in preferenc posameznikov.

Namen magistrskega dela je z raziskavo ugotoviti dojemanje oz. vidik zaposlenih v razli¢nih
podjetjih in panogah na odkritost pla¢nih informacij. Dobljene rezultate bom predstavil in
na podlagi njih podal priporocila za prakticno reSevanje problema, predlagal ustrezno
razvojno strategijo in izpostavil klju¢ne probleme.

Cilji magistrskega dela so preuciti in analizirati temo o odKritosti in tajnosti pla¢ v tuji
strokovni literaturi, predstaviti kljuéne konstrukte in teorije, izvesti intervjuje s posamezniki,
analizirati njihove odgovore in na podlagi tega izvedeti kako zaposleni v Sloveniji dojemajo
odkritost plac.

Glavna raziskovalna vprasanja, na katera bom odgovoril v magistrskem delu so:

— Kateri dejavniki vplivajo na odlocitve zaposlenih, da delijo ali i§¢ejo informacije o svojih
placah, in ob katerih dogodkih so taksne razprave najverjetnejSe?

— Kako pretekla izkusnja deljenja informacij o pla¢i vpliva na prihodnjo zeljo
posameznikov, da delijo ali i§¢ejo takSne informacije, in s kom obi€ajno najprej delijo
podrobnosti o svoji placi?

— 'V kolik$ni meri razkrivanje pla¢nih razponov pri razpisanih delovnih mestih vpliva na
odloc¢itev iskalcev zaposlitve za prijavo, in ali tak$na odkritost ustvarja delitve znotraj
organizacij?

— Kako na odnose med zaposlenimi vpliva politika in praksa razkrivanja pla¢ v podjetjih
ter ali ustvarja ali odpravlja locene skupine znotraj organizacij, ki nastanejo zaradi
poznavanja doloc¢enih informacij?

Magistrsko delo je sestavljeno iz teoreticnega in empiri¢nega dela. V teoreticnem delu
uporabim opisno metodo znanstvenoraziskovalnega dela. Na podlagi domace in tuje
literature najprej predstavim obravnavano problematiko, klju¢ne probleme in konstrukte
odkritosti plac. V empiricnem delu pripravim relevantna vprasanja za izvedbo pol
strukturiranih intervjujev, jih izvedem in dobljene rezultate nato predstavim v diskusiji. Na
koncu vse skupaj strnem v konceptualni model.



2 ODKRITOST PLACE IN KLJUCNI KONSTRUKTI

2.1 Odkritost place

Odkritost place je konstrukt, ki zaposlenim omogoca, da izvejo, kaksno placo imajo drugi
zaposleni (Ramachandran, 2011). V svojem bistvu predstavlja pravi¢en in upravicen pogled
na place zaposlenih, hkrati pa v obzir zajame tudi vidike zaposlenih. Pomembne zacetne
tocke so poznati, kako zaposleni dojemajo placno odkritost, zakaj jo tako dojemajo, kako se
pocutijo glede svoje place in kaj jim je najbolj pomembno. Treba je biti tudi pozoren, da je
placna odkritost vklju¢ena v vrednote podjetja, saj jo bodo le na ta nacin zaposleni lahko
uspesno sprejeli kot del kulture podjetja (Kirby, 2023).

Odkritost placnih informacij ima lahko ve¢ pozitivnih vplivov na zaposlene, podjetja in
druzbo. Bamberger in Belogolovsky (2010) trdita, da lahko obstaja pozitivna povezava med
odkritostjo pla¢ in individualno uspesnostjo pri izvajanju nalog zaposlenih. Burn in Kettler
(2019) trdita, da lahko pla¢na odkritost zvisa pla¢o nekaterim managerjem, Friedman (2014)
pa pravi, da bi povecanje odkritosti plaénih informacij lahko privedlo do ve¢jega poudarka
pri usposabljanju managerjev glede ucdinkovitega vrednotenja uspeSnosti in pravicnih
odlocitev o placilu, kar bi lahko dvignilo celotno kakovost ravnanja s ¢loveskimi viri v
organizacijah. Colella in drugi (2007) navajajo ve¢ pozitivnih vidikov odkritosti plac.
Organizacije, ki zaposlenim zagotavljajo informacije o placah, izpadejo bolj postene in
zaupanja vredne. S poudarkom na povezavi med placo zaposlenih in njihovo uspesnostjo
lahko odkritost pla¢ spodbudi zaposlene k ve¢jemu trudu pri delu. ZmanjSanje asimetrije
informacij med zaposlenimi in delodajalcem izboljSuje ucinkovitost trga dela in omogoca
ucinkovito uporabo ¢loveskega kapitala v druzbi — najboljSi zaposleni se v tem primeru
usmerijo k najzahtevnejSim, a najboljSe plaCanim sluzbam. Ta proces morda ni ucinkovit
pod tajnostjo plac, saj bi usposobljeni zaposleni lahko ostali na delovnem mestu, kjer ne bi
izkoristili svojega polnega potenciala.

Negativni vidiki odkritosti pla¢ so podrobneje opisani v poglavju 2.3.2, 2.3.3 in 2.4.

2.2 Deljenje informacij o placah

Deljenje informacij o placah predstavlja komunikacijo relevantnih podatkov o pla¢i med
akterji (Brown in drugi, 2022). Na podlagi tega lahko zaposleni ocenijo pravi¢nost njihovega
placila, organizacije pa lahko lazje privabijo nove zaposlene in zadrZijo ter dodatno
motivirajo obstoje¢e (Gerhart in Rynes, 2003). Organizacije nadzorujejo informacije o
placah in jih ne delijo z zaposlenimi, poleg tega pa skusajo tudi omejiti zaposlene pri deljenju
svojih placnih podatkov, da bi obdrzale informacijsko prednost (Bergmann in drugi, 2019;
Shields in drugi, 2009; Trotter in drugi, 2017), zaposleni pa vecinoma zelijo imeti
informacije o placah drugih, da jih lahko primerjajo s svojo. Ker podatkov ve¢inoma ne
morejo pridobiti od delodajalcev, se za informacije obrnejo k spletnim portalom, kot so na
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primer Glassdoor in Payscale, ali pa ocenijo prihodke nekoga na podlagi vrednosti njihove
nepremicnine ali vozila (Frank, 1985). V veéini primerov ti podatki niso natan¢ni ali to¢ni
(Cullen in Perez-Truglia, 2018), zato imajo delodajalci oz. organizacije veéjo koli¢ino in
boljso kakovost podatkov o placah kot zaposleni, kar pa povzroci nastanek tako imenovane
enostransko nepopolne informacije (Stiglitz, 1985) ali asimetrijo informacij o placah
(Forssbaeck in Oxelheim, 2014).

Raziskave na podro¢ju deljenja pla¢nih informacij so se pojavile ze v Sestdesetih letih
dvajsetega stoletja, ponovno pozornost pa so dobile po preglednem ¢lanku leta 2007 (Colella
in drugi, 2007). Raziskave ugotavljajo neusklajenost terminologije na raziskovalnem
podro¢ju, glavni termini, ki se pojavljajo, pa so: odprtost informacij (angl. openness),
odkritost pla¢nih informacij (angl. transparency), tajnost pla¢nih informacij in komunikacija
o plaénih informacijah na splosno (angl. pay communications). Slednji se pogosto
osredotocajo le na eno od mnogih vidikov informiranosti o placah (na primer placilni
razred), kar ustvarja nezanesljivo osnovo in poslediéno omejuje moznost primerjave
rezultatov, snovanja prihodnjih raziskovalnih smeri in izobrazevanja klju¢nih akterjev
(Brown in drugi, 2022).

2.2.1  Snovanje koncepta deljenja placnih informacij

Zacetne definicije so se osredotoCale na kontrast med tajnostjo (pomanjkanje informacij o
placah drugih zaposlenih) (Lawler 111, 1965) in odprtostjo pla¢ (Milkovich & Anderson,
1972). Te definicije, ki so pojem opredeljevale ¢rno-belo, torej, ali odkritost je ali ni, so bile
kasneje prilagojene, da bi odrazale razlike v dosegljivi koli¢ini pla¢nih informacij
(Burroughs, 1982). Colella in drugi (2007) recimo opredelijo trajnost pla¢ kot kontinuum, ki
predstavlja koli¢ino informacij o placah, ki je na voljo zaposlenim.

Vecéinoma se v raziskavah uporabljajo izrazi tajnost pla¢ (angl. pay secrecy) (Colella in
drugi, 2007; (Bamberger in Belogolovsky, 2010; Schuster in Colletti, 2017) in odkritost pla¢
(angl. pay transparency) (Baker in drugi, 2019; Ramachandran, 2011; Trotter in drugi, 2017).
Treba je upostevati, da termina tajnost in odkritost s seboj nosita konotacijo oziroma nista
nevtralna pojma (Brown in drugi, 2022). Tajnost je obi¢ajno nezazelena in problemati¢na
(Costas in Grey, 2014), odkritost pa ima pozitivno konotacijo in v osnovi predstavlja nekaj
pozitivnega (Brown in drugi, 2022). Tajnost ima v druzbenem kontekstu velik u¢inek. Deluje
tako, da oblikuje skupine (izklju¢i tiste, ki niso vkljuceni v dolo¢eno skupino, ki ima neke
dolocene informacije), se osredoto¢a na moc¢ in na razmerja moc¢i (posameznik ima mo¢, da
lahko neko skrivnost deli ali zadrzi zase, ali pa da delitev te skrivnosti uporabi kot pomo¢ za
dosego cilja), izkoris¢a Cloveski nagon in z njim usmerja druzbene ureditve (ustvarja
dinamiko zadrZevanja informacij in razkritij) ter nenazadnje varuje tisto, kar se Steje za
pomembno in okoli tega ustvari pridih skrivnosti (Cronin, 2020). Pojem odkritost pa se
povezuje z odkritim nacinom sprejemanja odloCitev, z zanesljivostjo, s spodbujanjem
odprtosti in u¢inkovitosti (Ball, 2009).



Poznamo visoko stopnjo deljenja placnih informacij (place so odkrite, dostopne drugim
zaposlenim) in nizko stopnjo deljenja plac¢nih informacij (tajnost pla¢, drugi zaposleni ne
poznajo pla¢ sodelavcev). Deljenje informacij je relevantno v primeru, da doloc¢a to¢no,
katere informacije se delijo (npr. placa) in s kom se delijo (znotraj ekipe, znotraj podjetja,
med podjetji v isti branzi ter med zaposlenimi znotraj industrije) (Brown in drugi, 2022).

Pojavi se lahko tudi asimetrija informacij med udeleZzenimi akterji. Omenjena asimetrija pa
se lahko pojavi tudi med delodajalci in delavei, med konkuren¢nimi podjetji ter med zbiralci
podatkov (Glassdoor.com) in njihovimi viri podatkov. Pojav neuravnotezenosti podatkov
odraza razlike v dostopu do informacij in dinamiki mo¢i med akterji, kjer je tisti, ki ima
informacijo, moc¢ne;jsi od tistega, ki si to informacijo Zeli (Moore, 1962 v Brown in drugi,
2022).

2.2.2  Kompleksnost deljenja placnih informacij

Delodajalci so v veliki ve€ini primerov o pla¢i za delovno mesto bolje osvesceni kot
zaposleni (Bamberger in Belogolovsky, 2010; Marasi in Bennett, 2016). S ¢leni v pogodbi
o0 zaposlitvi lahko delodajalec od zaposlenega zahteva, da informacij o svoji pla¢i ne deli z
nikomer. Podobna neuravnotezenost pla¢nih informacij se pojavi tako med zaposlenim in
delodajalcem kot tudi med zaposlenimi samimi (Marasi in Bennett, 2016). Ker lahko razli¢ni
akterji izberejo, ali bodo pla¢ne informacije delili, uporabljali ali sprejemali, Brown in drugi
(2022) predlagajo, da je deljenje informacij o placah kompleksen pojav, ki se lahko dogaja
v vec razli¢nih smereh.

Pla¢ne informacije lahko dojemamo glede na koli¢ino, kakovost ali ¢as. Koli¢ina v tem
primeru pomeni koli¢inski obseg placnih informacij, ki so na voljo dolo€enemu akterju.
Kakovost se nanasa na specifi¢nost relevantnih podatkov, ki so na voljo, kot je na primer
viSina place primerljivih zaposlenih. Omeniti velja, da v primeru, da organizacija ne deli
nobenih plaénih informacij, lahko vodi do sklepanj, da je pladilni sistem nepravicen. Ce
organizacija deli preve¢ specificnih informacij, pa lahko zaposleni to dojemajo kot vdor v
njihovo zasebnost (Colella in drugi, 2007; Gely in Bierman, 2004; Guarente, 2019). Cas
deljenja pla¢nih informacij je pomemben tako tistemu, ki informacije deli, kot tistemu, ki jih
prejema. Z drugimi besedami lahko re€emo, da sta dojemanje pla¢nih informacij in teza
njihovega pomena odvisna od ¢asa. Ljudje drugace dojemajo platne informacije v fazi
zaposlovanja, med obdobjem socializacije, med letnimi razgovori in med pogovori o
povisici (Lobel, 2019; Nyberg, 2010; Roth, 2005).

V tabeli 1 sta predstavljena asimetrija informacij in kontinuum odkritosti ali tajnosti pla¢nih
informacij. V prvem kvadrantu, kjer je nizek interes od prejemnika in oddajnika, se pojavi
stabilno obmocje tajnosti placnih informacij. V drugem kvadrantu, kjer ima prejemnik
placnih informacij zanje veliko zanimanja, od poSiljatelja pa jih ne prejme, se pojavi
nestabilno obmocje tajnosti pla¢nih informacij. V tretjem kvadrantu je prikazano visoko
zanimanje za deljenje in prejemanje placnih informacij, kar ustvari stabilno obmocje
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odkritosti plaénih informacij. Cetrti kvadrant predstavlja nizko zanimanje prejemnika
informacij in oddajnikovo visoko Zeljo po deljenju informacij, kar ustvari nestabilno
obmocje odkritosti placnih informacij.

V prvem in tretjem kvadrantu so zelje akterjev poravnane in je zato dosezeno stabilno
obmocje. Zaradi morebitnih sprememb v Zeljah akterjev pa se lahko pojavi nestabilno
obmocje, ki je prikazano v drugem in Cetrtem kvadrantu. V drugem kvadrantu si lahko
zaposleni med sabo delijo placne informacije, da izni¢ijo pomanjkanje deljenja informacij s
strani delodajalca. V cetrtem kvadrantu lahko delodajalec deli placne informacije, da
zaposlene obvesti o koristih napredovanja(Cullen in Perez-Truglia, 2018).

Tabela 1: Asimetrija informacij in kontinuum odkritosti/tajnosti placnih informacij

Prejemnik informacij

Nizka stopnja zanimanja za

deljenje informacij o placah za deljenje informacij o

Visoka stopnja zanimanja

placah
Nizka stopnja zanimanja za | 1: Stabilno obmogje tajnosti 2: Nestabilno obmodje
deljenje informacij o placah pla¢nih informacij tajnosti placnih informacij
Oddajnik
informacij

Visoka stopnja zanimanja
za deljenje informacij o
placah

3: Stabilno obmocje
odkritosti pla¢nih
informacij

4: Nestabilno obmocje
odkritosti placnih informacij

Vir: prirejeno po Brown in drugi (2022).

Vpeljava celostne odkritosti pla¢ v podjetje se ne zgodi ¢ez noC. TakSna sprememba je
tezavna in pride v kompletu s prenekaterimi izzivi in problemi. Kljub temu je za podjetje
smiselno, da takSen nacin uvede, saj lahko tako privabi ve¢ kakovostne delovne sile,
vzpostavi konkuren¢no prednost in, kar je najbolj kljuno, vzpostavi zaupanje med
zaposlenimi (Kirby, 2023).

Vpeljava placne odkritosti v placni sistem tudi ob¢utno pomaga pri izboljSanju praviénosti
in enakosti pla¢ila med zaposlenimi (Obloj in Zenger, 2008). Obenem tudi izboljsa
zadovoljstvo zaposlenih s pla¢o in poveca njihovo pripadnost podjetju pri tistih, ki se
poistovetijo s politiko podjetja ob placilni odkritosti. Kjer prihaja do odstopanj med politiko
podjetja in zeljo zaposlenih, pa lahko delodajalci Sprejmejo ukrepe, da zmanjsSajo morebiten
negativen vpliv teh odstopanj (Bowman, 2020). Podobno navajajo tudi avtorji Avdul in drugi
(2023), ki pravijo, da odkritost pla¢nih informacij pomaga pri zmanj$evanju razlik v placah,
ZmanjSa stopnjo obrata zaposlenih in poveca stopnjo zaupanja managementu.

Rezultati analiz avtorjev Hartmann in Slapnicar (2012) kazejo, da kadar managerji ne
poznajo placnih ravni drugih managerjev, je proceduralna pravi¢nost (ali je placa poSteno
definirana) edini napovedovalec notranje motivacije. Pri nizki stopnji odkritosti pla¢nih



informacij ima proceduralna pravicnost bistveno pomembnejSo vlogo pri oblikovanju ocen
0 pravi¢nosti, kot je t0 v primeru visoke stopnje odkritosti pla¢nih informacij. Ko so
informacije o plac¢ah drugih dostopnejse, postane dojemanje distributivne pravicnosti (ali je
viSina plate poStena v primerjavi z drugimi) pomembnejSi napovedovalec notranje
motivacije.

2.3 Preglednost pla¢ in Evropska Unija

Zenske v EU so v letu 2020 zasluzile povpreéno 13 % manj kot moski na enakih delovnih
mestih (Direktiva (EU) 970/2023, 2023, str. 23). Da bi odstopanje zmanjsali, so leta 2023 v
EU sprejeli direktivo, ki v praksi poveca princip enakega placila za enako delo ali delo enake
vrednosti med moskimi in Zenskami, in sicer na podlagi pla¢ne odkritosti in mehanizmov,
ki bodo skrbeli za uveljavljanje te direktive.

Koncept enakega placila za enako delo oziroma delo enake vrednosti pomeni, da je
posameznik placan enako, ne glede na razlike v spolu, rasi, veri ... (Bornstein, 2017;
Elisburg, 1978; Figart, 2000; Sullivan, 1977). Priro¢nik za uveljavljanje enakega placila za
enako delo ali delo enake vrednosti Zveze svobodnih sindikatov Slovenije pravi, da enako
delo pomeni enako delo ali v veliki meri enako delo (podobno delo); razli¢no delo, ki pa je
ovrednoteno kot enakovredno; razli¢no delo, a enake vrednosti glede zahtevanega napora,
vescin in odlo¢anja (delo enake vrednosti). Slednje je definirano kot delo na tistih delovnih
mestih, ki se obravnavajo kot enaka, ker od zaposlenih zahtevajo enako mero znanja,
spretnosti, odgovornosti, napora ob enakih delovnih pogojih (Poje in Roksandi¢, 2013, str.
8)

Namen direktive je, da se spoStuje zgoraj opisano nacelo enakega placila za enako delo
oziroma delo enake vrednosti med moskimi in Zenskimi zaposlenimi, da se prepove kakrSna
koli neposredna ali posredna pla¢na diskriminacija na osnovi spola zaposlenega ter da se
zagotovita placna odkritost in stroZje uveljavljanje pravice do enakega placila. Direktiva
velja za delodajalce v javnem in zasebnem sektorju ter za vse zaposlene, ki imajo pogodbo
o zaposlitvi oziroma zakonsko doloceno delovno razmerje, kolektivho pogodbo in
praktikante.

Drzave ¢lanice v EU morajo zagotavljati, da imajo delodajalci sisteme plac, ki izkljucujejo
kakrSno koli spolno diskriminacijo. Ocenjevanje primerljivega dela mora temeljiti na
kriterijih, kot so zahtevani, in sicer znanja in izkusnje, vloZeni napor, odgovornost in delovni
pogoji, ter ostalih kriterijih, ki so smiselni za doticno delovno mesto. Kriteriji morajo biti
uporabljeni na nacin, da so nevtralni glede na spol, izkljucevati pa morajo kakrsno koli
spolno diskriminacijo.

Ukrepi za odkritost pla¢ dolocajo, da:



— Imajo kandidati za delovno mesto pravico, da od morebitnega delodajalca pridobijo
informacije o zacetni placi, njenem razponu in podrobne informacije o dodatkih pri placi
in morebitnem variabilnem delu place (npr. provizije, bonusi, nadurno delo), pred prvim
razgovorom (Direktiva (EU) 970/2023, 2023).

— Imajo delavci pravico zahtevati informacije o svoji individualni ravni placila in
povprecnih ravneh plac, razdeljenih po spolu za kategorije delavcev, ki opravljajo enako
delo kot oni ali delo, ki ima enako vrednost kot njihovo. Za to se lahko obrnejo na
predstavnike delavcev v njihovem podjetju ali na nacionalni organ za enakost. Obenem
se delavcem ne sme prepovedati deljenje informacij o placah za namen uveljavljanja
nacela enakega placila.

Delodajalci od morebitnih zaposlenih ne smejo zahtevati informacij o njihovi trenutni ali
prej$nji placi. Zaposlenim morajo na preprost nacin omogociti dostop do kriterijev, na
podlagi katerih se dolocajo placa zaposlenih, pla¢ni razredi in napredovanje place. Obenem
morajo biti kriteriji objektivni in nevtralni glede na spol. Letno morajo obvescati svoje
zaposlene o njihovi pravici, da dobijo pisne informacije o njihovi placi in povprecnih pla¢nih
razredih, razdeljene po spolu za zaposlene, ki opravljajo enako delo oz. delo enake vrednosti.
Zagotavljati morajo informacije, kot sta na primer razlika v placah med spoloma in delez
zaposlenih moskih in zZenskih zaposlenih, ki prejemajo dodatke in spremenljive komponente
place. Sodelovati morajo s predstavniki delavcev pri prepoznavanju, odpravljanju in
preprecevanju diskriminatornih razlik v pladilu, ko poro€anje o placah prikaze odstopanje
med placami med spoloma za ve¢ kot 5 %, ki ga ni mogoce upraviciti z objektivnimi in
spolno nevtralnimi kriteriji ter ni bilo obravnavano v Sestih mesecih (Direktiva (EU)
2023/970, 2023).

2.4 Motivi in vplivi deljenja informacij o placi

24.1 DruZbena raven

Avtorji so identificirali dva dejavnika na makro 0z. druzbeni osnovi, ki prispevata k motivom
za deljenje in deljenju informacij o placah. DruZbe, v katerih je deljenje informacij tabu
tema, imajo nizek motiv za deljenje informacij. DruZzbe, ki z zakoni, regulacijami in
institucijami omogocajo dostop do informacij o placah, pa imajo mo¢an motiv za deljenje
informacij (Brown in drugi, 2022).

Tabu/norma — raziskovalci so predpostavili obstoj socialnega tabuja (Cullen & Perez-
Truglia, 2018a) oziroma norm (Gely & Bierman, 2004), ki preprecujejo pogovore o placah.
Cullen in Perez-Truglia (2018a) sta na vzorcu 755 zaposlenih velike komercialne banke v
jugovzhodni Aziji odkrila, da skoraj polovica zaposlenih ni nikoli govorila o placah s svojimi
sodelavci. Omenjeni tabu v zadnjem ¢asu izgublja mo¢, saj so v novejsi spletni raziskavi
ugotovili, da le petina udelezencev ne Zeli deliti informacij o placah (Boren, 2015 v Brown
in drugi, 2022). 30 % anketirancev, starih med 18 in 36 let, je izrazilo zadovoljstvo ob
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deljenju informacij, medtem pa je le 8 % tistih, starih med 53 in 71 let, izrazilo isto mero
zadovoljstva (Weller, 2017).

Zakon in institucije — vlade v Kanadi, Evropski uniji, na Islandiji, Norveskem (Bergmann
in drugi, 2019; Veldman, 2017 v Brown in drugi, 2022), v ZDA, Zdruzenem kraljestvu
(Trotter, 2017 in drugod potrjujejo akte, ki preprecujejo delodajalcem spodbujanje nizke
stopnje deljenja informacij o placah. Slednja namre¢ prispeva k razliki v placah med
spoloma (Bergmann in drugi, 2019; Trotter in drugi, 2017), ker zaposleni nimajo moznosti
nadzora nad placami drugih (Burn in Kettler, 2019). Druge raziskave trdijo, da institucije
dolocajo stopnjo deljenja informacij o placah. Kot primer so navedli raziskavo, izvedeno v
ZDA, ki navaja, da ima priblizno polovica podjetij v zasebnem sektorju pravilnike in
smernice za preprecevanje deljenja informacij o placah, tak$nih pa je le 15 % v javnem
sektorju. Kot razlog za tako veliko razliko so navedli prizadevanja sindikatov za visoko
stopnjo deljenja informacij o placah (Hegewisch, 2014).

2.4.2  Raven organizacije

Konflikt med zaposlenimi — najpogostejsi motiv za nizko stopnjo deljenja informacij je
zmanj$anje moznosti za konflikt med zaposlenimi (Marasi in Bennett, 2016). Nizka stopnja
omeji moznost primerjave plac, kar posledicno zmanjSa obcutek nepravicnosti, ki lahko
sprozi negativno obnasanje zaposlenih (Burn in Kettler, 2019; Nickerson in Zenger, 2008;
Zenger, 2017).

Zasebnost — organizacije z nizko stopnjo deljenja kot razloge temu v prid navajajo, da si
zaposleni zelijo, da so informacije o njihovih placah zasebne (Gely in Bierman, 2004;
Colellain drugi, 2007). Poleg tega spada placa posameznika v kategorijo osebnih podatkov,
kar pomeni, da je posledi¢no treba upostevati Zakon o varstvu osebnih podatkov (ZVOP-2)
(2023), ki navaja, da je za delitev podatkov treba pridobiti soglasje posameznika. Po
podatkih Informacijskega pooblas¢enca lahko delodajalec po lastni presoji dolo¢i podatek
(o placi) kot zaupne oz. poslovne narave. To pomeni, da lahko prepove nepooblas¢eno
razkrivanje teh informacij. DolZnost varovanja poslovne skrivnosti in odgovornosti
zaposlenega lahko delodajalec posebej opredeli s ¢lenom v pogodbi o zaposlitvi
(Informacijski pooblascenec, 2019).

Konkuren¢na prednost in prilagodljivost — s tem, ko organizacija ne deli informacij o
placah, ohrani konkuren¢no prednost pred konkuren¢nimi delodajalci (Danziger in Katz,
1997; Lavie in Robin, 2008). Poleg tega pa lahko podjetja v razmerah pla¢ne tajnosti
izenacijo ponudbo za delo drugega podjetja za enega zaposlenega, ne da bi morali nato
celemu oddelku dvigniti placo. Slednje nakazuje na to, da je dobro zasnovan placni sistem
lahko konkuren¢na prednost organizacije (Bierman in Gely, 2004).



2.4.3  Raven zaposlenih

Samozas¢ita — s tem, ko zaposleni ne deli informacij o svoji placi, se zasciti pred posmehom,
sramom, morebitno §kodo in zmanj$a groznje svoji osebni (Exline in Lobel, 1999) in javni
identiteti (na primer Argo in drugi, 2006). Lahko se pojavi tudi tako imenovani »pojav
ponizanosti«, ko zaposleni ugotovi, da je za enako delo in izkusnje placan manj (ali vec) od
svojih sodelavcev, ki razliko v placi Ze poznajo. Smit in Montag-Smit (2019) pravita, da je
posameznikova izbira, ali deli ali zadrzi pla¢ne informacije, odvisna od Zelje po ohranitvi
druzbenega statusa in ugleda. Pretekle raziskave so pokazale, da lahko izmenjava informacij
o placah ogrozi prej omenjene zelje. Zato se lahko zaposleni odlocijo, da bodo zakrili
informacije o svoji placi in se hkrati izognili primerjavam placil z drugimi, da ohranijo ugled
in razmerja z njimi (Schall in drugi, 2016 v Smit in Montag-Smit, 2019).

Na tem mestu velja omeniti Se v slovenskem prostoru vseskozi prisotno zavist do drugih, v
takSnem ali druga¢nem pogledu uspes$nejsih posameznikov. Bedeian (1995) v svojem delu
trdi, da lahko katera koli situacija, kjer en zaposleni pridobi neko ugodnost ali korist (na
primer napredovanje, boljSa pisarna, dvig place, sluzbeno vozilo), pri drugih povzroci
obcutke zavisti.

Ohranitev prijateljskih razmerij — posamezniki so manj naklonjeni k deljenju informacij,
¢e menijo, da bo to slabo vplivalo na medsebojno razmerje (Caughlin in drugi, 2005; Smit
in Montag-Smit, 2019) ali ¢e menijo, da bo to vodilo v izkljucitev iz razmerja. ZadrZevanje
informacij zase je pogostejSe v primerih, ko bi razkritje izpostavilo velike razlike v placi
(Cullen in Perez-Truglia, 2018a).

Pri¢akovanje reciprocnosti — zaposleni so naklonjeni k deljenju informacij o placi, ker
zmanj$a negotovost pravi¢nosti njihovega placila v primerjavi z drugimi (Lind in van den
Bos, 2002; SimanTov-Nachlieli in Bamberger, 2021). Zaposleni se lahko med sabo
pogovarjajo o placi, v zameno za informacijo pa pri¢akujejo isto informacijo od sodelavca,
ki je postavil vprasanje (Colella in drugi, 2007; Kellermann in Berger 1984 v Brown in drugi
2022, Nickerson in Zenger, 2008). Cullen in Perez-Truglia (2018a) pa trdita ravno
nasprotno, in sicer da ima v nekaterih primerih recipro¢nost nasproten u¢inek — lahko namre¢
tudi omili povprasevanje po informacijah in njihovo deljenje.

2.5 Posledice deljenja informacij o placah

25.1 Druzbena raven

V primeru popolne odkritosti pla¢nih informacij so zaposleni bolje osvesc¢eni in lahko zaradi
tega sprejemajo boljSe odloCitve za nadaljevanje njihove kariere. Kombinacija visoke
stopnje deljenja informacij o placah, odkritosti in konkuren¢nih ponudb na trgu dela
onemogoca delodajalcem, da bi na delovnem mestu zadrzali zaposlene zenskega spola, ki
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nimajo konkuren¢ne plaée oz. so platane manj od moskih na istem delovnem mestu (Lobel,
2019). V ZDA, od koder izvira ve¢ina gradiva o placilni odkritosti in razliki o viSini place
med spoloma (npr. Baker in drugi, 2019; Bergmann in drugi, 2019; Castilla, 2015) (npr.
Baker in drugi, 2019; Bergmann in drugi, 2019; Castilla, 2015) in kjer so imeli zgodovinsko
gledano tudi najvecje razlike med pladami, iz drzave v drzavo postopoma sprejemajo
reforme, ki povecujejo zavedanje in povecujejo odkritost razlik v viSini plac. Na ta nacin jih
lahko zaposleni med seboj primerjajo in zahtevajo posteno placilo od delodajalca (Lobel,
2019). Kot primer dobre prakse prej omenjeni avtor izpostavi Islandijo, ki naj bi bila po
podatkih Svetovnega ekonomskega foruma svetovno najbolj enakovredna glede na placilo
po spolu. Njihov zakon veleva, da morajo podjetja, ki imajo ve¢ kot 25 zaposlenih, aktivno
nadzirati in upravicevati placno strukturo zaposlenih, ne pa le pasivno ¢akati na nadzornike,
da odkrijejo nepravilnosti.

Po podatkih Eurostata iz leta 2023 je bila drzava z najmanj$im odstopanjem Luksemburg
(-0,7 %, osebe zenskega spola imajo malenkost boljse place), drzava z najvecjo razliko med
placami pa je bila Estonija (21,3 %). Razlika med pla¢ami po spolu v Sloveniji znaSa 8,2 %,
kar nas uvrs¢a med boljse drzave v EU (Eurostat, 2024), kot izhaja iz slike 1. Neprilagojena
razlika je definirana kot razlika med povprecno bruto urno postavko moskih in Zensk,
izrazena pa je v odstotkih od povpre€ne bruto urne postavke moskih. Neprilagojena razlika
ne uposteva vpliva drugih dejavnikov, ki dolo¢ajo visino place, kot so raven delovnega
mesta, staz, izobrazba, izkusnje in uspesnost (Eurostat, 2024).

Slika 1: Neprilagojena razlika med placami po spolu v EU leta 2022
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Vir: Eurostat (2024).

Drugo skrajnost predstavlja nizka stopnja deljenja pla¢nih informacij oz. njihova tajnost, ki
posledi¢no veca raven placne diskriminacije in ohranja razlike v pla¢i med spoloma (Baker
in drugi, 2019). Day (2011) v svojem delu navaja, da nizka stopnja deljenja pla¢nih
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informacij omogoca nadrejenim, da jim sprememb v viSini plaCe ni treba utemeljevati, ker
drugi zanje tako ali tako ne bodo vedeli. Castilla (2015) v svoji raziskavi ugotavlja, da je bila
v primeru tajnosti pla¢nih informacij v podjetju letna rast plac niZja za zaposlene zenskega
spola, zaposlene iz etnicnih manjsin in tuje zaposlene, v primerjavi z belopoltim moskim
zaposlenim. V primeru odkritosti placnih informacij pa je ta razlika v rasti plac izginila.

Brown in drugi (2022) navajajo, da so posledice, ki jih ima deljenje pla¢nih informacij na
druzbeni ravni, zelo kompleksne. U¢inkovitost zakonodaje, namenjene spodbujanju deljenja
informacij o placah med zaposlenimi, lahko ovirajo razli¢ni dejavniki. Eno glavnih vpraSanj
je predpostavka, da nizka stopnja deljenja pla¢nih informacij v organizaciji zavira pogovore
med zaposlenimi o placah. Vendar pa je mogoce, da omejitev deljenja informacij o placah
ni le posledica nizke stopnje razkritja pla¢ v organizaciji, ampak izhaja iz SirSega socialnega
tabuja, ki obdaja pogovore o placah. Drugi primer je predpostavka, da bodo zaposleni
zahtevali in v praksi tudi uporabljali informacije o placah pri pogajanjih za boljSo placo
(Gobel in drugi, 2020). Tretji¢, ¢eprav zakonodaja omogoca zaposlenim, da pridobijo
informacije o placi brez strahu pred kaznijo, to ne zagotavlja, da bodo prejeli natancne,
specifi¢ne ali uporabne informacije. Poleg tega nekateri zakoni, ki se osredotocajo na
razkritje pla€ v organizacijah, pogosto ne vsebujejo mehanizmov, ki bi organizacije prisilili,
da zagotovijo uporabne informacije svojim zaposlenim (npr. Gobel in drugi, 2020).

2.5.2  Raven organizacij

Visoka stopnja deljenja informacij znotraj organizacij privede do tega, da se delodajalci bolj
grobo pogajajo s posameznimi zaposlenimi, da se izognejo posledicnemu pogajanju z vsemi
zaposlenimi. Ce bi na primer le enemu zaposlenemu dvignili placo, bi jo nato morali §¢ vsem
ostalim. Posledi¢no je visoka stopnja deljenja placnih informacij blagodejna za cenovno
uc¢inkovitost organizacije (Brown in drugi, 2022).

2.5.3 Razmerja

Koli¢ina razkritih informacij o placi vpliva na odlocitve vodstva o visini pla¢. Tajnost
plac¢nih informacij omogoca vodilnim, da namenijo dolo¢anju viSine pla¢ manj Casa, saj je
manj verjetno, da bodo naleteli na upor zaposlenih (Bowman in Stevens, 2013). Odkritost
pla¢nih informacij pa zaposlenim omogoca preverbo in primerjavo viSine place, kar privede
do ve¢ pogovorov in pogajanj (Bartol in Martin, 1989). V primeru odkritosti so place bolj
enakovredno razdeljene, v smislu, da so med njimi manjsSe razlike, lahko pa vecje odstopanje
v visini place privede do sporov med zaposlenimi (Nickerson in Zenger, 2008). V primeru
tajnosti pla¢nih informacij pa so pla¢e bolj pravi¢no razdeljene, vsak zaposleni namre¢ dobi
plac¢o sorazmerno z njegovim doprinosom podjetju (Leventhal in drugi, 1980 v Brown in
drugi 2022; Leventhal in drugi, 1972 v Brown in drugi, 2022; Major in Adams, 1983 v
Brown in drugi, 2022). Omeniti velja tudi, da nekatere raziskave trdijo, da v primeru, ko
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zaposleni razlike v placi dobro razumejo, lahko to vodi v pozitivne rezultate, tako za
zaposlene kot tudi za podjetja (Maltarich in drugi, 2017; Nyberg, 2010).

V primeru tajnosti placnih informacij lahko zaposleni predvidevajo, da doloCanje viSine
place ni pravi¢no, kar povzroci, da se obnasajo bolj sebicno in s tem negativno vplivajo na
delovno okolje (Marasi in drugi, 2018; Harder, 1992 v Brown in drugi, 2022). Bamberger in
Belogolovsky (2017) trdita, da so zaposleni, ki se primerjajo z drugimi, bolje placanimi, bolj
zavistni, kar negativno vpliva na pripravljenost za sodelovanje in pomo¢ tem zaposlenim.

2.5.4  Zaposleni

Skrb za ohranitev motivacije delavca in njegove uspeSnosti. Glavni motiv za ohranjanje
tajnosti pla¢ v organizaciji je prepreciti zaposlenim, da bi izvedeli viSino place drugih
zaposlenih, ker bi lahko ugotovitev, da so pladani manj od drugih, povzrocila upad
uspesnosti in nezadovoljstvo. Vec¢ §tudij pa navaja ravno nasprotno, in sicer da je plac¢na
odkritost povezana z visoko uc¢inkovitostjo zaposlenih (Brandes in Darai, 2017; Burchett in
Willoughby, 2004; Ockenfels in drugi, 2015). Odkritost pla¢nih informacij ima mocan
pozitiven vpliv na uéinkovitost zaposlenih, ko jim pomaga razumeti, zakaj prihaja do razlik
v visini place (Nosenzo, 2013; Trevor in drugi, 2012). Nasprotno se zgodi v primeru, ko so
placni sistemi slabo vzpostavljeni. Takrat lahko odkritost povzro¢i slabse odzive pri
zaposlenih, $e posebej, ¢e obstajajo dvomi o pravilnem deljenju pla¢ in o pravilnosti
postopka.

Zenger (2017) v svojem delu trdi, da lahko zaposleni predvidevajo, da obstajajo tezave v
placnem sistemu in da jim zeli podjetje nekaj prikriti, ¢e se le-to odlo¢i, da ne bo delilo
placnih informacij. 1z tega lahko sklepamo, da so pomembni pripisi, ki jih ljudje (zaposleni)
pripisujejo (ne)deljenju informacij.

Zadovoljstvo zaposlenih, njihova predanost delodajalcu in obrat. Veliko Studij se
osredotoca na razmerja med odkritostjo pla¢nih informacij in zadovoljstvom zaposlenih s
placo (Cappelli in Sherer, 1988; Christofferson, 2012; Futrell in Jenkins, 1978; Mahoney in
Weitzel, 1978; Milkovich in Anderson, 1972) v Brown in drugi, 2022; Scheller in Harrison,
2019), nekatere pa tudi poudarijo posredno povezavo med dojemanjem pravic¢nosti (Day
2011) in upravicenostjo visine place (Day, 2012). Cullen in Perez-Truglia (2018)
ugotavljata, da horizontalna primerjava viSine place med vrstniki povzroc¢a negativen vpliv
na zadovoljstvo s placo in s samim delom, vertikalna primerjava (z nadrejenimi) pa nima
nobenega vpliva na zadovoljstvo zaposlenih. Card in drugi (2012) pa pravijo, da odkritost
place v organizaciji slabo vpliva na zaposlene, ki imajo nizjo pla¢o od mediane, na tiste, ki
pa imajo vi§jo placo, pa odkritost ni vplivala.

Zgornji odstavek izpostavi Se drug vidik odkritosti pla¢nih informacij, ki nakazuje, da
odkritost pla¢ ni nujno nekaj dobrega. To nakazuje na kompleksno zgodbo posrednih in
neposrednih pozitivnih in negativih u€inkov (ne)deljenja informacij o placah.
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Dojemanje placila po ucinku. Tajnost placnih informacij lahko prispeva k uspesnim
zaposlenim, ker lahko njihovi delodajalci uporabljajo placne sisteme, ki temeljijo na placilu
po ucinku, in sicer brez strahu, da bi nastal spor med zaposlenimi zaradi razlik v plac¢i (Bartol
in Martin, 1989).

Obnasanje zaposlenih ob iskanju pla¢nih informacij. Najpogosteje zaposleni ugibajo
visino pla¢ drugih ali pa uporabljajo tretje strani za vir podatkov o placah drugih, ki pa imajo
pogosto nenatan¢ne podatke (Brown in drugi, 2022). Cullen in Perez-Truglia (2018) v svoji
raziskavi ugotavljata, da bi nekateri zaposleni placali Cetrtino svojega mese¢nega prihodka,
da bi izvedeli visino plae drugih zaposlenih. Zaradi cene in zahtevnosti pridobivanja
podatkov o placah drugih ljudje pogosto ugibajo o visini place na podlagi dobrin, kot so na
primer avtomobili ali obleke, kar pa pogosto vodi do nenatanénih ugibanj (Frank, 1985).
Teorija asimetrije informacij pravi, da lahko portali, kot sta Glassdoor in Payscale,
pripomorejo k zmanj$evanju razlike med obvesceno in neobvesceno stranjo (Bergh in drugi,
2019). Popularnost teh spletnih strani lahko pripiS§emo anonimnosti deljenja informacij.
Zaposleni lahko sodelujejo s stranjo, ne da bi tvegali, da bi Skodovali razmerjem na
delovnem mestu, brez krSenja druzbenih norm in tabujev in raznih notranjih politik
delodajalcev, ki prepovedujejo deljenje informacij (Caulfield, 2021).

2.6 Dojemanje oz. zaznavanje informacij o placah

Ucinke placne odkritosti sta raziskovali hrvaski avtorici, ki v svojem ¢lanku navajata, da
zaposleni v javnem sektorju dojemajo placno odkritost bolj pozitivno kot zaposleni v
zasebnih podjetjih. Posledi¢no navajata, da zaposlene, ki jim je odkritost pla¢nih informacij
blizja, bolj privlaci delo v javnem sektorju kot delo pri zasebnih podjetjih. Njuni pridobljeni
rezultati kaZejo, da vec kot polovica anketiranih dojema pla¢no odkritost kot nekaj dobrega,
zeleli pa bi delati v podjetju, kjer so platne informacije dostopne in so pripravljeni deliti
informacije o svoji placi s svojimi sodelavci (Na¢inovi¢ Braje in Kuvac, 2022).

Avtorji Grasser in drugi (2022) so raziskovali u¢inke plaéne odkritosti na motivacijo
zaposlenih in ugotovili, da je u¢inek odvisen od tega, kaj dejansko pla¢na odkritost razkrije.
Pla¢na odkritost ni imela nobenega zaznanega pozitivnega vpliva na motivacijo v primerih,
ko je bila viSina place poravnana s koli¢ino vloZenega napora zaposlenega ali ko so bili
zaposleni preveC placani. Negativen vpliv na motivacijo pa so zaznali, ko so bili zaposleni
premalo plac¢ani. Podobno navajajo tudi Schnaufer in drugi (2022) in sicer da plac¢na
odkritost zmanjSa zadovoljstvo zaposlenih, ki ne dosegajo zelene viSine place oziroma so
premalo placani. Obenem se pri njih pojavi tudi zavist do tistih, ki so ve¢ placani.

Razkrivanje informacij o plac¢ah vpliva tudi na zaupanje zaposlenih v vodstvo. Zaposleni
praviloma dojemajo tajnost pla¢nih informacij kot slabo oz. nezeleno, kar privede do nizje
stopnje zaupanja v management in negativne pripise. Se posebej je pomanjkanje zaupanja
prislo do izraza v primeru, ko je podjetje prepovedalo zaposlenim, da delijo informacije o
svoji placi z drugimi, in ko delodajalci niso priskrbeli informacij o na¢inu dolo¢anja visine
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place. Pozitivni pripisi pa so znaéilni za podjetja, ki svojim zaposlenim zagotovijo
informacije o nacinu doloc¢anja visine plac¢, o nacinu, kako dosegati pogoje za poviSice in
bonuse. Na ta nacin se vzpostavi vi§ja stopnja zaupanja v management (Montag-Smit in
Smit, 2021).

V primeru, da delodajalec deli informacije o placah drugih zaposlenih, se sodelujocim v
raziskavi to ni zdelo koristno, kot tudi ni dvignilo stopnje zaupanja. Avtorji so sicer
pricakovali pozitivne atribute v tem primeru, ker lahko na ta nacin zaposleni ocenijo
pravi¢nost njihovega placila. Kot mozen odklon od pri¢akovanih rezultatov navajajo, da se
to lahko zgodi zaradi tega, ker podjetja delijo informacije o placah drugih zaposlenih zaradi
zakonskega dolocila in ne zaradi lastne Zelje po takSnem, tj. odkritem nacinu vodenja. V
kontekstu druzbene odgovornosti podjetij imajo zaposleni vi§jo stopnjo zaupanja v
organizacije, ki prostovoljno implementirajo druzbeno odgovoren nacin poslovanja, in nizZjo
stopnjo zaupanja v organizacije, ki implementirajo druzbeno odgovoren naéin poslovanja,
ko tako doloca zakon (Lee in drugi, 2013 v Montag-Smit in Smit, 2021). 1z tega lahko
sklepamo, da organizacije, ki implementirajo nov nacin poslovanja, preden ga doloci
zakonodaja, lahko potencialno pozitivno vplivajo na odnos zaposlenih do organizacije
(Montag-Smit in Smit, 2021).

Za naSo interpretacijo rezultatov in razumevanje je zelo pomembna tudi Adamsova teorija
pravicnosti iz leta 1963. Slednja namrec predstavlja potrebno uravnoteZenost med vloZzenim
delom zaposlenega (trdo delo, izkuSenost, sprejemanje, delovna vnema itd.) in placilom za
njegovo delo (placa, ugodnosti, neoprijemljive dobrine — ugled).

3 METODOLOGIJA

V tem poglavju predstavljam pripravo in izvedbo teoreti¢nega in raziskovalnega dela. V
podpoglavjih podrobno predstavljam potek priprave teoreti¢nega dela, priprave vpraSalnika,
izvedbe intervjujev in njihovo analizo.

3.1 Metodologija raziskave

V teoreticnem delu magistrskega dela sem najprej pripravil tematsko analizo literature in z
opisno metodo znanstvenoraziskovalnega dela zdruzil in povzel klju¢ne ugotovitve avtorjev.
Na podlagi analizirane literature sem izlus¢il kljuéna raziskovalna vpraSanja, na katera
odgovarjam s pomocjo izvedene raziskave.

V raziskovalnem delu magistrskega dela sem uporabil kvalitativno metodo raziskovanja,
delno strukturiran intervju, ki sem ga izvedel z enajstimi, med seboj razli¢nimi,
intervjuvanci. Po tem Stevilu intervjujev sem opazil, da so se zaceli odgovori ponavljati in
mi niso ponudili dodatnih novih vpogledov v tematiko — prislo je torej do zasiCenja.
Sodelujo¢i so odgovarjali na vprasanja o dosedanjih izkus$njah pri deljenju pla¢nih
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informacij, o odKritosti pla¢nih informacij v podjetju, kjer so zaposleni, o odzivih in mnenjih
glede transparentnosti placnih informacij, o vplivu na odnose znotraj in zunaj meja podjetja,
o osebni dinamiki in zaznavah pri deljenju oz. prejemanju informacij ter nazadnje Se o
demografskih podatkih. Tako sem pridobil podatke, na podlagi katerih sem lahko odgovoril
na raziskovalna vpraSanja.

3.2 Raziskovalni instrument in vzorec

Za zbiranje primarnih podatkov je bila v mojem primeru najprimernejSa oblika
polstrukturirani intervju, saj sem Zelel od sogovornikov na sistemati¢en nacin pridobiti
vpogled v tematiko, ki je obicajno bolj osebne narave. Zaradi lazje izvedbe in enostavnejse
kasnejSe primerjave sem pripravil seznam vpraSanj, ki je sluzil kot izto¢nica za pogovor. Na
ta nacin so si vsi pogovori sledili po istem vrstnem redu, kar je olajSalo prepis, kodiranje
odgovorov in kasnejSo analizo podatkov.

Za namen izvedbe intervjujev sem pripravil seznam vpraSanj za sogovornika (Priloga 1).
Vprasanja so odprtega tipa, da spodbudijo sogovornikov razmislek in da spodbudijo razvoj
debate. S tem namenom tudi vprasanja niso fiksna, ampak sluzijo kot oporne tocke za
pogovor. Vprasanja sem razdelil po temah, in sicer: sploSna vprasanja o pogovarjanju o
placah, transparentnost v podjetju intervjuvanca, reakcija in mnenje o transparentnosti
placnih informacij, vpliv deljenja pla¢nih informacij na odnose, osebna dinamika in zaznave
pri prejemanju oz. deljenju informacij, za konec pa Se nekaj demografskih vpraSanj, ki so
omogocila zanimiv vpogled in primerjavo podatkov pri analizi rezultatov. Intervjuje sem
izvedel z enajstimi sogovorniki. Pregled znacilnosti sogovornikov je v tabeli 2. Slednje sem
naklju¢no izbiral in skrbel, da so si med sabo ¢im bolj razli¢ni, tako po starosti kot po
doseZeni stopnji izobrazbe, delovnem mestu in razmisljanju, da sem pridobil najrazli¢nejsa
mnenja. Intervjuvanci so bili izbrani naklju¢no, njihova starost je v rangih od 20 do 29 let
do 60 do 69, torej sem s svojim vzorcem zajel predstavnike vecine delovno aktivnega
prebivalstva. Intervjuvanci so si razli¢ni po spolu, doseZeni stopnji izobrazbe in nacinu
zaposlenosti — bodisi so samozaposleni bodisi zaposleni v podjetju. Zanimivo bi bilo
primerjati Se veroizpoved vpraSanih, vendar se mi je to zdelo nekoliko preve¢ sporno
vprasanje, da bi ga lahko vkljucil v intervju.

Med intervjuvanci je bilo Sest vprasanih zenskega spola, pet pa moskega spola. Med spoloma
ni opaziti nobenih razlik pri mnenjih o deljenju placnih informacij.

Kot je razvidno s slike 2, so trije intervjuvanci iz starostne skupine 20-29 let, dva sta iz
starostne skupine 30-39 let, eden je iz starostne skupine 4049 let, trije iz starostne skupine
50-59 let ter dva iz starostne skupine 60—69, kar prikazuje, da sem z izbranimi intervjuvanci
zajel mnenja vecine delovno aktivnega prebivalstva.
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Tabela 2: Prikaz intervjuvancev

Oseba | Spol Starostni | Izobrazba | Podrocje dela Dejavnost/pan | Visina
razpon oga nakazila v
EUR
A Zenska | 40-49 Diploma Strokovnjakinja Gospodarstvo | 1000-1500
ra¢unovodstva
B Moski 50-59 Diploma Strokovnjak v | Gospodarstvo | Ne zeli
prodaji odgovoriti
C Zenska | 30-39 Diploma Delavka v javnem | Javni sektor 1500-2000
sektorju
D Zenska | 50-59 Diploma Strokovnjakinja v | Javni sektor 1500-2000
vrtcu
E Moski 20-29 Diploma Strokovnjak Gospodarstvo | 1000-1500
tehnolog
avtomobilska
industrija
F Zenska | 20-29 Srednja Delavka v | Gospodarstvo | 1000-1500
Sola komerciali
G Zenska | 20-29 Srednja Delavka v | Turizem 1000-1500
Sola marketingu
H Zenska | 60-69 Magisterij | Vodja oddelka Javni sektor 2500-3000
I Moski 60-69 Diploma Strokovnjak  za | Ban¢nistvo Ne zeli
skladnost odgovoriti
poslovanja
J Moski 30-39 Magisterij | Strokovnjak  za | Javni sektor 1500-2000
odnose z
javnostmi
K Moski 50-59 Diploma Direktor Informacijska | Ne zeli
tehnologija odgovoriti

Vir: lastno delo.

Slika 2: Starostni razponi

Vir: lastno delo.
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Na splosno so posamezniki, starejsi od 50 let, pri mnenju o deljenju placnih informacij bolj
zadrZani in ozkogledni, kot so tisti, ki so mlajSi od navedene starosti. Slednja trditev je tudi
pripomogla pri oblikovanju person.

Dva intervjuvanca imata dosezeno srednjeSolsko izobrazbo. Sedem jih ima opravljen
dodiplomski $tudij, dva pa imata opravljen podiplomski magistrski Studij, kot je razvidno s
slike 3.

Slika 3: Dosezena stopnja izobrazbe

srednja

diploma

Vir: lastno delo.

Tortni diagram o zaposlenih v gospodarstvu ali javni upravi in poklicih prikazuje razli¢ne
poklice in njihovo frekvenco med intervjuvanci. Med intervjuvanci sta bila dva prodajalca
oz. komercialista, ostali poklici so navedeni po enkrat, kar kaze na Siroko razprSenost
poklicev med sodelujo¢imi v raziskavi. Zajemajo razli¢na podrocja: vodstvene funkcije
(direktor, vodja finan¢no racunovodskega oddelka), ekonomijo in pisarnisko delo
(ratunovodja, skrbnik za skladnost poslovanja), trgovino in marketing (prodajalec,
marketing, sluzba za odnose z javnostmi), vzgojo in zdravstvo (glavna vzgojiteljica,
medicinska sestra) in tehni¢ne stroke (tehnolog v avtomobilski industriji).

Na tem mestu je smiselno poudariti, da tisti, ki so zaposleni v javnem sektorju, vidijo
odkritost pla¢nih informacij bolj pozitivno kot zaposleni v gospodarstvu, ker so takSnega
sistema Ze vrsto let navajeni, kar se sklada z ugotovitvami Nacinovié¢ Braje in Kuvac (2022).

Kot je razvidno iz slike 4, najve¢ intervjuvancev prejema neto placo v razponu 1000-1500
EUR (4), sledi razpon 1500-2000 EUR (3), medtem ko nih¢e ni navedel place med 2000—
2500 EUR. Visjo placo v razponu 2500-3000 EUR prejema le en intervjuvanec. Pomembno
je tudi, da trije intervjuvanci niso Zeleli razkriti svoje place, kar nakazuje na obcutljivost
teme in nelagodje pri deljenju taksnih informacij.
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Iz pridobljenih podatkov lahko vidimo, da navedbe oz. sploSno preprianje intervjuvancev,
da kdor ima nizjo placo, raje deli njen znesek, na sploSno zares drzi. Primerjava
demografskih podatkov in sploSnega mnenja posameznikov je pokazala, da tistim, ki imajo
placo pod 2.000 €, ni problem deliti njenega zneska z zaupanja vrednimi posamezniki. 1z
konteksta intervjujev sem tudi razbral, da tisti, ki vidijo svojo pla¢o kot vi§jo, njenih
podrobnosti raje ne delijo — ne za namen raziskave in ne zasebno, ker se bojijo negativnih
vplivov, predvsem zavisti in neodobravanja.

Slika 4: Visina prejetega nakazila intervjuvancev po rangih

W 1000-1500
= 1500-2000
m2000-2500

2500-3000

H ne Zelim odgovoriti

Vir: lastno delo.

Pridobljeni podatki iz raziskave so mi omogocili zdruziti intervjuvance v tri razli¢ne persone,
in sicer:

— Persona 1 — steje pet ¢lanov, starih do 50 let, ki jim deljenje informacij ne predstavlja
tezav oziroma vidijo to kot dobrodoslo stvar. Zavedajo se posledic in omejitev deljenja,
ampak to vseeno po¢nejo. Panoga zaposlitve na mnenja ne vpliva.

— Persona 2 — steje stiri ¢lane, trije so stari nad 50 let, en pa pripada starostni skupini med
20 in 29. Deljenje jim predstavlja teZavo in so na sploSno proti temu, vidijo ve¢inoma
slabosti (tabu tema, konfliktne situacije, osredoto¢enost na mnenje drugih in zavistnost),
vecinoma so zaposleni v gospodarstvu.

— Persona 3 — Steje dva clana, njuna starost je nad 50 let, deljenje informacij jima je
poznano, domace in ustrezno, se zavedata omejitev in sta zaradi tega bolj zadrzana od
persone 1, a sta e vedno pripravljeni deliti informacije, zaposlena pa sta v javni upravi.
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3.3 Zbiranje podatkov

Pogovore z intervjuvanci sem z njihovim dovoljenjem snemal z aplikacijo za snemanje
zvoka na mobilnem telefonu. Zvoc¢ni zapis sem dal v spletni program za transkripcijo
Speechmatics in dobljeno besedilo veckrat prebral, da sem identificiral tematski okvir in
kljucne besede. V intervjujih sem se osredotoCil na podobnosti in razlike v odgovorih. Na
podlagi slednjih sem oblikoval kode, tematsko podobne kode zdruzil v teme oz. kategorije
in jih za laZjo in boljSo analizo podatkov zapisal v Excelovo tabelo. Dobljene podobne kode
sem nato zdruzil v kode drugega reda, ki sem jih nato uporabil kot podatke za pisanje
sklepnih mnenj in bolj povzemajocih odgovorov na raziskovalna vprasanja.

4 REZULATI IN INTERPRERACIJA

Podatke sem analiziral s tako imenovano analizo vsebine (angl. Content analysis), kjer sem
s pomocjo kod in Stetjem le-teh ugotovil, koliko se neka koda pojavlja v odgovorih in tako
identificiral vzorce obnasanj iz svojih podatkov. Za doloc¢ene primerjave sem uporabil tudi
tematsko analizo, kjer sem na podlagi izpostavljenih problematik, ugotovljenih med
intervjuji, predstavil logi¢ne povezave med demografskimi podatki in odgovori
intervjuvancev. V naslednjih podpoglavjih predstavljam odgovore intervjuvancev na
vprasanja. Zaradi preglednosti so kode odebeljene, v oklepaju za njimi pa je s Stevilko
zapisana koli¢ina, kolikokrat se je koda pojavila v odgovorih intervjuvancev.

4.1 Komuniciranje o pla¢ilu za delo v delovnih organizacijah

Pri vprasanju »Si Ze kdaj imel pogovor s sodelavcem o svoji ali njihovi pla¢i? Ce ja, kaj je
sprozilo ta pogovor in kako je potekal?« podatki kazejo, da je najpogostejsi razlog za
pogovore o placah med sodelavci primerjava (7), saj ljudje zelijo vedeti, kako se njihova
placa ujema z drugimi. Nezadovoljstvo s placo (5) je prav tako pomemben dejavnik.
Nekateri pogovori so bili sprozeni zaradi zavisti (2), kar kaze na medsebojne obcutke
nepravi¢nosti. Pogovori se vrtijo tudi okoli pojasnjevanja razlik v placah, pri ¢emer
intervjuvanci redko razkrivajo to¢ne zneske, nekateri pa se takSnim temam izogibajo in sami
ne delijo informacij o svoji placi. Rezultati so prikazani na sliki 5. Povzamem lahko, da je
glavni razlog za deljenje placnih informacij med intervjuvanci primerjava izplacil, da se
lahko oceni to¢nost le-teh, poleg tega pa Se izrazanje nezadovoljstva s prejeto placo.
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Slika 5: Si Ze kdaj imel pogovor s sodelavcem o svoji ali njihovi placi? Ce ja, kaj je
sprozilo ta pogovor in kako je potekal?
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Vir: lastno delo.

V literaturi sem zasledil, da so avtorji Cullen in Perez-Truglia (2018a) ugotavljali na podlagi
njihove raziskave v eni izmed velikih jugovzhodnih azijskih komercialnih bank, da skoraj
polovica zaposlenih ni nikoli govorila o pla¢ah s svojimi sodelavci. V moji raziskavi je bil
udeleZen intervjuvanec, ki je zaposlen v eni od bank, ki delujejo v Sloveniji. Med intervjujem
je veckrat poudaril, da deljenje pla¢nih informacij ni skladno s pravilnikom in da se o tem
ne sme govoriti.

Moja raziskava se ravno tako delno sklada z ugotovitvami Wellerja (2017), ki pravi, da je
30 % anketirancev, starih med 18 in 36 let, izrazilo zadovoljstvo ob deljenju informacij.
Ugotovil sem, da vsi sodelujocih pripadniki omenjene starostne skupine v moji raziskavi
pravijo, da jim deljenje ne predstavlja teZzav in da vidijo koristi pri deljenju informacij z
drugimi. Prej omenjeni avtor tudi pravi, da 8 % anketirancev, starih med 51 in 71 let, izraza
isto mero zadovoljstva ob deljenju. V moji raziskavi je delez podoben — §tirje od petih
intervjuvancev iz omenjene starostne skupine ne Zelijo deliti informacij o placi oz. jim to
predstavlja tezavo, eden od petih pa ima meSane odzive, ki se nagibajo k pozitivni strani.

Pri vpraSanju »Kaj pri tebi sprozi Zeljo oz. potrebo po delitvi ali iskanju informacij o placah
drugih?« podatki kazZejo, da je najve¢ja motivacija za iskanje informacij o pla¢ah drugih
primerjava (5), saj posamezniki zelijo vedeti, kako se njihova placa ujema z drugimi v isti
ali sorodni panogi. Nezadovoljstvo s placo (2) in iskanje boljsih zaposlitvenih moZnosti
(2) sta prav tako pomembna razloga, ki odrazata Zeljo po boljSih pogojih in pravicnejSem
placilu. Poleg tega pa je prisotna tudi radovednost o drugih delovnih mestih (3), ki lahko
nakazuje na $irSe zanimanje za trg dela. Ceprav nekateri raziskujejo place iz radovednosti
(1) ali za preverjanje pravi¢nosti izplacil (1), je glavna ugotovitev, da sta finan¢na varnost
in obcutek pravicnosti klju¢na dejavnika pri tem vedenju. Odgovori so prikazani na sliki 6.
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Slika 6: Kaj pri tebi sprozi Zeljo oz potrebo po delitvi ali iskanju informacij o placah
drugih?
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Kot omenjeno, so glavni sprozilci pogovora o plac¢ah med dvema (ali ve€) zaposlenima
primerjava z drugimi delovnimi mesti in nezadovoljstvo s placo. Ugotovitve se skladajo z
navedbami v literaturi, ki pravijo, da primerjava z drugimi in posledi¢no pri¢akovanje
recipro¢nosti zmanj$a negotovost glede pravicnosti izplacila v primerjavi z drugimi (Lind in
Van den Bos, 2002; SimanTov-Nachlieli in Bamberger, 2021).

Mnenja o deljenju informacij o placah so razdeljena. Najpogostejsi pomislek je, da to pri
sogovorniku in v njegovih krogih ljudi izzove zavist (7), prav tako so nekateri proti deljenju
(4) zaradi nizje stopnje zasebnosti in moznih negativnih odzivov, kot so na primer
nedoseganje pricakovanj drugih, negativni odzivi ljudi, restriktivne politike podjetij, ki
prepovedujejo deljenje informacij o placah, ter misljenje, da bi moralo biti za vse enako (ali
delijo vsi ali pa nobeden) (6). Po drugi strani pa nekaj intervjuvancev podpira deljenje (6),
saj lahko poveca preglednost in pravi¢nost, poleg tega pa je bolj jasno utemeljeno razmerje
med vlozenim delom in pla¢ilom. Nekateri vidijo to temo kot tabu (3) ali vir konfliktov (2),
medtem ko so drugi mnenja, da je deljenje smiselno v dolo€enih situacijah, kot je preverjanje
pravicnosti pla¢. Na splosno so mnenja precej razdeljena med pozitivne in negativne vidike
razkritja pla¢. Rezultati so predstavljeni na sliki 7.



Slika 7: Kaksno je tvoje mnenje o deljenju informacij o placah z drugimi?
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Iz 24 kod lahko razberemo, da deljenje informacij o placah v ljudeh vzbudi strah pred
morebitnimi konfliktnimi situacijami zaradi nedoseganja pri¢akovanj, zavisti drugih in
morebitnega slabega vpliva na zasebnost. Med pogovori sem veckrat zasledil tudi mnenje,
da kdor ima visjo placo, je raje ne deli in da imajo nekateri delodajalci tudi pogoj oziroma
klavzulo v pogodbi, da so informacije o placah zasebne narave, ki jih je prepovedano deliti.
Desetkrat sem med odgovori zasledil, da je deljenje pla¢nih informacij z drugimi nekaj
dobrega.

Med intervjuji je bilo nekajkrat omenjeno, da tisti, ki ima nizjo placo, raje deli njene
podrobnosti, ker nima ¢esa izgubiti. Citat iz intervjuja z osebo J dobro predstavlja to trditev:
»Imeti nizko placo je druzbeno sprejemljivo, tako da ¢e imas nizko placo, je verjetno, da ima
tvoj sogovornik isto ali vi§jo, tako da bo$ z deljenjem v bistvu izpadel bolj odprt za deljenje,
hkrati pa ne bo tvoja zasebnost ni¢ ogrozena, ker so vsi zaposleni na¢eloma vsaj minimalno
placani, tako da je ta podatek Ze poznan.« Hkrati pa citat osebe D dodatno potrjuje trditev,
da tisti, ki ima vi§jo placo, raje ne deli podrobnosti o njej: »Deliti informacije o placi, sploh
o visini place, sploh tisti, ki jo imajo vec, je ne delijo, ker izzovejo jasno negativna
odzivanja.« Trditev, da tisti, ki ima niZjo placo, ob njenem deljenju nima ¢esa izgubiti, se
nanaSa na tematiko zavisti, saj imajo Vv teoriji vsi redno zaposleni posamezniki vsaj
minimalno placo. To pomeni, da je tisti, ki je placan minimalno oz. nizko, avtomatsko
delezen placne transparentnosti, ker je njegova plac¢a dolocena na drzavni ravni in je splosno
znana. Tako ob njenem deljenju sogovorniku ne pove ni¢esar novega, kar posledicno
pomeni, da o sebi ne deli nobenih novih informacij, s tem pa ne ogrozi svoje zasebnosti.
Ravno tako je bilo veckrat izpostavljeno, da je treba uposStevati razmerje med vlozenim
trudom oz. delom in placilom, kar nakazuje na prisotnost pomembne teorije pravi¢nosti
(Adams, 1963). Zaposlenim bi tudi koristilo, ¢e bi jim bil poznan pravilnik za napredovanje
in mozZnost kontrole pravilnosti izplacila.

Zgoraj navedeni razlogi za nedeljenje informacij so skladni z literaturo, ki pravi, da s tem,
ko oseba ne deli informacij o svoji placi, skrbi za samozascito, se zasciti pred posmehom,
sramom, morebitno §kodo in zmanj$a groznje svoji osebni (Exline in Lobel, 1999) in javni
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identiteti (na primer Argo in drugi, 2006). Tudi Smit in Montag-Smit (2019) navajata, da je
posameznikova Zelja po delitvi informacij odvisna od Zelje po ohranitvi druzbenega statusa
in ugleda. Zakritje informacij in izogib primerjave z drugimi pa pomagata tudi pri ohranjanju
ugleda in razmerij z drugimi (Schall in drugi, 2016 v Smit in Montag-Smit, 2019).

Kot pricakovano, se je veliko odgovorov na vpraSanja nanasalo na zavist posameznikov,
bodisi sogovornikov, tretjih oseb ali prvoosebnih intervjuvancev samih. Celostno gledano je
bil to najpogostejsi razlog za zadrzanost pri deljenju informacij o pla¢ah z drugimi, kar se
sklada z delom avtorja Bedeiana (1995). V raziskavi sem opazil prepletanje problematike
zavisti in pri¢akovanja drugih, kar nakazuje na to, da je zavist kompleksen pojav pri
posameznikih, na katerega vpliva ve¢ dejavnikov. V nadaljevanju predstavljam nekaj
zanimivih citatov intervjuvancev, kjer lahko vidimo odvisnost zavistnosti in pri¢akovanj.
Oseba B na primer meni: »Prav zaradi fovsarije tako, ker za ene bo to, da sem preve¢ placan
ali pa premalo placan in tudi jaz sam ne Zelim iti v to, ker bi lahko dobil obcutek, da sem
premalo placan.« Oseba C pove: »Jaz mislim, da je en del fovS$ija, ampak predvsem tudi ta
del, da bi potem, kaj bo kdo rekel, ne samo, kaj bo kdo rekel, ampak potem bo pa kdo kar
hotel denar od mene, pa bo vedel, koliko imam, recimo, ne vem.« Oseba E meni: »Se mi zdi,
da hitro lahko pride do neke fovsije in podobnega ali pa se nekomu ne zdi prav.« Tudi oseba
K podobno pravi: »Place ne delim. To pa zato, ker ali delimo vsi ali pa nobeden. Ne zdi se
mi ta vmesna varianta, da ti deli$ in da drugi ne. Moras imeti celo sliko, sama placa ti lahko
pove ni¢ ali pa veliko. Ce imam na drugi strani sogovornika, ki mu zaupam, in vem, da bo
razumel, da bo v zakup vzel Sirso sliko, in za katerega menim, da je podobno placan, bi z
njim delil informacije o svoji placi.«

4.2 Transparentnost v podjetju intervjuvanca

Vecina anketirancev visoko stopnjo deljenja pla¢nih informacij v podjetju ocenjuje kot
dobro in ustrezno (7), nekateri pa so Ze navajeni na taksno prakso (5). Del zaposlenih vidi
taksno odprtost kot motivacijsko (4) in dobro za produktivnost zaposlenih, vendar
obstajajo tudi pomisleki glede zavisti (4) ter negativnega vpliva na zasebnost in
produktivnost. Nekateri bi ostali ravnodusni, medtem ko bi lahko velike razlike v placah
povzrocile nezadovoljstvo med zaposlenimi. To kaze, da ima deljenje placnih informacij
tako pozitivne kot negativne ucinke, ki so mo¢no odvisni od organizacijske kulture in
pristopa podjetja, ter sposobnost posameznika, da sprejema in ovrednoti drugaénost.
Rezultati so prikazani na sliki 8.
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Slika 8: Kako bi reagiral, ¢e bi podjetje, kjer si zaposlen, preslo na visoko stopnjo deljenja
placnih informacij?
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Prehod podjetja na visoko stopnjo deljenja placnih informacij bi na zaposlene vecinoma
vplival pozitivno. Med odgovori sem zasledil, da se je pozitivna naravnanost ponovila kar
dvajsetkrat. Intervjuvanci so najbolj izpostavili dvig motivacije in produktivnosti, ustreznost
takSnega sistema in moznost primerjave izplacil, posledicno pa zadovoljijo tudi svojo
radovednost, kar sovpada z navedbo avtorjev Nosenzo (2013) in Trevor in drugi (2012), ki
pravijo, da ima odkritost pla¢nih informacij mocan pozitiven vpliv na ucinkovitost
zaposlenih, ko jim pomaga razumeti, zakaj prihaja do razlik v visini place.

Negativna naravnanost se je ponovila devetkrat, najpogostejsi razlogi za to so bili zavist
sogovornikov, skrb za zasebnost podatkov o placi in nezadovoljstvo ob ugotovljenih velikih
razlikah v placah med posamezniki. Zanimiv je recimo odgovor osebe K, ki pravi: »Ve¢ kot
zna$§, veC ko naredis§, da ves, da se tisto potem odrazi v neki nagradi. Naceloma jaz osebno
lahko vedno argumentiram svojo nagrado. Ce pa nekdo drug ne zna argumentirati oziroma
razumeti, pa lahko pride do konflikta.«

Vecina intervjuvancev meni, da je navedba viSine placila pri razpisu delovnega mesta zelo
pomembna (7), saj mo¢no vpliva na odloéitev o prijavi. Nekateri pa poudarjajo, da je
razmerje med delom, odgovornostjo in placilom $e pomembnejse (5). Pomemben dejavnik
je tudi minimalna pri¢akovana placa, saj se nekateri ne bi prijavili, ¢e bi bila placa
prenizka (3). Nekateri bi se raje prijavili, ¢e bi objavljena placa ustrezala pricakovanju (2),
medtem ko pri enem intervjuvancu vpliv ni bistven. Prisotni so tudi pomisleki glede
nesorazmerno visokih pla¢, ki bi vzbujale dvome o razlogih za tako ponudbo. Na splosno
so informacije o pla¢i klju¢en dejavnik pri odloanju o prijavi, vendar intervjuvanci
vecinoma upostevajo Se druge dejavnike, kot sta vsebina dela, odgovornost, oddaljenost od
doma ter kolektiv. Rezultati so prikazani na sliki 9.



Slika 9: Kako bi navedba visine placila ob razpisanem delovnem mestu vplivala na tvojo
odlocitev o prijavi?
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Vecinoma bi objava viSine placila Ze ob razpisu imela pozitiven vpliv na iskalce zaposlitve.
Koda, kjer je bilo mozno zaznati pozitiven vpliv, se je v odgovorih ponovila trinajstkrat,
intervjuvanci pa so navedli, da bi jim bilo objavljeno placilo zelo pomembno, da bi se na
takSno delovno mesto raje prijavili in da se ne bi prijavili, ¢e bi se jim zdelo placilo prenizko.
Sedemkrat pa se je ponovila koda, da so druge stvari pomembnejSe od place, kot so na primer
razmerje med delom in prostim ¢asom, oddaljenost od kraja bivanja in stopnja odgovornosti
delovnega mesta. En intervjuvanec je poudaril, da ¢e bi se mu zdelo objavljeno placilo
previsoko, bi se cudil, zakaj je tako in se ne bi prijavil. Drugi je poudaril, da ga zanima
dejansko minimalno placilo, ki ga bo dobil ob nastopu na novo delovno mesto, se pravi brez
upostevanih kvartalnih nagrad in variabilnega dela. Vec intervjuvancev je poudarilo, da bodo
prej ali slej Zeleli dobiti podatek o viSini place in da je bolje, da se objavi Ze pri razpisanem
oglasu za delovno mesto, ker na ta na¢in oni sami in delodajalec prihranijo ¢as — delodajalec
pri razgovorih, iskalci zaposlitve pa se ne prijavijo na delovno mesto, ki se jim zdi premalo
placano.

Zanimivo je mnenje osebe J, ki pravi, da bi morali imeti vzpostavljen sistem kontrole
delodajalcev, ¢e so se zares drzali navedene viSine placila, ki je bilo objavljeno v razpisu.
Kontrolo bi lahko izvajal InSpektorat za delo RS, lahko bi se namre¢ ob razpisu Ze
avtomatsko k njim prenesel podatek o viSini bodocega placila, nato pa bi lahko inSpektorat
neposredno vprasal novozaposlenega, ¢e je placilo v skladu z navedbami v razpisu. Ob
neustreznosti bi nato morali zasnovati primerne kazni za delodajalce, da bi preprecili
ponovno krsitev navedb. Pomislek je ustrezno podprt tudi v teoreticnem delu, kjer avtorji
Gobel in drugi (2020) trdijo, da delodajal¢eva navedba o visini place ne zagotavlja
bodocemu zaposlenemu, da bo prejel natancne, specifi¢ne ali uporabne informacije.



Vecina intervjuvancev ne bi imela teZav z objavo place v razpisu (7), nekateri pa to vidijo
pozitivno (4), saj bi to povecalo transparentnost in zmanj$alo dezinformacije v podjetju.

Nekateri menijo, da je objava place sprejemljiva, ¢e je niZja od njihove trenutne (2),
medtem ko bi visja placa za isto delovno mesto lahko povzroc¢ila nezadovoljstvo. Rezultati
so prikazani v spodnji sliki 10.

Slika 10: Kako bi nate vplivalo ¢e bi podjetje, kjer si zaposlen, objavilo visino place v
novem razpisu za delovno mesto?
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Loc¢imo lahko odgovore, ki so izpostavili pozitiven (15) vpliv, in tiste, ki so izpostavili
negativen vpliv (2). Pri pozitivno naravnanih odgovorih prevladuje mnenje, da bi se
intervjuvanci na delovno mesto prijavili, ¢e bi bilo bolje placano od njihovega obstojecega,
ter da je to nacin, kako se uspesno bojevati proti delitvi napacnih informacij. Negativen vpliv
pa intervjuvanci vidijo pri morebitnem neupostevanju pravilnika podjetij glede deljenja
pla¢nih informacij in splos$ni zavisti. Zanimiv je tudi odgovor intervjuvanega direktorja
podjetja, osebe K, ki je poudaril, da bi moral tudi novozaposleni dosegati normo za v razpisu
objavljeno placilo in da se lahko pojavi tezava, ¢e je na primer novozaposleni v tem primeru
obcutno slabsi od pri¢akovanj. Intervjuvanci so izpostavili tudi morebitne neprijetnosti, ¢e
bi pri§lo do neskladij med pladami trenutnih in novih zaposlenih. Oseba G recimo pravi: »Ce
bi bila vi§ja (placa) Ze na zacetku za podobno delovno mesto, mi ne bi bilo v redu. Se mi
zdi, da potem tudi ti dostikrat pa¢ uvajas tako in ne vem. Nekdo, ki je res nov in ki bo Sele
¢ez pol leta lahko toliko efektivno delal, ko ti zdaj, se mi ne zdi ok, da bi zacel z visjo
postavko.« Mnenje enega intervjuvanca je, da je netransparentnost en problem manj za
vodje, ker se jim potem ni treba ukvarjati z nezadovoljstvom zaradi razlik med placami
zaposlenih. Ena intervjuvanka pa je poudarila, da bi se pocutila nelagodno, ¢e bi bila
oglaSevana visja placa za isto delovno mesto, kot ga opravlja sama, vi§ja od njene dejanske.
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4.3 Reakcija in mnenje o transparentnosti

Vecina intervjuvancev bi ob ugotovljenih razlikah v placi podala pritozbo vodstvu in
zahtevala utemeljitev (7). Nekateri bi razliko ocenili kot nesprejemljivo (2), medtem ko
bi dva intervjuvanca v primeru neupostevanja pritozbe podala odpoved. Po drugi strani pa
dva intervjuvanca menita, da je vse v redu, e so razlike upravicene, prav tako dva menita,
da je to stvar individualnega dogovora med zaposlenim in njegovim nadrejenim ter da jih ne
zanima. Dva intervjuvanca bi tudi podvomila o postenosti nadrejenih in podjetja. Rezultati
so prikazani v sliki 11.

Slika 11: V primeru ugotovljenih razlik v placi med zaposlenimi na tvojem oddelku, kaj bi
ti naredil? Kako bi potem gledal na sodelavca/nadrejenega?
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Vir: lastno delo.

Z devetnajstimi glasovi prevladuje mnenje, da so neupravicene razlike v placah
nesprejemljive, ugotovljene neupravicene razlike pa sprozijo oddajanje pritozb zaposlenih,
morebitno odpoved delovnega razmerja, dvom v postenost delodajalca in izgubo njegove
kredibilnosti. Slednje sovpada z navedbami Nosenzo (2013) in Trevor in drugi (2012), ki
pravijo, da v primeru, da so placni sistemi slabo vzpostavljeni, lahko odkritost povzroci
slabSe odzive pri zaposlenih, Se posebej, ¢e obstajajo dvomi o pravilnem deljenju pla¢ in o
pravilnosti postopka.

Devet intervjuvancev pa pravi, da je razlika v placah med zaposlenimi sprejemljiva, ¢e so
razlike upravicene. Poudarili so tudi, da je viSina place posameznika del individualnega
dogovora med zaposlenim in njegovim nadrejenim, kar samo po sebi dopus¢a moznost za
nepravicno obravnavo. StaliSca teh devetih intervjuvancev podpira tudi literatura, ki pravi,
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da ¢e zaposleni razlike v placi dobro razumejo, lahko to vodi v pozitivne rezultate, tako za
zaposlene kot tudi za podjetja (Maltarich in drugi, 2017; Nyberg, 2010).

Glede odnosa do vodstva bi pet intervjuvancev izgubilo spostovanje do vodje, enako Stevilo
intervjuvancev bi ohranilo nespremenjen pogled na sodelavca, ki ima vi§jo placo. Le en
intervjuvanec bi imel slabsi pogled na sodelavca zaradi razlik v placi.

Med zanimivostmi bi izpostavil odgovor osebe B, ki pravi: »Ce bi vedel, pa da je to
neskodljivo zame, da vem, da me ne broji, da me ne bo moj nadrejeni ali nekdo zaradi tega
kaznoval, se ne bi bal povedati.« To pomeni, da bi se intervjuvanci lazje izpostavili, ¢e ne bi
nosili posledic. Smiselno bi bilo tudi, da bi nadrejeni zaposlenim predstavili nacine za
napredovanje 0z. za doseganje vi$je place. Ena intervjuvanka je tudi poudarila, da je bila
njena pritozba vodstvu zaradi neenake obravnave pri placi brez ucinka. Na splosno podatki
kazejo, da vecina vidi placne razlike kot pomemben problem, ki zahteva od vodstva pojasnila
in morebitne korekcije.

Intervjuvanci veéinoma pripisujejo razlike v placah individualnemu dogovoru med
zaposlenim in delodajalcem (5), kar kaze na pomembnost pogajalskih spretnosti pri
zaposlenih in delodajalcih. Pomembni dejavniki so tudi delovna uspes$nost, izobrazba in
koli¢ina ter kakovost opravljenega dela (vsaka 4), kar nakazuje, da mnogi vidijo pla¢ne
razlike kot odraz kompetenc in vloZenega truda. Manj pogosto se razlike pripisujejo
subjektivni oceni vodje, prizadevnosti, delovni dobi in pomanjkanju kadra (vsak po 1).
To kaZe, da intervjuvanci ve¢inoma verjamejo, da so placne razlike posledica merljivih
dejavnikov, vendar se pri nekaterih pojavljajo tudi pomisleki glede subjektivnosti pri
odlo¢anju o placah. Rezultati so predstavljeni na sliki 12.

Slika 12: Cemu obicajno pripisujes razlike v placi?
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delovna doba
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Vir: lastno delo.

Kode drugega reda kazejo, da intervjuvanci ve¢inoma pripisujejo razlike v placah lastnostim
posameznika (koda se je ponovila 14-krat), kot so izobrazba, delovna uspesnost, koli¢ina
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dela, prizadevnost in delovna doba. Drugi najpogostejsi razlog za razlike v placah je
individualen dogovor med zaposlenim in delodajalcem (koda se je ponovila 7-krat), kamor
spadata tudi subjektivna ocena nadrejenega in splosno pomanjkanje dolocenega kadra, kar
da zaposlenim boljSe pogajalsko izhodisce.

Intervjuvanci podpirajo ve¢jo transparentnost plac (6), saj verjamejo, da bi to prineslo
veéjo Zeljo po napredovanju in jasnost pri nagrajevanju zaposlenih. Trije intervjuvanci
imajo raje netransparentnost, saj menijo, da poznavanje pla¢ drugih ni profesionalno in da
nastane manj konfliktnih situacij. Nekateri imajo nevtralno mnenje (2) ali pa so takSnega
sistema navajeni (1). Pojavi se tudi mnenje, da se pla¢ne informacije prej ali slej razkrijejo
(2), kar kaze na to, da popolna tajnost ni trajna reSitev. Zagovarja se tudi poznavanje plac¢
po delovnih mestih in ne po posameznikih, kar bi omogocalo orientacijo, ne da bi vplivalo
na zasebnost posameznika. Med zanimivimi opazanji se pojavljajo pomisleki o
subjektivnosti nadrejenih pri ocenjevanju in potrebi po visoki integriteti pri
netransparentnem sistemu. Prav tako lahko skrivanje pla¢ ustvari dodatno motivacijo
zaposlenim, da se veckrat borijo za visjo placo. Na splosno je mnenje o netransparentnem
placilnem sistemu deljeno, pri cemer vecina podpira vecjo preglednost, vendar z dolo¢enimi
omejitvami. Rezultati so prikazani na sliki 13.

Slika 13: Kaksno je tvoje mnenje o placilnem sistemu, kjer se informacije o placah ne
delijo oz. ta ni javno poznan?
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Vir: lastno delo.

Kode drugega reda kazejo, da so intervjuvanci precej enakomerno razdeljeni med
negativnim (13) in pozitivnim mnenjem (14) o netransparentnem pla¢nem sistemu. Tisti, ki
zagovarjajo pozitivno stran, pravijo, da je tak sistem bolj domac in bolj ustrezen ter da ustvari
zeljo po napredovanju. Tisti, ki pa zagovarjajo negativno stran, pravijo, da jim je takSen
sistem manj ustrezen, da je poznavanje pla¢ drugih neprofesionalno, da je sistem podvrzen
subjektivizmu vodij in hkrati zahteva visoko stopnjo integritete slednjih, da se res drzijo
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pravilnika in dajejo zaposlenim taksno placo, kot jim pripada. Oseba J je Se poudarila:
»Mislim pa, da bi se potem veckrat boril za to, da bi imel jaz ¢im visjo (placo). Mislim, ker
potem me ne briga prav ni¢. Potem pa glede na to, koliko je mozno dobiti in veckrat vprasas. «
Oseba J bi se torej ves Cas borila z vodjo za visjo placo, ker ji ne bi bilo mar, kaj si drugi
mislijo, ker tako ali tako ne bi izvedeli, da ima vi§jo plac¢o od njih. Tovrsten odgovor podpira
tudi literatura, saj Day (2011) v svojem delu navaja, da nizka stopnja deljenja pla¢nih
informacij omogoca nadrejenim, da sprememb v visini place ni treba utemeljevati, ker drugi
zanje tako ali tako ne bodo vedeli.

Vecina intervjuvancev meni, da bi bil 100-odstotno pregleden sistem bolj posten in
ustrezen (6), saj bi zmanjsal nepravicnosti in omogocil jasnejSa merila za place. Vendar
obstajajo tudi pomisleki, da bi tak sistem spodbudil zavist (5), kar bi lahko vplivalo na
odnose med zaposlenimi. Nekateri intervjuvanci izrazajo strah pred neodobravanjem in
jim tak sistem ni v redu (2), ter poudarjajo, da bi lahko popolna transparentnost vplivala na
zasebnost, zato predlagajo objavo le osnovnih pla¢ brez dodatkov, vezanih na socialni
status, kot so na primer invalidnina in otroski dodatki (3). Poleg tega je bilo izpostavljeno,
da bi tak sistem prinesel manj mozZnosti za napake in subjektivizem pri dolo¢anju plac (2).
Med zanimivimi opaZanji so mnenja, da bi bolje placani zaposleni postali tar¢a proSenj za
pomoc, da bi si manj podjetij kradlo kader in da bi lahko prislo do slabSe produktivnosti
zaradi primerjanja pla¢. Na splosno je preglednost pla¢ prepoznana kot bolj pravi¢na, vendar
lahko prinese tudi neZelene druzbene posledice, zato bi bilo pomembno najti ravnovesje med
odprtostjo in za$¢ito zasebnosti zaposlenih. Rezultati so predstavljeni na sliki 14.

Slika 14: Kaj pa menis o placnem sistemu, kjer bi bilo vse 100 % pregledno?

zasebnost — objava le osnovne place (brez dela place, ki
je vezan na socialni status ¢loveka — invalidnina, otroski... _
manj moznosti za napake in subjektivizem _
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Vir: lastno delo.

Podobno kot pri prej$njem vprasanju nam kode drugega reda kazejo, da so mnenja relativno
enakomerno razdeljena med pozitivna (11) in bolj zadrzana (13). Pozitivno plat zagovarjajo
argumenti, da je odprt sistem bolj poSten, da se zgodi manj napak in da je prisotna nizja
stopnja subjektivizma. Zadrzke pa predstavljajo vsesplosna zavist in neodobravanje drugih,
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skrb za zasebnost in padec produktivnosti. Zanimivo je mnenje osebe F, ki pravi: »Tiste, za
katere se ve, da imajo ful place, bi zaceli potem tudi prijatelji gledat drugace. In bi znalo
ratat kar kompleksno, folk bi te zacel prosjacit, ali pa bi te cudno gledali, ker vejo, da imas
ful keSa.« Citat nakazuje, da so bolje placani ljudje v oceh druzbe slabi ljudje in da bi jih
zaceli drugi, manj premozni, prosjaciti za denar. Intervjuvani direktor podjetja, oseba K, pa
pravi, da bi javen sistem zmanjsal krajo kadra med podjetji, ker bi se vzpostavila sploSna
cena delavca za neko delovno mesto, ki bi bila poznana, in je podjetja ne bi umetno
dvigovala: »Na koncu koncev se bi mogoce resil en problem, ki ga nima samo Slovenija, da
si drug drugemu za sto evrov kradejo kadre, kar pomeni inflacija tako ali drugace. Ko
nekomu vzames kader zaradi place, ne zaradi drugega, se sam sebe ustreli§ v koleno, ker
prej ali slej bo palica z drugim koncem prisla in to je samo pumpanje pla¢, dodane vrednosti
pa nobene.« Njegovo mnenje je ravno nasprotno od tistega, ki ga zasledim v literaturi, ki
pravi, da organizacija, ki ne deli informacij o plac¢ah, ohrani konkuren¢no prednost pred
drugimi delodajalci (Danziger in Katz, 1997; Lavie in Robin, 2008).

Intervjuvanci v glavnem menijo, da so informacije o pla¢ah vedno pomembne (7), pri ¢emer
jih najve¢ poudarja potrebo po teh informacijah pred zaposlovanjem (5), saj to vpliva na
odlo¢itev o prijavi. Kljuéne so tudi med pogajanjem za povisico (3), medtem ko jih manjsi
del intervjuvancev izpostavlja pred napredovanjem ali ob letnem razgovoru (1). Med
dodatnimi opazanji so intervjuvanci poudarili, da jih zanimajo primerjave z drugimi, da
morajo biti placne spremembe upravicene in da jih zanima najvi§ja moZna placa na
dolo€enem poloZaju. Prav tako je pomembna dejanska minimalna placa ob menjavi sluzbe,
saj to vpliva na nadaljnje karierne odlo¢itve. Na splosno intervjuvanci vidijo dostop do
pla¢nih informacij kot kljucen dejavnik pri kariernih odlo€itvah, predvsem ob zaposlovanju
in napredovanju. Slednje potrjujejo Gobel in drugi (2020), ki pravijo, da bodo zaposleni
zahtevali in v praksi tudi uporabljali informacije o pla¢ah pri pogajanjih za boljSo placo.
Rezultati so predstavljeni na sliki 15.

Slika 15: Kdaj menis, da bi ti bile informacije o placi pomembnejse?
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Kode drugega reda nam pri tem vpraSanju jasno kazejo, da so informacije o placah
pomembne ob prakti¢no vsaki spremembi, kar potrdi trditve avtorjev Lobel (2019), Nyberg
(2010) in Roth (2005), ki pravijo, da ljudje druga¢e dojemajo informacije o pla¢ah ob vsaki
spremembi. Poudarjeni sta bili dve zanimivi mneniji, in sicer da enega intervjuvanca zanima
maksimum, do kje lahko pride, drugega pa zanima dejanska minimalna placa ob menjavi
sluzbe — se pravi brez vstetih kvartalnih dodatkov in variabilnih delov place.

Zanimivo je, da sta se tukaj izpostavila dva popolnoma razli¢na pogleda — pogled delavca in
pogled delodajalca. Delavca zanima, koliko je minimalen znesek, ki ga bo dobil ob nastopu
na neko novo delovno mesto in ne uposteva morebitne nizke stopnje produktivnosti,
delodajalca pa skrbi, ¢e bo novozaposleni dosegel normo, ki so mu jo zastavili za upravicenje
viSine placila. Delodajalec se hkrati zaveZze, da bo nekoga placal doloceno vsoto, ni pa nujno,
da bo delavec opravil predvideno koli¢ino dela, da upravici zacetno placo.

4.4 Vpliv na medosebne delovne odnose

Nekaj intervjuvancev meni, da bi delitev pla¢nih informacij v kolektivu lahko povzrocila
zavist (5) in tvorjenje skupin znotraj ekipe (4). Trije intervjuvanci ocenjujejo vpliv kot
negativen, medtem ko manjs$i del meni, da ne bi bilo tezav (2) ali da bi bil u¢inek
mesan/dvorezen (2). Le en intervjuvanec vidi delitev pla¢nih informacij kot motivacijski,
eden pa jo povezuje s potencialnimi konfliktnimi situacijami. lzpostavljeni so tudi
pomisleki, da je bistvena dobra komunikacija vodstva, saj bi utemeljitev razlik v placi
zmanjSala negativne odzive. Nekateri menijo, da tisti z niZjimi placami pogosteje izraZajo
nezadovoljstvo, medtem ko obstaja tudi skrb, da bi se placne informacije lahko uporabile za
blatenje nesposobnih zaposlenih. Na splosno je delitev pla¢nih informacij prepoznana kot
obcutljiva tema, ki bi lahko povzrocila razdeljenost in negativne obcutke, ¢e ne bi bila
ustrezno komunicirana in upravljana. Rezultati so prikazani na sliki 16.

Slika 16: Kako bi delitev placnih inforamcij vplivala na odnose znotraj tvojega kolektiva?
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Kode drugega reda kazejo obcutno razliko med mnenji, da bi delitev pozitivno vplivala (5)
in negativno vplivala (15). Zagovorniki pozitivnega vpliva pravijo, da bi delitev ustvarila
dodatno motivacijo, zagovorniki negativnega pa, da bi delitev tvorila skupine, povzrocila
konflikte znotraj kolektiva, razne pritozbe in blatenje zaposlenih. Intervjuvanci poudarjajo,
da je bistvena dobra komunikacija nadrejenih in tehtna utemeljitev morebitnih razlik v placi
ter da se tisti, ki ima nizko placo, vecno pritozuje.

Tudi tukaj lahko ugotovitve raziskave povezemo z avtorjem Bedeian (1995), ki opisuje v
slovenskem prostoru vseskozi prisotno zavistnost. Avtor tudi pravi, da lahko posameznika
blatijo na podlagi njegovega izplacila, kar je izpostavil tudi en sodelujo¢i v moji raziskavi.

Bamberger in Belogolovsky (2017) trdita, da so zaposleni, ki se primerjajo z drugimi, bolje
placanimi, bolj zavistni, kar negativno vpliva na pripravljenost za sodelovanje in pomo¢ tem
zaposlenim. Podobno je omenila oseba I, ki pravi: »(Ko) bi videl, koliko imajo informatiki
(place), bi jim rekel, naj se znajdejo sami, jaz jim ne bom ni¢ pomagal.« Ob poznavanju pla¢
posameznikov znotraj podijetja, kjer je zaposlen, bi se torej pojavilo nesodelovanje med
oddelki in posamezniki.

Razprave o placah med sodelavci so enakomerno razdeljene, kot je razvidno s slike 17, in
sicer med pogovore o lastni placi, placi sogovornika in placi tretje osebe (vsaka 4). To kaze,
da imajo pogovori o placah razlicen fokus — nekateri razkrivajo lastno placo, druge zanimajo
place sodelavcev, tretji pa raje govorijo o placah drugih, ki niso prisotni. Tretja oseba je
najveckrat nadrejeni ali pa tisti sodelavec, ki med skupino sodelavcev, kjer tece pogovor, ni
priljubljen. Poleg tega so nekateri intervjuvanci poudarili, da nikoli ne razkrivajo to¢nih
zneskov, kar nakazuje previdnost in zadrzanost pri takih pogovorih oziroma neke vrste
posrednost pogovorov te vrste. Nekateri se placnim temam izogibajo v celoti in se o placi
sploh ne pogovarjajo. To potrjuje, da gre za obcutljivo (tabu) temo, kjer se ljudje odlocajo
za selektivno razkrivanje informacij, odvisno od stopnje zaupanja v sogovornika in
okolis¢in.

Slika 17: Ko se pogovarjas o placi s svojimi sodelavci, o ¢igavi placi najveckrat tece
pogovor?

tretia osebs
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Vir: lastno delo.
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Nekaj intervjuvancev je informacije o svoji placi delilo zaradi primerjave (4), ob svoji nizji
placi pa bi imeli obcutek zavisti. Slednji se pojavi tudi kot razlog, da nekateri informacij o
svoji placi ne delijo (2). Manjsa skupina bi o placi govorila, da se ubrani ocitkov, da se
pohvali ali da s tem pomaga drugim (vsaka po 2). Prav tako sta dva intervjuvanca navedla,
da bi svojo placo delila vedno in brez tezav. Dodaten pregled prikazuje, da bi nekateri
razkrili svojo placo le, ¢e bi morali, medtem ko bi tisti z vi§jo placo raje zadrzali informacije
zase, saj bi to lahko povzrocilo nelagodje ali konfliktne situacije. Nasprotno pa bi tisti
intervjuvanci z nizjo placo informacije lazje delili, ker nimajo nicesar izgubiti in jim nizka
placa daje legitimnost, da intenzivno razpravljajo o placah drugih (visje placanih). Na
podlagi odgovorov lahko sklepam, da je v o¢eh intervjuvancev bolj druzbeno sprejemljivo
imeti nizko placo kot imeti vi§jo oz. visoko placo. Na podlagi visine placila lahko
posameznika hitro diskreditirajo (zaradi visokega placila) ali pa so do njega socutni — vV
primeru nizkega placila. Zdi se, da ljudje najveckrat ne povezujejo nizke pla¢e z mogoce
prenizko stopnjo truda delavca, nizko stopnjo odgovornosti in izobrazbe, ampak je za nizko
placilo kriv delodajalec s svojo nepostenostjo. Ravno tako je iz konteksta pogovorov
razvidno, da za vi§jo placo ljudje najprej pomislijo na neko nelegalno dogovarjanje z
nadrejenim kot pa koli¢ino napora, ki ga posameznik vlozi v svoj vsakdan — bodisi s trdim
delom, uspesnostjo ali doseZeno izobrazbo. Na splosno se zdi, da je odlocitev o deljenju
placnih informacij moc¢no odvisna od okolis¢in in osebnih interesov, pri cemer se ljudje
odloc¢ajo za razkritje, predvsem v kontekstu primerjav. Rezultati so prikazani na sliki 18.

Slika 18: Kdaj oz. v kaksSnem kontekstu bi ti delil informacije o svoji placi z drugimi?
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Kode drugega reda kaZejo, da bi intervjuvanci delili informacije o svoji placi z drugimi, ¢e
bi jim to na kakSen nacin koristilo (13), drugi pa jih ne bi delili (6). Tisti, ki bi informacije
delili, bi to storili zaradi primerjave z drugimi, pohvalo samega sebe, ¢e bi s tem pomagali
drugemu in da se resijo oziroma ubranijo o€itkov. Tisti, ki informacij ne bi delili, pa kot
razloge predvsem navajajo zavist sogovornikov in ocitke, ki pridejo iz tega naslova. Kot
zanimivost bi poudaril mnenja intervjuvancev, ki pravijo, da ne bi zeleli deliti informacij o
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placah, ¢e bi imeli visjo placo, in da bi delili, ¢e bi imeli nizko placo, ker ne bi imeli Cesa
izgubiti.

Ugotovitve moje raziskave potrjujejo v literaturi omenjeno navedbo avtorjev Caughlin in
drugi (2005) in Smit in Montag-Smit (2019), ki pravijo, da so posamezniki manj naklonjeni
k deljenju informacij, ¢e menijo, da bo to slabo vplivalo na medsebojno razmerje. Ravno
tako lahko med odgovori intervjuvancev opazimo, da je zadrzevanje informacij zase
pogostejSe v primerih, ko bi razkritje izpostavilo velike razlike v placi, kar potrjuje navedbo
avtorjev Cullen in Perez-Truglia (2018a).

Intervjuvanci bi zeleli dobiti informacije o placah drugih zaradi iskanja boljSih moZnosti
in napredovanja (7), kar kaze, da so podatki o plac¢ah klju¢ni pri kariernih odlo¢itvah.
Primerjava s placami drugih je prav tako pomemben dejavnik (4), saj omogoca oceno lastne
vrednosti na trgu dela. Ocena primernosti placdila glede na delo (3) kaZze na Zeljo po
preverjanju, ali je njihova plac¢a pravi¢na, konkuren¢na in tudi pravilno obra¢unana. Poleg
tega so nekateri intervjuvanci priznali, da jih informacije o placah zanimajo iz radovednosti,
zaradi ocitkov, ali pa bi jih Zeleli pridobiti le, ¢e bi jim to dejansko koristilo. Na splosno
intervjuvanci vidijo informacije o placah kot pomembno orodje za boljse odlo¢anje o karieri,
pogajanja za placo in oceno lastne vrednosti v primerjavi z drugimi.

Pri odgovorih na vprasanje o pridobivanju informacij o pla¢ah drugih so si bili intervjuvanci
najbolj enotni — vsi so izrazili, da bi si Zeleli pridobiti informacije v primeru, da bi jim to
prineslo neko osebno korist.

Slika 19: Kdaj oz. v kakSnem kontekstu bi si zelel dobiti informacije o placah drugih?

ocena primernosti placila glede na delo _
skanje boljh opci i napredovanic

0 1 2 3 4 5 6 7 8

Vir: lastno delo.

4.5 Osebna dinamika in zaznave pri deljenju/prejemanju informacij

Pri vprasanju »Kaksen je bil odziv sogovornika, ko si nazadnje nekomu povedal za visino
svoje place? Kako njegov odziv oz. pretekle izkuSnje vplivajo na tvojo Zeljo, da i§¢es/deli§
informacije o placi?« je veliko intervjuvancev ob razkritju svoje place dozivela za¢udenje
sogovornika nad nizko vsoto (5), kar kaze na presenecenje ali morda na nepravilno
razmerje med pri¢akovanim in dejanskim placilom za neko delovno mesto. Obstaja tudi
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opcija, da je takSen odziv del vedenjskih vzorcev pri pogovorih o placah in zato manj iskren,
kot bi lahko bil. Pet intervjuvancev ni imelo slabih izku$enj, kar pomeni, da razkritje place
ni vedno problemati¢no. Pozitiven odziv je bil manj pogost (2).

Kode drugega reda kaZejo, da se je nekaj sogovornikov odzvalo z zacudenjem nad nizko
vsoto (5), nekaj se jih je odzvalo pozitivno oziroma nezaznamovano (7), nekaj pa jih je bilo
zadrZanih (4). Glede vpliva preteklih izkuSenj na nadaljnje deljenje informacij vecina izraZza
zadrzanost — nekateri menijo, da je bolje biti tiho, drugi pravijo, da se v¢asih zadrZijo ali
da raje ne delijo pla¢nih informacij. Klju¢na razloga za to sta zavist in nevos¢ljivost, Ki
lahko nastaneta ob razkritju podatkov. Na splosno analiza kaze, da je razkritje place lahko v
druzbi slabse sprejeto zaradi zavistnosti posameznikov.

Slika 20: Kaksen je bil odziv sogovornika, ko si nazadnje nekomu povedal za visino svoje
place?

pozitivho

zaCudenje nad nizko vsoto

o
[En
N
w
D
9]

Vir: lastno delo.

Kot je razvidno s slike 21, ve€ina intervjuvancev najprej deli podatke o svoji placi s svojim
partnerjem (7), sledijo bliZnji prijatelji (5) in druzina (4). To nakazuje, da se informacije
o placah najprej delijo s posamezniki, ki jim intervjuvanci najbolj zaupajo.

Slika 21: S kom obicajno najprej delis podrobnosti o svoji placi?

druzina

sz ricei - |

partner

Vir: lastno delo.
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Vecina intervjuvancev ocenjuje viSino place drugih na podlagi delovnega mesta in
odgovornosti (6), kar kaze, da sklepajo na podlagi povezave med placo in delovnimi
nalogami. Pomembno vlogo pri oceni igrajo tudi zunanji dejavniki (5), kot so oblacila,
kaksen avtomobil nekdo vozi, kje zivi in koliko otrok ima. Oseba H na primer pravi: »Po
avtu, obleki, potovanjih, nepremic¢ninah, kaj kupuje v trgovini, ¢eprav res ne gledam kosare
drugih.« Dva intervjuvanca ne upoStevata ve¢ zunanjih dejavnikov, kar pomeni, da se
zanaSata na druge metode presoje. Eden meni, da igra sposobnost posameznika klju¢no
vlogo pri placi. Nekateri intervjuvanci so priznali, da ocenjujejo placo na podlagi tega, kako
nekdo upravlja denar, medtem ko nekateri tega sploh ne po¢nejo, ker jih ne zanima. Na
splosno intervjuvanci ocenjujejo visSino place drugih predvsem na podlagi objektivnih meril,
kot so odgovornost posameznika in zunanji dejavniki, vendar se nekateri zanasajo tudi na
osebne metode ugotavljanja, se pravi ocenjevanje glede na zunanji videz posameznika in
njegovega imetja, ali se tej temi izogibajo.

Slika 22: Kako ti ugotavljas/ocenjujes visino place drugih?

sposobnost ¢loveka |GG
ne upostevajo ve¢ zunanjih dejavnikov | INEEGEE—N
zunanji dejavniki I RNEGEGEE
delovno mesto in odgovornost |GG

Vir: lastno delo.

Povzamemo lahko, da se viSina place posameznikov ocenjuje glede na njegove lastnosti, kot
so na primer delovno mesto, njegova sposobnost, koli¢ina odgovornosti, ki jo ima, in na
dejavnike, ki jih lahko vidi zunanji opazovalec, na primer oblacila, lokacija nepremicnine,
kateri avtomobil ima in kako upravlja denar.

Ob nedostopnosti pravih informacij zaposleni ugibajo glede viSine pla¢ drugih na podlagi
lastne ocene, kar pa pogosto pomeni, da so ti podatki oziroma ocene nenatancni, kar v svojem
delu navajajo tudi Brown in drugi (2022).

Zanimivo je bilo mnenje osebe J, ki je bilo razlicno od vseh ostalih — dejala je, da v primeru,
da jo zanima viSina place od nekoga drugega, enostavno neposredno vprasa in dobi odgovor:
»Grem tja in vprasam: >Ej, Matej, koliko imas ti?««

V literaturi sem zasledil navedbo avtorjev Cullen in Perez-Truglia (2018), ki v svoji
raziskavi ugotavljata, da bi nekateri zaposleni placali Cetrtino svojega mesecnega prihodka,
da bi izvedeli viSino plac¢e drugih zaposlenih. Iz zanimanja sem intervjuvance o tem tudi
povprasal, da sem pridobil njihovo mnenje o tem. Odgovori so bili v ve€ini primerov
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negativni, ena intervjuvanka pa je izrazila veliko zanimanje. Slednja pravi, da bi bila
pripravljena placati enkraten znesek v rangu priblizno 100 €, da bi videla visino place tistih,
Ki jo zanimajo. Sicer je to v odstotkih precej manj kot pri navedenem viru, vendar menim,
da je to kljub temu zanimiv podatek.

Na vprasanje o sploSnem mnenju o informacijah o placi ima nekaj intervjuvancev zadrzano
stalis¢e, saj menijo, da je bolje biti tiho (3) ali da bi morale informacije ostati zasebne (1).
Dva intervjuvanca jih dojemata kot tabu temo, kar kaze na obcutljivost tega vprasanja in
obicajno nezrelost sogovornikov. Po drugi strani pa nekateri vidijo informacije o placah
pozitivno (2) ali kot motivacijo (2) za izboljSanje lastnega polozaja. Manjsi del jih ima
srednje ali negativno mnenje, medtem ko dva intervjuvanca nimata posebnega mnenja
0 tej temi.

Tudi kode drugega reda kazejo, da ima vec intervjuvancev bolj zadrzano mnenje (8). Drugi,
Ki imajo pozitivno mnenje, pravijo, da bi deljenje dvignilo stopnjo motivacije, da bi bile
razmere v druzbi boljse in da bi bil to korak k uspesnejsemu prepreevanju korupcije.

Na splosno je mnenje o informacijah o plac¢ah razdeljeno — vecina intervjuvancev jih vidi
kot obcutljivo temo, medtem ko nekateri prepoznavajo koristi vecje transparentnosti. Med
zanimivimi opazanji so intervjuvanci poudarili, da bi bila manjSa raven stresa v druzbi, e
bi bile informacije o placah znane, da bi vecja transparentnost pomagala pri prepreCevanju
korupcije in da bi bilo bolje, da se place razkrivajo po delovnih mestih, ne pa individualno.

Slika 23: Kaksno je tvoje splosno mnenje o informacijah o placah?

tabu tema I

brez posebnega mnenja GGG

raje naj ostane ta podatek zaseben
negativno

srednje

motivacija

pozitivho

bolje biti tiho

o

0,5 1 1,5

N
N
5}
w

3,5

Vir: lastno delo.

Intervjuvanci bi podjetjem priporocili ve¢jo transparentnost pri plac¢ah (3) in poznavanje
osnovne place po rangih in ne po posameznikih (5), tako znotraj kot zunaj podjetja.
Poudarjajo, da je pomembno, da je placna politika utemeljena in jasna. Dva intervjuvanca
menita, da bi morala podjetja biti poStena pri dolo¢anju pla¢, nekateri zagovarjajo objavo
place Ze ob razpisu, medtem ko en intervjuvanec opozarja, da ni vse v dobicku in da je treba
upostevati tudi dobrobit zaposlenih. Dva intervjuvanca nimata posebnih priporocil.
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Intervjuvanci zagovarjajo vecjo preglednost in pravi¢nost pri placah, pri ¢emer predlagajo
sistemati¢no razkrivanje pla¢nih razponov namesto individualnih zneskov.

3) DISKUSIJA

V naslednjih podpoglavjih predstavljam glavne ugotovitve raziskave, odgovarjam na
raziskovalna vpraSanja, predstavljam prispevek k obstojeci literaturi, podajam nasvete
podjetjem, posameznikom in regulatorjem, za konec pa Se predstavljam omejitve raziskave
in predloge za nadaljnje raziskovanje.

5.1 Glavne ugotovitve in odgovori na raziskovalna vprasanja

RV1: Kateri dejavniki vplivajo na odlocitve zaposlenih, da delijo ali iS¢ejo informacije 0
svojih placah, in ob katerih dogodkih so taks$ne razprave najverjetnejse?

Glavna dejavnika, ki vplivata na odlocitve zaposlenih, da delijo ali i§¢ejo informacije o
placah, sta primerjava z drugimi delovnimi mesti in nezadovoljstvo s svojo placo.
Ugotovitve moje raziskave se skladajo tudi z navedbami v literaturi (na primer Lind in Van
den Bos, 2002; SimanTov-Nachlieli in Bamberger, 2021), podrobneje pa primerjava pomaga
tudi pri oceni pravi¢nosti izpladila, torej kot neke vrste kontrola pravilnosti obravnave.
TakSne razprave so najverjetnejSe med pogovori, kjer sogovorniki ocenijo, da bi jim
informacije o placah drugega koristile, recimo za namen primerjave, pohvale pred drugimi,
ob ocitkih in ¢e bi s tem lahko komu pomagali. Ob tem nastanejo pomisleki, da lahko nekdo
ne deli informacij o svoji pla¢i zaradi zavistnosti sogovornika ali zaradi strahu pred
neodobravanjem in morebitnimi konfliktnimi situacijami, ki lahko nastanejo.

RV2: Kako pretekla izkuSnja deljenja informacij o placi vpliva na prihodnjo Zzeljo
posameznikov, da delijo ali i1S¢ejo takSne informacije, in s kom obi€ajno najprej delijo
podrobnosti o svoji placi?

Glede na pretekle izkusnje z deljenjem informacij o pla¢i vecina izraza zadrzanost za
nadaljnje deljenje — nekateri pravijo, da je bolje biti tiho, drugi se v¢asih raje zadrZijo ali pa
sploh ne delijo informacij. Klju¢na razloga za zadrZanost sta zavist in nevoscljivost, ki se
prebudi v sogovorniku ob razkritju informacij. Najpogosteje intervjuvanci podrobnosti o
svoji placi delijo s partnerji in bliZznjimi prijatelji.

RV3: V koliks$ni meri razkrivanje placnih razponov pri razpisanih delovnih mestih vpliva na
odlocitev iskalcev zaposlitve za prijavo, in ali takSna odkritost ustvarja delitve znotraj
organizacij?

Vecinoma bi objava viSine placila ze ob razpisu imela pozitiven vpliv na iskalce zaposlitve.
Rezultati intervjujev kazejo, da bi bilo intervjuvancem vnaprej objavljeno placilo zelo
pomembno, da bi se na takSno delovno mesto raje prijavili in da se ne bi prijavili, ¢e bi se
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jim zdelo placilo prenizko. Obenem ni to edini dejavnik, ki ga sodelujo¢i v raziskavi
upostevajo, ko se prijavljajo na novo delovno mesto — upostevajo Se na primer razmerje med
delom in prostim ¢asom, oddaljenost od kraja bivanja in stopnjo odgovornosti delovnega
mesta. Vec intervjuvancev je poudarilo, da bodo prej ali slej Zeleli dobiti podatek o visini
place in da je bolje, da se objavi ze pri razpisanem oglasu za delovno mesto, ker na ta nacin
oni sami in delodajalec prihranijo ¢as — delodajalec pri razgovorih, iskalci zaposlitve pa se
ne prijavijo na delovno mesto, ki se jim zdi premalo placano. Taksna odkritost praviloma ne
ustvarja mocnih delitev znotraj organizacije. Vefinoma so mnenja pozitivna, torej bi se
intervjuvanci na delovno mesto znotraj podjetja raje prijavili, ¢e bi bilo bolje platano od
njihovega obstojecega ter da je to nacin, kako se uspesno bojevati proti delitvi napacnih
informacij. Negativen vpliv pa intervjuvanci vidijo pri morebitnem neupostevanju pravilnika
podjetij glede deljenja placnih informacij ter splosni zavisti in nevoscljivosti.

RV4: Kako vpliva politika in praksa razkrivanja pla¢ v podjetjih na odnose med zaposlenimi
ter ali ustvarja ali odpravlja loCene skupine znotraj organizacij, ki nastanejo zaradi
poznavanja dolo¢enih informacij?

Analiza je pokazala obcutno razliko med mnenji, da bi delitev pozitivno vplivala in
negativno vplivala. Zagovorniki pozitivnega vpliva pravijo, da bi delitev ustvarila dodatno
motivacijo, zagovorniki negativnega pa, da bi delitev tvorila skupine, povzrocila konflikte
znotraj kolektiva, razne pritoZbe in blatenje zaposlenih. Sklepno bi lahko zakljucili, da se
odnosi med zaposlenimi poslabsajo in da bi se ustvarile skupine podobno placanih/mislecih
zaposlenih. Intervjuvanci poudarjajo e, da sta bistveni dobra komunikacija nadrejenih in
tehtna utemeljitev morebitnih razlik v placi ter da se tisti, ki ima nizko placo, vecno pritoZuje.

5.2 Prispevek K literaturi

Moje magistrsko delo doda kljucen vidik k razumevanju vpliva deljenja placnih informacij
v Sloveniji, ker se za razliko od drugih raziskav, narejenih v tujini (na primer Baker in drugi,
2019; Bergmann in drugi, 2019; Castilla, 2015), moja osredoto¢a na dejanska mnenja
posameznikov in ne na vnaprej pripravljene odgovore v anketnih vpraSalnikih. V raziskavo
sem vkljucil ¢im bolj razli¢ne osebe, ki sem jih lahko naSel in ki opravljajo razli¢ne poklice
— od delavca v proizvodnji do direktorja lastnega podjetja —, na ta nacin pa sem pridobil
najrazliénejSa mnenja in vidike na obravnavano problematiko.

Ljudje si pomagajo z informacijami, ki jih dobijo od drugih, pri oceni pravi¢nosti izplacila,
torej uporabljajo informacije o placah drugih kot orodje za kontrolo pravilnosti obravnave.

Poleg tega sem ugotovil, da so mnogi zadrZani pri deljenju informacij o svoji placi zaradi
slabih preteklih izkuSenj in se bodo zato v prihodnosti raje zadrzali in ne delili informacij o
svoji pla¢i. To potrjuje predvidevanja in trditev Bedeiana (1995), da je v Sloveniji
vseprisotno vzdusje zavisti pri sogovornikih oziroma na sploSno med prebivalci, temu pa se
dodata Se nevoscljivost in obcutljivost prebivalcev. Glede na te (ne ravno dobre) lastnosti
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slovenskega naroda se ljudje obnasajo tako, da imajo sami ¢im bolj mirno Zivljenje — Cesar
pa ne morejo doseci, ¢e delijo informacije o svoji placi.

Ugotovil sem Se, da bi objava placila oziroma razpona place ob razpisanem delovnem mestu
pozitivno vplivala na splosen ugled podjetja. Ljudje bi se tja raje prijavili, tistemu, ki pa to
ne bi odgovarjalo iz tak$nih ali drugacnih razlogov, pa ne bi zgubljal ¢asa s prijavo. Pogled
na to je bil precej enoten, tako da bi si upal trditi, da je zelo malo negativnih vidikov na to
temo. Ravno tako ne bi bilo preteznih negativnih vidikov pri obstojec¢ih zaposlenih. V
primeru, da ne bi bili zadovoljni s placilom na obstojeem delovnem mestu oziroma da so
pla¢ani manj, kot se ponuja za razpisano delovno mesto, se lahko nanj prijavijo. Drugi
negativni vidiki se nanasajo na interne pravilnike podjetij, ki ne dovoljujejo deljenja placnih
informacij in na prej omenjeno lastnost slovenskega naroda.

Zadnja stvar, za katero menim, da je moja raziskava pripomogla tematiki, predstavljeni od
avtorjev Burn in Kettler (2019); Caughlin in drugi (2005); Nickerson in Zenger (2008);
Marasi in Bennett (2016); Smit in Montag-Smit (2019); Zenger (2017); je, da bi delitev
placnih informacij znotraj podjetja pretezno negativno vplivala na zaposlene, povzrocila bi
tvorjenje skupin, konflikte, razne pritoZbe in morebitno blatenje zaposlenih. Odnosi med
zaposlenimi se ob deljenju poslabSajo, pozitivno pa lahko deljenje vpliva na motivacijo
posameznih zaposlenih.

Na podlagi zapisanega ocenjujem, da kljub prenekaterim dokazanim pozitivnim lastnostim
pla¢ne transparentnosti, ki so jih predstavili Maltarich in drugi (2017); Montag-Smit in Smit
(2021); Nacinovi¢ Braje in Kuvac (2022); Nosenzo (2013); Nyberg (2010); Trevor in drugi
(2012), ljudje v Sloveniji o€itno e nismo dovolj odprtega misljenja, da bi lahko takSen
sistem sprejeli na nacionalni ravni.

5.3 Nasveti podjetjem

Na podlagi odgovorov bi podjetjem svetoval vecjo transparentnost pri placah in da imajo
placno politiko znotraj podjetja jasno utemeljeno ter da jo zaposleni poznajo. Koristilo bi
tudi, ¢e bi zaposleni poznali pogoje za napredovanje in s tem povezane dodatne zahteve ter
razliko v kompenzaciji. Dodatno ugotavljam, da je poStenost zelo cenjena tako pri
zaposlenih kot pri delodajalcih, zato za doseganje ¢im vecjega zadovoljstva obeh strani zelo
pripomoreta vzajemna odkritost in poSten odnos. Ze ob razpisu za delovno mesto je dobro
objaviti vsaj osnovne informacije o placi, saj se na ta nain lahko podjetje izogne
nepotrebnim razgovorom, hkrati pa privabi k prijavi tiste posameznike, ki jim tak$no placilo
ustreza. Predpostavim lahko, da nas velika vec¢ina hodi v sluZbo zato, ker potrebujemo denar
za zagotavljanje tako osnovnih Zivljenjskih potreb kot tudi tiste manj nujne, ki nam naredijo
Zivljenje prijetnejSe. Zato menim, da bi bilo bolje, ¢e bi bila viSina placila objavljena Ze ob
razpisu delovnega mesta, ker bi prej ali slej vsi zeleli prejeti to informacijo, ki je relativno
zelo pomembna za posameznike. Poleg tega lahko dodam Se, da intervjuvanci zagovarjajo
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vecjo preglednost in pravicnost pri placah, pri ¢emer predlagajo sistemati¢no razkrivanje
placnih razponov namesto individualnih zneskov.

5.4 Nasvet posameznikom

Posameznikom bi na podlagi svoje raziskave svetoval, naj upostevajo, da se svet ne vrti
okrog njih in da informacije o njihovi placi v druzbi vsesplosno niso ljudem pomembne.
Posameznike najbolj zanima, kako bi lahko oni sami dosegli vi$jo placo, pa Se to ne v vseh
primerih. Individualne pla¢e posameznikov niso toliko zanimive, kot je poznavanje viSine
placila po posameznih delovnih mestih. Menim, da je to informacija, ki vecino ljudi najbolj
zanima, posameznikom pa je relativno vseeno — zanima jih zgolj iz ¢loveske radovedne
narave. Skratka, vsak posameznik se mora odlociti zase in na podlagi svojega sogovornika,
ali bo informacije o svoji placi delil ali ne. Najveckrat bo to tudi odvisno od namere
sogovornika in kaj bi on Zelel s to informacijo pridobiti. V primerih, ko je vpraSanje
dobronamerno in nima skritih negativnih nagnjenj, menim, da je viSina prejete place
neupraviceno tabu tema. Menim tudi, da ¢e nekoga moti viSina place nekoga drugega, ta pa
je ustrezna in upravicena, se z njegovimi mnenji ni vredno ukvarjati ali se obremenjevati z
njegovimi zavistnimi reakcijami. Ljudje bi se morali na sploSno manj ukvarjati z drugimi in
se bolj posvetiti sebi.

55 Nasvet regulatorjem

Regulatorjem bi priporocil, da bi bilo dobro, ¢e bi uvedli nadzor nad dejanskim izplacilom
pla¢ v podjetjih in navedenim izplacilom v razpisu oz. ob zacetnem dogovoru. Ob uvedbi
obvezne objave viSine placila ob razpisanem delovnem mestu pa se postavlja vprasanje, ali
bi se delodajalci tega tudi dejansko drzali.

Drugi nasvet se navezuje na vzpostavitev okvirne visine pla¢il po posameznih poklicih.
Mnoge posameznike dejansko zanima viSina placila po poklicih, saj si s to informacijo
pomagajo pri poklicni usmeritvi ze v osnovnih in srednjih Solah. Menim, da bi neki okvirni
seznam, koliko je viSina povprecne place po posameznih poklicih, precej koristil mlajSim
pri odlocitvi za §tudij dolocenega podrocja, delovno aktivhemu prebivalstvu pa bi ravno tako
omogocil vpogled in morebitno lazjo odlocitev o spremembi karierne poti.

5.6 Omejitev raziskave in predlogi za nadaljnje raziskovanje

Glavna ugotovitev je hkrati tudi spoznanje, in sicer to, da kljub dokazanim pozitivnim
vplivom plac¢ne transparentnosti ljudje v Sloveniji o€itno Se nismo dovolj odprtega misljenja,
da bi lahko taksen sistem sprejeli na nacionalni ravni.

Ena izmed omejitev moje raziskave je nizko Stevilo intervjuvancev. Kljub njihovi razli¢nosti
po starosti, izobrazbi in podro¢ju dela bi v prihodnosti lahko razsirili raziskavo z vecjim
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Stevilom intervjuvancev. Zanimivo bi bilo tudi vkljuciti ve¢ mnenj manj izobrazenih in bolj
izobrazenih — v raziskavi namre¢ ni sodeloval nihce, ki bi imel le osnovnosSolsko izobrazbo
in nih¢e z doktoratom. Dobro bi bilo tudi vkljuciti delovno aktivne posameznike, ki so mlajsi
od 20 let, da bi lahko naredili bolj$o primerjavo mnenj.

Dobro bi bilo tudi pridobiti bolje placane intervjuvance, da bi pridobili Se njihova mnenja,
saj bi bila ta verjetno tudi zelo drugacna. Pri vprasanju glede viSine neto nakazila bi bilo
bolje, da bi ljudi spraSevali po njihovi bruto placi oz. bruto placi brez dodatkov za prevoz in
prehrano kot tudi, koliko ¢asa tedensko namenijo svoji sluzbi. Dobro bi bilo tudi, da bi uspeli
prepricCati oz. pridobiti zaupanje vec intervjuvancev, da bi odkrito povedali, koliko znasa
viSina njihovega placila. Zanimivo bi bilo tudi vpraSanje, s kakSno placo bi bili posamezniki
zadovoljni.

Dobro bi bilo pridobiti mnenja manj ljudi, s katerimi sprasevalec ni v osebnem odnosu
oziroma jih ne pozna. Na podlagi poznanstev so lahko intervjuvanci imeli bolj zadrzana
mnenja in niso povedali ¢isto vsega, kar bi morda povedali neznancu. Po drugi strani pa so
lahko v dolocenih primerih povedali tudi vec, saj so se pocutili bolj prisiljeni ustreci
sprasevalcu, ki ga poznajo.

6 SKLEP

V magistrskem delu sem na podlagi izvedene raziskave ugotovil dejanska mnenja
posameznikov glede deljenja placnih informacij z drugimi. V raziskavo sem vkljucil ¢im
bolj razli¢ne posameznike, vprasanja pa so temeljila na analizi literature in so bila zasnovana
tako, da odgovori nanje smiselno dopolnijo Ze obstojeco literaturo.

Ugotovil sem, da ljudje vecinoma uporabljajo informacije o placah drugih za kontrolo
pravilnosti izplacila in neposredno primerjavo z drugimi. Mnogi intervjuvanci so izrazili
zaskrbljenost in zadrzanost pri deljenju informacij o svoji placi zaradi slabih izkuSenj v
preteklosti. To pomeni, da bi v bodo¢e manj radi oz. sploh ne bi zeleli deliti informacij. Tega
si ne bi Zeleli zaradi strahu pred neodobravanjem drugih in zaradi sploSne zavistnosti
slovenskega prebivalstva. Na ta nacin se ljudje izognejo konfliktnim situacijam in ohranijo
boljSe odnose z drugimi.

Po drugi strani je zanimivo, da bi objava placila oziroma razpona place ob razpisanem
delovnem mestu imela pozitiven vpliv na splosen ugled podjetja. Ljudje bi se raje prijavili
na delo v tem podjetju, tisti, ki jim to ne bi ustrezalo, pa ne bi izgubljali ¢asa s prijavo. Pri
tej temi sem zaznal veliko enotnost in nizko stopnjo negativnih vidikov. Pomisleki so bili le
glede neskladnosti z internimi pravilniki podjetij, zavisti slovenskega naroda in splosnega
nezadovoljstva z lastno placo.

Zadnja stvar, ki bi jo izpostavil, je ugotovitev, da bi deljenje placnih informacij med
zaposlenimi znotraj ekipe oziroma podjetja nanje negativno vplivala. Intervjuvanci so
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omenjali, da bi to Skodovalo njihovemu medsebojnemu odnosu, da bi nastale skupine
podobno mislecih posameznikov, konfliktne situacije, ljudje bi se pritozevali, mozno pa je
tudi blatenje drugih zaposlenih.

Delodajalcem in zaposlenim bi svetoval, da upostevajo ugotovitve mojega magistrskega dela
in si sami ustvarijo mnenje ter ga upostevajo pri vsakdanjem zivljenju. Delodajalcem bi
priporocil, da objavijo vsaj placne range po posameznih delovnih mestih. Na ta nacin bodo
privabili vec¢je Stevilo ljudi in si izboljSali podobo podjetja v oceh javnosti. Svetoval bi jim
Se, da je bolje, da se ne objavi dejanska placa vsakega posameznika, saj bi to morda
negativno vplivalo na odnose med zaposlenimi, hkrati pa bi to ogrozilo tudi njihovo
zasebnost.

Zaposlenim bi svetoval, naj informacije o placah delijo z ljudmi, ki jim zaupajo, in na nacin,
ki ne ogroza njihove zasebnosti. Upostevati bi morali modrost, da za nezadovoljstvo s placo
niso krivi drugi, ki so bolje placani, temve¢ da imajo v rokah vse moznosti, ki jim omogocajo
vecji zasluzek, pri ¢emer bi morali zanemariti obi¢ajno nerealna mnenja drugih.

LITERATURA IN VIRI

1. Adams, J. S. (1963). Towards an understanding of inequity. The Journal of Abnormal
and Social Psychology, 67(5), 422-436.

2. Argo, J., White, K., in Dahl, D. (2006). Social Comparison Theory and Deception in the
Interpersonal Exchange of Consumption Information. Journal of Consumer Research,
33, 99-108.

3. Avdul, D. N., Martin, W. M. in Lopez, Y. P. (2023). Pay Transparency: Why it is
Important to be Thoughtful and Strategic. Compensation in Benefits Review, 56(2), 103-
116.

4. Baker, M., Halberstam, Y., Kroft, K., Mas, A. in Messacar, D. (2019). Pay Transparency
and the Gender Gap (Working Paper 25834). National Bureau of Economic Research.

5. Ball, C. (2009). What Is Transparency? Public Integrity, 11(4), 293-308.

6. Bamberger, P. in Belogolovsky, E. (2010). The Impact of Pay Secrecy on Individual
Task Performance. Personnel Psychology, 63, 965-996.

7. Bamberger, P. in Belogolovsky, E. (2017). The dark side of transparency: How and when
pay administration practices affect employee helping. Journal of Applied Psychology,
102(4), 658-671.

8. Bartol, K. M. in Martin, D. C. (1989). Effects of dependence, dependency threats, and
pay secrecy on managerial pay allocations. Journal of Applied Psychology, 74(1), 105—
113.

9. Bedeian, A. G. (1995). Workplace envy. Organizational Dynamics, 23(4), 49-56.

10. Belogolovsky, E. in Bamberger, P. A. (2014). Signaling in Secret: Pay for Performance
and the Incentive and Sorting Effects of Pay Secrecy. Academy of Management Journal,
57(6), 1706-1733.

45



11.

12.

13.

14.
15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24,

25.

26.

27.

28.

Bergh, D. D., Ketchen, D. J., Orlandi, 1., Heugens, P. P. M. A. R. in Boyd, B. K. (2019).
Information Asymmetry in Management Research: Past Accomplishments and Future
Opportunities. Journal of Management, 45(1), 122-158.

Bergmann, N., Scheele, A. in Sorger, C. (2019). Variations of the same? A sectoral
analysis of the gender pay gap in Germany and Austria. Gender, Work in Organization,
26(5), 668-687.

Blumkin, T. in Lagziel, D. (2019). Relative Ambition and the Role of Wage Secrecy in
Labor Contracts. https://in.bgu.ac.il/en/humsos/Econ/Workingpapers/1902.pdf
Bornstein, S. (2017). Equal Work. Maryland Law Review, 77, 581.

Bowman, E. M. (2020). Pay Transparency: A Form of Organizational Justice. M.B.A.,
The College of St. Scholastica.

Bowman, J. in Stevens, K. (2013). Public Pay Disclosure in State Government An Ethical
Analysis. The American Review of Public Administration, 43, 476-492.

Brandes, L. in Darai, D. (2017). The value and motivating mechanism of transparency in
organizations. European Economic Review, 98, 189-198.

Brown, M., Nyberg, A. J., Weller, I. in Strizver, S. D. (2022). Pay Information
Disclosure: Review and Recommendations for Research Spanning the Pay Secrecy—Pay
Transparency Continuum. Journal of Management, 48(6), 1661-1694.

Burchett, R. in Willoughby, J. (2004). Work productivity when knowledge of different
reward systems varies: Report from an economic experiment. Journal of Economic
Psychology, 25(5), 591-600.

Burn, 1. in Kettler, K. (2019). The more you know, the better you’re paid? Evidence from
pay secrecy bans for managers. Labour Economics, 59, 92-109.

Burroughs, J. D. (1982). Pay Secrecy and Performance: The Psychological Research.
Compensation Review, 14(3), 44-54.

Card, D., Mas, A., Moretti, E. in Saez, E. (2012). Inequality at Work: The Effect of Peer
Salaries on Job Satisfaction. American Economic Review, 102(6), 2981-3003.

Castilla, E. J. (2015). Accounting for the gap: A firm study manipulating organizational
accountability and transparency in pay decisions. Organization Science, 26(2), 311-333.
Caughlin, J., Afifi, W., Carpenter-Theune, K. in Miller, L. (2005). Reasons for, and
consequences of, revealing personal secrets in close relationships: A longitudinal study.
Personal Relationships, 12, 43-59.

Caulfield, M. (2021). Pay secrecy, discrimination, and autonomy. Journal of Business
Ethics, 171(2), 399-420.

Colella, A., Paetzold, R. L., Zardkoohi, A. in Wesson, M. J. (2007). Exposing Pay
Secrecy. Academy of Management Review, 32(1), 55-71.

Costas, J. in Grey, C. (2014). Bringing Secrecy into the Open: Towards a Theorization
of the Social Processes of Organizational Secrecy. Organization Studies, 35, 1423-1447.
Cronin, A. M. (2020). The secrecy—transparency dynamic: A sociological reframing of
secrecy and transparency for public relations research. Public Relations Inquiry, 9(3),
219-236.

46



29. Cullen, Z. in Perez-Truglia, R. (2018). How Much Does Your Boss Make? The Effects of
Salary Comparisons (Working Paper 24841). National Bureau of Economic Research.

30. Danziger, L. in Katz, E. (1997). Wage Secrecy as a Social Convention. Economic
Inquiry, 35(1), 59-69.

31.Day, N. (2011). Perceived pay communication, justice and pay satisfaction. Employee
Relations, 33, 476-497.

32.Day, N. E. (2012). Pay equity as a mediator of the relationships among attitudes and
communication about pay level determination and pay secrecy. Journal of Leadership in
Organizational Studies, 19(4), 462-476.

33. Direktiva (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 izvr$evanje. (2023).

34.Elisburg, D. (1978). Equal Pay in the United States: The Development and
Implementation of the Equal Pay Act of 1963. Labor Law Journal, 29(4).

35. Eurostat. (2024). Gender pay gap statistics. https://commission.europa.eu/strategy-and-
policy/policies/justice-and-fundamental-rights/gender-equality/equal-pay/gender-pay-
gap-situation-eu_en

36. Exline, J. J. in Lobel, M. (1999). The perils of outperformance: Sensitivity about being
the target of a threatening upward comparison. Psychological Bulletin, 125(3), 307-337.

37.Figart, D. M. (2000). Equal Pay for Equal Work: The Role of Job Evaluation in an
Evolving Social Norm. Journal of Economic Issues, 34(1), 1-19.

38. Forssbaeck, J. in Oxelheim, L. (2014). The Oxford Handbook of Economic and
Institutional Transparency. Oxford University Press.

39. Frank, R. (1985). The Demand for Unobservable and Other Nonpositional Goods.
American Economic Review, 75(1), 101-116.

40.Friedman, D. S. (2014). Pay Transparency: The New Way of Doing Business.
Compensation in Benefits Review, 46(5-6), 292-294.

41. Fulmer, A. A. in Ingrid S. (2018). Pay transparency. The Routledge Companion to
Reward Management.

42.Gely, R. in Bierman, L. (2004). Love, Sex and Politics? Sure. Salary? No Way:
Workplace Social Norms and the Law. Faculty Publications.

43. Gerhart, B. in Rynes, S. (2003). Compensation: Theory, Evidence, and Strategic
Implications. SAGE Publications, Inc.

44, Gobel, L., Weller, 1. in Nyberg, A. J. (2020). How Employers and Employees React to
Rising Pay Transparency Expectations: An Exploratory Study. Academy of Management
Proceedings, 2020(1).

45. Grasser, R., Newman, A. H. in Xiong, G. (2022). Revisiting The Mixed Effects of Pay
Transparency on Employee Motivation.

46. Guarente, G. (2019). Molly Moon’s Announces Wage Transparency on Equal Pay Day.
Eater Seattle.

47



47.

48.

49.

50.

51.

52.

53.

54,

55.

56.

57.

58.

59.

60.

61.

62.

Hartmann, F. in Slapnicar, S. (2012). Pay fairness and intrinsic motivation: The role of
pay transparency. The International Journal of Human Resource Management, 23(20),
4283-4300.

Hegewisch, A. (2014). Pay Secrecy and Wage Discrimination—IWPR.
https://iwpr.org/pay-secrecy-and-wage-discrimination-2/

Hooton, V. E. in Pearce, H. (2023). As clear as mud: Assessing the relationship between
proposed pay transparency mechanisms and data protection obligations in EU law.
European Labour Law Journal, 14(4), 628-651.

Informacijski pooblasé¢enec. (2019). Varstvo osebnih podatkov v delovnih razmerjih—
Smernice Informacijskega pooblascenca. https://www.ip-
rs.si/fileadmin/user_upload/Pdf/smernice/Smernice_-
_Varstvo_OP_v_delovnih_razmerjih_verzija_1.1_koncna.pdf

Kirby, C. (2023). Being transparent about pay transparency. Strategic HR Review, 22(6),
205-208.

Lavie, M. in Robin, J.-M. (2008). Match Me if You Can: Wage Secrecy and Matching
in a Search Model. Unpublished working paper.
https://doku.iab.de/veranstaltungen/2012/ws_joint_2012_lavie_robin.pdf

Lawler IIL, E. E. (1965). Managers‘Perceptions of their Subordinates’ Pay and of Their
Superiors’Payl. Personnel Psychology, 18(4), 413-422.

Lind, E. A. in van den Bos, K. (2002). When fairness works: Toward a general theory of
uncertainty management. Research in Organizational Behavior, 24, 181-223.

Lobel, O. (2019). Knowledge Pays: Reversing Information Flows in The Future of Pay
Equity (SSRN Scholarly Paper 3373160).

Maltarich, M. A., Nyberg, A. J., Reilly, G., Abdulsalam, D. “Dee” in Martin, M. (2017).
Pay-for-performance, sometimes: An interdisciplinary approach to integrating economic
rationality with psychological emotion to predict individual performance. Academy of
Management Journal, 60(6), 2155-2174.

Marasi, S. in Bennett, R. (2016). Pay communication: Where do we go from here?
Human Resource Management Review, 26, 50-58.

Marasi, S., Bennett, R. in Budden, H. (2018). The structure of an organization: Does it
influence workplace deviance and its’ dimensions? And to what extent? Journal of
Managerial Issues, 30.

Milkovich, G. T. in Anderson, P. H. (1972). Management Compensation and Secrecy
Policies. Personnel Psychology, 25(2), 293-302.

Montag-Smit, T. A. in Smit, B. W. (2021). What are you hiding? Employee attributions
for pay secrecy policies. Human Resource Management Journal, 31(3), 704-728.
Morgeson, F. P., Mitchell, T. R. in Liu, D. (2015). Event System Theory: An Event-
Oriented Approach to the Organizational Sciences. Academy of Management Review,
40(4), 515-537.

Nacinovi¢ Braje, 1. in Kuva¢, A. (2022). Pay Transparency and Its Effects: A
Comparative Analysis of Public and Private Sector. Revija Za Socijalnu Politiku, 29(1).

48



63. Nickerson, J. A. in Zenger, T. R. (2008). Envy, comparison costs, and the economic
theory of the firm. Strategic Management Journal, 29(13), 1429-1449.

64. Nosenzo, D. (2013). Pay Secrecy and Effort Provision. Economic Inquiry, 51(3), 1779-
1794.

65. Nyberg, A. (2010). Retaining your high performers: Moderators of the performance-job
satisfaction-voluntary turnover relationship. The Journal of Applied Psychology, 95(3),
440-453.

66. Obloj, T. in Zenger, T. (2008). The influence of pay transparency on inequity, inequality.
Economics, 1(8), 7118-7128.

67. Ockenfels, A., Sliwka, D. in Werner, P. (2015). Bonus Payments and Reference Point
Violations. Management Science, 61(7), 1496-1513.

68. Poje, A. in Roksandi¢, M. (2013). Enako placilo za enako delo ali delo enake vrednosti.

69. Ramachandran, G. (2011). Pay Transparency. Penn State Law Review, 116, 1043.

70.Roth, L. (2005). Because I'm Worth It? Understanding Inequality in a Performance-
Based Pay System. Sociological Inquiry, 76, 116-139.

71. Scheller, E. M. in Harrison, W. (2019). Ignorance Is Bliss, or Is 1t? The Effects of Pay
Transparency, Informational Justice and Distributive Justice on Pay Satisfaction and
Affective Commitment. Compensation & Benefits Review. 50.

72. Schnaufer, K., Christandl, F., Berger, S., Meynhardt, T. in Gollwitzer, M. (2022). The
shift to pay transparency: Undermet pay standing expectations and consequences.
Journal of Organizational Behavior, 43(1), 69-90.

73.Schuster, J. R. in Colletti, J. A. (2017). Pay Secrecy: Who Is For And Against It?1.
Academy of Management Journal.

74. Shields, J., Scott, D., Sperling, R. in Higgins, T. (2009). Rewards Communication in
Australia and the United States: A Survey of Policies and Programs. Compensation in
Benefits Review, 41(6), 14-26.

75. SimanTov-Nachlieli, 1. in Bamberger, P. (2021). Pay communication, justice, and affect:
The asymmetric effects of process and outcome pay transparency on counterproductive
workplace behavior. The Journal of Applied Psychology, 106(2), 230-249.

76. Smit, B. in Montag-Smit, T. (2019). The Pay Transparency Dilemma: Development and
Validation of the Pay Information Exchange Preferences Scale. Journal of Applied
Psychology, 104.

77. Stiglitz, J. E. (1985). Information and Economic Analysis: A Perspective. The Economic
Journal, 95, 21-41.

78. Sullivan, C. A. (1977). The Equal Pay Act of 1963: Making and Breaking a Prima Facie
Case. Arkansas Law Review, 31, 545.

79. Trevor, C. O., Reilly, G. in Gerhart, B. (2012). Reconsidering pay dispersion’s effect on
the performance of interdependent work: Reconciling sorting and pay inequality.
Academy of Management Journal, 55(3), 585-610.

80. Trotter, R. G., Zacur, S. R. in Stickney, L. T. (2017). The new age of pay transparency.
Business Horizons, 60(4), 529-539.

49



81. Weller, C. (2017). Millennials Are Breaking the One Big Salary Taboo—And Iz’s
Changing How Companies Operate. Entrepreneur.
82. Zenger, T. (2017). The Downside of Full Pay Transparency. Wall Street Journal.

50






PRILOGA



Priloga 1: Vprasalnik
Splos$no

Si Ze kdaj imel pogovor s sodelavcem o svoji ali njihovi plagi? Ce ja, kaj je sprozilo ta
pogovor in kako je potekal?

Kaj pri tebi sprozi Zeljo oz potrebo po delitvi ali iskanju informacij o pla¢ah drugih?
V kaks$nem druzbenem okviru (situaciji) pa se to najpogosteje zgodi?
Kaksno je tvoje mnenje o deljenju informacij o placah z drugimi?

— Morebitno podvprasanje za spodbudo sogovornika na temo: tabu teme, zavisti,
konfliktnih situacij, zasebnosti

Transparentnost v podjetju intervjuvanca

Kako bi reagiral, ¢e bi podjetje, kjer si zaposlen, preslo na visoko stopnjo deljenja placnih
informacij?

Kako bi reagiral, ¢e bi bili znani razponi po delovnih mestih/po podro¢jih dela?
Kako bi reagiral, ¢e bi se ob tem pokazala pla¢na vrzel po spolu?

Kako bi navedba viSine placila ob razpisanem delovnem mestu vplivala na tvojo odlocitev
0 prijavi?

Kako bi nate vplivalo, ¢e bi podjetje, kjer si zaposlen, objavilo vi§ino place v novem razpisu
za delovno mesto?

Reakcija in mnenje o transparentnosti

V primeru ugotovljenih razlik v placi med zaposlenimi na tvojem oddelku, kaj bi ti naredil?
Kako bi potem gledal na sodelavca/nadrejenega? Cemu obicajno pripisujes razlike v pla¢ah?

Kaksno je tvoje mnenje o placilnem sistemu, kjer se informacije o placah ne delijo oz. ta ni
javno poznan?

Kaj pa menis o plaénem sistemu, kjer bi bilo vse 100 % pregledno?

Kdaj menis, da bi ti informacije o placah bile pomembnejSe - recimo ob zaposlovanju,
napredovanju, med procesom socializacije, med letnim razgovorom ali med pogajanjem za
povisico?

Vpliv na odnose



Kako bi delitev plac¢nih informacij vplivala na odnose znotraj tvojega kolektiva?
PodvprasSanja o tvorjenju skupin znotraj podjetja, vpliv na prijateljstva v organizaciji

Ko se pogovarjas$ o placi s svojimi sodelavci, o ¢igavi pla¢i najveckrat tece pogovor? O tvoji,
sogovornikovi ali o tretji osebi?

Kdaj oz. v kaksnem kontekstu bi ti delil informacije o svoji placi z drugimi?
Kdaj oz. v kaksnem kontekstu bi si Zelel dobiti informacije o placah drugih?
Osebna dinamika in zaznave pri deljenju/prejemanju informacij

Kaksen je bil odziv sogovornika, ko si nazadnje nekomu povedal za vis§ino svoje place?
Kako njegov odziv oz. pretekle izkusnje vplivajo na tvojo Zeljo, da iS¢e$/deli§ informacije o
placi?

S kom obic¢ajno najprej deli§ podrobnosti o svoji placi?
Vsi smo ze kdaj ocenjevali visino place drugega — ali prijatelja ali sodelavca.
Kako ti ugotavljas/ocenjujes visino place drugih?

Ali bi se bil pripravljen odreci delu svoje place v zameno za informacije o placah drugih?
KolikSen bi bil ta del v %?

Kaksno je tvoje splosno mnenje o informacijah o placah?

Kaj bi bilo tvoje priporocilo podjetjem?

Demografska vprasanja

Spol

Starost (razpon; 20-29; 30-39; 40-49; 50-59; 60-69)

Dosezena stopnja izobrazbe (srednja, poklicna, diploma, magisterij, doktorat)
Podrocje dela

Dejavnost/panoga

Visina tvoje neto place (celotnega nakazila) v rangu od do

Do 1000

Od 1000 do 1500



Od 1500 do 2000
Od 2000 do 2500
Od 2500 do 3000
Od 3000 do 3500
Od 3500 do 4000
Vel

Ne Zelim odgovoriti
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