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Pojam nagradivanja zaposlenih ...

Nagrade ili kompenzacije predstavljaju
ukupne nadoknade, materijalne i
nematerijalne prirode, koje zaposleni
primaju za svoj rad.
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Znacaj nagradivanja zaposlenih ...
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Pojam motivacije ...

Motivacija se moZe definisati kao proces svjesnog pokretanja i
usmjeravanja aktivnosti ¢ovjeka radi postizanja odredenog cilja.

Motivisanje je upravljacki proces kojim se uti¢e na ponaSanje zaposlenih,
kako bi se postigli organizacioni ciljevi i zadovoljile potrebe zaposlenih.

0 |

U procesu upravljanja radnom motivacijom vazno je otkriti koje su to potrebe koje pokrecu
zaposlene i usmjeravaju njihovo ponasanje.
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i Pojam motivacije ... E W LV
Motivation

oYy

® EH

Nezavisnost/autonomija u poslu
Visina zarade

Osjecaj postignuca U procesu upravljanja radnom motivacijom
Pomaganje drugima vazno je otkriti koje su to potrebe koje pokretu
Stvaranje neéega zaposlene i usmjeravaju njihovo ponasanje.
Pravednost

Lojalnost

Sigurnost zaposlenja Ovo je izuzetno sloZena problematika, jer
Prijatni radni uslovi pojedinci imaju razlicite potrebe, preferencije i
Prijateljski odnosi na poslu vrijednosti, koje se mijenjaju tokom vremena

Raznovsnost zadataka i aktivnosti uporedo sa razvojem pojedinca.
Moguénost za napredovanje

s, W a ¥

o Faktori motivacije ... ﬂgllvgtlﬁ |

-3 2 K

KARAKTERISTIKE POSLA

INDIVIDUALNE

OSOBINE Zanimljivost posla
Demografske osobine Znacaj posla
Percepcija (pol, starost) Raznovrsnost i kompleksnost
Vrijednosti Socijalne osobine zadataka koje posao ukljuéuje
Océekivanja (obrazovanje, Jasna povratna informacija o
Stavovi materijalni status) uspjesnosti

Autonomija

' KARAKTERISTIKE
ORGANIZACIJE

Neposredna radna okolina (kolege,
menadZeri, upravlja¢ki stil, radni uslovi)
Organizaciona praksa (politika i sistem
nagradivanja)
Organizaciona kultura

SIRA
OKOLINA

INDIVIDUALNA RADNA
MOTIVACIJA

Ekonomski razvoj drustva
Stanje na trzistu rada
Opsti materijalni standard u drustva
Opsteprihvaceni sistem vrijednosti

u drustvu
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Teorije motivacije ...

U osnovi teorija motivacije je shvatanje da je ljudsko
ponasanje odredeno razlic¢itim potrebama, koje se mogu _
aktivirati uz pomoé¢ internih i eksternih podsticaja ili ViR w ’\‘f

motivatora. et )

. S Motlvatlon
Motivacione teorije se najcesce dijele u dvije osnovne grupe,

to su: @ ;;ﬁ

eSadrzajne teorije motivacije
*Procesne teorije motivacije

Y —

Sadrzajne teorije motivacije ...

Sadrzajne teorije motivacije su usmjerene na otkrivanje i
klasifikaciju potreba koje podsticu ljude na odredenc

ponasanje. v mﬁ;s \ w ’\‘f
U grupu najpoznatijih sadrzajnih teorija ubrajaju se: Motlvatlon
eTeorija hijerarhije potreba; ﬁ
eTeorija trostepenske hijerarhije potreba; @ ; :

Motivacijska teorija potreba;
Dvofaktorskateorija motivacije.

Y
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Teorija hijerarhije potreba: Abraham

Maslov ...

Sustina Teorije hijerarhije potreba je u
relativnoj nadmoéi potreba organizovanih
u hijerarhijsku strukturu koje uticu na
ponaSanje i stavove zaposlenih.

Koncept teorije se zasnivana dva principa,

. /
to su: /
/
*Princip deficita /
eProgresivni princip //
/ Potrebe sigurnosti
/
/ / \
// / Fizioloske potrebe
/

KATEGORIZACIJA POTREBA RAZLICITI NACINI NJITHOVOG ZADOVOLJENJA

Postavljanje izazovnih ciljeva
Moguc¢nost profesionalnog rasta i razvoja

b/ aiel bt i@ i fea s Dodjeljivanje visokoizazovnih poslova

Moguc¢nost kreativnog rada i potvrdivanja sposobnosti zaposlenog

Jasno priznanje dobrog rada

Teo r ij a Dodjeljivanje znacajnih poslova
. . Potrebe priznanja i postovanja Paticipacija zaposlenih u postavljanju ciljeva i u odlu¢ivanju
h IJ erar h IJ e Autonomija i odgovornost u radu
Simboli znadaja i statusa u organizaciji
potreba: , . i .
i . Moguc¢nost socijalne interakcije medu zaposlenima
I m pl 1 kaC IJ e Podsticanje timskog rada i saradnje
R Potrebe pripadanja Ugodni meduljudski odnosi
u p rakSI - Socijalni dogadaji koji omogucavaju druZenja zaposlenih

Njegovanje participativnog stila upravljanja

Sigurnost posla

Sigurni uslovi rada, adekvatna zastita na radu i otklanjanje
Potrebe sigurnosti potencijalnih rizika po zdravlje

Jasan opis posla i standarda uspjesnosti

Povoljne beneficije sigurnosti i zdravlja

Adekvatne materijalne kompenzacije (osnovna plata, stimulacije,
beneficije)

Dobri uslovi rada

Dovoljno slobodnog vremena

Egzistencijalne potrebe
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Trostepenska hijerarhija potreba:

Clayton Alderfer ...

Clayton Alderfer daje alternativu Maslowljevoj teoriji, koja se
razvija u trostepensku hijerarhiju potreba (ERG model).

redaima za posljedicu
aktiviranje i pojacavanje
potreba nizeg reda.

MASLOW
Alderfer u teoriju uvodi
frustraciono-regresioni Potreba za samopotvrdivanjem
princip, po kome dugotrajno Potreba za poStovanjem
nezadovoljenje potreba visSeg Socijalne potrebe

Potrebe za sigurnoscu

FizioloSke potrebe

ALDERFER

Potrebe rasta i razvoja
Potrebe povezanosti

Egzistencijalne potrebe

Teorija motivacije postignuca:
McClelland ...

steé¢ene. To su:

*Potrebe za postignu¢em
*Potrebe za povezivanjemi pripadanjem
*Potrebe za mo¢i

PonaSanje je rezultat izrazene Zelje za uspjehom
i nastojanjada se izbjegne neuspjeh.

David

Mekliland posmatra potrebe koje nisu urodene, veé su

Meklilandovateorija ima
prakti¢nu implikaciju, jer
sugerisSe da zaposlenimatreba
dodijeliti poslove u zavisnosti od
njihovih dominantnih potreba.

Y
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Dvofaktorska teorija motivacije:

<~ Frederick Herzberg ...

Hercberg je na osnovu mjerenja zadovoljstva poslom
doSao do saznanjada postoje dvije grupe faktora.

Odsustvo HIGIJENSKI MOTIVACIONI Prisustvo
hlgljensklh_ FAKTORI FAKTORI motlvam_onlh
faktora vodi Faktori niZeg reda Faktori videg reda faktora doprinosi
nezadovoljstvu, vecem zadovoljstva
njihovo i radnoj motivaciji,
prisustvo ne Spredavaju R Podsticu R njihovo odsustvo
doprinosi nuzno nezadovoljstvo zadovoljstvo nece nuzno voditi
radnoj nezadovoljstvu.
mOtlvaCIJ I NEZADOVOL]JSTVO | | INDIFERENTNOST | _

4

(‘?ﬁ Sadrzajne teorije motivacije ...

TEORIJA HIJERARHIJE TEORIJA TROSTEPENSKE TEORIJA MOTIVACIJE DVOFAKTORSKA TEORIJA
POTREBA HIJERARHIJE POSTIGNUCA MOTIVACIJE
Abraham Maslow Clayton Alderfer David McClelland Frederick Herzberg

Fizioloske potrebe Potrebe za povezivanjem i

Egzistencijalne potrebe pripadanjem

. . Faktori higijene
Potrebe sigurnosti

Potrebe pripadanja

Potrebe za povezanoscu Potrebe za postignuéem
(socijalne potrebe)

Potrebe priznanja i

postovanja Potrebe za rastom i Faktori motivacije

. Potrebe za mo¢éi
razvojem

Potrebe samopotvrdivanja
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Procesne teorije motivacije ...

Procesne teorije su Sire u odnosu na sadrzajne teorije, jer se zasnivaju na saznanju da
potrebe nisu jedini faktor na osnovu koga se moze objasniti radna motivacija.

Aktivnost

Motivacija s Zalaganje

4 Ocekivanja |
T Ocekivanja
Valencija nagrade (preferencija i vrijednost koju ima za zaposlenog) v ik - \

GOALS ~ V IV\ .
. s LY
Motivation

U grupu najpoznatijih procesnih teorija ubrajaju se: swcesss | g Ty
® h

eTeorija o¢ekivanja
eTeorija pravednosti

Teorija ocekivanja: Victor Vroom ...

Motivacija je proces koji usmjerava pojedinca izmedu alternativnih
oblika racionalnih aktivnosti. Izbor aktivnosti zavisi od vlaencijei
ocekivanja.

Vrumov model motivacije se moZe jednostavno prikazati
putem sljedece relacije:

M=f(OxV)

gdje je, M - motivacija; O - o¢ekivanje; V - valencija

Valencija se odnosi na privla¢nost ishoda odredene radne aktivnosti za pojedinca.

Ocekivanje je drugi faktor koji utice na motivaciju, a odnosi se na vjerovatnocéu

da ¢e konkretna aktivnost voditi do Zeljenog cilja.
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Teorija pravednosti: John Stacy Adams...

Polaznu osnovu ove teorije €ini doZivljeni osjeéaj ili percepcija
nejednakosti koju zaposleni osjeéa u socijalnoj razmjeni s
poslodavcem.

Pored navedenog, postoji jo$ jedan nivo uporedivanja. On se
javlja kada jedan zaposleni poredi sopstveni omjer outputa
(0Os) i inputa (Is) s omjerom outputa (Od) i inputa (Id) ostalih
zaposlenih.

Mogucéa su tri ishoda poredenja:
jednakost,

I, I pozitivha nejednakosti

negativna nejednakost

Y —

Sistem nagradivanja snitlige
zaposlenih Ll

TUNITY >GOAL

b A—
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RUNTERSTUALNT TARTORT SISTENTA

NAGRADIVANJA

INTERNI EKSTERNI
Organizaciona kultura/vrijednosti
Djelamost i veli¢ina organizacije

Tehnologija i procesi

Kvalifikaciona struktura zaposlenih
Posl

Nacionalna kultura
Ekonomsko, socijalno i politi¢ko okruenje
Zakonska regulativa
Konkurencija na tr#i$tu rada
Konkurencija na tr#i$tu proizvoda/usluga
Snaga i uticaj sindikata

gija i ciljevi
Uloga i znalaj menad#menta ljudskih resursa
Strategija menadzmenta ljudskih resursa

Uspjesdnost
organizacije
SISTEM
NAGRADIVANJA +
v v v
STRATEGIJA NAGRAPIVANJA USP’ef"D_St
Plan koji int egride ciljeve, politike i procedure nagradivanja zaposlenih zaposlenih

A

Ponasanje i stavovi

CILJEVI NAGRADIVANJA

Specifiéni i mjerljivi rezultati koji se nastoje ostvariti nagradivanjem

zaposlenih zaposlenih
Generalne smjernice na osnovu kojih se donose odluke u oblasti |
nagradivanja zaposlenih .. -
£ kel Radna motivacija

PROCEDURE NAGRADIVANJA
uputstvaza jeu ciliu od

sist
i osiguravanja njegovog efikasnog i fleksibilnog funkclonlsan]a

- -
] : -
+ POLITIKA NAGRADIVANJA |>
—f }-

(______________

|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
A 4

OKVIR I STRUKTURA UKUPNE NAGRADE | —

Uteiée zaposlenih u
vlasnigtvu

Plaéanje
po uéinku

Kvalitet

Osnovna plata radnih uslova

Dizajn posla

Ueice zaposlenih u
dobiti

Mogucénost

Usluge zaposlenima (1 L o80mom

Beneficije slobodnog
vremena

Fleksibilni radni
anga#mani

Stil upravljanja

Provizije

Beneficije zdravlja i

y ) Participacija S >
sigurnosti . Kvalitetni programi
zpediariia obuke i razvoja
odluéivanju 4 W

i Dizajn sistema nagradivanja ...

Najéesce se razlikuje Sest osnovnih usmjerenja koja
utié¢u na dizajn sistema nagradivanja i niz njihovih
medusobnih kombinacija. To su sljede¢a usmjerenja:

e Usmjerenje prema strategiji e — 2016 Q

e Usmjerenje premarezultatima i 8 20 G
R R R es—105 0 "

« Usmijerenje prema razvoju et et | 1 2 @

» Usmjerenje prema fleksibilnosti Qe —— .—"_3 e

« Usmjerenje prema integraciji > }' Y R 1

e Usmjerenje prema povecéanju lojalnosti zaposlenih

11
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i Determinante sistema nagradivanja ...

Posao Vjestine

Senioritet Performanse

Grupne performanse Individualne performanse

1

\

\

\

‘ Kratkoro¢na orijentacija Dugoro¢na orijentacija
Osnova za ‘

\

\

\

\

odredivanje visine
i strukture
nagrada

Organizaciona uspje$nost Uspjegnost organizacionih jedinica

Kvantitativni pokazatelji uspjesnosti Kvalitativni pokazatelji uspjesnosti

Hijerarhijski pristup Egalitaristi¢ki pristup

| |
| |
| |
| |
Averzija prema riziku ‘ VS ‘ Prihvatanje rizika ‘
| |
| |
| |
| \

Interna pravi¢nost Eksterna pravi¢nost

Zarade vige od trzignog prosjeka Zarade niZe od tr#i$nog prosjeka

Fiksne nagrade Varijabilne (stimulativne) nagrade

\ | |
\ | e | |
Politika ‘ Materijalne nagrade ‘ ‘ Nematerijalne nagrade ‘
\ | |

nagradivanja

VS
nagradivanja
Spoljne (ekstrinzi¢ne) nagrade Unutragnje (intrinzi¢ne) nagrade
‘ Centralizovani pristup nagradivanju ‘ ‘ Decentralizovani pristup nagradivanju ‘
3 ‘ Tajna visina i struktura nagrada ‘ ‘ Javna visina i struktura nagrada ‘
Administrativni Nisko ucesce zaposlenih u kreiranju \E Visoko ucegce zaposlenih u kreiranju
okvir sistema strukture nagrada strukture nagrada

‘ Birokratski sistem nagradivanja Fleksibilni sistem nagradivanja ‘ N 4

Eksterna konkurentnost sistema

nagradivanja ...

GORN]JA GRANICA U ODREDIVAN]U VISINE

UKUPNE NAGRADE
Konkurencija na trzistu
. > acanje zaposlenih vise u
prmzvodi / usluga Pilearge meposleiily o
A odnosu na konkurente
z
o)
&
W
g P?]ZOI]C)II? g SIE?\II\HE Plac¢anje zaposlenih jednako
Z
u odnosu na konkurente
9 KONKURENTE
2
¥
2]
a
Pladanje zaposlenih manje u
v odnosu na konkurente

Konkurencija na trzistu

rada

DONJA GRANICA U ODREDIVAN]U VISINE
UKUPNE NAGRADE

12
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Vrste nagrada \EWAR]

Vrste nagrada. ...

Tradicionalno posmatrano, organizacije se najc¢eSce oslanjaju na
pretpostavku da se rad zaposlenog razmjenjuje za materijalne
nagrade, odnosno platu.

INCREASE (2017 IN 2016 2016 @
. . . . . |
U motivacionom smislu, oslanjanje samo -ra : = c
na platu obi¢no daje ogranic¢ene rezultate, m— — @
a ukljucuje rizike frustriranja ostalih g} e e -‘}\ -
mnogobrojnih potreba i aspiracija ) '@
zaposlenih.

13
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i Koncept ukupne nagrada ...

Koncept ukupne nagrade spaja materijalne i nematerijalne
komponente sistema nagradivanja u kohezivnu c¢jelinu.

B . . INCREASE (2017 IN 2016 2016 @
Ukupna nagrada predstavljasve Sto zaposleni . s -
vrednuju u radnom odnosu. Obuhvata sve 8 20 -
° e . . . ) ——(
dostupne alate i instrumente nagradivanja koje o —  — | 21 @
3 3 3 b 3 4 3 ===l =95
posl_o(_lavq k_orlste za _I)rlvlacenje, za!drzavan.]e, : . . [ o
motivisanje i zadovoljstvo zaposlenih. al 5 83 -ﬁ :
es * * all figures in percentage K r
Y W e 4
w

i Koncept 1| komponente ukupne

nagrade ...

‘ Oblikovanje posla ‘
Individualne Obavezne . ™
ke e ‘ Balans poslovnog i privatnog Zivota ‘
‘ Fleksibilni oblici radnog vremena ‘
Osnovna plata + +
‘ Participacija zaposlenih ‘
.Grupne:. Dobrov.o!!ne ‘ Priznavanje uspjeha ‘
stimulacije beneficije
| | ‘ Moguénost za rast i razvoj karijere ‘ |
TRANSAKCIJSKE NAGRADE RELACIJSKE NAGRADE

14
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Osnovna plata

i Osnovna plata ...

Osnovnaplata je najvaznijadirektna materijalna nagrada koju zaposleni prima po
osnovu posla koji obavlja (tradicionalni pristup) ili po osnovu znanja, vjestinai

sposobnosti koje posjeduje (savremeni pristup), nezavisno od radne uspjesSnosti koju
postize.

Finansijske moguénosti Relativna vrijednost

organizacije

posla

Individualni doprinos
zaposlenih

Ponuda i traznja na
trzistu rada

Faktori koji uti¢u na
visinu osnovne plate u
organizaciji

Znanja, sposobnosti i
vjestine zaposlenih

Politika nagradivanja

Uticaj sindikata

Zakonski propisi
(propisani iznos
minimalne plate)

15
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Osnovna plata ...

Tradicionalni pristup odredivanju osnovne plate orijentisan je na poslove, pri ¢emu se
specifi¢na vrijednost posla odreduje na osnovu njihovog uticaja na organizcione
rezultate, nivo odgovornosti, sloZenosti i sli¢no.

Savremeni pristup odredivanju osnovne plate

orijentisan je naljude, a ne na poslove. Visina

osnovne plate se odreduje na osnovu

individualne vrijednosti zaposlenih, koja se

izrazava preko:

1) doprinosaorganizacionojuspjesSnosti,

2) kompetencijai

3) iskustvakoje zaposleni posjeduju i
primjenjuju prilikom obavljanja posla.

‘ﬂn.nu

!“"”

4

Tradicionalni pristup u
odredivanju osnovne EWAR!
plate :

b A—

16
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Tradicionalni pristup: Procjena posla ...

Tradicionalni pristup u odredivanju osnovne
plate zasniva se na procjeni posla.

Procjena posla je proces ili postupak kojim se
utvrduje relativna vrijednost razlicitih
poslova unutar neke organizacije.

Kompenzacioni ili evaluacijski faktori
obuhvataju sve one karakteristike posla koje su
vazne za ostvarenje organizacionih ciljeva, a
koje su zajednicke za sve poslove i stoga
pogodne za njihovo poredenje.

Tradicionalni pristup: Procjena posla. ...

PROCJENA POSLA
v v
FORMALNA PROCJENA NEFORMALNA PROCJENA
I
v v
ANALITICKE METODE NEANALITICKE METODE

Bodovna Metoda
metoda Metoda klasifikacije
rangiranja

17
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Procjena posla: Metoda rangiranja...

Prednosti ove metode su:

. jednostavnaprimjena

. niski troskovi
- brzo se primjenjuje .
. lako se inovira.

Poslovi se posmatraju u cjelini i rangiraju se po osnovu njihove
ukupne vrijednosti, njihovog znacaja i uloge u organizaciji.

Nedostaci ove metode su:

nije pogodna za velike organizacije

ne postoje definisani standardi za
odredivanje rangova

ne pokazuje razlike koje postoje
izmedu razlicitih poslova

Procjena posla: Metoda klasifikacije ...

Metoda se provodi tako Sto se poslovi
klasifikuju u unaprijed definisane
kategorije ili klase.

Svaka kategorija posla ima svoj opis, kako
bi se razlic¢iti poslovi u organizaciji mogli
relativno jednostavno razvrstati.

Opis kategorije ponekad sadrzi i popis

Ciji sadrzaji su poznati i stabilni tokom
vremena.

visi

standardnih poslova koji ulaze u njen sastav, a

18
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Procjena posla: Metoda klasifikacije ...

Prednosti ove metode su:

) jednostavna primjena Nedostaci ove metode su:
. niski troSkovi . . -
. svrstavanje poslova u klase ¢esto se vrsi
. moZze se provesti u vrlo na osnovu subjektivnih procjena, jer kod
kratkom vremenu mnostva razli€itih poslova, neki poslovi se
mogu svrstati u dvije ili tri razlicite klase
. obezbjeduje fleksibilnost u

klasifikaciji mnoStva
razli¢itih poslova

Y —

Procjena posla: Bodovna metoda....

Bodovni metod je nesumljivo najpopularnijii najéesce koris¢ena
metoda. Tokom 60-70 godina proslog vijeka bila je vrlo popularnaii
kod nas se najvise koristila.

Primjenom ove metode posao se razbija na nekoliko prepoznatljivih
komponenata (faktora):

. obrazovanje,

. iskustvo,

. kompleksnost posla,
. odgovornost,

. radni uslovi,
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i Procjena posla: Bodovna metoda...

Kompenzacioni faktori Podfaktori Skale - broj nivoa

Kompenzacioni faktor Opis pojedinaénih nivoa

Stepen struéne spreme
Nivo formalnog obrazovanja koji je
potreban da bi se obavljao odredeni posao.

Dodatna znanja
Dodatna znanja koja a kroz
programe obuka, a predstavljaju uslov za
obavljanje odredenih poslova, pri emu se

Procjena

vrijeme za koje se mogu steé

Odgovornost za sredstva
Odgovornost zaposlenog za nestru¢nu i
nepaZljivu upotrebu materijalnih i
finansijskih sredstava.

Odgovornost za informacije
Odgovornost zaposlenog za izradu,
koriééenje, éuvanje i taénost dokumenata,
kao i zakonska odgovornost.

Mentalni napori
iintenzitet potrebne paznje i
e prilikom obavljanja p
napor ¢ula i rad sa ljudima,

!lgifu,rg'l

Radno okruZenje
Mjesto rada, uéestalost aktivnosti na tom
mjestu i uslovi za rad.

Radno vrijeme
Termini i trajanje radnog vremena.
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i Procjena posla: Bodovna metoda. ...
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i Procjena posla: Bodovna metoda.... e S

Primjer iz knjige: a1,

e,
Posao Stepenst. [l Dodatna Odg 7a Odg 7a Mentalni Fizicki Radno Radno UkuPan bI‘Oi
spreme znanja sredstva inform. napori napori okruz. vrijeme bodova
N 4

Savremeni pristup u
odredivanju osnovne EWAR!

g scmviminr b &S
cCEEDEALEADER!

NITY>GOAL

plate
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Savremeni pristup odredivanju

osnovne plate ...

Prema ovom pristupu kriterijum za
odredivanje osnovne plate je posjedovanje
specifi¢nih znanja i sposobnosti.

Adekvatna obuka i usvajanje novih znanja
dovode do stvaranja samostalnih zaposlenih,
¢ije kompetencije prevazilaze one definisane
tradicionalnim opisima poslova.

Time dolazi do smanjenjapotreba za
nadzorom, $to kod zaposlenih povecava
odgovornost za sopstveni razvoj i zaradu, Sto
uslovljavai stvaranje pli¢ih organizacija.

Savremeni pristup odredivanju
osnovne plate ...

Procjena relativne
vrijednosti

Transformacija u
platnu struktura

Prikupljanje l(() dl:edlvaf“e
: " orisnosti za
informacija izacii
organizaciju
. . Utvrdivanje
Pristupbaziran | ____, | Analizaposla | — » |kompenzacionih
na poslu
) ) Analiza znanja,
PnstliP Z;Iznll'm N vjestina i
na ljudima sposobnosti
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Savremeni pristup odredivanju

osnovne plate ...

Setovi znanja, Popis relevantnih znanja, vjestina i

Broj
bodova

Nacdin sertifikacije

vjestina i sposbnosti sposbnosti

P

rimjer iz knjige:

Uspostavljanje
strukture
osnovne plate

‘CEEDRLEADE

LEWARI

ITYGOA
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Uspostavljanje strukture

osnovne plate ...

U postupku kreiranja strukture osnovne plate,
treba voditi ra¢una o balansu izmedu interne
pravednostii eksterne konkurentnosti, Sto se
postize definisanjem linije plata i platnih
razreda, koji ujedno ¢ine njene sastavne
elemente.

Platni razredi imaju za svrhu osiguranje
interne pravednosti, dok linija plata uzima u
obzir i eksternu konkurentnost platne
strukture.

Uspostavljanje strukture

osnovne plate: Linija plata. ...

Linija plata predstavljaaproksimaciju dvije
varijable, i to:

srelativne vrijednosti razlicitih poslova unutar
organizacijei

enjihove vrijednosti na eksternom trzistu.

Realtivna vrijednost razlic¢itih poslova
odreduje na bazi procjene posla. Njihova
eksterna vrijednost se odreduje na osnovzu

prikupljanje i analizu odgovaraju¢ih podataka.
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Uspostavljanje strukture

osnovne plate: Linija plata....

Linija plata povezuje relativnu vrijednost
referentnih poslova unutar organizacije s
njihovom eksternom vrijednoséu, odnosno
iznosom koji konkurenti pla¢aju za te poslove.

U tu svrhu moze se koristiti regresionaanaliza,
pri ¢emu procijenjena interna vrijednost
poslova, izrazenabrojem bodova, predstavlja
jednu varijablu, a prosjec¢an novc¢ani iznos, koji
konkurenti izdvajaju za odredeni posao,
predstavljadrugu varijablu.

Y=aX+b

_ nZay-TaXy _ _
- n T at-(Tx)? b= y — ax

Uspostavljanje strukture
osnovne plate: Linija plata....

Novcane
jedinice

2100

1900

1700

1500

Trzi$na linija plata:
Regresiona linija koja
aproksimira ta¢ke na
grafikonu

1300

100

Referentni poslovi: Parovi
procijenjene interne vrijednosti
izrazene brojem bodova i njihove
procijenjene vrijednosti na trzistu

) —

Broj
bodova

[ 100 200 300 400 500 600 700 800 900 1000
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Uspostavljanje strukture

osnovne plate: Linija plata....

Novcane
jedinice
2100
P T P
Korekcija trzisne linije plate - ©®
1900 P
na gore u slu¢aju izbora e
strategije placanja zaposlenih 7~ P
1700 vi$e u odnosu na konkurente g e
[ )
7
1500 -
1300
1100
I [,
Korekcija trzisne linije plate na
900 dolje u sluéaju izbora strategije
pladanja zaposlenih manje u
odnosu na konkurente
700
500
e
0 100 200 300 400 500 600 700 800 900 1000 bc?égj;/ a

Uspostavljanje strukture
osnovne plate: Platni razredi ...

Radi jednostavnijeg administriranjai
obracuna osnovne plate, poslovi iste ili sli¢éne
vrijednosti se razvrstavaju u odgovarajuéibroj
grupa, koje se nazivaju platnim razredimaiili
klasama poslova.

Ukoliko je procjena relativne vrijednosti posla
izvrSena uz pomo¢ bodovne, ili neke sli¢ne
analiticke metode, onda se platni razredi mogu
formirati po osnovu procijenjenog broja
bodova.
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Uspostavljanje strukture

< osnovne plate: Platni razredi ...

jedinice Maksimum
platnog razreda —
2100 / N
Prosjetna // \
1900 visina plate Raspon L~
unutar €| eeeeeee platnog l / l
platnog razreda | }
1700 razreda )( ‘ /
|
el ; J/
1565 Minimum /}/ N —
platnog razreda /é ‘ | |
— | ‘ T |
1300 7 | |
7 )(/ | ; [ |
| | L |
gro- v |
1100 / / ‘ I } } |
|
I\ / A | | | ‘
900 I | | | |
/A ! o/ ! |
| | | | I~
0o il ~__ \
7 L~ [ [ [ [ o
| | | | | | |
% } } } } } } Preklapanje
500 ] | | | | | | | platnih razreda
| | | | | | | L | | Broj
o 100 200 300 400 500 600 700 8oo 900 1000 bodova
Platni
I I il v v VI VII VIII IX X razredi .4

Uspostavljanje strukture
<~ osnovne plate: Platni razredi ...

Susjedni platni razredi se najcesée preklapaju.

Stepen preklapanjasusjednih platnih razreda
se izracunavana osnovu sljedec¢e formule:

(Max.plata u I pl.razredu — Min. plata u Il pl. razredu)

Stepen preklapanja = 100

(Max.plata ul pl.razredu — Min. plata u I pl.razredu) *
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i Uspostavljanje strukture
osnovne plate: Platni razredi ...
Nivo koeficijenata

Broj Platni Raspon pl. Startni
----nn
11 1 1 1 1] 1)
---—------’

B |
\ Preklapanja susjednih /

platnih razreda

https://www.paragraf.rs/propisi/zakon o platama dr
zavnih_sluzbenika i namestenika.html

I

George T. Milkovich

A Strategic Perspective on Compensation
Management

Link:
https://www.researchgate.net/publication/37148676 A Strategic Perspectiv
e _on_Compensation Management
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