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Uticaj modela nagradivanja menadZera i zaposlenih
na performanse organizacija u Srbiji

Abstrakt

Glavni ¢inilac ekonomske, drustvene i materijalne sigurnosti svakog pojedinaca je plata.
Bilo da je iskazana u novcu ili nekim drugim uslugama i pogodnostima koje zaposleni dobijaju od
svog poslodavca, ona predstavlja naknadu za vreme provedeno na poslu i za ostvareni rad. lako
je za menadzere plata trosak, oni sa njom uti¢u na ponasanje zaposlenih odnosno na poslovanje
preduzecda. Definisanjem osnovne plate, kao i beneficija za zaposlene, menadzeri direktno uticu
na stavove zaposlenih, njihov odnos prema kupcima, Zelju za usavrSavanjem i dopunskim
obrazovanjem...

,Kako preziveti od plate do plate?” je skoro svakodnevno pitanje najveceg broja gradana
Srbije. Trenutna ekonomska situacija u Srbiji u prvi plan stavlja zarade zaposlenih i njihov odnos
sa potrosackom korpom. Dok u razvijenim zemljama, 20-30% zarade mesecno odlazi na
troskove domacdinstva u Srbiji je potrebno vise od polovine mesecnih primanja (55%) za
zadovoljenje osnovnih egzistencijalnih potreba.

| pored aktivne politike Vlade Republike Srbije, svaki deseti gradanin Srbije je u potrazi za
poslom — preko 766 hiljada nezaposlenih se trenutno nalazi na Birou za zaposljavanje i
projektovana stopa nezaposlenosti za ovu godinu od strane Medunarodnog monetarnog fonda
je 20,7%.

Cilj ovog rada je predstavljanje faktora koji uticu na formiranje zarada zaposlenih koje su
podrska poslovnoj strategiji preduzecéa. Ukoliko je veéa uskladenost organizacije i sistema plata,
preduzeée c¢e poslovati uspesSnije. Najnovija i aktuelna gledista vezana za konceptualna,
metodoloska, analiti¢ka i prakti¢na pitanja koja se odnose na modele zarada zaposlenih i njihov
uticaj na poslovne performanse, bi¢e prezentovana u ovom radu.

Klju¢ne redi: plata, beneficije, radni ucinak, zaposleni, nezaposleni, potrosacka korpa, sindikat
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Uticaj modela nagradivanja menadZera i zaposlenih
na performanse organizacija u Srbiji

Abstract

The main factor of the economic, social and material security of each individual is salary.
Whether it is expressed in money or in some other services and benefits that employees receive
from their employer, it is a compensation for the time spent at work and the work
accomplished. Although salary for managers is cost , those with it influence the behavior of
employees or on the business of the company. By defining the basic salaries and benefits for
employees, managers directly influence the attitudes of employees, their relationship with
customers, a desire for training and supplementary education.

,How to survive from paycheck to paycheck?" is the everyday question of the largest
number of citizens of Serbia. The current economic situation in Serbia, puts the spotlight on
employees' wages and their relationship with the consumer basket. While in developed
countries, 20-30% of monthly salary goes to household expenses in Serbia, it takes more than
half of the monthly income (55%) to meet basic needs.

Despite the active policy of the Government of the Republic of Serbia, every tenth citizen
of Serbia is looking for a job - over 766 thousand unemployed is currently located at the
employment office and the unemployment rate projected for this year by the International
Monetary Fund is 20.7%

The aim of this paper is to present the factors that influence forming of employees'
salaries, which support the business strategy of the company. If a greater coordination of the
organization and salary system is achieved, the company will operate successfully. The latest
and current point of view related to the conceptual, methodological, analytical and practical
issues relating to models of employees' salaries and their impact on business performance, will
be presented in this paper.

Key words: salary, benefits, work performance, employees, unemployed, the consumer
basket, the union
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Uticaj modela nagradivanja menadZera i zaposlenih
na performanse organizacija u Srbiji

Uvod

Sta je plata?

Za neke ljude plata je mera pravednosti. Za nekog to je naknada za vreme provedeno na
poslu. Za neke to je naknada za ostvareni rad. Za menadZere plata je izdatak kojim uticu na
ponasanje zaposlenih i poboljSanje poslovanja preduzeca. Nacin na koji su ljudi plac¢eni uti¢e na
kvalitet njihovog posla: njihov stav prema klijentima, njihovu spremnost na prilagodljivost i
ucenje novih vestina ili predlaganje inovacija, pa ¢ak i na njihovo zanimanje za sindikate ili
pravne aktivnosti protiv poslodavca. Plata ima glavnu ulogu u ekonomskoj i drustvenoj
sigurnosti svakog pojedinca jer ona obi¢no predstavlja glavni izvor njihove materijalne
sigurnosti. Ona moze biti iskazana u novcu ili nekim drugim uslugama i pogodnostima koje
zaposleni dobijaju od svog poslodavca.

Mozemo definisati platu kao skup finansijskog prihoda (gotovina) i nematerijalnih i
materijalnih dobitaka koje zaposleni dobijaju od svog poslodavca za vreme provedeno na poslu i
radni ucinak. Finansijski prihod, odnosno, gotovina predstavlja osnovni iznos koji preduzece
ispla¢uje zaposlenom za izvrSeni posao. Osnovna plata obiéno odrazava vrednost posla ili
vestina, a zanemaruje razliCitosti svakog zaposlenog. Medutim, zaposleni mogu primati vise
zbog iskustva i/ili rezultata. Odredeni platni sistemi osnovnu platu postavljaju kao funkciju
vestine ili obrazovanja koje zaposleni poseduje. Visinu plate poslodavac prati na osnovu
promena u ukupnim troskovima Zivota, ali i u odnosu na konkurenciju kao i u odnosu na
promene vestina zaposlenih.

Plate u Srbiji su predmet svakodnevnih razgovora — da li su dovoljne za prezivljavanje ili
normalan Zivot tokom meseca ili njihova visina nije realna. Da |li je moguce da za prose¢nom
srpskom zaradom platimo Zivot? ,Zivot“ sve nas razli¢ito kosta. Svako od danas razlicito i shvata
,zivot” —da li je to prosecan Zivot, kvalitetan Zivot ili nesto treée? Ipak, u ovom radu re¢ je o
proseénom Zivotu, prosecnoj plati... Srbija je izloZena poskupljenjima izazvanim objektivnim
rastom cena na svetskom trZiStu hrane i energenata, ali je i posledica nedovoljne konkurentnosti
na trzistu Srbije. Sa druge strane, Zivotni standard u Srbiji je joS uvek izuzetno nizak — bez obzira
na pomake u odnosu na prethodne godine. Sa proseénom neto zaradom u Srbiji, ne mogu da se
pokriju troSkovi standardne potrosacke korpe. Ipak, kada pogledamo statisticke podatke i
stvaran Zivot, dolazimo do zakljucka da je realni Zivot mnogo skuplji nego Sto to statistika
pokazuje. Gradani su prinudeni da pored regularnog posla dolaze do dopunskih izvora — radom
na crno, doznakama iz inostranstva, dobijanjem bankarskih kredita ili od rodaka sa sela koji
dostavljaju proizvode koji ne moraju da se kupuju na zelenoj pijaci. Koliko je nas Zivotni standard
nizak govori i pokazatelj da je viSe od 45% primanja prose¢nog domacinstva u Srbiji potrebno
za zadovoljavanje egzistencijalnih potreba. U razvijenim zemljama taj procenat se krece izmedu
20-30%. Ukoliko na ovih 45% dodamo i troSkove stanovanja, grejanja i komunalija — preko 55%
proseénih primanja odlazi na pokrivanje osnovnih egzistencijalnih potreba.

U ovom radu ¢e biti prikazani nacini kako je moguce dodi do visine plate koju poslodavac
treba da isplati svom zaposlenom na osnovu njegovih vestina, stru¢nosti, na osnovu poslovanja
preduzeca itd. Takode, u radu je izvrSena detaljna analiza prosecnih bruto i neto zarada u Srbiji,
kao i kretanja broja zaposlenih odnosno nezaposlenih u Srbiji.
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Uticaj modela nagradivanja menadZera i zaposlenih
na performanse organizacija u Srbiji

1.1. Predmetii cilj

Predmet istrazivanja ovog rada sastoji se u odredivanju modela i znacaja zarada
zaposlenih, analiza prosecnih zarada zaposlenih kao i analiza broja zaposlenih i nezaposlenih u
Srbiji. Ovako definisan predmet istrazivanja nastao je kao rezultat odredenih polazista kao Sto
su:

- da bi se odredio model i znacaj zarada zaposlenih neophodno je prvo prouciti $ta sve
uti¢e na formiranje zarada zaposlenih;

- postojanje novih trziSnih uslova u domenu zarada postavlja pitanje visina prosecnih
zarada zaposlenih;

- ucilju prilagodavanja preduzeca sa ekonomskom situacijom potrebno je prilagodavanje
troskova preduzeca (troskova zarada).

U skladu sa definisanim polazistima analizirana je ponuda i potraznja na ,trziStu zaposljavanja“
kao i prosecne bruto, odnosno neto zarade zaposlenih u Srbiji.

S obzirom na kompleksnost teme istrazivanja postavljeno je vise drustvenih i naucnih ciljeva

kao Sto su:

- Model plata predstavlja podrsku poslovnoj strategiji preduzeca; Organizacija je uspesnija
ukoliko je veéa uskladenost organizacije i sistema plata;

- Prosecne zarade u Srbiji ne zadovoljavaju potrebe stanovnistva;

- Implementacija sistema menadZmenta, menadZment kvaliteta i marketinga doprinede
vecoj traznji usluga, veéim prihodima i ostvarenju ukupnog boljeg finansijskog rezultata.
Kompletna trenutna ekonomska situacija u prvi plan stavlja zarade zaposlenih kao i

modele njihovog formiranja. Naucni znacaj lezi u spoznaji predmeta istraZivanja i u njegovom
opisu i klasifikaciji. U doktorskoj tezi ¢e biti prezentovana najnovija i najaktuelnija gledista vezana
za konceptualna, metodoloska, analiticka i prakticna pitanja koja se odnose na modele zarada
zaposlenih, tako da ¢e ovo istrazivanje imati viSestruk drustveni i nau¢ni znacaj.

1.2. Teorijski okvir i metode istrazivanja

Imajudi u vidu definisani predmet, polazista i ciljeve istraZivanja formulisan je odgovarajudi
teorijsko — metodoloski okvir koji ée omoguditi da se izradom doktorske teze postignu relevantni
i ispravni zakljucci i rezultati, koji ée ostvariti poseban naucni i drustveni doprinos. Samim tim
teorijsko — metodoloski okvir, saznajno i logi¢ki u potpunosti prati i podrzava planirano
istrazivanje, obezbedujudi da se sprovodi u okvirima definisanog predmeta istrazivanja.

Teorijski okvir istraZivanja postavljen je kroz odgovarajuéi hipoteticki okvir, koji se sastoji
iz opSte, posebnih i pojedinaénih pretpostavki istrazivanja. Najpre je postavljena generalna
hipoteza istrazivanja koja sadrZinski kompletno obuhvata definisani predmet, a zatim su iz nje
izvedene odgovarajuce posebne i pojedinacne hipoteze, koje usmeravaju i orijentisu istrazivanje
ka ostvarenju posebnih i pojedinacnih ciljeva.

Opsta hipoteza istrazivanja formulisana je na sledeci nacin:

- Adekvatan model zarada zaposlenih utiCe na povecanje produktivnosti zaposlenih i

ostvarivanje vecéeg profita preduzeda.
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Uticaj modela nagradivanja menadZera i zaposlenih
na performanse organizacija u Srbiji

U saglasnosti sa napred definisanom generalnom pretpostavkom istraZivanja, postavljene su i
odgovarajuce posebne hipoteze, koje logicki proizilaze iz opSte. One su zasnovane na sledeéim
pretpostavkama:

- Model plata predstavlja podrsku poslovnoj strategiji preduzeéa. Organizacija je uspesnija
ukoliko je veéa uskladenost organizacije i sistema plata;

- Prosecne zarade u Srbiji ne zadovoljavaju potrebe stanovnistva;

- TroSkovi zarada zaposlenih uti¢u na ukupan broj zaposlenih odnosno nezaposlenih u
Srbiji.

Ispitivanje validnosti definisanog hipotetickog okvira zahteva primenu odgovarajuce naucne
metodologije koja ¢e omoguciti dolazenje do relevantnih i ta¢nih podataka kao i njihovu obradu
i povezivanje u odredene misaone postupke i zaklju¢ke. Od opstih nau¢no — istrazivackih
metoda u radu ce se koristiti:

Anadliza - koja ¢e obezbediti da se sloZeniji sistemi i pojave bolje sagledaju tako Sto ¢e se
rasclaniti na sastavne delove, i na taj nacin otkriti veza izmedu podsistema;

Sinteza - koja ¢e omoguditi povezivanje sastavnih delova pojave i sistema u celinu, na
osnovu ¢ega e se doneti ispravni zakljucci o njihovom odnosu;

Indukcija — kao postupak zakljucivanja od posebnog ka opstem;

Dedukcija — kao postupak logi¢kog zakljucivanja od opsteg ka posebnom, prilikom cega se
izvodenje zakljuc¢aka vrsi tako $to se na osnovu opstih osobina, zajednic¢kim za grupu pojava,
izvode stavovi koji se odnose na odredene i posebne pojave;

Generalizacija - na osnovu shvatanja posebnih osobina, uticaja i odnosa pojava, donosi se
generalni tj. opsti zakljucak;

Specijalizacija - kao metod logickog objasnjenja kod koga u procesu nauc¢nog zakljucivanja i
misljenja dolazi do identifikovanja posebnih i specificnih veza na osnovu opstih odredbi.

Osim navedenih metoda nauéno istrazivackog postupka, prilikom izrade doktorske teze koristice
se i odgovarajuée tehnike istrazivanja, kao Sto su:

analiza sadrzaja raznih izvora — knjiga, ¢lanaka, izvora prava, internet sajtova;

metod komparacije prilikom pravljenja poredenja statistickih podataka u razli¢itim
vremenskim periodima;

statisti¢ki metod kod prikupljanja, obrade i analize razliitih tipova podataka.

1.3. Predmet obrade

Rad je podeljen u sledeée tematske celine:

| deo — Model plata i strateSke perspektive

U ovom poglavlju pojasnjen je pojam plata zaposlenih i kako one uti¢u na funkcionisanje

zaposlenih i organizacije. Prezentovani su strateski ciljevi i politike zarada, kao i tehnike plaéanja
i nacini oblikovanja ukupne zarade zaposlenih.
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Uticaj modela nagradivanja menadZera i zaposlenih
na performanse organizacija u Srbiji

Il deo — Konkurencija unutar kompanije

Razni su c¢inioci unutar kompanije koji uti¢u na formiranje zarada. MenadzZeri moraju
izvrsiti detaljnu analizu svih faktora koji utiCu na plate (spoljasnjih i unutrasnjih) kao i izvrsiti
analizu posla. U ovom poglavlju akcenat je stavljen na strukture plata, analizu posla,
vrednovanje rada, sistematizaciju radnih mesta kao i utvrdivanje struktura zasnovanih na osobi.

lll deo — Konkurencija izvan kompanije

Sta sve van kompanije uti¢e na odredivanje zarada zaposlenih prezentovano je u ovom
poglavlju. Definisana je konkurencija i njen uticaj na zarade, ponuda radne snage,
prilagodavanje ponude poslodavaca u skladu sa trenutnim stanjem na trzistu... U ovom delu rec
je i o posledicama odluka o visini i kombinacijama plate, kao i o oblikovanju nivoa zarada,
kombinacija i strukturama plata.

IV deo — Doprinos zaposlenih, odredivanje pojedinacnih plata

U ovom delu je obraden radni uc¢inak, odnosno doprnos zaposlenih. Kako izracunati radni
ucinak, koji su nacini za odredivanje i ocenjivanje radnog ucinka, ali i Sta uti¢e na radni ucinak
zaposlenih. Kako su zaposleni motivisani — prezetnovane su razne teorije motivacije, kako bi se
bolje razumela motivisanost zaposlenih.

V deo — Beneficije za zaposlene

Dosta je polemika da li uopste beneficije uti¢u na radni ucinak i o tome je reci u ovom
poglavlju. Prezentovano je i interesantno istraZivanje o radnom ucinku nasSih zaposlenih
gradana, koliko vremena efektivno rade na radnom mestu, koliko dana su bolesni, koliko koriste
slobodne dane...

U ovom delu je i prezentovana kompanija u kojoj bi svako Zelo da radi — Google.

VI deo — Posebne plate

Za odredene skupine zaposlenih ne mozemo se drzati odredene matrice za formiranje
plata. To su posebne skupine zaposlenih, na cije odredivanje zarada utiCe dosta razliCitih
faktora, pa samim tim su njihove zarade specificne. U ovom poglavlju je prezentovano je
formiraje zarada za: supervizore, korporativne direktore, izvrSne menadzetre, zaposlene u
prodaji, naucnike i inZenjere u industrijama visoke tehnologije, privremene radnike, kao i
zaposlene u internet kompanijama.
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na performanse organizacija u Srbiji

VIl deo — Medunarodni sistem plata

Deo Medunarodni sistem plata prezentuje razlike u upravljanju, formiranju zarada
zaposlenih na globalnom nivou. Kako drustveni sporazumi, kultura, sindikati, trziSte kapitala,
menadzeri uti¢u na formiranje zarada.

U ovom delu je izvrSeno uporedivanje Zivotnih troskova u Beogradu i nekoliko svetskih
gradova.

Takode, prezentovani su sistemi plata u Japanu, Nemackoj i Americi kao i sistem
nejednakosti, odnosno Gini (Dzini) koeficijent.

VIl deo — SAP-System, Applications and Products in data processing — ECM

SAP je kompjuterski sistem koji omoguéuje programe za brzo i efikasno odredivanje plata
zaposlenih. Potrebni su odredeni inputi kako bi se napravila dobra pocetna osnova i program
sam omogucuje odredivanje plata zaposlenih, ali i brzo i efikasno poslovanje preduzeda i
olakSava posao menadzerima.

IX deo - Sindikat

Bitan faktor koji uti¢e na formiranje zarada zaposlenih je sindikat. U ovom poglavlju je
prezentovan Savez samostalnih sindikata Srbije i njihovo uce$ée u formiranju zarada, kao i prava
i obaveze ¢lanova sindikata.

Takode, prezentovan je i Opsti kolektivni ugovor Saveza samostalnih sindikata u kome se
mogu videti sve obaveze koje poslodavac treba da izvrSi prema zaposlenom, kao i obaveze
zaposlenog prema poslodavcu.

X deo - Vlada i pravna pitanja vezana za zaposlene

Kako Vlada uti¢e na formiranje zarada i kakvu politiku zaposljavanje sprovodi nasa Vlada,
obradeno je u ovom delu rada. Poseban akcenat je stavljen Zakon o radu, kao i na neophodna
pravna dokumenta koja treba svaka organizacija da poseduje.

Pored Zakona o radu, obraden je i Zakon o zapoSsljavanju i osiguranju za slucaj
nezaposlenosti. Izvre$na je i analiza Zakona o radu u Evropskoj uniji.

Xll deo — Modeli nagradivanja zaposlenih i uticaj na oragnizacione performanse
Najvazniji deo rada koji objedinjuje unutrasnje i spoljasnje faktore koji uti¢u na
formiranje modela zarada. U ovom poglavlju je predstavljeno kako modeli nagradivanja uti¢u na

troskove rada. Takode, predstavljeni su modeli nagradivanja zaposlenih i menadzZera i kako oni
uti¢u na poslovanje oragnizacija.
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Xll deo — Zaposleni u Srbiji

Deo rada u kome su prezentovani modeli nagradivanja zaposlenih u Srbiji, izvrSena je
detaljna analiza kretanja broja zaposlenih i nezaposlenih, kako po gradovima u Srbiji, tako i po
sektorima delatnosti. Takode, izvrSena je i uporedna analiza sa drugim zemljama Evrope, kao i
odnos Zenske i muske radne snage.

Xlll deo — Odredivanje nivoa plata u Srbiji

Detaljna analiza nivoa plata u Srbiji izvrSena je po opstinama, delatnostima kao i javnim i
privatnim preduzec¢ima. Akcenat je stavljen na visine plata u okviru delatnosti, kretanje broja
zaposlenih koje je uslovljeno sa visinom plate, kao i razli¢éitim novima zarada u razli¢itim
gradovima/opstinama u Srbiji.

Takode, u ovom delu je prezentovana i kupovna mo¢ gradana Srbije, zvani¢na minimalna
i prose€na potrosacka korpa, kao i kretanje potrosackih cena. lzvrSsena je i uporedna analiza
visina zarada i potrosacke korpe.

XIV deo — Analiza plata na globalnom nivou
U ovom poglavlju izvrSena je analiza zarada, kao i produktivnosti zaposlenih, na

svetskom nivou. Takode, izvrSena je i uporedna analiza prosecnih zarada, ¢asova rada za
odredena zanimanja u vise razli¢itih zemalja.
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"Plate ne isplacuje poslodavac.
Poslodavac samo upravlja novcem, a musterija isplacuje plate"

Henry Ford

18


http://hr.wikipedia.org/wiki/Henry_Ford

Uticaj modela nagradivanja menadZera i zaposlenih
na performanse organizacija u Srbiji

| DEO

Model plata i strateske perspektive
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| Model plata i strateske perspektive

Nagradivanje

dobijaju kao deo svog radnog odnosa.

ul

zaposlenih predstavlja proces kojim

se zaposlenima obezbeduje
kompenzacija za njihov obavljeni rad. Nagradivanje zaposlenih u osnovi je kombinovanje
aktivnosti: upravljanje performansama zaposlenih, upravljanje kompetenencijama zaposlenih i
upravljanje motivacijom zaposlenih a sve u cilju postizanja organizacionih ciljeva. Dakle, ,Plata
se odnosi na sve oblike finansijskog prihoda i opipljivih usluga i pogodnosti koje zaposleni

Model plata sastoji se od tri glavna elementa:

1. strateskih ciljeva plate
2. strateskih politika
3. tehnika plata.
STRATESKE TEHNIKE STRATESKI
POLITIKE - PLACANJA - CILJIEVI
Tabela 1.1.1.: Model plata
STRATESKE TEHNIKE STRATESKI
POLITIKE CILJEVI
Analiza UNUTRASNJA
USKLADENOST rada Opisi Ocena/potvrda STRUKTURA
DELOTVORNOST
STRUKTURA
KONKURENTNOST TrzisSne Istrazivanja Smernice PLATA
definicije Politike PRAVEDNOST
DOPRINOS Prema Prema Smernice za PROGRAMI
radnom
ZAPOSLENIH stazu ucinku Postignuca PODSTICAJA USKLADENOST
| ADMINISTRACUA | [ Planiranje  Proratun  Komunikacija ~ OCENA

1.1. Strateski ciljevi

Model, sistem plata je tako koncipiran da bi se ostvarili strateski ciljevi preduzeéa.
Strateske ciljeve preduzeca moziemo posmatrati kroz delotvornost poslovanja, pravednost i
uskladenost. ,Delotvornost se moZe opisati mnogo odredenije: (1) poboljSanje kvaliteta,

! Gerogy T. Milkovich, Jerry M. Newman, “Plac¢e i modeli nagradivanja”, MASMEDIA, Zagreb, 2006. godine,
str. 31-32, prilagodeno na srpski jezik
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udovoljavanje klijentima i deoni¢arima, i (2) kontrola troskova rada.“? Pravednost se ogleda u
pravednom postupanju prema svim zaposlenima. Poslodavci treba da pravedno postupaju
prema svim zaposlenima, da prepoznaju i ocene ucinak zaposlenog i da ga adekvatno nagrade.
Sa druge strane, uskladenost kao strateski cilj predstavlja primenu drzavnih zakona o zaradi
zaposlenih. Zakoni su promenljivi i preduzece je obavezno da se prilagodava svim promenama
koje zakon predvida.

,Ciljevi imaju nekoliko svrha. Prvo usmeravaju osmisljavanje modela plata. Uzmimo
poslodavca ciji je cilj nagraditi izuzetan rad. Taj ¢e cilj odrediti politiku plata (tj. plata za rad) kao i
elemente plana plac¢anja (tj. ucinak i/ili neucinak). Nekom drugom poslodavcu cilj moze biti
razviti fleksibilnu radnu snagu koja ¢ée stalno uciti kroz osmisljavanje posla, obuku i tehnike
stvaranja timova. Sistem plata koji je u skladu s njegovim ciljevima mogao bi biti politika isplate
plata koje su otprilike kako kod konkurenata, a zatim nastaviti sa pove¢anom obukom ili
usavrSavanjem. Ovaj sistem plata moze se u velikoj meri razlikovati od prvog primera kome je u
centru rad. Dakle, razliciti cljevi vode do razlicitih sistema plata.”3

1.2. Strateske politike

Osnove na kojima se gradi sistem plata predstavljaju strateske politike. One sluze kao
smernice ka ostvarivanju strateskih ciljeva preduzeéa. Strateske politike posmatramo kroz:

poredenje unutar organizacije = uporedivanje poslova ili razlika u obuéenosti unutar jedne
organizacije; poslovi i vestine zaposlenih uporeduju se u terminima njihovog relativnhog
doprinosa ciljevima organizacije; takode, poredenje unutar organizacije odnosi se i na visine
plata zaposlenih koji rade isti posao i za one koji rade razli¢ite poslove — potrebno je odrediti
koja je odgovarajuca razlika u plati za ljude koji obavljaju razli¢ite poslove; potrebno je obratiti
paznju da odnos zarada unutar organizacije utice na odluku zaposlenih da ostanu u organizaciji;
takode ovaj odnos utiCe na zaposlene da teze usavrSavanju i veéim odgovornostima; ukoliko
organizacija motiviSe svoje zaposlene da teZze ka usavrSavanju i napredovanju, kao i za
povecdanom odgovorno$éu u radu sa komitentima, platni sistem direktno utice na sposobnost
radne snage a samim tim i na uspeh cele organizacije;

konkurenciju -> preduzece Cesto uporeduje zarade svojih zaposlenih sa zaradama kod
konkurencije; organizacije se sve viSe tvrde da njihove sisteme plata pokreée trzZiste i da se one
prilagodavaju promenama koje nastaju; svaka organizacija svoj sistem zarada moze prilagoditi
na nacin na koji to njoj odgovara: na primer, preduzeée moze ponuditi ve¢e zarade nego njegova
konkurencija Zele¢i tako da privuée stru¢njake za rad; ,Odluke o konkurentnosti izvan
organizacije — i koliko i u kojim oblicima — imaju dvostruki ucinak na ciljeve: (1) osigurati iznos
plate dovoljan da privuée i zadrzi zaposlene — ako zaposleni ne smatraju svoju platu
konkurentnom u odnosu na platu za isti posao u drugim organizacijama, ve¢e su mogucnosti da

? isto, str. 37
’ Gerogy T. Milkovich, Jerry M. Newman, “Plac¢e i modeli nagradivanja”, MASMEDIA, Zagreb, 2006. godine,
str. 39, prilagodeno na srpski jezik
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¢e otiéi; i (2) nadzirati troSkove rada da bi cene proizvoda organizacije ili usluge ostale
konkurentne.”*

doprinos zaposlenih = odnosi se na relativan naglasak na rad — koliki ¢e naglasak biti na radu
vazna je odluka politike jer direktno uti¢e na stav zaposlenih kao i na njihov odnos prema radu;

uprava -»> uprava je najvaznija strateska politika — moZemo napraviti najbolji sistem plata, ali
ukoliko nemamo odlican menadzZerski tim u preduze¢u, ne mozemo ocekivati da sistem
funkcioniSe. ,Nacrt najboljeg sistema na svetu potpuno je beskoristan bez stru¢nog vodstva.
Menadzeri biraju koje ¢e oblike placanja ukljuéiti i u kakav odnos staviti platu u odnosu na
konkurenciju. Oni komuniciraju sa zaposlenima i procenjuju ispunjava li sistem svoje ciljeve. Oni
se moraju zapitati: jesmo li sposobni privudéi stru¢ne zaposlene? Mozemo li ih zadrzati? Imaju li
nasi zaposleni oseéaj da je sistem pravedan? Da li zaposleni razumeju kako se njihova plata
formira? Kako uspesnije firme, s boljom finansijskom dobiti i ve¢im udelom na trzistu, placaju
svoje zaposlene? Jesu li sistemi koje te firme koriste drugaciji od onih koje koriste manje
uspesne firme? Kakvi su nasi troskovi rada u odnosu na konkurenciju? Odgovori na ova pitanja
bitni su za uskladivanje ili novi nacrt sistema, prilagodavanje promenama i izdavanje
potencijalnih podru¢ja za dalja istraZivanja.“®

1.3. Tehnike placanja

Tehnike placanja povezuju Cetiri strateske politike sa strateskim ciljevima. Unutrasnji
poredak se uspostavlja kroz analizu obavljenog posla i ljudima koji su potrebni za njega. Te
informacije se skupljaju, organizuju i ocenjuju i na osnovu tih ocena stvara se struktura posla —
koja opisuje odnose izmedu poslova i vestina ili stru¢nosti unutar preduzec¢a. Navedena
struktura se temelji na relativnoj vainosti posla u postizanju ciljeva organizacije. Cilj je
uspostaviti strukturu koja je u skladu sa ciljevima organizacije. , Konkurencija se uspostavlja
postavljanjem platne razlike organizacije u odnosu na iznos koji konkurencija plaé¢a za slican
posao i oblike placanja koji koriste. Ukupna plata odredena je definisanjem relevantnih trzista
rada na kojem poslodavac konkurisSe, sprovodenjem istraZivanja o tome koliko i kako placaju
drugi poslodavci i koriséenjem tih informacija u konjunkciju sa odlukama politike organizacije o
strukturi plata. Struktura plata utiCe na sposobnost organizacije da privuce i zadrZi strucnu
radnu snagu i nazire svoje troskove rada.“®

*isto str.40

> Gerogy T. Milkovich, Jerry M. Newman, “Plac¢e i modeli nagradivanja”, MASMEDIA, Zagreb, 2006. godine,
str. 41, prilagodeno na srpski jezik

®isto str.42
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1.4. Plata kao podrska poslovnoj strategiji

MenadzZeri moraju da oblikuju sistem plata tako da podrzava strateske planove
preduzeda. Organizacija je uspesnija ukoliko je veca uskladenost organizacije i sistema plata.
Organizacija svoju strategiju odreduje kroz ustupke odabirajuci ¢ime ¢e se baviti (a ¢ime nece).

Kojim se poslom Zelimo baviti? > zajednicki ciljevi, strateski planovi,
vizija i vrednosti
N
Kako ¢emo uspeti (postici
konkurentsku prednost) u tom - strategija poslovne jedinice
poslu?
N
Kako nam ljudski resursi mogu
pomoci u uspehu? > strategije ljudskih resursa
N
Kako nam ukupna plata moze
pomoci u uspehu? > drustveno, konkurentsko i
zakonsko okruzenje
N
StrateSke odluke o platama
N
Sistemi plata
N
Stavovi i ponasanje zaposlenih
N

Konkurentska prednost

,Navedena Sema prikazuje sistem plata osmisljen za podrSku poslovnoj strategiji
organizacije koji se ujedno mogu prilagoditi sociopolitickim, takmicarskim i zakonskim pritiscima
okoline. Krajnja je svrha —’i $ta onda?’ pitanje — osvojiti i zadrzati konkurentsku prednost.“’

Ako je osnovna pretpostavka strateSke perspektive uskladiti sistem plata sa poslovnom
strategijom, tada ce razliCite poslovne strategije imati razlicite pristupe. Na sledeé¢em prikazu
mozete uoditi kako se sistem plata mozZe prilagoditi razli¢itim poslovnim strategijama. ,Inovator
istice nove proizvode i kratko vreme odgovora na trZiSne trendove. Pristup sistemu plata kao
sistemu koji podrZava poslovnu strategiju daje manje znacenje vrednovanju vestina i poslova, a
veée podsticaju inovacija. Strategija smanjenja troSkova usresredena na delotvornost istice veée
rezultate uz manje uloga i minimalne troSkove, podsticanje povecanja proizvodnje i detaljno
specificiranje pojedinih poslova. Poslovna strategija usresredena na potrosace najvecu vaznost
pridaje zadovoljstvu potrosaca i na tome temelji plate zaposlenih. Razli¢ite poslovne strategije
zahtevaju razlicite pristupe platama. Jedna veli¢ina ne odgovara svima.“®

/ Gerogy T. Milkovich, Jerry M. Newman, “Plac¢e i modeli nagradivanja”, MASMEDIA, Zagreb, 2006. godine,

str. 54, prilagodeno na srpski jezik preuzetno od B. Gerhart, “Pay Strategy and Firm Performance”, u: Compensation in
Oranizations: Current Resarch and Practice, S.L. Rynes i B. Gerhart, urednici (San Francisco; Jossey-Bass, 2000.)

¢ Gerogy T. Milkovich, Jerry M. Newman, “Plac¢e i modeli nagradivanja”, MASMEDIA, Zagreb, 2006. godine, str. 55-56,
prilagodeno na srpski jezik preuzetno od M. Poter, “What is Strategy?”, Harvard Business Review, studeni-prosinac 1996. str.61-
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Tabela 1.4.1.: Izrada sistema plata prema poslovnoj strate

giji’

Uskladivanje

Strategija poslovni odgovor Programa sistem plata
ljudskih resursa
INOVATOR a) vodeca a) nagradivanje
proizvodnja predanost inovacija u
Povedanje b) prebacivanje Okretnim proizvodu i
SloZenosti na masovno Inovativnim procesu
proizvodnje i prilagodavanje ljudima, sklonima b) plata na temelju
Skracivanje i inovaciju Riziku trziSnih kretanja
zivotnog ciklusa c) vremenski c) fleksibilni -
Proizvoda ciklus genericki opisi
poslova
a) usmeriti se na
SMANJENJE a) izuzetna troSkove rada
TROSKOVA operativnost uciniti vise konkurencije
b) pronalazenje S manjim b) povecati varijabilno
Usredsredenost ekonomicnih plac¢anje
c) naglasiti
na delovanje reSenja produktivnost
d) usredsrediti se na
kontrolu sistema i
radne specifikacije
POTROSAC U a) bliskost sa a) podsticaji za
SREDISTU INTERESA potrosacima oduseviti zadovoljstvo
b) prenosenje potrosace, potrosaca
Povecanje resSenja Premasiti b) vrednovanje posla i
Ocekivanja potroSacima Ocekivanja vestina na temelju
Potrosaca c) brzo kretanje kontakta sa

na trzistu

potrosacima
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1.5. Oblikovanje strategije ukupne zarade

Prilikom oblikovanja strategije ukupne zarade zaposlenih razlikujemo cetiri osnovna

koraka:

Procena implikacija ukupne plate
Uskladivanje odluka politike sa strategijom
Sprovodenje strategije

Ponovna procena uskladivanja.

PwnNPE

Tabela 1.5.1.: Oblikovanje ukupne zarade™

1. Procena implikacija ukupne plate

Konkurentska dinamika

Srz kulture / vrednosti
Drustveni i politicki kontekst
Potrebe zaposlenih/sindikata
Drugi sistemi ljudskih resursa

N\

2. Uskladivanje odluka politike sa strategijom

Ciljevi

Unutrasnji poredak
Konkurentnost
Doprinosi
Administracija

3. Sprovodenje strategije

Osmisliti sistem koji ¢e strategiju pretvoriti u
Aktivnost

Odabrati tehnike koje odgovaraju strategiji

N\

4. Ponovna procena uskladivanja
Prilagodavanje u skladu sa promenama uslova

Prilagodavanje u skladu sa promenama strategije

10 Gerogy T. Milkovich, Jerry M. Newman, “Plac¢e i modeli nagradivanja”, MASMEDIA, Zagreb, 2006. godine, str. 54, prilagodeno

na srpski jezik
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Kada procenjujemo neko preduzeée, sistem njegovih zarada, moramo imati u vidu sve
¢injenice koje uticu na poslovanje preduzeca — konkurentsku dinamiku, kulturu, drustveni i
politicki kontekst, potrebe zaposlenih, kao i ostale sisteme ljudski resursa. Konkurentska
dinamika pretpostavlja razumevanje industrije u kojoj preduzeée posluje i kako preduzeée
namerava da se nosi sa konkurencijom. Jednu od vaznijih komponenti konkurentske dinamike
Cine globalni pritisci.

Sistem plata odrazava vrednosti koje podrzavaju odnos izmedu poslodavca i zaposlenih.
U najveéem broju preduzeca osnovne vrednosti upravljaju poslovnim ponasanjem poslodavca i
odraZzavaju se u sistemu plata, tako da moZzemo reéi da je sistem plata odraz reputacije
organizacije.

Prilikom oblikovanja strategija plata moramo imati u vidu ¢injenicu da se svi zaposleni
medusobno razlikuju. ,Pojedinci se pridruzuju organizaciji, donose odluke o ulaganju,
osmisljavaju nove proizvode, slazu delove i prosuduju o kvalitetima rezultata. Pojedinci primaju i
platu. Glavno ogranienje sadasnjeg sistema plata je stepen zanemarivanja pojedinacnih stavova
i Zelja: stariji, viSe placeni radnici mozda bi Zeleli izbeéi poreze stavljanjem svoje plate u
penzione fondove, dok mladi zaposleni moZda imaju veée potrebe za gotovinom da bi mogli
kupiti kuéu, brinuti se za porodicu ili finansirati obrazovanje. MoZda bi parovi u kojima oboje
rade i zdravstveno su osigurani i vise od svojih potreba, veci deo svojih plata iskoristili za brigu o
deci, osiguranje automobila, finansijsko savetovanje ili druge pogodnosti, na primer fleksibilno
radno vreme. Zaposleni sa malom decom ili roditeljima koji o njima zavise moZda bi Zeleli
pokrivanje troSkova za brigu o deci ili starijim osobama.“*!

Strategiju plate cini pet odluka: postaviti ciljeve, odrediti unutrasnji poredak,
konkurentnost, doprinosi i upravljanje. Ovaj korak zahteva odluke o plati koje ¢e se uklapati u
poslovanje i okruZenje organizacije. Cilj je doneti pravilne odluke o plati na osnovu odluke
organizacije o nacinu na koji ée boriti sa svojom konkurencijom.

Tredi korak predstavlja formiranje sistema plata, odnosno pretvaranje teorije u praksu.
Zaposleni izvode osnovnu strategiju iz odnosa sistema plata prema njima.

Cetvrt korak, predstavlja i poslednji korak a odnosi se na ponovnu procenu i
uskladivanje. Ovim korakom potvrdujemo da se strategija plata mora menjati u skladu sa
uslovima poslovanja.

= Gerogy T. Milkovich, Jerry M. Newman, “Plaé¢e i modeli nagradivanja”, MASMEDIA, Zagreb, 2006. godine, str. 63, prilagodeno
na srpski jezik
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Il DEO

Konkurencija unutar kompanije

27



Uticaj modela nagradivanja menadZera i zaposlenih
na performanse organizacija u Srbiji

Il Konkurencija unutar kompanije

Jednu od bitnih strateskih politika predstavlja poredenje zarada unutar organizacije.
Zahvaljujuci ovoj politici dolazimo do zaklju¢ka u kakvom su medusobnom odnosu plate i
odgovornosti zaposlenih u organizaciji. U najve¢em broju kompanija postoji veliki broj
raznovrsnih poslova koje zaposleni obavljaju. Razli¢ite delatnosti odreduju i razli¢ite poslove u
organizaciji — ali je potrebno napraviti razliku u vrednovanju tih poslova: da li postoje neki vise ili
manje bitni poslovi za poslodavca? Da li postoje neki zaposleni ¢ija bi plata trebala da bude veca
ili manja od drugih plata u organizaciji? Koliko su vazne karakteristike zaposlenih — njihova
stru¢nost, znanje ili vestine ili iskustvo? Koliko su vazne karakteristike posla, uslovi pod kojima se
posao obavlja ili vrednost proizvedenog? Da li finansijski poloZaj poslodavca utiCe na plate
zaposlenih? Dakle, potrebno je definisati kako se odreduje zarada za raznovrsne poslove u
organizaciji i kako ona utice na rad i stavove zaposlenih.

2.1. Unutrasnja struktura plata

Strukture plata tipicno su osmisljene procenom nacina na koji se rad organizacije
sprovodi, prema njegovoj relativnoj vrednosti, zatim vestinama i znanju koje je potrebno za
njegovo obavljanje. Ovo se radi kroz procedure prihvatljive svim uklju¢enim stranama. Ukoliko
su koriS¢ene procedure ili konacna plata neprihvatljive menadzerima ili zaposlenima, verovatno
je da ¢e doci do negodovanja. Unutrasnja struktura (unutrasnja pravednost) predstavlja odnose
izmedu poslova — vestina — strucnosti u okviru jedne organizacije. Odnosi ¢ine strukturu plata
koja moze podrzati protok radne snage, koja je pravedna prema zaposlenima i usmerava njihov
rad prema ciljevima organizacije. , Struktura plata odnosi se na raspon stopa plata za razli¢ite
poslove ili vesStine unutar jedne organizacije. Broj nivoa, razlike u plati izmedu nivoa kao i
koriséeni kriterijumi za odredivanje tih razlika ¢ine strukturu.“*?

Tok rada odnosi se na proces stvaranja roba i usluga, kao i isporuku kupcu. Tok rada
organizacije odrzava njenu organizaciju. Izazov je osmisliti strukturu plate koja ¢e podrzavati
delotvoran tok rada. Ako se unutrasnja struktura plata temelji na radu i vestinama potrebnim za
obavljanje posla i ako se na neki nacin ljudi mogu ukljuditi u odlucivanje o strukturi plata, onda
se ovakva struktura smatra pravednom. ,Dva su izvora pravednosti bitna: procedure za
odredivanje strukture plata, koje se nazivaju proceduralna pravda i stvarni rezultati tih
procedura, tj. sama struktura plata, koja se naziva distributivna pravda.”1 Primenjena na
unutrasnju strukturu, proceduralna pravda odnosi se na nacin na koji se donose odluke o
organizaciji i upravljanju kao i doslednost na primenu procedura. Sa druge strane, distributivna
pravda odnosi se na razumnost razlika u internom sistemu plata medu svim zaposlenima. Na
osnovu raznih istrazivanja dosSlo se do saznanja da percepcija zaposlenih o pravednosti
procedure znatno uti¢e na njihovo prihvatanje rezultata. Naime, zaposleni i menadzeri su
spremni i prihvatiti nizu platu ukoliko veruju da je nacin na koji se doslo do tog rezultata
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pravedan. Takode, istraZivanja navode da je ve¢a mogucnost da se procedure odredivanja plata
zaposlenih smatraju pravednim ukoliko:
- se primenjuju dosledno na sve zaposlene
zaposleni ucestvuju u procesu
su uklju¢ene procedure zalbi
koriste se aktuelni podaci.

2.1.1. Spoljasnji i unutrasnji faktori

Unutrasnju strukturu oblikuju spoljasnji i unutrasnji faktori (faktori organizacije). U
spoljasnje faktore ubrajamo: ekonomske pritiske, politiku vlade, zakone, uredbe i druge propise,
zainteresovane strane kao i kulture i obicaje. Sa druge strane, u faktore organizacije ubrajamo:
strategiju, tehnologiju, ljudski kapital, politiku ljudskih resursa, prihvatanje zaposlenih kao i
troskove.

Unutrasnja struktura

/ \

Spoljasnji faktori Unutrasnji faktori
- Ekonomski pritisci - Strategija

- Politika vlade - Tehnologija

- Zakoni - Ljudski kapital

Politika ljudskih resursa
Prihvatanje zaposlenih
Troskovi

- Uredbe i drugi propisi
- Zainteresovane strane
- Kulture i obicaji

Spoljasnji faktori:

Ekonomski pritisci predstavljaju razlike u plati izmedu nivoa poslova u vrednostima
iskoriS¢enja vezanih za razli¢ite poslove. Odredeni posao placen je vise ili manje od drugog zbog
razlika u relativnoj produktivnosti posla i/ili razlika u iznosu kojim kupac vrednuje rezultat.
Samim tim, razlike u produktivnosti daju opravdanje za unutrasnju strukturu plata. , Povecéanje
frekvencija i ubrzanje promena, kao i povecanje tzv. stope difuzije promene (brzine kojom novi
proizvodi i usluge osvajaju traziSe) imaju za rezultat da sredina u kojoj organizacije obavljaju
svoju misiju postaje sve turbulentnija i kompleksnija.“** Organizacije se moraju menjati, moraju
menjati tok rada a zaposleni stalno usvajati nove vestine. Burni, nepredvidivi spoljasnji uslovi
zahtevaju strukturu plata koje ¢e podrzavati okretne organizacije i kompleksne ljude.

% prof. Dr Branislav Masic, ,,Strategijski menadZment”, Univerzitet , Braca Kari¢”, Beograd 2001.godina, str. 12
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Vladina politika, zakoni i uredbe — vlada svojom politikom, odnosno raznim zakonima i
uredbama pokusava da reguliSe ekonomske snage kako bi ostvarila socijalni mir. Vlada propisuje
minimalnu zaradu zaposlenog. Bez obzira da li se organizacija slaze ili ne sa politikom koju vlada
sprovodi, ona se mora prilagodavati.

Zainteresovane strane — kao zainteresovane strane obuhvatamo sindikate, politicke
stranke i druge koji su zainteresovani za uspostavljanje unutrasnje strukture plata. Medu
zainteresovanim stranama sindikati su najizrazeniji.

Kulture i obi¢aji — kulturoloski uticaji Sirom sveta oblikuju strukture plata. Na primer,
mnogi japanski poslodavci u unutrasnjoj strukturi plata naglasak stavljaju na duzZinu radnog
staza. Ali, pritisci globalne konkurencije kao i sve starija radna snaga ucinili su odredivanje plate
prema radnom stazu previSe skupom. Zbog toga, mnogi japanski poslodavci menjaju svoje
stavove.

Unutrasnji faktori:

Strategija — razliCite poslovne strategije zahtevaju podrsku u razli¢itim strukturama plata.
Ukoliko strukture plata nisu uskladene sa poslovhom strategijom organizacije vrlo je moguée da
postanu prepreka uspehu organizacije.

Ljudski kapital — glavni uticaj na unutrasnje strukture plata ima upravo ljudski kapital,
odnosno obrazovanje, iskustvo, znanje, sposobnosti i vestine koje zaposleni poseduju. Sto je
jata veza izmedu vestina i iskustva i strateskog cilja organizacije, to ée veée plate te vestine
zahtevati.

Oblikovanje rada — tehnologija za proizvodnju roba i usluga utiée na oblikovanje
organizacije, posao koji treba obaviti i vestine/znanja potrebne za taj posao. Stoga je primenjena
tehnologija jos jedan kljuéni element organizacije koji uti¢e na strukture plata.

Politike ljudskih resursa — politike ljudskih resursa utiCu na strukture plata. Veéina
organizacija novac veZe uz unapredenje da bi motivisala zaposlene da se prijavljuju za poslove
viSih nivoa. Medutim, u nekim organizacijama ponuda posla viseg nivoa smatra se ve¢ dovoljnim
podsticajem pa se nudi mala ili nikakva razlika u plati. Ako se razlike u platama smatraju klju¢nim
mehanizmom za motivisanje zaposlenih a prihvatanje vec¢ih odgovornosti, tada struktura plata
mora olaksati tu politiku.

Trziste rada unutar jedne kompanije kombinuje spoljasnje i unutrasnje elemente.
Naime, ovo trZiste rada odnosi se na pravila i procedure koje odreduju platu za razli¢ite poslove
unutar jednog preduzeéa i rasporeduje zaposlene na razlicite poslove. ,U mnogim
organizacijama pojedinci se zaposljavaju samo za odredene poslove ulaznog nivoa (inZenjera ¢e
zaposliti odmah po zavrSetku Skolovanja; visi inZenjer mora imati nekoliko godina iskustva), a
kasnije se rasporeduju (napredovanjem ili premeStanjem) na druge poslove. S obzirom da se
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poslodavac takmici na spoljasnjem trzistu za ljude koji ¢e popuniti te ulazne nivoe, njihova je
plata povezana sa spoljasnjim trzistem. Mora biti dovoljno visoka da privuce kvalitetne
kandidate. Suprotno tome, plate za poslove koji su visi od ulaznog nivoa (oni koji se popunjavaju
unutar organizacije putem napredovanja ili premestanja) zastic¢eni su od spoljasnjih snaga i pod
veéim uticajem unutrasnjih Cinilaca kao Sto su strategija organizacije, tehnologija, potreban
ljudski kapital i drugi sistemi ljudskih resursa. Spoljasnji Cinioci imaju dominantan uticaj na platu
za ulazne poslove, no razlike u platama za ostale poslove viSe odrazavaju unutrasnje Cinioce
organizacije.“*

2.1.2. Strukture plata

Menadzer, da bi stvorio strukturu koja podrZava tok rada i usmerava rad zaposlenih
prema ciljevima organizacije, moZe uticati na Cinioce kojima je odredena unutrasnja struktura
plata. Odnosno, on moZe uticati na broj nivoa rada, razlike u platama izmedu nivoa kao i na
kriterijume za odredivanje nivoa i razlika. Jedna od karakteristika bilo koje strukture plata je
njena hijerarhijska priroda: broj nivoa i njihovi odnosi. Strukture plata odrZavaju tok rada u
organizaciji tako da razlikujemo organizacije koje su viSe hijerarhijske sa viSestrukim nivoima i
one koje su saZete u svega nekoliko nivoa. Razlike u platama izmedu nivoa su od velike vaznosti
za upravljanje platama jer ,,obuhvataju one izmedu susednih nivoa na putu izgradnje karijere,
izmedu voditelja i ¢lanova timova, izmedu zaposlenih koji jesu i onih koji nisu ¢lanovi sindikata
izmedu menadzera i ostalih zaposlenih.“*

Razlikujemo dve vrste kriterijuma za odredivanje broja nivoa i veliCine razlika izmedu
plata: prema vrsti posla i prema osobi. Struktura prema vrsti posla zasniva se na sadrzaju rada —
obavljenim zadacima, ofekivanom ponasanju i oCekivanim rezultatima. Struktura prema osobi
interes usmerava na zaposlenog: njegovo znanje ili vestine, njihovu primenu u poslu koji obavlja
i njegovu pretpostavljenu strucnost.

Uskladena struktura plata mora podrzavati nacin na koji se posao obavlja. Ona mora da
se uklapa u poslovnu strategiju organizacije ali i biti pravedna prema zaposlenima. Sto je bolja
unutrasnja uskladenost veca je pretpostavka da ée takva organizacija voditi ka uspehu. Sa druge
strane, loSe uskladene strukture postaju prepreka ka uspehu organizacije.

Strukture plata mogu se kretati od ujednacenih do hijerarhijskih. Ujednacene strukture
mogu imati manje nivoa i manje razlike medu susednim nivoima izmedu najmanje i najvise
platenog zaposlenog. U sledeéoj tabeli predstavljene su razlike izmedu ujednacenih i
hijerarhijskih struktura.
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Tabela 2.1.1. : Strateski izbor: hijerarhijsko u odnosu na ujednaéenol7

Hijerarhijsko Ujednaceno
Nivoi Puno malo
Razlike Velike male
Kriterijumi osoba ili vrsta posla osoba ili vrsta posla
Podrska po meri opustenija
Rad organizacije pojedinacni rad timski rad
Pravednost radni ucinak jednak odnos
Ponasanje moguénost napredovanja saradnja

Postavljamo pitanje: zasto je bitna unutrasnja struktura? Zasto zaposlene ne bismo
placali onoliko koliko je njima potrebno da bi dolazili u kompaniju i obavljali svoj posao? Pre
svega, unutrasnja struktura je bitna radi postizanja i odrZavanja strateSke konkurentske
prednosti. Takode, ,jos jedan razlog zbog kog moramo obratiti paznju na unutrasnje strukture je
¢injenica da odredene organizacije pojedine poslove vrednuju vise ili manje nego sto je njihova
vrednost na trziStu. Na primer, vrhunski stru¢njaci za plate mogu imati veéu vrednost u
kompaniji koja se bavi platama, nego u izrazito proizvodnoj firmi. Konsultantska firma moze za
odredeni posao placati iznose daleko veée od trzisnih, ukoliko on vise doprinosi ciljevima
organizacije.“*®

Zahvaljujuci unutrasnjoj strukturi plata u preduzecu mozemo osetiti odredene posledice:
dodatnu obuku, veée iskustvo, manji tok zaposlenih, lakSe napredovanje, laksi rad, manje zalbe
na plate, manje zastoje u poslu koji su povezani sa platama. Unutrasnja struktura plata moze
dovesti do boljeg radnog ucinka organizacije. Veli¢ina razlika izmedu pocetne plate i najviseg
nivoa plata koje zaposleni mozZe dobiti, dodatno motiviSe zaposlene na dodatnu obuku radi
sticanja iskustva potrebnog za napredovanje. Pravilno osmisljene i vodene razlike u platama
unutar organizacije podsti¢u zaposlene na ostanak u organizaciji, poveéanje svoje stru¢nosti i
obucenosti, saradnju izmedu zaposlenih i prihvatanje veée odgovornosti. “Nekoliko autora tvrdi
da misljenje zaposlenih o pravednosti strukture plata uti¢e na njihovo ponasanje na radnom
mestu. Autori su se ve¢ davno sloZili da odstupanja od prihvatljive strukture plata uzrokuje
fluktuaciju zaposlenih, zZalbe i smanjenu motivaciju. No, tu slaganje prestaje. Jedna grupa tvrdi
da ukoliko se ne ispla¢uju pravedne (tj. velike) razlike medu poslovima, pojedinci mogu razviti
neprijateljstvo prema poslodavcu, opirati se promenama, promeniti posao ukoliko je mogude,
postati depresivni i izgubiti Zar i zanos koji donosi visoku produktivnost i licno zadovoljstvo u
poslu. Ostali, uklju€ujuéi i radni¢ke sindikate, nagovaraju na male razlike, u uverenju da
ravnopravnija struktura podsti¢e timski rad, visoki nivo predanosti organizaciji i poboljSani radni
ucinak. Oni ukazuju na Cinjenicu da $to su vece razlike medu platama, to je veéa verovatnoca da
¢e zaposleni biti za sindikate, a da manje razlike u platama izmedu zaposlenih i poslodavca
donose vedi proizvodni kvalitet.“*®
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2.2. Analiza posla

Analiza posla predstavlja proces prikupljanja informacija o prirodi odredenog posla.
Zahvaljujuci analizi posla moZzemo saznati Sta je sve potrebno za obavljanje nekog posla. Analiza
posla daje osnovne informacije za pripremu opisa poslova i procenu. Sadrzaj posla se
prepoznaje preko analize posla — sadrZaj posla je stavka za opis i vrednovanje posla. Kazemo da
analiza posla ima svoje dve najvaZnije primene:

- uspostavlja slicnost i razlike u sadrZaju poslova

- pomatze uspostavljanju pravedne i uskladene unutrasnje strukture poslova.

Ako su poslovi jednakog sadrZaja, onda bi i plate zaposlenih na tim poslovima trebale da budu
jednake. S druge strane, ukoliko se sadrzaji poslova razlikuju, onda su te razlike zajedno sa
trziSnim stopama konkurenata deo razloga za razlike u platama.

2.2.1. Postupci analize posla

Prilikom analize posla, za po¢etak moramo razlikovati nekoliko termina: zadatak, posao i
grupa poslova. Zadatak predstavlja najmanju jedinicu analize i on predstavlja konkretan
posao/zadatak koji pojedinac obavlja. Skup zadataka koje pojedinac obavlja Cini njegovo radno
mesto. Identi¢na radna mesta Cine posao a sli¢ni poslovi Cine grupu poslova. Ameri¢ka savezna
vlada, jedan od najveéih korisnika podataka analize posla, razvija je postupan pristup
sprovodenja konvencionalne analize posla. ,Njeni postupci, navedeni u sledeéoj tabeli,
obuhvataju pripremu preliminarnih informacija, razgovore sa onima koji obavljaju posao i njima
nadredenim osobama, te kori$é¢enje informacija za stvaranje i proveru opisa posla. Citajuci
navedene korake stvaramo sliku vrlo stabilnog radnog mesta, jasno razgranicenog od ostalih
poslova, sa malo preklapanja. Na tom se radnom mestu poslovi kre¢u stabilnom progresijom
hijerarhije veéih odgovornosti, a jasan je i odnos medu poslovima. Jasno je i kako se kvalifikovati
za napredovanje na posao viSeg nivoa. Premda neki smatraju da takva tradicionalna, stabilna
struktura polako nestaje iz okoline radnog mesta, u mnogim velikim organizacijama u manjoj ili
veéoj meri takve strukture ipak opstaju.”20

33



Uticaj modela nagradivanja menadZera i zaposlenih
na performanse organizacija u Srbiji

Tabela 2.2.1.: Opsti postupci za konvencionalnu analizu pos/021

Korak

Sta treba zapamtiti ili uciniti

1. Pripremiti preliminarne
informacije o poslu

2. Sprovesti inicijalni obilazak
Sireg mesta rada

3. Sprovesti razgovore

Beleske o zavrsenim
Razgovorima

4. Sprovesti drugi obilazak
Sireg mesta rada

5. Konsolidacija dobijenih
Informacija

c)

c)

Pregledati postoje¢e dokumente radi globalnog upoznavanja

s poslom: njegovom misijom, glavnim obavezama ili funkcijama,
uzrocima toka rada.

Prirediti preliminaran popis duznosti koji ¢e sluziti kao okvir

za vodenje razgovora.

Zabeleziti glavne nejasnoce, viseznacnosti ili sve Sto treba
razjasniti tokom procesa prikupljanja podataka.

Inicijalni obilazak trebao bi analitiCara upoznati s planom rada,
orudem i opremom koja se koristi, opstim uslovima na radnom
mestu, kao i sa svakodnevnim sprovodenjem glavnih duznosti.
Inicijalni obilazak posebno je koristan kod poslova kod kojih je
pogled iz prve ruke na sloZenu ili nepoznatu opremu ispitaniku
Stedi hiljadu reci potrebnih za opisivanje nepoznatog ili tehnickog
dela.

Za nastavak se preporucuje da ispitanik - odgovorna osoba

prvog nivoa bude vodi¢ po mestu rada.

Preporucuje se da prvi razgovor bude sa odgovornom osobom
prvog nivoa koja ima bolji pregled posla i uskladenost glavnih
duZnosti.

Zbog rasporeda se ne preporucuje vise od dva razgovora dnevno,
ne duZe od 3 sata svaki.

Ispitanici se smatraju stru¢njacima za svoj posao ve¢ samom
¢injenicom da obavljaju taj posao (u slucaju nosioca funkcije) ili
su odgovorni za dobro obavljanje posla (u slu¢aju odgovorne
osobe prvog nivoa).

Nosilac funkcije s kojim se razgovara treba biti tipi¢ni predstavnik
zaposlenih koji zna posao (ne pripravnik koji tek uci niti istaknuti
zaposleni te radne jedinice).

Kad god je moguce, ispitanici bi se trebali odabrati da bi se dobila
odgovarajuca zastupljenost prema rasi/polu.

Drugi obilazak mesta rada bi trebao razjasniti, potvrditi i na svaki
drugi nacin doterati informacije dobijene tokom razgovora.
Preporucuje se da i u drugom obilasku vodi¢ bude isti ispitanik -
odgovorna osoba prvog nivoa, kao i kod prvog obilaska.

Faza konsolidacije obuhvata spajanje podataka dobijenih iz

nekoliko izvora (odgovorna osoba, zaposlena osoba, obilasci i
pisani materijal o poslu) u jedinstven i sveobuhvatan opis posla.
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<)

6. Proveriti opis posla a)

Iskustvo nam govori da je za svaki minut razgovora potreban
jedan

minut utvrdivanja Prilikom planiranja, za konsolidaciju treba
racunati

najmanje 5 sati.

Tokom faze konsolidacije, strucnjak za odredeni posao morao bi
analiticaru biti na raspolaganju radi moguénih dodatnih
informacija.

Tu ulogu moZe ispuniti odgovorna osoba koja je ucestvovala u
ispitivanju.

Provera pocetnog preliminarnog popisa obaveza i pitanja - sve
mora biti odgovoreno ili potvrdeno.

Faza provere obuhvata okupljanje svih ispitanika radi odredivanja
tacnosti i potpunosti konsolidovanog opisa posla.

Proces provere odvija se tokom zajednickog sastanka. Otkucane
ili ¢Citko napisane kopije opisa posla (narativni opis radnog mesta i
popis zadataka) podele se odgovornoj osobi prvog nivoa i
nosiocima funkcija sa kojima je obavljen razgovor.

Red po red, analiticar posla prolazi kroz ceo opis posla i belezi
moguce propuste, nejasnoce ili potrebna pojasnjenja.
Prikupljanje svih materijala na kraju sastanka provere.

Dakle, tipi¢na analiza pocinje pregledom ve¢ prikupljenih informacija da bi se stvorio okvir za
dalju analizu. Dobra analiza prikuplja dovoljno informacija za odgovarajuée prepoznavanje,
odredivanje i opis posla. Obi¢no se prikupljaju informacije koje su podeljene u dve kategorije:

1. informacije vezane sa poslom i

2. informacije vezane za zaposlenog.
U sledecoj tabeli, koja vrsi kategorizaciju podataka zaposlenih kao karakteristike zaposlenika,
unutrasnjih i spoljnih odnosa, vidimo podatke koji su obi¢no potrebni za analizu posla:

Tabela 2.2.2.: Tipicni podaci potrebni za analizu pos/azz

Podaci povezani sa poslom

Identifikacija posla
Naziv
Deo u kome se nalazi taj posao
Broj ljudi koji obavljaju taj posao

SadrzZaj posla

Zadaci

Aktivnosti

Ogranicenja aktivnosti
Kriterijumi performansi
Kriti¢ni dogadaiji
Problematicni zahtevi
Radni uslovi
Uloge
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Podaci povezani sa zaposlenim

Karakteristike zaposlenih Unutrasnji odnosi
Stru¢no/tehnicko znanje Sef i ostali nadredeni
Manuelne vestine Saradnici
Verbalne vestine Podredeni
Pismene vestine Spoljni odnosi
Kvantitativne vestine Dobavljaci
Mehanicke vestine Kupci
Konceptualne vestine Nadzorni organ
MenadzZerske vestine Strucnjaci/industrija
Voditeljske vestine Zajednica
Interpersonalne vestine Sindikat/udruzenje zaposlenih

2.2.2. Prikupljanje informacija

Postoji vise nacina na koji mozemo prikupiti informacije koje su nam potrebne za analizu
posla. Najé¢es¢i nacin prikupljanja informacija o poslu je zamoliti ljude koji ga obavljaju da
popune upitnik. Ponekad c¢e analitiCari razgovarati sa zaposlenim osobama i njihovim
nadredenima kako bi bio siguran da oni razumeju pitanja i da su odgovori tacni. Analitiar moze
i beleziti svoja zapazanja posmatrajuci neciji rad. Prednost upitnika i razgovora je u tome Sto
ukljucenost zaposlenih povecava njihovo razumevanje procesa. Ali, rezultati su dobri koliko i
zaposleni koji su obuhvaceni upitnikom. “Ukoliko su ispusteni vazni vidovi posla ili zaposlena
osoba ne shvata ili ne moZze izraziti vaznost odredenih vidova, ni rezultat — opis posla — nece biti
potpun. Pogledamo li broj poslova u organizaciji, mozemo videti kako je tesko ocekivati od
jednog analiti¢ara razumevanje svih tipova rada i vaznost odredenih vidova posla. Razliciti ljudi
razli¢ito uocavaju stvari — $sto moze dovesti do razlika u tumaceniju ili naglasavanju. Ceo proces je
podloZan naklonostima i favorizovanju. Kao rezultat te potencijalne subjektivnosti, kao i velike
koli¢ine vremena koje proces oduzima, konvencionalne metode ustupaju mesto
kvantitativnijem prikupljanju podataka."23

Sve ¢eSce analiticari upuéuju zaposlene na odredene web stranice na kojima popunjavaju
upitnike — ovakav pristup naziva se kvantitativnom analizom posla jer se rezultati mogu
aritmeticki analizirati. Ovakvi upitnici obi¢no zahtevaju ocenu svake stavke bez obzira da li je
sastavni deo posla ili ne. Rezultati se koriste za pravljenje profila posla zasnovanog na
kriterijumima plata. Ukoliko isti posao obavlja vise osoba, za izradu profila moze se uporediti
nekoliko ispitanika ili se odrede prosecni odgovori. Profili se mogu uporedivati izmedu osoba
zaposlenih na istim ili razli¢itim poslovima.

Prikupljanje informacija za analizu posla razgovorima jedan-na-jedan moze biti
nezahvalan posao. Bez obzira kolko dobro obavili svoj posao, ljudi nisu uvek zadovoljni
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rezultatom — opisom posla. Odluka o izvoru podataka zavisi o tome ko moze dati tacne i
prihvatljive podatke. Najvedu stru¢nost o poslu imaju zaposlene osobe i njihovi nadredeni: oni
su, dakle, glavni izvor podataka.

Opis posla predstavlja verbalnu sliku posla. Posao je definisan titulom i njegovim
odnosom sa ostalim poslovima. Odnos pokazuje kako se taj posao uklapa u organizaciju: ko su
podredeni, a ko nadredeni kao i prirodu spoljasnjih i unutrasnjih odnosa.

2.2.3. Ocena analize posla

Postoji nekoliko ocena analize posla: pouzdanost, valjanost, prihvatljivost, prakti¢nost i
ocena.

2.2.3.1. Pouzdanost

Merenje se smatra pouzdanim ukoliko merenjem i danas i sutra dobijemo iste rezultate,
ili ukoliko se ono S$to jedna osoba izmeri poklapa se sa merenjem koje izvrSi druga osoba.
Medutim, ovo ne dokazuje da su merenja tacna veé da samo daju isti rezultat. ,Pouzdanost je
mera doslednosti rezultata medu razlic¢itim analiti¢arima ili razli¢itim metodama ili razli¢itim
izvorima podataka ili tokom vremena.“** Istrazivanja pokazuju da su razli¢ita misljenja
poslodavca i zaposlenog o pouzdanosti podataka dobijenih analizom posla.

2.2.3.2. Valjanost

Skoro da ne postoji nadin statistickog prikaza do koje mere je analiza posla tacna,
posebno za sloZzene poslove. Zbog toga, valjanost/vrednost ispituje jedinstvo rezultata izmedu
informacija i metode. Ako nekoliko nosilaca funkcije na upitnik odgovori na sliéan nacin, tada je
veéa verovatnoéa da su njihove informacije tacne. Medutim, potpis rezultata ne garantuje
njihovu vrednost.

2.2.3.3. Prihvatljivost

Ukoliko menadzeri i zaposleni nisu zadovoljni prikupljenim podacima i procesom, manja
je verovatnoca da ¢ée prihvatiti predlozenu strukturu posla nastalu kao rezultat procesa analize
poslova ili stope plata koje eventualno pripadaju toj strukturi. Analiticar koji podatke prikuplja
razgovorom ,jedan na jedan” nije basS uvek prihvacen zbog potencijalne subjektivnosti i
favorizovanja.
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2.2.3.4. Prakticnost

Prakti¢nost se odnosi na korisnost prikupljenih informacija. Za svrhu odredivanja plata,
analiza posla, odnosno, prikupljanje informacija povezanih sa poslom, pomaze pri odluci koliko
svaki posao treba platiti. Takode, ona pomaze pri odluci o sli¢nosti ili razliCitosti s drugim
poslovima. Ukoliko analiza taj posao obavi na pouzdan, kvalitetan i prihvatljiv nacin, tada je
tehnika i prakti¢no primenljiva.

2.2.3.5. Ocena

Koliko detalja je potrebno za donoSenje odluka o platama? ,Dovoljno za potrebe
postavljanja pojedinacnih plata, podsticanje stalnog ucenja, povecanje iskustva i vestina radne
snage i smanjivanje nezadovoljstva platama na najmanju mogucu meru. Rizik ispuStanja tog
detalja su nezadovoljni zaposleni koji odbijaju kupce loSom uslugom, gomilaju sudske tuzbe ili se
tuZze na nesposobnost menadzera da obrazloZe svoje odluke. Odgovor na neprikladnu analizu
nije nikakva analiza, ve¢ korisnija analiza.“*

2.2.4. Znacaj analize posla

Analiza posla predstavlja osnovu za obavljanje skoro svih zadataka i funkcija
menadZmenta ljudskih resursa u kompaniji. Ona je neophodna jer:

- sluzi kao osnov za definisanje kriterijuma na osnovu kojih se vrsi selekcija zaposlenih
za odredeno radno mesto

- sluzi kao osnov za definisanje psiholoskih mernih instrumenata koji ¢e se koristiti
prilikom selekcije zaposlenih

- pomaze menadzZerima u definisanju duZnosti, aktivnosti i odgovornosti zaposlenih

- sluzi kao podloga za korekciju ponasanja zaposlenih

- obezbeduje zaposlenima informaciju o tome S$ta se od njih ocekuje na dotichom
radnom mestu

- definiSe sistem odgovornosti

- definiSe odnose nadredenosti i podredenosti

- definiSe relativnu vrednost posla i sistem nagradivanja

- sluZi kako osnov za kreiranje razvoja karijere u kompaniji

- predstavlja osnov za pravljenje sistematizacije radnih mesta.*®

» Gerogy

’ www.linkgroup.com, maj 2010.
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2.2.5. Sistematizacija radnih mesta

Na osnovu definisanih ciljeva organizacije i neophodnih zaposlenih za postizanje tih
ciljeva, vrsi se njihova organizacija u posebne organizacione strukture. Postoji nekoliko modela
organizacionog strukturiranja: funkcionalni model, divizioni model i matri¢ni model. U nasim
uslovima, najc¢es¢i je funkcionalni model koji odlikuje funkcionalna podela rada, grupisanje
slicnih aktivnosti, vertikalna koordinacija u cilju usaglasavanja aktivnosti i centralizovano
odlucivanje. Iz organizacione Seme proistiCe sistematizacija radnih mesta koja se donosi
posebnim aktom, tzv. Pravilnikom o unutrasnjoj organizaciji i sistematizaciji radnih mesta,
opisuje strukturu i broj izvrSilaca, uslove za zasnivanje radnog odnosa, rasporedivanje
zaposlenih, ovlas¢enja i odgovornosti, zastitu prava zaposlenih... Na osnovu ovog dokumenta,
svakom zaposlenom prilikom zasnivanja radnog odnosa izdaje se reSenje o rasporedivanju na
odredeno radno mesto sa svim pravima i obavezama koje mu pripadaju.

Kako bi se bolje razumela analiza posla, odnosno sistematizacija radnih mesta, u okviru
naredna dva prilogu, predstavljeni su pravilnici o unutrasnjoj organizaciji i sistematizaciji
preduzeca , Precision”, Cacak i ,Jedinstva“, Apatin. Firme posluju u razli¢itim delatnostima, tako
da se mogu videti dve potpuno razli¢ite sistematizacije poslova.

2.2.5.1. Pravilnik o unutrasnjoj organizaciji i sistematizaciji preduzeca
,Precision” Cacak

Preduzeée ,Precision”, Cacak je privatno preduzece koje se bavi trgovinom poslovne
galanterije, Skolskog pribora i putnog programa. Autori Pravilnika o unutrasnjoj organizaciji i
sistematizaciji preduzeéa su g.din Mojsije Cerovi¢ i Marijana Grujovi¢. Pravilnik o unutrasnjoj
organizaciji i sistematizacija preduzeca ,Precision” Cacak, predstavljen je u slede¢em prilogu
broj 1. Ova sistematizacija radnih mesta detaljno opisuje svako radno mesto, potrebne vestine
zaposlenih kao i broj izvrSilaca. Svaka sistematizacija prilagodena je preduzecu i predstavlja
osnovu za odredivanje analize posla, odnosno poéetnu osnovu za odredivanja nivoa zarada
zaposlenih.

»,Na osnovu ¢lana 24. Zakona o radu (,SI. Glasnik RS 24/05, 61/05, 75/14) direktori preduzeda
,PRECISION“ d.o.0. Cacak, dana 26.09.2014..godine, donose

PRAVILNIK
o
organizaciji i sistematizaciji poslova

Clan 1.
Ovim Pravilnikom, u skladu sa Zakonom, ureduje se organizacija rada i sistematizacija
poslova i radnih zadataka u privrednom drustvu ,PRECISION“ d.o.0. Cadak (u dalje tekstu:
Drustvo).
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Organizacija Drustva se utvrduje kao jedinstvena za Drustvo sa jedinstvenim organima a
organizacioni delovi unutar drustva organizuju se prema poslovima, u zavisnosti od vrste posla
koji se obavljaju i drugih okolnosti bitnih za obavljanje tih poslova.

Sistematizacijom poslova utvrduju se: vrsta i naziv poslova (radna mesta), poslovi koji se
obavljaju, vrsta i stepen stru¢ne spreme, potrebna znanja, radno iskustvo i drugi posebni uslovi i
broj izvrsilaca za obavljanje utvrdenih poslova.

Clan 2.

Nazive poslova, utvrdene ovim Pravilnikom, opredeljuju poslovi koji se obavljaju,
slozenost tih poslova, odgovornost za obavljanje poslova, struéna sprema i drugi uslovi za
obavljanje tih poslova.

Clan 3.

Pored opstih uslova, utvrdenih Zakonom, svako lice da bi radilo na poslovima utvrdenim
ovim Pravilnikom, mora ispunjavati i posebne uslove utvrdene ovim Pravilnikom.

Poslovi utvrdeni ovim Pravilnikom osnova su za zasnivanje radnog odnosa i za
rasporedivanje zaposlenih.

Clan 4.

Broj izvrSilaca utvrden ovim Pravilnikom, popunjava se tako da obezbedi uspesno
obavljanje delatnosti drustva, za koje je drustvo registrovano i druge poslove u funkciji
obavljanja delatnosti, kao S$to su: knjigovodstveni, finansijski, poreski, spoljnotrgovinski,
komercijalni i administrativni poslovi.

Clan 5.

Poslovi i radni zadaci u Drustvu sistematizovani su u grupi poslova, kao radna mesta
prema organizacionoj Semi — tabeli i to:

Tabela 2.2.3.: Sistematizacija poslova

zanimanje iz JNZ

Br. naziv posla poslovi koji se obavljaju posebni uslovi broj
za obavljanje poslova Sifra zanimanja/ Zapiohslen
naziv zanimanja

1 2 3 4 5 6
- organizuje i vodi poslovanje - VIl stepen stru¢ne spreme
- stara se o zakonitosti rada - radno iskustvo od najmanje 3

| Direktor - odgovara za zakonitost rada godine na rukovodecim poslovima

- raspolaZze novcanim sredstvima - organizatorske sposobnosti
- obavlja i druge poslove utvrdene | -visiili konverzacioni nivo 80.66.10 2
zakonima, osnivackim aktom i pravilima | engleskog jezika
drustva

- obavlja poslove u vezi sa plasmanom - VI/IV stepen strucne spreme
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Referent u
komercijalnom
sektoru:

-komercijalista

robe na trzistu

- fakturisanje prodate robe

- stara se o blagovremenoj isporuci
porudzbina

- vodi evidenciju naplaéenih i
nenaplacenih potraZivanja

- daje predloge za tuZenje i naplatu
putem izvrSenja na osnovu verodostojne
isprave (racuna, otpremnice)

- vrsi obilazak stalnih i povremenih
kupaca

- vodi evidenciju realizacije plana prodaje
shodno godiSnjem planu prodaje drustva
- obavlja druge poslove predvidene
zakonima, osnivackim aktom drustva i
pravilima drustva

ekonomskog smera

- radno iskustvo najmanje 2 godine
na komercijalnim poslovima

- znanje rada na racunaru

61.64.53

Knjigovoda

- kontira knjigovodstvena dokumenta

- uskladuje stanje analitike sa glavnhom
knjigom

- priprema bilans stanja, uspeha i tokova
gotovine

- vodenje blagajne

- obracun zarada, naknade za zarade i
druga primanja

- obracun troskova i prihoda

- za poslove koje obavlja odgovoran je
za zakonitost, tacnost i efikasnost

- VII/VI stepen stru¢ne spreme
ekonomsko-finansijskog smera

- radno iskustvo najmanje 1 godina
- znanje rada na racunaru

506722

Magacioner

- obavlja poslove prijema robe u magacin
i izdavanje robe

- vodi evidnciju ulaska i izlaska robe iz
magacina

- vrsi kvalitativni i kvantitativni pregled
robe

- sastavlja izvesStaje o stanju robe u
magacinu

- vrsi reklamaciju nekvalitetne robe, robe
sa skrivenim manama i nedostacima

- vrsi sortiranje robe po robnim grupama
- podnosi izvestaj komercijalnom
direktoru o stanju robu u magacinu,
zalihama

- za poslove koje obavlja odgovoran je
za zakonitost, tacnost i efikasnost

- odgovoran je manjak i viSak robe koja
se nalazi u magacinu, kao i za finansijsko
stanje magacina

- obavlja druge poslove predvidene
zakonima, osnivackim aktom drustva i
pravilima drustva

- IV stepen strucne spreme

- najmanje 3 godine radnog
iskustva na poslovima
magacionera

- poznvanje rada na rac¢unaru

40.64.61

Vozac teretnog
motornog vozila

- vozi teretno motorno vozilo a
povremeno i putnicki automobil
- odrzava navedena vozila

- IV stepen strucne spreme
- najmanje 1 godina radnog
iskustva

405604

41




Uticaj modela nagradivanja menadZera i zaposlenih
na performanse organizacija u Srbiji

- vodi evidenciju o koriséenju i upotrebi - vozacka dozvola B i C kategorije
vozila kojima upravlja, registraciji i
tehnickog pregleda vozila

- stara se da vozila budu ispravna,
tehnicki pregledana, snabdevena putnim
nalogom

- obavlja druge poslove predvidene
zakonima, osnivackim aktom drustva i
pravilima drustva

Vi

Graficar - odgovara za kvalitet artikala godinu na istim ili slicnim

-vrSi Sivenje, cantragovanje, koriCenje, | - lll stepen stru¢ne spreme 30.36.00
falcovanje, secenje materijala - radno iskustvo najmanje 1

- obavlja druge poslove predvidene | poslovima
zakonima, osnivackim aktom drustva i
pravilima drustva

15

Clan 6.
Poslovi i radne zadatke direktora drustva obavlja ukupno dva izvrsioca.
Clan 7.
Broj izvrsilaca utvrden u ¢lanu 5. i 6. ovog Pravilnika menja se u skladu sa potrebama i
obimom posla.
Odluku o broju izvrsilaca donosi direktor.

Clan 8.

Opis poslova utvrdenih organizacionom Semom u ¢lanu 5. ovog Pravilnika i uslova za
obavljanje tih poslova utvrduje se pojedinaéno za svako radno mesto.

Clan 9.
Radni odnos sa pripravnikom moze se zasnovati za poslove za koje je ovim Pravilnikom
predvidena srednja, visa ili visoka stru¢na sprema.
Odluku o zasnivanju radnog odnosa sa pripravnikom donosi direktor, komercijalni
direktor na osnovu plana kadrova.

Clan 10.

Zarada, naknade zarade i druga primanja zaposlenih koji obavljaju poslove utvrdene
ovim Pravilnikom ureduju se Zakonom, aktom poslodavca i ugovorom o radu.
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Clan 11.

Zbog dinamike poslova i pojave novih poslova u manjem obimu, svi zaposleni izvrSioci u
zavisnosti od prirode svojih poslova, po nalogu direktora obavlja¢e poslove koji odgovaraju
prirodi posla koji obavljaju kao i njihovim stru¢nim i radnim sposobnostima.

Clan 12.

Danom stupanja na snagu ovog Pravilnika prestaje da vaZi Pravilnik o unutrasnjoj
organizaciji rada i sistematizaciji radnih mesta od 02.08.2008. godine kao i aneks Pravilnika o
radu od 03.05.2011. godine.

Clan 13.

Ovaj Pravilnik stupa na snagu danom isticanja na oglasnu tablu.”

2.2.5.2. Pravilnik o organizaciji i sistematizaciji poslova akcionarskog drustva
yledinstvo® Apatin

Akcionarsko drustvo ,Jedinstvo”, Apatin je preduzece koje se bavi poljoprivrednom
proizvodnjom. Pravilnik je napisan marta 2007. godine. MozZete videti kako je organizovano
preduzece koje se bavi poljoprivredom u prilogu broj 2.:

“Na osnovu ¢lana 24. Zakona o radu (SI. Glasnik RS br. 24/05 i 61/05) i odredaba Statuta
Akcionarskog drustva ,,JEDINSTVO” Apatin, generalni direktor drustva dana 30. 03. 2007. godine
donosi

PRAVILNIK
O ORGANIZACUI | SISTEMATIZACIJI POSLOVA
AKCIONARSKOG DRUSTVA ,,JEDINSTVO“APATIN
| OPSTI DEO
Clan 1.

Ovim pravilnikom, u skladu sa zakonom, u AD ,Jedinstvo®, Apatin (i daljem tekstu: Drustvo)
ureduju se poslovi i radni zadaci, organizacioni delovi kod poslodavca, vrsta poslova, vrsta i
stepen strucne spreme i drugi posebni uslovi za rad na tim poslovima (strucni ispit, znanje jezika

i dr.), kao i druga pitanja vezana za obavljanje poslova i radnih zadataka.

Clan 2.
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Odluku o potrebi zasnivanja radnog odnosa sa zaposlenim, donosi generalni direktor drustva.
Radni odnos se zasniva ugovorom o radu koji se zaklju¢uje u pismenoj formi.

Clan 3.

O pojedina¢nim pravima, obavezama i odgovornostima odlucuje generalni direktor drustva ili
zaposleni koga on ovlasti.

Clan 4.

Pre donosenja odluke o izboru zaposlenog, kao poseban uslov za zasnivanje radnog odnosa
moze se ustanoviti prethodna provera radnih sposobnosti i probni rad.

Nacin provere radnih i stru¢nih sposobnosti odredié¢e generalni direktor drustva.

U slucaju iz prethodnog stava ovog ¢lana, ugovorom o radu biée utvrdena duzZina trajanja
probnog rada i nacina provere radnih i strucnih sposobnosti.

Probni rad iz prethodnog stava moze da traje najduze Sest meseci.

Za vreme probnog rada poslodavac i zaposleni mogu da otkazu ugovor o radu sa otkaznim
rokom.

Otkazni rok iz prethodnog stava ovog ¢lana iznosi najmanje pet radnih dana.

Clan 5.

Drustvo moze u slucaju potrebe da angaZuje pojedine radnike i stru¢njake za strucne i druge
poslove na osnovu posebnih ugovora o delu ili preko Omladinske zadruge, a u skladu sa
Zakonom.

Clan 6.

Radni odnos moZe da se zasnuje sa licem koje prvi put zasniva radni odnos, u svojstvu
pripravnika, za zanimanje za koje je to lice steklo odredenu Skolsku spremu, kada je to kao uslov
za rad na odredenim poslovima utvrdeno Zakonom ili ovim Pravilnikom.

U slucaju iz prethodnog stava ovog ¢lana, ugovor o radu se zakljuCuje na odredeno vreme, a
najduZe na godinu dana.

Clan 7.

U drustvu se formiraju sledeéi organizacioni delovi vezani za uzZi krug delatnosti u okviru
upisanih delatnosti drustva:

- Strucne sluzbe;

- Radna jedinica ,,BILJNA PROIZVODNJAY;

- Radna jedinica ,,SILOSI | SUSARA“

- Radna jedinica ,,STOCARSTVO | RIBNJAK“

Clan 8.
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Sastavni deo ovog Pravilnika €ini opis poslova na radnim mestima po organizacionim delovima
preduzeca (prilog Pravilnika).

Za obavljanje poslova radnog mesta koji su utvrdeni ovim Pravilnikom mozZe se primiti u radni
odnos samo lice koje ispunjava uslove za obavljanje poslova radnog mesta utvrdene ovim
Pravilnikom.

Il ZAVRSNE ODREDBE
Clan 9.

Za sve sto nije regulisano ovim Pravilnikom, primenjivaée se odredbe Zakona o radu.
Ako su neke odredbe ovog Pravilnika suprotne zakonu, primenjivace se odgovarajuce odredbe
zakona.

Clan 10.

U skladu sa odredbama ovog Pravilnika, izvrsice se raspored zaposlenih na odgovarajuce poslove
u roku od trideset dana od stupanja na snagu Pravilnika.

Clan 11.

Izmene i dopune ovog Pravilnika mogu se vrsiti u postupku i na nacin kako je donet, a u skladu
sa Zakonom o radu i ukazanom potrebom.

Clan 12.

Ovaj Pravilnik stupa na snagu danom objavljivanja na oglasnoj tabli drustva, a po njegovom
donosenju.

Opis poslova:

Generalni direktor
1. Organizuje i vodi poslovanje drustva;
2. Stara se o zakonitosti rada drustva;
3. Odgovara za zakonitost rada drustva;
4. Obavlja poslove koji saveznim Zakonom, Statutom i drugim opstim aktima drustva nisu
stavljeni u delokrug drugih organa drustva;
Obavlja druge poslove utvrdene saveznim zakonom i Statutom;
Odlucuje o ovlasé¢enjima, obavezama i odgovornostima rukovodilaca;
7. Daje smernice rukovodiocima organizacionih jedinica za ostvarivanje poslovne politike;

o w
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8.
9.

Odlucuje o trajnoj poslovnoj saradnji i povezivanju sa dugim privrednim drustvima;
Donosi investicione odluke;

10. Zastupa drustvo sa svim ovlaséenjima, bez ograniéenja.
Strucna sprema:VIl stepen- poljoprivredni fakultet.

Radni iskustvo: 3 godine.

STRUCNE SLUZBE

PROIZVODNO TEHNICKI RUKOVODILAC

1.

Tehnicko-tehnoloska organizacija i koordinacija rada u proizvodnji u skladu sa

kapacitetima i na osnovu plana proizvodnje;

2.

Koordinacija rada radnih jedinica i briga o pravovremenoj realizaciji planiranih zadataka

o kvalitetu i rokovima realizacije;

3.

Obezbedenje uslova za maksimalno i racionalno koriS¢enje raspolozivih kapaciteta i

davanje proizvodnih naloga i stru¢nih uputstava i smernica za rad radnih jedinica odeljenja i
pojedinih sluzbi i neposrednih saradnika;

4.

ReSavanje operativne i strucne problematike i praéenje i analiziranje realizacije

proizvodnih planova i zadataka proizvodnih jedinica;

5.

© 0N

Rukovodi procesom proizvodnje, dorade i prometa na veliko semenskom robom;
Kontrola postovanja tehnoloske i radne discipline;

Ucesce u izradi proizvodnih i investicionih planova;

Predlaganje uvodenja promena i savremenih tehnickih resenja;

Saradnja sa naucnim i stru¢nim institucijama u cilju preduzimanja mera za unapredenje i

osavremenjivanje proizvodnje;
10. Obavlja i druge poslove po nalogu neposrednog rukovodioca
Strucna sprema:VIl stepen Poljoprivredni fakultet

Radno iskustvo: 3 godine

RUKOVODILAC FINANSIJKO-RACUNOVODSTVENIH POSLOVA

1.

6.
7.
8.

Organizuje, koordinira i odgovara za finansijske, racunovodstvene, i poslove plana i
analize;

Izraduje periodi¢ne i godisnje finansijske izvestaje;

Organizuje vodenje knjigovodstva po vaZzedim standardima i odgovara za njegovu
zakonit, urednost, azurnost i tacnost;

Koordinira obracun i isplatu primanja zaposlenih;

Sastavlja predloge periodi¢nih i godisnjih proizvodno-finansijskih planova i podnosi ih
nadleZznima na usvajanje;

Prati izvrSenje usvojenih planova i po nalogu vrsi rebalans;

Vrsi periodi¢ne i godisnje analize poslovanja i u skladu sa tim sastavlja izvestaje;

Obavlja i druge poslove po nalogu neposrednog rukovodioca.

Strucna sprema: VIl stepen Ekonomski fakultet

Radno iskustvo: 3 godine
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SARADNIK ZA PRAVNE POSLOVE

1.
2.

b w

® N W

10.

11.

12.

Vrsi savetodavnu ulogu pri primeni zakonskih propisa u Drustvu

Radi na izradi opstih akata Drustva i pojedinaénih akata u vezi sa pravima, obavezama i
odgovornostima zaposlenih;

Prati zakonske propise i sudsku praksu;

Zastupa Drustvo u parnicnom, vanparni¢nom, upravnom postupku i drugim sporovima
(privredni prestupi i prekrsaji);

Radi na izradi ugovora i kontroli istih;

Radi na regulisanju imovinsko-pravnih odnosa Drustva;

Ucestvuje u rada organa Drustva;

Sadinjava prijave potrazivanja u ste¢ajnu masu duznika, krivicne prijave i odstetne
zahteve;

Vrsi pripremu reSenja i ugovora iz oblasti radnih odnosa, privremenih i povremenih
poslova, pripremanje elemenata i ucestvovanje u postupku prestanka radnog odnosa,
praéenje rokova iz radnih odnosa;

Dostavljanje podataka Nacionalnoj sluzbi za zaposljavanje, penzijsko i invalidsko i
zdravstveno osiguranje.

Vodenje kadrovske evidencije u skladu sa zakonom i priprema podataka za automatsku
obradu;

Obavlja i druge poslove po nalogu neposrednog rukovodioca.

Struéna sprema: VIl stepen pravni fakultet

Radno iskustvo: 3 godine

Posebni uslovi: poloZen pravosudni ispit

KOMERIALNI REFERENT

1.

g

3.
4.
5.

Ugovara i vodi nabavku i prodaju za potrebe Drustva i stara se o pratecoj dokumentaciji;
Prati pladanja i potraZivanja;

Vrsi organizaciju transporta robe;

Komercijalne aktivnosti vodi u skladu sa proizvodno finansijskim planom;

Obavlja i druge poslove po nalogu neposrednog rukovodioca;

Strucna sprema: IV, V, VI, VIl stepen ekonomska i druga skola

Radno iskustvo: 3 godine

REFERENT ZA BEZBEDNOST | ZDRAVLIE NA RADU | PROTIVPOZARNU ZASTITU

1.

w

Organizuje, sprovodi i unapreduje bezbednost, zdravlje na radu zaposlenih i zastitu od
pozara, radi povecanja stepena bezbednosti zaposlenih i imovine preduzeéa i odgovoran
je za obavljanje navedenih poslova u preduzecu

Ucestvuje u izradi normativnih akata iz oblasti bezbednosti i zdravlja na radu i zastite od
pozara i stara se o njihovoj promeni

Ucestvuje u pripremi akta o proceni rizika

Organizuje preventivna i periodi¢na ispitivanja uslova radne okoline i ucestvuje u
opremanju i uredivanju radnog mesta u cilju obezbedivanja bezbednih i zdravih uslova
rada
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o

10.

11.
12.
13.

Organizuje preventivne i periodi¢ne preglede i ispitivanje opreme za rad

predlaze mere za poboljSanje uslova rada, narocito na poslovima sa povecanim rizikom
Vrsi kontrolu i obilazak objekata radi sagledavanja propusta u primeni preventivnih mera
i daje pismeni nalog za otklanjanje uocenih nedostataka iz oblasti bezbednosti i zdravlja
na radu i PPZ; saraduje i koordinira rad sa sluZbom medicine rada po svim pitanjima u
oblasti bezbednosti i zdravlja na radu; U slucaju kada utvrdi neposrednu opasnost po
Zivot ili zdravlje zaposlenog, zabranjuje rad pri svakoj delatnosti;

Vrsi kontrolu ispravnosti, funkcionalnosti i oznacenosti svih uredaja, instalacije za dojavu,
PP aparata, hidranta i druge opreme za PPZ kojom raspolazemo;

Organizuje otklanjanje utvrdenih nedostataka konstatovanih kod pregleda, a naloZzenih
reSenjem od strane inspekcijskih organa;

Saraduje i koordinira sa sluzbom medicine rada po svim pitanjima iz oblasti bezbednosti i
zdravlja na radu;

Vodi sve evidencije u skladu sa Zakonom o bezbednosti i zdravlja na radu i PPZ;

Priprema uputstva za bezbedan rad i kontroliSe njihovu primenu;

Radi i druge poslove po nalogu neposrednog rukovodioca

Struéna sprema:Vl ili VIl stepen visa poljoprivredna ili poljoprivedni fakultet smer mehanizacija

Radno iskustvo: 1 godina

Posebni _uslovi: ispit iz bezbednosti zdravlja na radu i ispit iz protivpoZarne zastite

OPERATER RACUNARSKE OPREME | PROGRAME

1.

8.

Odrzava fizicke i logicke veze izmedu raCunara u mrezi, obezbedujuéi nesmetani tok
podataka od servera ka klijentima i obrnuto;

Obavlja periodi¢no snimanje i arhiviranje sigurnosnih kopija bitnih podataka za slucaj
nepredvidenog kvara medijuma na kojem se podaci nalaze;

U sluéaju oStecenja operativnog sistema na nekom od racunara preduzima potrebne
mere da se ostecenja otklone;

Instalira novonabavljene ra¢unarske komponente i prilagodava veze programa ciljnom
operativhom sistemu;

Periodi¢no obavlja ¢iS¢enje racunara, narocito sistema za hladenje procesora jedinice za
napajanje, pokretnih delova Stampaca i glava za Stampanje

Izraduje programe po ukazanoj potrebi a u cilju unapredenja poslovanja svih odeljenja i
sektora Strucnih sluzbi

Obucava korisnike programa na racunarima za kori$¢enje programa koje je izradio, kao i
standardnih kancelarijskih aplikacija

Radi i druge poslove po nalogu neposrednog rukovodioca

Strucna sprema: IV, V ili VI stepen strucéne spreme

Radno iskustvo: 1 godina

REFERENT KNJIGOVODSTVA

1. Vodi robno, materijalno i troSkovnom knjigovodstvo ;

2. Ispostavlja izvode otvorenih stavki i vrsi usaglasavanje potrazivanja i obaveza;
3. Ucestvuje u izradi mesecnih izvestaja, periodi¢nih obracuna i zavr$nih racuna;
4. Odgovara za urednost, azurnost i tacnost knjigovodstva;

48



Uticaj modela nagradivanja menadZera i zaposlenih
na performanse organizacija u Srbiji

5. Priprema i dostavlja statisticke izvestaje;
6. Obavljaidruge poslove po nalogu neposrednog rukovodioca;

Struéna sprema: IV, V ili VI stepen ekonomska ili druga skola

Radno iskustvo: 1 godina

REFERENT OBRACUNA ZARADA | BLAGAINIK
1.
2.

3.
4.

5.
6.
7.
Strucna sprema: IV, V, VI ekonomska i druga $kola

Vrsi obracun zarada zaposlenih, naknada i drugih primanja zaposlenih

Sastavlja obrasce o zaradama zaposlenih za utvrdivanje penzijskog osnova radnika M-4 i
drugo;

Vodi kartice zarada i trajno ih ¢uva;

Sastavlja rekapitulacije zarada zaposlenih i rada masina po mestima i nosiocima
troskova;

Vodi blagajnu Drustva;

Radi obracun i slaze sa radnim nalozima;

Obavlja i duge poslove po nalogu neposrednog rukovodioca;

Radno iskustvo : 1 godina

REFERENT FINANSLA
1.

©ONDU A WN

Obraduje ulazna robna dokumenta;

Likvidira racune i izraduje naloge placanja;

Obracun PDV-a;

Usaglasava knjigovodstvene i finansijske kartice sa komitentima;
Sastavlja dnevne finansijske preglede;

Evidentira i analizira likvidnost;

Evidentira i analizira troskove;

Vodi evidenciju o izdatim i primljenim menicama i drugim HOV;
praéenje kredita

10. Obavlja i duge poslove iradne zadatke po nalogu neposrednog rukovodioca;
Stepen strucne spreme: IV, V ili VI ekonomska ili druga Skola

Radno ikustvo: 1 godina

POSLOVNI SEKRETAR
1.

O N hAWN

Operativno rukovodi radom poslovne jedinice po nalogu direktora preduzeca

Organizuje sastanke i sluZzbena putovanja

Organizuje nabavku i vodi stanje kancelarijskog materijala i reprezentacije

Distribuira prispelu postu, faksove i mejlove

Vrsi prijem i slanje poste

Vodi evidenciju o dolascima zaposlenih na posao

Vodi karnet liste zaposlenih

Prati i obezbeduje izvrSenje popravki kvarova u radnom okruZenju, kao i servisiranje
opreme (Stampaca, fotokopir aparata, racunara)

Obavlja i ostale poslove po nalogu neposrednog rukovodioca
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Strucna sprema: IV, V ili VI stepen strucne spreme

Radno iskustvo: 1 godina

HIGUENICAR
1. Odrzava higijenu radnog prostora u poslovnoj zgradi i oko nje kao i ostalih radnih
prostorija;
2. Vrsi trebovanje sredstava za odrzavanje higijene i odgovoran je za aparate, sredstva za
CiS¢enje i sva ostala sredstva koja koristi;
3. Radiidruge poslove po nalogu neposrednog rukovodioca.

Strucna sprema: I, I, I, IV stepen bez obzira na smer
Radno iskustvo: bez radnog iskustva

RADNA JEDINICA BILINA PROIZVODNIJA

RUKOVODILAC RADNE JEDINICE BILJINA PROIZVODNIJA

1.

2.
3.
4

7.
8.
9.

Rukovodi poslovanjem radne jedinice;

Organizuje i uskladuje proces rada radne jedinice;

Koordinira rad svih tehnicko-mehanizatorskih i magacinskih sluzbi;

Ucestvuje u izradi planova razvoja radne jedinice i kontroliSe izvrSenje postavljenih
zadataka;

Preduzima mere radi obezbedenja potrebnih uslova za normalno odvijanje proizvodnje u
radnoj jedinici, kao i za maksimalno i racionalno koriS¢enje raspolozivih kapaciteta;

Vrsi nadzor nad sprovodenjem zakona, opstih akata i odluka organa upravljanja i u okviru
svog delokruga rada obezbeduje njihovo izvrsenje;

Vrsi ocenu radne uspesSnosti zaposlenih;

Obezbeduje uslove zastite na radu i zastite od pozara;

Obavlja i ostale poslove po nalogu neposrednog rukovodioca;

Strucna sprema: VI ili VIl stepen Poljoprivredni fakultet smer ratarstvo

Radno iskustvo: 3 godine

TEHNOLOG U BILINOJ PROIZVODNII

1.
2.

Nousw

8.

Ucestvuje u planiranju i analizi biljne proizvodnje;

Ucestvuje u definisanju i rukovodi pravilnim sprovodenjem tehnicko-tehnoloskih
standarda u procesu rada;

Vrsi nadzor i kontrolu na sprovodenju utvrdenih operativnih planova rada;

Kontrolise i evidentira radove po rokovima, kvalitetu i kvantitetu;

Propisuje uputstva za odredene procese rada;

Odgovoran je za sprovodenje operativnih planova i tehnicko —tehnoloskih standarda;
Odgovoran je za primenu zakonskih propisa iz delokruga svog rada;

Radi i druge poslove po nalogu neposrednog rukovodioca;

Strucna sprema: VIl stepen Poljoprivredni fakultet- smer ratarstvo

Radno iskustvo: 1 godina
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TEHNOLOG ZASTITE BILIA

1.

oA wWN

7.
8.

Planira zastitu bilja i poljoprivrednih proizvoda;

Analizira biljne bolesti i StetoCine i nabavlja zastitna sredstva;

Izraduje operativne planove rada;

PredlaZze tehnologije zastite bilja i organizuje mere zastite bilja;

Stara se o nabavci pesticida, njihovom skladistenju i zalihama;

Ucestvuje u vrSenju obuke zaposlenih u primeni sredstava zastite bilja i poljoprivrednih
proizvoda;

Odgovoran je za primenu zakonitosti iz oblasti zastite bilja;

Obavlja i druge poslove po nalogu neposrednog rukovodioca;

Strucna sprema: VIl stepen Poljoprivredni fakultet- smer zastita bilja

Radno iskustvo: 1 godina

POSLOVODA U BILINOJ PROIZVODNII

1.

ok wN

6.

Sprovodi organizaciju rada poslovne jedinice;

Vrsi neposrednu kontrolu kvaliteta i kvantiteta koris¢enja poljoprivredne mehanizacije;
Vrsi neposrednu kontrolu primene tehnologije biljne proizvodnje;

Neposredno sprovodi i kontroliSe rad zaposlenih, vodi evidenciju o radu;

Ucestvuje u izradi planova i programa u poslovnoj jedinici i obezbeduje njihovo
sprovodenje;

Radi i duge poslove po nalogu neposrednog rukovodioca;

Struéna sprema: IV, V, VI stepen poljoprivredna skola

Radno iskustvo: 1 godina

TEHNOLOG POLIOPRIVREDNE MEHANIZACIJE

1.

Planira eksploataciju poljoprivredne mehanizacije i opreme i odrzavanja poljoprivredne
mehanizacije;

Uvodenje u rad novih radnika, ucestvovanje u pracenju, obucavanju i proveri radne
sposobnosti;

ZaduZuje vozaca za motorna vozila i prikljuéne masine, brine da mehanizacija bude
pravilno smestena u vansezonskom periodu;

Rasporeduje vozila, zaduZuje vozacCe, vrSi zaprimanje novonabavljenih osnovnih
sredstava, daje predloge za otudivanje osnovnih sredstava, brine o ostvarivanju naknade
Stete od OZ- a za osigurana osnovna;

Koordinira rad sluzbe za odrzavanje mehanizacije;

Vrsi trebovanje rezervnih delova, opreme, alata i tehnickog materijala neophodnih za
izvrSenje planiranih aktivnosti;

Evidentira nastale Stete na opremi i preduzima mere otklanjanja istih;

Odgovara za tehnicku ispravnost masina, tacnost i aZurnost dokumentacije i
ekonomicnost u rada;

Obavlja i ostale poslove po nalogu neposrednog rukovodioca;

Strucna sprema: VIl stepen Poljoprivredni fakultet smer mehanizacija

Radno iskustvo: 1godina
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POSLOVODA MASINSKE RADIONICE
1. Ucestvuje u izradi operativnhog plana rada, neposredno organizuje rad u masinskoj

radionici;

2. U saradnji sa tehnologom mehanizacije vrsi pravljenje specifikacija potrebnih rezervnih
delova;

3. KontroliSe kvalitet rada radnika u masinskoj radionici;

4. Prima poslove na popravku putem naloga i prodaje nakon opravke;

5. Vrsi evidenciju utrosaka rezervnih delova, evidenciju prisutnosti radnika na radu,
obracun zarade, daje stru¢na uputstva radnicima pri opravci masina, raspored radnika po
smenama;

6. Sa operativnim tehnologom poljoprivredne mehanizacije izraduje plan opravke i prioritet
opravke;

7. Vodiracuna o Cistodi i uslovima rada radnika u radionici;

8. Radiidruge poslove po nalogu neposrednog rukovodioca;

Struéna sprema: IV, V, VI stepen
Radno iskustvo: 1 godina

MAGACIONER REPROMATERIJALA
1. Organizuje rukovodi poslovima prijema, smestaja i isporuka roba;
2. Vodi svu potrebnu evidenciju roba u skladistu i radi potrebnu dokumentaciju i izvestaje
za istu;
Vodi potrebnu dokumentaciju o primljenoj i izdatoj robi;
Vrsi isporuku i prijem robe u magacin;
Neposredno organizuje utovar i istovar robe;
IzveStava o promenama nastalim na robi;
Vrsi redovna sravnjenja magacinske evidencije sa knjigovodstvom;
Materijalno i finansijski je odgovoran za robu kojom raspolaze;
Odgovoran je za pravilan smestaj i Cuvanje robe;
10 Radi i druge poslove po nalogu neposrednog rukovodioca;
Stru¢na sprema: IV stepen stru¢ne spreme
Radno iskustvo: 1 godina

©oOND Y AW

MAGACIONER REZERVNIH DELOVA, GORIVO | MAZIVO
1. Organizuje i rukovodi poslovima prijema, smestaja i isporuka oba;
2. Vodi svu potrebnu evidenciju roba u skladistu i radi potrebnu dokumentaciju i izvestaje
za istu;
Vodi potrebnu dokumentaciju o primljenoj i izdatoj robi;
Vrsi isporuku i prijem robe u magacin;
Neposredno organizuje utovar i istovar robe;
IzveStava o promenama nastalim na robi;
Vrsi redovna sravnjenja magacinske evidencije sa knjigovodstvom;
Materijalno i finansijski je odgovoran za robu kojom raspolaze;

O NV AW
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9. Odgovoran je za pravilan smestaj i cuvanje robe;

10. Radiidruge poslove po nalogu neposrednog rukovodioca;
Struéna sprema: IV stepen struc¢ne spreme
Radno iskustvo: 1 godina

POMOCNIK MAGACIONERA REZERVNIH DELOVA GORIVA | MAZIVA
1. PomazZe u poslovima prijema, smestaja i isporuke obe;
Pomaze kod evidencije roba u skladistu;
Stara se o higijeni magacina i prostora oko istog;
IzveStava o promenama nastalih na robi;
Odgovoran je za pravilan smestaj i Cuvanje robe;
6. Radiidruge poslove po nalogu neposrednog rukovodioca;
Strucna sprema: Il stepen bez obzira na smer
Radno iskustvo: 1 godina

e WN

ADMINISTRATOR
1. Pomaze kod pripreme zarade radnika;

Vodi evidenciju lica koja su angazovana na privremenim i povremenim poslovima;

Trebovanje kancelarijskog materijala za potrebe radne jedinice;

U sezoni radi u magacinu repromaterijala;

Stara se o blagovremenom dostavljanju i prijemu dokumentacije na radnoj jedinici;
6. Obavljaidruge poslove po nalogu neposrednog rukovodioca;

Struéna sprema: IV stepen bez obzira na smer

Radno iskustvo: 1 godina

e wnN

MAIJSTOR NA ODRZAVANJU
1. Vrsi opravku i odriava poljoprivrednu mehanizaciju i priklju¢na vozila neposredno
izvrSava poslove iz domena svojih kvalifikacionih mogucénosti (elektricari, bravari,
mehanicari, strugari, i ostali)popravka, odrzavanje i kontrola rada masina i uredaja i
odgovoran je za ispravnost istih;
2. Vrsi kontrolu tehnicke ispravnosti vozila i motornih sredstava;
3. Radiidruge poslove po nalogu neposrednog rukovodioca;
Struéna sprema: Il ili IV stepen
Radno iskustvo: 1 godina

RUKOVODILAC | ODRZAVALAC POLIOPRIVREDNIH MASINA
1. Neposredno obavlja sve agrotehnicke operacije;
2. Vrsi poslove utovara i istovara proizvoda;
3. Vrsi pripremu poljoprivrednih, pogonskih i prikljuénih masina i kontroliSe njihovu
ispravnost;
4. Odgovoran je za tehnicku ispravnost, pravilno rukovanje i odrzavanje masina kojima radi;
5. Obavlja i ostale poslove po nalogu neposrednog rukovodioca;
Strucna sprema: Il ili IV stepen stru¢ne spreme
Radno iskustvo: 1 godina
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VOzZAC

1. Upravlja vozilom;
Vrsi tehnicko odrzavanje i stara se o higijeni poverenih mu vozila;
Stara se o ispravnosti vozila i bezbednosti ljudi i tereta;
Odgovoran je za robu koju prevozi;
Vodi evidenciju o voznji i vozilima;

6. Obavljaidruge poslove po nalogu neposrednog rukovodioca;
Struéna sprema: Il ili IV stepen
Radno iskustvo: 1 godina

e WN

LOZAC
1. KontroliSe rad postrojenja za centralno grejanje;
2. Stara se o blagovremenom zagrevanju prostorija na temperaturu 18-20 C;
3. Vrsi odrzavanje sistema postrojenja zagrevanja;
4. Radiidruge poslove po nalogu neposrednog rukovodioca;
Struéna sprema: I, Il ili [ll stepen stru¢ne spreme
Radno iskustvo: 1 godina

HIGUENICAR
1. Odrzava higijenu radnog prostora u poslovnoj zgradi i oko nje kao i ostalih poslovnih
prostorija;

2. Vrsi trebovanje sredstava za odrzavanje higijene i odgovoran je za aparate, sredstva za
¢iS¢enje i sva ostala sredstva koja koristi;
3. Radiidrug poslove po nalogu neposrednog rukovodioca;
Strucna sprema: I, Il, lllili IV stepen bez obzira na smer
Radno iskustvo: bez radnog iskustva

RADNA JEDINICA SILOSI | SUSARA

RUKOVODILAC RADNE JEDINICE SILOSI | SUSARA

1. Rukovodii koordinira radom radne jedinice;

2. Koordinira rad svih tehni¢ko-tehnoloskih i magacinskih sluzbi;

3. Organizuje i odgovoran je za kvalitetan rad u pogonima mesSaone, susare i silosa i
pravilnu primenu tehnologije susenja i lagerovanja robe i dorade semena;

4. Ucestvuje u izradi planova razvoja radne jedinice i kontroliSe izvrSenje postavljenih
zadataka;

5. Preduzima mere radi obezbedenja potrebnih uslova za normalno odvijanje proizvodnje u
radnoj jedinici, kao i za maksimalno i racionalno koris$¢enje raspolozZivih kapaciteta;

6. NalaZe i odgovoran je za sprovodenje zadatih tehnicko tehnoloskih standarda u procesu
mesaone, susare, silosa i selektorske stanice. ;

7. Vrsi nadzor nad sprovodenjem zakona, opstih akata i odluka organa upravljanja i u okviru
svog delokruga rada obezbeduje njihovo izvrsenje;

8. Vrsi ocenu radne uspesnosti zaposlenih;

9. Obavljaidruge poslove po nalogu neposrednog rukovodioca
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Strucna sprema: VIl stepen Poljoprivredni fakultet- smer mehanizacija

Radno iskustvo: 3 godine

TEHNOLOG RADNE JEDINICE SILOSI | SUSARA

1.

Nou,sWN

8.
9.

Sprovodi tehnoloski proces susSenja, skladiStenja, dorade semena kao i remonta i
odrzavanja pogona radne jedinice;

Stara se i odgovoran je za stanje i kvalitet uskladistene robe;

Vrsi obracun Zitarica na susenju, skladistenju i doradi;

Planira potreban broj radnika na odredeno vreme;

Sprovodi mere dezinfekcije, dezinsekcije i deratizacije;

Stara se o ispravnosti i funkcionalnosti masina i uredaja na radnoj jedinici;

Kontrolise evidenciju uskladistene robe uzoraka, dnevnik selektorske stanice, dnevnik
rada susara, dnevnik merenja temperature u silosima kao i knjigu eleviranja;

Kontrolise evidenciju rada radnika, i obrac¢un zarada koju vode poslovode;

Obavlja i druge poslove po nalogu neposrednog rukovodioca;

Strucna sprema: VIl stepen Poljoprivredni fakultet- smer mehanizacija

Rano iskustvo: 1 godina

TEHNOLOG U MESAONI STOCNE HRANE — NUTRICIONISTA

1.

8.

Organizuje i vodi proizvodnju koncentrovane stotne hrane, vrsi koordinaciju svih
poslova, kontrolise realizaciju planova proizvodnje;

ZaduZen je za kontrolu kvaliteta sirovina i gotovih proizvoda prema odredbama Zakona i
normativa, (vizuelna, laboratorijska i organoleptic¢ka kontrola) i za sastavljanje recepta;
Stara se i odgovoran je za sprovodenje zadatih tehni¢ko tehnoloskih standarda u
procesu rada mesSaone;

Stara se i odgovoran je za kvalitet i kvantitet roba koje se lageruju i isporucuju iz pogona
mesaone;

Stara se o ispravnosti i funkcionalnosti uredaja u mesaoni;

Kontaktira sa inspekcijskim i struénim sluzbama u oblasti proizvodnje sto€ne hrane i vodi
racuna o razvoju i unapredenju rada u mesaoni;

Vodi potrebne evidencije, radi obracune i analize u cilju pra¢enja i unapredenja pogona
mesaone;

Radi i druge poslove po nalogu neposrednog rukovodioca;

Stru¢na sprema: VI i VIl stepen Visa poljoprivredna ili poljoprivredni fakultet, smer stocarski-

nutricionista
Radno iskustvo: 1 godina

POSLOVODA RADNE JEDINICE SILOSI | SUSARA

1.

o WwN

Sprovodi organizaciju rada radne jedinice;

Neposredno sprovodi i kontrolise rad zaposlenih;

Vodi evidenciju o radu;

Ucestvuje u izradi planova i programa radne jedinice i obezbeduje njihovo sprovodenje;
Vrsi neposrednu kontrolu primene tehnologije susenja, skladistenja i dorade semenske
robe;
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6. Vrsi neposrednu kontrolu kvaliteta i kvantiteta koris¢ena opreme i mehanizacije u radnoj

jedinici;
7. Obavljaidruge poslove po nalogu neposrednog rukovodioca;
Struéna sprema: Il ili IV stepen stru¢ne spreme

Radno iskustvo: 1 godina

RUKOVALAC PULTA
1. Rukuje pogonom mesaone i peletrike;
2. ZaduZen je za blagovremenu pripremu sirovina za nesmetanu proizvodnju sto¢ne hrane
u rinfuzi, dzakovima i u dzakiranim paletama;
3. Odgovoran je za pravilan rad masina i opreme sa kojom rukuje; ;
4. Preduzima mere na otklanjanju uoéenih nedostataka u radu opreme
5. Radiidruge poslove po nalogu neposrednog rukovodioca;
Strucna sprema: Il stepen strucne spreme masinskog ili metalskog smera
Radno iskustvo: 1 godina

VAGAR
1. Vrsi merenje svih sirovina koje ulaze i izlaze iz radne jedinice;
2. Vodi evidenciju robe koja prode preko vage i izdaj dokument o robi, vrsi sravnjivanje
primljenih oba;
3. Vrsi uzorkovanje robe radi laboratorijskih analiza;
4. Odrzava Cistocu vage i prostora za merenje;
5. Radiidruge poslove po nalogu neposrednog rukovodioca;
Strucna sprema: Il stepen struéne spreme bez obzira na smer
Radno iskustvo: 1 godina

LABORANT
1. Vrsi i odgovoran je za pravilno uzorkovanje roba kao i za pravilnu i pouzdanu obradu
uzoraka prilikom prijema, isporuke kao i prilikom tehnoloskih postupaka sa robom na
radnoj jedinici;
2. Na uzetim uzorcima vrsi potrebne analize, evidentira ih i izveStava nadlezne o sadrzaju
iste i odgovoran je za rezultate iste;
3. Po nalogu tehnologa vodi odgovarajuée evidencije i izdaje potrebnu dokumentaciju;
4. Radiidruge poslove po nalogu neposrednog rukovodioca;
Struéna sprema: IV stepen struc¢ne spreme
Radno iskustvo: 1 godina

MAGACIONER RADNE JEDINICE SILOSI | SUSARA
1. Organizuje rukovodi poslovima prijema, smestaja i isporuke roba;
2. Vodi svu potrebnu evidenciju roba u skladistu i radi potrebnu dokumentaciju i izvrSava
istu;
3. Vodi potrebnu dokumentaciju o primljenoj i izdatoj robi;
Vrsi isporuku i prijem robe u magacin;
5. Neposredno organizuje utovar i istovar robe;

b
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Stara se o higijeni magacina i prostora oko istog;
IzveStava o promenama nastalim na robi;
Vrsi redovna sravnjenja magacinske evidencije sa knjigovodstvom;
Materijalno i finansijski odgovara za robu kojom raspolaze;

10 Odgovoran je za pravilan smestaj i Cuvanje robe;

11. Radi i druge poslove po nalogu neposrednog rukovodioca;
Strucna sprema: IV stepen strucne spreme bez obzira na smer
Radno iskustvo: 1 godina

© 0N

MAIJSTORI NA ODRZAVANJU
1. Vrsi opravku i odrzavanje sistema na radnoj jedinici susara i silosa i izvrSava poslove iz
domena svojih kvalifikacionih mogucénosti (elektricar, masinbravar, mehanicar) popravka,
odrzavanje i kontrola rada masina i uredaja i odgovoran je za ispravnost istih;
2. Ukuje svim ostalim automatskim komandama, uredajima i opremom na objektima;
3. Radiidruge poslove po nalogu neposrednog rukovodioca;
Struéna sprema: lll stepen stru¢ne spreme masinskog ili elektrotehnickog smera
Radno iskustvo: 1 godina

MANIPULATIVNI RADNIK
1. Obavlja manipulativne poslove na pripremi i opsluzivanju procesa proizvodnje sto¢ne
hrane u mesaoni, susenju Zitarica i dorade semena;
2. Manipulacije sa robama unutar radne jedinice kod prijema isporuka roba;
3. Radiidruge poslove po nalogu neposrednog rukovodioca;
Strucna sprema: I, Il, Ill, IV stepen struéne spreme bez obzira na smer
Radno iskustvo:1 godina

VOZAC TRAKTORA | VILJUSKARA
1. Neposredno obavlja sve potrebne operacije sa traktorom i viljuskarom;
2. Vrsi poslove utovara i istovara proizvoda;
3. Vrsi pripremu poljoprivrednih pogonskih i priklju¢nih masina i kontroliSe njihovu
ispravnost;
4. Odgovoran je za tehnicku ispravnost, pravilno rukovanje masina na kojima radi;
5. Obavljaidruge poslove po nalogu neposrednog rukovodioca;
Strucna sprema: Il stepen masinskog smera
Radno iskustvo: 1 godina

HIGIJENICAR
1. Odrzava higijenu radnog prostora u poslovnoj zgradi i oko nje kao i ostalih radnih
prostorija;

2. Vrsi trebovanje sredstava za odrzavanje higijene i odgovoran je za aparate, sredstva za
¢iséenje i sva ostala sredstva koja koristi;
3. Radiidruge poslove po nalogu neposrednog rukovodioca;
Strucna sprema: I, Il, 11, IV stepen bez obzira na smer
Radno iskustvo: bez radnog iskustva
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RADNA JEDINICA STOCARSTVO | RIBNJAK

RUKOVODILAC RADNE JEDINICE STOCARSTVO | RIBNJAK
1. Rukovodi poslovanjem radne jedinice, koordinira rad svih tehnic¢kih, mehanizatorskih i
magacinskih sluzbi;
2. KontroliSe sprovodenje planova proizvodnje i organizacije rada;
3. Ucestvuje u izradi planova razvoja radne jedinice i kontroliSe izvrSenje postavljenih
zadataka;
4. Preduzima mere radi obezbedenja potrebnih uslova za normalno odvijanje proizvodnje u
radnoj jedinici, kao i za maksimalno i racionalno kori$¢enje raspolozivih kapaciteta;
5. Neposredno organizuje proizvodnju u skladu sa proizvodno finansijskim planom i
propisanom tehnologijom;
6. lzdaje radne zadatke u radnoj jedinici, prati proizvodnju i preduzima mere za sprecavanje
nastanka Stete, otklanja nastalu Stetu i procenjuje istu;
7. Vrsi nadzor nad sprovodenjem zakona, opstih akata i odluka organa upravljanja i u okviru
svog delokruga rada obezbeduje njihovo izvrsenje;
8. Vrsi ocenu radne uspesnosti zaposlenih;
9. Obavljaidruge poslove po nalogu neposrednog rukovodioca;
Struéna sprema: VIl stepen Poljoprivedni fakultet- smer stocarstvo
Radno iskustvo: 3 godine

TEHNOLOG RIBNJAKA
1. Vodiikoordinira proizvodni proces, nadzire i uskladuje rad;
2. Odgovoran je za uskladivanje organizacije proizvodnog procesa sa tehnologijom;
3. Vodi proizvodnju i tov ribe, zajedno sa pretpostavljenim pravi godisnji plan nasada;
4. Vodi evidenciju nasada i ulova (iz lova) svih jezera, kontrolu prirasta, zdravstvenog
stanja, i kvaliteta ribe;
Preduzima preventivne mere i vodi evidenciju o uginuéu;
Vodi evidenciju o broju nasadenih glava posebno po jezerima;
7. Vrsiselekciju i negu matica, pripremu maticnjaka, rastiliSta i mladi¢njaka za mrest i uzgoj
mladi;
8. Kontrolise dezinfekciju jezera i odreduje koli¢ine po hektaru;
9. KontroliSe obavljanje radova na svim poslovima na ribnjaku, daje uputstva i preporuke
poslovodi i radnicima;
10. Obavlja i ostale poslove po nalogu neposrednog rukovodioca;
Strucna sprema: VIl stepen Poljoprivredni fakultet — smer stocarstvo
Radno iskustvo: 1 godina

o u

VETERINAR
1. Organizuje i vrsi zdravstvenu zastitu stoke i ribe i preduzima sve potrebne veterinarske
mere;

2. Organizuje i koordinira rad u stocarskoj proizvodnji, poslove ishrane, kontrolise kvalitet i
utroSak sto¢ne hrane;

58



Uticaj modela nagradivanja menadZera i zaposlenih
na performanse organizacija u Srbiji

6.
7.
8.

Organizuje poslove leCenja, prati zdravstveno stanje stoke, organizuje izdavanje lekova,
bioloskih i farmaceutskih preparata, organizuje poslove dezinfekcije i dezinsekcije
objekata i predmeta, vodi evidenciju o utrosenim lekovima i farmaceutskim preparatima;
Organizuje prijem stoke za tov, po potrebi preuzima telad za tov od poslovnih partnera,
organizuje merenje i isporuku tovne junadi;

Dostavlja izvesStaje komercijali i knjigovodstvu o ulazu i izlazu stoke, brojnom stanju, kao i
duge podatke i izvestaje vezane za stocarsku proizvodnju, prirast, uginuce;

Vrsi obracun zarade radnika, vodi druge evidencije o prisutnosti na radu radnika;
Predlaze plan nabavke i utroSaka lekova;

Obavlja i ostale poslove po nalogu neposrednog rukovodioca;

Strucna sprema: VIl stepen Veterinarski fakultet

Radno iskustvo: 1 godina

POSLOVODA RIBNJAKA

1.

2.
3.
4

7.

Sprovodi organizaciju rada radne jedinice;

Neposredno sprovodi i kontrolise rad zaposlenih;

Vodi evidenciju o radu;

Ucestvuje u izradi planova i programa u radnoj jedinici i obezbeduje njihovo
sprovodenje;

Vrsi neposrednu kontrolu primene tehnologije proizvodnje;

Vrsi neposrednu kontrolu kvaliteta i kvantiteta koris¢enja gradevinske i poljoprivredne
mehanizacije na ribnjaku;

Radi i druge poslove po nalogu neposrednog rukovodioca;

Strucna sprema: IV stepen poljoprivredni tehnicar, veterinarski tehnicéar i dr.

Radno iskustvo: 1 godina

MAGACIONER RADNE JEDINICE RIBNJAK

1.
2.

©WoOND Y AW

Organizuje rukovodi poslovima prijema, smestaja i isporuke roba;

Vodi svu potrebnu evidenciju roba u skladistu i radi potrebnu dokumentaciju i izvestaje
za listu;

Vodi potrebnu dokumentaciju o primljenoj i izdatoj robi;

Vrsi isporuku i pijem robe u magacin;

Neposredno organizuje utovar i istovar robe;

Stara se o higijeni magacina i prostora oko istog;

IzveStava o promenama nastalim na robi;

Vrsi redovna sravnjenja magacinske evidencije sa knjigovodstvom;

Materijalno i finansijski je odgovoran za robu kojom raspolaze;

10 Odgovoran je za pravilan smestaj i Cuvanje obe;
11. Radi i druge poslove po nalogu neposrednog rukovodioca;
Struc¢na sprema: IV stepen strucne spreme bez obzira na smer

Radno sikustvo: 1 godina

RUKOVALAC | ODRZAVALAC POLJOPRIVREDNIH | GRADEVINKIH MASINA

1.

Neposredno obavlja sve agrotehnicke operacije;
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2. Vrsi poslove utovara i istovara proizvoda;
3. Vrsi pripremu poljoprivrednih, pogonskih, priklju¢nih masina i gradevinskih masina i
kontroliSe njihovu ispravnost;
4. Odgovoran je za tehnicku ispravnost, pravilno rukovanje i odrzavanje masina kojima radi;
5. Obavlja i ostale poslove po nalogu neposrednog rukovodioca;
Strucna sprema: Il i IV stepen masinskog smera

Radno iskustvo: 1 godina

MAJSTOR NA ODRZAVANJU

1.

2.
3.

Vrsi opravku i odrZzava poljoprivrednu i gradevinsku mehanizaciju i priklju¢na vozila
neposredno izvrsava poslove iz domena svojih kvalifikacionih moguénosti (elektricari,
bravari, mehanicari, strugari i ostali) popravka, odrzavanje i kontrola rada masina i
uredaja i odgovoran je za ispravnost istih;

Vrsi kontrolu tehnicke ispravnosti vozila i motornih sredstava;

Radi i druge poslove po nalogu neposrednog rukovodioca;

Strucna sprema:lll i IV stepen struéne spreme masinskog metalskog ili elektrotehnickog smera

Radno iskustvo: 1 godina

RIBAR NA JEZERIMA

1.
2.
3.
4.

Vrsi lov ribe i mladi, utovar i istovar riba na radnoj jedinici;
Odrzavanje nasipa i ribarskih mreza;

U zimskom periodu razbijanje leda o otvaranje odusaka;
Obavlja i druge poslove po nalogu neposrednog rukovodioca;

Strucna sprema: LILIILIV stepen bez obzira na smer

Radno iskustvo: bez radnog iskustva

RADNIK U STOCARSTVU

1.

3.
4.
5.

Vrsi snabdevanje stoénom hranom i slamom po odeljenjima (utovar, prevoz i istovar)
hrani i neguje stoku;

Odrzava higijenu u objektima (deratizacija, dezinfekcija, dezinsekciju, regulisanje
mikroklime)

Pomatze pri veterinarskim intervencijama;

Pomatze pri raznim poslovima popravki na radnoj jedinici;

Obavlja i druge poslove po nalogu neposrednog rukovodioca;

Strucna sprema: I, I, I, IV stepen stru¢ne spreme bez obzira na smer

Radno iskustvo: 1 godina

DOMAR NA FARMI

1.
2.
3.

Stanuje na farmi i boravi i u vreme kada nisu prisutni ostali zaposleni na farmi;

Cuva objekte u krugu farme i junad u tovu;

Prijavljuje neposrednom rukovodiocu ostec¢enja na objektima farme i kvarove na
elektroinstalacijama;

O primecenim promenama pri obilasku tovne junadi obavestava nadleznog rukovodioca;
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5. Prilikom obilaska tovne junadi interveniSe u skladu sa svojim znanjem i sposobnostima
radi spreCavanja nastanka Stete kod tovne junadi;
6. Obavljaidruge poslove po nalogu neposrednog rukovodioca;
Strucna sprema: I. II, lll i IV stepen stru¢ne spreme bez obzira na smer
Radno iskustvo: 1 godina”

2.2.5.3. Znacaj sistematizacije radnih mesta

Sistematizacija radnih mesta predstavlja osnovu za model nagradivanja zaposlenih na
osnovu ucinka. Obzirom da ovaj model nagradivanja direktno utiCe na pozitivno poslovanje
preduzeca, Pravilnik o sistematizaciji radnih mesta predstavlja jedan izuzetno vazan pravni akt
svakog preduzeéa. U navedenim prilozima primecuje se detaljna analiza radnih mesta, opis
poslova zaposlenih, potrebno obrazovanje i odredeno radno iskustvo na poslovima i zadacima.
— ukoliko je sistematizacija radnih mesta postavljena ovako detaljno, svaki zaposleni ta¢no zna
koji je njegov opis posla i Sta se od njega ocekuje na radnom mestu. Za svako preduzece je
neophodno da ima svoju sistematizaciju radnih mesta, prilagodenu svojim zahtevima. Ukoliko je
sistematizacija detaljna i dobro objasnjena, utoliko su manje moguénosti za nastanak greski na
radu zaposlenih i model nagradivanja na osnovu ucinka bi¢e pravedan i realan.

Sistematizacija radnih mesta poslodavcima moZze predstavljati i sredstvo sa pomocu koga
mogu da izvrSe deselekciju zaposlenih koji ne postizu odgovarajué¢e rezultate. Naime, ona
predstavlja pravni okvir pomoéu koga poslodavci mogu rasporedivati svoje kadrove na radna
mesta koja zaposlenima odgovaraju na osnovu njihovih kvalifikacija. Poslodavac oblikuje
sistematizaciju radnih mesta, potrebne kvalifikacije zaposlenih na osnovu potreba oragnizacije.
Ukoliko se odredeni zaposleni ne uklapa u postojeéu sistematizaciju, on moze biti premesten na
drugo radno mesto (koje odgovara njegovim kvalifikacijama), obi¢no je to niZa pozicija sa
znacajno nizim zaradama. Praksa je pokazala, da u najveéem broju slucaja kada je radnik
premesten na hijerarhijski nize radno mesto sa manjim primanjima, zaposleni se odluc¢uje da da
otkaz o radu. Na ovaj nacin, a u skladu sa Zakonom, poslodavac moze vrsiti selekciju zaposlenih
bez bilo kakvih troskova organizacije.

2.3. Vrednovanje rada: procena posla

Procena posla je proces sistematskog odredivanja relativne vrednosti poslova radi
stvaranja strukture posla za organizaciju. Procena se temelji na kombinaciji sadrzaja posla,
trazenih vestina, vrednosti za organizaciju, kulture organizacije i spoljasnjeg trzista. Perspektive
se razlikuju u zavisnosti da li se temelji procena posla na sadrzaju ili vrednosti posla. Struktura
na temelju sadrZaja posla odnosi se na vestine potrebne za taj posao, duznosti i odgovornosti.
Struktura na temelju vrednosti posla odnosi se na relativan doprinos vestina, duinosti i
odgovornosti ciljevima organizacije. Karakteristike posla su vazne, ali one nisu jedina osnova za
platu. Vrednost posla moze se ukljuciti u spoljno trziste ili neki drugi sklop naknada prihvaéen
kolektivnim pregovaranjem ili nekim drugim oblikom procesa pregovaranja ili ¢ak vladinom
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odredbom (na primer: minimalne zarade). Ne samo Sto razli¢iti posmatra¢i mogu sadrzaj
razli¢ito opisati i vrednovati, ve¢ vrednost koju dodaje isti posao moZe u jednoj organizaciji biti
veca ili manja nego u drugoj. Vidovi sadrzaja posla dobijaju vrednost na temelju svog odnosa na
trziSnim naknadama. Obzirom da visi nivo vestina ili spremnost za uzu saradnju sa kupcima
Cesto odreduje viSe naknade na trziStu rada, tada nivo vestina i priroda kontakata sa klijentima
postaju korisni kriterijum za uspostavljanje razlika medu poslovima. Ukoliko neki vid sadrzaja
posla, na primer uslovi na poslu, nije povezan sa naknadom na spoljasnjem trzistu rada, tada taj
vid nije uklju¢en u procenu posla. Posmatrano iz te perspektive, vrednost sadrzaja posla temelji
se na onome $to se moze odrediti na spoljaSnjem trzistu.

Menadzeri smatraju da je procena posla proces kojim se pokusava dobiti prihvatanje
razlika u platama medu poslovima. To je za njih administrativha procedura kojom se strane
ukljucuju i predaju. Proces zahteva davanje i uzimanje — odnosno, razmenu gledista. Zaposleni,
predstavnici sindikata i menadzeri ,pogadaju se oko pravila igre” za odredivanje relativnog
posla.

Glavne odluke procene posla su:

1. utvrdivanje svrhe
odluka o jednom naspram vise planova
odabir izmedu alternativnim metodama
ukljucivanje relevantnih zainteresovanih strana
ocena korisnog rezultata.”’

e wnN

2.3.1. Utvrdivanje svrhe

Procena posla je deo procesa uspostavljanja unutrasnje strukture plata. Ovaj proces
podrzava tok rada tako Sto integriSe platu za svaki posao sa njegovim relevantnim doprinosima
organizaciji i uspostavljajuci platu za nove, jedinstvene ili promenljive poslove.

Procena posla moZe smanjiti rasprave i nezadovoljstvo razlikama u platama izmedu
poslova uspostavljanjem veé prihvaéene strukture koja smanjuje moguénost da sreca,
favorizovanje i naklonost imaju bilo kakvu ulogu u odredivanju plate. Organizacija vrSi
usmeravanje ponasanja zaposlenih prema ciljevima organizacije. Procena posla pokazuje
zaposlenima Sta organizacija vrednuje u njihovom poslu, Sta podrZava strategiju i uspeh
organizacije. Procena posla moZze pomodci i zaposlenima u prilagodavanju promenama u
organizaciji poboljSavanjem njihovog razumevanja vrednosti posla koji obavljaju i zasto se za
vrednost moZe promeniti.

Ako svrha procene posla nije istaknuta, zaposleni se vrlo lako mogu izgubiti u sloZzenim
procedurama, pregovorima i birokratiji. Proces vrednovanja posla postaje sam po sebi kraj
umesto put za postizanje cilja. Uspostavljanjem ciljeva procena posla postaje racionalan i
sistematski proces.

7 Gerogy T. Milkovich, Jerry M. Newman, “Plac¢e i modeli nagradivanja”, MASMEDIA, Zagreb, 2006. godine, str. 146, prilagodeno
na srpski jezik
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2.3.2. Odluka o jednom naspram vise planova

Vrlo retko ée poslodavac istovremeno proceniti sve poslove u organizaciji. Ceéa je
pojava da ¢e poslodavac vrednovati povezane skupove posla (na primer proizvodnju, marketing,
komercijalu). Mnogi poslodavci za razlicite tipove rada imaju razli¢ite planove procene jer veruju
da je sadrzaj rada previse razli¢it da bi se mogao prikladno vrednovati samo jednim planom. ,Na
primer, proizvodni poslovi mogu se razlikovati po radnim uslovima, manipulativnim vesStinama i
znanju potrebnom za statisticku kontrolu kvaliteta. No, inZenjerski i marketinski poslovi u tome
se ne razlikuju, niti su za njih kriterijumi posebno vazni. Za njih su relevantni drugi faktori kao Sto
su tehnic¢ko znanje i vestine i kontakti sa kupcima. Stoga zaposlenima jedan plan moZda nece biti
prihvatljiv ukoliko se prili¢an broj kriterijuma iz plana ne moze primeniti na njihov posao.“*®

2.3.3. Odabir izmedu alternativnih metoda

NajceS¢e metode procene posla su: rangiranje, klasifikacija i bodovna metoda. Sve tri
polinju sa pretpostavkom da je tacna analiza posla prenesena u korisne opise poslova. U
sledeéem prikazu nalazi se uporedna analiza navedenih metoda:

Tabela 2.3.1.: Uporedna analiza metoda procene pos/azg

Metoda: prednosti nedostaci
.. brza, jednostavna, laka za postaje nespretno sa
Rangiranje sy . g .
objasnjavanje povecanjem broja poslova
et e rupise u jedan sistem opisi mogu ostaviti previse
Klasifikacija 8 .p. J P & . e .
veliki raspon poslova mesta za manipulisanje
¢inioci plate temelj su za moze postati birokratsko i
Bodovanje uporedivanje; €inioci plate | ograniceno pravilima
pokazuju Sta se vrednuje.

2.3.3.1. Rangiranje

Rangiranje predstavlja raspored opisa poslova od najviSeg do najnizeg na temelju
globalne definicije relativne vrednosti ili doprinosa uspehu organizacije. Rangiranje je
najjednostavnija, najbrza i, barem na podcetku, najjeftinija metoda koju zaposleni najlakse
razumeju, a i nju je najlakse objasniti. Medutim, ova metoda ne govori zaposlenima sta je vazno
u njihovom poslu.

Uobicéajena su dva nadina rangiranja:

2 Isto, strana 147
2 Gerogy T. Milkovich, Jerry M. Newman, “Plac¢e i modeli nagradivanja”, MASMEDIA, Zagreb, 2006. godine, str. 148, prilagodeno
na srpski jezik
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a) alternacijsko rangiranje — stavlja naizmeni¢no opise poslova do obe krajnosti;
procenitelji se dogovaraju koji je posao najvredniji, a koji je najmanje vredan, zatim
slededi najvredniji i najmanje vredan i tako dok se ne poredaju svi poslovi

b) poredenje u parovima — koristi matricu za poredenje svih mogudih parova poslova;
Posao na najviSem polozaju stavlja se u memoriju matrice. Po zavrSetku svih
poredenja, posao koji je najéesc¢e ocenjen kao ,vredniji“ postaje najviSe rangiran
posao, i tako dalje.

Rangiranje ima svojih nedostataka. Cesto su kriterijumi za rangiranje poslova lose
definisani, vrednovanja postaju subjektivna misljenja koja je ponekad nemoguce opravdati u
terminima povezanosti sa poslom. Procenitelji koji koriste ovu metodu moraju jako dobro
poznavati svaki posao pojedinaéno. lako se rangiranje, na prvi pogled, Cini jednostavno i brzo, na
duge staze je tesko braniti rezultate.

2.3.3.2. Klasifikacija

Opis posla se uporeduje sa opisom klase radi odabira klase najprikladnije za taj posao.
Opis svake klase pokriva dovoljno detalja o poslu, a ipak dovoljno opste da ,ubacivanje” opisa
posla u za njega prikladnu klasu nije previSe jednostavno. Klase se, zatim, mogu dalje opisivati
dodavanjem standardnih poslova koji spadaju u svaku klasu. Standardni posao ima sledece
karakteristike:

- njegov sadrZaj je poznat i ostao je relativno stabilan tokom vremena

- brojni, razli¢iti poslodavci obi¢no imaju taj posao, dakle nije jedinstven za jednog

poslodavca.

Problem mozZe nastati prilikom pisanja opisa klasa, kada poslove iz nekoliko porodica
poslova treba da pokrijemo jednim planom. lako, veéa specifikacija definicije klase poboljsava
pouzdanost procene, istovremeno ogranicava laku klasifikaciju raznovrsnih poslova. Ukljucivanje
naziva standardnih poslova za svaku klasu Cini opise konkretnijim.

Poslovi u okviru jedne klase smatraju se jednakim (slicnim) i bice tako plac¢eni. Poslovi u
razli¢itim klasama trebali bi i da budu drugacije placeni.

2.3.3.3. Bodovna metoda

,Bodovne metode imaju tri zajednicke karakteristike: (1) kriterijume procene, (2)
numeri¢ku lestvicu stupnjeva kriterijuma i (3) teZinu koja odrzava relativhu vaznost svakog
kriterijuma. Relativna vrednost svakog posla, te stoga i njihovo mesto u strukturi plata,
odredeno je ukupnim brojem bodova koji mu je dodeljen.”30

Bodovi planovi su najcesce koriséen pristup uspostavljanju strukture plata u Sjedinjenim
Americ¢kim Drzavama.

%0 Gerogy T. Milkovich, Jerry M. Newman, “Plac¢e i modeli nagradivanja”, MASMEDIA, Zagreb, 2006. godine, str. 151, prilagodeno
na srpski jezik
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2.4. Strukture zasnovane na osobi

Postavka unutrasnje strukture plata mora biti u skladu sa strategijom i vrednostima
organizacije, nacrtom toka rada i brigom za pravedan odnos prema zaposlenima. Radni odnosi
unutar same organizacije vazan su deo unutrasnje strukture. Strukture prihvatljive
zainteresovanim stranama uti€u na zadovoljstvo platama, spremnost na prihvatanje
odgovornijih poslova, ulaganje truda u uéenje i dodatnu obuku i sklonost ostanku u organizaciji.
Sa druge strane, smanjuju se prituzbe povezane sa platom.

Tehnike za uspostavljanje strukture unutrasnjeg poretka obuhvataju analizu posla,
procenu posla i pristupe na temelju osobe za planove zasnovane na vestinama, odnosno
stru¢nostim

Unutrasnja struktura povezana
sa poslovanjem i radom*!

e N
prema poslu prema osobi

SVRHA N Ve ~
Prikupljanje Analiza posla vestine struc¢nost
i sazimanje opis poslova N A
informacija o radu analiza vestina klju¢ne stru¢nosti

N N N v
Odredivanje procena posla:  skupovi vestina skupovi stru¢nosti
Sta e se razredi ili kriterijumi
vrednosti za procenu

N N N v
procena stepeni vaznosti proces opisivaci
vrednosti kriterijuma potvrdivanja ponasanja

N N N v
prenosenje u struktura prema struktura struktura na
strukturu vrsti posla zasnovanana temelju osobe

osobi

Navedena struktura istice slicnosti u osnovnoj logici pristupa zasnovanih na osobi prema
pristupima zasnovanim na poslu. Bez obzira na osnovu strukture, potrebno je pronadi nacin za
prikupljanje i sazimanje podataka o poslu, odredivanje vrednosti za organizaciju, kvalifikovanje
te vrednosti i prenosSenje te vrednosti na unutrasnje strukture. ,Strukture zasnovane na
vesStinama povezuju platu sa dubinom i Sirinom vestina, sposobnostima i znanjima pojedinca
koje se odnose na posao. Strukture zasnovane na vestinama placaju pojedincima sve njihove
priznate vestine bez obzira jesu li za posao koji obavljaju potrebne sve ili samo neke od njih.

o Gerogy T. Milkovich, Jerry M. Newman, “Plaé¢e i modeli nagradivanja”, MASMEDIA, Zagreb, 2006. godine, str. 177, prilagodeno
na srpski jezik
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Nasuprot tome, plan zasnovan na poslu placa sve zaposlene za posao koji im je dodeljen bez
obzira na vestine koje poseduju.“*

Zaposleni vole potencijal viSe plate koja dolazi sa znanjem. A podsticanjem zaposlenih da
sami preuzmu odgovornost za svoj profesionalni razvoj, planovi zasnovani na vestinama pruzaju
im veéu mogucnost nadzora svog profesionalnog Zivota. Planovi zasnovani na osobi potencijalno
mogu razjasniti nove standarde i ocekivanja u ponasanju. Tekuéi radni zadaci, uz planove
zasnovane na veStinama, podsti¢u zaposlene na preuzimanje odgovornosti za celi radni proces i
njegove rezultate, sa manje uplitanja nadredenih.

MenadZeri se prilikom analize posla suocavaju sa slede¢im pitanjima:

Koje podatke prikupljati?

Kojim se metodama koristiti?

Koga ukljuciti?

Koliko su korisni rezultati za svrhu odredivanja plata?

Analiza vestina je sistemski proces identifikacije i prikupljanja podataka o vestinama
potrebnim za obavljanje posla u organizaciji. Planove zasnovane na vesStinama, generalno,
zaposleni dobro prihvataju jer vrlo lako uocavaju povezanost plana, rada i visine plate. Stoga su
planovi jaka motivacija pojedincima za proSirenje vestina. Medutim, pristupi temeljeni na
vestinama mogu biti samo kratkorocne inicijative za odredena okruzenja. Ovi pristupi mogu
paznju zaposlenih ponovo usmeriti na ucenje novih vestina i prilagoditi radikalno drugacijem
poslovnom okruzenju. Mogu promeniti i misljenje zaposlenih o njihovom poslu. No, kao i bilo
koja tehnike plata, tako i analiza veStina nije prikladna za sve situacije. Prihvatljivost moZze
varirati, zavisno o tome koliko je dugo plan u upotrebi i da li je prihvaéenost plana vazna za
organizaciju, za zaposlene ili i za jedne i druge. Temeljne stru¢nosti neke organizacije obi¢no
nastaju iz vizije organizacije ili njene strategije za postizanje konkurentske prednosti. Jedna
analiza je pokazala da vedina organizacija, odabira strucnosti sa sledece liste 20 temeljnih
struénosti:*®

Dvadeset najvaznijih stru¢nosti

Usmerenost ka uspehu

Briga za kvalitet

Inicijativa

Meduljudsko razumevanje
Usmerenost na usluge kupcima
Uticaj i ucinak

Svesnost organizacije

Izgradnja mreza

Direktivnost

LN A WNR

32.
isto

» Gerogy T. Milkovich, Jerry M. Newman, “Plaée i modeli nagradivanja”, MASMEDIA, Zagreb, 2006. godine, str. 194-197,
prilagodeno na srpski jezik preuzeto od Zingheim, Ledford i Schuster, ,Competencies and Competency Models”, raising the Bar:
Using Competencies to Enhance Employee Performance (Scottsdale, AZ: American Compensation Association, 1996).
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10. Timski rad i saradnja
11. Razvoj drugih

12. Vodstvo tima

13. Tehnicka ekspertiza
14. TraZzenje informacija
15. Analiti¢ko razmisljanje
16. Konceptualno razmisljanje
17. Samokontrola

18. Samopouzdanje

19. Poslovna usmerenost
20. Fleksibilnost.

lako pojam stru¢nosti moze imati vrednost identifikovanja onoga Sto razlikuje prosecan
od izuzetnog rada tj. radnog ucinka, joS uvek ostaju rasprave o moguénosti pretvaranja
stru¢nosti u merljivu, objektivnu osnovu za platu.

Kao i kod procene na osnovu posla, krajnji rezultat plana na temelju osobe je unutrasnja
struktura rada u organizaciji. Ta struktura mora biti uskladena sa politikom unutrasnjeg
poredenja organizacije koja podrzava poslovne operacije. Odnosno, menadZeri moraju voditi
brigu o tome da struktura ostane uskladena ponavljanjem procene rada/vestina/stru¢nosti kada
je potrebno. Ukoliko to ne ucine, rizikuju odrzavanje struktura koje nisu povezane s logikom
rada i radnog ucinka Sto dovodi do naklonosti i favorizovanja.

Kako god bio plan oblikovan, klju¢no je pitanje pravednosti njegovog sprovodenja.
Detalji plana, moraju biti opisani u priru¢niku koji sadrzi sve informacije potrebne za primenu
plana (na primer: definicije kriterijuma, detalje sistema vestina, strucnosti ili metoda
kvalifikacija...). Priru¢nikom se osigurava sprovodenje plana prema namerama autora.

,Od kljuéne je vainosti prihvatanje procesa od strane zaposlenih ako se organizacija
imalo nada da ¢e zaposleni konacan rezultat — platu, prihvatiti kao pravednu. Da bi se izgradili
uslovi za prihvatanje, vazna je komunikacija sa svim zaposlenima ¢iji su poslovi obuhvaceni
procesom. Ta komunikacija je moguéa kroz informativne sisteme, brosSure i na druge natine.“**

U sledeéoj tabeli, moZete jasno uociti uporedivanje sva tri pristupa zasnovanih na poslu,
vestini i struénosti:>

Tabela 2.4.1.: Uporedivanje pristupa zasnovanih na poslu, vestini i strucnosti

Pristup zasnovan na Pristup zasnovan na Pristup zasnovan na
poslu vestini strucnosti
Sta se vrednuje Cinjenici plate Blokovi vestina Kompetentnost

34 Gerogy T. Milkovich, Jerry M. Newman, “Plac¢e i modeli nagradivanja”, MASMEDIA, Zagreb, 2006. godine, str. 201, prilagodeno
na srpski jezik preuzeto od Cynthia Lee, kenneth S. Law i Philip Bobko, , The Importance of Justice Perceptions on Pay
effectiveness: A Two-Year Study of Skill-Based Pay Plan“, Journal of Management 25(6) (1999), str.851-873.

» Gerogy T. Milkovich, Jerry M. Newman, “Plac¢e i modeli nagradivanja”, MASMEDIA, Zagreb, 2006. godine, str. 205-207,
prilagodeno na srpski jezik
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prenosenja u platu

odrazavaju kriterijum
platne strukture

spoljnom trzistu

Klasifikacija v we s - .
. TeZina Cinilaca Nivoi vestina Nivoi kompetentnosti
vrednosti
.. Dodela bodova koji . -~ Potvrda i cena
Mehanizmi J Potvrda i cena vestina na

kompetentnosti na
spoljnom trZistu

Struktura plate

Temelji se na
obavljanom
poslu/trzistu

Temelji se na potvrdi
vestina/trzistu

Temelji se na
razvijenoj
kompetenciji/trzistu

Povecanje plata

Promocija

Sticanje vestina

Razvoj kompetencije

Fokus menadzera

Povezivanje
zaposlenih i posla
Promocija i premestaj
Kontrola troskova
putem plate za posao i
povecanje proracuna

Delotvorno koris¢enje
vestina Omoguditi
obuku Kontrola
troSkova putem obuke,
potvrda i radnih zadataka

Treba biti siguran da
kompetencija dodaje
vrednost

Mogucnost razvoja
kompetencije
Kontrola troskova
putem potvrde i
dodele zadataka

Fokus zaposlenih

TraZiti napredovanje
radi veée plate

TraZenje vestina

Trazenje
kompetencije

vrednosti obavljenog
posla

Smanjena radna snaga

. Analiza posla Analiza veStina Potvrda | Analiza kompetencije
Postupci . v ..
Vrednovanje posla vestina Potvrda kompetencije
Jasna ocekivanja
Osecaj napretka Stalno ucenje Stalno ucenje
Prednosti Plata na temelju Fleksibilnost Fleksibilnost

Lateralno kretanje

Ogranicenja

Potencijalna
birokratija
Potencijalna
nefleksibilnost

Potencijalna birokratija
Zahteva kontrolu
troskova

Potencijalna
birokratija
Zahteva kontrolu
troskova

Dakle, povisice se dobijaju unapredenjem na odgovornije radno mesto u strukturama
koje su utemeljene na poslu ili sticanjem vrednijih vestina/stru¢nosti u strukturama koje se
temelje na osobi. Logi¢no je da ée se zaposleni usmeriti na nacine napredovanja (iskustvo, radni

ucinak) ili sticanjem potrebnih vestina ili stru¢nosti (obuka, ucenje). Menadzeri ¢iji poslodavci
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koriste planove zasnovane na poslu fokusiraju se na smesStanje odgovarajuéih ljudi na
odgovarajuc¢a radna mesta. Prelazak na planove utemeljen na vestinama/strucnosti okrece tu
proceduru — menadzZer mora odgovarajuci posao dodeliti odgovaraju¢im ljudima, tj. onima s
pravim vesStinama i stru¢nostima. Pristup na temelju posla kontrolise troskove plaéanja samo
vrednosti obavljenog posla, bez obzira na vece vestine koje zaposleni poseduje — troSkovi se
kontrolisu preko plata ili radnih zadataka i proracuna. Suprotno tome, planovi zasnovani na
veStinama/strucnosti placaju zaposlene za najvisi nivo vestina/strué¢nosti koji su dostigli, bez
obzira na posao koji obavljaju. Time se fleksibilnost maksimalno poveéava. No, ti planovi
podsti¢u zaposlene da prikupe potvrde za najviSe nivoe. Ukoliko poslodavac ne upravlja nivoima
sticanja vestina/strucnosti ili ne zaposljava manje ljudi, organizacija moze iskusiti vece troskove
rada nego konkurencija koja koristi pristup na temelju posla. Klju¢ je u nadoknadi vecih iznosa
veéom proizvodnjom. Osim potencijalno viSih iznosa i viSih troskova obuke, planovi
vestina/stru¢nosti mogu imati i dodatni nedostatak — planovi utemeljeni na poslu postaju
sloZeni i naporni.
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Il DEO

Konkurencija izvan kompanije
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Il Konkurencija izvan kompanije

Glavna odluka pri smisljanju strategije plata jeste — da li imitirati to Sto konkurencija radi
sa platama ili postoji prednost kada smo razli¢iti? Konkurentnost ukljucuje odluku o kombinaciji
oblika plate (dodaci, deonice, fleksibilne pogodnosti...) najboljoj za poslovnu strategiju.

Ponuda i potraZnja za radnom snagom imaju glavnu ulogu u odredivanju nivoa plata
poslodavca. Medutim, svaka organizacija mora tokom vremena stvoriti dovoljno prihoda za
pokrivanje troSkova, ukljuCuju¢i plate. Iz toga zakljuCujemo da je nivo plata poslodavca
ograni¢en njegovom sposobnos¢u konkurisanja na trziStu proizvoda/usluga. Dakle, uslovi na
proizvodnom trziStu u velikoj meri odreduju koliko organizacija moze platiti. Proizvodna
potraznja i stepen konkurentnosti kljuéni su Cinioci proizvodnog trziSta. Oba uti¢u na sposobnost
organizacije da promeni cenu svojih roba i usluga. Ako se cene mogu promeniti bez smanjenja
prodaje, onda je sposobnost poslodavca da postavi visi nivo plata ograni¢ena. lako uslovi na
trzistu ogranicavaju nivo plata potreban za privlacenje dovoljnog broja zaposlenih, proizvodno
trziSte stavlja konacnu odluku na maksimalan nivo plate koju poslodavac moze postaviti. Ako
poslodavac plaéa vise od maksimuma, mora ili preneti potrosacima visi nivo plate kroz veéu
cenu ili drzati fiksne cene i veéi deo ukupnog prihoda nameniti pokrivanju troSkova rada.

3.1. Definisanje konkurencije

Spoljasnja konkurencija se ogleda u praksi kao odredivanje nivoa plate iznad, ispod ili
jednake konkurentskoj i kao razmatranje kombinacije oblika plate u odnosu na kombinaciju
konkurenta. Ono S$to je jako bitno u odnosu na konkurentsku platu jeste kontrola troskova i
privlaéenje i zadriavanje zaposlenih. Sto je veéi odnos izmedu konkurentskih plata, veéi su
relativni troskovi za osiguranje sli¢nih proizvoda i usluga. Dakle, moglo bi se pomisliti da ¢e sve
organizacije isti posao jednako placati. Medutim, to nije tako. Razli¢iti poslodavci postavljaju
razliCite nivoe plata — oni namerno biraju platu visu ili nizu od plate koju drugi plac¢aju za isti
posao — zato za odredeni posao na trzistu rada nema jedne trziSne cene.

Konkurenciju uslovljava:

- takmicenje na trzistu rada za ljude razlicitih vestina
- takmicenje na trziStu proizvoda i usluga, Sto direktno utice na finansijske
uslove organizacije
- karakteristike jedinstvene za svaku organizaciju i njene zaposlene (poslovnu
strategiju, tehnologiju, iskustvo radne snage).
Svi ovi Cinioci uti¢u na odluke o nivoima plata i kombinacijama.
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3.1.1. Cinioci trzista rada

Ekonomisti opisuju dva osnovna tipa trziSta: odredenih cena i berza. Trgovine koje
navode cenu svakog proizvoda ili oglasi koji navode pocetnu platu za neki posao, predstavljaju
trziSta odredenih cena. “Ako su podsticaji koje nudi poslodavac (ukupna plata) i vestine koje
nudi zaposleni medusobno prihvatljivi, pada dogovor. To moze biti formalan ugovor o kakvom
se pregovara sa sindikatima, profesionalnim sportistima i menadZerima, ili to moZze biti kratko
pismo, ili samo rukovanje kojim se podrazumeva dogovor. Sve te aktivnosti zamenjuju trziste
rada; rezultat je podudaranje ljudi i poslova na odredenoj ceni.”?®

TrZiSte rada se temelji na Cetiri osnovne pretpostavke:

1. poslodavci uvek nastoje povedati dobit

2. ljudi su homogeni i samim tim medusobno zamenljivi

3. plate predstavljaju sve troSkove povezane sa zaposljavanjem: osnovna plata, dodaci,

godi$nji odmor, pogodnosti itd.

4. trzista sa kojima se suocavaju poslodavci su konkurentna, dakle za jednog poslodavca

nema prednosti u pladanju iznad ili ispod trZiSne cene.

MenadZeri za plate ¢esto kazu da ih pokrece trZiste, tj. da pla¢aju konkurentno u odnosu
na trziste ili ¢ak predvode trziSte. Razumevanje trzista rada zahteva analizu ponude i potraznje
rada. Potraznja se usredsreduje na aktivnosti poslodavca: koliko zaposlenih traZi i koliko moze i
Zeli platiti. Ponuda se usredsreduje na potencijalne zaposlene: njihove kvalifikacije i platu koju
su spremni prihvatiti u zamenu za svoje usluge.

3.1.1.1. Granicni proizvod i prihod

Pretpostavimo da dva diplomirana marketing menadzZera otvore svoju marketing
agenciju koja ima 10 klijenata. U jednom trenutku zaposle tre¢u osobu koja dovede joS 5
klijenata. Granic¢ni proizvod (promena rezultata povezana sa dodatnom radnom jedinicom) u
ovom sluéaju zaposljavanja je pet. Sta se de$ava kada zaposljavanje novog ¢lana, umeto pet
donese cetiri klijenta? Ovo smanjenje grani¢ne produktivnosti rezultat je Cinjenice da svaki
dodatni zaposleni ima progresivno manji udeo u ostalim fiksnim troSkovima (proizvodnim
uslovima). Kratkorocno, drugi fiksni troskovi (zakup poslovnog prostora, struja, voda, telefoni...)
su nepromenljivi. Sto vise zaposlenih dolazi u firmu bez promene fiksnih trogkova, to se vise
smanjuje granicna proizvodnja. Dakle, “grani¢ni proizvod rada predstavlja dodatni rezultat
povezan sa zaposljavanjem jedne dodatne jedinice ljudskih resursa, dok su ostali proizvodni
uslovi ostali nepromenjeni. Odnosno, granicni prihod od rada je dodatni prihod nastao
zaposljavanjem jedne dodatne jedinice ljudskih resursa, dok su ostali proizvodni uslovi ostali
nepromenjeni.”a'7 U sluéaju navedenog primera, grani¢ni prihod je prihod nastao svakim
dodatnim marketing menadzZerom. Primera radi, mesecna plata jednog marketing menadzera
iznosi 100,000 dinara. Ukoliko je grani¢ni prihod jednog marketing menadZera veci od 100,000

% Gerogy T. Milkovich, Jerry M. Newman, “Plaée i modeli nagradivanja”, MASMEDIA, Zagreb, 2006. godine, str. 223, prilagodeno

7 Isto, strana 226.
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dinara dobit se povecava dodatnim zaposljavanjem. Isto tako, ukoliko je grani¢ni prihod maniji
od 100,000 dinara, poslodavac ¢e izgubiti novac zaposljavanjem novog marketing menadzera.
Ukoliko imamo u vidu da je osnovna pretpostavka trzista rada da poslodavci Zele povecati dobit,
poslodavac ¢e nastaviti da zaposljava marketing menadzere sve dok grani¢ni prihod zadnjeg
zaposlenog ne bude jednak troSkovima povezanim sa njegovim zaposljavanjem. Obzirom da se
ostali potencijalni trosSkovi kratkorocno nece resiti, nivo potraznje koja maksimizira dobit granica
je na kojoj je grani¢na dobit zadnjeg zaposljavanja jednaka plati tog zaposlenog.

Menadzeri da bi koristili model grani¢nog proizvoda i prihoda moraju odrediti nivo plate
odredene uslovima trzista i odrediti grani¢ni prihod koji ée stvoriti svaki novi zaposleni. Time ce
znati koliko zaposlenih moze zaposliti.

“Model pruza vredan analiti¢ki okvir, no previSe pojednostavljuje stvaran svet. U vecini
organizacija gotovo je nemoguce izmeriti robu ili usluge koje proizvede jedan zaposleni s
obzirom da je veéina proizvodnje rezultat zdruzenih snaga zaposlenih razli¢itih vestina. Cak i
tamo gde se pla¢a po komadu, teSko je odvoijiti doprinos rada od ostalih resursa. Dakle, ni
granicni proizvod niti grani¢ni prihod ne mogu se precizno izmeriti. Medutim, menadzeri treba
da imaju meru koja odraZava vrednost.”>®

3.1.1.2. Ponuda radne snage

Na savrSeno konkurentnom trzistu, trziSte odreduje cenu a poslodavac moze po toj ceni
zaposliti koliko god Zeli zaposlenih. Taj model pretpostavlja da mnogi ljudi traze posao, da
poseduju tacne informacije o ponudi poslova i da nema nikakvih prepreka kretanju medu
poslovima. Opet, ova pretpostavka uveliko pojednostavljuje stvaran svet. Promenom
pretpostavki menja se i ponuda. Na primer, pretpostavlja se da ¢e sa povecanjem plate vise ljudi
spremno prihvatiti taj posao. Medutim, ukoliko je stopa nezaposlenosti niska, veée plate neée
povecati ponudu jer svi koji Zele raditi ve¢ rade. Ako se konkurenti brzo prilagode vecoj plati,
poslodavac se moze suociti sa visSim nivoom plate, ali ne i sa ve¢om ponudom radne snage.

Poslodavcu koji dominira lokalnim trzistem rada, moze se dogoditi da uprkos povecanju
plata ne privuce kandidate jednostavno zato $to je ponuda na trzistu ,presusila®. Dakle,
dominantan poslodavac ima relativno slobodne ruke u odludivanju visine plate jer postoji malo
konkurenata na lokalnom trzistu. Medutim, kada je lokalna ponuda rada jednom iscrpljena,
mala povecanja plata neée privuci vise kandidata.

% Gerogy T. Milkovich, Jerry M. Newman, “Plac¢e i modeli nagradivanja”, MASMEDIA, Zagreb, 2006. godine, str. 227,
prilagodeno

73



Uticaj modela nagradivanja menadZera i zaposlenih
na performanse organizacija u Srbiji

3.1.2. Prilagodavanje potraznje

Zasto bi poslodavac platio vise od iznosa za koji teorija tvrdi da je odreden trzistem?
Postoje tri teorije koje se bave ovom pojavom: nadoknada razlika, delotvornost plate i

signaliziranje.

Tabela 3.1.1:

PP . .. v . 39
Teorije i implikacije potraZnje za radnom snagom

Teorija

Predvidanje

Razlog

Nadoknada razlika

Rad sa negativnim
karakteristikama zahteva veéu
platu za privlacenje radnika

Procena posla i kriterijumi
procene moraju uociti te
negativne karakteristike

Delotvornost plate

Plate iznad trzisnih povecéace
delotvornost privlaenjem
radnika koji ¢e raditi bolje i
nece hteti da napuste
preduzece

Programi popunjavanja osoblja
moraju biti u mogucénosti odabrati
najboje zaposlene; rad mora biti
organizovan tako da maksimalno
iskoristi trud zaposlenih

Signaliziranje

Politike plata signaliziraju
vrste ponasanja koje
poslodavci zele

Uobicajeni postupci odlucivanja o
platama moraju Zeljno ponasanje
prepoznati poviSicama, vec¢im

dodacima i drugim oblicima plata

3.1.2.1.

Nadoknada razlika

Ako posao ima negativne karakteristike, odnosno ako je neophodna skupa obuka,
sigurnost posla je nestabilna, radni uslovi nisi odli¢ni ili su moguénosti za uspeh vrlo male, tada
poslodavac mora ponuditi vece plate da bi nadoknadio te negativne karakteristike.

Te razlike u platama objasnjavaju prisutnost razlicitih iznosa plata na trzistu. lako je ova
ideja privlaéna, tesko ju je podrzati zbog teSko¢a u merenju i kontrolisanju svih ¢inilaca koji ulaze
u kalkulaciju neto prednosti.

39 Gerogy T. Milkovich, Jerry M. Newman, “Plaée i modeli nagradivanja”, MASMEDIA, Zagreb, 2006. godine, str. 229, prilagodeno
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3.1.2.2. Delotvornost plate

Teorija delotvornost plate kaze da ponekad visoke nadoknade mogu povecati
delotvornost i zapravo sniziti troSkove rada ako:
privuku kandidate visokog kvaliteta
smanje protok radne snage
povecaju napore radnika
smanje ,,zabusavanja“
smanje potrebu nadziranja zaposlenih.
Dakle, delotvornost se povecava zaposljavanjem kvalitetnijih zaposlenih ili motivisanjem
postojecih da rade bolje i vise.

3.1.2.3. Signaliziranje

Teorija signalizacije kaze da poslodavci namerno izraduju visine plata i kombinacije kao
deo strategije koja signalizira i buduéim i sadasnjim zaposlenima kakvo se ponasanje od njih
ocekuje. Politika placanja nize osnovne plate od trzisne, ali davanje velikodu$nih dodataka ili
mogucnosti obuke, Salje drugaciji signal i verovatno privlac¢i drugacije ljude od politike
poklapanja sa trziSnom platom bez plate na temelju radnog ucinka. Poslodavac koji kombinuje
nizu osnovnu platu i viSe dodatke moze slati signal da Zeli zaposlene koji vole rizik. Odnos ljudi u
organizaciji koji imaju pravo na dodatke pokazuje primenjuje li se isti sistem plata na sve
zaposlene ili samo na vodstvo firme i pomaze u prenosenju ocekivanja radnog ucinka.

3.1.3. Prilagodavanje ponude

Tri teorije: bezuslovna plata, ljudski kapital i konkurencija poslova usredsreduju se vise
na razumevanje ponasanja zaposlenih nego poslodavaca:40

Tabela 3.1.2.: Uporedni prikaz teorija prilagodavanja ponuda

Teorija Predvidanje Razlog
Bezuslovna plata Trazitelji posla nece prihvatiti poslove visina plata uticace na moguénost
Cija je plata ispod izvesnog nivoa, pribavljanja nove radne snage

bez obzira na atraktivnost
ostalih vidova posla

Ljudski resursi Vrednost pojedinacnih vestina i visoka plata podstice ljude na obuku

sposobnosti funkcija je vremena za teze poslove

"0 Gerogy T. Milkovich, Jerry M. Newman, “Plac¢e i modeli nagradivanja”, MASMEDIA, Zagreb, 2006. godine, str. 233, prilagodeno
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i troskova utrosenih u njihovo

sticanje.
Konkurencija Radnici se takmice kroz kvalifikacije s povecanjem teskoda pri zaposljavaju
poslova za poslove sa utvrdenim nadnicama poslodavci mogu ocekivati veée
troSkove za obuku novih zaposlenih.
3.1.3.1. Bezuslovna plata

Osoba koja trazi posao, ima visinu bezuslovne plate ispod koje nece prihvatiti ponudu za
posao, bez obzira kako privlatne bile druge karakteristike posla. Ako visina plate ne dosegne
barem donju granicu njihovog standarda, nikakve druge karakteristike posla ne mogu
nadoknaditi razliku.

Jednom prilikom, studenti ¢etvrte godine jednog privatnog fakulteta u Srbiji na vezbama
iz predmeta MenadZment ljudskih resursa odgovarali su na pitanje: Koja je minimalna plata za
koju bi pristali da radite? lako niko od studenata nije imao dana radnog iskustva (niti prakse)
preko 50% je ocekivalo platu duplo vec¢u od prosecne zarade u Srbiji“, dok je oko 10% njih
oCekivalo platu viSe nego dva puta vecu od prosetne zarade u Srbiji! Samo 2% studenata je
predloZilo da radi par meseci volonterski da bi stekli neophodan minimum znanja za pocetak
rada!

3.1.3.2. Ljudski resursi

Teorija ljudskih resursa, mozda najuticajnija ekonomska teorija za objasnjavanje razlika u
visini plata, temelji se na pretpostavci da visoke zarade idu onima koji poboljSavaju svoju
potencijalnu produktivnost ulaganjem u same sebe (sticanjem dodatnog obrazovanja, obuka i
iskustva). Teorija pretpostavlja da su ljudi zapravo plaéeni prema vrednostima svog grani¢nog
proizvoda. Poboljsanje proizvodnih sposobnosti ulaganjem u obuku povecéace granicni proizvod.
Vrednost vestina i sposobnosti pojedinaca je funkcija vremena, troskova i resursa utrosenih u
njihovo sticanje. Dakle, posao koji zahteva dugu i skupu obuku treba imati visi nivo plate od
posla koji zahtevaju manje ulaganja. Porastom visine plate, poveéava se i broj ljudi koji Zele
premostiti tu prepreku, sto stvara ulazno kretanje ponude.

! Proseéna zarada u Srbiji u tom trenutku je bila oko 45,000 RSD a prosec¢na zarada u gradu u kom Zive pomenuti studenti je bila
oko 24,000 RSD (2009.godina).
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3.1.3.3. Konkurencija poslova

Varijacija modela ljudskog kapitala je model konkurentnosti poslova koji kaze da se ljudi
na trzistima rada ne takmice za platu. Plata za poslove je navedena i stvara se grupa kandidata.
Potencijalni poslodavci kandidate u skupu rangiraju prema kvalitetu njihovog ljudskog
potencijala. Sto dublje poslodavac zalazi u skup kandidata, nalazi vie pojedinaca kojima je
potrebna obuka i koju su manje produktivni, ¢ak i ako primaju istu platu kakvu bi primao
viSerangirani kandidat. U skladu sa tim, ukupni troskovi (plata plus obuka) povezani sa svakom
dodatnom radnom jedinicom u skupu, povecavaju sa porastom potraznje na trziStu. Te varijacije
mogu objasniti identi¢ne ponude koje su dobili drugorangirani i tre¢erangirani kandidati nakon
S$to su prvorangirani kandidati odbili ponudu.

Brojni drugi Cinioci uticu na ponudu radne snage: geografske prepreke mobilnosti medu
poslovima, zahtevi sindikata, nedostatak informacija o oglasavanju novih radnih mesta, nivo
razlika uklju¢en u posao, kao i stopa nezaposlenosti.

3.1.4. Relevantna trzista

Svaka organizacija deluje na viSe trziSta rada sa jedinstvenom ponudom i potraznjom. Zbog
toga menadzZeri moraju odrediti trzista koja su relevantna za svrhu odredivanja plata i na tim
trzistima zauzeti odgovarajuée konkurentske polozaje. Tri Cinioca koja se obi¢no koriste za
odredivanje relevantnog trzista rada su: zanimanje, geografski polozaj i konkurenti.

3.1.4.1. Zanimanje

Vestine, znanje i kvalifikacije potrebne za zanimanje vazne su jer ogranicavaju mobilnost
medu drugim zanimanjima. Kvalifikacije ne obuhvataju samo obuku i obrazovanje, nego i
dobijanje dozvole za rad i zahteve potvrdivanja.

3.1.4.2. Geografski polozaj

Kvalifikacije deluju zajedno sa geografskim poloZzajem u daljem definisanju relevantnog
trziSta rada. Vrhunski menadZeri zapoS$ljavaju se na globalnom nivou: softverski inZzenjeri,
zahvaljujudéi velikoj potraznji, zaposljavaju se na globalnom nivou. Vecina visokoobrazovanih
stru¢njaka sa akademskim obrazovanjem obi¢no se zaposljavaju na nacionalnom ili regionalnom
nivou. Tehnicari i operativci obi¢no se zaposljavaju regionalno, dok se kancelarijsko osoblje
zapos$ljava na lokalnom nivou. Medutim, geografski raspon trziSta nije fiksan. On se menja u
zavisnosti od spremnosti radnika na promenu mesta stanovanja ili putovanje do posla.
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3.1.4.3. Konkurenti na trzistu proizvoda

Osim zanimanja i geografskog polozaja, privredno podrucje na kojem firma konkurise
takode utice na relevantna trziSta rada stavljanjem u odnos trazenih kvalifikacija i odredenih
tehnologija. Uporedivanjem na trZiStu rada takode se usmeravaju na uporedne troskove rada.

Postavlja se pitanje kako poslodavci da odaberu relevantno trziste. Ako se trzista
pogresno definiSu, samim tim bice i pogresna procena visina plata konkurencije, odnosno doci¢e
do pogresno postavljanja ponude kompanije. Ipak, menadzeri vode racuna, kako o svojim
konkurentima (njihovim proizvodima, lokaciji, veli¢ini...) tako i o poslovima — potrebnom znanju i
vestinama, kao i o njihovoj vaznosti za uspeh organizacije.

3.1.5. Alternativne politike konkurentne plate

Konkurentnost plate utiCe na sposobnost organizacije za postizanje svojih ciljeva
nagradivanja, Sto onda uti¢e na radni ucinak organizacije. Moguée rezultate alternativnih
politika moZete videti u sledecoj tabeli:*?

Tabela 3.1.3.: Analiza alternativnih politika plata

Ciljevi nagradivanja

sposobnost  sposobnost smanjenje nezadovoljstvo povedanje

Politika privlacenja zadrzavanja  troSkova rada platom produktivnosti
Plata i

atva iznad N N ) N )
trzisne
Plata kao B B _ B 5
trzisna
PI?.tva ispod i 5 N i 5
trziSne

Prilikom uporedivanja plata moramo imati u vidu ne samo visinu osnovne plate ve¢ i
dodatke, podsticaje, sigurnost zaposlenja, pogodnosti ili druge oblike plate. Dakle, uvek moramo
imati u vidu da je osnovna plata samo deo plate. Na osnovu nekih istrazivanja dolazi se do
zaklju¢ka da menadzeri veruju da raspodelom novca manje u osnovnu platu a vise u varijabilne
oblike vise dobijaju, odnosno da delotvornije uti¢u na ponasanje zaposlenih.

Kada treba da biraju izmedu navedenih alternativnih politika, menadzeri se najéesce
odluéuju da sprovode politiku kao Sto je trziSna, tvrde¢i da neprilagodavanje platama
konkurencije izazvalo bi nezadovoljstvo medu postoje¢im zaposlenima i ogranicilo bi sposobnost

“ Gerogy T. Milkovich, Jerry M. Newman, “Plac¢e i modeli nagradivanja”, MASMEDIA, Zagreb, 2006. godine, str. 243, prilagodeno
na srpski jezik
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organizacije za privlacenje novih zaposlenih. Politika plata prema konkurenciji pokusava
organizaciji osigurati manje-viSe jednake troSkove plate kao Sto su i troSkovi konkurenata na
proizvodnom trziStu, odnosno jednaku sposobnost privlacenja kandidata. lako ova politika
izbegava postavljanje poslodavca u nepovoljan polozaj kod utvrdivanja cena proizvoda, ne mora
poslodavcu osigurati konkurentsku prednost na njegovim trzistima rada. Politika plata iznad
trzisnih, maksimalno povecava sposobnost privlacenja i zadrzavanja zaposlenih, a na najmanju
meru svodi nezadovoljstvo zaposlenih platom. Politika plata iznad trziSnih moze imati i
negativan uc¢inak. Ona moze prisiliti poslodavca na povecanje plata i ve¢ postoje¢im zaposlenima
da bi se izbegao poremeéaj unutrasnjeg poretka. Sa druge strane, politika plata ispod trzisnih
moze spreciti kompaniju u privlaenju potencijalnih zaposlenih. Medutim, ako plata zaostaje za
trziSnom, ali postoji “obecanje” o bududoj dobiti (akcije ili slicno), takvo obec¢anje moze povecati
predanost zaposlenih i negovati timski rad, Sto povecava produktivnost.

3.1.6. Posledice odluka o visini i kombinaciji plate

Glavne posledice konkurencije van kompanije su: uticanje na tekuce troskove
organizacije kao i na stavove i radno ponasanje zaposlenih. Takode, konkurentnost ukupne
plate:

- sadrzi operativne troskove — troskove rada

- povecava broj kvalifikovanih radnika

- povecava kvalitet i iskustvo

- smanjuje kretanje radne snage

- povecdava mogucnost ostanka van sindikata

- smanjuje zastoje u poslu povezane sa platom.

Politika konkurentnosti direktno utice na ciljeve plate: delotvornost, pravednost i uskladenost.

3.1.6.1. Delotvornost

Plata predstavlja troSak organizacije, dakle, svaka odluka koja utiCe na visinu i
kombinaciju je vaZna. ,Razne teorije iznose pretpostavke o ucincima relativnih visina plata na
delotvornost organizacije. Neke preporucuju politike vodstva (politika iznad trzisnih) radi
smanjenja zabusavanja i zaposljavanja kvalifikovanih kandidata. Druge — grani¢na proizvodnja —
preporucuju prilagodavanje. Model korisnosti ¢ak podrZava politiku zaostajanja. Prakti¢éno ni
jedno istrazivanje ne predlaze pod kojim okolnostima treba izabrati alternativu kombinacije
pIata.”43

“ Gerogy T. Milkovich, Jerry M. Newman, “Plaée i modeli nagradivanja”, MASMEDIA, Zagreb, 2006. godine, str. 249, preuzeto od
Briana S. Klass i John A. McClendon, “To Lead , Lag or Match: Estimating the Financial Impact of Pay Level Policies”, Personnel
Psychology 49 (1996), str 121-140. prilagodeno
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Visina plate i kombinacija indirektno uti¢u na prihode kroz kvalitet pridruzene radne
snage i nivoa produktivnosti i iskustva onih koji ostaju. Smanjenje kretanja visokokvalitetnih
zaposlenih, poveéanje nivoa iskustva, pove¢ana mogucnost ostajanja izvan sindikata, mogucnost
smanjenja Zalbi povezanih sa platom i zastoja u poslu, primeri su ponaSanja na koje bi
eventualno mogla uticati odluka o visini plata. Sloboda izbora oblika plata ponudena
zaposlenima mogla bi biti povezana sa delotvorno$éu. Medutim, ukoliko pogresno odaberu
dolazi do smanjenja rezultata.

3.1.6.2. Pravednost

Zadovoljstvo platom direktno je povezano sa visinom plate: $to vise — to bolje! Medutim,
osecaj pravednosti koji zaposleni ima povezan je i sa iznosom koji dobijaju drugi zaposleni. Sta
se deSava kada svi zaposleni na istim radnim zadacima dobijaju istu platu osim jednog koji
dobija malo vise?!

3.1.6.3. Uskladenost

Nije dovoljno reéi da poslodavac mora plaéati jednako ili iznad zakonske minimalne
plate. Firma se mora uskladivati sa trenutnim zakonima i zakonskim odredbama koji se bave
regulisanjem ove oblasti. Osim visine plate, zakonima su regulisani i drugi oblici plate
(zdravstveno, penziono osiguranje)

3.2. Oblikovanje nivoa plata, kombinacije i strukture plata

Glavne odluke ukljuéene u odredivanje spoljne konkurentnosti plate i oblikovanje
odgovarajucih struktura plate su:
1. specifikacija spoljne politike plata poslodavca
definisanje svrhe istraZivanja
odabir relevantnih trziSnih konkurenata
plan istrazivanja
tumacdenje rezultata istraZivanja i stvaranja trziSnog pravca
oblikovanje pravaca politike plata koji ¢e odrzati spoljnu politiku plata
ravnoteza konkurentnosti i unutrasnjeg poretka pomocu raspona, jedinstvene stope
i/ili razreda.

Nouk~wnN

3.2.1.  Svrha istrazivanja

IstraZivanje je sistematski proces prikupljanja i prosudivanja o platama koje plaéaju drugi
poslodavci. Poslodavac vodi ili uestvuje u istraZivanjima iz nekoliko razloga:
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- da bi prilagodio visinu plate promenljivim platama konkurenata,
- da bi odredio kombinaciju oblika plate relevantne konkurentima,
- da bi utvrdio ili odredio cene svoje strukture plata

- da bianalizirao probleme povezane sa platom

- da bi procenio troskove rada konkurenata na trziStu proizvoda.

Vecina organizacija redovno prilagodava plate zaposlenih. Ta se prilagodavanja mogu
zasnivati na opsStem porastu stopa plata usled takmicenja za ljude na trzistu. Ili se mogu
zasnivati na radnom ucinku, sposobnosti plaéanja, troskovima Zivota ili radnom stazu.
Neophodno je posmatrati promene konkurentskih iznosa plata radi odrzavanja ili prilagodavanja
vlastitog iznosa plata — visina plata kompanije u odnosu na konkurenciju.

Prilagodavanje razli¢itim oblicima plate koje koristi konkurencija (osnovna plata,
dodatak, akcije, pogodnosti) i relativha vaZnost koju pridaju svakom obliku reda je od
prilagodavanja celokupnoj visini plate.

Mnogi poslodavci istrazivanje trZista koriste za vrednovanje vlastitih rezultata procene
posla.

3.2.2. Definisanje relevantnih trziSnih konkurenata

Istrazivanje trzista rada razlikuje se od uobicajenog statistickog tacnog uzorka populacije.
Istrazivanje plata usredsreduje se na uzu populaciju, a relevantna populacija zavisi od svrhe
istrazivanja. Za odredivanje visina plate, kombinacija i struktura, relevantno trziSte rada
obuhvata one poslodavce koji konkurisu za zaposlene, sa naglaskom na posebne vestine koje
zahteva trziste proizvoda/usluga.

Relevantno trziste obuhvata:

1. poslodavce koji konkuriSu za isto zanimanije ili vestine

2. poslodavce koji konkurisu za zaposlene unutar istog geografskog podrudja

3. poslodavce koji konkurisu istim proizvodima i uslugama.

Postavlja se pitanje kako uzajamno delovanje kvalifikacija i geografskog podrucja
odreduje raspon relevantnih trziSta rada. Porastom vaznosti i slozenosti kvalifikacija rastu i
geografska ograni¢enja. Konkurencija tezi nacionalizaciji za menadzerske i profesionalne vestine,
dok lokalno ili regionalno za ¢inovnicke i proizvodne vestine.

3.2.3. Osmisljavanje istrazivanja

Osmisljavanje istrazivanja zahteva odgovor na sledeéa pitanja:
1. Ko se mora ukljuéiti u istraZzivanje?

2. Koliko se poslodavaca mora obuhvatiti istrazivanjem?

3. Koje poslove treba ukljuciti?

4. Koje podatke prikupljati?

3.2.3.1. Ko se mora ukljuciti u istrazivanje?
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S obzirom da troskovi plata jako uticu na profitabilnost, menadzZer plata je odgovoran za
sprovodenje istraZivanja. Spoljne konsultantske firme obi¢no se koriste kao zastita trece strane
protiv sudskih parnica radi odredivanja cena. “Zaposljavanje spoljnog konsultanta umesto
internog sprovodenja istrazivanja donosi zakonsku zastitu, ali gubi izvesnu kontrolu nad
odlukama koje odlucuju o kvalitetu i korisnosti podataka. Sporazum o prihvatanju kojim se
zabranjuje razmena podataka o industrijama uklanja moguénost uporedivanja industrija ili
trzista proizvoda. To moZda nije vazno za administrativne poslove, ali za industrijske grane su
vazne prilikom uporedivanja plata za druge vestine/struénosti | poslove.”**

3.2.3.2. Koliko poslodavaca se mora obuhvatiti istrazivanjem?

Nema preciznih pravila o broju poslodavaca koje treba obuhvatiti istrazivanjem. Velike
kompanije sa vode¢om politikom mogu podatke razmeniti sa svega nekoliko konkurenata sa
najvisim platama. Malena organizacija na podrucju kojim dominiraju dva ili tri poslodavca moze
se odluciti za istrazivanje samo manjih konkurenata. Nacionalna istraZivanja koja sprovode
konsultantske kompanije ¢esto obuhvataju vise od 100 poslodavaca. Klijenti tih konsultanata
Cesto dogovaraju posebne analize koje daju iznose visine plata po odabranim granama
industrije, geografskim podrucjima i/ili nivoima plata.

3.2.3.3. Koje poslove treba ukljuciti?

Potrebno je stvari postaviti $to je jednostavnije moguce — odabrati onoliko poslodavaca i
poslova koliko je neophodno za ispunjenje svrhe. Sto je istraZivanje sloZenije, manja je
verovatnoca da ¢e drugi poslodavci hteti da ucestvuju.

Retko da su svi poslovi medu organizacijama identi¢ni. Za mnoge organizacije, nacin na
koji odreduju svoje poslove i temeljna tehnologija, deo je njihove konkurentske prednosti.

3.2.3.4. Koje podatke prikupljati?

Obicno se traze tri osnovna tipa podataka:

1. informacije o prirodi organizacije

2. informacije o sistemu ukupnih primanja

3. specifiéni podaci o platama svakog nosioca funkcije obuhvacenog istrazivanjem.
njihovo kori§<’:enje:45

Tabela 3.2.1.: Analiza primera i obrazloZenja na osnovu prirode organizacije, sistema ukupnih primanja i specificnim
podacima o platama svakog nosioca

Temeljni elementi Primeri ObrazlozZenje

Priroda organizacije

“ Gerogy T. Milkovich, Jerry M. Newman, “Plac¢e i modeli nagradivanja”, MASMEDIA, Zagreb, 2006. godine, str. 263, preuzeto od
Charlie Trevor | Mary E. Graham, “Disretionary Decisions in Market Wage Derivatives: What Do Managers Rely Upon and Does It
Really Matter?”, radni material, University of Wisconsin, Madison, 2000; Brian Klaas | John A. McClendon, “To Lead, Lag or
Match: Estimating the Financial Impact of Pay Level Policies”, Personnel Psychology 49 (1996), str. 121.
“ Isto, 271
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Identifikacija Kompanija, ime, adresa, osoba Dalji kontakt

Finansijsko poslovanje

Velicina

Struktura

za kontakt

Sredstva, prodaja, profit
(nakon oporezivanja), protok
gotovine

Centri profita, proizvodne
linije

Ukupan broj zaposlenih
Organizacijski prikazi

Pokazuje prirodu trzista
proizvoda/usluga, sposobnost
plac¢anja, veli¢inu i finansijsku
izdrzivost

Vaznost specificnih skupova
posla za poslovni uspeh
Ucinak na trziste rada
Pokazuje kako je poslovanje
organizovano i koliko su vazni
upravljacki poslovi

Priroda sistema ukupnih primanja

Gotovinski oblici

Nenovcani oblici

Osnovna plata, raspored
povecanja plata, kratkorocni i
dugorocni podsticaji, dodaci,
prilagodavanje na troskove
Zivota, diferencijali za
prekovremeni rad i rad u
smenama

Kombinacija pogodnosti i
usluga, osobito nivo
pokrivanja i doprinosi za
medicinsko i zdravstveno
osiguranje i penziono
osiguranje

Pokazuje ponudenu
kombinaciju plate; koristi se
za uspostavljanje uporedne
osnovne plate

Nosilac funkcije i posao

Datum

Posao

Pojedinac

Plata

Stvarni datum istrazivanja

Odgovarajuci genericki opis
posla

Broj podredenih zaposlenih i
nivo odgovornosti

Godine od sticanja
akademskog zvanija,
obrazovanje, datum
zaposlenja

Stvarni iznosi plaéeni svakom
pojedincu, ukupna zarada,
poslednja povisica, dodaci,
podsticaji

Treba azurirati iznose sa
tekué¢im datumom

Pokazuje nivo sli¢nosti s
kljuénim poslovima
istrazivanja

Opisuje raspon odgovornosti
pokazuje obucenost i drzanje
nosilaca funkcije
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3.2.4. Tumacenje rezultata istrazivanja i izrada trzisne linije

Nakon prikupljanja svih podataka za istrazivanje, slede¢i korak je analiza rezultata i
izrada trzisSne linije uz pomoc statistike. “Pre dvadeset godina, Belcher je razgovarao sa
profesionalcima Zeledi otkriti kako se zapravo analiziraju podaci istrazivanja. Evo njegovog
izveStaja; svaka organizacija koristi vlastite metode prociséavanja informacija iz istrazivanja;
koristi razli¢ita istraZivanja za razli€ite svrhe; koristi i razli¢ite metode za istraZivanja kompanije.
U tim metodama analize ne mogu pronaéi niSta zajedni¢ko prema industrijama, veli¢ini
kompanije ili prisutnosti sindikata. Primera radi, neki nisu radili niSta osim procitali celo
istrazivanje, neki su istaknuli podatke o industrijama, drugi geografske konkurente (udaljenost
putovanja do posla), neki su provodili poredenja sa manje od pet poslodavaca, neki su istakli
samo velike kompanije, neki su izbacili podatke velikih kompanija.

Njegov zakljucak je i danas tacan: raznolikost pravila u analizi podataka istrazivanja.
Nadamo se da raznolikost odrzava fleksibilnost u bavljenju razli¢itim okolnostima. Bojimo se da
raznolikost odrZava protivtacnost i nedostatak logike povezane sa poslovanjem i radom.”*®

Prvi korak po dobijanju izvesStaja o istrazivanju je provera tacnosti podataka, kao i
provera anomalija (tj. poslodavac Ciji se rezultati znatno razlikuju od ostalih).

Obzirom da odrzavaju odluke poslodavaca, zaposlenih, sindikata i vladinih agencija, plate
konkurenata neprestano se menjaju. Konkurenti svoje plate ne prilagodavaju u isto vreme.
Mnogi poslodavci platu svakog zaposlenog prilagodavaju datumu njegovog zaposlenja. Kako se
promene plata desavaju a istrazivanju treba oko tri meseca za prikupljanje i analizu podataka,
podaci o platama se obi¢no aZzuriraju da bi se unapred izracunale konkurentne plate za trenutak
sprovodenja odluka. lznos za azuriranje temelji se na nekoliko Cinjenica, ukljucujuéi izmedu
ostalog i trendove u predvidanjima trziSne ekonomije, moguénosti za ekonomiju u kojoj
poslodavac obavlja svoju delatnost, kao i procenu menadzera.

“ Gerogy T. Milkovich, Jerry M. Newman, “Plac¢e i modeli nagradivanja”, MASMEDIA, Zagreb, 2006. godine, str. 275, preuzeto od
Pismo D.W.Belchera G.T.Milkovichu, u vezi sa D.W.Belcherom, N.Brucoe Ferrisom | John O’Neillom, “How Wage Surveys Are
Being Used”, Compensation and Benefits Review, 1985, str.34-51.
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IV DEO

Doprinos zaposlenih, odredivanje pojedinacnih
plata
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IV Doprinos zaposlenih, odredivanje pojedinacnih
plata

4.1. Radni ucinak

Uspeh organizacije zavisi od ponasSanja zaposlenih a svaki poslodavac Zeli takvo
ponasanje zaposlenih koje ¢e dovesti do boljeg rezultata kompanije. Radni ucinak zaposlenih
zavisi od tri op$ta ¢inioca:*’

Radni ucinak zaposlenih = f(S,K,M) gde je

S — vestina i sposobnosti za obavljanje zadataka
K — poznavanje Cinjenica, pravila, principa i procedura
M — motivacija za rad.

Dakle, preduslov za uspeh organizacije je zaposljavanje visoko sposobnih i vestih zaposlenih i
njihovo zadrzavanje u kompaniji (S). Sledeci korak je znanje posla, pravila, principa i procedura
(K). Da bi zaposleni svoje znanje i vestine usmerili ka uspehu kompanije, moramo pronaci nacine
da ih motivisemo (M).

Da bi smo dobro procenili zaposlene i njihov ucinak, da bi smo mogli da ih adekvatno
nagradimo, moramo znati da izmerimo njihov rad. Najjednostavniji primer je plata po komadu —
relativno je lako izmeriti broj jedinica odradenog posla i pomnoZiti sa cenom za taj posao i dobiti
zaradu. Medutim, neki radni u¢inak moze da bude stabilan tokom vremena a isto tako moze i da
varira. U takvim sluéajevima, firme traze zaposlene koji mogu da se prilagode potrebama firme
za fleksibilnoséu. Razna istraZzivanja pokazuju da ¢ée firme lakSe pronaci zaposlene sposobne za
prilagodavanje, fleksibilnost i predanost firmi ako u paketu plate nude Siri raspon nagrada, ne
samo novac.

4.1.1. Motivacija zaposlenih

Znamo Sta poslodavci Zele — da zaposleni obavljaju svoj posao tako da doprinose uspehu
organizacije. Medutim, $ta Zele zaposleni? Kako su oni motivisani? Sta je vazno odredenoj osobi,
zaposlenom? Koje potrebe zaposlenih treba da zadovolje poslodavci, da bi uspesno obavljali
svoj posao i doprineli uspehu organizacije?

Postoji nekoliko teorija motivacije koje se bave ljudima i njihovim Zeljama i potrebama.

“ Gerogy T. Milkovich, Jerry M. Newman, “Plaée i modeli nagradivanja”, MASMEDIA, Zagreb, 2006. godine,
str. 306-307, preuzeto od Rodney A.MC.Cloy, John P.Campell | Robert Cuedeck, “A Confirmatory Test of a Model of Performance
Determinants”, Journal of Applied Psychology 79(4) (1994), str.493-505.
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4.1.1.1. Maslovljeva teorija motivacije
Americki psiholog Abraham Maslov, razvrstao je ljudske potrebe u pet grupa:

FizioloSke potrebe — potrebe za hranom, vodom, vazduhom...

Potrebe za sigurnoséu — stalan posao, sigurnost porodice, zdravlje...

Potreba za pripadanje — porodica, prijatelji, ljubav...

Potreba za uvazavanjem — samopostovanje, uspeh, postovanje drugih...

Potreba za samoaktuelizacijom — samoostvaranje, kreativnost, reSavanje problema,
razvoj kapaciteta

uhwWwNE

Grafik 4.1.1.: Maslovljeva teorija potreba

Postovanje

Ljubay i pripadanje

Potrebe za sigurnoséu

48

Maslovljeva teorija potreba isti¢e da je prvo potrebno zadovoljiti osnovne fizioloske potrebe da
bi mogli da zadovoljavamo ostale potrebe i to sledeé¢im redosledom: potrebe za sigurnoséu,
zatim potrebe za pripadanjem, potrebe za samopostovanjem pa tek na kraju dolazi zadovoljenje
potreba za samoostvarenjem. Potrebe nikad nisu do kraja ispunjene i one deluju cikli¢c(no —
nakon zadovoljenja potreba niZeg reda, prelazimo na zadovoljenje potreba viSeg reda.
Ukoliko dovedemo u vezu Maslovljevu teoriju potreba sa platom prema uéinku dolazimo
do sledeéih zaklju¢aka®:
e Osnovna plata mora biti dovoljno visoka da pojedincima omoguci ekonomska sredstva za
zadovoljenje osnovnih Zivotnih potreba;

“ www.najstudent.net — februar 2015.godine
4 Gerogy T. Milkovich, Jerry M. Newman, “Plac¢e i modeli nagradivanja”, MASMEDIA, Zagreb, 2006. godine,
str. 311
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e Program u vreme rizika nece motivisati s obzirom da ograni¢ava sposobnost zaposlenih
za zadovoljenje potreba niZeg nivoa;

e Planovi udela u uspehu mogu motivisati do mere do koje pomazu zaposlenima u
ostvarenju potreba viseg reda;

e Plata na temelju rada moZe da demotivise zaposlene ukoliko deluje na kapacitet
zaposlenog za zadovoljenje dnevnih Zivotnih potreba;

e Podsticajna plata motiviSe do mere do koje je povezana sa ucinkom, priznanjem ili
odobravanjem.

4.1.1.2. Herzbergova dvofaktorska teorija

Motivaciono-higijenska teorija ili dvofaktorska teorija objasnjava motivaciju zaposlenih
predstavljajuéi dva faktora: faktor zadovoljstva ili motivaciju i faktor nezadovoljstva ili higijenski
faktor.

Faktori zadovoljstva (faktori motivacije) predstavljaju:
- Sam rad

- Odgovornost

- Priznanje

- Moguénost napredovanja

Faktori nezadovoljstva (higijenski faktori):

- Plata

- Meduljudski odnosi (sa pretpostavljenima, sa kolegama)
- Tehnicka kontrola

- Radni uslovi

- Politika i administracija preduzeca.

“Proucavajuci uticaj ove dve grupe faktora na zadovoljstvo, odnosno nezadovoljstvo poslom,
Herzberg je zakljucio da je priroda motivacionih kvaliteta dve grupe faktora u sustini razli¢ita. To
znaci da se radi o dve, potpuno razli¢ite grupe faktora, od kojih jedna izaziva zadovoljstvo, a
druga grupa - nezadovoljstvo. Na pozitivhu motivaciju (i povecanje produktivnosti) moZze uticati
samo prva grupa faktora, dok regulacijom druge grupe faktora moZe se samo eliminisati ili
smanjiti nezadovoljstvo, ali se ne moze povecati zadovoljstvo.”50

Povezivanje Herzbergove dvokatorske teorije i plate po ucinku dolazimo do slededih
zaklju¢aka:**

e Osnovna plata mora biti dovoljno visoka da pojedincima omoguéi ekonomska
sredstva za zadovoljenje higijenskih potreba, ali ne moze motivisati rad;

e Radni ucinak dobija se putem nagrada; isplate vee od onoga potrebnog za
zadovoljenje osnovnih potreba;

*% http://www.knowledge-banks.org/za_goste/lekcije/lekcija8.htm - mart 2015.godine
> Gerogy T. Milkovich, Jerry M. Newman, “Plac¢e i modeli nagradivanja”, MASMEDIA, Zagreb, 2006. godine,
str. 311
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e Plate zasnovane na radu motiviSu do mere do koje su povezane za zadovoljenje
potreba zaposlenog za priznanjem, razonodom, postignuéem i sl.;

e Drugi uticaji kao Sto je interpersonalna atmosfera, odgovornost, vrsta posla i radni
uslovi utic¢u na delotvornost plate prema radu;

e Visine plate je vazna — mora zadovoljiti minimalne zahteve da bi plata na temelju
radnog ucinka mogla delovati kao motiv;

e Sigurnosni planovi daju minimum, ali ne i viSak radnog ucinka. Planovi udela u
uspehu bi¢e motiv. Planovi u vreme rizika nece biti motiv;

e Drugi uslovi u radnom odnosu uti¢u na delotvornost plate na temelju radnog ucinka.

4.1.1.3. Druge teorije motivacije

Dok se Maslovljeva teorija potreba i Herzbergova dvofaktorska teorija viSe usmeravaju

na potrebe pojedinaca, postoje druge teorije motivacije Ciji je fokus na prirodi razmene — teorija
ocekivanja, teorija pravednosti i teorija agenata.

Teorija ocekivanja tvrdi da je motivacija proizvod ocekivanja, instrumentalnosti i
valensije. Ocekivanje je procena zaposlenog da li je sposoban obaviti zadatke koji se od njega
traze a instrumentalnost je verovanje zaposlenog da ¢e odgovarajuée obavljen posao
organizacija nagraditi. Valensija je vrednost koju zaposleni pridaje nagradi organizacije
ponudenoj za zadovoljavajuée obavljen posao.

Dovodenjem u odnos teorije ocekivanja i odredivanje plate prema ucinku, zakljucuje se:

e Zadacii odgovornosti posla moraju biti jasno odredeni;

e Klju¢na je povezanost izmedu plate i rada;

e Plata prema ucinku mora biti dovoljno velika da se smatra nagradom;

e Ljudi odabiraju ponasanje koje vodi najvecoj nagradi;

e Vediiznosi podsticaja bolji su od manijih;

e Nacin percepcije je klju¢an — zaposleni moraju verovati da mogu uticati na ciljeve

rada;

e Vaino je kako zaposleni ocene svoje sposobnosti — organizacije bi morale biti svesne

potreba za obukom i sredstvima za izvrSenje odredenih nivoa zadataka.
Dakle, prema teoriji ocekivanja, odabiramo ponasanja koja donose razmenu sa kojom smo
najzadovoljniji.

Teorija pravednosti u centar zanimanja stavlja individualne osecaje pravicnosti i potrebu
za poredenjem sa drugim ljudima u socijalnom okruzenju. Zaposleni smatraju pravednim ako
drugi oko njih nemaju povoljniju (ili manje povoljnu) ravnotezu uloZzenog i dobijenog (odnos
rada i plate). Ukoliko postoji neravnoteza, dolazi do nezadovoljstva.

Povezivanjem teorije pravednosti i plate po ucinku, dolazi se do sledeéih zakljucaka:

e Kljuéna je povezanost plate i rada — povedanje rada mora pratiti odgovarajuce

povecanje plate;

e UloZeni rad i oéekivani rezultat moraju biti jasno odredeni i prepoznati;

e Zaposleni vrednuju adekvatnost svoje plate poredenjem sa drugim zaposlenima;
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Mere rada moraju biti jasno odredene i zaposleni mora biti u moguénosti da ih
dostigne radnim ponasanjem;

Ako plata ne odgovara oc¢ekivanjima, zaposleni ¢e negativno reagovati;

VaZzna je pravednost i doslednost u platama prema ucinku za sve zaposlene u
organizaciji;

Obzirom da zaposleni ravnotezu izmedu plate i uloZenog truda vrednuju poredenjem
sa drugim zaposlenima, odgovarajuéa plata je vazna.

Teorija agenata akcenat stavlja na platu zaposlenih, odnosno plata u ovoj teoriji je
glavni element jer se koristi za odrZavanje reda medu zaposlenima: poslodavci identifikuju vazna
ponasanja i vazne rezultate i placaju specificno za postizanje Zeljenih nivoa. Ovakvi sistemi
podsticaja kaZnjavaju zaposlene koji pokuSavaju izbegnuti svoje duznosti na poslu dajudi im
proporcionalno niZe nagrade. Zaposleni vise vole stalne plate nego plate prema ucinku. Ukoliko
se rad moZe tacno odredivati, platu treba zasnivati na zadovoljavajuéem zavrSetku radnih
obaveza. Sa druge strane, ukoliko se rad ne moze ta¢no odredivati, plata mora biti uskladena sa
postizanjem organizacijih ciljeva.

Dakle, plata prema ucinku i teorija agenta previdaju:

Plata prema ucinku mora biti usko povezana sa ciljevima organizacije;

Zaposleni ne vole rizi¢nu platu i traziée visu ukupnu platu u zamenu za prihvatanje
plate prema ucinku;

Plata prema ucinku moZze se iskoristiti za usmeravanje i podsticanje rada zaposlenih;
Plata prema ucinku je optimalan izbor za sloZzene poslove kod kojih je teSko nadzirati
rad zaposlenih;

Ciljevi rada moraju biti povezani sa organizacijiskim ciljevima;

Plata prema ucinku zahteva moguénost veée ukupne plate.

4.2. Sistem potpune nagrade

Samo jedan deo ukupne nagrade koja uti¢e na ponasanje zaposlenih je plata. Naime,
radnici visoko vrednuju i druge nagrade za posao kao davanje vlasti, priznanje ili moguénost
napredovanja. Organizacije imaju najmanje 13 opstih komponenti sistema potpunih nagrada:

LN WN PR

Novcéana primanja — plata, provizija, dodaci

Pogodnosti — godisnji odmor, zdravstveno osiguranje

Drustvena interakcija — prijateljsko okruzenje na radnom mestu

Sigurnost — stabilno i sigurno radno mesto i nagrade

Status / priznanje — poStovanje i vaznost zahvaljujuéi poslu

Raznolikost posla — moguénost iskustva sa raznim stvarima

Kolicina posla — prava koli¢ina posla (ni previse ni premalo)

VazZnost posla — vrednost posla u drustvenom kontekstu

Autoritet/nadzor/samostalnost — sposobnost uticaja na druge; kontrola nad vlastitom

sudbinom
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10. Napredovanje — mogucnost kretanja prema napred

11. Povratne informacije — primanje informacija koje pomazu u poboljSanju radnog ucinka

12. Radni uslovi — bez opasnosti

13. Mogucnost razvoja — formalna i neformalna obuka za sticanje znanja, vestina i

sposobnosti

Privredna komora Beograd i Fakultet Organizacionih Nauka, sproveli su istrazivanje u kome
je ucestvovalo 2000 struénjaka visoke stru¢ne spreme i dobijena je sledeca lista faktora

motivacije za rad:

Tabela 4.2.1.: Faktori motivacije za rad

Podsticaji za rad: Procenat odgovora
Zanimljivost posla 55,55%
Samostalnost u radu 54,16%
Meduljudski odnosi 30,45%
Radna disciplina 29,23%
Informisanost o poslu 27,81%
Organizovanost u radu 22,48%
ReSivo stambeno pitanje 20,94%
Uticaj u odlucivanju 20,45%
Status strucnjaka 19,11%
Podela liénih dohodaka 18,71%

Dakle, moze se zakljuciti da plata nije kljuéni faktor motivacije za rad, veé da postoji mnogo
drugih faktora motivacije, kao Sto je zanimljivost posla, samostalnost u radu, meduljudski

odnosi...

Uska povezanost postoji izmedu motivacije i nagrada i kazni zaposlenih. Javna pohvala

zaposlenog nemerljivo bolje utiée na ucinak zaposlenog nego javni
ismejavanje... Sprovedeno je puno istrazivanja na ovu temu i doslo se do sledecih zakljuéaka52:

Tabela 4.2.2.: Uporedna analiza podsticaja i rezultata zaposlenih

ukor,

Rezultati radnika

Podsticaj Rang bolji isti logiji
Javna pohvala 1 87,5 12,0 0,5
Ukor nasamo 2 66,3 23,0 10,5
Javni ukor 3 34,7 26,7 38,7
Ismejavanje nasamo 4 32,5 33,0 34,5
Javno ismejavanje 5 17,0 35,7 47,3
Sarkazam nasamo 6 27,9 27,5 44,7
Javni sarkazam 7 11,9 23,0 65,1

2N, Majer, , Industrijska psihologija“, Privreda, Zagreb, str. 437

sarkazam,
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Dakle, ukoliko poslodavac javno pohvali zaposlenog njegov ucinak je bolji, i to kod 87,5%
zaposlenih dok je losiji samo kod 0,5% zaposlenih. Medutim, ukoliko javno ukori zaposlenog
samo kod 34,7% zaposlenih ukor ¢e ih motivisati da bolje rade a kod 38,7% zaposlenih to ¢e
izazvati suprotan efekat.

Na osnovu mnogobrojnih istraZzivanja doSlo se do zaklju¢ka da, pored izuzetaka,
povezivanja plate i ponasanja zaposlenih daje bolje pojedinacne radne ucinke kao i uc¢inke cele
organizacije. Nivo plata i karakteristike sistema plata uti¢u na odluku kandidata o pocetku rada u
ljudskih resursa. Zaposlene privlate organizacije koje odgovaraju njihovim sposobnostima.
Dokazano je da talentovane i sposobne radnike privla¢e firme sa jakim vezama izmedu plate i
radnog ucinka. Osvrnu¢emo se i na fluktuaciju zaposlenih u firmama a u vezi sa pla¢anjem po
uCinku — protok zaposlenih je daleko visi za loSe radnike ukoliko se plata zasniva na
pojedina¢nom radnom ucinku. Sa druge strane, ukoliko firma ima grupne podsticaje za rad ili
planove, velika je verovatnoca da ée izazvati veci protok dobrih radnika.

4.3. Ocenjivanje radnog ucinka zaposlenog

Ako Zelimo da plata po ucinku ostvari svoj zadatak, njom se mora adekvatno upravljati.
Odnosno, moramo imati tacno precizirano kako se odreduju povisice: tacno ocenjivanje radnog
ucinka, dodeljivanje dovoljno novca za dobre rezultate da se radni ucinak stvarno nagradi i
osiguranje razlicitosti poviSice za ucinak kroz nivoe radnog ucinka.

Pausalni dodaci se temelje na osnovu radnog ucinka zaposlenog ili firme, zaposlenima se
na kraju godine daje dodatak koji nije deo osnovne plate. Imajuéi u vidu da zaposleni moraju da
zarade taj dodatak, on se smatra platom prema ucinku a manje pravom. Sa druge strane,
promptne nagrade su nagrade koje se mogu smatrati isto i platom prema ucinku, jer se isplac¢uju
za odli¢ne rezultate, poseban radni uc¢inak ¢esto na odredenim projektima ili za radni ucinak koji
nadmasuje ocekivanja da zasluzuje posebnu nagradu. U veéim firmama, vrh menadZmenta
utvrduje Cinjenice za koje se odreduju nagrade (kao i nagrade) i one se isplacuju odmah
(promptno) na licu mesta po obavljenom odliénom poslu. Kod manjih firmi, to moze biti nesto
opustenije ali i subjektivnije kada je re€ o visini nagrade.

4.3.1. Podsticaji

Svi planovi podsticaja imaju jednu zajedni¢ku karakteristiku — tacno preciziran standard
kojim se odreduje rad zaposlenih radi utvrdivanja nivoa podsticajne plate. Planovi na primer,
odreduju broj odradenih komada u proizvodnji, broj prituzbi klijenata, broj popravki... Realna
¢injenica je da planovi doprinose porastu proizvodnje, smanjenju proizvodnih troSkova kao i
povecanju zarada zaposlenih. Medutim, oni imaju i svoje mane. Prvenstveno, oni mogu dovesti
do sukoba izmedu zaposlenih koji Zele maksimalan rezultat i menadzera koji se brinu o kvalitetu.
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Takode, zaposleni mogu pruzati otpor prilikom uvodenja novih tehnologija zbog straha da ¢e
uticati na proizvodne standarde. Ocekivano je i poveéanje prituzbi na opremu, na loSe
odrzavanje kao i povecanje protoka radne snage.

Podsticaji mogu biti fokusirani na pojedinacne podsticaje, ali i isto tako na grupu
zaposlenih, timove ili pak celu kompaniju. MenadZzment kompanije utvrduje standard sa kojim
se porede rezultati i u zavisnosti od rezultata tim dobija podsticaje. NajéeSce se primenjuju
finansijske mere kao pokazatelj radnog ucinka, ali i druge:>

Tabela 4.3.1.: Analiza mera fokusiranih na kupca, finansije, sposobnosti i unutrasnje procese

Mere fokusirane na kupca Mere fokusirane na finansije
Mere vremena na trzistu Stvaranje vrednosti

- isporuka na vreme - porast prihoda

- trajanje ciklusa - noviizvori

- uvodenje novih proizvoda - grani¢ne dobiti

- dodatna ekonomska vrednost

Mere zadovoljstva kupaca Dobit akcionara
- udeo na trzistu - dobit na ulozeni kapital
- zadovoljstvo kupaca - dobit na prodaju/zaradu
- porast i zadrzavanje broja kupaca - zarada po akciji
- probijanje proracuna - rast profitabilnosti
Mere fokusirane na sposobnosti Mere fokusirane na unutrasnje procese
Sposobnosti ljudskih resursa Korisc¢enje izvora
- zadovoljstvo zaposlenih - od proracunskih do stvarnih troskova
- stopa protoka radne snage - mere raspodela troskova
- ukupni troskovi pribavljanja novih - pouzdanost/ponovni rad
zaposlenih - stopa tacnosti/greski
- stopa napretka razvojnih planova - stopa sigurnosti

- stopa broj Sefova/broj osoblja

Druge mogucénosti sredstava Delotvornost promene
- patenti/prava/odredbe - sprovodenje programa
- sistemi raspodele - delotvornost timskog rada
- tehnoloske moguc¢nosti - pokazatelj usluga/kvaliteta

Prednosti grupnih podsticaja mogu biti viSestruki: pozitivan uticaj na radni ucinak
organizacije i pojedinaca koji moze biti bolji od 5-10% godisnje, takode lakSe je odrediti mere
radnog ucinka nego kod pojedinacénih planova. Oni upuéuju da je timski rad pozeljan i upucuje
zaposlene jedne na druge. Medutim, zaposlenima moZe biti teZze da uvide kako njihov
pojedinaéni rad uti¢e na isplate plata. MoZe dovesti i do poveéanja protoka zaposlenih medu

> Gerogy T. Milkovich, Jerry M. Newman, “Plac¢e i modeli nagradivanja”, MASMEDIA, Zagreb, 2006. godine,
str. 349
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vrhunskim radnicima koji mogu biti obeshrabreni podelom podsticaja sa radnicima koji su u
timu manje radili.

4.3.2. Uputstvo za ocenjivanje radnog ucinka zaposlenog

Sta bi ta¢no trebalo da merimo prilikom ocenjivanja radnog u¢inka? Ve¢ je spomenuto
da mere mogu biti razliCite a ocenjivanje se vrsi kroz obrasce. Obrasci za ocenjivanje radnog
ucinka mogu se podeliti u dve grupe: rangiranje i ocenjivanje. Obrasci rangiranja zahtevaju od
ocenjivata medusobno poredenje zaposlenih radi utvrdivanja relevantnih zahteva prema nekoj
meri radnog ucinka. Drugi model za ocenjivanje radnog ucinka je ocenjivanje. Za razliku od
rangiranja, prilikom koga uporedujemo zaposlene, kod ocenjivanja postoje jasno definisani
standardi i zaposleni se uporeduju prema tim standardnima a ne prema drugim zaposlenima.
Standardi mogu biti izmereni na lestvici na kojoj ocenjiva¢ moze pronaéi odgovor koji najbolje
predstavlja radni ucinak zaposlenih. Na taj nacin se varijacije u radnom ucinku opisuju od loSeg
prema dobrom. Deskriptori mogu biti pridevi, vrste ponasanja ili rezultati. Ukoliko su kao
deskriptori koriste pridevi, klasi¢na lestvica se kre¢e od dosta iznad proseka do dosta ispod
proseka, ili od nedovoljno do izuzetno.

U slede¢em prilogu moZete videti primer kako izgleda tabela za procenu ucinka u prilogu
broj 3.2

Tabela 4.3.2.: Procena ucinka referenata prodaje tokom meseca firme PRECISION, Cacak

Broj | Ucinak Nedovoljno | Dovoljno Dobro Vrlo dobro Odlicno lzuzetno
-5.0% 0,0% +3,0 % +6,0 % +9,0% +12,0%
1 Ispunjenje plana prodaje
2 Odnos prema racionalnom
koriséenju radnog
vremena
3 Odnos prema saradnicima
Timski rad
4 AZurnost, odgovornost i

inventivnost u obavljanju
poslova; izgled radnog

prostora
5 Kvalitet obavljenih poslova
6 Doprinos po osnovu novih

ideja, samostalnih
predloga i resenja

7 Brzina i efikasnost
obavljanja neplaniranih
poslova i sprovodenja
vanrednih odluka

> Procena utinka referenata prodaje tokom meseca u firmi PRECISION d.o.o. Cacak
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poslodavca

8 AZurnost dokumentacije

9 Priprema za obilazak
terena

10 Rezultat odlaska na teren

11 Sredivanje uzoraka i
dokumentacije po
povratku sa terena

12 Odnos prema kupcima

13 Komentari (primedbe,
pohvale) kupaca

14 Ponasanje na poslovnom
sastanku (oblacenje,
maniri...)

15 AZurnost u vodenju
konsignacije (odjave,
obilazak, racuni, izvestaj)

> Ukupno angazovanje

1-15 | tokom meseca

*sastavni deo ove tabele je plan prodaje po mesecima
Osnovna cena rada smanji¢e/povecace se za %.

kompanije i uporeduju se rezultati zaposlenih sa postavljenim standardima.

Ukoliko se ocenjuje prema ponasanju onda se poredi ponaSanje zaposlenog prema
utvrdenim standardima (kriterijumima) i tako se dolazi do njegove ocene. Osim prideva i
ponasanja, i rezultati se mogu uzeti kao standard. Dakle, postavljaju se odgovarajuéi ciljevi

U sledeéem prilogu broj 4. prikazano je ocenjivanje zaposlenih u proizvodnji firme
,Precision Cac¢ak, gde mozemo videti koliko svaki komad koji zaposleni radnik u proizvodniji
napravi kosta, kao i normu po satu. Svaki artikal koji zaposleni napravi preko minimuma, placa
se dopunski po ve¢ utvrdenom standardu:

Tabela 4.3.3.: Cene kostanja rada u firmi PRECISION, Cacak

OPIS POSLA norma/sat cena po
komadu
SIVENJE
Korica rokovnika B5 - ukrasni Step, foto album 30 7,83
Korica rokovnika 2026, agende A4 40 5,88
3 | Korica rokovnika B5, agende B5 45 5,22
Korica rokovnika A5, VK058, agende A5, organizer
4 | A5, aplikacija za olovku - traka od 45cm, stoni 50 4,70
planer
Korica za organizer A6 60 3,92
7 | Korica za rokovnik B6 65 3,62
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8 | Kais za agende (A4, B5, A5), Korica za pasos 70 3,36
Aplikacija za antiko, korica za VD sa se€enjem
? konca, unutrasnji dZzep za agendu veliki 80 2,94
Korica za platne kartice, aplikacija za diamond,
10 preklop za mapu za sto, aplikacija za antiko A4, B5 %0 2,61
Aplikacija za kapitol rokovnik B5, agenda A5, korice
u za VD bez seenja konca 110 2,14
Aplikacija za kapitol organizer B6, korica za pasos-
12 levi dep 120 1,96
13 | Aplikacija za kapitol organizer A6 130 1,81
Unutrasnji dZzep za agendu na pola dZepa, korica za
14 pasos - desni dZep 200 1,18
15 | Unutrasnji dzep za agende mali 2100 0,11
16 | Unutrasnji dZzep za agende veliki 1500 0,16
GALANTERIJA
Kompletiranje mape za sto- savijanje dZzepova,
17 dorada stonog planera 27 8,70
18 | Kompletiranje mape za sto 27 8,70
19 | Korica za pasos - kacenje dZzepova i savijanje korica 35 6,71
20 | Savijanje korica 42 5,60
21 | Korica za VD - kompletiranje 50 4,70
Kacenje dzepa na organizer A5, kacenje dzepa na
22 postavu agende, kompletiranje platne kartice >3 4,27
Postavljanje korica na masini, ¢iS¢enje korica,
23 kacenje dZepa na agendu B6 65 3,62
24 | Agenda sa mehanizmom kompletiranje dzepova 70 3,36
25 | Kacenje dZepa na organizer A6 77 3,05
26 | Korica za pasos - izrada dZepova 88 2,67
27 | Kompletiranje agendi A4 100 2,35
28 | Kompletiranje dZepa organizer A5, agendi B5 110 2,14
29 | Kompletiranje agendi A5 120 1,96
30 | Kompletiranje dZepa organizera B6 130 1,81
31 | Kompletiranje dZepa organizera A6 165 1,42
32 | Farbanje agendi 220 1,07
33 | Lepljenje aplikacija Kapitol, Line 70 3,36
34 | Lepljenje aplikacija Avangard, Anita 100 2,35
KNJIGOVEZNICA
35 | Koric¢enje rokovnika (ekipa 4) A5, B5 300 0,78
36 | Koricenje rokovnika (ekipa 4) B6 400 0,59
37 | Koric¢enje rokovnika (ekipa 4) 2026 200 1,18
38 | Lepljenje forzeca A5, B5 400 0,59
39 | Lepljenje forzeca B6 600 0,39
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40 | Lepljenje forzeca 2026 300 0,78
41 | Cantragovanje (1 osoba razbraja i cantraguje) B6 500 0,47
42 EaSntragovanje (1 osoba razbraja i cantraguje) B5, 300 0,78
43 | Cantragovanje (1 osoba razbraja i cantraguje) 2026 200 1,18
44 | Cantragovanje razbrojanog bloka 2026 400 0,59
45 | Cantragovanje razbrojanog bloka B5, A5 800 0,29
46 | Cantragovanje razbrojanog bloka B6 1000 0,24
47 | Zamena forzeca (skidanje forzeca i zamena) 150 1,57
Priprema knjige A5, B5, 2026 (razredivanje,
48 mazanje, stavljanje trake, raskidanje) 30 2,61
Priprema knjige B6 (razredivanje, mazanje,
43 stavljanje trake, raskidanje) 140 1,68
50 | Lepljenje omotnica 400 0,59
51 | Pakovanje u omotnicu 150 1,57
52 | Plastifikacija B2 tabak 500 0,47
53 | Sivenje rokovnika A5 120 1,96
54 | Sivenje rokovnika B5 105 2,24
55 | Sivenje rokovnika 2026 65 3,62
56 | Sivenje rokovnika B6 130 1,81
57 | Stampanje omotnice do B5 770 0,31
58 | Stampanje omotnica A4 400 0,59
59 | Stampanje korica do AS, B5 200 1,18
60 | Stampanje korica do B6 270 0,87
61 | Stampanje korica VD 350 0,67
62 | Stampanje okvira na peru 400 0,59
VARENJE
63 | Varenje listova za VD 230 1,02
64 | Kompletiranje VD na juviduru 80 2,94
65 | Varenje standardnih VD 60 3,92
66 | Varenje registratora 30 7,83
67 | Varenje atase mape 30 7,83
68 | Varenje projektnih mapa 35 6,71
69 | Varenje listova za VK 60 3,92
70 | Varenje albuma za VK 30 7,83

Zaposlene treba ukljuciti u svaki korak razvoja dimenzije radnog ucinka i formiranja standarda za
merenje. Tako su zaposleni sigurniji u pravednost sistema.

Proces ocenjivanja radnog ucinka zaposlenih moZe biti stresan i oduzimati puno
vremena. Poteskoce se povecdavaju ako sistem nije dobro razraden ili ako odgovorna osoba nije
odgovarajuce osposobljena za prikupljanje i vrednovanje podataka o radnom ucinku.
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Izrada dobrog sistema za ocenjivanje radnog ucinka zahteva pre svega razumevanje
ciljeva organizacije u ravnotezi sa relativnim dostignuéima za svaki tip sistema ocenjivanja. Kako
bi nadredeni mogao da dobro odradi posao ocenjivanja radnom ucinka, potrebno je da sledi
sledece instrukcije:>

Priprema za razgovor o radnom ucinku
1. Voditi nedeljni dnevnik o radnom ucinku pojedinca
- Time se olakSava zadatak pisanja ocene; ocenjiva¢ se ne mora pokusavati setiti Sta je bilo
pre Sest meseci ili godinu dana;
- Smenjuje se moguénost greski u ocenjivanju
- SluZi kao dokumentacija oceni
2. Priprema za razgovor ne sme pocinjati nedelju ili dve pre odrZavanja. Zaposleni mora
stalno dobijati povratne informacije o svom radnom ucinku tako da se: (a) problemi
mogu resiti pre nego Sto nastanu, (b) poboljSanja se mogu i ranije uvesti i (c) podsticaji i
podrska su stalno prisutni.
3. Predvideti dovoljno vremena za pripremu ocenjivanja. Dobro smisljeno ocenjivanje bi¢e
objektivnije i pravednije. Dovoljno vremena znadi: (a) stvarno vreme potrebno za
razmisljanje i pisanje ocenjivanja, (b) vreme izvan ocenjivanja i (c) vreme za pregled i
eventualne promene.
4. Dati zaposlenima obrazac ocenjivanja radnog ucinka na popunjavanje pre razgovora.
Time se zaposleni pripremaju na ono Sto ih ¢eka u razgovoru i daje im vremena za
pripremu predloga bududih ciljeva, podrucja u kojima Zele napredovati i iznoSenje
predloga u vezi sa njihovim poslom ili firmom.
5. Odrediti vreme koje svima odgovara za odrZavanje razgovora (najmanje nedelju dana
unapred). Odabrati manje naporan dan.
6. Budite spremni
a) Morate znati Sta Cete reéi. Pripremite smernice (ukljucujuéi ocenjivanje i predloge
buducih ciljeva)

b) Odlu¢ite o moguénostima razvoja pre razgovora. Proverite znate |i potencijalne
izvore i kontakte

c) Proverite korake u razgovoru o radnom ucinku

7. Napravite u prostoriji razmestaj kojim ¢ete podstaci raspravu
a) Uklonite prepreke izmedu sebe i zaposlenih (na primer, veliki pisaéi sto)

b) Dogovorite sa sekretaricom da vas nikakvi telefonski razgovori ne prekidaju

Razgovor o ocenjivanju radnog ucinka (koraci)

1. Neka se sagovornik oseéa ugodno. Pocnite iznoSenjem svrhe razgovora. Dajte
zaposlenom do znanja da ¢e to biti dvosmerni proces. Ni nadredena ni podredena osoba
ne smeju dominirati raspravom.

2. Daijte opsti, ukupan utisak o ocenjivanju.

> Gerogy T. Milkovich, Jerry M. Newman, “Pla¢e i modeli nagradivanja”, MASMEDIA, Zagreb, 2006. godine,
str. 311
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3. 0 svakoj dimenziji raspravljajte posebno. Zamolite zaposlenog da iznese svoj utisak prvo
o svom radnom ucinku. Zatim objasnite svoj poloZaj. Ako se negde pojavi problem,
zajedno pokusajte odrediti uzrok. Dok istraZujete uzroke, podsti¢ite zaposlenog na
identifikaciju tri ili Cetiri uzroka. Zatim zajedno odlucite koji je najvazniji. Prepoznavanje
uzroka je vazno jer isti¢e plan aktivnosti koji se moze poduzeti.

4. Zajedno izradite plan aktivnosti za ispravljanje problemati¢nih podrucja. Ti ¢e planovi
prirodno proistedi iz razmatranja uzroka. Budite precizni u odredivanju ko, Sta i kada.
Osigurajte neku vrst nastavka ili povratni izvesta;j.

5. Optimisti¢no zakljucite razgovor.

Predlozi tehnika komunikacije

1. Nemojte kontrolisati razgovor — neka bude dvosmeran. Radije postavljajte nedovrsena
pitanja nego da podmecete svoja reSenja. Na primer, umesto ,Jelena, Zelim da svoje
izveStaje ponovo napiSete” bilo bi bolje redi: ,Jelena, Sta bismo tu mogli napraviti?”.
Izbegavajte pitanja koja za odgovor traze jednu rec.

2. Radije naglasite ponaSanja i rezultate nego osobne karakteristike. Radije recite:
,Primetila sam da je Vas nedeljni izvestaj kasnio nekoliko dana u proteklih Sest nedelja“,
nego ,,Cini se da ste lenja osoba sklona ka$njenju.“

3. PokaZite brigu i zanimanje. Umesto ,Steta, ali svi smo kroz to prosli“, radije recite:
»Mislim da znam kako se osecas. | ja sam nesto sli¢no iskusio.”

4. Dopustite zaposlenom da dovrsi recenicu ili misao. To znaci biti otvoren za ideje i
predloge zaposlenih. Na primer, umesto ,MoZda ima neceg u tome, ali vratimo se
stvarnom problemu®, radije recite ,,Nisam siguran da razumem kako je to povezano sa
ovim problemom. MoZzes li me malo bolje u to uputiti?”

Ova cetiri zadnja predloga naglasavaju vise analizu problema nego ocenjivanje. Naravno,
ocenjivanje proslog radnog ucinka deo je analize problema, ali bi ti predlozi morali dovesti do
manje odbrambene a vise uloge saradnika podredenog zaposlenog. Ti ¢e predlozi pomodi u
povecanju kreativnosti i reSavanju problema. Podredenoj osobi ée biti jasno kako i zasto mora
da promeni svoje ponasanje na radu. Klima saradnje morala bi se Siriti, Sto poveé¢ava motivaciju
za postizanjem ciljeva radnog ucinka.

4.4. Jedinicna cena rada

Jedan od osnovnih faktora koji utiCe na odluke o zapoSsljavanju radnika i koji utice
direktno na stopu nezaposlenih je troSak rada. Naime, troSak rada sadrzi zarade zaposlenih,
beneficije, obavezno zdravstveno i socijalno osiguranje, poreze i to su troSkovi koje snosi
poslodavac. Ukoliko je trosak rada u skladu sa produktivnos¢u, on pozitivno uti¢e na stopu
nezaposlenosti. Osnovna merna jedinica troskova radne snage i produktivnosti je jedinicna cena
rada (unit labor cost).
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Produktivnost, kao znacajan pokazatelj uspeSnosti poslovanja nekog preduzeda,
predstavlja kvantitativni odnos izmedu obima proizvodnje, usluga ili prometa i koli¢ine utroSene
radne snage, odnosno:

L

P'="=4q

gde je:

P — produktivnost rada,

Q - obim proizvodnje,

L — broj zaposlenih

g — ostvarena proizvodnja po jedinici rada.

Takode, produktivnost se moze prikazati i inverzno, odnosno izracunavajuci koliko je utroseno
rada za proizvodnju jednog proizvoda:

gde je t — utroSeno vreme po jedinici proizvoda.

Izrac¢unavanje vrednosti rada po casu paralelno je izracunavanju izlaza (outputa) po casu,
odnosno produktivnosti. Jedinicna cena rada se izracunava kao koli¢nik troskova zaposlenih i
produktivnosti rada:

C/H
ULC® =
O/H

ULC — unit labor cost — jedini¢na cena rada

C — labor compensation — troskovi zarada

H — hours of labor input — vreme provedeno na poslu
O — output index — index proizvodnje.

Navedena formula potvrduje veliku povezanost izmedu jediniéne cene rada, troskova zaposlenih
po Casu, kao i radne produktivnosti.

Produktivnost rada, moZe se posmatrati i kroz odnos bruto domaceg proizvoda (GDP) i
broja zaposlenih radnika. Promene u visini jedini¢nih troSkova rada direktno uti¢u na profit
preduzeca, a samim tim i na njihove potrebe za radnom snagom. ,Rast jedini¢nih troskova rada
na primer moZe nastati usled pada privredne aktivnosti koja nije ispracena smanjenjem broja
zaposlenih ili zarada, ali moZe nastati i ako postoji manjak ponude na trziStu rada. Promena
jediniénih troSkova rada ukazuje na nesklad rasta produktivnosti rada i rasta zarada. Porast
jediniénih troSkova rada je indikacija da je rast zarada bio brZi od rasta produktivnosti, dok

*® Biro of Labor Statistics — www.data.bls.gov
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smanjenje jedini¢nih troskova rada ukazuje da je rast produktivnosti bio izvan rasta zarada.””’

Medutim, pad jedini¢nih troskova rada moZe nastati smanjenjem broja zaposlenosti, odnosno
povecanje stope nezaposlenosti.

4.4.1. Jedinic¢ni troskovi rada u svetu i kod nas

Par godina pre pocetka svetske ekonomske krize, okarakterisani su sa velikim prilivima
kapitala, kako u naprednim ekonomijama, tako i kod zemalja Cije su ekonomije u razvoju,
ukljuCujuéi i zemlje Balkana. Kapital je ulazio u zemlje, povecavaju¢i zarade zaposlenih.
Medutim, u najveéem broju zemalja, produktivnost nije pratila povecanje zarada, tako da je
doglo do velikog povecanja jedini¢nih troskova rada, $to je prikazano na slede¢em grafikonima:*®

Grafikon 4.4.1.: Jedinicni troskovi rada u periodu od 2004. do 2008. godine

25
Pre-crisis Contribution to ULC, 2004-08

20 (Average year-on-yearpercent change)

O Productivity growth (euro, minus = increase)

15

B Wage growth (euro)
10 < ULC growth (euro)
5 l nl I
0 MM

- i

LVA
€D,

(Balkans)
EST
LTU

(MKD)

PO

ESP
LUX
SUN
DNK
ITA
GBR
GRC
HRV
CzE
SVK
BEL
NLD
PRT
DEU

*7 Aleksandar Ivi¢ ,Zarade u javnom sektoru u Srbiji i njihov uticaj na makro stabilnost i medunarodnu konkurentnost zemlje“,
Srpski ekonomski forum, radni dokument Beograd, mart 2010. godine, str. 13
%8 Dimitry Kovtun, Alexis Meyer Cirkel, Zuzana Murgasova, Dustin Smith, Suchanan Tambunlertchai, ,,Boosting Job Growth in the
Western Balkans”, International Monetary Fund, January 2014, str. 13.
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Grafikon 4.4.2.: Jedinicni troskovi rada u periodu od 2008. do 2011. godine

10
Since Crisis Contribution to ULC, 2008-11

(Average year-on-yearpercent change)

I ! ! iﬂiliﬁﬁﬂﬂﬂlnﬁaﬁl

-2 \._| B Productivity growth (euro, minus = indre: se)
2 B Wage growth (euro)
© ULC growth (euro)

2928
a a8 & ;
&

-/ [aa}

Od pocetka svetske ekonomske krize, 2008. godine, jedini¢ni troSkovi rada su rasli Sirom Evrope.
U Baltickim zemljama, kao rezultat fleksibilnog trzista rada i znacajnog smanjenja zarada,
jedini¢ni troskovi rada smanjeni. Poredenja radi, od Balkanskih zemalja, samo Albanija je osetila
smanjenje jedini¢nih troSkova rada. U Bosni i Hercegovini smanjenje jedini¢nih troskova rada
vodeno je kroz povecanje produktivnosti a ne kroz smanjenje plata, dok je u Srbiji doSlo do
velikih oscilacija u kursu evra i dinara, Sto je uticalo na promene nivoa zarada zaposlenih.
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Slededi grafikon prikazuje trend jediniénih troSkova rada naprednih evropskih ekonomija
Austrije, Nemacke, Francuske i Holandije od 1970. godine (kada su imale svoje valute) do 2008.
godine, koje su prilagodavale jedini¢ne troskove rada (posebno prelaskom na evro) u poredenju
sa ukupnim jedini¢nim troskovima 10 ¢lanica Evropske Unije (Austrija, Belgija, Danska, Finska,
Francuska, Nemacka, Italija, Holandija, Svedska i Velika Britanija)59

** Richard Lewney, ,,Study on the cost competitiveness of European industry in the globalistaion era — empirical evidence on the
basis of relative unit labour costs (ULC) at sectoral level — Final Report”, Cambridge, Septembar 2011. godine, str. 10.
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Grafikon 4.4.3.: Jedinicni troskovi rada u periodu od 1970. do 2008. godine — uporedni prikaz JTR za
Austriju, Francusku, Nemacku i Holandiju u poredenju sa EU10 zemljama
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Dakle, moze se uoditi da su Austrija, Nemacka, Francuska i Holandija drzale jedini¢ne troskove
rada pod kontrolom, posebno od 1999. godine kada su presle na jedinstvenu valutu. Sa druge
strane, to ne mozemo reci za ,problemati¢ne” ekonomije evro zone kao sto su Grcka, Italija,
Portugal i Spanija. U poredenju sa 10 zemalja Evropske unije, vidimo da su njihovi jedini¢ni
troskovi radi mnogo vedi, sto prouzrokuje velike finansijske krize u kojima se i trenutno ove
zemlje nalaze. Detaljan pregled mozZete videti na slede¢em grafiku:®°

% Richard Lewney, ,,Study on the cost competitiveness of European industry in the globalistaion era — empirical evidence on the
basis of relative unit labour costs (ULC) at sectoral level — Final Report”, Cambridge, Septembar 2011. godine, str. 10.
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Grafikon 4.4.4.: Jedinicni troskovi rada u periodu od 1970. do 2008. godine — uporedni prikaz JTR za Grcku,

Italiju, Portugal i Spaniju u poredenju sa EU10 zemljama
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Jedini¢ni troSkovi rada u periodu od 1950. godine do 2011. godine prikazani su u sledeéoj
tabeli za odredene driave®. Uzimajudi u obzir da je referenta 2002. godina, moZzemo uociti da
su najnizi jedini¢ni troskovi rada u 2011. godini u Tajvanu (84,1) a najvisi u Australiji (246,4),
odnosno od evropskih zemalja u Italiji (180,3). Pored Tajvana, niski jedini¢ni troSkovi rada su i u
Americi (85,7), Japanu (109,7), Velikoj Britaniji (112,0). U Spaniji od 2002. godine primecujemo
izuzetno povecanje jedini¢nih troSkova rada, ¢ak 89,2% troskovi su bili veéi 2008. godine,
odnosno 80,1% 2009. godine u odnosu na 2002. godinu. Skoro isti odnos je u tom periodu i u
Italiji. Medutim, kada je pocela svetska ekonomska kriza jedini¢ni troskovi rada u Japanu su bili
13% nizZi nego 2002. godine.

Tabela 4.4.5.: Jedinicni troskovi rada u periodu od 1950. do 2011. godine

Godina SAD Australija | Belgija | CeSka | Danska | Finska | Francuska | Nemacka | Italija | Japan | Holandija | Spanija | Svedska | Tajvan B\r/if::?ja
1950 31,0 11,8 15,0 11,2 21,4 | 13,6 15,4 23,5 10,8
1960 43,7 25,8 16,5 29,5 24,6 13,1 23,2 12,4 19,4 37,0 16,9
1970 51,4 35,9 22,9 36,3 29,4 21,4 36,2 17,4 31,7 50,2 23,3 20,7
1980 91,6 117,6 71,0 126,8 99,3 74,8 81,6 58,0 101,0 88,4 153,2 66,4 83,8
1990 107,0 118,5 119,2 111,8 207,9 126,1 109,4 132,7 | 93,9 116,5 128,4 200,9 139,3 100,9
1999 102,8 113,2 109,3 91,4 105,4 122,8 109,5 112,8 107,2 | 115,6 108,5 108,6 120,3 1234 105,5

o www.bls.gov - Sluzba za rad Sjedinjenih Americkih Drzava, decembar 2012. godine, ,International Comparisons of
Manufacturing Productivity and Unit Labor Costs Trends 2011“, podaci su prezentovani na bazi US dolara u periodu od 1950. do

2011. godine.
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2000 | 102,8 | 103,5 92,6 | 791 90,0 99,3 94,3 95,5 91,3 | 1151 91,6 94,6 1050 | 122,6 97,3
2001 | 104,5 92,6 93,4 | 854 91,4 99,1 92,7 93,0 91,4 | 105,7 92,3 92,8 99,9 114,7 93,2
2002 | 100,0 | 100,0 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 100,0 100,0 | 100,0 | 100,0 100,0 100,0 100,0 | 100,0 100,0
2003 | 99,5 121,3 120,5 | 117,3 | 1234 | 1159 118,8 117,3 | 126,8 | 100,4 121,6 123,1 116,2 96,5 108,7
2004 | 92,3 142,9 129,3 | 129,2 | 133,2 | 124,0 130,0 1245 | 141,2 | 100,4 130,3 136,8 117,9 97,8 119,8
2005 | 91,1 155,6 129,8 | 123,1 | 137,3 | 123,7 128,8 120,2 | 141,7 | 91,1 126,3 141,1 112,1 99,5 119,9
2006 | 89,9 159,3 1343 | 118,7 | 1363 | 1156 130,0 114,7 | 142,2 | 83,0 126,2 145,5 107,6 96,1 123,3
2007 | 88,1 181,8 147,9 | 131,4 | 154,3 | 1186 140,9 121,7 | 157,2 | 77,1 134,7 165,5 121,3 88,6 133,5
2008 | 93,7 193,4 162,6 | 152,8 | 177,3 | 137,0 160,9 139,6 | 179,9 | 87,3 152,8 189,2 135,7 93,2 125,9
2009 | 93,7 183,3 170,9 | 134,4 | 172,9 | 159,0 159,1 160,6 | 187,7 | 103,1 157,7 180,1 135,6 81,1 111,2
2010 | 85,2 212,8 156,6 | 122,4 | 1557 | 136,9 145,4 139,8 | 167,4 | 94,8 139,8 162,7 118,8 77,0 110,4
2011 | 85,7 246,4 162,9 | 122,2 | 163,6 | 147,6 153,2 143,7 | 180,3 | 109,7 144,1 164,8 131,3 84,1 112,0

| dok se u Evropi jedini¢ni troskovi rada poveéavaju, u Srbiji se smanjuju. ,Jedini¢ni troskovi rada
(JTR) mereni u dinarima u drugom i tre¢em kvartalu 2011. godine nastavljaju da se smanjuju, Sto
znaci da se smanjuje ucesée troSkova radne snage u ostvarenoj dodatoj vrednosti (predstavljeno
je u slede¢em grafikonu):“®

Grafikon 4.4.6.: Realni jedinicni troskovi rada mereni u dinarima u privredi i industriji u periodu od 2005.-
2011.godine
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Medutim, ovaj pad troskova rada izazvan je padom zaposlenosti u Srbiji koji je bio veci i od pada
proizvodnje. Detaljna analiza kretanja broja zaposlenih u Srbiji predstavljena je u XI poglavlju ovog rada.

,Jedini¢ni troskovi rada mereni u evrima (evro-JTR), ukazuju na medunarodnu cenovnu
konkurentnost domace privrede jer definiSu najve¢u domacdu troskovnu komponentu (troskove
rada) u odnosu na dodatu vrednost. Evro — JTR izraCunavamo za preradivacku industriju, (koja
proizvoda daleko najveéi deo razmenjivih proizvoda) i za ukupnu provredu, sto je prikazano u
slede¢em grafikonu. Kao repernu godinu u odnosu na koju posmatramo promenu evro-JTR
koristimo 2005. godinu, zbog toga Sto je te godine zapoceo trend znacajnog gubitka cenovne

62 . .
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konkurentnosti domace privrede, usled snazne apresijacije dinara, koji se zavrSio eskalacijom

ekonomske krize u Srbiji.“®®

Grafikon 4.4.7.: Realni evro jedini¢ni troskovi rada u privredi i preradivackoj industriji od 2005. do 2011. godine
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Dakle, kada zarade zaposlenih rastu brze od produktivnosti, vode¢i do inflacije plata, kao
rezultat vece platezne moci radne snage dodice do povecanja potroSackih cena. Ipak, mala
inflacija nece izazvati alarmatno stanje u zemljama koje proizvode robe. ,Medutim, u zemljama
gde jedinilni troskovi rada porastu iznad 5%, to je pokazatelj da preduzeca placaju svoje radnike
vise, kako bi ih zadrzali ¢ak iako je nivo produktivnosti dostigao maksimum. Ovo je problem za
zemlje koje zavise od prirodnih resursa i ne mogu proizvoditi za jeftinije izvore kako bi smanijili

te tro¢kove rada.”®*

63 .. .
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V Beneficije za zaposlene

Kompanije tvrde da su dodatne usluge / beneficije izuzetno vazne za zaposlene i njima
oni olaksavaju privla¢enje zaposlenih, zadrZavanje i motivaciju. Ipak, istina je da nije dokazano
da li ¢ak i obi¢na pogodnost ima pozitivan rezultat. Medutim, izuzetno je bitno voditi ra¢una o
troskovima koji nastaju kao rezultat davanja beneficija, jer godinama unazad beneficije imaju
trend rasta.

Pogodnosti za zaposlene su deo ukupnih primanja zaposlenog. Pored plate to su najcesée
godi$nji odmor, zdravstveno i penziono osiguranje, Zivotno osiguranje. Beneficije su nastale od
strane poslodavaca, sindikata, zakonskih regulativa. Poslodavci Zele zadovoljne zaposlene,
produktivnost i manju fluktuaciju zaposlenih. Ustede i planovi udela u profitu sprovode se radi
poboljSavanja radnog ucinka i povecanja sigurnosti radnika pred penziju. Mnoge pogodnosti
koje su podstakli poslodavci, trebale bi stvoriti okolinu u kojoj zaposleni vide da se menadZzment
zaista brine za njihovu dobrobit. Sa druge strane, vlada igra vainu ulogu u odredivanju
beneficija. Vlada odreduje minimalnu zaradu zaposlenih, osiguranje u slu¢aju nezaposlenosti,
penziono osiguranje, zdravstveno osiguranje, placdanje godisnjeg odmora... Placanje
zdravstvenog osiguranje jedna je od najvaznijih pogodnosti koje zaposleni radnici imaju i
predstavljaju velike troskove za poslodavce.

Postavlja se pitanje, da li radnici znaju da cene pogodnosti koje primaju? Na zZalost,
postoje dokazi da zaposleni €esto nisu ni svesni ili potcenjuju pogodnosti koje im njihov
poslodavac obezbeduje. Zaposleni ih smatraju kao deo plate, kao da oni imaju pravo na to a da
se ni jednom ne zapitaju koji je to trosak za poslodavca.

Da bi odredili prave beneficije, uvek je bitno odraditi Sta Zelimo da postignemo sa
beneficijama pa na osnovu toga da se napravi odabir pogodnosti. Da li pogodnosti treba da
budu fiksno precizirane ili fleksibilne? Mozda da ih odreduju zaposleni? MoZda je pravo resenje
ponuditi zaposlenima odredenu visinu pogodnosti kao i izbor od nekoliko kategorija (na primer:
Zivotno osiguranje, pogodnosti u sluéaju smrti, odredene medicinske usluge, udeo u profitu...).
Ukoliko ostavljamo zaposlenima izbor pogodnosti, oni sami biraju pakete koji najbolje
zadovoljavaju njihove jedinstvene potrebe, vise su ukljuceni u sam proces, ali i povecava im se
svest o stvarnim troskovima pogodnosti. Sa druge strane, firma moze da kontrolise troSkove
beneficija, jer ona odreduje maksimalni iznos.

Prilikom odredivanja beneficija mora se imati u vidu i ponuda konkurencije.
Menadzment firme mora imati u vidu koji poloZaj na trzistu Zeli (vodeci, konkurentni ili zaostali)
pa tako formirati svoju strategiju pogodnosti.

Obzirom na brzi rast pogodnosti i zapanjujuée troskove vezane za beneficije, logi¢no se
ocekuje povrat tih ulaganja. Smatra se da pogodnosti za zaposlene pomaZu u zadrZavanju
radnika, prvenstveno pogodnosti zdravstvenog i penzionog osiguranja. Pretpostavka je da
ukoliko zaposleni ima akcije od firme, to motiviSe zaposlene na vecu produktivnost koja im se
vraéa kroz dividende ili poveéanje vrednosti akcija.

Zelje zaposlenih za razli¢itim opcijama pogodnosti za zaposlene odredene su
pojedinacnim potrebama. Najtrazenije su pogodnosti za koje se smatra da najbolje
zadovoljavaju pojedinacne potrebe. Te su potrebe delimicno podstaknute osecéajima
pravednosti ili nepravednosti.
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S obzirom na velike vrednosti koje poslodavci izdvajaju za pogodnosti zaposlenih, sve
viSe poslodavaca revidira svoje opcije pogodnosti radi moguénosti smanjenja troSkova. Naj¢esce
zaposleni se zaposljavaju na proban period kada nema isplate pogodnosti, ograni¢avaju
pokrivanje medicinskih/stomatoloskih trosSkova na odreden iznos...

5.1. Izbor beneficija

Prakticno je svaka beneficija za zaposlenog pod uticajem drZave, odnosno zakona.
Prvenstvo to su: plate zaposlenih, socijalno i penziono osiguranje i naknada za vreme
nezaposlenosti. Postoji sedam kategorija pogodnosti sa kojima su svi menadzZeri upoznati:65

Tabela 5.1.1.: Pregled kategorija pogodnosti

Zakonom propisane
isplate

Penziono osiguranje, osiguranje za invaliditet i zdravstveno osiguranje

Naknada za slu¢aj nezaposlenosti

Plata zaposlenog

Drzavno osiguranje u slucaju bolesti

Isplate u okviru plana
penzione Stednje

Definisani doprinosi penzionom fondu

Definisane isplate doprinosa

Udeo u profitu

Nagrada u akcijama i plan udela zaposlenog u vlasnistvu

Premije osiguranja

Administracija i ostali troskovi

Zivotno osiguranje i pogodnosti u slucaju smrti

Isplate za medicinske
pogodnosti i pogodnosti
vezane sa tim

Bolnica, operacije, medicinske premije osiguranja

Bolnica za penzionere, staracki dom

Osiguranje od kratkoro¢ne radne nesposobnosti

Premije stomatoloSkog osiguranja

Plaéeno vreme odmora, pauze za kafu, pauze za rucak, putovanja, pripreme i slicno

Pla¢anje vremena koje
se ne radi

Pla¢anje za ili umesto godisnjeg odmora

Pla¢anje za ili umesto praznika

Pla¢anje bolovanja

Trudnic¢ko bolovanje

Razne isplate pogodnosti

Popusti na robe i usluge kupljene od firme od strane zaposlenog

Topli obrok — ishrana koju firma obezbeduje

Troskovi obrazovanja zaposlenih

Deciji vrti¢ i slicno

Dakle, pored zakonom definisanih pogodnosti koje firma obezbeduje zaposlenom, skoro 87%
srednjih i velikih firmi zaposlenima upladuje neki oblik Zivotnog osiguranja. Takode, 82%

& Gerogy T. Milkovich, Jerry M. Newman, “Plac¢e i modeli nagradivanja”, MASMEDIA, Zagreb, 2006. godine,

str. 491, prilagodeno na srpski jezik
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poslodavaca svojim zaposlenima obezbeduje i stomatoloSko osiguranje. Skoro sve firme placaju
zaposlenima kao da rade i kada ne rade: odlazak na dorucak/rucak, pauza za kafu, cigaretu...

| dok se poslodavci trude da maksimalno zainteresuju zaposlene za posao, nudedi razne
beneficije, obezbedujudi posao i platu sa pogodnostima, Sta za to vreme u Srbiji rade zaposleni?
Na osnovu istrazivanja koje je sprovela Mreza za poslovnu podrsku BSN a koje je predstavljeno
menadzerima nemackih kompanija u Srbiji, nasi radnici nisu se bas$ proslavili! Mi smo apsolutni
evropski rekorderi po broju laznih bolovanja i izostanaka sa posla i to ¢ak za 35% viSe nego u
zemljama u okruZenju (Hrvatska, Slovenija, Makedonija, Rumunija, Bugarska i Gr¢ka) odnosno za
neverovatnih 59% od proseka u Evropskoj uniji. NajviSe patimo od nesanice, komplikacija sa
akutnom prehladom, stomacénih tegoba i zubobolje, posebno u letnjim mesecima, kada je
sezona poljskih radova u punom jeku. Srbin je na bolovanju u proseku 25 dana godisnje, dok je
Slovacki kolega 12 a nemacki 8.

llustracija 6.1.2.: Karakteristike zaposlenih u Srbiji®®
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6 llustracija preuzeta sa sajta www.novosti.rs — mart 2015.godine
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Porazavajuca je Cinjenica za poslodavce da samo 9,4% zaposlenih radi efektivno 8 sati.
Najvedi broj zaposlenih radi 5 sati (17,4%), odnosno 4 sata (17%). Sedam sati dnevno radi 15,8%
zaposlenih dok ¢ak 16,5% radi samo 3 sata dnevno. Zabrinjavajuci je podatak da 1,2% zaposlenih
radi manje od 1 sata dnevno, odnosno sat vremena dnevno radi 1,9% dok citava dva sata radi
4,7% zaposlenih.

Najéesée sa posla izostaju stariji od 50 godina (njih 37%) a njih prate radnici u punoj
radnoj snazi od 35 do 50 godina sa preko 24% . Najrevnosniji su na poslu osobe na probnom
radu i pripravnici. Tre¢ina zaposlenih trazi izmedu 6 i 10 dana godiSnje slobodan dan mimo
godisnjeg odmora a 25% zaposlenih Cini to i do 20 puta godisnje.

| kada pogledamo sve ove podatke, pa kako da poslodavci zaposle i jednog radnika i jos$
da mu sve obezbede (posao, platu, pogodnosti). Da bi stimulisali zaposlene, poslodavci najéesce
vrie bolji raspored kadrova, novéano nagraduiju ili kaznjavaju zaposlene, daju stimulacije za vecu
produktivnost, vise slobodnih dana, nagradna putovanja, usavrSavanja... za uzvrat ocekuju vecu
odgovornost prema poslu, preduzimljivost, kolegijalnost, timski rad, opstu i poslovnu kulturu.

Skoro sam slu$ala jednu poznanicu kako ispoljava svoje nezadovoljstvo prema poslu i
poslodavcima, kako nema dobre uslove na radnom mestu i kako bi najradnije napustila firmu. Ta
osoba ima 24 godine, zavrsila je srednju Skolu i dugo nije mogla da pronade prvo zaposlenje
(nije imala ni dana radnog iskustva). Zaposlila se u jednoj proizvodnoj firmi, koja se iskljucivo
bavi izvozom proizvoda u Nemacku. Dobila je posao u struci (dizajniranje robe), a posle par
meseci je unapredena u jednog od menadzera u firmi. Za mali grad u kom radi, ima platu koja je
4 puta veca od prosecne plate u tom gradu (koju dobija tacno svakog prvog u mesecu) i sve
zakonom propisane beneficije (pla¢eno zdravstveno i penziono osiguranje, topli obrok, godisnji
odmor...), naravno slobodan dan kada god pozZeli. Ukoliko ostaje posle radnog vremena u firmi
ona, kao i ostali zaposleni, odmah dobijaju hranu i energetska pica, uz naravno placen
prekovremeni rad. Vise puta je dobila od firme putovanje u Nemacku, Sto sluzbeno Sto provoda
radi, na primer na Oktobar fest, uz naravno placene dnevnice i dZzeparac. Kada ide na godisnji
odmor, vlasnici firme joj obavezno daju 200-300 evra kao dZeparac. Vlasnica firme je saznala da
ona mnogo voli Coca-Colu i od tada je na radnom stolu svako jutro ¢eka paketié limenki Coca-
Cole. Njenom ocu je ostalo par godina do penzije i vlasnik firme je ponudio da bude kod njega
na platnom spisku i on mu uplacuje penziono i zdravstveno osiguranje da ne bi bio na Birou za
zaposljavanje. Ovo je samo deo beneficija za koje ja znam da su joj poslodavci obezbedili, koje je
ona prihvatila kao deo zarade u potpunosti potcenjujuéi napore poslodavaca da joj obezbedi
dobro radno mesto. Svaki komentar iz mog ugla je suvisan.

Ovaj slucaj samo potvrduje izjavu sa pocetka ovog poglavlja — nije dokazano da beneficije
imaju efekat.

5.2. Kompanija u kojoj svako zeli da radi

ogle

Kompanija u kojoj je najbolje raditi u Americi u 2015. godini je Go '3 . U firmi koja je
osnovana 1998. godine u Americi radi 28633 zaposlenih, dok Sirom sveta preko 52 hiljade
zaposlenih. Godine 2014. dobili su 1.267.959 molbi za posao. U istraZivanju, koje svake godine
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sprovodi magazin Fortune®’, 89% zaposlenih se izjasnilo da skoro uvek dobija potrebnu obuku,
fer promociju i izazovan posao. Znacajna veéina zaposlenih (94%) izjasnila se da snose veliku
odgovornost, dok 95% zaposlenih je izjavilo da dobijaju puno poverenje od menadzera prilikom
izvrSavanja svojih poslova. Za vedinu zaposlenih (84%) rad u Googlu je vise nego sam posao:
Sansa da promene svet kroz njihovu tehnologiju daje im poseban znaca;.

Google obezbeduje Skolarinu za koledzZ u iznosu od 12.000 USD, kao i prose¢nu godisnju
obuku za stalno zaposlene radnike u trajanju od 30 sati. Google je pokrenuo Grow — internu
platformu koja pomaZe zaposlenima da nadu kurseve i radna mesta, dobiju savete i koriste
druge razvojne resurse u okviru Googla. Tako Googlovi zaposleni mogu da upravljaju sopstvenim
razvojem u okviru kompanije.

Njihovo radno mesto je zabavno i oni uzZivaju u radu sa svojim kolegama (Cak 90%
zaposlenih), dok 97% zaposlenih kaze da je odlicna radna atmosfera. Google ima preko 30
kancelarija Sirom Amerike, sa glavnim sedistem u Mountain View, Kalifornija. Najveci broj
zaposlenih radi u kockastom radnom prostoru i imaju pristup nekoliko jedinstvenih sadrzaja koje
Google pruza. Na primer, ukoliko su se umorili mogu odmoriti na lezaljkama. Na svim lokacijama
nalaze se kafiéi u kojima Googlovi zaposleni mogu da se besplatno sluze sa hranom.

Zaposleni u Googlu imaju svoje sportske timove, rodendanske proslave, proslave
vencanja, veridbe i dobijanja dece. Takode imaju i svoja takmicenja Guitar Hero, Mortal Kombat
i Dance Dance Revolution.

U 2014. godini Google je pokrenuo nekoliko programa za pomo¢ i podrsku zaposlenima.
Programi obuhvataju pripreme za roditeljstvo, brigu o deci, u€enje o finansijama. Podrska svim
zaposlenima je na raspolaganju ukoliko prolaze kroz neke tesSke periode. Program nudi pravnu
pomo¢, kredite, pronalazenje veterinara za kucne ljubimce, pomo¢ za one koji su u Zalosti.
Google nudi na licu mesta usluge savetovanja, kao i klini¢cke savetnike potpuno besplatno.

Najvedi broj zaposlenih, 89%, je zadovoljno sa platom koju dobija, smatra da je iznos fer,
da im pruza jedinstvene beneficije, podrzava njihov Zivotni balans i pokazuje zahvalnost za
njihov rad. Preko 97% zaposlenih smatra da su njihove plate odli¢ne. Prose¢na godiSnja plata sa
svim dodacima za radno mesto Associate Account Strategist je 50.891USD, dok softver inZenjer
ima prosecnu platu od 136.268USD. Kompanija plaéa 90% zaposlenih zdravstveno osiguranje.
Google nagraduje dobar rad kroz bonuse od 250USD do 5000USD. Medutim, Google dopusta
zaposlenima da izaberu kakav bonus Zele: novac, slobodne dane, poklon vaucere, kupone za
masaze, ulaznice za sportske dogadaje. Takode, Google ima poseban bonus program za
dobijanje bonusa od 175USD gde svaki zaposleni moZe nominovati svog kolegu.

Svaki zaposleni dobija u toku dana: nutritivno kvalitetan dorucak i rucak, piée i grickalice
tokom dana, usluge postanske sluzbe, popuste na kupovinu raznih karti, fitnes, sastanke za
odrzavanje kilaze, odrzavanje automobila, pranje vozila, personalnu putnu uslugu, frizera.
Nakon prve godine rada obezbeden je godisnji odmor od 15 dana plus 13 slobodnih dana u
okviru praznika koje kompanija obelezava. Takode, kompanija obezbeduje 5000USD kao
beneficija za usvajanje dece.

Zdravstveno osiguranje za zaposlene u Google pokriva: stomatoloske usluge, zamene
recepta za lekove, alternativne tretmane (akupunktura, homeopatija, kiroprakticar), psihijatra,

%’ Fortune 100 Best Companies to work for - http://us.greatrated.com/rankings/2015-fortune-100-best-companies-to-work-for-
list, mart 2015.godine
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lecenje od steriliteta, o¢nog doktora. Dok u samoj firmi je obezbedena kontrola holesterola,
kontrola krvnog pritiska, kompletno biometrijsko posmatranje, leCenje od gripa, fitnes centar...

Skoro svi zaposlenih su ponosni Sto rade u Googlu (96%) a neverovatnih 95% zaposlenih
opisuje svoje nadredene kao odli¢ne!

113



Uticaj modela nagradivanja menadZera i zaposlenih
na performanse organizacija u Srbiji

VI DEO

Posebne plate
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VI Posebne plate

Fudbaler madridskog Reala, Kristijano Ronaldo, zaraduje godisnje ,tréeci za loptom*“ 29,2
miliona evra, od Cega je 13 miliona evra godiSnja plata a 15,5 miliona evra zarada van terena.
Ronaldov trener u Realu, Zoze Murinjo godiénje zaraduje 14,8 miliona evra. Robert Allen Iger,
glavni menadZer u Walt Disney kompaniji zaraduje 29 miliona dolara godisSnje, odnosno
2.038.462USD kao osnovna plata, keS bonus od 9,260,000USD, akcije od 6,336,509USD i
opcione nagrade u iznosu od 8,308,647USD. Ovakvih je slu¢ajeva mnogo i verovatno ovakve
plate se ne odreduju na isti nacin kao i plate za ostale poslove u kompanijama.

Posebne plate se odreduju za posebne skupove zaposlenih, Cija plata se ne moze bas
jednostavno odrediti, zato se oni susreéu sa razli¢itim sukobima. Sukobi (problemi, izazovi) sa
kojima se oni susrecu imaju vazne posledice za uspeh firme. Razlikujemo sledeée, posebne
skupove: supervizori, korporativni direktori, izvrSni menadZeri, zaposleni u prodaji, naucnici i
inZenjeri, zaposleni u internet kompanijama i privremeni radnici.

6.1. Supervizori

Supervizori nalaze se u sredini izmedu zahteva viseg menadZmenta i potreba zaposlenih.
Glavni zadatak supervizora kod zarada i beneficija vrti se oko jednakosti. Moraju postojati
podsticaji koji ¢e privuéi zaposlene, a koji su u skladu sa zakonom o radu, na prihvatanje izazova
za obavljanje posla supervizora.

Dugo su se supervizori smatrali menadzZerima, ali tako je sistem nagradivanja ponekad
supervizorima odredivao manje plate nego nekim zaposlenima koje on nadgleda. Medutim,
vremenom se razvio sistem nagradivanja supervizora, koji je opste prihvaéen. U skladu sa tim
sistemom, osnovna plata supervizora odreduje se tako da bude veéa od 5 do 30% od najbolje
pla¢enog njegovog podredenog radnika.

6.2. Korporativni direktori / ¢lanovi upravnog odbora

Standardan upravni odbor sastoji se od 10 ¢lanova koji nisu direktori u firmi i 3 ¢lana koji
su direktori u firmi, svaki sa prose¢nim mandatom od 3 godine. Kada pogledamo unazad, obi¢no
su upravni odbori sluZili za potvrdivanje odluka menadZmenta i njihovi ¢lanovi su najéesce bili
zaposleni koji su otisli u penziju, ili na neki drugi nacin povezani sa firmom. Moderni odbori su
se poprilicno promenili. Clanovi koji su izvan kompanije obi¢no su nepovezani bivi izvréni
direktori, predstavnici vaznih drusStvenih segmenata, glavni akcionari. Direktori izvan kompanije,
obiéno primaju vele plate, pretpostavljamo zbog toga S$to je za njihov rad potreban vedi
podsticaj.

Osim plate u gotovini, sve ucestalije nagrade direktorima povezane su sa radom
kompanije. Akcionari, ¢lanove upravnog odbora, smatraju odgovornim za poslovanje kompanije.
Podrzavajudi ovaj trend, sve je vise zastupljeno povezivanje plata i radnog uspeha, vedi je deo
zasnovan na akcijama (u proseku 40% ukupnog primanja).
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6.3. Plate izvrsnih direktora

Plate izvrSnih direktora najvecih svetskih kompanija, kre¢u se u rasponu od po nekoliko
miliona dolara godisnje, plus bonusi koje dobijaju. Postavlja se pitanje, da li su plate izvrSnih
direktora preplacene? Jedno objasnjenje je da plate direktora rastu kako se povedavaju i plate
zaposlenih nizih nivoa. Opste je prihvaceno da je plata drugih direktora nizih nivoa jednaka 2/3
plate izvrSnih direktora, odnosno da menadzZeri u nivou tacno ispod izvrsnih direktora zaraduju
polovinu njihove plate. Medutim, 1980. godine glavni menadzZeri su primali oko 42 puta vise od
prosecnog radnika a 20 godina kasnije 475 puta.

Drugi pristup usmerava se na manje razlike u platama rukovodedih i ostalih poslova, a
viSe na pojasnjenje nivoa menadzZerskih plata. Pretpostavka ovog ekonomskog pristupa je da se
vrednost glavnog menadZera mora poklapati sa uspehom firme. Dakle, veli¢ina firme (prodaja ili
broj zaposlenih) najbolji je pokazatelj primanja izvrinih direktora.

Plate izvrSnih direktora trebaju tako biti osmisljene da osiguraju da izvrSni menadzeri
prilikom odlucivanja imaju na umu ono $to je najbolje u interesu deonicara. Dakle, da se koriste
il neke vrste akcija ili opcija za kupovinu akcija firme od nekog buduéeg datuma na iznos jednak
pravednoj trziSnoj ceni u vreme izdavanja opcije. Tako, izvr$ni menadzeri imaju veé uklopljen
podsticaj za povecanje vrednosti firme. Cene deonica rastu. lzvrSni menadzZer izvrSava opciju
kako bi kupio akciju po dogovorenoj ceni. Obzirom da je u meduvremenu cena deonice narasla,
izvrSni menadzZer profitira prodajom akcija.

Vecina paketa menadzerskih plata sastoji se od pet osnovnih elemenata:

1. Osnovne plate — koje obi¢no zavise od konkurentskih plata; obi¢no ih odbor direktora
odreduje;

2. Kratkoro¢nog (godisnjeg) podsticaja ili dobitka — godisnji dodaci ¢esto igraju glavnu ulogu
u plati izvrSnih menadzera i njihov primarni cilj je motivisati bolji rad; danas, skoro 90%
firmi ima ove dodatke za izvrSne menadzere;

3. Dugoro¢nih podsticaja i planova povecanja vrednosti kapitala — danas ovi podsticaji
iznose oko 40% plate izvrSnog menadzZera i to su najcesée akcije.

4. Pogodnosti izvrSnih menadzera — oni veé imaju pogodnosti koje se vezuju sa platom
(penziono, zdravstveno osiguranje...); najéeS¢e dobijaju Zivotno osiguranje kao i
dopunske pogodnosti za zdravstveno i penziono osiguranje;

5. Dodatnih menadZerskih pogodnosti — Zivot na vrhu donosi odredene pogodnosti:
luksuzne kancelarije, posebno prostorije za rucanje, sluzbeni automobil, usluge vozada,
sistematski pregledi...

MozZemo zakljuciti da firme sve viSe naglasavaju podsticaje na konto osnovne plate. Takva
promena naglaska signalizira sve vec¢u vainost koja se pridaje donoSenju odluka kljuénih za
profitabilnost i preZivljavanje kompanije.
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6.4. Plate zaposlenih u prodaji

Prodavci (menadZeri prodaje) su osobe koje povezuju organizaciju i potrosaca roba ili
usluga organizacije. Pored funkcije prodavanja, oni moraju osetiti promenljive zahteve
potroSaca i obezbediti brzu povratnu informaciju odgovaraju¢im sektorima firme. Postoji
nekoliko glavnih ¢inilaca koji uti¢u na plate u prodaji:

- Priroda ljudi koji se bave prodajom — kao izvor zadovoljstva ljudi koji rade u prodaji
plata je dobila visoku ocenu, dok su manje bitni moguc¢nost napredovanja, osecaj
ispunjenja, priznanje, sigurnost. Dakle primarna kod plata u prodaji je finansijski
iznos (plata + beneficije);

- Organizacijska strategija - plan plata u prodaji trebao bi biti povezan sa Zeljenim
ponasanjem akvizitera sa strategijom organizacije; sama organizacija mozZe motivisati
prodaju, pravljenjem planova podsticaja: veli¢ina prodaje na odredenoj teritoriji,
udeo na trziStu, broj proizvoda u trgovinama na malo, broj novih kupaca, bruto
profit...

- Praksa konkurenata — spoljna konkurencija je od izuzetnog znacaja; priroda posla je
takva da ¢e se zaposleni u prodaji sretati na terenu, $to pruza moguénost
razgovora... Organizacija mora prepoznati strategiju nivoa plata koja izri¢ito pokazuje
ciljane plate za razli¢ite prodajne skupove i nivoe uspesnosti;

- Proizvodi za prodaju — priroda proizvoda ili usluge koja se prodaje, moze uticati na
oblikovanje sistema plata; proizvodi ili usluge koji sami sebe prodaju, gde prodajna
sposobnost nije klju¢na, traze drugadije pakete plata od moguénosti koje se nude
prodavcu s istaknutijom ulogom; Cini se da je osnovna plata vaznija kod proizvoda
koji se lako prodaiju.

] 4 .

6.5. Plate naucnika i inZzenjera u industrijama visoke
tehnologije

Plate naucnika i inZenjera usmeravaju se na nagradivanje njihove posebne naucne ili
intelektualne obuke. Ovde se suoavamo sa jednom specijalnom situacijom. U doba visokih
tehnologija, inZenjer ili naucnik koji je upravo zavrSio Skolu sa najnovijim saznanjima, njegovo
znanje je u pocetku vredan izvor za inZenjerske projekte, gde je izuzetno bitna primena novih
tehnologija. Ali vremenom to postepeno zastareva i pojavljuju se novi naucnici sa novim
saznanjima. Kako se to odrazava na plate? Prvih godina su vece od proseka a nakon deset
godina povisice padaju ispod proseka i nakon 20-30 godina lagano krecu se silaznom putanjom.

Delimiéno zbog dostizanja vrhunca u svojim karijerama, mnogi naucnici menjaju karijere
i odlaze u menadZment ili privremeno napustaju posao kako bi azurirali svoje tehni¢ko znanje.

117



Uticaj modela nagradivanja menadZera i zaposlenih
na performanse organizacija u Srbiji

6.6. Plate privremenih radnika

Privremeni radnik je svako ko radi preko agencije, omladinske zadruge, na temelju
poziva. Rad putem akcije obi¢no znaci nizu platu za administrativne ili dnevne poslove. Obicno,
privremeni radnici mogu raditi zajedno sa radnicima na neodredeno vreme, a ipak primati nize
plate i manje pogodnosti za isti posao. Cesto, dobri radnici mogu se iz statusa privremenog
radnika prebaciti na stabilniji status.

Medutim, neki radnici privremene poslove gledaju kao niz moguénosti za sticanje
dodatnih vestina i znanja. Ponekad se te moguénosti pojavljuju u jednoj organizaciji prelaskom
kroz razlicite poslove. Ipak, sticanje znanja mozZe biti i brze za zaposlene koji su spremni da se
odreknu tradicionalne sigurnosti posla i prihvate privremene zadatke koji brzo jacaju njihov
raspon vestina. Ako tako posmatramo, onda privremeni posao nije kazna ili razlog
nezadovoljstva.

6.7. Plate zaposlenih u internet kompanijama

Zaposlene koji rade u internet kompanijama smatramo posebnom grupom, jer se moraju
prilagodavati brzim promenama u radnoj okolini, ¢esto bez ikakvih pravila koja bi ih usmerila
prema potpuno novim granicama.

U platama internet kompanija karakteristi¢na je razlika na rano oslanjanje na akcije za
privladenje i zadrzavanje talentovanih ljudi. Pre nego Sto internet kompanije ,porastu”, one su
se snazno oslonile na dugorocne podsticaje (opcije, akcije) a sve u svrhu privlaéenja i motivisanja
zaposlenih.
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VII DEO

Medunarodni sistemi plata
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VII Medunarodni sistemi plata

,Tesko da na kugli zemaljskoj postoji selo ili grad u kojem na zarade ne uti¢u udaljena
strana trzista, Ciju infrastrukturu ne finansira strani kapital, koja su inZenjerske, proizvodne pa
Cak i poslovne vestine preuzeli od stranih zemalja, ili na cija trziSta rada ne uti¢e odsutnost
emigranata ili prisutnost stranih useljenika.“®®

7.1. Razlike u upravljanju

U zavisnosti od sli¢nosti, odnosno razlika uslova poslovanja, zavisi i kako ¢e ljudi Sirom
sveta dobijati svoje zarade. Razlikujemo cetiri glavna faktora koji uticu na zarade: organizacijski,
ekonomski, institucionalni i zaposleni. Ova Cetiri faktora sa svojim podfaktorima izuzetno su
bitna za razumevanje, kako plata na domacem trziStu a tako i na globalnom nivou.

Dakle na uspeh organizacije i pravedan odnos prema zaposlenima kod medunarodnog
sistema zarada, utic¢u ve¢ pomenuti faktori:

1. Organizacijski faktor
- Autonomija
- Protok informacija
- Tehnologija
- Inovacije
- Ulogarada
- StrateSka namera
2. Ekonomski faktor
- Konkurentna dinamika trzista
- Protok kapitala / vlasnistvo
- Porezi
3. Institucionalni faktor
- Kultura / politika
- DrusStvena odgovornost
- Savezi poslodavaca
- Sindikati
4. Zaposleni
- Demografija
- Znanje / vestine
- Stavovi / odabir.

Kako je danas svet postao jedno veliko globalno selo, svakodnevnica nam je preuzimanje
velikih firmi, ili kupovina firmi Cija je uprava u jednoj zemlji a proizvodnja u drugoj zemlji... Svaka
kompanija poseduje odreden sistem plata i prilikom rada u drugoj zemlji ili zadrzava svoj sistem

%8 Kevin O’Rourke, J.G.Williamson, ,,Globalization and History: The Evolution of a 19th Century Atlantic Economy*, Cambridge,
MA: MIT Press, 1999.god, str.2
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i prenosi ga u drugu zemlju ili se prilagodava postoje¢em sistemu. Mora se voditi racuna o
pomenutim faktorima i neophodno je imati ih u vidu prilikom odredivanja sistema plata.

Da bi se razumeli medunarodni sistemi zarada, posebno su znadajne varijacije u slede¢im
faktorima: drustvenim sporazumima, kulturama, sindikatima, vlasnistvu i trziStu kapitala i
samostalnost menadzera.

7.1.1. Drustveni sporazum

Odnos izmedu zaposlenog i poslodavca, predstavlja radni odnos u kom zaposleni pruza
odredenu aktivnost i za to dobija zaradu. Ukoliko pogledamo Siru sliku, vidimo poslodavce
(vlasnike firmi) koji nekad deluju samostalno a ponekad imaju uticaj zajedno sa drugim
vlasnicima, putem odredenih udruZenja. Sa druge strane, zaposleni ponekad deluju pojedinacno
a ponekad se udruZuju u sindikate i tako ostvaruju svoj uticaj. Upravo ova Sira slika: zaposleni —
vlasnik (poslodavac) — sindikati — udruzenja poslodavaca — vlada ¢ini drustveni sporazum.

,Varijacije u drustvenim sporazumima Sirom sveta su temelji ekonomskog i socijalnog
blagostanja modernih drustava. Kada razmisljate o nacinima na koje su ljudi Sirom sveta placeni,
posebno o razlikama u oblicima zarada, postace jasno da razliciti narodi u razli¢itim zemljama
razli¢ito razmisljaju o ulogama i odgovornostima vlade, zaposlenih, sindikata i poslodavca: ta
uverenja leze u osnovi razlika izmedu drustvenih sporazumima.“®

Dakle, da bi se razumeo sistem plata u bilo kojoj zemlji, neophodno je da razumemo
drustveni sistem, odnosno da razumemo ulogu vlade, zaposlenih i poslodavaca u toj zemlji.
Postoje drzave u kojima je izuzetno visok stepen uticaja vlade na sisteme plata dok sa druge
strane imamo drzave sa visokocentralizovanim pristupom i malim uticajem vlade. Na primer,
Sjedinjene Americ¢ke Drzave, Velika Britanija, Kanada, Hong Kong, Argentina, Brazil, Francuska,
Meksiko imaju visokocentralizovani pristup i mali uticaj vlade, dok umereno centralizovan
pristup je aktuelan u Japanu, Nemackoj, Belgiji, Ceskoj, Indiji, Izraelu, Sloveniji, Slova¢koj.
Visokocentralizovani pristup imaju nacionalni sistemi plata u Svedskoj, Danskoj, Austriji, Belgiji,
Madarskoj, Poljskoj. ,Stepen centralizovanosti odlucivanja o platama usko se kreée uz rast
uprave. Javna potrodnja kao postotak bruto domaceg proizvoda najvidi je u Svedskoj (56%),
Francuskoj (55%) i Nemat¢koj (55%) u poredenju sa Velikom Britanijom (39%) i SAD-om (30%).“"°

7.1.2. Kultura

Koliko zemalja na svetu, toliko pa i viSe razli¢itih kultura. Izuzetno je vazno da sistemi
plata moraju biti tako osmisljeni da se uklapaju u razli¢ite kulture. Zato je izuzetno vazan
zadatak globalnog menadZera da istrazi nacionalne karakteristike za koje smatra da bi mogle
imati bitan uticaj na upravljanje sistemom internacionalnih plata.

»Za ovo je razmisSljanje tipicno koris¢enje popisa nacionalnih kulturnih atributa koje
predlaze Hoefstede (udaljenost modi, individualnost-kolektivnost, izbegavanje nesigurnosti i

& Gerogy T. Milkovich, Jerry M. Newman, “Plaée i modeli nagradivanja”, MASMEDIA, Zagreb, 2006. godine, str. 576
7% vito Tanzi, ,Public Spending in the 20th Century”, Cambridge University Press, 2000.godine; M.Wolf, ,, The Golden Age of
Government”, Financial Times, 12.jul. 2000.godine strana 17.

121



Uticaj modela nagradivanja menadZera i zaposlenih
na performanse organizacija u Srbiji

muskost/zenstvenost).“’* ,Prema tom misljenju, ,klju¢no je prilagodavanja postupaka vezanih

za platu kulturnim specifitnostima odredene zemlje domacina.“’> Dakle, ,narodima sa
naglasenom kulturom postovanja prema poloZaju i hijerarhiji (velika udaljenost moci: pripisuje
se Maleziji i Meksiku) vise odgovaraju hijerarhijske platne strukture. Narodi sa ,malom
udaljeno$¢u od modi“ (Australija i Holandija) trebaju ravnopravniju strukturu.”

Kompanije koje posluju u zemljama sa ,kolektivistickom* kulturom, kao $to su Japan,
Izrael, Koreja, Singapur trebale bi da koriste ravnopravne sisteme plata, odnosno male razlike
izmedu nivoa posla, jednake povisice kao i beneficije na temelju zajednic¢kog uspeha. Sa druge
strane, firme koje posluju u Hong Kongu, Velikoj Britaniji i SAD-u, koje su vise ,individualisticke”
kulture, bolje ¢e poslovati ukoliko sistemi plata budu zasnovani na pojedincima i beneficije
vezane za ucinke pojedinaca.

7.1.3. Sindikati

Uloga sindikata je veoma bitna u medunarodnom sistemu plata, imajuci u obzir koliko su
sindikati zastupljeni u svetu. Od ukupnog broja radne snage 91% zaposlenih pripada sindikatima
u Svedskoj, 44% u Italiji, 32,9% u Velikoj Britaniji, 24% u Japanu, 35,2% u Australiji, 14,2% u SAD-
u. Bitno je napomenuti, da u nekim zemljama ne postoji toliko rasprostranjen sindikat ali je
plata zaposlenih odredena kolektivnim ugovorom — na primer u Francuskoj, samo 9% zaposlenih
je u sindikatima, ali zato 90% radnika je pokriveno kolektivnim ugovorima.

,Britanija specificira najmanje zahteva bez minimalne plate, maksimalnog broja sati ili
formalnih metoda ucestvovanja zaposlenih. Francuska i Nemacka imaju najvelikodusnije
socijalno osiguranje. Sindikati u bilo kojoj evropskoj naciji zapoceli su inicijativama za
koordinaciju dru$tvenog zakonodavstva preko nacionalnih granica.“’*

Sindikati i Vlada odreduju radno vreme zaposlenih. Poslednjih nekoliko decenija, u
velikom broju zemalja, radna nedelja sa 48 sati smanjila se na 40 sati (41% ukupnog broja
zemalja). U Africi, 40% zemalja ima radnu nedelju od 40 sati, ali skoro polovina zemalja ima
nedelju koja premasuje 40 sati (od 42 do 48 sati nedeljno). U Latinskoj Americi i Karibima, u 48%
zemalja radna nedelja je 48 sati, dok u 36% zemalja radna nedelja traje od 42-45 sati. U 46%
Azijskih zemalja radna nedelja traje 48 sati. U zemljama Evropske unije i razvijenim zemljama
radna nedelja je 40 sati. Prose¢no nedeljno radno vreme po regionima, predstavljeno je u
sledecoj tabeli:”

. Gerogy T. Milkovich, Jerry M. Newman, “Plaée i modeli nagradivanja”, MASMEDIA, Zagreb, 2006. godine preuzeto od
G.Hoefstede “Cultural Constraints in Management Theories”, International Review of Strategic Management 5, 1994.godina,
strane 27-51.
& Gerogy T. Milkovich, Jerry M. Newman, “Plac¢e i modeli nagradivanja”, MASMEDIA, Zagreb, 2006. godine preuzeto od
R.Schuler I N.Rogovsky, “Understanding Compensation Practice Variations Across Firms: The Impact of National Culture”,
Journal of International Business Studies 29, 1998.godina, strane 159-178.
7 Gerogy T. Milkovich, Jerry M. Newman, “Plaée i modeli nagradivanja”, MASMEDIA, Zagreb, 2006. godine preuzeto od L.R.
Gomez-Mejia | T.welbourne, “Compensation Strategies in a Global Context”, Human Resource Planing 14, 1994.goidna, strane
29-41.
7 Isto, strana 582.
” Internation Labour Organization, ,Conditions of Work and Employment Programme TMEWTA/2011 — Working time in the
twenty-first century; Report for discussion at the Tripatite Meeting of Experts on Working-time Arrangements (17-21 October
2011)“, Geneva, 2011.godine, strana 13.
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Tabela 7.1.1.: Prosecno nedeljno radno vreme po regionima
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Preko 80% zemalja regulisalo je maksimalnu radnu nedelju, koja ukljuCuje i
prekovremeni rad. U principu, zemlje su podeljene u dve grupe: one koje su postavile
maksimalnu radnu nedelju od 48 sati i manji (41% zemalja) i one koje su postavile maksimalnu
radnu nedelju na 49 sati i viSe (37% zemalja). Veliki procenat (14%) od onih koji dozvoljavaju
radnu nedelju od 49 sati i viSe, postavljaju kao maksimalni nedeljni limit od 60 ¢asova, dok neke
zemlje dozvoljavaju i radnu nedelju od 72 ¢asa. U najveéem broju razvijenih zemalja i u
zemljama Evropske unije, limit je 48 ¢asova. Sa druge strane, imamo Aziju i Pacifik koje ili
nemaju odredeno maksimalno radno vreme ili je to visok limit od 60 ¢asova nedeljno ili vise.
Pregled maksimalni ¢asova rada po regionima moze se videti u slede¢em grafikonu: "

Tabela 8.1.2.: Maksimalno nedeljno radno vreme po regionima
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’® Internation Labour Organization, ,,Conditions of Work and Employment Programme TMEWTA/2011 — Working time in the
twenty-first century; Report for discussion at the Tripatite Meeting of Experts on Working-time Arrangements (17-21 October
2011)“, Geneva, 2011.godine, strana 14.
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Od industrijske revolucije pa sve do danas postoji trend pada ukupnog godisSnjeg radnog
vremena. Pocetkom dvadesetog veka, godisnje se radilo izmedu 2500 i 3000 sati, dok je na kraju
dvadesetog veka prosecno radno vreme radnika bilo ispod 2000 radnih sati godiSnje u najve¢em
broju zemalja, mada u nekim zemljama (Holandija na primer) godisnje radnik radi oko 1500
Casova. Pregled toka radnih sati po zemljama od 1913. godine mozZete videti na sledecem
grafikonu:”’

Grafikon 7.1.3.: Kretanje broja radnih sati od 1913. godine
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Preko 97% zemalja ima neku vrstu placenog odsustva zaposlenih. Zemlje Evropske Unije
kao i veliki broj razvijenih zemalja, zaposlenima obezbeduje 20 radnih dana godisnje placenog
odsustva, odnosno godisnjeg odmora. Medutim, vecdina zemalja u Aziji, Pacifiku, Latinskoj
Americi i Karibima (57% zemalja) nemaju zakonske odredbe koje obezbeduje minimalno plaéeno
odsustvo zaposlenih od 15 dana. Okvirno 38% pomenutih zemalja obezbeduje svega par dana
plaéenog odsustva. Pregled plaéenog odsustva po regionima, moze se videti na sledeéem
grafikonu:78

"7 Internation Labour Organization, ,Conditions of Work and Employment Programme TMEWTA/2011 — Working time in the
twenty-first century; Report for discussion at the Tripatite Meeting of Experts on Working-time Arrangements (17-21 October
2011)“, Geneva, 2011.godine, strana 19.
’® Internation Labour Organization, ,Conditions of Work and Employment Programme TMEWTA/2011 — Working time in the
twenty-first century; Report for discussion at the Tripatite Meeting of Experts on Working-time Arrangements (17-21 October
2011)“, Geneva, 2011.godine, strana 16.
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Tabela 7.1.4.: Pregled placenog odsustva po regionima
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7.1.4. Vlasnistvo i trziste kapitala

Vlasnistvo i finansiranje kompanija Sirom sveta se razlikuje, Sto je bitno za razumevanje i
upravljanje medunarodnim sistemom plata. U Sjedinjenim Americkim Drzavama korporativno
vlasnistvo i pristup kapitalu daleko je manje koncentrisano nego u veéini drugih zemalja. Skoro
50% americ¢kih domacinstava poseduje akcije u kompanijama i to preko penzionih fondova. ,U
Koreji Sest konglomerata kontrolise veliki deo korejske privrede, a Sest je usko povezano s
odredenim porodicama (na primer Hyundai i Samsung). U Nemackoj nacionalna Bundesbanka i
mali broj drugih uticajnih banaka u mnogim velikim kompanijama imaju vlasnicke interese. Te
strukture vlasniStva odredene tipove platnog sistema Cine gotovo besmislenima. Na primer,
povezivanje dodataka za radni udinak sa sve veédom vrednosScu akcionara ili nudenje akcija
zaposlenima nema puno smisla u velikim konglomeratima u Nemackoj, Koreji ili Japanu. S druge

strane, udeo u vlasniStvu u malim novim firmama izvan je tradicionalnih tokova, tako da one

akcijama privlace nove zaposlene.“”®

Klju¢ razumevanja medunarodnih plata je u prepoznavanju razliCitosti vlasnistva i da te
razlicitosti mogu uticati na odredivanje oblika plata.

7 Gerogy T. Milkovich, Jerry M. Newman, “Plaée i modeli nagradivanja”, MASMEDIA, Zagreb, 2006. godine preuzeto od Lowell
Turner, urednik Negotiating the New Gernany: Can Social Partnership Survive?, Ithaca, New York: Cornell University Press,
1998.godine; D. Soskice, “Wage Determination: The Changing Role of Institutions in Advanced Industrialized Countries”, Oxford

Review of Ecomicis Policy 6(4), str. 36-61.
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7.1.5. Samostalnost menadzera

Samostalnost menadzZera ogleda se u stepenu slobode menadzera u odlucivanju o izboru
koji ¢ée ukupnu platu uciniti strateskim sredstvom. MenadZerska autonomija je obrnuto
proporcionalna stepenu centralizacije — vecina americkih i britanskih firmi. Na primer, da bi
kontrolisala inflaciju i promovisala ravnopravnost, Belgija je proglasila zakon kojim su
nezakonitim proglaseni svi oblici plata osim dogovorenih radnih sporazuma na nacionalnom
nivou. Takode, centralizovano odredivanje plata u zemljama Evropske unije ogranicava
autonomiju organizacije u uskladivanju plata sa poslovnom strategijom i promenljivim trziSnim
uslovima.

7.2. Uporedivanje zivotnih troskova

Plata od 1000 evra u Srbiji i 1000 evra u Parizu ne moze se porediti — dok sa 1000 evra u
Srbiji mozete solidno da Zivite, u Parizu ne bi mogli ni iznajmljivanje stana da platite. Jako je
tesko napraviti dobro poredenje medu zemljama uzimajuéi u obzir troskove Zivota. Zanimljivo je
da se porede standardni artikli iz potrosacke korpe, ali i cena Big Mac obroka (ceo svet jede u
McDonald’s restoranima).

Index troskova zivota u 2013. i 2014. godini mozZete uociti na slede¢im slikama, koje
slikovito prezentuju “jeftinije” zemlje (obelezene zelenom bojom), “srednje skupe” zemlje
(obelezene u nijansama Zute i narandzaste boje) i “skupe” zemlje obelezene crvenom bojom.

llustracija 7.2.1.: Index troskova Zivota u Evropi 2013. godinago
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8 http://www.numbeo.com/cost-of-living/region_rankings - februar 2015,
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llustracija 7.2.2.: Index troskovi Zivota u Evropi 2014. godin081

22

. 149

U sledecoj tabeli je prikaz index troskova Zivota u 2013. i 2014. godini u vise evropskih gradova.
Prezentovani su indexi potrosackih cena, iznajmljivanja, namirnica kao i lokalne kupovne moci.

Tabela 7.2.3: Uporedni prikaz indexa troskova Zivota u 2013. i 2014. godini

v R - index lokalne
Uporedni prikaz indexa troékova Index potrosackih cena Index iznajmljivanja Index namirnica kupovne moci
Zivota u 2013. i 2014. godini

2013 2014. 2013. 2014. 2013. 2014. 2013. 2014.
Stavanger, Norveska 189.23 150,36 89.30 78,75 141.27 145,41 83.86 100,42
Trondhejm, Norveska 184.79 152,89 67.54 56,08 128.51 134,73 92.19 92,49
Oslo, Norveska 170.04 141,22 76.94 62,51 125.35 131,70 94.51 94,63
Cirih, Svajcarska 166.51 157,47 80.48 73,00 125.22 166,85 143.24 124,64
Zeneva, Svajcarska 156.17 152,34 99.95 91,95 129.19 163,79 110.19 128,11
Stokholm, Svedska 126.96 113,94 48.24 47,79 89.17 105,09 91.85 97,09
Pariz, Francuska 125.02 120,68 68.57 66,90 97.93 122,73 84.74 88,48
Kopenhagen, Danska 124.90 117,24 58.67 54,46 93.11 106,98 88.80 97,83
Luksemburg, Luksemburg 124.37 108,88 68.27 66,64 97.44 94,10 137.59 131,18
Dablin, Irska 121.50 111,45 51.65 48,36 87.97 105,84 90.24 88,34
London, Velika Britanija 116.06 113,27 88.76 88,04 102.96 97,58 78.82 81,53
Firenca, Italija 114.11 105,82 49.87 41,42 83.28 98,80 63.55 61,15
Helsinki, Finska 111.76 106,92 53.43 49,79 83.76 107,70 97.93 89,96
Brisel, Belgija 111.55 103,82 42.74 42,40 78.53 97,01 97.94 89,83
Mancester, Velika Britanija 111.54 104,72 41.99 39,36 78.16 105,95 62.30 63,49

& http://www.numbeo.com/cost-of-living/region_rankings - februar 2015.
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Denova, Italija 109.64 104,97 36.81 32,95 74.68 90,69 66.14 65,81
Malmo, Svedska 108.81 97,32 44.45 35,17 77.92 96,88 94.61 99,97
Amsterdam, Holandija 107.61 99,98 60.85 50,52 85.16 81,40 84.92 95,53
Minhen, Nemacka 105.01 98,72 49.98 47,90 78.60 90,13 113.90 105,15
Dizeldorf, Nemacka 103.12 98,76 40.31 38,58 72.97 92,12 130.54 120,09
Frankfurt, Nemacka 100.13 96,57 38.29 35,45 70.45 82,15 112.68 139,18
Be¢, Austrija 99.50 90,16 43.72 36,22 72.73 90,45 92.17 94,09
Amsterdam, Holandija 96.05 86,75 21.34 17,74 60.19 71,09 46.89 41,80
Barselona, Spanija 92.82 82,13 37.99 32,85 66.51 67,12 82.23 66,67
Solun, Gréka 90.88 83,97 17.81 15,33 55.81 69,93 44.25 43,27
Madrid, Spanija 88.27 82,20 43.70 38,55 66.88 69,05 97.33 68,46
Berlin, Nemacka 86.65 84,51 29.68 30,17 59.31 77,70 123.70 99,44
Ljubljana, Slovenija 83.87 77,54 29,09 25,01 57.58 65,85 58.11 59,39
Moskva, Rusija 83.78 73,94 69.79 58,63 77.06 55,86 44.90 47,11
Lisabon, Portugalija 78.70 71,23 31,05 27,34 55.83 59,99 58.46 54,64
Split, Hrvatska 77.50 72,26 16.92 14,39 48.42 65,82 37.66 37,75
Zagreb, Hrvatska 75.35 71,35 18.32 16,00 47.98 64,42 48.07 49,88
Bratislava, Slovacka 73.72 65,75 31.67 25,52 53.54 58,38 52.72 59,19
Prag, Ceska 65.71 58,48 27.86 22,88 47.54 52,51 63.58 64,10
Budimpesta, Madarska 64.42 61,31 13.25 11,81 39.86 49,26 44.26 46,64
Varsava, Poljska 61.53 58,61 26.47 24,19 44.70 49,64 64.39 63,50
Beograd, Srbija 57.22 54,88 16.80 13,29 37.82 45,61 38.62 39,64
Sarajevo, Bosna i Hercegovina 57.09 52,28 13.45 11,70 36.14 46,57 42.16 41,76
Bukurest, Rumunija 56.79 52,12 18.31 15,66 38.32 45,60 41.13 37,19
Novi Sad, Srbija 56.69 52,85 14,20 8,69 34.60 44,65 35.69 34,38
Tirana, Albanija 53.61 51,91 12,03 11,96 33.66 43,53 32.04 33,68
Skoplje, Makedonija 53.57 49,11 12,65 11,29 33.93 39,81 31.20 32,37
Sofija, Bulgarska 53.51 51,59 14.23 12,41 34.66 47,10 41.46 41,96

7.2.1. Uporedivanje troskova zivota u Beogradu i svetskim
gradovima

Kako bi najbolje videli razliku u Zivotnim troskovima, izvrSeno je poredenje troskova
Zivota u Beogradu i nekoliko svetskih gradova.

Za isti Zivotni standard (ukoliko iznajmljujemo stan) u Beogradu nam je potrebno
1579,78 evra a u Ljubljani 2376,28 evra. Naime, potrosacke cene u Ljubljani su 44,05% vece
nego u Beogradu, cene iznajmljivanja su 79,18% vece u Ljubljani, kao i cene u restoranima (za
36,49%, Big Mec obrok je 27,80% skuplji u Ljubljani), cene u marketima (za 58,09%). Kupovna
moc u Ljubljani je za 84,80% veéa nego u Beogradu. ProseCna zarada u Ljubljani je vise nego
duplo veéa nego u Beogradu i iznosi oko 1100 evra.
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Malo manje novca nam je potrebno ukoliko bi Ziveli u Budimpesti — dakle, za isti Zivotni
standard nam je potrebno 1853,37 evra. Ukoliko poredimo cene u Beogradu i Budimpesti,
potrosacke cene su vece u Budimpesti za 17,42%, cene iznajmljivanja su veée za 16,86%, cene u
restoranima su vece za 5,35% (Big Mac obrok je skuplji za 26,65%), dok se cene u marketima
veée za 17,76%. Kupovna moc¢ u Budimpesti je veca za 23,79% u odnosu na Beograd. Prosecna
zarada u Budimpesti je ve¢a nego u Beogradu za 45,23% i iznosi 580,81 evro.

Tabela 7.2.4.: Uporedni troskovi u Beogradu, Ljubljani i Budimpesti

Uporgdni‘tro‘E‘kovi u Beovgfadu, Beograd Ljubljana, Slovenija Budimpesta, Madarska
Hubljani i Budimpesti Ljubljana razlika Budimpesta razlika

Restorani
Obrok 601,33 Din. 841,87 Din. 40,00% 595,93 Din. 0,90%
Obrok za 2 osobe 2.766,13 Din. 3.487,73 Din. 26,09% 3.178,28 Din. | 14,90%
Obrok u McDonalds-u 470,53 Din. 601,33 Din. 27,80% 595,93 Din. | 26,65%
Domace pivo (0,51) 150,00 Din. 300,67 Din. 100,44% 139,05 Din. 7,30%
Uvozno pivo (0,33I) 190,00 Din. 348,77 Din. 83,56% 178,78 Din. 5,91%
Kapucino 149,35 Din. 177,93 Din. 19,13% 150,76 Din. 0,95%
Koka kola/Pepsi (0,33l) 150,63 Din. 238,93 Din. 58,63% 100,47 Din. | 33,30%
Voda (0,33l) 106,92 Din. 175,25 Din. 63,90% 66,82 Din. | 37,51%
Marketi
Mleko (1 litar) 95,41 Din. 116,56 Din. 22,16% 95,69 Din. 0,28%
Hleb (500g) 48,89 Din. 140,36 Din. 187,06% 73,17 Din. | 49,65%
Pirina¢ (beli, 1kg) 134,83 Din. 198,44 Din. 47,17% 113,89 Din. | 15,53%
Jaja (12kom) 161,04 Din. 239,99 Din. 49,02% 199,50 Din. | 23,88%
Sir (1kg) 549,46 Din. 1.029,78 Din. 87,42% 684,54 Din. | 24,58%
Piletina (1kg) 580,98 Din. 805,79 Din. 38,69% 576,84 Din. 0,71%
Jabuke (1kg) 92,09 Din. 157,85 Din. 71,41% 115,86 Din. | 25,81%
Pomorandze (1kg) 113,03 Din. 196,94 Din. 74,23% 136,47 Din. | 20,73%
Paradajz 125,76 Din. 173,53 Din. 37,98% 183,39 Din. | 45,82%
Krompir 65,13 Din. 75,50 Din. 15,92% 78,11 Din. | 19,93%
Zelena salata (1 glavica) 48,63 Din. 114,92 Din. 136,30% 82,37 Din. | 69,37%
Voda (1,5l) 49,96 Din. 64,14 Din. 28,38% 41,13 Din. | 17,67%
Boca vina (srednja klasa) 465,00 Din. 601,33 Din. 29,32% 437,01 Din. 6,02%
Domace pivo (0,5l) 71,42 Din. 129,05 Din. 80,68% 94,18 Din. | 31,87%
Uvozno pivo (0,33I) 99,47 Din. 162,36 Din. 63,23% 138,53 Din. | 39,28%
Pakovanje cigareta (Marlboro) 260,00 Din. 469,04 Din. 80,40% 401,26 Din. | 54,33%
Prevoz
Karta u jednom pravu (gradski prevoz) 74,00 Din. 144,32 Din. 95,03% 139,05 Din. | 87,91%
Mesecna karta (redovna cena) 3.300,00 Din. 4.449,86 Din. 34,84% 3.774,21 Din. | 14,37%
Taxi start (normalna tarifa) 170,00 Din. 120,27 Din. 29,26% 178,78 Din. 5,16%
Taxi 1km (normalna tarifa) 70,00 Din. 114,25 Din. 63,22% 111,24 Din. | 58,91%
Taxi 1 sat ¢ekanja (normalna tarifa) 845,93 Din. 1.804,00 Din. 113,26% 1.668,60 Din. | 97,25%
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Benzin (1) 152,61 Din. 168,05 Din. 10,11% 156,95 Din. 2,84%
:g\'/'f;':’l:cg)fnnoiﬁ’ It 1,4 SOKW il slican 1.697.878,74 Din. | 2.044.530,29Din. | 20,42% | 2.026.154,77 Din. | 19,33%
Komunalne usluge (mesecne)

Osnovne (struja, grejanje, voda, 15.665,38 Din. 2595924 |  65,71% 19.489,38 Din. | 24,41%
komunalije) za stan od 85m2

1 min pripejd tarife za mobilni telefon 10,37 Din. 11,34 Din. 9,32% 13,86 Din. | 33,63%
Internet (6Mbps, bez ograniéenja,

ADSL) 1.591,94 Din. 2.600,76 Din. 63,37% 1.587,15 Din. 0,30%
Sport i slobodno vreme

Teretana, mesecna pretplata 2.880,54 Din. 4.638,85 Din. 61,04% 4.370,14 Din. | 51,71%
Iznajmljivanje teniskog terena (1h) 1.200,61 Din. 1.142,53 Din. 4,84% 1.147,16 Din. 4,45%
Bioskop (1 karta) 410,00 Din. 721,60 Din. 76,00% 595,93 Din. | 45,35%
Odeca i obuéa

Farmerke (Levis 501 ili sli¢ne) 7.490,09 Din. 8.619,10 Din. 15,07% 7.468,96 Din. 0,28%
Letnja haljina (Zara, H&M...) 3.553,96 Din. 3.607,99 Din. 1,52% 4.111,90 Din. | 15,70%
Nike patike 8.182,73 Din. 10.022,21 Din. 22,48% 8.865,73 Din. 8,35%
Muske cipele 8.409,31 Din. 10.262,74 Din. 22,04% 8.899,19 Din. 5,83%
Iznajmljivanje na mesecnom nivou

Jednosoban stan u centru grada 27.611,78 Din. 47.419,36 Din. 71,74% 30.931,49 Din. | 12,02%
Jednosoban stan na periferiji 19.182,25 Din. 35.879,50 Din. 87,05% 21.373,95 Din. 11,43%
Trosoban stan u centru grada 52.761,71 Din. 90.600,75 Din. 71,72% 60.856,88 Din. | 15,34%
Trosoban stan na periferiji 34.970,43 Din. 67.148,79 Din. 92,02% 44.046,84 Din. | 25,95%
Kupovina nekretnina

Cena za m2 stana u centru grada 226.776,19 Din. 297.230,03 Din. 31,07% 152.636,99 Din. | 32,69%
Cena za m2 stana na periferiji 132.276,04 Din. 218.119,68 Din. 64,90% 90.051,32 Din. | 31,92%
Zarada i finansiranje

Prosecna zarada 48.097,46 Din. 133.692,60 Din. 177,96% 69.853,60 Din. | 45,23%
Kamatna stopa hipoteke u %, godisnja 6,02% 3,92% 34,90% 6,96% | 15,75%

Ukoliko bi Ziveli u Parizu a Zeleli da odrZzimo isti Zivotni standard (sa iznajmljivanjem
stana) mesecno nam je potrebno 4268,93€ dok nam je u Beogradu potrebno 1579,78€.
Potrosacke cene u Parizu su vece za 114,63% dok su cene iznajmljivanja vece za 421,55%.
Troskovi restorana su veéi za 157,50% (Big Mac obrok je skuplji za 104,48% nego u Beogradu),
dok su namirnice skuplje za 156,15%. Kupovna mo¢ u Parizu je 107,71% veéa nego u Beogradu,
dok je prosecna zarada veca za 461,26% i iznosi 2244,57¢€.

Nesto jeftiniji bi nam bio Zivot u Spanskoj prestonici — meseéno nam je potrebno
2872,70€. PotroSacke cene su veée za 55,81%, cene iznajmljivanja su 199,52% skuplje u
Madridu, restorani su skuplji za 81,12% (Big Mac je skuplji za 78,92%), namirnice su skuplje za
63,95%. Kupovna mo¢ u Madridu je skoro duplo veéa nego u Beogradu (99,74%). Prosecna
zarada zaposlenog je 263,20% veca nego u Beogradu i iznosi 1452,48€.
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Tabela 7.2.5.: Uporedni troskovi u Beogradu, Parizu i Madridu

Uporedni troskovi u Eeogradu, Parizu i Beograd Pariz, Francuska Madrid, Spanija
Madridu Pariz razlika Madrid razlika

Restorani
Obrok 601,33 Din. 1.443,20 Din. | 140,00% 1.202,66 Din. | 100,00%
Obrok za 2 osobe 2.766,13 Din. 7.215,99 Din. | 160,87% 4.810,66 Din. 73,91%
Obrok u McDonalds-u 470,53 Din. 962,13 Din. | 104,48% 841,87 Din. 78,92%
Domace pivo (0,5l) 150,00 Din. 721,60 Din. | 381,07% 330,73 Din. | 120,49%
Uvozno pivo (0,33l) 190,00 Din. 601,33 Din. | 216,49% 360,80 Din. 89,89%
Kapucino 149,35 Din. 427,61 Din. | 186,31% 211,50 Din. 41,61%
Koka kola/Pepsi (0,331) 150,63 Din. 392,38 Din. | 160,50% 222,73 Din. 47,87%
Voda (0,33l) 106,92 Din. 266,30 Din. | 149,06% 151,89 Din. 42,06%
Marketi
Mleko (1 litar) 95,41 Din. 114,17 Din. 19,66% 104,36 Din. 9,38%
Hleb (500g) 48,89 Din. 189,22 Din. | 287,00% 111,18 Din. | 127,39%
Pirinac (beli, 1kg) 134,83 Din. 218,89 Din. 62,34% 119,77 Din. 11,18%
Jaja (12kom) 161,04 Din. 360,80 Din. | 124,04% 182,50 Din. 13,33%
Sir (1kg) 549,46 Din. 1.821,18 Din. | 231,45% 1.055,77 Din. 92,15%
Piletina (1kg) 580,98 Din. 1.389,75 Din. | 139,21% 733,20 Din. 26,20%
Jabuke (1kg) 92,09 Din. 317,78 Din. | 245,08% 238,13 Din. | 158,58%
Pomorandze (1kg) 113,03 Din. 267,87 Din. | 136,98% 206,30 Din. 82,52%
Paradajz 125,76 Din. 272,91 Din. | 117,00% 224,99 Din. 78,90%
Krompir 65,13 Din. 187,62 Din. | 188,06% 95,23 Din. 46,21%
Zelena salata (1 glavica) 48,63 Din. 150,93 Din. | 210,36% 120,27 Din. | 147,30%
Voda (1,5l) 49,96 Din. 103,23 Din. | 106,61% 123,55 Din. | 147,27%
Boca vina (srednja klasa) 465,00 Din. 601,33 Din. 29,32% 601,33 Din. 29,32%
Domace pivo (0,5l) 71,42 Din. 202,05 Din. | 182,89% 97,42 Din. 36,39%
Uvozno pivo (0,33I) 99,47 Din. 283,83 Din. | 185,35% 132,23 Din. 32,94%
Pakovanje cigareta (Marlboro) 260,00 Din. 841,87 Din. | 223,79% 587,80 Din. | 126,08%
Prevoz
Karta u jednom pravu (gradski prevoz) 74,00 Din. 204,45 Din. | 176,29% 180,40 Din. | 143,78%
Mesecna karta (redovna cena) 3.300,00 Din. 8.069,88 Din. | 144,54% 6.530,47 Din. 97,89%
Taxi start (normalna tarifa) 170,00 Din. 312,69 Din. 83,94% 348,77 Din. | 105,16%
Taxi 1km (normalna tarifa) 70,00 Din. 146,73 Din. | 109,61% 126,28 Din. 80,40%
Taxi 1 sat Cekanja (normalna tarifa) 845,93 Din. 3.848,53 Din. | 354,94% 2.435,40 Din. | 187,89%
Benzin (11) 152,61 Din. 186,41 Din. 22,15% 155,54 Din. 1,92%
th”;i:":bg”e” Golf 1,4 90KW il slican novi | ) 97 578 74 Din. 2'293533'25 35,11% | 2.134.730,15Din. | 25,73%
Komunalne usluge (meseéne)
fg:ﬂ‘;"nnjij(:;rzui't f;eéznées'm"‘z’da' 15.665,38 Din. |  20.695,20 Din. | 32,11% 16.636,26 Din. |  6,20%
1 min pripejd tarife za mobilni telefon 10,37 Din. 17,70 Din. 70,61% 17,91 Din. 72,64%
Internet (6Mbps, bez ograni¢enja, ADSL) 1.591,94 Din. 3.268,92 Din. | 105,34% 4.199,30 Din. | 163,79%
Sport i slobodno vreme
Teretana, mesecna pretplata 2.880,54 Din. 7.027,24 Din. | 143,96% 4.890,84 Din. 69,79%
Iznajmljivanje teniskog terena (1h) 1.200,61 Din. 2.124,71 Din. 76,97% 1.277,83 Din. 6,43%
Bioskop (1 karta) 410,00 Din. 1.202,66 Din. | 193,33% 1.082,40 Din. | 164,00%
Odeca i obuca
Farmerke (Levis 501 ili sli¢ne) 7.490,09 Din. 9.681,45 Din. 29,26% 8.910,65 Din. 18,97%
Letnja haljina (Zara, H&M...) 3.553,96 Din. 4.660,33 Din. 31,13% 3.398,62 Din. 4,37%
Nike patike 8.182,73 Din. 11.124,65 Din. 35,95% 8.869,65 Din. 8,39%
Muske cipele 8.409,31 Din. 11.906,38 Din. 41,59% 9.829,05 Din. 16,88%
Iznajmljivanje na mesec¢nom nivou
Jednosoban stan u centru grada 27.611,78 Din. 134.984,62 Din. | 388,87% 83.762,75 Din. | 203,36%
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Jednosoban stan na periferiji 19.182,25 Din. 98.818,96 Din. | 415,16% 60.801,39 Din. | 216,97%
Trosoban stan u centru grada 52.761,71 Din. 267.197,77 Din. | 406,42% 153.139,33 Din. | 190,25%
Trosoban stan na periferiji 34.970,43 Din. 200.626,37 Din. | 473,70% 105.233,18 Din. | 200,92%
Kupovina nekretnina
1.162.576,05

Cena za m2 stana u centru grada 226.776,19 Din. Din. | 412,65% 428.664,12 Din. 89,03%
Cena za m2 stana na periferiji 132.276,04 Din. 814.381,62 Din. | 515,67% 285.031,58 Din. | 115,48%
Zarada i finansiranje

Prosecna zarada 48.097,46 Din. 269.954,18 Din. | 461,26% 174.689,98 Din. | 263,20%
Kamatna stopa hipoteke u %, godisnja 6,02% 3,23% 46,26% 3,22% 46,50%

Preko 3 puta viSe novca nam je potrebno u Sidneju nego u Beogradu, ukoliko Zelimo da
zadrzimo beogradski standard Zivota. Naime, mesecni troskovi u Sidneju su 5131,95€.
Potrosacke cene su 131,58% vece nego u Beogradu, cene iznajmljivanja su 224,85% vece kao i
cene u restoranima (za 121,22%; Big Mac obrok je 51,58% skuplji u Sidneju). Cene namirnica su
164,36% vise a kupovna moc stanovnisStva je veéa za 146,20%. Prosecna zarada u Sidneju je
699,80% veca nego u Beogradu i iznosi 3.198,50 evra.

Medutim, u Njujorku nam treba josS viSe novca — 6150,61€ za zadrzavanje beogradskog
standarda Zivota. Naime, potrosacke cene su veée za 148,98%, cene iznajmljivanja za 924,00% a
cene u restoranima za 171,80% (Big Mac obrok je skuplji za 82,62%). Cene namirnica su skuplje
u Njujorku za 227,50%. Kupovna mo¢ u Njujorku je za 123,06% vecéa nego u Beogradu. Prosecna
zarada u Njujorku je 3.473,05 eura i za 768,45% veca je nego u Beogradu.

Tabela 7.2.6.: Uporedni troskovi u Beogradu, Sidneju i Njujorku

Uporedni troékov.i u Beogradu, Sidneju i Beograd Sidnej, Australija Njujork, SAD

Njujorku Sidnej | razlika Njujork razlika
Restorani
Obrok 601,33 Din. 1.258,61 Din. | 109,30% 1.611,15 Din. 167,93%
Obrok za 2 osobe 2.766,13 Din. 6.712,60 Din. | 142,67% 8.055,75 Din. 191,23%
Obrok u McDonalds-u 470,53 Din. 713,21 Din. 51,58% 859,28 Din. 82,62%
Domace pivo (0,5l) 150,00 Din. 503,45 Din. | 235,63% 644,46 Din. 329,64%
Uvozno pivo (0,33I) 190,00 Din. 667,35 Din. | 251,24% 751,87 Din. 295,72%
Kapucino 149,35 Din. 316,02 Din. | 111,60% 441,81 Din. 195,82%
Koka kola/Pepsi (0,33I) 150,63 Din. 235,75 Din. 56,52% 196,52 Din. 30,47%
Voda (0,33l) 106,92 Din. 193,74 Din. 81,19% 188,49 Din. 76,28%
Marketi
Mleko (1 litar) 95,41 Din. 118,45 Din. | 24,14% 157,85 Din. 65,44%
Hleb (500g) 48,89 Din. 249,05 Din. | 409,35% 289,57 Din. 492,23%
Pirina¢ (beli, 1kg) 134,83 Din. 244,92 Din. | 81,65% 321,49 Din. | 138,44%
Jaja (12kom) 161,04 Din. 354,55 Din. | 120,16% 340,07 Din. | 111,17%
Sir (1kg) 549,46 Din. 877,04 Din. 59,62% 1.412,31 Din. 157,04%
Piletina (1kg) 580,98 Din. 885,82 Din. 52,47% 1.101,07 Din. 89,52%
Jabuke (1kg) 92,09 Din. 336,89 Din. | 265,82% 522,30 Din. 467,16%
Pomorandze (1kg) 113,03 Din. 241,60 Din. | 113,75% 572,62 Din. 406,60%
Paradajz 125,76 Din. 369,72 Din. | 193,98% 524,25 Din. 316,86%
Krompir 65,13 Din. 258,42 Din. | 296,77% 276,87 Din. 325,10%
Zelena salata (1 glavica) 48,63 Din. 169,84 Din. | 249,23% 228,03 Din. 368,88%
Voda (1,51) 49,96 Din. 158,96 Din. | 218,15% 227,39 Din. 355,10%
Boca vina (srednja klasa) 465,00 Din. 1.258,61 Din. | 170,67% 1.611,15 Din. 246,48%
Domace pivo (0,5l) 71,42 Din. 450,05 Din. | 530,12% 196,92 Din. 175,71%
Uvozno pivo (0,33I) 99,47 Din. 530,14 Din. | 432,99% 282,85 Din. 184,37%
Pakovanje cigareta (Marlboro) 260,00 Din. 1.678,15 Din. | 545,44% 1.288,92 Din. 395,74%
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Prevoz

Karta u jednom pravu (gradski prevoz) 74,00 Din. 335,63 Din. | 353,55% 268,53 Din. 262,87%
Mesecna karta (redovna cena) 3.300,00 Din. 12.586,13 Din. | 281,40% 12.029,92 Din. 264,54%
Taxi start (normalna tarifa) 170,00 Din. 302,07 Din. 77,69% 268,53 Din. 57,96%
Taxi 1km (normalna tarifa) 70,00 Din. 293,68 Din. | 319,54% 133,48 Din. 90,69%
Taxi 1 sat ¢ekanja (normalna tarifa) 845,93 Din. 4.685,40 Din. | 453,87% 3.490,83 Din. 312,66%
Benzin (1) 152,61 Din. 123,85 Din. 18,85% 94,52 Din. 38,07%
Zst”:j:’;f;" Golf 1,4 SOKW il slican novi. | 647 878 74 Din. 2'265D'i5n ?2’70 33,43% | 2.470.430,00 Din. |  45,50%
Komunalne usluge (mesecne)

Eg;zvn”;ij(:;r;;i’t ggeézné‘;’r:‘;da’ 15.665,38 Din. 18.270,52 Din. | 16,63% 11.838,27 Din. 24,43%
1 min pripejd tarife za mobilni telefon 10,37 Din. 88,10 Din. | 749,41% 16,83 Din. 62,24%
Internet (6Mbps, bez ogranicenja, ADSL) 1.591,94 Din. 5.364,49 Din. | 236,98% 5.714,14 Din. 258,94%
Sport i slobodno vreme

Teretana, mesecna pretplata 2.880,54 Din. 6.342,42 Din. | 120,18% 9.487,88 Din. 229,38%
Iznajmljivanje teniskog terena (1h) 1.200,61 Din. 1.594,24 Din. 32,79% 4.833,45 Din. 302,58%
Bioskop (1 karta) 410,00 Din. 1.615,22 Din. | 293,96% 1.503,74 Din. 266,77%
Odeca i obuéa

Farmerke (Levis 501 ili slicne) 7.490,09 Din. 9.094,28 Din. 21,42% 6.307,90 Din. 15,78%
Letnja haljina (Zara, H&M...) 3.553,96 Din. 6.190,51 Din. 74,19% 5.728,53 Din. 61,19%
Nike patike 8.182,73 Din. 11.540,51 Din. 41,03% 10.311,36 Din. 26,01%
Muske cipele 8.409,31 Din. 13.646,41 Din. 62,28% 15.373,06 Din. 82,81%
Iznajmljivanje na mese¢nom nivou

Jednosoban stan u centru grada 27.611,78 Din. 192.913,11 Din. | 598,66% 287.044,96 Din. 939,57%
Jednosoban stan na periferiji 19.182,25 Din. 138.828,26 Din. | 623,73% 183.094,99 Din. 854,50%
Trosoban stan u centru grada 52.761,71 Din. 420.997,53 Din. | 697,92% 587.324,20 Din. | 1013,16%
Trosoban stan na periferiji 34.970,43 Din. 251.644,61 Din. | 619,59% 320.081,80 Din. 815,29%
Kupovina nekretnina

Cena za m2 stana u centru grada 226.776,19 Din. 893.718,22 Din. | 294,10% 1.115.125,81 Din. 391,73%
Cena za m2 stana na periferiji 132.276,04 Din. 584.301,37 Din. | 341,73% 607.841,28 Din. 359,52%
Zarada i finansiranje

Prosecna zarada 48.097,46 Din. 384.683,84 Din. | 699,80% 417.703,96 Din. 768,45%
Kamatna stopa hipoteke u %, godisnja 6,02% 5,18% 13,98% 4,02% 33,17%

Za zivot u Moskvi mese¢no nam je potrebno 3608,78 evra jer su potrosacke cene za

59,42% vece nego u Beogradu. Cene iznajmljivanja su vece za

440,50%, dok su cene u

restoranima vedée za 118,80% (Big Mac obrok je za 64,56% skuplji nego u Beogradu). Cene
namirnica su skuplje za 49,08% a kupovna moc¢ je veéa nego u Beogradu za 10,29%. ProsecCna
zarada u Moskvi iznosi 1007,53 evra i veca je od prosecne zarade u Beogradu za 151,94%.
Ukoliko Zelimo isti Zivotni standard u VarSavi, kao u Beogradu, potrebno nam je
2023,97€. Naime, potroSacke cene su veée za 11,53%, dok su cene iznajmljivanja vece za
103,10%. Cene u restoranima su vece za 7,66% (Big Mac obrok je skuplji za 10,90%) a cene
namirnica su skuplje za 11,93%. Kupovna mo¢ u Varsavi je 70,73% veca nego u Beogradu, dok je

proseéna zarada za 118,74% veda i iznosi 874,76 evra.
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Tabela 7.2.7.: Uporedni troskovi u Beogradu, Moskvi i Varsavi

Uporedni troskovi u Beogradu, Moskvi i

Moskva, Rusija

Varsava, Poljska

v . Beograd

Varsavi Moskva | razlika VarSava razlika
Restorani
Obrok 601,33 Din. 1.491,42 Din. | 148,02% 579,81 Din. 3,58%
Obrok za 2 osobe 2.766,13 Din. 5.993,26 Din. | 116,67% 2.899,06 Din. 4,81%
Obrok u McDonalds-u 470,53 Din. 774,30 Din. 64,56% 521,83 Din. 10,90%
Domace pivo (0,5l) 150,00 Din. 277,58 Din. 85,05% 231,92 Din. 54,62%
Uvozno pivo (0,33I) 190,00 Din. 401,59 Din. | 111,36% 231,92 Din. 22,07%
Kapucino 149,35 Din. 402,03 Din. | 169,18% 241,47 Din. 61,68%
Koka kola/Pepsi (0,33) 150,63 Din. 140,69 Din. 6,59% 114,10 Din. 24,25%
Voda (0,33l) 106,92 Din. 109,70 Din. 2,60% 91,02 Din. 14,88%
Marketi
Mleko (1 litar) 95,41 Din. 135,56 Din. 42,07% 82,57 Din. 13,46%
Hleb (500g) 48,89 Din. 78,63 Din. 60,81% 83,98 Din. 71,77%
Pirinac (beli, 1kg) 134,83 Din. 140,38 Din. 4,11% 99,23 Din. 26,41%
Jaja (12kom) 161,04 Din. 179,30 Din. 11,34% 200,37 Din. 24,42%
Sir (1kg) 549,46 Din. 933,85 Din. 69,96% 713,91 Din. 29,93%
Piletina (1kg) 580,98 Din. 606,96 Din. 4,47% 488,45 Din. | 15,93%
Jabuke (1kg) 92,09 Din. 187,72 Din. | 103,84% 85,97 Din. 6,65%
Pomorandze (1kg) 113,03 Din. 187,68 Din. 66,04% 143,11 Din. 26,61%
Paradajz 125,76 Din. 295,71 Din. | 135,13% 156,25 Din. 24,24%
Krompir 65,13 Din. 100,06 Din. 53,63% 59,31 Din. 8,93%
Zelena salata (1 glavica) 48,63 Din. 155,74 Din. | 220,23% 76,72 Din. 57,75%
Voda (1,51) 49,96 Din. 100,98 Din. | 102,10% 59,73 Din. 19,54%
Boca vina (srednja klasa) 465,00 Din. 1.054,55 Din. | 126,78% 579,81 Din. 24,69%
Domace pivo (0,51) 71,42 Din. 137,92 Din. 93,11% 86,48 Din. 21,08%
Uvozno pivo (0,33) 99,47 Din. 276,41 Din. | 177,90% 123,75Din. | 24,41%
Pakovanje cigareta (Marlboro) 260,00 Din. 209,94 Din. 19,25% 405,87 Din. 56,10%
Prevoz
Karta u jednom pravu (gradski prevoz) 74,00 Din. 102,40 Din. 38,38% 127,56 Din. 72,38%
Mesecna karta (redovna cena) 3.300,00 Din. 3.963,97 Din. 20,12% 3.188,96 Din. 3,36%
Taxi start (normalna tarifa) 170,00 Din. 886,59 Din. | 421,52% 231,92 Din. 36,43%
Taxi 1km (normalna tarifa) 70,00 Din. 62,91 Din. 10,13% 69,58 Din. 0,60%
Taxi 1 sat ¢ekanja (normalna tarifa) 845,93 Din. 1.787,64 Din. | 111,32% 1.159,62 Din. 37,08%
Benzin (1) 152,61 Din. 93,36 Din. 38,83% 151,65 Din. 0,63%
thlzsr;”:f;n Golf 1,4 90KW ili slican novi | 97 928 74 Din. 2'182D'512_6'14 28,55% | 1.987.157,48Din. | 17,04%
Komunalne usluge (mesecne)
E:‘:q‘i"n”:"j(:;r;‘;i’t frr‘eéad"g;’m";da’ 15.665,38 Din. |  15.013,87Din. |  4,16% 16.493,18 Din. |  5,28%
1 min pripejd tarife za mobilni telefon 10,37 Din. 5,36 Din. 48,28% 7,81 Din. 24,71%
Internet (6Mbps, bez ogranicenja, ADSL) 1.591,94 Din. 901,41 Din. 43,38% 1.269,68 Din. 20,24%
Sport i slobodno vreme
Teretana, mesecna pretplata 2.880,54 Din. 8.539,08 Din. | 196,44% 4.075,52 Din. 41,48%
Iznajmljivanje teniskog terena (1h) 1.200,61 Din. 4.160,96 Din. | 246,57% 1.619,91 Din. 34,92%
Bioskop (1 karta) 410,00 Din. 942,66 Din. | 129,92% 739,26 Din. 80,31%
Odeca i obuéa
Farmerke (Levis 501 ili sli¢ne) 7.490,09 Din. 10.386,22 Din. 38,67% 7.148,32 Din. 4,56%
Letnja haljina (Zara, H&M...) 3.553,96 Din. 6.928,20 Din. 94,94% 4.534,61 Din. 27,59%
Nike patike 8.182,73 Din. 9.484,39 Din. 15,91% 8.176,86 Din. 0,07%
Muske cipele 8.409,31 Din. 14.005,34 Din. 66,55% 8.625,54 Din. 2,57%
Iznajmljivanje na mesecnom nivou
Jednosoban stan u centru grada 27.611,78 Din. 144.965,28 Din. | 425,01% 55.561,73 Din. | 101,22%
Jednosoban stan na periferiji 19.182,25 Din. 88.753,35 Din. | 362,68% 44.005,49 Din. | 129,41%
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Trosoban stan u centru grada 52.761,71 Din. 319.177,81 Din. | 504,94% 102.343,90 Din. 93,97%
Trosoban stan na periferiji 34.970,43 Din. 174.221,02 Din. | 398,20% 71.314,75 Din. | 103,93%
Kupovina nekretnina

Cena za m2 stana u centru grada 226.776,19 Din. 745.122,31 Din. | 228,57% 295.285,35 Din. 30,21%
Cena za m2 stana na periferiji 132.276,04 Din. 437.194,25 Din. | 230,52% 195.686,23 Din. 47,94%
Zarada i finansiranje

Prosecna zarada 48.097,46 Din. 121.175,29 Din. | 151,94% 105.207,65 Din. | 118,74%
Kamatna stopa hipoteke u %, godisnja 6,02% 14,04% | 133,34% 4,65% 22,68%

Pregled troskova Zivota u analiziranim gradovima moZete najbolje videti u sledecoj

tabeli:®?

Grafik 7.2.8.: Pregled troskova Zivota u Varsavi, Moskvi, Njujorku, Sidneju, Madridu, Parizu, Budimpesti, Ljubljani i
Beogradu
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7.3. Nacionalni sistemi: sistem plata u Japanu, Nemackoj i
Americi

Nacionalni sistem predvida varijacije medu organizacijama unutar svake drzave.
Odnosno, svaka organizacija moze osmisliti postupke ukupne zarade koji su strateski u skladu sa
poslovnom strategijom, jedinstveni i konkurenciji ih je teSko kopirati.

Japanski nacionalni sistem temelji se na tri stuba:

1. dozivotna sigurnost unutar kompanije

2. sistem plata se temelji na osnovu godina staza i napredovanja

3. sindikati kompanija (decentralizovani sindikati koji predstavljaju radnike
unutar jedne firme).

82 av s . . .
KoriS¢eni podaci sa sajta www.numbeo.com
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Nacionalni sistem plata Japana, akcenat stavlja na osobu/pojedinaca vise nego na posao. Vise se
naglasavaju godine staZa i posedovanje vestina potrebnih za posao nego sam obavljeni posao
(radni ucinak). Ukupna plata u Japanu sastoji se od osnovne plate, dodataka i beneficija.
Osnovna plata iznosi 60-80% meseCne zarade zaposlenog i temelji se na kombinaciji
karakteristika zaposlenog (kategorije u karijeri), godina radnog staza i radnom ucinku. U Japanu
se razlikuje pet kategorija zanimanja: opSta administracija, inZenjeri, kancelarijski poslovi,
proizvodni poslovi i privremeni poslovi. Godine radnog staza su osnova za odredivanje plate.
Uopsteno, plata se povisuje sa godinama sve do 50 godina starosti, a onda se smanjuje. Sa
druge strane, “svaka vestina je odredena svojim razredom (obi¢no 7-13) i poloZajem (1-9)
unutar razreda. Razredi 1 i 2 obi¢no obuhvataju pocetnike i vise saradnike; 2,3 i 4 supervizore i
upravnike; 5,6 i 7 upravnike, glavhog menadzera itd. Zaposleni napreduju prema oceni njima
nadredene osobe za:

- napor —entuzijazam, sudelovanje, reagovanje

- vestine potrebne za posao — analiticnost, odlucivanje, vodstvo, planiranje,

poboljSanje procesa, timski rad

- radni ucinak — tipi¢no rangiranje u stilu upravljanja pomocu ciljeva.
Na pocetku karijere (prve tri godine) najvazniji je napor dok kasnije je to sposobnost i radni
ucinak. Broj nivoa koje zaposleni godisnje prode (i dobija platu/povisice s tim u skladu) zavisi od
ocene njegovog nadredenog. Vecina firmi ima definisane minimum i maksimum godina radnog
staza u okviru odredenih nivoa. Odredivanje minimalnog razdoblja boravka unutar jednog
razreda osigurava znanje zaposlenog o poslu koji obavlja, $to donosi posebnu vrednost firmi.
Medutim, vremenski ograni¢eni razredi usporavaju napredovanje izuzetnih radnika. U
tradicionalnom japanskom sistemu poviSice u godiSnjoj plati su relativno niske i to 7% za
izuzetan rad.

Kako se japanski sistem temelji na godinama radnog staZa, troskovi rada se povecdavaju
sa porastom prosecnih godina radne snage. Stalan problem sa kojim se suocavaju japanski
poslodavci nastaje zbog povecanja troskova rada zbog kumulativnih uéinaka godisnjih povisica u
kombinaciji sa doZivotnom sigurnos¢u posla.

Godisnji dodaci na platu su od 20-40% u zavisnosti od radnog mesta zaposlenog,
odnosno nivoa u organizaciji. Tradicionalne japanske kompanije ispla¢uju dodatke dva puta
godisnje i to u julu i decembru, bez obzira na finansijsku situaciju. Zaposleni svoje dodatke
koriste za pokrivanje troskova poklona za letnji festival i Novu godinu, tradicionalno vreme
darivanja.

Olaksice se javljaju u razli¢itim oblicima — porodi¢ne olaksSice, olakSice za prevoz, za
stanovanje, geografske razlike, penzijske olaksice.

n83

Nemacki nacionalni sistem plata stvoren je kroz odnos izmedu posla, rada i vlade,
regulisan sa preko 90 razliCitih zakona. O razlic¢itim tarifnim sporazumima (iznosi i struktura
plata) dogovaraju poslodavci i sindikati za svaki privredu granu. Metode za procenu posla i
napredovanje u karijeri obuhvaéene su tarifnim sporazumima. Medutim, ti sporazumi se ne
primenjuju na menadzerske poslove. U nekim firmama plate odredene ovim sporazumima
postaju minimum na koje se dodaju stimulansi.

& Gerogy T. Milkovich, Jerry M. Newman, “Plac¢e i modeli nagradivanja”, MASMEDIA, Zagreb, 2006. Godine, str. 592
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Plata je formirana od osnove, dodataka, olaksica i beneficija. Osnovna plata je 70-80% od
iznosa ukupnog primanja zaposlenog, zavisnosti od njegovog posla. Osnova plata se temelji na
opisu posla, proceni posla i starosti zaposlenog. lako postoji trend povecanja promenljivih
dodataka na temelju radnog ucinka, oni nisu deo tradicionalnog nemackog sistema plata. Veruje
se da radni ucinak zavisi od iskustva i kvalifikacija. Nemacki drustveni sporazum obuhvata veliki
broj socijalnih pogodnosti: socijalno osiguranje, zastitu u slu¢aju nezaposlenosti, zdravstveno
osiguranje, penzioni fondovi, Zivotno osiguranje i druge programe. Zaposleni u Nemackoj imaju
godisnji odmor od 30 dana i oko 12 neradnih rada (praznika) u toku godine.

Kompanije u SAD odreduju platu u skladu sa relevantnim trzistem, radom i doprinosima
zaposlenih. One se usmeravaju na kratkoro¢nost, odnosno manju sigurnost zaposlenja. Osetljive
su na trziste i sticu kontrolu troskova koja se ogleda u promenljivim zaradama prema ucinku.
Nagraduju poboljsanja radnog ucinka, inovativnost, fleksibilnost.

Svaki pristup ima svoje prednosti i nedostatke. Japanski pristup je dosledan u niskom
protoku radne snage, vecem prihvatanju promena i potrebom za fleksibilnoséu. Americke
kompanije su suofene sa vec¢im protokom radne snage i veéim skepticizmom u vezi sa
promenama. One podsti¢u inovativnost, prepoznaju velike talente i doprinose koji se mogu
izvuéi iz raznolikosti radne snage. Nemacki tradicionalni sistem je sklon vedoj birokratiji i
robovanju pravima. Zato su i manje fleksibilni. Medutim, nude vecu predvidljivost i stabilnost.
Japanski nacionalni sistem suocava se sa izazovima troSkova povezanih sa starenjem
neproizvodne radne snage, ograni¢enim koriséenjem Zenskih sposobnosti i sve ve¢im naporima
prema nagradivanju inovativnih pojedinaca.

Tabela 7.3.1.: Strateske slicnosti i razlike u Japanu, Americi | Nemaékof%

Japan SAD Nemacka
y Y L Dugorocnost
Dugorocna usmerenost | Kratkoro¢na / srednjorocna . :
) Visoka predanost
Visoka predanost usmerenost
. Ravnopravnost —
Ravnopravnost Visoka predanost
v . ey Pravednost
e . Unutrasnja pravednost | Radni uspeh —trZiste — .
Ciljevi . , . Radna snaga visoke
Fleksibilna radna snaga | meritokratija . .
. o Osposobljenosti
Kontrolisan protok Fleksibilna radna snaga N
. Y . Kontrola troSkova
novca pomocdu Kontrola troSkova varira sa e
N putem tarifnih
dodataka radnim ucinkom
sporazuma
Zasnovan na osobi:
. Zasnovan na radu:
godine, sposobnost, Zasnovan na radu: posao, .
_ Ly . .. . posao i iskustvo
Unutrasnji radni ucinak odreduje vestine, odgovornosti .
. Mnogo nivoa
poredak osnovnu platu Manje nivoa .
X . . Male razlike medu
Mnogo nivoa Vece razlike medu platama

platama

Male razlike u platama

& Gerogy T. Milkovich, Jerry M. Newman, “Plac¢e i modeli nagradivanja”, MASMEDIA, Zagreb, 2006. Godine, str. 601
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Spoljna
konkurencija

Posmatraju tablice
pladanja prema dobi
Dosledni sa
konkurencijom

Odredena trzistem
Konkurise promenljivom
platom i platom prema
ucinku

Na temelju tarifa
Ista kaoi
konkurentska

Dodaci variraju sa
radnim ucinkom jedino
na visim nivoima u

Dodaci su rastuci procenat
ukupne plate

Dodaci dogovoreni

Doprinos o PoviSice se temelje na tarifama
. organizaciji . e y .
zaposlenih .. pojedincu, jedinici i Za menadzere manji
Ocena radnog ucinka ) . C
.y . korporativnom radnom dodaci za radni ucinak
uti¢e na pomeranje i ..
. o ucinku
mali deo povisice plate
. . Podrzava radni ucinak . .
Podrzava predanost i Podrzava predanost i
. - usmerenost na .
sigurnost . sigurnost
. - . konkurenciju , _—
Veca predvidljivost i za we . . Veda predvidljivost za
Predanost . . TroSkovi variraju sa radnim . .
firmu i za zaposlene v firmu i zaposlene
_ ucinkom . oy
Fleksibilnost — Y Firme ne konkurisu
. Usmerenost na kratkorocne
zasnovana na osobi ) platama
isplate
- . . . . Nefleksibilnost
Veliki izdaci za sve Skepti¢ni radnici, manja , .
. . Birokratija
stariju radnu snagu sigurnost o
. . o o as Visoki socijalni
. Obeshrabruje Neguje stav: “Sta ja time w e
Nedostaci troskovi i trosSkovi

jedinstvene doprinose
Obeshrabruje Zene i
mlade zaposlene

dobijam?”
Nema nagrade za ulaganje u
dugoroéne projekte

beneficija
Nije stratesko
sredstvo
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7.4. Gini (Dzini) koeficijent — mera nejednakosti

Gini koeficijent je najceSce koris¢ena statisticka mera nejednakosti izmedu primanja
(zarade) i bogatstva. Italijanski statisticar Korado DZini (Corrado Gini) u svom delu “Variability
and Mutability” 1912. godine razvio je ovaj koeficijent.

Grafik 7.4.1.: Graficki prikaz Ginijevog koeficijenta

Ukupan prihod
populacije

v

X Kumulativni deo stanovnistva sa primanjima od najmanjih do najvisih

Gini koeficijent je matematicki definisan na osnovu Lorencove krive, koja predstavlja
proporciju ukupnog prihoda populacije (y) i kumulativne zarade populacije koja se nalazi na x
osi. Linija jednakosti koja se nalazi na 45 stepeni predstavlja perfektnu jednakost primanja. Na
Ginija moZemo gledati i kao na racio koji se nalazi u oblastima koje leze izmedu linije jednakosti i
Lorencove krive (u grafiku obelezen sa A) iznad ukupne povrsine ispod linije jednakosti (A i B u
grafiku). Dakle, G=A/(A+B).

Gini koeficijent obi¢no se kreé¢e od 0 do 1, mada ponekad moZze biti i pomnozen sa 100
tako da se kre¢e od 0 do 100. Nizak koeficijent ukazuje da je veca jednakost odnosno Sto je vedi
koeficijent on ukazuje veliku razliku izmedu siromastva i bogatstva. Kada je koeficijent jednak 1
(odnosno 100) tada je iskazana totalna nejednakost.
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7.4.1. Izracunavanje Gini indeksa

Gini indeks se definiSe kao odnos oblasti na grafiku Lorencove krive. Ako je prostor
izmedu linije savrSene jednakosti i Lorencove krive A, a oblast ispod Lorencove krive B, tada je
Gini indeks jednak A/(A+B). Kako je A+B = 0.5, Gini indeks je jednak G = A/(0.5) = 2A = 1-2B. Ako
je Lorencova kriva predstavljena funkcijom Y = L(X), tada se vrednost B moZe se nadi u
integraciji:

1
G=1-2 f L(X)dX.
]

U nekim slucajevima, ove jednacine se mogu primeniti za izraCunavanje Gini koeficijenta bez
direktnog pozivanja na Lorencovu krivu. Na primer: za izjednaceno stanovnistvo vrednost y;, i =
1 to n, indeksirana u neopadaju¢em redosledu ( y; < yi1):

o1 (HH_Q(E;.’;l (n—l—l—i}yt-))

n Y i

Pojednostavljeno:

28wy n+1
N nxy |y mn

G

Za diskretne verovatnoce funkcija f(y), gde je y;, i = 1 do n, su tacke sa nula verovatnoce koje su
indeksirane u rastuéem redosledu ( y; < yi+1):

S F)(Sa + S)

G =1 S

gde
Si =351 FU) s Sy =0

Za kumulativnu funkciju raspodele F(y) koja je u delovima diferencijalbilna, Sto znaci y, a nula je
za sve negativne vrednosti y:
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PR T ?2?:1:1: y)1— Fly))ds
G=1-7 [0 -F@)dy = [" Fo)(1 - F@)dy

Posto je Gini koeficijent polovina u odnosu na razliku p, takode se moze izracunati pomocu
formule za relativnu razliku. Slucajni uzorak S sastoji se od vrednosti y;, i = 1 do n, koja je
indeksirana u nerastu¢em redosledu ( y; < yi1):

G(8) = —— (n+1—2 (El% (n+1 —i)yz-))

n—1 XY

odnosno,

G(S) =1 —2 (n _ i W 3%)
n—1 Y1y _

Ne postoji statisticki uzorak koji moze dati nepristrasnu procenu stanovniStva kao Gini
koeficijent.

IzraCunavanje Gini koeficijenta iz uzorka je u statistici standardna greska, ili interval
poverenja za stanovnistvo. To se moZe izraCunati pomocu poboljsanja tehnike, ali je to ipak
veoma komplikovan matematicki proces i racunski opterecujuci, ¢ak i u doba savremenih
kompjutera. Ogvang (2000) je proces ucinio efikasnijim osnivanjem “trik regresivnog modela” u
kojem je prihod u uzorku kategorisan sa najniZim primanjima i rangiran kao 1. Model zatim
izraZzava Cin (zavisna promenljiva) kao zbir konstanta i normalne greske ¢ija je varijansa obrnuto
proporcionalna yy:

k=A+ N(0,5°/y)

Ogvang je pokazao da se Gini koeficijent moZe izraziti kao funkcija ponderisanih najmanjih
kvadrata, da je ona stalna i da se moZe koristiti da ubrza obracun standardne greske. Dzajls
(2004) je tvrdio da se standardna greska procene moZe koristiti da se izvede direktno procena
Gini koeficijenta. Ovaj metod zahteva samo koriséenje obi¢ne najmanje regresije kvadrata,
nakon narucivanja uzoraka podataka. Rezultati se porede sa procenama.

Razli¢iti nauénici su se bavili pojednostavljanjem Gini koeficijenta. Ekonomista Angus Deaton je
razvio pojednostavljen Gini koeficijent obracun (ako znate sredstvo distribucije, broj ljudi i
prihod za svaku osobu):

N+1 2

G = .
N-1 N(N-1lu

(Xis, PiXG)
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Gde je u — prihod stanovnistva, P;— prihod rang P od lica i sa prihodima X.

Tako da najbogatija osoba dobija rang 1 a najsiromasnija rang N. To prakti¢no daje vecu tezZinu
siromasnijim osobama u raspodeli dohotka, sto omogudéava da se Gini koeficijent ispuni princip
prenosa.

7.4.2. Prednosti Gini koeficijenta kao mere nejednakosti

Glavna prednost Gini koeficijenta je ta da je to mera nejednakosti pomodéu racio analize,
pre nego promenljiva nereprezentativna veéine populacije, kao Sto su to prihod po glavi
stanovnka i bruto domadeg proizvoda. MoZe se koristiti za poredenje raspodele prihoda u
razli¢itim sektorima stanovnisStva, kao i u zemljama, na primer Gini koeficijent se razlikuje u
urbanim i ruralnim podrucjima. On je dovoljno jednostavan da se moZe porediti Sirom zemlje i
lako se tumaci. Statistike BDP su cesto kritikovane jer on ne predstavlja promenu za celu
populaciju. Gini koeficijent pokazuje koliko se prihod promenio u odnosu na bogate i siromasne.
Gini koeficijent moze da se koristi da bi se ukazala kako se raspodela prihoda promenila u zemlji
tokom odredenog vremena, tako je da vrlo lako moguée uociti da li se nejednakost povecava ili
smanjuje.

Gini koeficijent zadovoljava Cetiri vazna principa:
1. Anonimnost: nije bitno koliko su visoka odnosno niska primanja

2. Skala nezavisnosti: Gini koeficijent ne uzima u obzir veli¢inu ekonomije, nacin na koji se
meri, ili da li je bogata ili siromasna zemlja u proseku

3. Nezavisnost populacije: nije bitno koliko je brojna populacija neke zemlje

4. Princip prenosa: ako se prihod (manji od polovine razlike) prenosi sa bogate na
siromasnu osobu rezultata distribucije je veca jednakost.

7.4.3. Nedostaci Gini koeficijenta kao mere nejednakosti

Ginijev koeficijent koji se primenjuje na odredenu privredu ne moze biti isti i kada bi ga
primenili na pojedinca iz te privrede. Kada bi Ginijev koeficijent izraCunali pojedinacno, za jednu
osobu, on bi uvek bio nula. Kada primenimo ovo na odredenu drzavu dolazimo do saznanja da
¢e Ginijev koeficijent uvek biti veéi kada posmatramo drZzavu u celini, nego kada izraéunavamo
Ginijev koeficijent za jednu njenu odredenu regiju.

Lorencova kriva moZe da potceni stvarni iznos nejednakosti ako su bogatija domacinstva
u mogucénosti da koriste prihod efikasnije nego domacdinstva sa nizim primanjima, ili obrnuto. Iz

142



Uticaj modela nagradivanja menadZera i zaposlenih
na performanse organizacija u Srbiji

drugog ugla, merena nejednakost moze biti rezultat vise ili manje efikasne upotrebe kucénih
budZeta.

Privrede sa slicnim primanjima i slicnim Ginijevim koeficijentom i dalje mogu imati
veoma razli¢ite raspodele prihoda. To je zato Sto Lorencove krive mogu imati razlicite oblike ali i
dalje predstavljati istu vrednost Ginijevog koeficijenta. Na primer, ukoliko imamo drustvo u
kome polovina stanovnistva je bez prihoda, a druga polovina deli sve prihode podjednako (tada
je Lorencova kriva linearna od (0,0) do (0.5,0) a zatim linearna u (1,1)). Dakle, ovo drustvo ima
Ginijev koeficijent 0,5 — potpuno isti kao i privreda u kome 75% stanovnistva podjednako deli
25% od prihoda, a preostalih 25% ravnopravno deli 75% (tada je Lorencova kriva linearna od
(0,0) do (0.75,0.25) a zatim linearna u (1,1)).

7.4.4. Problemi prilikom koris¢enja Gini koeficijenta

Gini koeficijent ne ukljucuje u prihode investicije. On na osnovu neto prihoda netacno
odrzava razlike u bogatstvu. Na primer, Svedska ima nizak Gini koeficijent za raspodelu dohotka,
ali znatno vedi Gini koeficijent za bogatstvo. Dakle, Gini koeficijent primanja ne treba tumaditi
kao merenje efektivne jednakosti.

Treba uzeti u obzir prilikom koriS¢enja Gini koeficijenta da ako dve ravnopravne zemlje
vode drugaciju politiku imigracije, zemlja prihvata vedi deo sa niskim prihodima ili osiromasene
imigrante, bi¢e ocenjena kao manje jednaka (opet veéi Ginijev koeficijent).

Gini koeficijent u jednom trenutku procenjuje jednakost na odredeno vreme, pa se
ignoriSe Zivotni vek promene u prihodima. Tipi¢no, povecdava se u proporciji mladim ili starijim
¢lanovima drustva i tada se desSava ocigledna promena u jednakosti. Zbog toga faktori kao Sto su
starosna struktura unutar populacije i mobilnost u okviru prihoda mozZe da kreira izgled
diferencijalnih jednakosti ako uzimamo u obzir demografske efekte. Tako predstavljene privrede
mogu imati veci Ginijev koeficijent u bilo kom trenutku u odnosu na druge, dok Ginijev
koeficijent koji se izraCunava preko prihoda pojedinaca zapravo je manji nego $to nam to u prvi
mah izgleda. U sustini, ono Sto je bitno nije samo nejednakost u nekoj godini, nego i sastav
distribucije tokom vremena.

Ginijev koeficijent je samo mera nejednakosti. Zemlje mogu imati isti Ginijev koeficijent a
da imaju popuno razli¢éite nivoe bogatstva kao i nejednake nivoe siromastva. Dakle, Gini
koeficijent meren vremenom, ne meri rast prihoda.

7.4.5. Opsti problem merenja Gini koeficijenta

Poredenje prihoda izmedu zemalja moze biti problem, jer se sistemi koji se koriste
razlikuju. Na primer, neke zemlje daju beneficije u vidu novca, dok druge daju bonove za hranu,
koje neki istrazivaci ne uzimaju kao prihod stanovnistva odnosno kao prihod u Lorencovoj krivi i
zbog toga ne uzimaju u obzir Dzini koeficijent. Sjedinjene Americke Drzave racunaju prihod pre
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beneficija, dok se u Francuskoj broji nakon davanja sto Cini da prividno SAD izgledaju kao zemlja
sa visSe nejednakosti. Opet, imamo primer Rusije koja ima relativno visoku nejednakost: prema
nekim procenama u kasnim 70-tim, Gini koeficijent stanovniStva Rusije je bio 38 Sto je mnogo
vise od mnogih zapadnih zemalja i danas. Ova ocigledna nejednakost ignorise Cinjenicu da su
gradani Rusije dobili mnoge nefinansijske prednosti koje se nisu direktno odrazile na visinu
prihoda: besplatno ¢uvanje dece od 2 meseca pa naviSe, besplatno osnovno, srednje i visoko
obrazovanje, besplatnu medicinsku negu... U ovom primeru, precizno poredenje izmedu 70-tih
godina Rusije i zapadnih zemalja zahtevalo bi da se dodele novéane vrednosti za ovakve
naknade. Takode, u nekim zemljama kao Sto su Venecuela Iran, vlada pruza indirektne koristi
svojim gradanima kao S$to je subvencionisanje maloprodajne cene benzina.

7.4.6. Uporedivanje prihoda na osnovu Gini indeksa u svetu

Dok razvijene evropske zemlje imaju tendenciju da odrzavaju Gini indeks izmedu 24 i 36,
Sjedinjene Americke Drzave i Meksiko vrednost Gini koeficijenta odrzavaju preko 40, sto ukazuje
da SAD i Meksiko imaju vece nejednakosti. KoriS¢enje Gini indeks moZe da pomogne u
kvantifikovanje razlika u socijalnoj politici kao i u filozofijama obracuna zarada. Medutim,
moramo imati u vidu veli¢inu zemlje kada poredimo Gini indekse po zemljama. Gini indeks za
ceo svet, procenjen od razli¢itih strana, treba da bude izmedu 56 i 66.

CIA je obavila vrednost Gini koeficijenta u razli¢itim zemljama na svetu, uporedujuci vrednosti u
razli¢itim vremenskim periodima koji je prikazan u sledecoj tabeli:®

Tabela 7.4.2.: Uporedna vrednost Gini koeficijenta

Albanija 26,7 (2005) Alzir 35,3 (1995)
Argentina 45,7 (2009) Australija ;g:g Eiggi;
2000007 | nzerbeian 260 (1999
Banglades ;;:2 8882; Belorusija Z:g 88(93553;
Belgija o 200 Bolivija 257 (1990
Bosna i Hercegovina 56,2 (2007) Brazil 2(6):; 8882;
Bugarska ;2:2 ggg?; Crna Gora 30,0 (2003)
9800 et 1o (1996
SO | H

®The Central Intelligence Agency (CIA) — www.cia.gov/library
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, 29,5 (2007) 32,7 (2008)
Finska 25.6 (1991) Francuska 32,7 (1995)
) 33,0 (2005) 39,4 (2005)
Greka 35,4 (1998) Gana 40,7 (1999)
. 30,9 (2007) 29,0 (2008)
Holandija 32,6 (1994) Hrvatska 29,0 (1998)
Haiti 59,2 (2001) Hong Kong 53,3 (2007)
reka 30,7 (2008) taliia 32,0 (2006)
35,9 (1987) J 27,3 (1995)
Jaoan 38,1 (2002) Jermenita 37,0 (2006)
P 249 (1993) ) 44,4 (1996)
32,1 (2005) . 41,5 (2007)
Kanada 31,5 (1994) Kina 40,0 (2000)
. . 58,5 (2008)
Kipar 29,0 (2005) Kolumbija 53.8 (1996)
Makedonija 39,0 (2003) Malta 26,0 (2007)
. 25,0 (2008) . 34,9 (2005)
Norveska 25.8 (1995) Poljska 31,6 (1998)
Portugal 38,5 (2007) Rumunija 32,0(2008)
g 35,6 (1995) J 28,8 (2003)
. 42,3 (2008) . 26,0 (2008)
Rusija 39,9 (2001) Srbija 30,0 (2003)
) 26,0 (2005) . 28,4 (2008)
Slovacka 26.3 (1996) Slovenija 23.8 (2004)
Sjedinjene Americke 45,0 (2007) Epaniia 32,0 (2005)
driave 40,8 (1997) panij 32,5 (1990)
. 33,7 (2008) . 23,0 (2005)
Svajcarska 33.1 (1992) Svedska 25,0 (1992)
41,0 (2007) . 31,0 (2006)
Turska 43,6 (2003) Ukrajina 29,0 (1999)
34,0 (2005)

Velika Britanija

36,8 (1999)
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U svetu Gini koeficijent u 2009. godini na osnovu podataka dobijenih u CIA izgleda:®

llustracija 7.4.3.: Gini koeficijent u svetu u 2009. godini

W s
B 2s2 S-S
03 @S 7
B oasy s . P
— GINI Coefficient
W 0 NoData Source: C1A = The Borld Factbook 208

Zanimljivo je pogledati kretanje Gini indexa u svetu nakon Drugog svetskog rata pa do danas: 87

40

Grafik 7.4.4.: Kretanje Gini koeficijenta od Drugog svetskog rata do danas
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8

’ www.wikipedia.org

146



Uticaj modela nagradivanja menadZera i zaposlenih
na performanse organizacija u Srbiji

Prema nekim istrazivanjima 40% ukupne svetske populacije (oko dve i po milijarde ljudi)
Zivi sa manje od 2 dolara dnevno, dok 10% najbogatijih kontroliSe 54% svetskog bogatstva.
Podaci govore da jedna milijarda ljudi nema vodu za piée, dok 110 miliona dece ne ide u Skolu.
Ipak, mora se reéi da najveci deo svetske populacije nikada nije bolje Ziveo nego do pocetka
svetske ekonomske krize krajem 2008. godine. Globalna nejednakost je dostigla rekordne
razmere, razlike izmedu deset najbogatijih i deset najsiromasnijih zemalja sveta premasila je
odnos 1:40, dok su u pojedinim najsiromasnijim drzavama dohodovne razlike izmedu lokalnog
stanovnistva joS vece. Kada je u pitanju SAD neki podaci, na prvi pogled, izgledaju vrlo
zabrinjavajuce. Naime, 1% najbogatijih Amerikanaca zaraduje nesSto preko 15% ukupnog
dohotka SAD, Sto je skoro duplo vise u odnosu na 1980. godinu. Ali, njihov udeo u ukupnom
bogatstvu zemlje daleko je manji nego 1916. godine $to se posredno moze videti po tome $to je
te godine samo petina njihovog dohotka bila od pla¢enog posla dok je danas taj procenat ¢ak
preko 60%.

Prema istrazivanjima koje je sprovela Svetska Banka, liberalizacija trgovine i povecanje
izvoza na osnovu komparativnih prednosti dovodi do povecanja investicija koje generiSu veliki
broj novih radnih mesta i rast dohotka. Za svaki procenat povecanja ucesca spoljne trgovine u
BDP-u, dohodak zaposlenih poraste za 0,5-2%, a taj rast u istom procentu vodi rastu prihoda
siromasnih. Tako je u period 1990.-1998. godine procenat siromasnih (koji Zive sa manje od 1
dolara dnevno) u svetu smanjen sa 29% na 24%, i to najvise u isto€noj Aziji (sa 28% na 15%),
koja je u istom periodu doZivela intenzivno otvaranje i dinamic¢an privredni rast. Dok su
Amerikanci 1980. godine zaradivali 12,5 puta viSe od Kineza, posle intenzivnog procesa
otvaranja kineske privrede taj odnos se viSe nego dvostruko smanjio.

Na osnovu navedene tabele i grafikona, moZemo primetiti da je Gini koeficijent tokom
vremena imao priliénu stabilnu vrednost. Ovaj indeks je u Evropskoj uniji kontinuirano je ispod
30 Sto je niska vrednost (na primer: dok je 2007. godine u SAD Gini indeks bio 45, iste godine u
Austriji je bio 26, u Finskoj 29,5, u Danskoj 29 dok je u Kini bio 41,5). Od evropskih zemalja visok
Gini koeficijent ima Rusija sa preko 40. Moramo napomenuti i da veoma visok Gini koeficijent
ima i Bosna i Hercegovina (2007.godine: 56,2). JoS jednom napominjem, da je potrebno voditi
racuna kada uporedujemo Gini koeficijent i o veli¢ini drZzave, odnosno o dohotku po stanovniku.
Naime, Slovenija i Rumunija su krajem devedesetih imale slican Gini koeficijent iako je dohodak
po stanovniku bio Sest puta vedi u Sloveniji, dok je stopa siromastva u Sloveniji od 1% bila
mnogostruko manja od rumunske.

Grafik 7.4.5.: Analiza Gini koeficijenta u 2007. godini

60
50
40
30
20
10

0

SAD
Austrija [
Finska
Danska
Kina
Malta
Holandija ™™=
Portugal [====r===
Turska |
BIH |

Hong Kong



Uticaj modela nagradivanja menadZera i zaposlenih

na performanse organizaciia u Srbiji

7.4.7. Pregled Gini koeficijenta u zemljama

U sledecoj tabeli moZete videti visinu Gini koeficijenta u zemljama Sirom sveta — zemlje
su rasporedene od najviseg do najnizeg Gini koeficijenta.88 Na prvom mestu se nalazi Namibija
sa 70,70. Od evropskih zemalja, u samom vrhu tabele nalazi se Bosna i Hercegovina, i to na 11
mestu sa 56,20. Makedonija se nalazi na 71 mestu sa 39,00 dok je Crna Gora na 113 sa 30,00.
Hrvatska ima nesto niZi Gini koeficijent od Crne Gore i nalazi se na 118 mestu sa koeficijentom
29,00. Slovenija se nalazi na 120 mestu i ima koeficijent 28,40. Srbija se nalazi se 129 mestu sa

koeficijentom 26,00. Od zemalja stare Jugoslavije Srbija ima najnizi Gini koeficijent.

Tabela 7.4.6.: Visina Gini koeficijenta po drzavama

1 Namibija 70,70
2 Juzna Afrika 65,00
3 Lesoto 63,20
4 Bocvana 63,00
5 Sijera Leone 62,90
6 Centralna Africka Republika 61,30
7 Bolivija 59,20
8 Haiti 59,20
9 Kolumbija 58,50
10 Brazil 56,70
11 Bosna i Hercegovina 56,20
12 Panama 56,10
13 Gvatemala 55,10
14 | Cile 54,90
15 Honduras 53,80
16 Hong Kong 53,30
17 Paragvaj 53,20
18 El Salvador 52,40
19 Peru 52,00
20 Papua Nova Gvineja 50,90
21 Zambija 50,80
22 Niger 50,50
23 Svazilend 50,40
24 Gambija 50,20
25 Zimbabve 50,10
26 Dominikanska republika 49,90
27 | Srilanka 49,00
28 Meksiko 48,20
29 Singapur 48,10

88 .
WWW.Cla.gov.
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30 Kostarika 48,00
31 Ekvador 47,90
32 Madagaskar 47,50
33 Mozambik 47,30
34 Nepal 47,20
35 Ruanda 46,80
36 Malezija 46,10
37 Filipini 45,80
38 Argentina 45,70
39 Uganda 45,70
40 Jamajca 45,50
41 Urugvaj 45,20
42 Sjedinjene Americke Drzave 45,00
43 Kamerun 44,60
44 Obala Slonovace 44,60
45 Iran 44,50
46 Nigerija 43,70
47 Gvajana 43,20
48 Nikaragua 43,10
49 Kambodza 43,00
50 Tajland 43,00
51 Kenija 42,50
52 Burundi 42,40
53 Rusija 42,30
54 Kina 41,50
55 Senegal 41,30
56 Turska 41,00
57 Venecuela 41,00
58 Maroko 40,90
59 Gruzija 40,80
60 Turkmenistan 40,80
61 Mali 40,10
62 Tunis 40,00
63 Jordan 39,70
64 Burkina Faso 39,50
65 Gana 39,40
66 Indonezija 39,40
67 Izrael 39,20
68 Malavi 39,00
69 Mauritanija 39,00
70 Mauricijus 39,00
71 Makedonija 39,00

149



Uticaj modela nagradivanja menadZera i zaposlenih
na performanse organizacija u Srbiji

72 Portugal 38,50
73 Gvineja 38,10
74 Japan 38,10
75 Isto¢ni Timor 38,00
76 Jemen 37,70
77 Jermenija 37,00
78 Vijetnam 37,00
79 Indija 36,80
80 Uzbekistan 36,80
81 Azerbejdzan 36,50
82 Benin 36,50
83 Novi Zeland 36,20
84 Letonija 36,00
85 Litvanija 36,00
86 Alzir 35,30
87 Poljska 34,90
88 Laos 34,60
89 Tanzanija 34,60
90 Egipat 34,40
91 Estonija 34,00
92 Velika Britanija 34,00
93 | Svajcarska 33,70
94 Banglades 33,20
95 Moldavija 33,20
96 Grecka 33,00
97 Mongolija 32,80
98 Francuska 32,70
99 Tadzikistan 32,60
100 | Kanada 32,10
101 | Italija 32,00
102 | Spanija 32,00
103 | Rumunija 32,00
104 | Juina Koreja 31,30
105 | Evropska Unija 31,00
106 | Ukraina 31,00
107 | Holandija 30,90
108 | Irska 30,70
109 | Pakistan 30,60
110 | Australija 30,50
111 | Kirgistan 30,30
112 | Etiopija 30,00
113 | Crna Gora 30,00
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114 | Bulgarska 29,80
115 | Finska 29,50
116 | Kipar 29,00
117 | Danska 29,00
118 | Hrvatska 29,00
119 | Kazahstan 28,80
120 | Slovenija 28,40
121 | Belgija 28,00
122 | Island 28,00
123 | Madarska 28,00
124 | Belorusija 27,90
125 | Nemacka 27,00
126 | Albanija 26,70
127 | Austrija 26,00
128 | Ceska Republika 26,00
129 | Srbija 26,00
130 | Malta 26,00
131 | Luksemburg 26,00
132 | Slovacka 26,00
133 | Norveska 25,00
134 | Svedska 23,00
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VIII DEO

SAP — System, Applications and Products in Data
Processing - ECM
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VIII SAP - System, Applications and Products in Data
Processing - ECM

SAP je jedna od najveéih softverskih kompanija na svetu, koja proizvodi programe za
poslovnu analitiku, finansije, upravljanje kadrovskim resursima, logistiku i korporativne servise.
Specijalizovana je za kompleksne poslovne aplikacije u velikom broju industrijskih grana,
omogucavajuci lakse poslovanje za preko 12 miliona korisnika. To su prilagodljiva poslovna
reSenja koja omogucavaju optimizaciju klju¢nih poslovnih proces, omogudavaju lakse i efikasnije
upravljanje, brze prilagodavanje promenama na trZistu. Prilagodavaju se konkretnim potrebama
preduzeca. SAP omogucava integraciju kompletnog funkcionisanja poslovnog sistema pomocu
jedinstvenog softverskog resenja.

8.1. ECM - Enterprise Compensation Management89

Danasnje turbulentno poslovno okruzenje kreira dinamicno trziSte rada koje se odlikuje
istovremeno i smanjivanjem i rastom radne snage. Kompanije Sirom sveta su postale viSe nego
svesne uslova u kojima posluju i nastoje da se fokusiraju na efektivne izvore i upravljanje svojom
radnom snagom. Kako poslovni uslovi variraju, kompanije su pred izazovima da odrZavaju visok
moral, upravljaju promenama i zadrze klju¢ne zaposlene. Ovi izazovi direktno uticu na
mogucnost kompanije da ostvari uspeh u poslovanju.

Zarada je vazan deo menadimenta, tako da je neophodno da se upravlja i optimizuje
vrednost zarada u kompaniji. Sa druge strane, model odredivanja zarada mora biti usko povezan
sa korporativnom strategijom. Da bi kompanija ostala konkurentna u svojoj industriji u ovako
teskim uslovima poslovanja, potrebno je da se fokusira na zadrZavanje visoko kvalifikovanih,
,kljuénih“ zaposlenih u svojoj kompaniji.

Da bi odgovorile na ove izazove, kompanije implementiraju ECM (Enterprise
Compensation Management). KoriS¢enjem ECM za optimizaciju zarada zaposlenih na nivou
kompanije, kompanije su u moguénosti da postignu veéu efektivnost radne snage, izvrSavanje
strategije ,pla¢anje po u€inku“®®, kao i povecanje produktivnosti i znacajnih finansijskih usteda.

Takode, kroz implementaciju ECM, kompanije mogu poistovetiti svoje zaposlene sa
organizacionim ciljevima i strateSkim objektima. Kroz stratesku implementaciju ECM, kompanije
dostizu bolju efektivhost radne snage prelaze¢i na kulturu ,pla¢anja po ucinku”, postizu
efikasnost harmonizacijom procesa plata, i poboljSanjem kontrole budzZeta kao i podrZzavanjem
finansijskih obracuna i poveéanjem regulatorne uskladenosti. MenadZment zarada predstavlja
jedan od najvaznijih delova menadZmenta ljudskih resursa danas. Pre svega zbog zadrZavanja
zaposlenih i strategija zaposljavanja koje su blisko povezane sa ponudama zarada koje
kompanije nude zaposlenima.

89 y
MenadZment zarada u kompaniji
90
Pay-for-performance
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Funkcionalnost ECM sistema, omogucava korisnicima da naprave svoju softversku
konfiguraciju kako bi zadovoljili svoje specificne potrebe. Nekoliko softverskih tipova, kao sto su
Infotype 0758 (Compensation Program), 0759 (Compensation Progress), 0760 (Compensation
Eligibility Override) i 0761 (Long-term Incentive Granting), koji predstavljaju osnovu za programe
funkcionisanja zarada.

8.2. Osnova SAP ECM softvera

Planiranje zarada je jedan integrisani proces koji povezuje vise procesa, obezbedujudi
menadZerima, stru€njacima iz oblasti ljudskih resursa i profesionalcima koji se bave zaradama
da efektivno izvrSavaju strategije zarada pridrzavajuéi se jasno definisanih politika. Kompletna
zarada predstavlja fiksnu zaradu, varijabilni delo zarade kao i dugoro¢ne stimulacije. Definicije
fiksne zarade, varijabilnog dela kao i stimulacije predstavljene su u sledecoj tabeli:

Tabela: 8.2.1. Definisanje elemenata zarade, opis elemenata i primeri’"
Element zarade Opis Primeri
Predstavlja periodi¢nu
(sedmicnu, polumesecnu,
mesecnu) formu placanja
poslodavca zaposlenom
Predstavlja zaradu koja je
vezana za rezultate koje
ostvaruje zaposleni ili Bonusi, Deo profita,
kompanija a koji se Procenat
uporeduju sa unapred
definisanim ciljevima
Predstavlja zaradu koja je
obiéno vezana za
dugorocne rezultate koje Akcije, obveznice
ostvaruje kompanija, kompanije
obiéno za period od 3
godine ili duzi

Fiksna plata Plata, Osnovna zarada®?

Varijabilna plata93

Dugorocne stimulacije

Ova tri elementa zarade predstavljaju kompletnu zaradu zaposlenog u kompaniji. Svaka
kompanija mozda se ne pridrzava ovako predstavljene kompletne zarade ali sigurno manje-vise
kod svake kompanije imamo neku fiksnu zaradu dok se varijabilni delovi kao i dugorocne
stimulacije razlikuju od kompanije do kompanije. Naravno, kompanije prilikom formiranje svoje
strategije plata imaju u vidu i konkurentske kompanije i nac¢in na koji one formiraju svoje

o Jeremy Masters "Enterprise Compensation Management in SAP ERP HCM", Galileo Press, Boston, United States of America,
2010., str. 26, prilagodeno na srpski jezik
2 Salary, Base Salary, Base pay/Base rate
% Takode se nazivaju i Short-term Incentives — kratkoroc¢ne stimulacije
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strategije prilikom privlacenja i zadrZzavanja zaposlenih. Planirane zarade zaposlenih na
godiSnjem nivou mogu sadrZati sve ili neke od ovih delova zarade. Ipak, osnovna zarada je ta
koja je uvek planirana a varijabilni deo kao i dugorocne stimulacije zavise od uspeha kompanije
u odnosu na planirane ciljeve postavljene ranije. U slede¢em grafikonu (9.2.2.) mozete videti
visok nivo planiranja zarada koji je predstavljen na godiSnjem nivou. Salary benchmarking94 -
benc¢marking zarada protiv trziSta podataka — obi¢no se odraduje u jesen — predstavlja pocetak
kruga, zato Sto unutrasnja praksa odredivanja plata je usko vezana za podatke izvan kompanije.
Odavde, smernice i dometi zarada su postavljeni, i budZet za planiranje zarada je kreiran i
odobren. Planiranje odreduju menadzeri, menadzeri ljudskih resursa kao i drugi ukljuéeni u
formiranje zarada. Preporuke su prilagodene i odobrene od strane starijih lidera (partnera)
tokom procesa uporedivanja. Rezultat zarada je doSao tokom komunikacije zahvaljujuéi radu
svih koji ucestvuju u ovom procesu. Svaki od ovih procesa ima svoje pojedinacne izazove i oni
predstavljaju osnovu za funkcionisanje ECM softvera.

llustracija: 8.2.2. Proces u okviru godisnjeg kruga zarada™

SALLARY
ﬂ BECHMARKING &
PAYROLL BUDGETING
COMMUNICATION PLANNING

m CALIBRATION y

¢ Benémarking /benchmarking — predstavlja tehniku komparitivne analize vlastitog poslovanja sa poslovanjem najbolje
organizacije; Ben¢marking omogucava organizacijama da uce na iskustvu najbolje ili sopstvene prakse. Ben¢marking projekat
danas sve vise primenjuju mnogobrojne korporacije u svetu u cilju neprestanog poboljsanja poslovanja i strategijske pozicije na
globalnijem svetskom trzistu. Neke od vaZnijih podrucéja primene bencmarkinga su: STRATEGIJSKO PLANIRANJE (utvrdivanje
kratkoroc¢nih i dugoroc¢nih ciljeva kompanije), PREDVIDANJE (predvidanje dolazec¢ih trendova u relevantnim poslovnim
podrucjima), NOVE IDEJE (funkcionalno ucenje, razmisljanje iz , kutije”), KOMPARACIJA PROIZVODA | PROIZVODNIH PROCESA
(kompariranje s konkurentima ili kompanijama sa najboljom praksom), UTVRDIVANJE CILJEVA (utvrdivanje ciljeva poslovanja u
odnosu na nivo dostignuca izvrsnih kompanija). Razlikujemo dve vrste bencmarkinga: interni i eksterni. Glavne koristi od
benémarkinga ogledaju se u podsticanju inovativnih i kreativnih sposobnosti. Doba u kome Zivimo je doba ,revolucionalnih”
organizacija koje ruse postojeée standarde u grani u kojoj obavljaju svoje poslove i Sire drustvene misije. - Dr Branislav Masi¢,
,Strategijski menadzement”, Univerzitet Braca Kari¢, Beograd 2001, str. 149 — 162.

% Jeremy Masters "Enterprise Compensation Management in SAP ERP HCM", Galileo Press, Boston, United States of America,
2010., str. 27, prilagodeno na srpski jezik
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8.2.1.

Salary Benchmarking

Analizu Salary Benchmarking-a zapocinjemo sa jednom od definicija ben¢markinga koja
navodi da je “ben¢marking kontinuirani proces identifikacije, razumevanja i prilagodavanja
proizvoda, usluga, opreme i postupaka kompanije s najboljom praksom u cilju poboljSavanja
vlastitog poslovanja. Ovaj proces u sebe ukljucuje:

uporedivanje kompanije i njenih delova sa najboljim, ne ograni¢avajudi se na istu
delatnost ni istu zemlju gde se delatnost obavlja;

uporedivanje proizvodnih i drugih aktivnosti kompanije s odgovaraju¢im
aktivnostima drugih kompanija iste delatnosti, kako bi se definisali najbolji;
kompariranje proizvoda i usluga kompanije s proizvodima i uslugama
konkurenata koji imaju vodece rezultate;

uporedivanje tehnickih reSenja kompanije u cilju izbora najbolje opreme za
specificne primene;

primena najbolje definisanog poslovnog procesa;

planiranje bududih pravaca razvoja i aktivno prilagodavanje novim trendovima;
zadovoljenje i nadmasivanje potrogackih ogekivanja.”*®

Svaka kompanija ima drugaciji pristup Salary Benchmarking-u. NajviSe zavisi od samog
na¢ina na koji kompanija je organizovala svoje strukture zarada kao i politiku plata. Salary
Benchmarking je takode povezan i sa odredivanjem vrednosti poslova kao i analizom trzista.
Analiza, koja je u sklopu samog procesa, osigurava zaposlenima da ¢e biti adekvatno plaéeni u
skladu sa njihovim radom i angaZovanjem koji su imali u kompaniji.

% Dr Branislav Masi¢, ,,Strategijski menadZzement”, Univerzitet Braca Kari¢, Beograd 2001, str. 150, preuzeto od Harrington H.Y.
& Harrington J.S. ,High Performance Benchmarking: 20 steps to Success”, McGraw-Hill, 1996.

156



Uticaj modela nagradivanja menadZera i zaposlenih
na performanse organizacija u Srbiji

Tabela: 8.2.3. Pregled benchmarking-a zarada”

Business Process of Market Pricing Overview (General)

Proces Salary Benchmarking-a moZe se obavljati bilo kada, obi¢no se obavlja u prole¢e i u
jesen, kada se radi kompletno istrazivanje. NajéeSce, sam menadiment zahteva procenu
specificnih poslova, posebno onih na visokoj hijerarhijskoj lestvici ili poslova od velikog znacaja
za kompaniju. U takvim slu¢ajevima, benchmaring moze se obavljati kada god je to potrebno.

7 Pregled Salary Benchmarking Poslovnog procesa — SAP, Enterprise compensation management with SAP ERP Human Capital
Management, SAP Solution in detail SAP ERP HCM, SAP AG, 2007.
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8.2.2. Odredivanje budzeta

Odredivanje budZeta predstavlja proces koji uklju¢uje analizu i pripremu budZeta za sve
komponente zarade koje su planirane. Potrebno je da se odvoji budzet za fiksnu zaradu,
varijabilnu platu i dugorocne stimulacije. NajlakSe je sprovesti budZetiranje na osnovu
organizacione strukture. Odredivanje budZeta mora biti odobreno od strane menadzera,
menadZera ljudskih resursa kao i profesionalaca za zarada, ali sve mora biti transparentno i
utvrdeno kroz proces planiranja.

8.2.3. Planiranje

Na pocetku svakog kruga odredivanja zarada, planovi zarada se kontrolisu, revidiraju i
podesavaju ukoliko je potrebno. Strategije se menjaju u okviru planova ili politike kompanije,
odnosno menjaju se ukoliko dode do promena zakonodavnih regulativa.

Planiranje zarada uklju¢uje menadzere, menadzZere ljudskih resursa kao i profesionalce
za zarade.

8.2.4. Uporedivanje — calibration

Vecéina kompanija vrsi uporedivanje zarada koristeéi nekoliko razli¢itih metoda. Neke
kompanije delegiraju proces svakoj funkciji, dozvoljavaju¢i menadzerima da poboljsaju
preporuke na svakom nivou i tada vrSe uporedivanje sa menadzZerima ljudskih resursa.

Obicno se uporedivanje vrsi na osnovu nekoliko aspekata: pozicija u okviru organizacije,
trenutna zarada, vreme provedeno na odredenoj poziciji, u€inak, preporuke...

8.2.5. Isplata

Kada su napravljene sve preporuke i one postale aktivne u sistemu, plate se aZuriraju
tako Sto postaju osnova za sve buduce zarade, bilo da je u pitanju povecanje plata, povecanje
bonusa ili odredivanje akcija. Ovaj proces je u okviru SAP Sistema definisan kao “aktivacija”.

Kada se proces administracije zavrsi, bude overen od strane menadimenta i pocne sa
radom, jako je bitno da menadzeri razgovaraju sa zaposlenima o svim promenama koje nastaju.
To je prilika da se pojasni sistem obracuna zarada kao i uc¢inka za kompaniju.
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Sindikat
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IX Sindikat

Par dana nakon kupovine jedne od najvecih Stamparija u Srbiji ,AMB Grafike”, Novi Sad,
vlasnik privatne firme ,,Stylos group”, Bosko BlaZi¢ odmah je otpustio predsednika sindikata ove
Stamparije. Da li su sindikati pomo¢ poslodavcu da napreduje ili sindikati samo gledaju da na sve
nacine obezbede ,prava“ zaposlenih bez obzira na poslovanje poslodavca? Sta se de$ava sa
preduzec¢ima kojima rukovode sindikati a ne direktori? Da li su direktori firmi direktori ili je to
predsednik sindikata? Sta uopste radi predsednik sindikata? Da li se on samo vozi sluzbenim
automobilom koga direktor preduzeéa bez naknade, naravno, a po Kolektivnom ugovoru mora
da obezbedi? lli posecuje seminare i konferencije koje, opet, preduzece mora da plati kao i da
odobri odsustvo za takve potrebe? Ko odreduje zaradu zaposlenih u preduze¢ima u kojima
postoje sindikati?

Obzirom da sam zaposlena u privatnoj firmi koja posluje preko 40 godina i koja je imala
priliku da se susretne sa sindikatom pre desetak godina, sindikat posmatram iskljucivo kao skup
neradnika. Medutim, sindikati imaju veliku ulogu u Srbiji.

9.1. Savez samostalnih sindikata Srbije

Savez samostalnih sindikata Srbije je interesna organizacija koja ostvaruje i Stiti radne,
ekonomske, socijalne i profesionalne interese i prava ¢lanova samostalnih sindikata koji su
organizovani u Savez. U odnosu na poslodavce to je nezavisna i samostalna organizacija. Savez
samostalnih sindikata Srbije koja se u svom delovanju zalazZe za vladavinu prava, i dalju izgradnju
pravne i socijalno pravi¢ne drZave, i trziSne privrede zasnovane na ravnotezi i partnerstvu rada i
kapitala.98

»,Zastita i poboljSanje socijalno-ekonomskog polozaja i postovanje sindikalnih prava i
sloboda zaposlenih je osnovni i trajni programski zadatak Saveza. Stvaranje uslova za rad i
socijalnu sigurnost, da zaposleni rade i Zive od svog rada, u zdravim i bezbednim uslovima, uz
ucesée u socijalnom dijalogu i kolektivnom pregovaranju, jesu prioritetni ciljevi koje ée Savez
delovanjem na svim nivoima svoje organizovanosti i organizovanosti svojih ¢lanica pokusati da
dostigne. Imajudi u vidu da je stalna reforma neminovnost i bitan preduslov za dalji razvoj i
efikasno delovanje u znatno promenjenim drustvenim okolnostima, Savez ¢e se angazZovati na
stvaranju moderne demokratske i interesne organizacije, koja ¢e joS uspesnije ostvarivati svoju
ulogu i ciljeve na zastiti interesa i prava zaposlenih i svog ¢lanstva, Ciji ¢e zahtevi i stavovi u
tripartitnom i bipartitnom socijalnom dijalogu biti najozbiljnije uvazavani.*®

U trenutnim uslovima Zivota — velikog pada drustvenog standarda, sve veéeg siromastva,
velike stope nezaposlenosti Savez samostalnih sindikata Srbije ima zadatak da ,aktivnim
delovanjem uti¢e na podizanje nivoa zaposlenosti i realnog standarda svojih ¢lanova, drugih
zaposlenih, penzionera i svih gradana. Savez samostalnih sindikata Srbije insistira¢e da se zarade
i penzije redovno ispladuju i da se od njih mozZe pristojno Ziveti. Zarade moraju pratiti kretanje

% Statut Saveza samostalnih Sindikata Srbije
% Program Saveza samostalnih sindikata Srbije
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inflacije, a minimalna zarada ne sme biti niza od visine minimalne potrosacke korpe, odnosno
najmanje 60 procenata prosecne zarade. Penzije moraju biti uskladivane sa kretanjem zarada i
troSkova Zivota. Savez ée preduzimati sve zakonom predvidene mere kako bi poslodavci
redovno izvrSavali svoje obaveze oko upladivanja doprinosa za obavezno socijalno osiguranje.

Savez Ce insistirati da otpremnine ne budu iskljucivi nacin reSavanja viska radnika, veé da
se nadu resenja kojima ée biti osiguran nastavak rada i dugorocnija socijalna sigurnost radnika:
novi proizvodni programi, dokvalifikacije, prekvalifikacije, zasnivanje radnog odnosa kod drugog
poslodavca, uvodenje dopunskih delatnosti za angaZovanje radnika i krediti koji ée omoguditi
razvoj malih i srednjih preduzeéa.“*®

Savez samostalnih sindikata Srbije organizuju samostalni sindikati Srbije, odnosno
sindikati Srbije. U Savezu samostalnih sindikata Srbije samostalni sindikati Srbije dogovaraju,
planiraju, koordiniraju i sprovode zadatke i akcije koje su od zajedni¢kog interesa za ukupno
¢lanstvo. Samostalni sindikati Srbije, polaze¢i od zahteva i interesa ¢lanstva, statutima ureduju
SVOju organizovanost na teritoriji.

Sindikalna organizacija samostalnih sindikata je osnovni oblik organizovanja ¢lanova u
samostalne sindikate Srbije. Clanovi sindikalno organizovani kod poslodavaca iz srodnih grana i
delatnosti organizuju samostalni sindikat Srbije. Pripadnost ¢lanova odredenom samostalnom
sindikatu odreduje se prema Sifri pretezne delatnosti, grane, odnosno grupacije poslodavca kod
koga su zaposleni.

U Savezu samostalnih sindikata Srbije organizuju se savezi samostalnih sindikata
pokrajina, grada Beograda i gradova koje konstituiSu sindikati organizovani u pokrajinama,
gradu Beogradu i gradovima. Savez samostalnih sindikata Srbije formira saveze samostalnih
sindikata za viSe opSstina i opStina u kojima se nalaze sedista sindikata za odgovarajucu teritoriju.
Za opstine koje ne poseduju minimalne uslove za samostalan rad formiraju se poverenistva.

U ostvarivanju odredenih zajednickih interesa ¢lanstva Savez samostalnih sindikata Srbije
moze da ostvaruje saradnju i zajednicki da deluje sa drugim sindikalnim centralama i sindikatima
van Saveza, sa drustvenim i nevladinim organizacijama.

9.1.1. Samostalni sindikati Srbije

Samostalni sindikati se organizuju za odredene grane i delatnosti. Osnovni oblik
organizovanja c¢lanova samostalnog sindikata kod poslodavca po pravilu je sindikalna
organizacija. Sindikalna organizacija moze da bude organizovana za ¢lanove kod jednog ili vise
poslodavaca ili za odredenu teritoriju, u skladu sa statutom samostalnog sindikata.***

Osnovne nadleznosti samostalnog sindikata su da:

- ostvaruje socijalni dijalog i pregovara sa Udruzenjem poslodavaca na nivou grane u

Republici i odgovarajucoj teritoriji;

- pregovara i zakljuuje poseban kolektivni ugovor na nivou Republike i odgovarajuée

teritorije;

- odlucuje o organizovanju i vodi Strajk u grani, odnosno delatnosti;

100 Program Saveza samostalnih sindikata Srbije
101 satut Saveza samostalnih sindikata, ¢lanovi 22b-25a.
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- odlucuje o organizovanju i vodi protest u grani, odnosno delatnosti;

- ostvaruje komunikaciju sa nadleznim ministarstvom;

- osniva i upravlja sindikalnim fondovima (fond solidarnosti i Strajkacki fond);

- pruza pomo¢ sindikalnim organizacijama kod primene statuta samostalnog sindikata,

pregovaranja, zakljucivanja i poStovanja kolektivnog ugovora kod poslodavca;

- ostvaruje medunarodnu sindikalnu saradnju.

U Savezu samostalnih sindikata Srbije organizuju se savezi samostalnih sindikata
pokrajina, grada Beograda, grada Kragujevca, NiSa, Novog Sada i gradova u skladu sa odlukom
Veca Saveza samostalnih sindikata Srbije. Na osnovu c¢lana 31. Statuta Saveza samostalnih
sindikata, osnovne nadleznosti saveza samostalnih sindikata su da:

- ucestvuje u tripartitnom socijalnom dijalogu

- pregovara i zakljucuje posebne kolektivne ugovore za teritoriju

- ucestvuje u radu socijalno-ekonomskog saveta na nivou pokrajine i grada

- ostvaruje socijalni dijalog i pregovara sa udruzenjem poslodavaca

- predstavlja i zastupa interese zaposlenih u odnosima sa organima vlasti
teritorijalne autonomije i lokalne samouprave

- ucestvuje u radu fondova socijalnog osiguranja formiranih na teritoriji
pokrajine i gradova

- obezbeduje pruzanje radno-pravne zastite ¢lanovima samostalnih sindikata i
pomoc¢i organima samostalnih sindikata i sindikalnim organizacijama na
teritoriji

- pruza stru¢nu i tehnicku pomo¢, u saradnji sa samostalnim sindikatima, na
u¢lanjavanju i organizovanju novih ¢lanova.

Savez samostalnih sindikata Srbije formira saveze samostalnih sindikata Srbije sa
sediStem u gradovima i opStinama za podrucje vise opstina koje prema njima gravitiraju kao
administrativnhom, ekonomskom i kulturnom centru. Na osnovu ¢lana 35. Statuta Saveza
samostalnih sindikata, osnovne nadleZnosti Saveza samostalnih sindikata formiranog na teritoriji
su da:

- ucestvuje u radu lokalnog socijalno-ekonomskog saveta

- ucestvuje u tripartitnom socijalnom dijalogu na teritoriji

- ostvaruje socijalni dijalog i pregovora sa udruzenjem poslodavaca na nivou
odgovarajuce teritorije;

- pregovara i zakljuuje poseban kolektivni ugovor za teritoriju

- ucestvuje u radu lokalnog saveta za zaposljavanje

- obezbeduje pruzanje radno-pravne zastite

- pruza pravnu i drugu struénu pomo¢ organima sindikalnih organizacija

- pruza besplatnu radno-pravnu zastitu ¢lanovima samostalnih sindikata

- pruza stru¢nu i drugu pomoc¢ organima samostalnih sindikata

- pruza stru¢nu i tehnicku pomo¢, u saradnji sa samostalnim sindikatima, na
uclanjavanju i organizovanju novih ¢lanova.

Zajednicke nadleznosti koje Savez samostalnih sindikata Srbije ostvaruje neposredno ili
preko organa Saveza samostalnih sindikata na teritoriji za samostalne sindikate su:

- uti¢e na obezbedenje uslova za odmor, oporavak i rekreaciju radi sprecavanja

nastupanja invalidnosti i smanjene radne sposobnosti ¢lanova sindikata
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9.1.2.

angazZovanje na uclanjavanju novih ¢lanova u samostalne sindikate

osposobljavanje ¢lanstva i kadrova za sindikalni rad

informisanje sindikalne i drustvene javnosti o svojim akcijama, stavovima i odlukama
osnhivanje na nacelima uzajamnosti i solidarnosti fondova za pruzanje materijalne
pomoci ¢lanovima koji su privremeno nezaposleni, invalidi rada, bolesni i u Strajku
upravljanje i raspolaganje sindikalnom imovinom

osnivanje privrednih drustava i unapredenje materijalne osnove Saveza samostalnih
sindikata Srbije

organizovanje marketinske i izdavacke delatnosti

obavljanje stru¢no-analitickih poslova (pravnih, ekonomskih i dr.)

obavljanje administrativno-tehnickih poslova

vrSenje ra¢unovodstveno-knjigovodstvenih poslova

drugim pitanjima od interesa za samostalne sindikate i ¢lanstvo.

Prava i obaveze clana samostalnog sindikata u Savezu
samostalnih sindikata Srbije

U skladu sa ¢lanom 48. Statuta Saveza samostalnih sindikata Srbije, osnovna prava i
obaveze ¢lana samostalnog sindikata u Savezu samostalnih sindikata Srbije su:

pravo na besplatnu pravnu pomo¢ u ostvarivanju prava iz rada i po osnovu rada
pravo na osnovnu zaradu i zaradu u skladu sa kolektivnim ugovorom

pravo na bezbednost i zdravlje na radu i uslove rada u skladu sa zakonom i
kolektivnim ugovorom

pravo na ostvarivanje prava na prevenciju radne invalidnosti i rekreativni odmor
pravo na koriséenje pomodéi iz sindikalnih fondova

pravo na pomo¢ za vreme Strajka u skladu sa Pravilnikom Strajkackog fonda
pravo da predlaZe, bira i da bude biran u organe samostalnog sindikata i Saveza
samostalnih sindikata

pravo da bude informisan

pravo i obaveza da se obrazuje i osposobljava za sindikalni rad

obaveza da postuje statute, programe i odluke samostalnog sindikata i Saveza
samostalnih sindikata Srbije

obavezu da uredno placa sindikalnu ¢lanarinu.

Clanovi samostalnih sindikata u Savezu samostalnih sindikata Srbije koji su ostali bez
posla (privremeno nezaposleni) ostvaruju prava kroz posredovanje i pomo¢ pri zaposljavanju i
pruzanje radnopravne zastite u skladu sa statutom odgovarajuéeg samostalnog sindikata Srbije.

Clan samostalnog sindikata Srbije koiji je dobio otkaz i podneo tuzbu sudu zadrzava prava
¢lana do dobijanja pravosnazne i izvrsne sudske presude.

Clan samostalnog sindikata koji je penzionisan zadrZava pravo na besplatnu pravnu
pomoc u ostvarivanju prava po osnovu rada i ne moze biti predlagan i biran za ¢lana i nosioca
funkcije u organima Saveza samostalnih sindikata Srbije.
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Vlada i pravna pitanja vezana za platu
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X Vladai pravna pitanja vezana za platu

lzuzetno bitan spoljasnji faktor koji uti¢e na formiranje zarada zaposlenih predstavlja
Vlada koja svojom politikom, zakonima, propisima i uredbama reguliSe ekonomske snage,
ostvarujudi tako socijalni mir u drzavi. Minimalnu zaradu zaposlenog propisuje Vlada, kao i druge
beneficije koje Cine sastavni deo zarade: minimalnu duZinu pladenog godiSnjeg odmora,
obavezno zdravstveno i penziono osiguranje... Preduzeca ne mogu uticati na Vladine odluke i u
potpunosti se moraju prilagodavati obavezama koje drzava namedée. Medutim, Vlada svojim
odlukama direktno uti¢e na odluke poslodavca. Na primer, visoke obaveze koje poslodavci
moraju da isplad¢uju drZavi na ime poreza i doprinosa za zaposlene, direktno uti¢u na smanjenje
broja zaposlenih koji su prijavljeni u preduzeéima a poveéanje broja radnika koji rade ,na crno”.

Vladine odluke vezane za odnos poslodavaca i zaposlenih, ogledaju se kroz Zakon o radu,
Zakon o penzionom i zdravstvenom osiguranju, Zakon o zaposljavaju i osiguranju za slucaj
nezaposlenosti, ali i kroz obavezna pravna dokumenta koje svako preduzeée je u obavezi da
donese, kao sto Pravilnik o radu, Pravilnik o radnoj disciplini i ponaSanju zaposlenih u toku rada,
Pravilnik o bezbednosti na radu, Akt o proceni rizika... Kroz Pravne akte, koji moraju biti u skladu
sa navedenim zakonima, preduzeée bi trebalo detaljno da sagleda i precizira sve Cinioce koji
uti¢u na rad zaposlenih.

10.1. Zakon o radu

Sredinom 2014. godine Srbija je dobila novi Zakon o radu. Zakon koji je do tada vazio,
nije “iSao na ruku” poslodavcima i nije bio u skladu sa zakonima Evropske unije. Dugo se radilo
kako na postavljanju osnova zakona, tako i na njegovom usvajanju — pre svega zbog velikog
otpora sindikalnih grupa.

Novine koje donosi novi zakon o radu:

- preciziranje uslova pod kojima je moguce dati otkaz zaposlenom kao i detaljnije
regulisanje zakonskih posledica otpustanja; Poslodavac moze zaposlenom da otkaze
ugovor o radu u skladu sa njegovom radnom sposobnoscu, odnosno za nepostovanje
radne discipline i povrede radne obaveze, kao i zbog potreba firme;

- Novi obracun otpremnina;

- ZaStita materinstva i osoba sa invaliditetom;

- Naknada po osnovu minulog rada od 0,4% po godini staza iskljuCivo kod aktuelnog
poslodavca, a ne za sve godine staza;

- Naknada usled otkaza kao tehnoloski visak je minimum zbir treine zarade
zaposlenog za svaku navrsenu godinu rada kod aktuelnog poslodavca

- Pravo na otpremninu zbog odlaska u penziju je dve prosecne plate zaposlenog,
umesto dosadasnje tri;

- Naknada za noc¢ni rad je 26% ali ta naknada se ne odnosi na smenski rad;

- Radni odnos na odredeno vreme moZe trajati dve godine umesto godinu dana;
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- Pravo na koris¢enje godisnjeg odmora zaposleni dobija posle mesec dana rada (do
sada je bilo nakon 6 meseci), dok pravo na naknadu za neiskoriséeni godisnji odmor
gubi, izuzev u slucaju otkaza;

- Smanjenje broja dana pla¢enog odsustva i to pet dana za vencanje, porodaj supruge,
teSke bolesti ¢lanova porodice (do sada bilo sedam) i na dva dana za dobrovoljne
davaoce krvi;

- Novcane kazne su od 800.000 do 2 miliona dinara ukoliko poslodavac nije zakljucio
ugovor o radu, nije isplatio zaradu, nije dostavio obracun zarade, zbog nepostojanja
programa resavanja viska zaposlenih...

Obzirom da se novi zakon relativno kratko primenjuje, vreme ¢e pokazati njegove pozitivne i
negativne strane. U svakom slucaju, sigurno je mnogo bolji nego prethodni zakoni o radu a i
uskladen je sa Direktivama Evropske unije. Novi Zakon o radu, trebao bi da omoguci vedi broj
zaposlenih — na osnovu odredenih istrazivanja, od primene prethodnog zakona o radu, od
2005.godine, broj zaposlenih u privatnom sektoru se smanjio za 354 hiljade.

10.2. Pravilnik o radu

Do danasnjeg dana nije poznato da je u sudskim sporovima, u Srbiji, koje imaju po bilo
kom osnovu poslodavci i zaposleni, presudu u svoju korist dobio poslodavac. Sve do donosena
novog Zakona o radu, Zakon i sudstvo ,,stajali su na strani” zaposlenih i maksimalno stitili njihova
prava. Pouceni raznim negativnim iskustvima, veliki broj preduzetnika trudi se da se maksimalno
pravno obezbedi i pravno pokrije sve moguce probleme koji mogu nastati. Prilikom istrazivanja
Sta preduzeéa u nasoj zemlji imaju od pravnih dokumenata, obavezan pravni akt svakog
poslodavca je Pravilnik o radu. Pravilnik o radu koji mora biti u skladu sa Zakonom o radu,
utvrduje prava, obaveze i odgovornosti poslodavca i zaposlenih.

Pravilnik o radnoj disciplini i ponaSanju zaposlenih u toku dana predstavlja joS jedan
vazan dokument za preduzeée. U njemu su utvrdena pravila ponasanja zaposlenih u toku radnog
vremena. Ukoliko zaposleni ne posStuje Pravilnik, sti¢u se uslovi za otkaz ugovora o radu.

Svaka firma donosi individualnog svoj Pravilnik u skladu sa njenim potrebama. U
Pravilniku je potrebno detaljno precizirani nacine za povredu radne discipline i moguénost
davanja otkaza zaposlenom od strane poslodavca. Takode, u Pravilniku potrebno je precizirati i
kazne za povredu radne obaveze a koje utiCu na iznos ukupne zarade zaposlenog. Naime,
ukoliko zaposleni stekne uslove za otkaz o radu, poslodavac ga moze novcéano kazniti i to 20% od
osnovne zarade zaposlenog za mesec u kome je kazna izre€ena, u trajanju od 3 meseca. Ova
kazna se izvrSava smanjivanjem zarade zaposlenog a na osnovu resenja poslodavca. Najbolje je
u Pravilniku detaljno precizirati sve uslove pod kojima je poslodavac mozZe otpustiti zaposlenog,
medutim poslodavac moZe dati otkaz zaposlenom ukoliko usled tehnoloskih, ekonomskih ili
organizacionih promena prestane potreba za obavljanjem odredenog posla, ukoliko zaposleni
nema potrebna znanja i sposobnosti na poslovima koji radi, ukoliko ne ostvaruje rezultate rada
ali i ukoliko zaposleni odbije zaklju¢enje aneksa ugovora o radu.
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10.3. Zakon o zaposljavanju i osiguranju za slucaj
nezaposlenosti

Zakonom o zaposljavanju i osiguranje za slu¢aj nezaposlenosti ureduju se:

Poslovi i nosioci poslova zaposljavanja

Prava i obaveze nezaposlenog i poslodavca

Aktivna politika zaposljavanja

Osiguranje za slu¢aj nezaposlenosti

Druga pitanja od znacaja za zaposljavanje, povecanje zaposlenosti i
sprecavanje dugoro¢ne nezaposlenosti u Srbiji.

,Poslove zaposljavanja, osiguranja za slu€aj nezaposlenosti, ostvarivanje prava iz
osiguranja za slucaj nezaposlenosti i drugih prava u skladu sa zakonom i vodenje evidencija u
oblasti zaposljavanja obavlja Nacionalna sluzba.

Nacionalna sluzba je duzna da poslodavcu o licu koje trazi zaposlenje pruza:

1. Obavestenja o zakonima, podzakonskim propisima, kolektivnim ugovorima i drugim
opstim aktima koji su na snazi, pravima, obavezama i odgovornostima poslodavca i
zaposlenih, kao i njihovih udruZenja, koji se odnose na zaposljavanje i osiguranje za
vreme nezaposlenosti;

2. Savete o nacinu i postupku ostvarivanja prava i izvrSavanja obaveza i pomo¢ o nacinu

popunjavanja i dostavljanja Nacionalnoj sluzbi obrazaca

«102

U skladu sa ovim zakonom, nezaposleni imaju sledeéa prava da:

slobodno biraju zanimanje i zaposlenje

se obavestavaju kod Nacionalne sluzbe i agencije o moguénostima i uslovima
za zaposljavanje

besplatno koriste usluge Nacionalne sluzbe i agencije

sa Nacionalnom sluzbom utvrde individualne planove zaposljavanja

ucestvuju i programima i merama aktivne politike zaposljavanja, u skladu sa
individualnim planovima zaposljavanja;

ostvare nov€anu naknadu za vreme nezaposlenosti;

ostvare druga prava, u skladu sa zakonom.

Obaveznim osiguranjem obezbeduju se prava za slucaj nezaposlenosti, i to:

¢ novcana naknada;
e zdravstveno osiguranje i penzijsko i invalidsko osiguranje u skladu sa zakonom;
e druga prava u skladu sa zakonom.

102 7akon o zaposljavanju i osiguranje za sluc¢aj nezaposlenosti, Sluzbeni glasnik 36/2009, 88/2010, ¢lanovi 8. i 9.
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Pravo na novCanu naknadu ima nezaposleno lice koje je bilo obavezno osigurano za slucaj
nezaposlenosti najmanje 12 meseci neprekidno ili s prekidima u poslednjih 18 meseci.
Neprekidnim osiguranjem smatra se i prekid osiguranja kraéi od 30 dana.

Nezaposleni ima pravo na novéanu naknadu u sluéaju prestanka radnog odnosa ili prestanka
obaveznog osiguranja, po osnovu:

e prestanka radnog odnosa otkazom od strane poslodavca, u skladu sa propisima o radu, i
to:

o ako usled tehnoloskih, ekonomskih ili organizacionih promena prestane potreba
za obavljanjem odredenog posla ili dode do smanjenja obima posla, u skladu sa
zakonom, osim lica koja su se, u skladu sa odlukom Vlade o utvrdivanju programa
reSavanje viSka zaposlenih u procesu racionalizacije, restrukturiranja i pripreme
za privatizaciju, svojevoljno opredelila za nov€anu naknadu ili posebnu novc¢anu
naknadu - u veéem iznosu od visine otpremnine utvrdene Zakonom o radu,

o ako zaposleni ne ostvaruje rezultate rada, odnosno nema potrebna znanja i
sposobnosti za obavljanje poslova na kojima radi;

e prestanka radnog odnosa na odredeno vreme, priviemenih i povremenih poslova,
probnog rada;

o prestanka funkcije izabranih, imenovanih i postavljenih lica, ukoliko nije ostvareno pravo
na mirovanje radnog odnosa ili naknadu plate, u skladu sa zakonom;

e prenosa osnivackih prava vlasnika, odnosno ¢lana privrednog drustva;

e otvaranja stecaja, pokretanja likvidacionog postupka i u drugim slu¢ajevima prestanka
rada poslodavca, u skladu sa zakonom;

e premestaja bracnog druga, u skladu sa posebnim propisima;

e prestanka radnog odnosa u inostranstvu, u skladu sa zakonom, odnosno medunarodnim

sporazumom.m

Novcana naknada se utvrduje u visini od 50% od prosecne zarade u poslednjih Sest meseci koji
prethode mesecu u kojem je prestao radni odnos. Novéana naknada moze se isplacivati u duzini
od:
- tri meseca, ako nezaposleni ima staz osiguranja od jedne do pet godina
- Sest meseci, ako nezaposleni ima staZ osiguranja od pet od petnaest godina
- devet meseci, ako nezaposleni ima staz osiguranja od petnaest do
dvadesetpet godina
- dvanaest meseci, ako nezaposleni ima staz osiguranja duzi od dvadesetpet
godina.
Izuzetak je nezaposleni kome nedostaje 2 godine do ostvarivanja prava na penzijsko i invalidsko
osiguranje, pa moze primate novcanu pomo¢é 24 meseca.
Nacionalna sluzba za zaposljavanje sprovodi aktivnu politiku zaposljavanja kako bi se
smanjio broj nezaposlenosti u Srbiji. U skladu sa zakonom, te aktivnosti su:
- posredovanje u zaposljavanju lica koja traze zaposlenje
- profesionalna orjentacija i savetovanje o planiranju karijere

103
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- subvencije za zaposljavanje

- podrska samozaposljavanju

- dodatno obrazovanje i obuka

- podsticaji za korisnike nov¢ane naknade
- javniradovi...

10.4. Zakoni o radu u Evropskoj uniji

Preko 240 miliona gradana je zaposleno u zemljama Evropske unije, tako da su pitanja
prava i obaveza radnika jedna od najvaznijih u Evropskoj uniji.

Jedno od glavnih podruéja koje pokriva Zakon o radu Evropske unije su uslovi rada.
Dakle, odredbe o radnom vremenu, skracenom radnom vremenu, zaposljavanju na odredeno i
neodredeno vreme. Sve ove oblasti predstavljaju klju¢ za obezbedenje visokog nivoa socijalne
zastite Sirom Evropske unije.

Evropska unija, dopunjava zakon o radu politi¢kim inicijativama preuzetih od pojedinih
¢lanica EU, tako Sto postavlja minimalne standarde/zahteve za:

- uslove rada

- uslove zaposljavanja

- informisanje i savetovanje zaposlenih.

Pojedine zemlje EU su slobodne da obezbede vise nivoe zastite ukoliko to Zele. Takode, neke
¢lanice svojim gradanima omogudavaju i visa prava — na primer minimalni plaéeni godisnji
odmor je 20 radnih dana, dok kod nekih ¢lanica EU je to vise.

Zakon o radu u EU obezbeduje benefite i za poslodavce, kao i za drustvo u celini jer
obezbeduje jasan okvir prava i obaveza na radnom mestu, zastitu radne snage kao i
promovisanje odrzivog ekonomskog rasta. Stavi$e, zakon o radu u EU ide ruku pod ruku sa
jedinstvenim trzistem: slobodan protok roba, usluga, kapitala i radnika treba da bude praéen
pravilima zakona o radu a ne sniZavanjem standarda radnog prava.

Pojedinacni uslovi za zaposljavanje

Direktiva Evropske unije uspostavlja obavezu poslodavca da informiSe zaposlene o uslovima
koji vaze u ugovoru, odnosno o uslovima za sklapanje radnog odnosa. Cilj ove direktive je da
obezbedi zaposlenima bolju zastitu, kako bi se izbegla neizvesnost i nesigurnost u vezi sa
uslovima radnog odnosa kao i zbog stvaranja transparentnosti na trziStu rada.

Direktiva navodi da za svakog zaposlenog mora se obezbediti dokument koji sadrzi sve
informacije o osnovnim elementima ugovora ili radnog odnosa. Mora se navesti mesto rada, kao
i pocetna ili osnovna plata, opis posla, radno vreme. Takode, pojedinac mora biti obavesten o
kolektivnim ugovorima koji reguliSu uslove rada zaposlenog, kao i o svim promenama uslova
rada.
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Ukoliko zaposleni treba da rade u drugoj drZzavi, moraju imati dokumenta pre odlaska koja
moraju sadrzati trajanje zaposlenja u inostranstvu, valutu pladanja, bilo kakve dodatne obaveze,
kao i sve ostale detalje vezane za obavljanje posla u inostranstvu.

Zaposleni na odredeno vreme

Ukoliko su radnici zaposleni na odredeno vreme, izuzetno je bitno da oni ne podlezu bilo
kakvoj diskriminaciji. Takode, ne sme se dozvoliti da zaposleni vise puta bude kod istog
poslodavca prijavljen na odredeno vreme vise nego $to to zakon propisuje.

Drzave Clanice same definiSu koji je to dozvoljeni vremenski period za prijavljivanje vise
puta uzastopno radnika na odredeno vreme, kao i kazne za nepoStovanje zakona.

Skraceno radno vreme

Fleksibilan rad moze doneti korist kako za poslodavce tako i za zaposlene, sve dok je na
fer osnovama. Okvirni sporazum izmedu evropskih poslodavaca i sindikata eliminise
neopravdanu diskriminaciju honorarnih radnika i poboljSanje kvaliteta skra¢enog radnog
vremena. Ona takode ima za cilj i da olaksa razvoj skraéenog radnog vremena na dobrovoljnoj
osnovi i doprinese fleksibilnosti organizacije radnog vremena na nacin koji uzima u obzir kako
potrebe poslodavca tako i potrebe radnika.

Okvirni sporazum zahteva da uslovi skraéenog radnog vremena ne mogu biti nepovoljniji
od onih za puno radno vreme, osim ako ne postoje objektivni razlozi za razli¢ito postupanje.
Pored toga, on upozorava poslodavce, koliko je to moguce, da uzmu u obzir sklonosti zaposlenih
i njihove zahteve za prenos iz punog radnog vremena na skraéeno radno vreme ili obrnuto.

Privremeni radnici

Direktiva EU definiSe opsti okvir koji se primenjuje u uslovima rada privremenih radnika
u Evropskoj uniji. Direktiva ima za cilj da garantuje minimalni nivo efikasne zastite za privremene
radnike i da doprinese razvoju sektora privremenog rada kao fleksibilnoj opciji kako za
poslodavce tako i za radnike. Direktiva postavlja princip nediskriminacije u vezi sa osnovnim
uslovima rada i zaposljavanja, izmedu privremenih radnika (radnika koja dolaze preko Agencije
za zaposljavanje) i zaposlenih radnika.

Princip jednakosti vaZi i za zaStitu prava za stalno i privremeno zaposlene.

Radni uslovi — zdravlje i bezbednost na poslu
Direktiva Evropske unije osigurava da stalni i privremeni zaposleni (zaposleni preko
agencija), imaju isti nivo bezbednosti i zastite na radu. Takode, duznost poslodavca je da svim

zaposlenima obezbedi adekvatne informacije i obuke u cilju zastite bezbednosti i zdravlja na
poslu.
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Mladi na radnom mestu

Evropska unija je postavila minimalne zahteve za zastitu mladih radnika (osobe mlade od
18 godina) i njihovo zdravlje i bezbednost na radu. Direktiva o zastiti mladih na radu insistira da
¢lanice moraju zabraniti zaposljavanje dece (osoba mladih od 15 godina, odnosno osoba koje su
jos u procesu redovnog obaveznog obrazovanja). Neki izuzeci su moguci za kulturne, umetnicke,
sportske i propagande aktivnosti, kao i za odredene ugovore za obuku, odnosno za lake poslove
koji su strogo kontrolisani i zasti¢eni u skladu sa uslovima predvideni u Direktivi EU.

Direktiva postavlja opsSte obaveze poslodavca da zastiti i prati zdravlje i bezbednost
mladih radnika. Ona takode i precizira Sta mladi ne mogu da rade: poslove koji prevazilaze
njihove mentalne i fizicke sposobnosti, kao i izlaganje Stetnim i opasnim materijama. Takode, tu
su i odredbe o radnom vremenu, noénom radu, pauzama za obrok, godi$njim odmorima.

Radno vreme

Da bi zastitili zdravlje i bezbednost radnika, radno vreme zaposlenog mora da
zadovoljava minimalne standarde koji vaZze u celoj Evropskoj uniji.
Direktiva EU zahteva da zemlje EU garantuju sledeéa prava za sve radnike:
- maksimalno nedeljno radno vreme koje ne sme preci 48 sati u proseku, ukljucujudi
prekovremeni rad
- minimalni dnevni period odmora od 11 uzastopnih ¢asova na svaka 24 ¢asa
- minimalno vreme pauze u toku radnog vremena, ako je radnik na poslu duze od 6 sati
- minimalni nedeljni odmor od 24 neprekidna sata za svaki period od 7 dana, pored
dnevnog odmora od 11 sati
- plaéeni godisnji odmor od najmanje 4 nedelje godisnje
- posebnu naknadu za no¢ni rad
- zaposleni u noénoj smeni ne smeju da obavljaju teske ili opasne poslove duze od 8 sati
- zaposleni u noénoj smeni imaju pravo na besplatnu promenu zdravstvenih uslova i pod
odredenim okolnostima, mogu biti premesteni na dnevni rad.

Radno vreme za odredene delatnosti

Minimalni standardi za radno vreme u sektoru civilne avijacija navedeni su u posebnoj
Direktivi Evropske unije koja predvida:

- maksimalni godisnji limit od 2000 ¢asova, sa ukupnim vremenom letenja ograni¢enim na
900 sati;

- odredeni broj dana, a najmanje 7 dana u mesecu i najmanje 96 dana u godini, kada
zaposleni nema obaveza

- plaéeni godisnji odmor od najmanje 4 radne nedelje

- besplatni sistematski pregledi, kako pre zaposlenja tako i u redovnim intervalima

- obaveza poslodavca da tempo radi prilagodi zaposlenom

- bezbednost i zastita na poslu da budu prilagodeni poslu.

171



Uticaj modela nagradivanja menadZera i zaposlenih
na performanse organizacija u Srbiji

Bolje integrisana Zeleznicka mreZza Evropske unije, donece velike ekoloske prednosti.
Istovremeno, ukljucivanje socijalnih partnera ¢e obezbediti zadovoljavaju¢e uslove rada za
radnike u interoperativnim Zelezni¢kim uslugama. Ovi uslovi su definisani od strane Direktive
EU, koja sprovodi sporazum izmedu socijalnih partnera u razli¢itim sektorima na evropskom
nivou. Sporazum dozvoljava radnicima da dnevni odmor iznosi 12 uzastopnih ¢asova i pauze od
30 do 45 minuta. To ograni¢ava dnevno vreme voznje do 9 sati u dnevnoj smeni i 8 sati u noénoj
smeni. Ona takode daje poslodavcima vecu fleksibilnost.

Radno vreme za pomorce na brodovima, registrovanim na teritoriji jedne drzave ¢lanice
EU i obi¢no se bave komercijalnim pomorskim operacijama, regulisano je dogovorom izmedu
poslodavaca i zaposlenih na evropskom nivou 1998. godine.

Sporazum postavlja minimalne standarde — to je 8 sati dnevno, sa jednim danom odmora
nedeljno i kao i slobodne dane za drzavne praznike. Maksimum sati rada koji ne moze biti od 14
sati u bilo kom periodu od 24 sata, odnosno 72 sata u bilo kom periodu od 7 dana ili minimalni
sati odmora koji ne moze biti manji od 10 sati u bilo kom periodu od 24 ¢asa odnosno 77 sati u
bilo kom periodu od 7 dana. Sati odmora mogu se podeliti na ne viSe od dva perioda, od kojih
jedan mora da bude najmanje Sest sati u duZini, a interval izmedu uzastopnih perioda odmora
nede prelaziti 14 sati. Postoje neki izuzeci za sve ove odredbe, posebno u slu¢aju nuzde na moru.

Insolventnost poslodavca

Za slucaj insolventnosti poslodavca, Direktiva EU obezbeduje isplatu zaostalih
potraZivanja zaposlenih. Ona zahteva od drZzava ¢lanica da osnuje instituciju koja garantuje
isplate. Garancijske institucije moraju obezbediti isplatu zaostalih potrazivanja zaposlenih za
period koji odredi drzava clanica. Direktiva postavlja u EU garanciju minimalnog iznosa kao
naknade ta poslednja tri meseca (u okviru referentnog period od najmanje 6 meseci) ili 8
nedelja (u referentnom periodu od najmanje 18 meseci).

Preuzimanje (kupovina) kompanija

Ako je zaposleni na svom radnom mestu presao od jednog poslodavca kod drugog, vazno
je da se zastite prava zaposlenih. Direktiva EU koja reguliSe ovo pitanje naglasava da transfer
jednog preduzeéa samo po sebi ne predstavlja osnovu za otpustanje zaposlenih. Oni se mogu
javiti, iz ekonomskih, tehnickih ili organizacionih osnova. Prava i obaveze iz ugovora o radu
prelaze od prethodnog poslodavca na novog. Kolektivni ugovor nastavlja da se primenjuje sve
dok ne istekne ili ga ne zameni novi kolektivni ugovor.

Osim ako drzava €lanica nije drugacije odredila, obaveza poslodavca je da zadrzi prava
zaposlenih. Zabrana otpustanja ne vazi za transfere u steajnom postupku, pokrenutom sa
ciliem likvidacije imovine prethodnog poslodavca, ali drzave ¢lanice moraju preduzeti korake za
sprecavanje zloupotrebe ste¢ajnog postupka.
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Xl Modeli nagradivanja zaposlenih i uticaj na
organizacione performanse

Svaki poslodavac suocava se sa viSe pitanja vezanih za model nagradivanja zaposlenih:
Koliko treba platiti svakog zaposlenog? Koliko ¢esto davati povisice i koliki treba da bude njihov
iznos? Na osnovu Cega davati poviSice — na osnovu iskustva, radnog staza ili u¢inka zaposlenog?
Da li poviSica treba da bude uslovljena sa uspehom organizacije ili sa uspehom pojedinca? Kako
uspeh ili neuspeh organizacije treba da se podeli sa zaposlenima: akcijama preduzeca, podelom
dobiti, odredenim pogodnostima, platom prema ucinku? Plata signalizira Sta je vazno — ako se
povisica u organizaciji dodeljuje za godinu provedenu na poslu, tada je godina staza vazna. Ako
se poviSica dodeljuje usled promena indeksa potrosackih cena, tada su troskovi vazini. Ako je
povisica rezultat premestanja na odgovorniji posao ili izuzetnog rada, tada je vazniji odgovorniji
posao, odnosno izuzetan rad. Zaposleni moraju verovati u pravednost modela nagradivanja.
Njihova percepcija pravednosti modela, oblikuje se formalnim komunikacijskim pregovorima o
platama i radu. Model nagradivanja zaposlenih, odnosno modela plata zaposlenih sastoji se od 3
elementa: strateskih ciljeva plate, strateskih politika koje ¢ine temelj sistema plata i tehnika
placanja. Naime, model nagradivanja zaposlenih, odnosno plata treba da bude tako koncipiran
da ostvaruje strateske ciljeve organizacije. Osnova sistema plata su strateske politike koje sluze
kao smernice za ostvarivanje strateskih ciljeva organizacije. Dok tehnike pla¢anja, povezuju
strateske politike sa strateskim ciljevima organizacije. O svim elementima modela nagradivanja
je vec bilo govora u ovom radu. Medutim, osvrnuéemo se samo na model ukupnih plata,
odnosno ukupni dobitak jednog zaposlenog koji se sastoji od ukupne plate i povezanih dobitaka:

llustracija 11.1.1.: Ukupni dobici od rada™®

Ukupni dobici

Povezani dobici

Ukupna plata

Ukupna gotovinska Pogodnosti Priznanje i Sigurnost

status zaposlenja

plata posien)
/ \ Moguénost lzazovan
Dugoroéni Osnovna Kratkorocni Povlastice Uskladenost usavriavanja posao

podsticaji plata podsticaji radaiposla

Zaitita dohotka
Dodatak za rezlutate /
troskove Zivota

104 Gerogy T. Milkovich, Jerry M. Newman, “Plac¢e i modeli nagradivanja”, MASMEDIA, Zagreb, 2006. godine, str. 32, prilagodeno
na srpski jezik
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Osnovna plata moZe se menjati u skladu sa ukupnim troSkovima Zivota, promenama u
odnosu na iznose koje drugi poslodavci plaéaju za isti posao ili na temelju promena u iskustvu ili
veStinama. Na osnovnu platu, zaposleni moZe ostvariti bonuse u vidu podsticaja. ,Prema
istrazivanjima, 90% americkih kompanija koristi podsticaje za ucinak. PoviSice na platu prema
ucinku daju se kao dodaci na osnovnu platu u znak priznanja za obavljeni posao. Radi se procena
obavljenog radnog ucinka, sa ili bez formalnog programa procene, a iznos povisice zavisi od
u¢inka.“*® Moramo naglasiti da se poviice / podsticaji razlikuju od samog modela nagradivanja
zaposlenih zasnovanog na zaradi prema ucinku. Naime, podsticaji ne povecavaju osnovnu
zaradu, odnosno oni se moraju zaraditi za svaki mesec i obi¢no se unapred znaju. Podsticaji se
mogu dodeljivati pojedinaénom zaposlenom ili timu saradnika i oni su u direktnoj vezi sa
uspehom organizacije — ukoliko nivo rada padne, iznosi podsticaja padaju. Razlikujemo
dugoro¢ne i kratkoroéne podsticaje. Dugorocnim podsticajima organizacija Zeli da usmeri
napore zaposlenih na visegodisnje rezultate i najéesée su ti podsticaji u vidu vlasnickih deonica
ili moguénosti kupovine akcija organizacija po povlasé¢enim cenama. Ukupnu platu zaposlenog
¢ine i pogodnosti koje dobijaju zaposleni na svom poslu a pomazu im u boljem uskladivanju
radnih i Zivotnih obaveza (godisnji odmor, fleksibilno radno vreme, moguénost obavljanja posla
od kuce, sluzbeni automobil...).

Izrada modela nagradivanja zaposlenih obuhvata ustupke medu osnovnim politikama
plata — koliko ¢e povecdanja u stopi spoljnog trzista uci u prora¢un u skladu sa doprinosima
zaposlenih uspehu organizacije u poredenju sa automatskim poviSicama u celoj organizaciji.
Ustupci se javljaju i u odnosu dugorocnih i kratkoroc¢nih podsticaja, poviSice na platu uslovljene
su radnim ucinkom u odnosu na staz, iznos osnovne plate u odnosu na pogodnosti. Odluke
menadzZera o modelima nagradivanja zaposlenih moraju da uti€u na uspeh organizacije uz
pravedan odnos prema zaposlenima. Ukoliko ne bi postojao odredeni model nagradivanja
zaposlenih u organizaciji, svaki menadzZer bi mogao placati zaposlene na osnovu trenutka i
njegove odluke, Sto bi prouzrokovalo nedosledan i nepravedan odnos prema zaposlenima.
Takode, na taj nadin menadzeri bi mogli direktno da utiCcu na motivaciju zaposlenih radi
postizanja svojih ciljeva, Sto ne mora da znaci da bi tako bili postignuti i ciljevi organizacije. Svaki
model nagradivanja zaposlenih mora biti tako formiran da postize ciljeve: delotvornost,
pravednost i uskladenost. Dakle, model nagradivanja zaposlenih treba da bude tako osmisljen
da obuhvata unutrasnji poredak u samoj organizaciji, spoljasnju konkurenciju i doprinos
zaposlenih. Analiza posla, sistematizacija radnih mesta, vrednovanje posla, doprinos zaposlenih,
odnosno njihov radni ucinak, kao i motivacija zaposlenih predstavljaju unutrasnje faktore dok sa
druge strane konkurencija, trziSte rada, medunarodni sistemi plata, razlike u Zivotnim
troskovima, sindikati, vlada predstavljaju spoljasnje faktore koji direktno uti¢cu na modele
nagradivanja zaposlenih.

10 Gerogy T. Milkovich, Jerry M. Newman, “Place i modeli nagradivanja”, MASMEDIA, Zagreb, 2006. godine, str. 33, preuzeto od
Robert Heneman, Merit Pay: Linking Pay Increases To Performance Ratings, Journal of Management, 1992., prilagodena na
srpski jezik
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11.1. Uticaj modela nagradivanja na troskove rada

Svaki model nagradivanja zaposlenih, prouzrokuje troSkove rada, odnosno troskove
zaposlenih koje snosi poslodavac. Glavni ¢inioci troSkova rada su: zaposlenost (broj zaposlenih i
broj radnih sati), prosecna plata u gotovini (naknade, dodaci) i prosecni troskovi pogodnosti
(zdravstveno i penziono osiguranje):

Troskovi rada = zaposlenost x (prosecna plata u gotovini + prosecni troskovi pogodnosti)

Da bi bolje upravljali troSkovima rada, mnogi poslodavci uspostavljanjem razli¢itih
odnosa sa razli¢itim grupama zaposlenih, pokusavaju da kontroliSu sebe i zaposlene. Naime,
razlikujemo dve grupe zaposlenih: oni koji rade puno radno vreme u organizaciji i oni koju su
privremeno, odnosno povremeno u organizaciji. Sa stalno zaposlenim radnicima u organizaciji,
menadzeri pokuSavaju da ostvare stabilan i dugorocan odnos dok sa privremenim radnicima,
utiCu na fleksibilnost i kontrolu troSkova rada povecanjem ili smanjenjem njihovog broja.
Privremeni radnici imaju viSe razli¢itih modela nagradivanja. Uobicajeno je pladati vise osnovne
plate bez pogodnosti.

Zaposlenost moZzemo posmatrati, kako kroz ukupan broj zaposlenih (radnici u stalnom
radnom odnosu i privremeni radnici), tako i kroz ukupan broj radnih sati. Ukoliko je zakonom
propisana radna nedelje od 40 sati, sve preko toga smatra se prekovremenim radom koji je
skuplji od redovnog. U Srbiji, cena rada za prekovremeni rad se povecava za 26%. Potrebno je
analizirati koliko organizacija isplacuje prekovremeni rad zaposlenima i da li je moZda isplatljivije
da se angazuju radnici na odredeno vreme, kako bi se smanjili troskovi rada ili pak,
prekovremeni sati izbegavaju troSkove prijema novih zaposlenih.

Drugi faktor koji utice na troskove rada je zbir prosecne zarade u gotovini i troskova
pogodnosti koje zaposleni dobija od organizacije (bonusi, udeo u profitu...). ,Dva pristupa koji
pomazu u prilagodavanju prosecne zarade su: (1) odozgo prema dole — vrh menadimenta
odlucuje o platama i rasporeduje ih ‘prema dole’ svakoj podjedinici za planiranu godinu, i (2)
odozdo prema gore — pojedinaéne plate zaposlenih za sledeéu planiranu godinu predvidaju se i
sabiraju da bi ¢inile proracun za plate organizacije.“*°®

11.1.1. Kontrola visine plata: odozgo prema dole

Proracun zarada zaposlenih na nivou jedinice, zahteva od menadimenta svake jedinice
procenu porasta proracuna za plate za celokupnu organizacionu jedinicu. Dogovoreni ukupni
proracun dodeljuje se svakom menadZeru koji planira njegovu raspodelu medu svojim
podredenima. U praksi je mnogo pristupa proracuna zarada na modelu jedinice, a najéesdi je
kontrolisanje planiranih povisica plata. Naime, nekoliko &inilaca koji uti€u na visinu poviSice za
prosecnu platu zaposlenog:

106 Gerogy T. Milkovich, Jerry M. Newman, “Plac¢e i modeli nagradivanja”, MASMEDIA, Zagreb, 2006. godine, str. 668,
prilagodeno na srpski jezik
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Povisica tokom tekuce godine — predstavlja % kojim se prosecna plata menjala tokom
godine

Sposobnost placanja — ukoliko je poslodavac finansijski stabilan, on ¢e Zeleti da zadrzi
svoj konkurentski poloZaj na trzistu rada i isplacivace poviSice zaposlenima u vidu
gotovine ili udela u profitu; sa druge strane, ukoliko poslodavac nije u finansijskoj
mogucénosti da odrzi konkurentski poloZaj na trZistu rada pa ce biti prinuden da izvrsi
smanjenje broja zaposlenih, kao i smanjenje stope rasta prosecne zarade zaposlenih;
Konkurentno trZiste — menadzeri odreduju konkurentni polozZaj organizacija u odnosu na
svoje konkurente: standardni poslovi na trzistu rada placaju se u skladu sa prosecnim
cenama rada za te poslove. Zeleéi da pozicionira svoju organizaciju na trZistu rada,
menadZeri odlucuju da plaéaju iznad, isto ili preko vaZzecih trZisnih zarada;

Ucinci protoka radne snage — zaposleni koji napuste kompaniju zbog otkaza ili penzije,
zamenjuju radnici sa nizom zaradom; u zavisnosti od protoka, u¢inak moze biti znacajan.
Troskovi Zivota - jedan od pokazatelja promena troskova Zivota je index potrosSackih
cena'®. Zarade zaposlenih na trzistu rada deo su troskova proizvodnje roba i usluga, pa
ukoliko dode do promene zarada zaposlenih automatski dolazi do promena cena roba i
usluga. Posmatrano sa druge strane, promene u cenama roba i usluga, uti¢u na
neophodnost povecanja zarada zaposlenih kako bi se zadrzao isti standard Zivota.

Dakle, prilikom odluc¢ivanja menadzZera za poviSicu, treba sagledati sve faktore koji uti¢u na
formiranje visine povisSice. Kada se dobije vrednost poviSice koja firma moze isplatiti
zaposlenima, obi¢no ne dobijaju svi zaposleni istu visinu poviSice. Postavlja se pitanje, kako
rasporediti budZet za povisSice a da bude u skladu sa definisanim modelom nagradivanja i
ciljevima organizacije? Postoji viSe modela za odredivanje visine poviSica za plate koje svaki
menadzer treba dobiti. Neki menadzeri koriste jednostavan postupak da za sve menadzere i sve
zaposlene bude isti % povedéanja zarada. Drugi model je da % varira kod zaposlenih i menadzera
u skladu sa njihovim angazovanjem, radnim uspehom...

11.1.2. Kontrola visine plata: odozdo prema gore

Proracun odozdo prema gore zahteva od menadzera predvidanje povecanja plata tokom
predstojeée godine. Taj proces se sastoji iz nekoliko faza:

o vk wnNE

Upoznati menadZere sa postupcima i tehnikama plata

Podeliti upute o nacinima predvidanja i radne tablice
Obezbediti konsultacije sa menadzerima

Proveriti podatke i prikupiti izvestaje

Analiziranje predvidanja

Pregledati i ispraviti predvidanja i proracune sa menadzmentom

107 . . v v, . . .
Detaljna analiza troSkova Zivota je prikazana u poglavlju VIl ovog rada
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7. Podeliti povratne informacije sa menadZzmentom.

»Rezultat predvidenog ciklusa je proracun za iduéu godinu za svaku oragnizacijsku jedinicu, kao i
procenjeno kretanje plate za svakog zaposlenog. Proraun ne obavezuje menadZera na tacan
iznos promene plate preporucene za svakog zaposlenog. On vise predstavlja plan, a Cesti su
izmene usled nepredvidenih promena kao $to su poboljSanje u radu, neocekivane promocije i
slicno. Pristup proraunu plate zahteva od menadZera planiranje kretanja plate za svakog
zaposlenog.“1%®

11.2. Modeli nagradivanja

,O0snovna svrha nagradivanja zaposlenih je ostvarivanje organizacionih ciljeva kroz
usmeravanje ponasanja zaposlenih. 1z ovoga proizilazi da su osnovni ciljevi nagradivanja
zaposlenih:

e Kompenzovanje zaposlenih za obavljeni rad tj. vrednost koju stvaraju u procesu rada

e Nagradivanje zaposlenih za ostvarivanje dobrih rezultata u radu
e Motivisanje zaposlenih da se ponasSaju na odgovarajuci nacin

e Razvoj zaposlenih u licnom i profesionalnom smislu

e PrivlaCenje novih i zadrZavanje starih zaposlenih

e lzgradnja pozitivnih meduljudskih odnosa

e lzgradnja organizacione kulture.“**

Od menadZera do menadZera organizacija, razlikuju se modeli nagradivanja zaposlenih.
Naime, svaka organizacija na osnovu svojih potreba, mogucnosti i ciljeva organizacije izraduje
svoj model nagradivanja zaposlenih. U odredenim firmama, zaposleni i menadzeri zajedno
ucestvuju u oblikovanju i upravljanju modelima plata. ,,Ukupno posmatrano, dokazi pokazuju da
sudelovanje daje pozitivne ucinke, no oni nisu velikih razmera. Nedavno istraZivanje je pokazalo
da zaposleni ne u€estvuju u izradi sistema plata ili njegovoj primeni u 54% najboljih firmi prema
Fortune 500. Uopsteno se ¢ini da zaposleni sudeluju u aspektima koji ih se direktno ti¢u (opis
poslova), ali ne i u celokupnoj politici, strukturi ili istrazivanjima o platama konkurenata.“*° U
zavisnosti od same organizacije firme, modele nagradivanja oblikuju menadzeri za ljudske
resurse, ili pak poslodavci, menadzeri.

U ovom radu detaljno je pojasnjeno koji su to faktori koji utiCu na formiranje zarade
zaposlenog, odnosno na formiranje modela nagradivanja zaposlenih. Medutim, kako se formira
model nagradivanja? Model nagradivanja nastaje kao kombinacija elemenata koji uticu na

108 Gerogy T. Milkovich, Jerry M. Newman, “Plac¢e i modeli nagradivanja”, MASMEDIA, Zagreb, 2006. godine, str. 675,
prilagodeno na srpski jezik preuzeto od Ronald T. Albright i Bridge R.Compton, ,Internal Consulting basics“, Scottsdale AZ:
American Compensation Association, 1966.
1% http://sr.scribd.com/doc/234366220/Evaluacija-i-nagradivanje-zaposlenih-drugi-deo-nagradivanje-zaposlenih#scribd —
septembar 2015. godine
1o Gerogy T. Milkovich, Jerry M. Newman, “Plac¢e i modeli nagradivanja”, MASMEDIA, Zagreb, 2006. godine, str. 684,
prilagodeno na srpski jezik
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formiranje kompletne zarade zaposlenih. Elementi mogu biti materijalni (plate, bonusi, pokloni,
nagrade, u¢esce u dobiti...) i nematerijalni (unapredenje, pohvale, dodatno usavrSavanje, obuke,
ukazivanje poverenja...). Dakle, modele nagradivanja moZemo posmatrati kao figuru koju
pravimo od lego kockica, gde je svaka kockica odredeni deo zarade zaposlenog:

llustracija 11.2.1.: Modeli nagradivanja

- minimalna zarada propisana zakonom Osnovna zarada na
- d rizmedu poslodavcea i zaposlenog osnovu utinka zaposlenog

Kratkorotne poviSice za:

- dobro ugovoren posao

-za zavrien posao pre vremena MODEL NAGRADIVANJA ZAPOSLENIH

- za povecanje prodaje za odredeni
mesec/ vremenski period

- za povecanje naplate

- za povecanje proizvodnje...

Priznanje i status

Razne obuke i usavriavanja

Sluibeni automob .
Putovanja

Maobilni telefon
Trodkovi reprezentacije

Dakle, odabir odredenih delova ili pak kreiranje nekih posebnih podsticaja za zaposlene zavisi od
menadZera, odnosno politike plata organizacija. U okviru organizacija, mogu se primenjivati
razli¢iti modeli nagradivanja za razli¢ite zaposlene: na primer za zaposlene u proizvodnji zarada
je vezana za broj proizvedenih jedinica, za zaposlene u prodaji zarada je vezana za % naplate
potraZivanja, uz obezbedene obuke i usavrsavanja, sluzbeni automobil i troSkove reprezentacije,
dok za menadzZere model nagradivanja se sastoji i od deonica organizacije.

Kombinacija delova zarada je mnogo i razlikuju se od kompanije do kompanije, medutim
fokusira¢emo se na nekoliko koji se najvise primenjuju.

11.2.1. Model nagradivanja zaposlenih i uticaj na poslovanje
organizacije — minimalna zarada

Jedan od veoma vaznih spoljasnjih faktora koji uticu na formiranje zarada je Vlada.
Naime, Vlada zakonima reguliSe minimalnu cenu rada koju je poslodavac obavezan da isplati
zaposlenom, kao i obavezne poreze i doprinose za penzijsko i invalidsko osiguranje. Dakle,
moZemo redi da najrasprostranjeniji model nagradivanja zaposlenih u Srbiji**!, upravo formira
Vlada nase zemlje. Naime, preko 600 hiljada zaposlenih u Srbiji prima platu u iznosu minimalne
propisane zarade ili cak manju od nje. Po nekim istraZivanjima, ¢ak 200 hiljada zaposlenih prima
platu manju od minimalne, a nepoznanica je broj zaposlenih koji primaju platu u visini

! Detaljna analiza modela nagradivanja zaposlenih u Srbiji prikazana je u poglavlju XI|
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minimalne na svoj tekuéi racun, ali deo plate vracaju svojim poslodavcima. Za 2015. godinu
ovako izgleda pregled minimalnih zarada zaposlenih u Srbiji

Tabela 11.2.2.: Minimalna zarada u Srbiji u 2015.godini

. broj ¢asova neto cena po minimalna neto minimalna bruto

2015.godina Y

rada Casu zarada zarada
januar 176 121 21.296 28.749
februar 160 121 19.360 25.987
mart 176 121 21.296 28.749
april 176 121 21.296 28.749
maj 168 121 20.328 27.368
jun 176 121 21.296 28.749
jul 184 121 22.264 30.129
avgust 168 121 20.328 27.368
septembar 176 121 21.296 28.749
oktobar 176 121 21.296 28.749
novembar 168 121 20.328 27.368
decembar 184 121 22.264 30.129

Posmatrano iz ugla poslodavaca u Srbiji, koji imaju velikih problema sa obezbedivanjem
posla za zaposlene, sa nekvalitethom radnom snagom, sa naplatom potraZivanja i sa svim
ostalim problemima sa kojima se svakodnevno suocavaju, onda podrzavamo ovaj model
nagradivanja. Takode, najéeS¢e zaposleni posmatraju samo iznos neto zarade, ne prihvatajuci
poreze i doprinose kao deo zarade, veé to ,podrazumevaju”“. Sa druge strane, generalizovano
ponasanje zaposlenih kod nas je ,,ne mozes ti mene toliko malo da platis, koliko malo ja mogu
da radim“ oznacdavamo kako podrSku poslodavcima za ovaj model. Ipak, moramo realno
posmatrati ovaj model iz perspektive zaposlenog: na koji nacin ¢ovek koji prima minimalnu
zaradu kao jedini izvor prihoda da prezivi od prvog do prvog u mesecu? Iz ugla zaposlenog, ovaj
sistem plata bi se pre mogao nazvati ,model kaZnjavanja“ umesto model nagradivanja. Kako da
zaposleni bude motivisan za posao, kad sa svojom zaradom on ne moZe da zadovolji osnovne
egzistencijalne potrebe?!

Mala varijacija ovog modela nagradivanja je kombinacija minimalne zarade zaposlenih i
Skolske spreme. Naime, na osnovu sprovedenog istraZivanja 39,22% firmi u Srbiji primenjuje
ovaj model nagradivanja. Dakle, na osnovu veé definisanih procenata minimalna zarada
zaposlenih se uveéava na osnovu njihovog obrazovanja. Obi¢no je to relativnho mali procenat koji
ne utice bitno na visinu zarade.

11.2.2. Model nagradivanja zaposlenih i uticaj na poslovanje
organizacije — fiksna i varijabilna zarada

Kada govorimo o fiksnoj i varijabilnoj zaradi, moZemo razlikovati tri modela nagradivanja:
1. Model nagradivanja zasnovan na fiksnoj zaradi
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2. Model nagradivanja zasnovan na varijabilnoj zaradi
3. Model nagradivanja zasnovan na kombinaciji fiksne i varijabilne zarade.

Model nagradivanja zasnovan na fiksnoj zaradi

Cak 95% preduzecda u Srbiji**2, primenjuje model nagradivanja baziran na fiksnoj zaradi.
U najveéem broju slucajeva, prilikom dogovaranja posla izmedu poslodavca, menadzera i
zaposlenih precizira se iznos mesecne zarade koju ¢e zaposleni dobijati. Ukoliko dodamo i
podatak da 600.000 zaposlenih u Srbiji prima minimalnu zaradu, onda mozemo zakljuditi i da je
fiksna zarada najcesé¢e jednaka minimalnoj zaradi propisanoj u drzavi. Jedan od osnovnih
problema kod ovog modela je motivacija zaposlenih i njihov ucinak. Zaposleni zna da ¢e , radio,
ne radio, svira mi radio” dobijati istu zaradu na kraju meseca, on nije motivisan da se dodatno
trudi da napravi bolje rezultate, naprotiv. Kod ovog modela nagradivanja, mozemo primetiti i
veliku fluktuaciju dobrih zaposlenih radnika, koji, poSto ne dobijaju priznanje za svoj rad jer uvek
imaju istu zaradu, vrlo brzo napustaju poslodavce kojima ostaje manje kvalitetna radna snaga.
Isto vazi i za menadzere — ako imaju uvek istu fiksnu platu, kako ée biti motivisani da bolje rade,
da organizacija napreduje... Ovaj model nagradivanja zaposlene i menadzZere ne posmatra kao
partnere, tako da oni ne ucestvuju u profitu preduzeda, ali isto tako ne ucestvuju ni u gubicima
preduzeca.

Model nagradivanja zasnovan na varijabilnoj zaradi

Potpuno suprotan model u odnosu na model nagradivanja prema fiksnoj zaradi. Ovaj
model zasnovan je isklju¢ivo na osnovu radnog ucinka zaposlenih i u velikoj meri se poklapa sa
modelom ocena na osnovu ucinka. Medutim, kod ovog modela, zaposleni ni jedan mesec ne zna
kolika ¢ée mu zarad biti, ve¢ to iskljuéivo zavisi na osnovu njegovog angazovanja ili na osnovu
angzaovanja celog tima / organizacije. Ovaj model je relativno slabije primenljiv, je ne
zaposlenima ne garantuje sigurnost. Obi¢no to je odredeni procenat, koji je unapred dogovoren
izmedu poslodavca/menadzera i zaposlenih. Model nagradivanja na osnovu varijabilne zarade
moze biti visSe primenljiv na menadzZere i da vezuje njihovu platu za uc¢inak kompanije. Ukoliko je
menadZerska plata vezana za ucinak organizacije, on ¢e biti motivisan da ostvaruje bolje
rezultate koji ¢e direktno uticati na bolje rezultate celokupne organizacije.

Model nagradivanja zasnovan na kombinaciji fiksne i varijabilne zarade

Od ova tri modela moZda je ovaj model najbolji a predstavlja kombinaciju fiksnog i
varijabilnog dela. Poslodavac/menadzZer sa zaposlenima precizira fiksnu zaradu i odredeni
procenat koji se vezuje za njegov rad. Najcesce, fiksni deo zarada je u visini prosecne zarade
kako bi mogao zaposleni da pokriva troskove Zivota. ,Varijabilna zarada je deo zarade koji je
promenljiv i pod rizikom Sto znadi da zaposleni moze da dobije zaradu uvecéanu za taj iznos ili bez

12 pydatak na osnovu istraziv anja kompanije Kienbaum Management Consultans i Nemacko-srpskog privrednog udruzenja
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tog iznosa Sto C¢e zavisiti od radne uspesnosti njega kao zaposlenog, njegove organizacione
jedinice, tima ili preduzeca u celinj.“**3 Zaposleni je tako motivisan da ostvaruje bolje rezultate,
kako pojedinaéno tako i u timu. Ovakav model nagradivanja odgovara dobrim radnicima, jer je
njihov rad primeéen i adekvatno nagraden. Takode, manja je fluktacija dobrih radnika prilikom
primene ovog modela nagradivanja, jer su vrhunski radnici placeni iznad trziSnog proseka.
Varijabilni deo je promenljiv i obi¢no izrazen u procentima. U on je direktnoj vezi sa
pozicijom zaposlenih na hijerarhijskoj lestvici. Kako je pozicija veca i odgovornija, varijabilni deo
je vedi. Odredena istrazivanja su pokazala da varijabilna zarada koja je manja od 10% slabije
uti¢e na motivaciju zaposlenih, njihovo ponasanje odnosno njihov u¢inak na radnom mestu.

11.2.3. Model nagradivanja zaposlenih i uticaj na poslovanje
organizacije — ocena na osnovu ucinka

Na osnovu mnogobrojnih sprovedenih istraZivanja, pretpostavlja se da je ovo jedan od
najboljih modela nagradivanja zaposlenih. Ocena na osnovu ucinka direktno motivise
zaposlenog da radi vise, da ima bolje rezultate jer u skladu sa njegovim rezultatima zarada
zaposlenog biée veca, ali i rezultati organizacije bic¢e bolji. Osnova za ovaj model nagradivanja je
dobra analiza i sistematizacija posla114 na osnovu koje menadZeri postavljaju model
nagradivanja. Osnovna razlika izmedu ovog modela i modela varijabilne zarade, jer da se ovaj
model odnosi isklju¢ivo na uc¢inak pojedinacnog zaposlenog, dok kod prethodnog modela zarada
moze zavisiti i od ukupnog ucinka organizacije.

Na primer, zarada zaposlenog u prodaji formira se na osnovu njegovog ucinka u prodaji.
Ucinak u prodaji meri se ukupnim naplac¢enim potraZivanjima za odredeni mesec. Osnovna neto
zarada je definisana kao dogovor izmedu poslodavca i zaposlenog i iznosi 30.000 dinara. Za
navedeni iznos zaposleni treba da u toku jednog obracunskog perioda, naplati 1.000.000 dinara.
Ukoliko zaposleni naplati manje od dogovorenog iznosa, njegova zarada se procentualno
smanjuje. Obratno, ukoliko naplati viSe od dogovorenog iznosa, njegova zarada se procentualno
povecava. Na primer u jednom mesecu, zaposleni u prodaji je imao naplatu od 980.000 dinara i
njegova zarada za taj mesec je iznosila 29.400 dinara. Ve¢ u narednom mesecu zaposleni je
naplatio 2.600.000 dinara i njegova zarada iznosila je 78.000 dinara. Na ovaj nacin, zaposleni je
motivisan da Sto bolje radi, kao bi imao bolji rezultat, samim tim i bolju zaradu. Vazan segment
za Citavu organizaciju je i ko snosi troskove za nenaplaéena potrazivanja. Da li se za iznos
nenaplacenih potraZzivanja zaposlenom smanjuje plata ili je organizacija za koja snosi troskove.
Ovakve bitne detalje, zaposleni i poslodavci preciziraju izmedu sebe.

Isti slucaj bi bio i kod zaposlenih u proizvodniji, koji bi bili vezani na osnovu broja
proizvedenih komada. Ovde mozemo razlikovati dve varijante: normu proizvoda na dnevnom
nivou, odnosno broj proizvoda koji u toku dana zaposleni treba da napravi za odredenu cenu
rada. Ukoliko napravi viSe ili manje, u zavisnosti od toga njegova zarada se procentualno

1w www.mojtim.com — septembar 2015.

iy poglavlju 2.2. ovog rada detaljno je objasnjena Analiza posla i sistematizacija radnih mesta
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povecava ili smanjuje. Druga varijanta je odredivanje vrednosti svakog pojedinacnog posla u
proizvodnja. Na taj nacin, zaposleni tacno zna koliko zaraduje prilikom izrade svake jedinice
proizvoda i trudi¢e se da njegov ucinak bude Sto vedéi, kao bi i njegova zarad bila Sto vedéa.
Postavlja se pitanje, Sta se deSava u slucaju kada zaposleni napravi Skart? Da li troSak Skarta
snosi zaposleni ili poslodavac? Iz ugla poslodavca, zaposleni je taj koji je napravio Skart i on treba
da snosi finansijsku posledicu, odnosno njegova zarada bi trebala da bude umanjena za iznos
Skarta. Medutim, mozda bi trebalo da u okviru modela nagradivanja bude postavljena i opcija
koja do odredenog procenta prihvata Skart, odnosno za odredeni procenat umanjuje zaradu, ili
mozda nagraduje dodatno zaposlenog ukoliko ne nepravi organizaciji Skart... Naravno, postoji
jako mnogo varijacija na temu modela nagradivanja na osnovu ucinka zaposlenog.

Obzirom da ovaj model motiviSe zaposlene da rade bolje i kvalitetnije, automatski se
povoljnije odrazava na poslovne performanse organizacija. Takode, ovaj model ,forsira”
kvalitetnije zaposlene da rade jos$ bolje, jer ée biti adekvatno nagradeni. Na taj nacin on privlaci
na trziStu rada kvalitetnije kadrove jer nudi zaradu koja je veé od regularne.

11.2.4. Model nagradivanja menadzera i uticaj na poslovanje
organizacije

MenadzZer u Beogradu, u proseku, ima 23 puta vecu zaradu nego direktor u provinciji. Na
osnovu istraZivanja, menadZerske plate u Srbiji su vece za 650 odsto od radnickih plata.
Mesecna zarada direktora Agencije za kontrolu leta u Beogradu, Radojice Rov€anin, je 908
hiljada dinara. U Sloveniji, menadzerske plate se kre¢u od 138.000 do 350.000 evra bruto na
godisnjem nivou. Najveéu platu medu slovenackim menadzZerima, imao je prosle godine
generalni direktor Krke, JoZe Colari¢ od 758.000 evra bruto na godisnjem nivou. Direktor
Meraktora u Sloveniji, Toni Blazi¢, prosle godine je dobio bonus od 84.000 evra pa je njegova
ukupna godiSnja bruto zarada bila 266 hiljada evra. Najplaéeniji menadZer u Nemackoj je
direktor Folkvagena, Martin Vinterkorn Cija je godiSnja fiksna bruto zarada 1.791.900 evra a
varijabilni deo 16.596.200 bruto, pa je njegova bruto zarad prosle godine bila visa od 18 miliona
evra.

Na osnovu istrazivanja kompanije Kienbaum Management Consultans i Nemacko-
srpskog privrednog udruzenja, generalni direktori u Srbiji zaraduju na godisnjem nivou u bruto
iznosu izmedu 2.500.000 dinara i 13.500.000 dinara. Vodedi kadrovi u organizacijama, godisnje
dobijaju izmedu 450.000 i 8.500.000 dinara bruto zaradu, direktori sektora od 250.000 do
3.600.000 dinara. Prilikom ovog istrazivanja, doSlo se do sledecih bruto prosecnih godisnjih,
odnosno mesecnih zarada menadzera u Srbiji:

Tabela 11.2.3.: Prosecne godisnje zarada u Srbiji

- Prosecna godisnja bruto Prose¢na mesecna bruto
Pozicija
zarada zarada
Generalni direktor 5.399.000 RSD 449.917 RSD
Rukovodioci prodaje 3.122.000 RSD 260.167 RSD
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Key Account menadzer 2.313.000 RSD 192.750 RSD
Rukovodioci finansija 2.232.000 RSD 186.000 RSD
Menadzeri za marketing 2.061.000 RSD 171.750 RSD
Rukovodioci ljudskih resursa 1.835.000 RSD 152.917 RSD
Rukovodioci transporta i logistike 1.762.000 RSD 146.834 RSD
Rukovodioci kontrole 1.620.000 RSD 135.000 RSD
Rukovodioci facility menadZmenta 1.538.000 RSD 128.167 RSD
Rukovodioci nau¢nog razvoja 1.477.000 RSD 123.083 RSD

| dok je u Evropi, kao najceséi model nagradivanja menadzZera kombinacija fiksnog i
varijabilnog dela, u Srbiji je varijabilno nagradivanje samo kod 5% preduzeca. Dakle, bez obzira
kako preduzeée poslovalo, menadzerske plate su iste. Najneverovatnije su plate u javnim
preduze¢ima koje iako posluju sa gubitkom, njihovi menadzeri imaju astronomske plate. U
preduzec¢ima u Srbiji, koji kao model nagradivanja imaju varijabilno nagradivanje, najéesce je
varijabilno nagradivanje vezano za Key Account menadzere (25%) dok samo 8% top menadzera
ima varijabilnu platu, Sto je potpuno neshvatljivo. Dakle, ,generalni direktor je osoba koja vodi
kompaniju, odgovorna je za njenu koncepciju, strategiju i operativnu realizaciju u javnosti. Na
kraju, generalni direktor snosi odgovornost za rezultate rada pred njenim vlasnicima. Uprkos
svemu iznesenom varijabilno nagradivanje za poziciju generalnog direktora u Srbiji ni u bliZzoj
buduénosti neée sigurno biti znacajno pomerena naviSe, kakav je, recimo slucaj u
zapadnoevropskim zemljama, gde upravo uspesno poslovanje jedne kompanije presudno utice
na godiénju zaradu generalnog direktora.“**?

Kod modela nagradivanja menadzera, kao najceséi vid varijabilnog dela pojavljuje se deo
dobiti preduzeca ili pak deo kapitala. Na taj na¢in, menadzZeri su €vrsée vezani za kompaniju i
postizu bolje rezultate poslovanja.

Takode, pa mozemo redi, kao fiksni deo menadzZerskih plata su sluzbeni automobil,
(ne)ogranic¢eni troSkovi reprezentacije, sluzbena putovanja, dopunska osiguranja, razne
kompanijske pogodnosti, usavrsavanje...

1 http://bif.rs/2012/12/plate-direktora-u-privatnim-firmama-jedan-prema-otprilike/, Milan Vuckovi¢ - maj 2015.godine
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Xl Zaposleni u Srbiji

Zarade zaposlenih predstavljaju troSak za organizacije i u direktnoj su vezi sa brojem
zaposlenih. Ukoliko je model nagradivanja formiran da bude podrska poslovanju preduzedéa,
preduzede bi trebalo da posluje sa optimalnim troSkovima vezanim za zaposlene. Medutim, u
Srbiji najveci broj zaposlenih prima minimalnu zaradu propisanu zakonom, ili je ona uvecana za
zakonom propisana uvecanja (smenski rad, prekovremeni rad). Broj zaposlenih, odnosno
nezaposlenih, kako u Srbiji, tako i u drugim zemljama, u direktnoj je vezi sa politikom
zaposljavanja koju sprovodi Vlada ali i sa iznosima minimalne i prosecne zarade.

Generalni direktor Cacanske banke, Aleksandar Calovié na pitanje koji je optimalan broj
zaposlenih u firmi odgovorio je: ,koliko god da imate zaposlenih, mnogo je!“. Ova izjava
predstavlja trenutnu situaciju u Srbiji — najveci broj preduzeca koji imaju veliki broj zaposlenih
imaju poteskoca sa isplatom zarada i smanjuju broj zaposlenih. Velike obaveze koje drzava
zahteva od preduzeca u vidu obaveznih poreza i doprinosa za zarade, slab ucinak zaposlenih,
teSka ekonomska situacija samo su neki od razloga za smanjenje broja zaposlenih. Preduzeéa ne
mogu ni minimalnu zaradu da isplate svojim zaposlenima i zato se iz godine u godinu povecava
broj nezaposlenih.

U ovom poglavlju su prezentovana istraZivanja modela nagradivanja zaposlenih koji se
primenjuju u Srbiji kao i detaljno istraZivanje kretanja broja zaposlenih i nezaposlenih, kako u
Srbiji tako i u ostalim zemljama. Istrazivanje je bilo usmereno i na tok broja zaposlenih prema
sektorima delatnosti u Srbiji. Ovo poglavlje predstavlja uvod za poglavlje XIl u kome ¢e biti
prezentovano istraZivanje visine zarada zaposlenih u Srbiji koje je u direktnoj vezi sa strukturom
zaposlenih.

12.1. Modeli nagradivanja menadzera i zaposlenih u Srbiji

Zarade u Srbiji su izuzetno niske i ne obezbeduju egzistencijalni minimum. Samo 17%
poslodavaca, ne racunajuéi drzavne firme, isplacuje plate na vreme. Procenjuje se da oko 650
hiljada zaposlenih prima platu sa zakasnjenjem dok 50 hiljada radnika ne prima uopste platu. U
Asocijaciji slobodnih i nezavisnih sindikata Srbije, navode da je najgora situacija u tekstilnoj i
preradivackoj industriji i metalskom kompleksu. U ovom poglavlju detaljno je prikazano kretanje
broja zaposlenih po delatnostima u Srbiji, i moZe se primetiti veliki pad broja zaposlenih u skoro
svim delatnostima. Za poslednjih 15 godina, konkretno u preradivackoj industriji smanjen je broj
zaposlenih za oko 340 hiljada radnika i prose¢na zarada u ovoj delatnosti u aprilu 2015. godine
iznosila je 42.423 dinara™*® dok je u isto vreme prose&na zarada u Srbiji bila 45.605 dinara. U
tekstilnoj industriji prose¢na zarada u aprilu 2015. godine iznosila je 31.375 dinara, odnosno
31,20% manje nego prosecna zarada u Srbiji. Zakonom je propisana minimalna zarada u Srbiji i
za april mesec ona je iznosila 21.296 dinara a potrosacka korpa 67.050,13 dinara. Dakle,

e Detaljna analiza zarada zaposlenih u Srbiji po delatnostima prikazana je u poglavlju 12.2.



Uticaj modela nagradivanja menadZera i zaposlenih
na performanse organizacija u Srbiji

prosecna zarada u tekstilnoj industriji bila je vec¢a za 47% od minimalne zarade, ali je bila manja
od polovine visine potrosacke korpe.

Kako se odreduje zarada u Srbiji? Da |li postoji odredeni model nagradivanja koji se
primenjuje u firmama? Imajuci u obzir koliko firmi ne moZe da obezbedi radnicima platu, da
,preko 20.000 firmi u Srbiji, prema grubim procenama, smanjuje troSkove plata preko leda
zaposlenih, odnosno zaposlenima isplacuje veci deo plate na ruke, a doprinose i porez za zarade
izmiruju kao da radnicima pla¢aju minimalac“**’, mozemo reé¢i da Vlada je ta koja odreduje
model zarada zaposlenih u Srbiji. Prema nekim istrazivanjima, ¢ak 200.000 zaposlenih u Srbiji
prima platu manju od minimalca, dok za minimalnu zaradu u nasoj zemlji radi oko 400.000
zaposlenih. Imajuci u vidu podatak da oko 600.000 zaposlenih ima minimalnu zaradu ili manju
od nje, nerealnu prose¢nu platu u Srbiji, formiraju enormno visoke plate drzavnih sluzbenika —
plata direktora civilnog vazduhoplovstva u avgustu 2014. godine bila je oko 500 hiljada dinara!
Veoma je bitno napomenuti da 650.000 zaposlenih u Srbiji zaradu prima sa zakasnjenjem a ¢ak
50.000 zaposlenih je ne prima uopSte! Samo 17.000 preduzeca svoje obaveze prema
zaposlenima izmiruje na vreme.

Osnovni razlog za zabrinjavajuce iznose zarada u Srbiji su teski ekonomski uslovi u kojima
privrednici posluju, kao i visoki nameti koje drzava propisuje. Naime, za svaki dinar koji se uplati
radniku, 0,6 dinara poslodavac treba da uplati u drzavnu kasu. Dakle, moZzemo reci da je osnovni
model formiranja zarada u Srbiji upravo ovaj koji je donela Vlada:

e Vlada propisuje minimalnu zaradu po satu —trenutno je to 121 dinar po satu

e Broj radnih sati zavisi od broja radnih dana u mesecu, ugovora o radu koji potpisuju
poslodavca i zaposlenih

e Obavezni deo zarada Cine topli obrok i regres za godisnji odmor a ¢ija visina je odredena
ugovorom o radu

e Svaka zarada mora da se uveéa 0,4% za minuli rad zaposlenog za svaku godinu njegovog
radnog staza.

Navedene stavke ¢ine osnovicu zarade zaposlenog na koju se primenjuju porezi i doprinosi,
takode propisani od strane Vlade. Obveznici doprinosa su i zaposleni i poslodavci, ali ih isplaéuje
poslodavac prilikom isplate plate. Vazece stope poreza i doprinosa su sledeée:

- doprinos za PIO na teret zaposlenog — 13% na osnovicu

- doprinos za zdravstveno osiguranje na teret zaposlenog — 6,15% na osnovicu

- doprinos za nezaposlene na teret zaposlenog — 0,75% na osnovicu

- doprinos za PIO na teret poslodavca — 11% na osnovicu

- doprinos za zdravstveno osiguranje na teret poslodavca — 6,15% na osnovicu

- doprinos za nezaposlene na teret poslodavca — 0,75% na osnovicu

- porez na zaradu iznosi 10% bruto zarade umanjen za poresko oslobodenje.
Na zaradu utice prekovremeni rad, terenski rad, smenski rad, rad nocu... ove vrednosti su

precizirane Zakonom ali i Pravilnikom o radu svakog preduzeéa”g.

17 www.blic.rs/Vesti/Ekonomija - maj 2014.

118\ ,.v ar e . . . . . , . v , .
ViSe o Pravilniku o radu i drugim obaveznim dokumentima koje preduze¢e mora da ima, moZete pronacu u X poglavlju ovog
rada
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lako su plate po osnovu ucinka zaposlenih najrealnije i direktno uticu na rad zaposlenih
ali i performanse preduzeéa, veoma mali broj firmi u Srbiji koristi ovakav sistem nagradivanja.
,Plate su nedovoljne da se ljudi trude, pa takve zarade deluju demotivaciono, odnosno stvaraju
apatiju i nezadovoljstvo. Uz to su zarade i nepravicne, jer postoje velike razlike, postoji dosta
uceséa i odlucivanja po nekoj individualnoj proceni, ugovaranjem sa pojedincima. Tamo gde
postoje kriterijumi, sistemi zarada su bazirani uglavhom na Skolskoj spremi, i na poziciji
organizacije, a nisu vezani za poslove, kompetencije i rezultate.“**?

Prilikom istrazivanja koje je sprovedeno u 86 preduzeca u Srbiji, koja zaposljavaju do 300
zaposlenih radnika, doslo se do zaklju¢ka da je model nagradivanja koji je u najve¢em broju
preduzeca upravo ovaj koji formira Drzava i Zakon o radu. Naime, 59,30% anketiranih firmi
isplacuje minimalnu zaradu svojim zaposlenima, koja je iskljuivo vezana za broj provedenih
¢asova na poslu (60,78%) odnosno minimalnu zaradu koja je se uvecava za odredeni % po
osnovu Skolske spreme (39,22%). U 25,58% anketiranih preduzeéa, plata se formira na osnovu
dogovora izmedu poslodavca i zaposlenog dok u 15,12% anketiranih preduzeda zarada se
isplacuje na osnovu ucinka zaposlenog.

Odnos modela nagradivanja koji koriste preduzeca, moze se uociti i na sledec¢em grafiku:

Grafik 12.1.1. Modeli nagradivanja u Srbiji

B Minimalna zarada

W Zarada na osnovu
dogovora

Zarada na oshovu
ucinka

Veliki broj preduzeca u Srbiji ispladuje minimalnu zaradu i kao osnovne razloge navodi
tesku ekonomsku situaciju u zemlji i izuzetno teSku naplatu potraZzivanja. Imajuci u vidu da je,
trenutno u Srbiji, preko 54 hiljade preduzeéa u blokadi i da je prose¢no vreme naplate
potrazivanja preko 120 dana, potpuno je razumljivo da preduzeca jedva obezbeduju novac za
zarade zaposlenih. Sa druge strane, veliki je i broj preduzeéa u kojima poslodavci sa zaposlenima
dogovaraju platu, odnosno preciziraju Sta sve zaposleni treba da uradi tokom meseca / koje
rezultate treba da postigne za odredeni iznos plate. lako moZzda najbolji model za odredivanje
zarada, nagrada po ucinku, primenjuje se u relativno malom broju preduzeéa u Srbiji.
Istrazivanjem je utvrdeno, da 85,98% preduzeca nagraduje svoje zaposlene za postignute
vanserijske rezultate ili za izuzetno zalaganje na poslu. Takode, na osnovu istrazivanja utvrdeno

19 \www.blic.rs/Vesti - prof. Zivka Przulj, maj 2015.
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je da plate menadzera u 77,57% preduzeéa formiraju se na osnovu vlasnika kapitala i
menadZera. U okviru svoje zarade menadzZeri dobijaju i odredene beneficije kao $to su sluzbeni
automobil koji se moze koristi u privatne svrhe, veliki budZet troSkova reprezentacije, placeno
dopunsko zdravstveno i penziono osiguranje...

Medutim, moram napomenuti jo$ jedno istrazivanje koje je sprovedeno 2012. godine od
strane kompanije Kienbaum Management Consultans i Nemacko-srpskog privrednog udruzenja.
Naime, istrazivanjem se doslo do zakljucka da samo 5% firmi u Srbiji primenjuje varijabilni model
nagradivanja, odnosno 95% firmi za svoje zaposlene ima formiranu fiksnu platu. Cak ni za
izvrSne menadzere, koji imaju direktnog uticaja na poslovanje preduzeda, plata ne zavisi od
njihovog ucinka. , Ocigledno da ovakav neuskladeni platni nivo u zemlji uglavhom zavisi od vise
faktora medu kojima dominiraju: veli¢ina i uspeSnost u poslovanju preduzeéa, dobro
medunarodno pozicioniranje jedne firme, kvaliteta rada zaposlenih, dominacija boljih zarada u
pojedinim bransama (finansijski sektor, farmaceutski, hemijski...) i, naravno, geografske sredine

u kojoj jedno preduzece funkcioniSe (postoji snazna razlika u nagradivanju za iste pozicije,
C g . «120

12.2. Zaposleni i registrovane stope nezaposlenosti

Svaka drzava na svetu bori se sa problemom nezaposlenosti - kako smanijiti broj
nezaposlenih, odnosno povecati broj zaposlenih. Ogroman broj zaposlenih, nakon pocetka
globalne ekonomske krize ostao je bez posla. Sve Vlade na svetu, trude se da na najbolje nacine
obezbede svojim gradanima posao.

| Srbija, kao i druge zemlje, bori se sa problemom nezaposlenosti. Vlada Republike Srbije
sprovodi aktivnu politiku mera za podsticaj zaposljavanja. Jedna od mera za podsticaj
zaposljavanja je i dodatno obrazovanje i obuka nezaposlenih lica — nezaposlenima se pruza
mogucnost da u skladu sa posebnim programima steknu dodatna znanja i vestine za obavljanje
poslova u okviru svog zanimanja, zatim da se stru¢no osposobljavaju, prekvalifikuju (promene
dosadasnje zanimanje i obezbede nova potrebna znanja i veStine teorijskim i prakti¢nim
osposobljavanjem za rad u istom ili niZzem stepenu stru¢ne spreme) odnosno dokvalifikuju
(obezbede nova znanja i vestine teorijskim i prakticnim osposobljavanjem za rad u visSem
stepenu stru¢ne spreme u okviru odredene grupe zanimanja), da steknu neophodna znanja i
vestine za rad na odredenim poslovima kao i da steknu neophodna znanja i vestine za rukovanje
sredstvima rada i sredstvima zastite na radu. Medutim, osnovni problem sa kojim se privrednici
suocavaju i koji je jedan od glavnih uzorka smanjivanja broja zaposlenih je nemogucénost isplate
zarada zaposlenima. Ovaj problem imaju kako privatne tako i drzavne firme. U poslednjih 15
godina ogroman broj zaposlenih je ostao bez posla. Veliki broj radnika joS uvek nije naplatilo
svoje zarade. Prema nekim podacima oko 100 hiljada zaposlenih koji su radili u drzavnim
preduze¢ima od 2002. do 2012. godine nije naplatilo svoja zarade. Sa druge strane u privredi,
tek svako peto preduzede ispla¢uje svoje obaveze prema zaposlenima na vreme. lako, skoro

120 \jilan Vuckovié¢, Bilten DSW, broj 92/93 decembar 2012. godine
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polovina firmi u Srbiji zaradu formira prema modelu koji odreduje drZava, odnosno isplacuje
minimalnu zaradu zaposlenima, svaki dan bez posla ostaje 95 ljudi.

U ovom poglavlju prezentovano je kretanje broja zaposlenih odnosno nezaposlenih, koje
je preouzrokovano ekonomskom krizom, odnosno nemoguénos$¢u poslodavaca da isplac¢uju
plate svojim zaposlenima. Usled promene metodologije obrade podataka u ovom poglavlju,
podaci ée biti predstavljeni u odvojenim delovima za period do 2010. godine i od 2010. godine.

12.2.1. Broj zaposlenih po zemljama u svetu

Zemlja koja ima najveci broj stanovnika, logi¢no ima i najveci broj zaposlenih — Kina sa
797 miliona zaposlenih predstavlja zemlju koja ima najviSe zaposlenih. Skoro duplo manje
zaposlenih ima Indija sa “samo” 487 miliona. Ukupan broj zaposlenih u Evropskoj uniji je 228
miliona dok u Americi radi 155 miliona ljudi. Od evropskih zemalja najvise zaposlenih ima Rusija
— oko 75 miliona, zatim Nemacka sa 44 miliona i Velika Britanija u kojoj je zaposleno 30 miliona
ljudi. U Italiji radi skoro 25 miliona ljudi a u Spaniji 23 miliona. Bugarska sa 2,551,000 zaposlenih
nalazi se na 112 poziciji po broju zaposlenih stanovnika u svetu.

Po podacima Svetske Banke i CIA (Central Intelligence Agency) u Srbiji je 2013. godine
bilo zaposleno 1,703,000 ljudi $to nas je svrstalo na 125. poziciju. U Bosni i Hercegovini
zaposleno je bilo 1,490,000 dok u Hrvatskoj u istoj godini radilo je 1,715,000.

U sledecoj tabeli je predstavljen broj zaposlenih po zemljama u svetu u 2013. godini.

Tabela 12.2.1.: Broj zaposlenih po zemljama u svetu u 2013. godini:m

1 Kina 797,600,000

Indija 487,300,000
3 Evropska unija 228,600,000
4 Sjedinjene Americke Drzave 155,400,000
5 Indonezija 120,000,000
6 Brazil 107,300,000
7 Banglades 78,620,000
8 Rusija 75,290,000
9 Japan 65,620,000
10 Pakistan 59,210,000
11 | Vijetnam 52,930,000
12 Nigerija 51,530,000
13 Meksiko 51,480,000
14 Etiopija 45,650,000
15 Nemacka 44,200,000

12 www.cia.gov, februar 2015.
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16 Filipini 41,330,000
17 | Tajland 39,380,000
18 Kongo 35,180,000
19 Burma 34,310,000
20 Velika Britanija 30,150,000
21 Francuska 29,940,000
22 Turska 27,910,000
23 Iran 27,720,000
24 Egipat 27,690,000
25 Juzna Koreja 25,860,000
26. | Italija 25,740,000
27. | Tanzanija 25,590,000
28. | Kolumbija 23,750,000
29. | Spanija 23,200,000
30. Ukrajina 22,170,000
31. Kenija 19,670,000
32. Kanada 19,080,000
33. | Juzna Afrika 18,540,000
34. | Poljska 18,220,000
35. | Uganda 17,400,000
36. | Argentina 17,320,000
37. | Uzbekistan 16,990,000
38. | Peru'® 16,160,000
39. | Nepal*® 16,000,000
40. | Venecuela 14,010,000
41. | Malazija 13,190,000
42. | Severna Koreja'** 12,600,000
43. | Australija 12,440,000
44. | Gana 12,070,000
45. | Sudan'® 11,920,000
46. Maroko 11,730,000
47. | Tajvan 11,550,000
48. | Alzir 11,150,000
49, Mozambik 10,550,000
50. Madagaskar126 9,504,000
51. | Rumunija 9,451,000
52. | Kazahstan 9,022,000
53. | Angola 9,018,000

122 podaci iz 2012.godine
12 podaci iz 2011.godine
4 podaci iz 2012.godine
12 podaci iz 2007.godine
126 podaci iz 2007.godine
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54. | Irak*’ 8,900,000
55. | SriLanka 8,528,000
56. | Kamerun 8,426,000
57. | Saudijska Arabija 8,412,000
58. | Cile 8,367,000
59. | Holandija 7,939,000
60. | Obala Slonovace 7,928,000
61. | Kambodza'® 7,900,000
62. Afganistan129 7,512,000
63. | Jemen 7,100,000
64. | Ekvador 6,953,000
65. | Burkina Faso™° 6,668,000
66. | Zambija 6,275,000
67. | Senegal 6,096,000
68. | Malavi®! 5,747,000
69. | Gvineja 5,409,000
70. | Portugal 5,395,000
71. | Ceska 5,304,000
72. | Kuba 5,233,000
73. | Belgija 5,150,000
74. | Svedska 5,107,000
75. | Sirija 5,014,000
76. | Belorusija™*? 5,000,000
77. | Svajcarska 4,976,000
78. | Bolivija™*? 4,922,000
79. | Gréka 4,918,000
80. | Dominikanska republika 4,912,000
81. | Haiti*** 4,810,000
82. | Nigerija*® 4,688,000
83. | Azerbejdzan™*® 4,680,000
84. | Ujedinjeni Arapski Emirati 4,588,000
85. | Gvatemala 4,465,000
86. | Ruanda®™’ 4,446,000
87. | Cad™® 4,293,000

Y7 podaci iz 2010.godine
128 podaci iz 2011.godine
129 podaci iz 2012.godine
B9 podaci iz 2007.godine
Bl podaci iz 2007.godine
B2 podaci iz 2009.godine
133 podaci iz 2012.godine
B4 podaci iz 2010.godine
> podaci iz 2007.godine
38 podaci iz 2012.godine
57 podaci iz 2007.godine
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88. | Madarska 4,263,000
89. | Burundi'® 4,245,000
90. | Papua Nova Gvineja 4,077,000
91. | Tunis 3,974,000
92. | Zimbabve 3,939,000
93. | Hong Kong 3,873,000
94. | Austrija 3,737,000
95. | Benin'* 3,662,000
96. | Honduras 3,507,000
97. | lzrael 3,493,000
98. | Somalija** 3,447,000
99. | Singapur 3,444,000
100. | Laos 3,373,000
101. | Mali**? 3,241,000
102. | Paragvaj 3,190,000
103. | Nikaragva 3,039,000
104. | Eritreja*® 2,955,000
105. | Kongo™** 2,890,000
106. | Danska 2,795,000
107. | Salvador 2,738,000
108. | Slovacka 2,727,000
109. | Norveska 2,707,000
110. | Finska 2,685,000
111. | Togo™® 2,595,000
112. | Bugarska 2,551,000
113. | Novi Zeland 2,413,000
114. | Kuvajt 2,380,000
115. Kirgistanl“6 2,344,000
116. | Turkmenistan™*’ 2,300,000
117. | Kostarika 2,222,000
118. | Tadzikistan 2,209,000
119. | Sijera Leone*® 2,207,000
120. | Irska 2,161,000
121. | Centralnoafricka Republika149 2,082,000

B8 podaci iz 2007.godine
39 podaci iz 2007.godine
10 podaci iz 2007.godine
! podaci iz 2007.godine
Y2 podaci iz 2007.godine
3 podaci iz 2012.godine
Y4 podaci iz 2011.godine
Y podaci iz 2007.godine
18 podaci iz 2007.godine
Y podaci iz 2008.godine
18 podaci iz 2007.godine
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122. | Gruzija™® 1,959,000
123. | Jordan 1,898,000
124. | Hrvatska 1,715,000
125. | Srbija 1,703,000
126. | Urugvaj 1,700,000
127. | Libija 1,644,000
128. | Panama 1,540,000
129. | Bosnai Hercegovina151 1,490,000
130. | Liban™? 1,481,000
131. | Litvanija 1,452,000
132. | Katar 1,424,000
133. | Jermenija 1,394,000
134. Liberij3153 1,372,000
135. | Mauritanija™* 1,318,000
136. | Bocna 1,308,000
137. | Portoriko™> 1,286,000
138. | Jamajka 1,261,000
139. | Moldavija 1,206,000
140. | Albanija 1,098,000
141. | Mongolija*** 1,037,000
142. | Zapadna obala 1,025,000
143. | Litvanija 1,022,000
144. | Oman®™’ 968,800
145. | Makedonija 960,700
146. | Slovenija 913,400
147. | Namibija 880,400
148. | Lesoto 874,200
149. | Kosovo™® 800,000
150. | Gambija™*® 777,100
151. | Bahrein 716,500
152. | Estonija 692,900
153. | Mauricijus 637,600
154. | Gvineja Bisao*® 632,700

Y podaci iz 2011.godine
B0 podaci iz 2011.godine
B podaci iz 2012.godine
12 podaci iz 2007.godine
3 podaci iz 2007.godine
B4 podaci iz 2007.godine
135 podaci iz marta 2012.godine
38 podaci iz 2011.godine
B7podaci iz 2007.godine
8 podaci iz 2011.godine
19 podaci iz 2007.godine
180 podaci iz 2007.godine
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155. | Gabon 629,100
156. | Trinidad i Tobago 621,000
157. | Kipar 443,500
158. | Svazilend®®* 424,100
159. | Istoéni Timor*®? 418,200
160. | Makao 367,800
161. | Pojas Gaze'®® 348,200
162. | Butan'®* 336,400
163. | Fidzi*® 335,000
164. | Gvajana™®® 313,100
165. | Dzibuti*®’ 294,600
166. | Crna Gora™® 251,300
167. | Komori'®® 233,500
168. | Luksemburg 208,800
169. | Brunej*”® 205,800
170. | Solomonova Ostrva'’* 202,500
171. | Bahami 196,900
172. | Zelenortska Ostrva'’> 196,100
173. | Ekvatorijalna Gvineja'” 195,200
174. | Malta 190,400
175. | Island 181,100
176. | Surinam®’* 165,600
177. | Maldivi*” 159,700
178. | Zapadna Sahara®’® 144,000
179. | Barbados 141,800
180. | Belize 122,300
181. | Francuska PoIinezija177 116,000
182. | Vanuatu'’® 115,900

181 podaci iz 2011.godine
%2 podaci iz 2009.godine
1% podaci iz 2010.godine
184 podaci iz 2012.godine
Podaci iz 2007.godine
1% podaci iz 2009.godine
%7 podaci iz 2012.godine
1% podaci iz 2011.godine
189 podaci iz 2011.godine
70 podaci iz 2011.godine
! podaci iz 2007.godine
72 podaci iz 2007.godine
173 podaci iz 2007.godine
74 podaci iz 2007.godine
7 podaci iz 2012.godine
¢ podaci iz 2010.godine
77 podaci iz 2007.godine
178 podaci iz 2007.godine
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183. | Nova Kaledonija'” 106,400
184. | Sveta Lucija*™®® 79,700
185. | Kurasao 73,010
186. | Gvam®™®! 69,390
187. | Grenada 59,900
188. | Sent Vinsent i Grenadini*®? 57,520
189. | Dzerzi'®® 53,380
190. SaoTomeiPrinsipe184 52,490
191 | Monako'® 52,490
192. | Devitanska ostrva’®® 49,820
193. | Samoa ¥’ 47,930
194. | Aruba 41,500
195. | Tonga™®® 39,960
196. | Ostrvo Men 39,690
197. | Sejseli'® 39,560
198. | Kajmanska Ostrva'® 39,000
199. | Severna Marijanska Ostrva™* 38,450
200. | Bermudi*®? 37,400
201. | Andora™® 36,060
202. | Lihengtajn™* 35,830
203. | Farska Ostvra®™® 34,710
204. | Gernzi'® 31,470
205. | Antigva i Barbuda®®’ 30,000
206. | Grenland™® 28,600
207. | Dominika®® 25,000
208. | Sveti Martin®® 23,200

7 podaci iz 2010.godine
180 podaci iz 2012.godine
81 podaci iz 2010.godine
182 podaci iz 2007.godine

183 podaci iz juna 2012.godine

¥4 podaci iz 2007.godine
'8 podaci iz 2012.godine
188 podaci iz 2007.godine
Podaci iz 2011.godine
188 podaci iz 2007.godine
89 podaci iz 2006.godine
%0 podaci iz 2007.godine
91 podaci iz 2005.godine
192 podaci iz 2011.godine
% podaci iz 2012.godine
4 podaci iz 2012.godine
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1% podaci iz novembra 2010.godine

19 podaci iz marta 2006.godine

Y7 podaci iz 1991.godine
% podaci iz 2011.godine
199 podaci iz 2000.godine
20 podaci iz 2008.godine
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209. | San Marino 21,960
210. | Sent Kits i Nevis?** 18,170
211. | Ameri¢ka Samoa®®? 17,630
212. | Sveti Martina 17,300
213. | Mikronezija®® 15,920
214. | Britanska Devi¢anska Ostrva®® 12,770
215. | Gibraltar®® 12,690
216. | Margalska Ostrva®®® 10,480
217. | Palau®’ 9,777
218. | Kiribati*® 7,870
219. | Kukova Ostrva®® 6,820
220. | Angvila**® 6,049
221. | Folklandska Ostrva®! 5,246
222. | Turks i Kajkos®*? 4,848
223. | Montserat**? 4,521
224. | Tuvalu®* 3,615
225. | Sen Pjer i Mikelon** 3,194
226. | Valis i Futuna?*® 3,104
227 | Sveta Stolica (Vatikan)**’ 2,832
228. | Sveta Jelena, Asension i Tristan da 2,486
Kunja'®
229. | Svalbard®® 1,234
230. | Norfok®® 978
231. | Nijue?*! 663
232. | Tokelau®*? 440
233. | Ostrva Pitkern®? 15

! podaci iz juna 1995.godine

%2 podaci iz 2005.godine
°% podaci iz 2011.godine
2%% podaci iz 2004.godine
Podaci iz 2001.godine
%% podaci iz 2011.godine
7 podaci iz 2005.godine
2% podaci iz 2001.godine
Podaci iz 2001.godine
% podaci iz 2001.godine
" podaci iz 2006.godine
2 podaci iz 1990.godine
13 podaci iz 2012.godine
2% podaci iz 2004.godine
> podaci iz 2006.godine
*'® podaci iz 2003.godine
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209

217 podaci iz decembra 2011.godine

28 podaci iz 1998.godine
Y% podaci iz 2003.godine
% podaci iz 2006.godine
22 podaci iz 2001.godine
222 padaci iz 2001.godine
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U periodu od 2009. do 2013. godine doslo je do velike promene broja zaposlenih. U Kini
se smanjio broj zaposlenih za 15 miliona ljudi, odnosno 1,97% dok se u Indiji poveéao broj
zaposlenih za 20 miliona ljudi, odnosno za 4,35%. U Evropskoj uniji povecao se broj zaposlenih
za 3,8 miliona ljudi, u Sjedinjenim Americkim Drzavama je relativno ostao na istom nivou, kao i u
Rusiji. U Nemackoj se poveéao broj zaposlenih za 690 hiljada, u Francuskoj za 2 miliona
zaposlenih dok se u Velikoj Britaniji broj zaposlenih smanjio za preko milion.

Uporedni prikaz broja zaposlenih najveéih svetskih sila, mozete videti na sledeéem
grafikonu:

Grafik 12.2.2.: Analiza broja zaposlenih u 2009. i 2013. godini
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| u naSem okruZzenju dogodile su se promene u broju zaposlenih u posmatranom
periodu. U Madarskoj je za 4 godine zaposleno 463 hiljade ljudi, u Hrvatskoj 519 hiljada ljudi a u
Makedoniji 20 hiljada. Skoro 650 hiljada gradana ostalo je bez posla u Bugarskoj od 2009. do
2013. godine a 373 hiljade u Bosni i Hercegovini. U Crnoj Gori je smanjen broj zaposlenih za oko
8 hiljada ljudi, dok je u Srbiji za 5 godina, od 2009. do 2013. godine bez posla ostalo 148 hiljada
ljudi.

Kretanje broja zaposlenih za zemlje naseg okruzZenja, najbolje se moze videti iz sledeceg
grafikona:

22 podaci iz 2004.godine
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Grafik 12.2.3.: Analiza broja zaposlenih u 2009. i 2013. godini Srbiji i u zemljama naseg okruZenja
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12.2.2. Pregled svetske stope nezaposlenosti

U toku 2009. godine u Monaku nije bilo nezaposlenih — stopa nezaposlenosti je bila nula.
Takode, izuzetno male stope nezaposlenosti su bile i u Kataru, na Kubi, Tajlandu, SejSelima.
Naravno, moramo imati u vidu broj stanovnika u svim drzavama kada uporedujemo stope
nezaposlenosti.

Nasa drzava se nalazila na 159. mestu i stopa nezaposlenosti u Srbiji u 2009. godini
iznosila je 16,60. Kada uporedimo Srbiju sa zemljama bivSse Jugoslavije manja stopa
nezaposlenosti bila je u Sloveniji i iznosila 9,40 (koja je bila na 110. mestu), Crnoj Gori (koja se
nalazila na 146. mestu) sa 14,70 i Hrvatskoj koja je imala 16,10 stopu nezaposlenosti i nalazila se
na 156. mestu. Makedonija je u 2009. godini imala stopu nezaposlenosti 31,70 i nalazila se na
181. poziciji odmah do Bosne i Hercegovine koja se nalazila na 185. mestu sa stopom
nezaposlenosti od 40,00.

Svetska stopa nezaposlenosti iznosila je 8,70 dok se u Evropskoj uniji ona kretala oko
9,20. Naravno, skoro sve svetske drzave trpele su posledice zbog globalne ekonomske krize.
Ipak, i bez ekonomske krize, veliki problem za sve zemlje sveta predstavlja nezaposlenost.
Kompletan pregled zemalja i stopa nezaposlenosti za 2009. godinu moZete uociti na sledecoj

slici kao i u narednoj tabeli:***

224 . . . .
www.cia.gov, www.visualeconomics.com — april, 2010.
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llustracija 12.2.4.: Zemlje i stope nezaposlenosti u 2009. godini
Unemployment Around the

Most of the world's advanced economies have taken a
hit to their labor force in the form of lost jobs during
the recession. Here is a look at how each economy's

employment situation has fared in the downturn. e
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Tabela 12.2.5.: Zemlje i stope nezaposlenosti u 2009. godini
Monako 0,00
Katar 0,50
Gernzi 0,90
Belorusija 1,00
Uzbekistan 1,10
Ostrvo Men 1,50
Lihenstajn 1,50
Kuba 1,60
Tajland 1,70
Vanuatu 1,70
Papua Nova Gvineja 1,80
Kiribati 2,00
Sejseli 2,00
Bermudi 2,10
DzZerzi 2,20
Kuvajt 2,20
Tadzikistan 2,20
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18. | Ujedinjeni Arapski Emirati 2,40
19. | Banglades 2,50
20. | Laos 2,50
21. | Moldavija 2,60
22. | Mongolija 2,80
23. | Vijetnam 2,90
24. | Gibraltar 3,00
25. | Singapur 3,00
26. | San Marino 3,10
27. | Gvatemala 3,20
28. | Norveska 3,20
29. | Kambodza 3,50
30. | Makau 3,60
31. | Britanska Devicanska Ostrva 3,60
32. | Brunei 3,70
33. | Farska Ostrva 3,90
34. | Butan 4,00
35. | Kajmanska Ostrva 4,00
36. | Juzna Koreja 4,10
37. | Palau 4,20
38. | Kina 4,30
39. | Danska 4,30
40. | Svajcarska 4,40
41. | Sent Kits i Nevis 4,50
42. | Austrija 4,70
43. | Kipar 4,80
44. | Ukraina 4,80
45. | Burma 4,90
46. | Nigerija 4,90
47. | Malezija 5,00
48. | Namibija 5,00
49. | Holandija 5,00
50. | Hong Kong 5,30
51. | Japan 5,60
52. | Meksiko 5,60
53. | Australija 5,70
54. | Sri Lanka 5,90
55. | Tajvan 5,90
56. | Nikaragva 5,90
57. | Azerbejdzan 6,00
58. | Honduras 6,00
59. | Montserat 6,00
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60. | Devi¢anska Ostrva 6,20
61. | Kazahstan 6,30
62. | Kostarika 6,40
63. | Grenland 6,80
64. | Luksemburg 6,80
65. | Aruba 6,90
66. | Malta 6,90
67. | Andora 7,00
68. | Jermenija 7,10
69. | Panama 7,10
70. | El Salvador 7,20
71. | Novi Zeland 7,30
72. | Brazil 7,40
73. | lzrael 7,40
74. | Bocna 7,50
75. | Italija 7,50
76. | Trinidad i Tobago 7,50
77. | Filipini 7,50
78. | Bahami 7,60
79. | Fidzi 7,60
80. | Rumunija 7,60
81. | Indonezija 7,70
82. | Mauricijus 7,80
83. | Ekvador 7,90
84. | Urugvaj 7,90
85. | Paragvaj 7,90
86. | Angvila 8,00
87. | Severna Marijanska Ostrva 8,00
88. | Velika Britanija 8,00
89. | Centralnoafricka Republika 8,00
90. | Belize 8,10
91. | Nemacka 8,20
92. | Island 8,20
93. | Belgija 8,30
94. | Bolivija 8,50
95. | Finska 8,50
96. | Kanada 8,50
97. | SVET 8,70
98. | Poljska 8,90
99. | Rusija 8,90
100. | Gréka 9,00
101. | Peru 9,00
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102. | Bugarska 9,10
103. | Evropska Unija 9,20
104. | Sirija 9,20
105. | Liban 9,20
106. | Portugal 9,20
107. | Cedka 9,30
108. | Svedska 9,30
109. | Sjedinjene Americke Drzave 9,30
110. | Slovenija 9,40
111. | Suriname 9,50
112. | Argentina 9,60
113. | Egipat 9,70
114. | Francuska 9,70
115. | Maroko 9,90
116. | Cile 10,00
117. | Turks i Kajkos 10,00
118. | Sant Pjer i Mikelos 10,30
119. | Barbados 10,70
120. | Indija 10,70
121. | Madarska 10,80
122. | Venecuela 10,90
123. | Antigva i Barbuda 11,00
124. | Gvajana 11,00
125. | Gana 11,00
126. | Saudijska Arabija 11,60
127. | Francuska Polinezija 11,70
128. | Iran 11,80
129. | Albanija 12,00
130. | Kolombija 12,00
131. | Niue 12,00
132. | Portoriko 12,00
133. | Irska 12,00
134. | Slovacka 12,10
135. | Alzir 12,40
136. | Grenada 12,50
137. | Tonga 13,00
138. | Kukova Ostrva 13,10
139. | Jordan 13,50
140. | Litvanija 13,70
141. | Sveta Jelena 14,00
142. | Estonija 14,30
143. | Maldivi 14,40
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144. | Jamajka 14,50
145. | Turska 14,50
146. | Crna Gora 14,70
147. | Tunis 14,70
148. | Bahrein 15,00
149. | Grendini 15,00
150. | Oman 15,00
151. | Dominikanska republika 15,10
152. | Irak 15,20
153. | Pakistan 15,20
154. | Valis i Futuna 15,20
155. | Holandski Antili 15,50
156. | Hrvatska 16,10
157. | Gruza 16,40
158. | Litvanija 16,60
159. | Srbija 16,60
160. | Nova Kaledonija 17,10
161. | Kirgistan 18,00
162. | Spanija 18,10
163. | Sudan 18,70
164. | Zapadna obala 19,00
165. | Komoros 20,00
166. | Timor-Leste 20,00
167. | Sveta Lucija 20,00
168. | Zelenortska Ostrva 21,00
169. | Mozambik 21,00
170. | Gabon 21,00
171. | Mikronesija 22,00
172. | Dominika 23,00
173. | JuZna Afrika 24,00
174. | Majote 25,40
175. | Americka Samoa 29,80
176. | Kamerun 30,00
177. | Libija 30,00
178. | Ekvatorijalna Gvineja 30,00
179. | Mauritanija 30,00
180. | Mali 30,00
181. | Makedonija 31,70
182. | Avganistan 35,00
183. | Jemen 35,00
184. | Marsalska Ostrva 36,00
185. | Bosna i Hercegovina 40,00
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186. | Svazilend 40,00
187. | Kenija 40,00
188. | Pojas Gaze 40,00
189. | Kosovo 43,00
190. | Lesoto 45,00
191. | Nepal 46,00
192. | Senegal 48,00
193. | Zambija 50,00
194. | DZibuti 59,00
195. | Kokosova Ostrva 60,00
196. | Turkmenistan 60,00
197. | Burkina Faso 77,00
198. | Liberija 85,00
199. | Nauru 90,00
200. | Zimbabve 95,00

Medutim, u poslednjih 5 godina dosta se izmenio poredak na listi svetske stope nezaposlenosti.

£:225.

Trenutni poredak je sledeéi**:

Tabela 12.2.6.: Zemlje i stope nezaposlenosti u 2014. godini

1. | Kamodza 0,00
2. | Katar 0,30
3. | Tajland 0,70
4. | Gernzi 0,90
5. | Belorusija 1,00
6. | Vijetnam 1,30
7. | Vanuatu 1,70
8. | Dzerzi 1,70
9. | Makau 1,80
10. | Papau Nova Gvineja 1,90
11. | Laos 1,90
12. | Singapur 1,90
13. | Kiribati 2,00
14. | Sejseli 2,00
15. | Monako 2,00
16. | Ostrvo Man 2,00
17. | Butan 2,10
18. | Lihtenstajn 2,30
19. | Ujedinjeni Arapski Emirati 2,40
20. | Tadzikistan 2,50
21. | Brunej 2,60

2 www.cia.gov — februar 2015.
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22. | Gibraltar 3,00
23. | Malezija 3,10
24. | Hong Kong 3,10
25. | Svajcarska 3,20
26. | Juzna Koreja 3,20
27. | Kuvajt 3,40
28. | Norveska 3,60
29. | Peru 3,60
30. | Andora 4,00
31. | Kajmanska ostrva 4,00
32. | Kina 4,10
33. | Tajvan 4,10
34. | Japan 4,10
35. | Gvatemala 4,10
36. | Folklandska ostrva 4,10
37. | Palau 4,20
38. | Ekvador 4,20
39. | Kuba 4,30
40. | Panama 4,50
41. | Sent Kits i Nevis 4,50
42. | Island 4,50
43. | Honduras 4,50
44. | Luksemburg 4,90
45. | Meksiko 4,90
46. | Austrija 4,90
47. | Uzbekstan 4,90
48. | Banglades 5,00
49. | Sri Lanka 5,10
50. | Burma 5,20
51. | Kazahstan 5,30
52. | Nemacka 5,30
53. | Australija 5,70
54. | Brazil 5,70
55. | Rusija 5,80
56. | lzrael 5,80
57. | Moldavija 5,80
58. | Trinidad i Tobago 5,90
59. | Danska 6,00
60. | Azerbejdzan 6,00
61. | Montserat 6,00
62. | Cile 6,00
63. | Devicanska Ostrva 6,20
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64. | Salvador 6,30
65. | Malta 6,40
66. | Novi Zeland 6,40
67. | Urugvaj 6,50
68. | Pakistan 6,60
69. | Paragvaj 6,60
70. | Indonezija 6,60
71. | Farska ostrva 6,80
72. | Aruba 6,90
73. | San Marino 7,00
74. | Cedka 7,10
75. | Kanada 7,10
76. | Velika Britanija 7,20
77. | Nikaragva 7,20
78. | Rumunija 7,30
79. | Ujedinjene Americke Drzave 7,30
80. | Bolivija 7,40
81. | Filipini 7,40
82. | Agentina 7,50
83. | Fidzi 7,60
84. | Venecuela 7,90
85. | Kostarika 7,90
86. | Centralnoafri¢ka republika 8,00
87. | Bermudi 8,00
88. | Ukrajina 8,00
89. | Angvila 8,00
90. | Svedska 8,10
91. | Finska 8,10
92. | Gvam 8,20
93. | Mauricijus 8,30
94. | Holandija 8,30
95. | Kirgistan 8,60
96. | Britanska Devic¢anska Ostrva 8,70
97. | Belgija 8,80
98. | Indija 8,80
99. | Mongolija 9,00
100. | Surinam 9,00
101. | Turska 9,30
102. | Grenland 9,40
103. | Maroko 9,50
104. | Kolumbija 9,70
105. | Litvanija 9,80
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106. | San Pjer i Mikelon 9,90
107. | Turks i Kajkos 10,00
108. | Francuska 10,20
109. | Poljska 10,30
110. | Alzir 10,30
111. | Evropska Unija 10,50
112. | Saudijska Arabija 10,50
113. | Madarska 10,50
114. | Estonija 10,90
115. | Antigva i Barbuda 11,00
116. | Gana 11,00
117. | Gvajana 11,00
118. | Severna Marijanska ostrva 11,20
119. | Barbados 11,40
120. | Bugarska 11,60
121. | Francuska Polinezija 11,70
122. | Nijue 12,00
123. | Sveti Martina 12,00
124. | Valisi Futuna 12,20
125. | ltalija 12,40
126. | Litvanija 12,40
127. | Kurakao 13,00
128. | Tonga 13,00
129. | Kukova ostrva 13,10
130. | Slovenija 13,10
131. | Egipat 13,40
132. | Irska 13,50
133. | Jordan 14,00
134. | Sveta Jelena, Asension | Tristan da Kunja 14,00
135. | Slovacka 14,40
136. | Bahrein 15,00
137. | Dominikanska republika 15,00
138. | Gruzija 15,00
139. | Oman 15,00
140. | Zambija 15,00
141. | Belize 15,50
142. | Iran 16,00
143. | Irak 16,00
144. | Portoriko 16,00
145. | Bahami 16,20
146. | Jamajka 16,30
147. | Portugal 16,80
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148. | Albanija 16,90
149. | Mozambik 17,00
150. | Nova Kaledonija 17,10
151. | Tunis 17,20
152. | Jermenija 17,30
153. | Kipar 17,40
154. | Etiopija 17,50
155. | Sirija 17,80
156. | Bocna 17,80
157. | Timor Leste 18,40
158. | Sent Vinsent i Grenadini 18,80
159. | Crna Gora 19,10
160. | Komoros 20,00
161. | Sveta Lucija 20,00
162. | Sudan 20,00
163. | Srbija 20,10
164. | Zelenortska Ostrva 21,00
165. | Gabon 21,00
166. | Hrvatska 21,60
167. | Mikronezija 22,00
168. | Ekvatorijalna Gvineja 22,30
169. | Zapadna obala 22,50
170. | Pojas Gaze 22,50
171. | Dominikana 23,00
172. | Nigerija 23,90
173. | Juzna Afrika 24,90
174. | Lesoto 25,00
175. | Spanija 26,30
176. | Namibija 27,40
177. | Grcka 27,90
178. | Maldivi 28,00
179. | Makedonija 28,60
180. | Americka Samoa 29,80
181. | Kamerun 30,00
182. | Libija 30,00
183. | Mali 30,00
184. | Mauritanija 30,00
185. | Kosovo 30,90
186. | Grenada 33,50
187. | Avganistan 35,00
188. | Jemen 35,00
189. | Marsalska Ostrva 36,00
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190. | Kenija 40,00
191. | Svazilend 40,00
192. | Haiti 40,60
193. | Bosna i Hercegovina 44,30
194. | Nepal 46,00
195. | Senegal 48,00
196. | Kongo 53,00
197. | DZibuti 59,00
198. | Kokosova Ostrva 60,00
199. | Turkmenistan 60,00
200. | Burkina Faso 77,00
201. | Liberija 85,00
202. | Nauru 90,00
203. | Zimbabve 95,00

2009. 2014.
Monako 0,00 2,00
Danska 4,30 6,00
Francuska 9,70 10,20
Poljska 8,90 10,30
Bugarska 9,10 11,60
Italija 7,50 12,40
Slovenija 9,40 13,10
Albanija 12,00 16,90
Crna Gora 14,70 19,10
Srbija 16,60 20,10
Hrvatska 16,10 21,60
Spanija 18,10 26,30
Grcka 9,00 27,90
Bosna i Hercegovina 40,00 44,30

Tabela 12.2.8.: Uporedni prikaz stope nezaposlenosti u 2009. i 2014. godini

20009. 2014.
Svajcarska 4,40 3,20
Kina 4,60 4,10
Nemacka 8,20 5,30

Napravicemo poredenje nekoliko zemalja u kojima je poveéana stopa nezaposlenosti u

posmatranom periodu:
Tabela 12.2.7.: Uporedni prikaz stope nezaposlenosti u 2009. i 2014. godini

Veliko poveéanje stope nezaposlenosti se vidi u ltaliji, Srbiji, Spaniji, Grékoj — primecuje
se uticaj velikih finansijskih problema koji su aktuelni u navedenim zemljama u posmatranom
periodu. Sa druge strane, kod velikih svetskih sila, doslo je do pada stope nezaposlenosti:
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Rusija 8,90 5,80
Turska 14,50 9,30

U okviru Evropske unije primetno je povecanje stope nezaposlenosti i to sa 9,20% na
10,50%. Na ovo povecanje utiCe prvenstveno izrazito veliko povecanje stope nezaposlenosti u
Spaniji, Grekoj i Italiji.

Na svetskom nivou broj nezaposlenih raste i u 2013. godini porastao je za 4 miliona,
dostigavsi cifru od 199,8 miliona nezaposlenih. Trenutno, broj nezaposlenih na svetskom nivou
vedi je za 30,6 miliona nezaposlenih u odnosu na pocetak svetske ekonomske krize. Trend
kretanja stope nezaposlenosti na svetskom nivou, prezentovala je Medunarodna organizacija
rada, imajucdi u vidu svetsko trziste, razvijene i zemlje u razvoju:

Tabela 12.2.9.: Trend nezaposlenih, projekcija u razvijenim zemljama i zemljama u razvoju 2003 — 2019.
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12.3. Struktura zaposlenih i nezaposlenih u Srbiji i
uporedna analiza sa drugim zemljama u Evropi u
periodu od 2000. do 2010. godine

U Srbiji je u 2010. godini bilo zaposleno 1,850,871** ljudi (od toga 1,366,256 lica je
zaposleno u organizacijama, ustanovama i zadrugama odnosno 484,615 u privatnom sektoru),
odnosno bez posla je oko 760 hiljada ljudi, iako je evidenciji Nacionalne sluzbe za zaposljavanje i
odredeni broj gradana ,koji zapravo i ne Zele da rade. Direktor ove sluzbe Dejan Jovanovié¢ kaze
da je rec o gradanima koji ostvaruju pravo na neke privilegije ili imaju socijalna primanja koja bi
izgubili kada bi se zaposlili, ali ovo ne umanjuje nezaposlenost u Srbiji gde ova stopa iznosi
16,6%.“® Ova zvanitna stopa nezaposlenosti je prema podacima Republitkog zavoda za
statistiku iz Ankete o radnoj snazi iz oktobra 2009. godine kada je broj nezaposlenih lica bio 517
hiljada. Ve¢ u januaru 2010. godine zvani¢na stopa nezaposlenosti iznosila je 26,50% - kada
uporedimo januar 2009. i januar 2010. godine dolazimo do podatka da je za godinu dana 132

226 |nternational Labour Organisation, ,World of Work Report: 2014 Developing with Jobs / International Labour Office“, 2nd
ed.rev. — Geneva: ILO, 2014, str. 28
227 7avod za statistiku Srbije, podatak za januar 2010.godine

228 \yww.b92.net 17.04.2010.
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hiljade ljudi ostalo bez posla. Prema podacima Nacionalne sluzbe za zaposljavanje iz maja 2010.
godine, registrovano je 762.592 nezaposlenih lica.

Tabela 12.3.1.: Nezaposlenost, prijavijene potrebe i zaposljavanje od 2000. do 20089. godinem
Nezaposlena lica (prosek) Kumulativ
Nezaposlena Prvi put traze posao Korisnici novcane Novop_rijavlj?pi na Brisani iz evidencije Prijavljen Zapodliavanje Zapo§_ljavar.1_je
Lica naknade evidenciji e Sa evidencije
potrebe
godina N . . . N za . .
ukupno Zene ukupno Zene ukupno Zene ukupno Zene ukupno Zene radnicim ukupno Zene ukupno Zene
a
2000 721,799 410,531 448,969 261,748 47,393 15,342 7,756 18,093 9,436 451,396 348,086 168,923 243,524 122,520
2001 768,595 431,618 475,088 284,021 51,149 18,374 9,250 21,286 10496 54,2159 393,371 197,847 278,527 145,983
2002 842,652 465,899 502,729 303,022 69,346 20,815 9,313 18,800 9,908 463,941 386,053 193,466 237,110 124,782
2003 947,296 515,178 535,541 312,039 90,995 23,466 11596 23,415 12176 513,283 432,103 210,538 238,020 122,232
2004 843,692 460,887 456,003 263,008 76,584 28,287 14054 23,381 11891 507,694 439,422 210,396 221,156 112,440
2005 888,386 480,492 467,430 267,810 63,295 32,779 15968 23,129 11330 602,558 537,139 250,681 242,627 120,702
2006 913,293 493,599 467,421 269,820 75,059 32,542 15989 24,695 12351 707,140 631,535 297,407 291,774 145,783
2007 850,004 457,762 419,397 244,709 71,334 30,791 14935 32,841 16595 758,832 695,508 420,860 314,847 156,650
2008 755,935 408,767 360,030 212,525 72,719 34,293 16923 31,774 15764 790,261 737,725 344,399 320,531 158,944
2009 746,605 397,230 280,858 168,619 85,695 34480 40,299 19636 31,431 15891 516116 642,989 311,164 268,805 140,230

Prema trajanju nezaposlenosti, najveée ucesce u registrovanoj nezaposlenosti imaju lica
koja na posao cekaju od 1 do 2 godine (18,92%), zatim lica koja c¢ekaju od 3 do 5 godina
(11,89%), do 3 meseca (11,11%) , od 3 do 6 meseci (10,91%), od 5 do 8 godina (10,69%), od 2 do
3 godine (10,25%). Od ukupnog broja lica koja su registrovana u Nacionalnoj sluzbi za
zaposljavanje, duze od 12 meseci (Sto predstavlja dugotrajnu nezaposlenost) posao trazi 64,87%
ili 494,716 lica, od ¢ega je 54,84% ili 271,281 Zene.

Prema godinama starosti, najvece ucesée u registrovanoj nezaposlenosti imaju lica od 25
do 29 godina (13,38%) zatim lica od 30 do 34 godine (12,58%), od 35 do 39 godina (11,95%), od
45 do 49 godina (11,92%), od 40 do 44 godine (11,80%) od 50 do 54 godine (11,77%).

Struktura nezaposlenih lica prema stru¢noj spremi:

| stepen 223.461 - 29,30%
Il stepen 38.870-5,10%

[l stepen 204.704 - 26,84%
IV stepen 210.234-27,57%

V stepen 8.412 -1,10%
VI stepen 35.838 -4,70%
VIl stepen 41.035-5,38%
VIl stepen 38 lica.”

12.3.1. Regionalna struktura nezaposlenosti

Prema podacima o trajanju nezaposlenosti, najve¢e ucesée imaju lica koja traze posao
duze od 12 meseci u Raskom okrugu (75,64%), Pomoravskom (70,28%), Sumadijskom (69,90%),

22% Nacionalni zavod za zaposljavanje Srbije, izvestaj za maj 2010.godine
3% Nacionalni zavod za zaposljavanje Srbije, izvestaj za maj 2010.godine
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Rasinskom (69,38%) i Jablanickom okrugu (68,85%), dok je najmanje uceS¢e dugotrajne
nezaposlenosti u Brani¢evskom okrugu (54,43%), Severno-backom (54,81%), Srednje-banatskom
(55,41%), Sremskom (56,70%) i Severno-banatskom okrugu (57,47%).

Nezaposlena lica po mesecima od februara 2009 do februara 2010.godine:

Tabela 12.3.2.: Pregled nezaposlenih lica po mesecima i okruzima od februara 2009. do februara 2010. godine

Br Okrug 2009 2010
I 11l v \ \i Vil Vil IX X Xl Xl | I

1 Beograd 97591 100057 101218 102199 100616 99901 98629 96323 94526 93176 92185 94170 95326
2 Borski 13531 13638 13735 13563 13500 13146 12739 12656 12658 12576 12700 12906 13366
3 Branicevski 9494 9814 9875 9968 10060 9557 9481 9241 9259 9280 9330 9777 10181
4 ZajeCarski 14371 14620 15063 15230 14992 14890 14633 14414 14162 14118 14196 14400 14585
5 Zapadno-backi 22602 23041 23437 23704 23539 23561 23470 22594 21917 21888 21898 22324 22739
6 Zlatiborski 35482 36271 36073 36337 35886 35406 34803 34284 33610 33662 34078 34864 35652
7 Jablanicki 36739 38005 36315 37723 37817 37492 36546 35972 35352 34204 35575 36942 37844
8 Juzno-banatski 31520 31975 32348 32798 33042 32731 32866 32765 32587 32285 32214 32749 33307
9 JuZno-backi 64133 64613 64816 65871 66209 66021 66787 65596 64819 65430 65365 66050 67630
10 Kolubarski 11592 12045 12211 12231 12147 12001 12041 11989 11985 12019 12419 12892 13359
11 Macvanski 37620 37932 37804 37602 37502 37120 37133 36360 36045 35947 36462 37237 37930
12 Moravicki 22298 22652 22714 22587 22713 22558 21994 21582 20941 20829 21112 21773 22455
13 NiSavski 51802 51669 51440 51622 51201 50585 49458 49162 48358 47874 47793 48866 49930
14 Pirotski 15595 15960 16266 16131 15928 15565 15132 14764 14727 14882 15110 15471 15771
15 Podunavski 15867 16135 16472 16627 16537 16217 16121 15877 15597 15485 15581 16027 16523
16 Pomoravski 27409 27865 28174 28459 28419 27980 27666 27431 26533 26863 27144 27514 28062
17 Pcinjski 29912 30708 31054 31314 30851 30856 29304 29526 29055 29344 30244 31387 31610
18 Rasinski 28078 28807 29369 29198 29185 28488 28140 28038 27939 27265 27621 28190 28875
19 Raski 49496 50218 50404 50360 50228 49568 48999 49069 49007 49583 49605 50053 50819
20 Severno-banatski 15613 15472 15490 15411 15300 15678 15223 14836 14604 14737 14905 15099 15458
21 Severno-backi 14241 14768 15306 15892 16015 16402 16429 16443 16224 15775 15969 16314 16754
22 Srednje-banatski 21187 21095 21392 21562 20498 20983 20782 20548 20027 19650 19773 20197 20594
23 Sremski 28300 28545 28827 28764 28088 27697 26977 26372 26005 25931 26261 26855 27588
24 Toplicki 15031 15305 15316 15024 15153 15114 14907 14751 15182 14905 15280 15843 15121
25 Sumadijski 36679 37126 37459 37318 37585 37135 37186 36558 36013 35632 35619 36703 37354

Gradovi u kojima je zabeleZen najveéi broj lica na evidenciji Nacionalne sluzbe za

zaposljavanje je Beograd sa 96.467 lica, zatim Ni$ sa 35.053, Novi Sad sa 29.151, Kragujevac sa
23.983, Novi Pazar 21.547, Leskovac 21.127 lica. Gradovi sa najmanjim brojem nezaposlenih lica
su PoZarevac sa 5.434, UZice sa 5.659, Sremska Mitrovica sa 6.509, Zajecar 7.392 i Sombor
7.641.

Opstine u kojima je zabeleZen najveéi broj lica na evidenciji Nacionalne sluzbe za
zaposljavanje jesu Novi Beograd (Beograd) sa 11.273 lica, Medijana (Ni§) sa 11.244, Cukarica
(Beograd) sa 10,468 lica, Palilula (Nis) sa 10.114 lica i Palilula (Beograd) sa 9.350 lica. OpStine u
kojima je zabeleZzen najmanji broj nezaposlenih lica su Crna Trava sa 177 lica, Malo Crnice 388,
Zabari 417, Zagubica 441, Ljig 495.

Gradovi u kojima je zabeleZzena najvisa registrovana stopa nezaposlenosti su Novi Pazar
sa 51,3%, Loznica sa 41,5%, Leskovac sa 40,5%, Kragujevac 35,3%, Krusevac sa 34,0%. Sa druge
strane gradovi sa najniZzom registrovanom stopom nezaposlenosti su Beograd sa 13,4%, Novi
Sad sa 16,9%, Pozarevac sa 17,8%, Valjevo sa 18,3%, UZice sa 18,5%.

Opstine u kojima je zabeleZzena najvisa registrovana stopa nezaposlenosti su Lebane sa
61,4%, Batocina sa 53,4%, Prijepolje sa 52,7%, Vladicin Han sa 52,5%, Opovo sa 52,0%. Opstine u
kojima je zabeleZzena najniZa registrovana stopa nezaposlenosti su Savski Venac (Beograd) sa
2,4%, Stari grad (Beograd) sa 3,9%, Vracar (Beograd) sa 6,6%, Novi Beograd (Beograd) sa 10,8% i
Petrovac sa 11,0%.231

2! Nacionalni zavod za zaposljavanje Srbije, izvestaj za maj 2010.godine
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12.3.2. Regionalna struktura zaposlenosti

Ukoliko uporedimo broj zaposlenih u 2005. i 2010. godini u Srbiji je 273 hiljade ljudi
ostalo bez posla. U severnom delu Srbije 89.267 osoba je manje zaposleno nego u 2005. godini,
dok je u juznoj Srbiji taj broj znacajnije veéi — 183.907. Pregled broja zaposlenih po oblastima,
mozete pogledati u slededoj tabeli:

Tabela 12.3.3.: Analiza broja zaposlenih u 2005. i 2010. godini
Broj zaposlenih u Srbiji po 2005 2010 index 2010,
. UKUPNO UKUPNO 2005=100
oblastima
ukupno ukupno ukupno
REPUBLIKA SRBIJA 2,068,964 | 1,795,775 86,8
SRBIJA-SEVER 1,158,509 | 1,069,242 92,3
Region Vojvodine 544,766 472,441 86,7
Beogradska oblast 613,744 596,801 97,2
SRBUA-JUG 910,454 | 726,547 79,8
Region Sumadije i zapadne Srbije 508,496 414,821 81,6
Region juZzne i istocne Srbije 401,958 | 311,726 77,6
Branicevska oblast 39,129 36,092 92,2
Juznobacka oblast 209,525 192,490 91,9
Kolubarska oblast 44,951 40,791 90,7
Srednjobanatska oblast 44,075 38,734 87,9
Severnobanatska oblast 37,536 32,717 87,2
Severnobacka oblast 57,039 49,103 86,1
Sremska oblast 71,076 60,303 84,8
Raska oblast 70,875 59,958 84,6
Zlatiborska oblast 70,627 59,584 84,4
Macvanska oblast 66,460 54,100 81,4
Moravicka oblast 57,511 46,765 81,3
Podunavska oblast 49,159 39,878 81,1
Nisavska oblast 101,085 81,045 80,2
Rasinska oblast 55,305 44,179 79,9
Zapadnobacka oblast 49,022 39,029 79,6
Pomoravska oblast 63,356 50,406 79,6
JuZznobanatska oblast 76,492 60,072 78,5
Borska oblast 34,962 27,157 77,7
P¢injska oblast 49,666 37,240 75,0
Zajecarska oblast 30,525 22,786 74,6
Sumadijska oblast 79,410 59,040 74,3
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Toplicka oblast 18,408 13,665 74,2
Pirotska oblast 29,355 20,784 70,8
Jablanicka oblast 49,670 33,081 66,6

Regionalan struktura zaposlenosti — analiza 2005-2010. godina232

Procentualno najveci pad broja zaposlenih je u Jablanickoj oblasti — 33,39% dok se je broj
zaposlenih u Beogradskoj oblasti na relativno istom nivou kao i u 2005. godini (-2,76%).

Kretanja broja zaposlenih od 2005. do 2010. Godine predstavljena su na slede¢em grafiku:

Grafik 12.3.4.: Kretanje broja zaposlenih u RS od 2005. do 2010.godine:
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Bitno je pogledati i kretanje broja zaposlenih u 2005. i 2010. godina po opStinama i analizirati
oscilacije u brojevima:

Tabela 12.3.5.: Uporedni prikaz kretanje broja zaposlenih po opstinama u 2005. i 2010. godini

OBLAST 2005 2010
Beogradska oblast 613744 | 596801
Beograd - Barajevo 4464 3918
Beograd - Vozdovac 40175 43671
Beograd - Vracar 39784 37309
Beograd - Grocka 11076 11710
Beograd - Zvezdara 39070 38571
Beograd - Zemun 52947 51203
Beograd - Lazarevac 22455 22721
Beograd - Mladenovac 11833 9514
Beograd — Novi Beograd 81125 96612
Beograd - Obrenovac 14217 13816

22 www.makroekonomija.org - podaci preuzeti od Zavoda za Statistiku RS
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Beograd - Palilula 63227 55264
Beograd - Rakovica 18451 16970
Beograd — Savski venac 86942 77642
Beograd - Sopot 7138 5089
Beograd — Stari Grad 78678 69416
Beograd - Cukarica 38379 35648
Beograd - Surcin 3783 7737
Region VOJVODINE 544766 | 472441
Zapadnobacka oblast 49022 39029
Apatin 6901 5816
Kula 10383 7904
Odzaci 7823 5122
Sombor - grad 23916 20188
JuZznobanatska oblast 76492 60072
Alibunar 3701 2481
Bela Crkva 3537 2518
Vrsac 16372 12567
Kovacica 3654 2907
Kovin 7753 5190
Opovo 964 556
Pancevo - grad 37773 31891
Plandiste 2738 1963
Juznobacka oblast 209525 | 192490
Bac 3433 3043
Backa Palanka 15753 12450
Backi Petrovac 3219 2664
Beocin 3658 2889
Becej 10265 7979
Zabalj 4878 3473
Novi Sad 141563 | 136270
Srbobran 3235 2166
Sremski Karlovci 792 893
Temerin 6070 6045
Titel 2160 1640
Vrbas 14499 12986
Severnobanatska oblast 37536 32717
Ada 4479 3815
Kanjiza 5857 4722
Kikinda 16871 15237
Novi KneZevac 2560 1917
Senta 6101 5429
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Coka 1668 1602
Severnobacka oblast 57039 49103
Backa Topola 8225 6685
Mali Ido$ 2324 1831
Subotica - grad 46490 40587
Srednjobanatska oblast 44075 38734
Zitiste 3372 2583
Zrenjanin - grad 32355 29095
Nova Crnja 1527 1115
Novi Becej 4344 3683
Secanj 2478 2260
Sremska oblast 71076 60303
Indija 9849 9377
Irig 1689 1320
Pedinci 4175 3520
Ruma 11801 9955
Sremska Mitrovica - grad 17568 15213
Stara Pazova 18594 14554
Sid 7401 6370
SRBIJA - JUG 910454 | 726547
Efbgi}zn Sumadije i zapadne 508496 | 414821
Zlatiborska oblast 70627 59584
Arilje 4977 4944
Bajina Basta 5042 4443
Kosjeri¢ 2461 2166
Nova Varos 4448 2796
PoZega 6128 5688
Priboj 6690 4931
Prijepolje 7965 5371
Sjenica 4045 3428
UZice - grad 25344 22273
Cajetina 3529 3554
Kolubarska oblast 44951 40791
Valjevo - grad 31713 28915
Lajkovac 3101 2977
Ljig 2543 2184
Mionica 1892 1805
Osecina 1658 1455
Ub 4044 3459
Macvanska oblast 66460 54100
Bogati¢ 4793 3020
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Vladimirci 2245 1947
Koceljeva 2481 1672
Krupanj 2066 1606
Loznica - grad 20757 14453
Ljubovija 2919 2622
Mali Zvornik 2859 1856
Sabac - grad 28339 26929
Moravicka oblast 57511 46765
Gornji Milanovac 12337 9823
Ivanjica 9699 6586
Lucani 4442 3947
Cacak - grad 31034 26411
Pomoravska oblast 63356 50406
Despotovac 4765 3973
Paracin 12221 10879
Rekovac 1428 1285
Jagodina - grad 33120 23729
Svilajnac 4675 3882
Cuprija 7147 6662
Rasinska oblast 55305 44179
Aleksandrovac 4912 4518
Brus 2558 2520
Varvarin 2306 1674
Krupevac - grad 31512 25356
Trstenik 11560 8558
Ci¢evac 2458 1556
Raska oblast 70875 59958
Vrnjacka Banja 8500 7636
Kraljevo - grad 34118 28180
Novi Pazar - grad 19250 16532
Raska 6311 4555
Tutin 2697 3059
Sumadijska oblast 79410 59040
Arandelovac 13835 10281
Batocina 2125 1326
Knié 1589 1467
Kragujevac - gard 53985 40037
Raca 2025 1278
Topola 3712 3083
Lapovo 2140 1571
Region JuZne i isto€ne Srbije 401958 | 311726
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Borska oblast 34962 27157
Bor 16378 11797
Kladovo 4192 4184
Majdanpek 6166 5022
Negotin 8226 6157
Branicevska oblast 39129 36092
Veliko Gradiste 2746 2414
Golubac 1218 981
Zabari 1139 993
Zagubica 1890 1459
Kucevo 3316 2066
Malo Crniée 1010 1004
Petrovac na Mlavi 6431 5251
Grad PoZarevac -

PoZarevac 21378 21930
Kostolac -

Zajecarska oblast 30525 22786
Boljevac 2276 1762
Zajecar - grad 16757 12239
Knjazevac 7617 5587
Sokobanja 3874 3201
Jablanicka oblast 49670 33081
Bojnik 2029 1080
Vlasotince 6407 4728
Lebane 3875 1985
Leskovac - grad 34333 23586
Medveda 1521 1069
Crna Trava 1506 636
Nisavska oblast 101085 81045
Aleksinac 9308 6555
Gadzin Han 3477 2062
Doljevac 1732 1398
Merosina 1507 1615
Razanj 1007 775
Svrljig 3595 2370
Nis - grad 80457 66276
Ni$ — NiSka Banja 2261 2326
Nis — Pantelej 4391 4638
Nis — Crveni krst 10446 8376
Ni$ - Palilula 12015 10428
Ni$ - Mediana 51344 40511
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Pirotska oblast 29355 20784
Babusnica 2984 1896
Bela Palanka 3060 1801
Dimitrovgrad 3129 1841
Pirot 20182 15248
Podunavska oblast 49159 39878
Velika Plana 8097 6591
Smederevo - grad 30215 24057
Smedervska Palanka 10847 9232
Pcinjska oblast 49666 37240
Bosilegrad 1799 1195
Bujanovac 7395 5902
Vladicin Han 5312 3258
Vranje - grad 24450 18958
PreSevo 3620 3014
Surdulica 5933 3935
Trgoviste 1157 980
Topli¢ka oblast 18408 13665
Blace 2056 1558
Zitorada 1334 1426
KurSumlija 4262 2860
Prokuplje 10755 7823

Najvedi pad zaposlenih u periodu od 2005. do 2010. godine je u Juznom delu Srbije i to
za 20,20%. Na teritoriji Vojvodine je nesto nizi pad od 13,28% dok je najmanji pad zaposlenih u
posmatranom periodu na podrucju Beograda i to 2,76%. Pregled smanjenja broja zaposlenih se
najbolje oslikava u slede¢em grafikonu:

Grafik 12.3.6.: Kretanje broja zaposlenih u 2005. i 2010. godini
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12.3.3. Zenska radna snaga

U Srbiji je 2009. godine bilo zaposleno 837,643 Zena a veé u 2010. godini taj broj je
smanjen i iznosi 805,256 Zena. Prema podacima Zavoda za statistiku Srbije, uoceno je smanjenje
broja zaposlenih Zzena u posmatranom periodu i to za preko 90,000 Zena.

Tabela 12.3.7.: Uporedni prikaz broja zaposlenih zena u 2005. i 2010. godini

. i index 2010,

Broj zaposlenih Zena 2005 2010 2005=100
REPUBLIKA SRBIJA 900,401 805,256 89,4
SRBIJA-SEVER 516,992 497,577 96,2
SRBUA-JUG 383,409 307,681 80,2

Prema podacima Zavoda za statistiku, u posmatranom period, jedino je doslo do
povecanja Zena zaposlenih u Beogradskoj oblasti za nesto manje od 4000, “Sto je prouzrokovalo
povecanje broja novorodenih u Beogradu”?*3. Struktura zaposlenih Zena po oblastima u Srbiji
izgleda kao na prikazanoj tabeli:

Tabela 12.3.8.: Uporedni prikaz broja zaposlenih zena, po oblastima, u 2005. i 2010. godini

. o index 2010,
Broj zaposlenih Zena 2005 2010 2005=100
Beogradska oblast 284,307 288,104 101,3
Kolubarska oblast 19,164 18,388 96,0
Juznobacka oblast 89,660 85,821 95,7
Srednjobanatska oblast 18,287 16,714 91,4
Region Vojvodine 232,685 209,473 90,0
Severnobanatska oblast 15,809 14,048 88,9
Severnobacka oblast 24,954 22,156 88,8
Branicevska oblast 16,251 14,415 88,7
Sremska oblast 30,324 26,875 88,6
Pomoravska oblast 26,169 22,911 87,6
Zapadnobacka oblast 20,919 17,786 85,0
Rasinska oblast 22,89 19,127 83,6
Nisavska oblast 41,967 34,857 83,1
Region Sumadije i zapadne
Srbije 218,357 179,472 82,2
Borska oblast 13,500 11,098 82,2
Raska oblast 29,402 24,106 82,0

233 , . . . I
www.makroekonomija.org — podaci preuzeti od Republickog zavoda za statistiku
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Toplicka oblast 7,947 6,480 81,5
Zlatiborska oblast 30,282 24,463 80,8
Moravicka oblast 26,978 21,709 80,5
Macvanska oblast 28,345 22,608 79,8
Juznobanatska oblast 32,733 26,076 79,7
Region juzne i isto€ne Srbije 165,052 128,209 77,7
Pcinjska oblast 18,587 14,449 77,7
Sumadijska oblast 35,127 26,162 74,5
Jablanicka oblast 20,244 14,404 71,2
Zajecarska oblast 13,151 9,276 70,5
Pirotska oblast 12,850 8,952 69,7
Podunavska oblast 20,555 14,281 69,5

Zavod za statistiku klasifikuje dve vrste zaposlenih Zena: zaposlene u preduzeéima,
ustanovama, zadrugama kao i privatne preduzetnike i zaposlene kod njih:

Tabela 12.3.9.: Analiza zaposlenih Zena

2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009
Ukupno 900,562 893,74 886,526 889,851 | 900,401 | 872,908 | 868,129 | 873,648 | 837,643
Zaposleni u preduzecima,

ustanovama, zadrugama 754,714 | 728,536 703,565 687,064 | 673,462 | 636,244 | 626,137 | 630,909 | 628,252
Privatni preduzetnici, i kod

njih zaposleni 145,848 | 165,204 182,961 202,787 | 226,939 | 236,664 | 241,992 | 242,739 | 209,391

Na kraju 2009. godine oko 630 hiljada Zena radilo je u preduzeéima, ustanovama i
zadrugama Sto je Cinilo oko 75% od ukupnog broja zaposlenih Zena, dok se 25% Zena bavilo
privatnim poslom, odnosno bilo zaposleno kod privatnih preduzetnika. U odnosu na 2001.
godinu broj Zena koji je zaposlen u privatnom sektoru povecao se za preko 40%, dok se broj
Zena koje rade u preduzedima, ustanovama i zadrugama smanjio za oko 20%. Kada uporedimo
ukupno kretanje broja zaposlenih Zena dolazimo do zaklju¢ka da je u odnosu na 2001. godinu
broj zaposlenih Zzena smanjen za 7%.

Kretanje broja zaposlenih Zena, moZete videti u slede¢em grafiku:
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Grafik 12.3.10.: Analiza kretanja broja zaposlenih Zena u preduzecima i privatnom sektoru
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Analiziranjem podataka koje mozemo nacdi u Svetskoj Banci, moZzemo uociti kretanje
broja zaposlenih Zena u razli¢itim delatnostima. Od 2004. godine, od ukupnog broja zaposlenih
Zena u Srbiji 24,10% radilo je u poljoprivredi. Taj broj je opadao tokom godina: 2005. godine bilo
je 23,29%, 2006. godine 19,20%, 2007. godine 19,50% da bi se povecao 2008. godine kada je
iznosio 25,98%. Na sledec¢em grafiku moZete uociti ovo kretanje:

Grafik 12.3.11.: % Zena koje rade u poljoprivredi od ukupnog broja zaposlenih u Srbiji
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Kada uporedimo i druge zemlje u Evropi, moZzemo videti koliko smo ,,daleko” u odnosu
na Nemacku, Francusku, Austriji. Dok je 2007. godine % zaposlenih Zena u poljoprivredi u
Austriji bio 5,9%, u Francuskoj 2,2%, u Nemackoj 1,6%, u Sloveniji 10,4% u Srbiji on je bio 19,5%.
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Grafik 12.3.12.: % Zena koje rade u poljoprivredi u zemljama Evrope
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U poslednih par godina nije dolazilo do vecih oscilacija u kretanjima Zena koje su
zaposlene u industriji kao i usluznim delatnostima. Kretanje od 2004. do 2008. godine mozete
uoditi na slede¢em grafiku:

Grafik 12.3.13.: % Zena koje rade u industriji | usluZnim delatnostima
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Dok je u industrijskim granama % broja zaposlenih Zena varirao od 18,5% koliko je bilo
2004. godine, odnosno 17,5% - 2005. godine, 19,6% - 2007. godine, on je 2008. godine iznosio
16,7%. Sa druge strane, najvedi broj zena u Srbiji zaposlen je u usluznim delatnostima: u 2004.
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godini taj broj je iznosio 57,20% od ukupnog broja zaposlenih Zena, u 2006. godini iznosio je
62,09% a u 2008. godini 57,93%.

Moramo uzeti u obzir i podatak koliko ukupno imamo nezaposlenih Zena u Srbiji od
ukupne Zenske radne snage. Taj broj svake godine je sve manji i on je 2004. godine iznosio
22,89%, odnosno 2005. godine 26,20% ali se veé 2008. godine taj procenat znacajno smanjio na
15,84%. Kretanje procenta nezaposlenih Zena od ukupnog broja Zenske radne snage najbolje
mozete uociti u sledecem grafiku, u kome je naznaceno kretanje tog procenta ne samo u Srbiji
vec i u okolnim zemljama.

Ukoliko posmatramo zemlje bivse Jugoslavije najvedi procenat nezaposlenih Zena je u
Makedoniji — na primer: 2006. godine on je iznosio 37,2% od ukupnog broja Zenske radne snage.
Te godine u Srbiji taj procenat je iznosio 24,7, u Hrvatskoj 12,69 a ubedljivo najniza stopa
nezaposlenih Zena je u Sloveniji. Ona je 2006. godine iznosila 6,9% od ukupnog broja radno
sposobnih Zena.

Ono $to je najznacajnije je da procenti nezaposlenih Zena padaju vremenom — iako u
zemljama su i ti procenti izuzetno veliki ali opet oni vremenom su sve nizi i nizi:

Grafik 12.3.14.: % nezaposlenih Zena
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Napravicemo jo$ jedno poredenje vezano za Zene, ali za mladu radnu snagu odnosno
Zene od 15-24 godini. Moramo da skrenemo paznju da je u Srbiji jako visok procenat
nezaposlenih Zena u ovom uzrastu. lako procenat vremenom pada, joS uvek je on jako visok.
Ukoliko ga uporedimo sa, na primer, Hrvatskom, presek izgleda ovako:
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Grafik 12.3.15.: % nezaposlenih zena uzrasta od 15-24 godine u Srbiji | Hrvatskoj
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U 2006. godini procenat nezaposlenosti mlade Zenske radne snage u Srbiji iznosio je 55,5
a u Hrvatskoj 31,20. Ve¢ naredne godine taj procenat je bio nizZi ali opet jako visok: u Srbiji on je
iznosio 48,29 a u Hrvatskoj 28,5. Poredenja radi, u Austriji taj procenat 2006. godine iznosio je

9,1 a u Nemackoj 12,5.

12.3.4.

Muska radna snaga

Analizom procenta muskaraca od ukupnog broja zaposlenih muskaraca u Srbiji, moZzemo
videti koliko njih je zaposleno u poljoprivredi, industriji i u usluznim delatnostima i kako se taj
procenat kretao tokom vremena:

Grafik 11.3.16.: Zaposleni muskarci u poljoprivredi, industriji i usluZznim delatnostima
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Procenat zaposlenih muskaraca u poljoprivredi u Srbiji, kretao se od 23,89% koliko je
iznosio 2004. godine do 21,5 — 2006. godine da bi se 2008. godine poveéao na 24.37%. U
industriji taj procenat je vedi i varirao je takode tokom godina: 2004. godine iznosio je 32,90%,
2007. godine — 36,5% a 2008. godine je bio 33,80%. Kao i kod Zena, najveli broj zaposlenih
muskaraca svoj posao obavlja u usluznim delatnostima: u 2004. godini taj procenat je iznosio
42,79 a 2008. godine 41,74%.

Ukoliko uporedimo broj zaposlenih muskaraca u poljoprivredi u Srbiji i drugim zemljama
u Evropi, dolazimo do zaklju¢ka da se muskarci u Srbiji mnogo vise nego u okolnim zemljama
bavi poljoprivredom. Na primer, u 2008. godini 24,37% od ukupnog broja zaposlenih muskaraca
u Srbiji radilo je u poljoprivredi. Iste godine u Austriji samo 5,5% muskaraca bavilo se
poljoprivredom, u Francuskoj 4,1% a u Nemackoj samo 2,8%. Detaljnu analizu po godinama,
mozete pogledati sa slede¢em grafiku:

Grafik 12.3.17.: Kretanje broja zaposlenih muskaraca u zemljama Evrope

30

25

20

15

10

e Austrija
e Bugarska
=== Francuska

Nemacka

2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008

e Makedonija
= Crna Gora
Slovenija

Srbija

U Srbiji, od ukupnog broja radno sposobnih muskaraca u 2008. godini njih 11,89% je bilo
nezaposleno. U 2004. godini taj procenat je iznosio 15,10 a u 2006. godini 17,89. Posmatrano
graficki, tokom 2004. godine procenat nezaposlenih muskaraca se kretao:
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Grafik 12.3.18.: Kretanje broja nezaposlenih muskaraca u Srbiji
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Kada izvrSimo analizu procenta nezaposlenih muskaraca u Srbiji i drugim evropskim
zemljama, dolazimo da zakljucka je Srbija negde u sredini po procentu nezaposlenih muskaraca.
Analizom 2007. godine u Austriji i Sloveniji je bilo 3,9% nezaposlenih muskaraca, u Bugarskoj
6,5%, u Francuskoj 7,4%, u Nemackoj 8,5%, Srbiji 15,8%, Bosni i Hercegovini 26,7% dok je u
Makedoniji taj procenat izuzetno visok, ¢ak 34,5%.

Kompletnu analizu od 2000. godine do 2008. godine mozete videti u slede¢em grafiku:

Grafik 12.3.19.: Kretanje broja nezaposlenih muskaraca u zemljama Evrope
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Kao i kod mladih Zena, tako i kod muskaraca starosti od 15 do 24 godini, izuzetno je
velika stopa nezaposlenosti u Srbiji. Godine 2006. ta stopa je iznosila 43,20% dok je iste godine u
Hrvatskoj taj procenat iznosio 27,20%. U 2007. godini je bio neznatan pad tako da je procenat
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nezaposlenosti mladih muskaraca iznosio 40,70% dok se, za samo godinu dana, u Hrvatskoj
procenat nezaposlenosti mladih muskaraca smanjio za oko 6% i iznosio je 2007. godine 20,89%.

12.4. Tok broja zaposlenih prema sektorima delatnosti u
Srbiji u periodu od 2001. do 2009. godine

U Srbiji, po zvani¢noj statistici Zavoda za statistiku Srbije 2009. godine je bilo zaposleno
1,889,085 ljudi, Sto je za viSe od 200,000 ljudi manje nego 2001. godine. Oko 100,000 ljudi
ostalo je bez posla u od 2008. godine, prvenstveno zbog svetske ekonomske krize. Kretanje
broja zaposlenih moZete primetiti u sledec¢oj tabeli:

Tabela 12.4.1.: Broj zaposlenih Srbiji od 2001. do 2009. godine

Godina 2001. 2002. 2003. 2004. 2005. 2006. 2007. 2008. 2009.

Zaposleni 2,101,668 2,066,721 2,041,395 2,050,854 2,068,964 2,025,627 2,002,344 1,999,476 1,889,085

Od ukupnog broja zaposlenih, zaposlene moZzemo podeliti u dve grupe: zaposlene u
preduzec¢ima, ustanovama, zadrugama i drugim organizacijama i privatne preduzetnike, lica koja
samostalno obavljaju delatnost i zaposlenih kod njih. Kao i broj zaposlenih, tako i raspored
zaposlenih se menjao tokom godina:

Tabela 12.4.2.: Raspored zaposlenih u Srbiji u 2001., 2005. i 2009. godini

2001. godina 2005. godina 2009. godina

Zaposleni u preduzeéima,

ustanovama, zadrugama i 1,752,226 1,546,471 1,396,792
drugim organizacijama
Privatni preduzetnici, lica
koja samostalno obavljaju
delatnost i zaposleni kod
njih

349,442 522,493 492,293

Kompletan prikaz kretanja broja zaposlenih prema delatnostima tokom godina mozZete

videti iz sledece tabele:?**

Tabela 12.4.3.: Kretanje broja zaposlenih po delatnostima od 2001. do 2009. godine

Zaposleni u preduze¢ima, ustanovama, 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009
zadrugama,po sektorima delatnosti 1,752,226 | 1,676,835 | 1,611,632 | 1,580,140 | 1,546,471 | 1,471,750 | 1,432,851 | 1,428,457 | 1,396,792
Poljoprivreda, Sumarstvo, vodoprivreda 84,050 79,643 73,334 68,896 63,887 58,336 54,090 48,505 45,091
1) Poljoprivreda, lov i usluge 72,310 68,236 63,276 59,694 54,523 49,380 45,578 40,007 36,872
2) Sumarstvo 7,673 7,457 7,147 6,179 6,149 5,782 5,336 5,252 5,113
3) Vodoprivreda 4,068 3,947 2,884 3,026 3,215 3,173 3,177 3,247 3,107

3% 7avod za statistiku Republike Srbije — april, 2010.
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Ribarstvo 1,215 1,245 1,111 1,177 1,171 1,059 1,055 1,023 1,038
Vadenje ruda i kamena 36,628 33,999 32,881 32,120 30,552 28,664 23,498 23,317 22,287
1) Vadenje uglja 19,827 19,265 19,144 18,888 17,709 16,803 13,127 13,448 13,233
2) Vadenje sirove nafte i gasa, usluge 2,156 2,195 2,090 2,064 1,989 1,890 1,850 1,840 1,754

3) Vadenje ruda urana i torijluma 234 238 4 2
4) Vadenje ruda metala 8,363 6,627 5,807 5,542 5,293 4,83 3,758 3,768 3,613
5) Vadenje ostalih ruda i kamena 6,048 5,671 5,836 5,626 5,562 5,142 4,763 4,262 3,688
Preradivacka industrija 619,113 566,635 525,374 483,654 459,950 420,957 391,897 370,354 339,428
1) Proiz. prehrambenih proizvoda i pi¢a 102,733 98,583 98,704 95,334 90,779 81,727 75,936 75,247 68,533
2) Proiz. duvanskih proizvoda 3,551 3,620 3,437 3,407 2,371 2,271 2,282 2,001 2,048
3) Proiz. tekstilnih prediva i tkanina 40,274 36,38 29,644 24,344 21,775 18,240 17,178 15,424 13,734
4) Proiz. odevnih predmeta i krzna 52,705 46,613 37,994 32,437 27,814 24,047 19,720 18,851 17,017
5) Proiz. koZe i predmeta od koZe, obuce 18,618 15,616 18,524 14,453 13,462 12,424 11,802 10,723 9,071
6) Prerada i proizvodi od drveta i plute 17,443 15,388 14,039 13,503 12,659 11,279 10,732 10,070 8,959
7) Proiz. celuloze, papira i prerada papira 13,167 12,306 10,713 10,285 9,389 8,637 7,885 7,044 6,431
8) lzdavanje, Stampanje i reprodukcija 21,037 20,012 19,780 19,817 19,322 17,935 16,417 15,436 14,604
9) Proiz. koksa i derivata nafte 5,414 5,619 5,745 5,345 4,556 4,243 4,242 3,616 3,402
10) Proiz. hemikalija i hemijskih proizvoda 38,839 36,681 31,324 28,811 28,942 26,98 24,722 23,103 21,191
11) Proiz. proizvoda od gume i plastike 22,935 22,363 23,069 21,367 20,87 20,145 19,332 19,273 16,889
12) Proiz. proizvoda od ostalih minerala 39,053 38,241 33,977 29,817 27,688 24,455 21,896 19,779 16,538
13) Proiz. osnovnih metala 36,598 33,204 26,745 24,281 23,427 22,084 19,830 17,875 17,069
14) Proiz. metalnih proizvoda, osim masina 48,475 43,933 38,149 32,595 32,616 31,110 31,258 31,436 29,317
15) Proiz. ostalih masina i uredaja 38,777 34,564 36,639 38,068 35,506 30,763 28,484 28,635 25,778
16) Proiz. kancelarijskih i racunskih masina 3,201 3,158 3,788 4,247 4,539 4,733 4,743 4,679 4,232
17) Proiz. drugih elektri¢nih masina i aparata 19,220 18,010 18,749 17,177 16,182 14,415 15,029 14,354 15,489
18) Proiz. radio, TV i komunikacione opreme 7,763 6,244 4,768 4,337 4,323 4,099 3,789 3,241 2,881
19) Proiz. preciznih i optickih instrumenata 9,749 9,011 8,054 7,853 7,198 6,265 5,626 4,72 4,511
20) Proiz. motornih vozila i prikolica 36,594 27,513 24,837 23,402 25,414 26,726 24,128 18,921 16,711
21) Proiz. ostalih saobracajnih sredstava 13,330 11,917 12,346 10,873 10,392 9,232 8,244 7,387 7,409
22) Proiz. namestaja i sl.proizvoda 26,112 24,415 21,503 19,160 17,989 16,423 15,947 15,769 14,596
23) Reciklaza 3,524 3,240 2,847 2,741 2,736 2,722 2,682 2,776 2,962
Proizvodnja el.energije, gasa i vode 48,731 47,484 47,008 46,470 45,554 43,676 45,000 45,786 45,817
1) Proizvodnja el.energije, gasa i tople vode 32,638 31,472 30,054 29,277 28,25 26,163 27,826 28,069 28,102
2) Precis¢avanije i distribucija vode 16,093 16,009 16,954 17,190 17,305 17,513 17,174 17,717 17,715
Gradevinarstvo 97,521 91,814 89,157 88,274 88,063 85,512 82,759 82,569 78,936
Trgovina na veliko i malo, opravka 206,293 202,695 201,321 208,279 204,730 197,808 196,216 199,495 193,065
1) Prodaja i opravka vozila 27,450 26,765 26,809 27,622 26,644 24,282 24,381 25,186 24,406
2) Trgovina na veliko i posredovanje 92,658 96,092 103,133 112,821 114,13 113,571 114,600 118,491 114,673
3) Trgovina na malo, osim motornim vozilima 86,184 79,834 71,378 67,84 63,956 59,955 57,235 55,819 53,986
Hoteli i restorani 37,939 35,905 30,166 27,869 26,964 24,736 24,29 23,644 22,520
Saobracaj, skladiStenje i veze 126,872 123,652 119,403 119,028 115,691 110,161 109,066 108,431 106,739
1) Kopneni saobradaj i cevovodni transport 65,165 63,457 59,869 59,107 58,253 56,419 55,991 55,906 56,056
2) Vodeni saobracaj 1,746 1,881 1,696 1,327 1,048 1,015 957 899 762
3) Vazdusni saobracaj 4,817 4,456 3,980 3,684 3,387 2,098 1,924 1,902 1,763
4) Pratece aktivnosti i putnicke agencije 27,580 26,368 25,143 25,364 24,356 23,068 22,784 21,667 20,755
5) Postanske aktivnosti i telekomunikacije 27,565 27,487 28,715 29,543 28,917 27,561 27,411 28,058 27,403
Finansijsko posredovanje 42,421 32,147 30,068 29,381 29,264 29,979 30,663 32,775 36,670
1) Finansijsko posredovanje 37,307 27,203 25,274 24,095 23,618 24,299 24,991 25,668 28,147
2) Osiguranje i penzijski fondovi 4,944 4,752 4,630 4,510 4,800 4,650 4,508 5,722 7,122
3) Dr.poslovi u finansijskom posredovanju 170 189 164 771 846 1,030 1,165 1,386 1,401
Poslovi sa nekretninama, iznajmljivanje 56,324 56,255 54,896 58,895 62,942 67,139 66,636 74,662 79,783
1) Poslovi sa nekretninama 299 373 793 1,067 1,400 1,603 1,851 2,664 2,967
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2) Iznajmljivanje masina i opreme 984 1,003 954 1,087 1,019 749 708 794 863,000
3) Kompjuterske i srodne aktivnosti 5,439 5,517 4,038 4,637 5,223 5,485 5,534 6,049 6,144
4) IstraZivanje i razvoj 11,891 11,170 10,464 9,822 9,467 9,679 8,302 9,536 9,398
5) Ostale poslovne aktivnosti 37,712 38,190 38,646 42,282 45,832 49,623 49,242 55,620 60,413
DrZavna uprava i socijalno osiguranje 63,850 65,113 67,675 70,847 71,119 69,065 68,669 69,442 71,222
Obrazovanje 119,355 127,865 127,871 131,101 129,149 125,437 129,421 132,982 134,795
Zdravstveni i socijalni rad 162,588 162,293 163,104 164,743 166,174 157,720 157,080 160,587 162,369
Dr.komunalne, drustvene i licne usluge 49,366 49,119 48,267 49,412 50,992 51,503 52,514 54,887 57,035
1) Odstranjivanje otpadaka i smeca i sl. 10,885 10,815 11,388 11,669 12,153 12,238 12,596 12,685 12,935
2) Delatnost organizacija na bazi u¢lanjena 5,573 5,635 5,200 5,729 5,945 5,942 5,728 6,077 6,239
3) Sportske, kulturne i sl. aktivnosti 27,704 27,941 28,249 28,251 28,978 28,408 29,025 30,688 32,058
4) Ostale usluZne delatnosti 5,203 4,726 3,431 3,759 3,916 4,915 5,166 5,437 5,803

U periodu od 2001. do 2010. godine u Srbiji je skoro 400,000 ljudi ostalo bez posla?®>.
Posmatrano po sektorima delatnosti, koji mozete videti u prilogu, najveci broj zaposlenih je
smanjen u preradivackoj industriji - preko 300,000. Takode, u oblasti poljoprivrede, Sumarstva i
vodoprivrede je smanjen je broj zaposlenih za preko 40 hiljada. Sa druge strane, u oblasti
poslova sa nekretninama broj zaposlenih se poveéao za 27,220. Oblasti u kojima je ostao
relativno isti broj zaposlenih u posmatranom periodu su zdravstveni i socijalni rad, obrazovanje,

druge komunalne usluge.

Tabela 12.4.4.: Analiza kretanja broja zaposlenih po delatnostima u 2001. i 2010. godini

Zaposleni u preduzeéima, ustanovama, 2001 2010 2001-2010
zadrugama,po sektorima delatnosti 1,752,226 | 1,354,637 77,3
Poljoprivreda, Sumarstvo, vodoprivreda 84,050 42,339 50,4
1) Poljoprivreda, lov i usluge 72,310 34,446 47,6
2) Sumarstvo 7,673 4,961 64,7
3) Vodoprivreda 4,068 2,933 72,1
Ribarstvo 1,215 1,045 86,0
Vadenje ruda i kamena 36,628 22,948 62,7
1) Vadenje uglja 19,827 12,762 64,4
2) Vadenje sirove nafte i gasa, usluge 2,156 3,016 139,9

3) Vadenje ruda urana i torijuma 234
4) Vadenje ruda metala 8,363 3,570 42,7
5) Vadenje ostalih ruda i kamena 6,048 3,601 59,5
Preradivacka industrija 619,113 311,791 50,4
1) Proiz. prehrambenih proizvoda i pi¢a 102,733 66,074 64,3
2) Proiz. duvanskih proizvoda 3,551 1,414 39,8
3) Proiz. tekstilnih prediva i tkanina 40,274 12,065 30,0
4) Proiz. odevnih predmeta i krzna 52,705 14,411 27,3
5) Proiz. koze i predmeta od koze, obuce 18,618 8,215 44,1
6) Prerada i proizvodi od drveta i plute 17,443 8,375 48,0

3% Na osnovu podataka Republi¢ckog zavoda za statistiku
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7) Proiz. celuloze, papira i prerada papira 13,167 6,266 47,6

8) Izdavanje, Stampanje i reprodukcija 21,037 14,080 66,9

9) Proiz. koksa i derivata nafte 5,414 2,961 54,7

10) Proiz. hemikalija i hemijskih proizvoda 38,839 19,151 49,3
11) Proiz. proizvoda od gume i plastike 22,935 15,962 69,6
12) Proiz. proizvoda od ostalih minerala 39,053 14,362 36,8
13) Proiz. osnovnih metala 36,598 15,878 43,4
14) Proiz. metalnih proizvoda, osim masina 48,475 27,229 56,2
15) Proiz. ostalih masina i uredaja 38,777 23,204 59,8
16) Proiz. kancelarijskih i racunskih masina 3,201 4,422 138,1
17) Proiz. drugih elektri¢nih masina i aparata 19,220 13,976 72,7
18) Proiz. radio, TV i komunikacione opreme 7,763 2,540 32,7
19) Proiz. preciznih i opti¢kih instrumenata 9,749 3,960 40,6
20) Proiz. motornih vozila i prikolica 36,594 13,923 38,0
21) Proiz. ostalih saobraéajnih sredstava 13,330 6,988 52,4
22) Proiz. namestaja i sl.proizvoda 26,112 13,423 51,4
23) Reciklaza 3,524 2,918 82,8
Proizvodnja el.energije, gasa i vode 48,731 45,752 93,9
Gradevinarstvo 97,521 71,504 73,3
Trgovina na veliko i malo, opravka 206,293 188,707 91,5
1) Prodaja i opravka vozila 27,450 22,671 82,6

2) Trgovina na veliko i posredovanje 92,658 113,181 122,1

3) Trgovina na malo, osim motornim vozilima 86,184 52,855 61,3
Hoteli i restorani 37,939 20,863 55,0
Saobracaj, skladistenje i veze 126,872 104,716 82,5
1) Kopneni saobradaj i cevovodni transport 65,165 53,786 82,5

2) Vodeni saobradaj 1,746 816 46,7

3) Vazdusni saobracaj 4,817 1,478 30,7

4) Pratece aktivnosti i putnicke agencije 27,580 21,191 76,8

5) Postanske aktivnosti i telekomunikacije 27,565 27,446 99,6
Finansijsko posredovanje 42,421 36,653 86,4
1) Finansijsko posredovanje 37,307 27,213 72,9

2) Osiguranje i penzijski fondovi 4,944 8,021 162,2

3) Dr.poslovi u finansijskom posredovanju 170 1,419 834,7
Poslovi sa nekretninama, iznajmljivanje 56,324 83,544 148,3
1) Poslovi sa nekretninama 299 3,773 1261,9

2) Iznajmljivanje masina i opreme 984 953 96,8

3) Kompjuterske i srodne aktivnosti 5,439 6,151 113,1

4) Istrazivanje i razvoj 11,891 9,172 77,1

5) Ostale poslovne aktivnosti 37,712 6,496 168,4
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Drzavna uprava i socijalno osiguranje 63,850 69,894 109,5
Obrazovanje 119,355 136,179 114,1
Zdravstveni i socijalni rad 162,588 162,996 100,3
Dr.komunalne, drustvene i licne usluge 49,366 55,709 112,8
1) Odstranjivanje otpadaka i smecaii sl. 10,885 12,687 116,6
2) Delatnost organizacija na bazi u¢lanjenja 5,573 6,318 113,4
3) Sportske, kulturne i sl. aktivnosti 27,704 31,927 115,2
4) Ostale usluzne delatnosti 5,203 4,778 91,8

Detaljan pregled kretanja broja zaposlenih u posmatranom periodu po oblastima,
najbolje se moze videti u slede¢em grafickom prikazu:

Grafik 12.4.5.: Analiza kretanja broja zaposlenih po delatnostima u 2001. i 2010. godini
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12.4.1. Poljoprivreda, Sumarstvo i vodoprivreda

Od ukupnog broja zaposlenih u Srbiji, u 2001. godini 4,79% radilo je u poljoprivredi,
Sumarstvu i vodoprivredi, odnosno 84.050. U poslednjih 9 godina doslo je do drasti¢cnog pada
zaposlenih u ovoj oblasti od 46,35% - u 2009. godini radilo je samo 45,091 ljudi.



Uticaj modela nagradivanja menadZera i zaposlenih
na performanse organizacija u Srbiji

Grafik 12.4.6.: Analiza kretanja broja zaposlenih u poljoprivredi, sSumarstvu i vodoprivredi od 2001. do

2009. godine
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Odnos zaposlenih u ovoj privrednoj delatnosti po granama u 2009. godini najbolje se

moze uociti u slede¢em grafickom prikazu (poljoprivreda, lov

5,113; vodoprivreda: 3,107):

i usluge: 36,872; Sumarstvo:

Grafik 12.4.7.: Analiza kretanja broja zaposlenih u poljoprivredi, Sumarstvu i vodoprivredi u 2009. godini

12.4.2.

B Poljoprivreda, lov i
usluge

m Sumarstvo

M Vodoprivreda

Ribarstvo

Ribarstvo je delatnost koja ima najmanji broj zaposlenih: u 2001. godini to je bilo 1,215
(odnosno 0,07% od ukupnog broja zaposlenih) i u 2009. godini 1,038 (takode 0,07%). Bez obzira
na minimalan udeo u ukupnom broju zaposlenih u Srbiji, u ovoj oblasti broj zaposlenih je
smanjen za poslednjih 9 godina za 14,56%.
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Grafik 12.4.8.: Analiza kretanja broja zaposlenih u delatnosti ribarstvo od 2001. do 2009. godine
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12.4.3. Vadenje ruda i kamena

Od 2001. godine pa do kraja 2009. godine preko 14 hiljada ljudi iz ove delatnosti je ostao
bez posla. Odnosno, u 2001. godini zaposleno je bilo 36,628 dok ve¢ 2009. samo 22,287:

Grafik 12.4.9.: Analiza kretanja broja zaposlenih u delatnosti vadenje ruda i kamena od 2001. do 20089.
godine
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U 2001. godini 19,827 ljudi je bilo zaposleno u delatnosti vadenja uglja dok na kraju
2009. godine samo 13 hiljada, dok je zanimanje vadenje ruda urana i torijuma potpuno ugaseno:
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Grafik 12.4.10.: Analiza kretanja broja zaposlenih u delatnosti vadenje uglja, sirove nafte i gasa, usluga i
vadenje rude urana i torijuma, kao i vadenje ruda metala u 2001. i 2009. godini
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12.4.4.

2001. godina

Preradivacka industrija

2009. godina

Najvedi broj zaposlenih u Srbiji zaposleno je u preradivackoj industriji — u 2009. godini
339,428 ljudi, ali je taj broj za oko 280 hiljada ljudi manji nego u 2001. godini. U okviru ove
delatnosti obuhvacena je:

proizvodnja prehrambenih proizvoda i pica,
proizvodnja duvanskih proizvoda,

proizvodnja tekstilnih prediva i tkanina,
proizvodnja odevnih predmeta i krzna,
proizvodnja kozZe i predmeta od koze, obude,
prerada i proizvodi od drveta i plute,
proizvodnja celuloze, papira i prerada papira,
izdavanje, Stampanje i reprodukcija,
proizvodnja koksa i derivata nafte,

proizvodnja hemikalija i hemijskih proizvoda,
proizvodnja proizvoda od gume i plastike,
proizvodnja proizvoda od ostalih minerala,
proizvodnja osnovnih metala,

proizvodnja metalnih proizvoda, osim masina,
proizvodnja ostalih masina i uredaja,
proizvodnja kancelarijskih i racunskih masina,
proizvodnja drugih elektriénih masina i aparata,
proizvodnja radio, TV i komunikacione opreme,
proizvodnja preciznih i optickih instrumenata,
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- proizvodnja motornih vozila i prikolica,

- proizvodnja ostalih saobraéajnih sredstava

- proizvodnja namestaja i sli¢nih proizvoda,

- reciklaza.

Kretanje broja zaposlenih u preradivackoj industriji od 2001. do kraja 2009. godine
moZzete pogledati na sledeéem grafiku:

Grafik 12.4.11.: Analiza kretanja broja zaposlenih u preradivackoj industriji od 2001. do 2009. godine
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12.4.4.1.

Proizvodnja prehrambenih proizvoda i pica

Za poslednjih devet godina preko 34 hiljade ljudi je ostalo bez posla u okviru delatnosti
koja se bavi proizvodnjom prehrambenih proizvoda i pi¢a: 2001. godine bilo je zaposleno
102,733 dok ve¢ 2009. samo 68,533:

Grafik 12.4.12.: Analiza kretanja broja zaposlenih u delatnosti proizvodnja prehrambenih proizvoda i pi¢a

od 2001. do 2009. godine
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12.4.4.2. Proizvodnja duvanskih proizvoda

Delatnost u kojoj se nalazi relativno mali broj zaposlenih, ali opet dolazi i u ovoj oblasti
do smanjenja broja zaposlenih u periodu od 2001.- 2009. godine. U toku 2001. godine u ovoj
delatnosti je bilo zaposleno 3.551 osoba, dok je u 2009. godini u ovoj delatnosti radilo 2.048 lica.

Kretanje broja zaposlenih predstavljeno je u slede¢em grafikonu:

Grafik 12.4.13.: Analiza kretanja broja zaposlenih u delatnosti proizvodnja duvanskih proizvoda od 2001.
do 2009. godine
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12.4.4.3. Proizvodnja tekstilnih prediva i tkanina

Vise nego duplo u poslednje dve godine smanjio se broj zaposlenih u delatnosti tekstilnih
prediva i tkanina. Dok je 2001. godine bilo zaposleno 40,274 ljudi, 2009. godine taj broj je
smanjen na 13,734:

Grafik 12.4.14.: Analiza kretanja broja zaposlenih u delatnosti proizvodnja tekstilnih prediva i tkanina od
2001. do 2009. godine
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12.4.4.4. Proizvodnja odevnih predmeta i krzna

Cak 3 puta se smanjio broj zaposlenih u okviru oblasti proizvodnje odevnih predmeta i
krzna. U 2001. godini u ovoj oblasti je radilo 52.705 lica, dok je u 2006. godini taj broj
prepolovljen da bi u 2009. godini u ovoj oblasti radilo 17.017 lica.

Grafik 12.4.15.: Analiza kretanja broja zaposlenih u delatnosti proizvodnja odevnih predmeta i krzna od
2001. do 2009. godine
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12.4.4.5. Proizvodnja koze i predmeta od koze, obuce

| u oblasti proizvodnje kozZe i predmeta od koZe i obuce, doslo je izuzetno velikog pada
broja zaposlenih. U 2001. godini u ovoj oblasti je radilo 18.318 lica, dok je u 2009. godini u ovoj
oblasti radilo 9.071 osoba, odnosno za polovnu manje.

Kretanje broja zaposlenih u ovoj oblasti predstavljeno je na sledeée grafiku:

Grafik 12.4.16.: Analiza kretanja broja zaposlenih u delatnosti proizvodnja koZe i predmeta od koZe, obuce
od 2001. do 20089. godine
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12.4.4.6. Preradai proizvodi od drveta i plute

Jo$ jedna od delatnosti u kojoj je doslo do duplog smanjenja broja zaposlenih. U
delatnosti prerada i proizvodnji od drveta i plute u 2001. godini radilo je 17.443 lica, dok je u
2009. godini broj zaposlenih bio 8.959 lica.

Grafik 12.4.17.: Analiza kretanja broja zaposlenih u delatnosti prerada i proizvodi od drveta i plute od 2001.
do 2009. godine
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12.4.4.7. Proizvodnja celuloze, papira i prerada papira

Takode, u okviru preradivacke delatnosti nalazi se joS jedna oblast u kojoj je drasti¢no
doslo do smanjenja broja zaposlenih — proizvodnja celuloze, papira i prerada papira. Za 51,16%
smanjen je broj zaposlenih u posmatranom periodu. Naime, krajem 2001. godine u ovoj oblasti
je radilo 13.167 lica a na kraju 2009. godine 6.431 osoba.

Grafik 12.4.18.: Analiza kretanja broja zaposlenih u delatnosti proizvodnja celuloze, papira i prerade papira
od 2001. do 2009. godine
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12.4.4.8.

Izdavanje, Stampa i reprodukcija

Smanjenje od 7000 zaposlenih od 2001. do 2009. godine nastalo je u oblasti izdavanja,
Stampanja i reprodukcije. Dok je u 2001. godini radilo 21.037 osoba, krajem 2009. godine u ovoj

oblasti je radilo 14.604 lica.

Grafik 12.4.19.: Analiza kretanja broja zaposlenih u delatnosti izdavanje, stampa i reprodukcija od 2001. do

25000
20000
15000
10000
5000
0

2009. godine

~—
\

T T T T T T

T NN T N O N0 D
O O O O O O O o O
o O O O O O O O O
N AN AN AN AN AN AN NN

= |zdavanje,
Stampanje i
reprodukcija

12.4.4.9.

Proizvodnja koksa i derivata nafte

| u oblasti proizvodnja koksa i derivata nafte i je doSlo do smanjenja broja zaposlenih za

37,16%. Krajem 2001. godine u ovoj oblasti je radilo 5.414 lica a u 2009. godini 3.402 lica.

Kretanje broja zaposlenih moze se primetiti u slede¢em grafiku:

Grafik 12.4.20.: Analiza kretanja broja zaposlenih u delatnosti proizvodnja koksa i derivate nafte od 2001.
do 2009. godine
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12.4.4.10. Proizvodnja hemikalija i hemijskih proizvoda

Za preko 17 hiljada zaposlenih je smanjen broj ljudi koji rade u oblasti proizvodnje
hemikalija i hemijskih proizvoda u okviru preradivacke delatnosti za 9 godina, odnosno za
45,44%. U 2001. godini u ovoj oblasti je bilo zaposleno 38.839 lica a u 2009. godini 21.191
osoba.

Grafik 12.4.21.: Analiza kretanja broja zaposlenih u delatnosti proizvodnja hemikalija i hemijskih proizvoda
od 2001. do 2009. godine
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12.4.4.11. Proizvodnja proizvoda od gume i plastike

U oblasti proizvodnja proizvoda od gume i plastike smanjen je broj zaposlenih od 2001.
godine do 2009. godine za oko 28%. Za razliku od 2001. godine kada je u ovoj oblasti radilo
22.935 osobe u 2009. godini bilo je zaposleno 16.889 lica.

Grafik 12.4.22.: Analiza kretanja broja zaposlenih u delatnosti proizvodnja proizvoda od gume i plastike od
2001. do 2009. godine
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12.4.4.12. Proizvodnja proizvoda od ostalih minerala

Preko 50%, odnosno 22515 zaposlenih je manje u oblasti proizvodnje proizvoda od
ostalih minerala. U 2001. godini je u ovoj oblasti radilo 39.053 osobe, dok je na kraju 2009.
godine u ovoj oblasti radilo 16.538 osoba.

Grafik 12.4.23.: Analiza kretanja broja zaposlenih u delatnosti proizvodnja proizvoda od ostalih mineral od

2001. do 2009. godine

45000
40000
35000
30000
25000
20000
15000
10000
5000
0

N\
SN\

N
N

2001 2003 2005 2007 2009

Proiz.
proizvoda od
ostalih
minerala

12.4.4.13. Proizvodnja osnovnih metala

Kao i u oblasti proizvodnje proizvoda od ostalih minerala, tako i u oblasti proizvodnje
osnovnih metala, doslo je do smanjenje preko 50% broja zaposlenih. Godine 2001. u ovoj oblasti
je radilo 39.053 osobe a u 2001. godini 16.538 osobe.

Grafik 12.4.24.: Analiza kretanja broja zaposlenih u delatnosti proizvodnja osnovnih metala od 2001. do

2009. godine
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12.4.4.14. Proizvodnja metalnih proizvoda osim masina

U oblasti proizvodnje metalnih proizvoda osim masina, doslo je do smanjenja broja
zaposlenih za preko 19 hiljada. Naime, 2001. godine u ovoj oblasti je radilo 48.475 lica a u 2009.
godini 29.317 osoba.

Grafik 12.4.25.: Analiza kretanja broja zaposlenih u delatnosti proizvodnja metalnih proizvoda osim masina
od 2001. do 2009. godine
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12.4.4.15. Proizvodnja ostalih masina i uredaja

| u oblasti proizvodnje ostalih masina i uredaja, tokom zadnjih deset godina doslo je do
znacajnog smanjenja broja zaposlenih od skoro 13.000. U 2001. godini u ovoj oblasti je radilo
38.777 lica, dok u 2009. godini je radilo 25.778 osoba.

Grafik 12.4.26.: Analiza kretanja broja zaposlenih u delatnosti proizvodnja ostalih masina i uredaja od
2001. do 2009. godine
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12.4.4.16. Proizvodnja kancelarijskih i racunskih masina

Jedna od retkih oblasti u okviru preradivacke delatnosti u kojoj je doSlo do porasta
zaposlenih, posmatrano u periodu od 2001. do 2009. godine je proizvodnja kancelarijskih i
racunskih masina (za 1031). Medutim, zadnje dve godine dolazi do pada broja zaposlenih i u
ovoj oblasti. Naime, u 2001. godini u ovoj oblasti je radilo 3.201 osoba i trend rasta je do 2007.
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godine kada je zabelezen maksimum radnika u ovoj oblasti od 4.743 osobe, da bi u 2009. godini
bilo 4.232 zaposlene osobe.

Grafik 12.4.27.: Analiza kretanja broja zaposlenih u delatnosti proizvodnja kancelarijskih i ra¢unskih masina
od 2001. do 2009. godine
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12.4.4.17. Proizvodnja drugih elektricnih masina i aparata

Za oko 4 hiljade, smanjen je broj zaposlenih u oblasti proizvodnje elektri¢nih masina i
aparata u posmatranom periodu. Dok je u 2001. godini u ovoj delatnosti radilo 19.220 lica, u
2001. godini broj zaposlenih je bio 15.489.

Grafik 12.4.28.: Analiza kretanja broja zaposlenih u delatnosti proizvodnja drugih elektricnih masina i
aparata od 2001. do 2009. godine
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12.4.4.18. Proizvodnja radio, TV i komunikacione opreme

Veliki pad broja zaposlenih desio se i u okviru oblasti proizvodnje radio, TV i
komunikacione opreme za ¢ak 4882 zaposlena, odnosno za 62,89%. U 2001. godini u ovoj
oblasti je radio 7.763 lica, dok u 2009. godini samo 2.881 osoba.
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Grafik 12.4..29.: Analiza kretanja broja zaposlenih u delatnosti proizvodnja radio, TV i komunikacione
opreme od 2001. do 2009. godine
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12.4.4.19. Proizvodnja preciznih i optickih instrumenata

| u okviru proizvodnje preciznih i optickih instrumenata doslo je do pada broja zaposlenih
za preko 5000, odnosno za 53,73%. Tako je na kraju 2009. godine u ovoj oblasti radilo 4.511
osoba, za razliku od 2001. godine kada je bilo zaposleno 9.749 lica.

Grafik 12.4.30.: Analiza kretanja broja zaposlenih u delatnosti proizvodnja preciznih i optickih instrumenata
od 2001. do 2009. godine
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12.4.4.20. Proizvodnja motornih vozila i prikolica

Vise od 20 hiljada ljudi prestalo je da radi u oblasti proizvodnje motornih vozila i prikolica
u poslednjih deset godina. Dok je u 2001. godini u ovoj oblasti bilo zaposleno 36.594 osobe u
2009. godini je radilo svega 16.711 lica.
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Grafik 12.4.31.: Analiza kretanja broja zaposlenih u delatnosti proizvodnja motornih vozila i prikolica od

2001. do 2009. godine
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12.4.4.21.

Proizvodnja ostalih saobracajnih sredstava

Takode, veliki broj zaposlenih je smanjen i u okviru delatnosti proizvodnje ostalih
saobradajnih sredstava. Za preko 6 hiljada je manji broj zaposlenih u posmatranom periodu — u
2001. godini u ovoj oblasti je radilo 13.330 lica dok je na kraju 2009. godine bilo zaposleno 7.409

lica.

Grafik 12.4.32.: Analiza kretanja broja zaposlenih u delatnosti proizvodnja ostalih saobracajnih sredstava

od 2001. do 2009. godine
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12.4.4.22.

Proizvodnja namestaja i slicnih proizvoda

Preko 11 hiljada zaposlenih je manje u oblasti proizvodnje namestaja i slicnih proizvoda u
periodu od 2001. do 2009. godine. Dok je na kraju 2001. godine u delatnosti proizvodnja
namestaja i slicnih proizvoda radilo 26.112 osoba, na kraju 2009. godine u ovoj oblasti je bilo

zaposleno 14.596 lica.
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Grafik 12.4.33.: Analiza kretanja broja zaposlenih u delatnosti proizvodnja namestaja i slicnih proizvoda od
2001. do 2009. godine
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12.4.4.23. Reciklaza

Relativno konstantan broj zaposlenih, oko 3000, u oblasti reciklaze u periodu od 2001.
do 2009. godine. ZabeleZzene su male oscilacije rokom godina koje se najbolje mogu uociti na
sledece grafiku:

Grafik 12.4.34.: Analiza kretanja broja zaposlenih u delatnosti reciklaZa od 2001. do 2009. godine
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12.4.5. Proizvodnja elektricne energije, gasa i vode

U oblasti proizvodnje elektricne energije, gasa i vode doSlo je do smanjenja broja
zaposlenih za 5,98% u posmatranom periodu od 2001. do 2009. godine. U okviru ove delatnosti
mozemo doci do zakljucka da je broj zaposlenih u okviru dela proizvodnje elektricne energije,
gasa i tople vode manji za 4.536 zaposlenih (13,90%), dok je broj zaposlenih u oblasti
preciS¢avanje i distribucija vode povecan za 1622 zaposlena (10,08%).

Kretanje broja zaposlenih u ovoj oblasti moZete pogledati u slede¢em grafikonu:
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Grafik 12.4.35.: Analiza kretanja broja zaposlenih u delatnosti proizvodnja elektricne energije, gasa i vode
od 2001. do 2009. godine

60

50

40 - B Proizvodnja el.energije,

gasa i vode

30 B Proizvodnja el.energije,

gasa i tople vode
20 1 Precis¢avanje i distribucija
vode

10

2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009

12.4.6. Gradevinarstvo

Delatnost koja je pretrpela najveci broj smanjenja zaposlenih je gradevinarstvo. U
periodu od 2001. do 2009. godine broj gradevinskih radnika koji su ostali bez posla je 18.315.
Veliki uticaj na smanjenje broja zaposlenih u ovoj oblasti imali je svetska ekonomska kriza.

Kretanje broja zaposlenih najbolje se oslikava na slede¢em grafikonu:

Grafik 12.4.36.: Analiza kretanja broja zaposlenih u delatnosti gradevinarstvo od 2001. do 2009. godine
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Trgovina na veliko i malo, opravka

Trgovina na veliko i malo, opravka predstavlja joS jednu oblast gde je doslo do velikog
broja smanjenja zaposlenih i to u 2001. godini broj zaposlenih u ovoj delatnosti je bio 206.293
dok je 2009. godine 193.065 sto je za 13.228 zaposlenih manje. Dok je u oblasti prodaje i
opravke vozila broj zaposlenih smanjen za 11,09%, u oblasti trgovine na veliko i posredovanje
broj zaposlenih je povedan za 22.015 (23,76%). | dok se povecava trgovina na veliko, trgovina na
malo se smanjuje i to za nesto vise od 32 hiljade zaposlenih.

Grafik 12.4.37.: Analiza kretanja broja zaposlenih u delatnosti Trgovina na veliko i malo, opravka u 2001. i

2009. godini
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12.4.8. Hoteli i restorani

U okviru delatnosti hoteli i restorani u periodu od 2001. do 2009. godine, za preko 15
hiljada smanjen je broj zaposlenih. Dok je u 2001. godini bilo zaposleno 37.939 lica u 2009.
godini u ovoj oblasti je radilo 22.520 lica, odnosno 40,64% manje.

Grafik 12.4.38.: Analiza kretanja broja zaposlenih u delatnosti hoteli i restorani od 2001. do 2009. godine
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12.4.9. Saobracaj, skladistenje i veze

Za preko 20 hiljada je smanjen broj zaposlenih u okviru delatnosti saobracaj, skladiStenje
i veze, u posmatranom periodu. U oblasti kopneni saobracaj i cevovodni transport za 9,109,
vodeni saobradaj za 984, vazdusni saobradaj za 3,054, pratecih aktivnosti i putnickih agencija za
6,825 smanjen je broj zaposlenih. U oblasti postanskih aktivnosti i telekomunikacija broj
zaposlenih je ostao relativno isti za poslednjih 10 godina. Dakle, na kraju 2001. godine u ovoj
oblasti je radilo 126.872 osobe (kopneni saobraéaj i cevovodni transport: 65,165; vodeni
saobraéaj: 1,746; vazdusni saobracaj: 4,817; prateée aktivnosti i putni¢ke agencije: 27,580;
posStanske aktivnosti i telekomunikacije: 27,565) dok je na kraju 2009. godine bilo zaposleno
106.739 lica (kopneni saobracaj i cevovodni transport: 56,056; vodeni saobracaj: 762; vazdusni
saobradaj: 1,763; prateée putnicke aktivnosti i putnicke agencije: 20,755; postanske aktivnosti i
telekomunikacije: 27,403).

Prikaz kretanja broja zaposlenih predstavljen je na slede¢em grafikonu:
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Grafik 12.4.39.: Analiza kretanja broja zaposlenih u delatnosti saobracaj, skladistenje i veze od 2001. do

2009. godine
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12.4.10. Finansijsko posredovanje

U okviru oblasti finansijsko posredovanje u period od 2001. do 2009. godine doslo je do
smanjenja broja zaposlenih za 5,751, odnosno za 13,56%. Naime, u 2001. godini u ovoj oblasti je
radilo 42,421 osoba. Ve¢ u 2009. godini radilo je 36,670 zaposlenih. U okviru ove oblasti
mozemo uoCiti kretanje broja zaposlenih i u okviru finansijskog posredovanja, osiguranja i
penzionih fondova, kao i drugih poslova u okviru finansijskog posredovanja.

Ukupno kretanje broja zaposlenih u ovoj oblasti prezentovano je u slede¢em grafiku:

Grafik 12.4.40.: Analiza kretanja broja zaposlenih u delatnosti finansijsko posredovanje od 2001. do 2009.
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12.4.10.1. Finansijsko posredovanje

Za deset godina (period od 2001. do 2009. godine) doslo je do pada broja zaposlenih u
okviru ove delatnosti za 24,55% - na kraju 2001. godine u ovoj oblasti je radio 37 hiljada osoba,
dok na kraju 2009. godine u ovoj oblasti je radilo 28,147 gradana.

Grafik 12.4.41.: Analiza kretanja broja zaposlenih u delatnosti saobracaj, skladistenje i veze od 2001. do
2009. godine
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12.4.10.2. Osiguranje i penzijski fondovi

U okviru delatnosti osiguranje i penzijski fondovi, doslo je do rasta broja zaposlenih za
Cak 62,20%. Tokom 2001. godine u ovoj delatnosti je radilo 4,944 lica i taj broj malo varira do
2008. godine kada u ovoj bransi je radilo 5,722 osobe a na kraju 2009. godine 7,122 osobe.
Kretanje u okviru ove delatnosti, najbolje moZete uoditi na slede¢em grafiku:

Grafik 12.4.42.: Analiza kretanja broja zaposlenih u delatnosti osiguranje i penzijski fondovi od 2001. do
2009. godine
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12.4.10.3. Drugi poslovi u finansijskom posredovanju

Najvedi porast zaposlenih u okviru ove delatnosti ostvaren je u okviru oblasti drugih
poslova u finansijskom posredovanju: od 170, koliko je bilo u 2001. godini pa do 1419 na kraju
2010. godine.

Grafik 12.4.43.: Analiza kretanja broja zaposlenih u delatnosti drugi poslovi u finansijskom posredovanju od
2001. do 2009. godine
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12.4.11. Poslovi sa nekretninama, iznajmljivanje

U okviru delatnosti poslovi sa nekretninama, iznajmljivanje doslo je do znacajnog porasta
broja zaposlenih posmatrano od 2001. godine do 2009. godine i to za 41,65%. Dakle, tokom
2001. godine u ovoj oblasti je bilo 56,324 zaposlene osobe, u toku 2006. godine 67,139
zaposlenih a tokom 2009. godine 79,783 zaposlene osobe.

Grafik 12.4.44.: Analiza kretanja broja zaposlenih u delatnosti poslovi sa nekretninama, iznajmljivanje od
2001. do 2009. godine
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12.4.12. Drzavna uprava i socijalno osiguranje

Generalno posmatrano, od 2001. do 2009. godine u drzavnoj upravi i socijalnom
osiguranju je bio konstantan rast zaposlenih: broj zaposlenih se poveéao za preko 7000. Tokom
2001. godine u delatnosti drzavna uprava i socijalno osiguranje radilo je 63,850 zaposlenih, dok
2009. godine u ovoj delatnosti je radilo 71,222 osobe.

Grafik 12.4.45.: Analiza kretanja broja zaposlenih u delatnosti drZavna uprava i socijalno osiguranje od
2001. do 2009. godine
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Krajem 2009. godine Vlada Republike Srbije donela je Odluku o smanjenju broja
zaposlenih u drzavnoj upravi, odnosno Odluku o maksimalno broju zaposlenih u organima
drzavne uprave, javnim agencijama i organizacija za obavezno socijalno osiguranje236. Tom
Odlukom je utvrden maksimalan broj zaposlenih na neodredeno vreme u republi¢koj
administraciji (organi drzavne uprave, javne agencije i organizacije za obavezno socijalno
osiguranje) koji ne moze biti vezi od 28.400 zaposlenih. Odlukom je precizirana maksimalan broj
zaposlenih na neodredeno vreme i to u:

1. Ministarstvima i organima uprave u njihovom sastavu:

a) Ministarstvu spoljnih poslova 980
b) Ministarstvu finansija 200
Upravi carina 2509
Poreskoj upravi 6347
Upravi za igre na srecu 20
Upravi za trezor 984
Upravi za duvan 20
Upravi za spre¢avanje pranja novca 25
Deviznom inspektoratu 70

236 . . . . v . . .. . . .. ..
Odluku o maksimalno broju zaposlenih u organima drzavne uprave, javnim agencijama i organizacija za obavezno socijalno

osiguranje — decembar 2009. godine, Beograd, Potpredsednik Vlade — Ivica Daci¢ — www.srbija.gov.rs
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Upravi za slobodne zone 10
Upravi za javni dug 20
¢) Ministarstvu pravde 81
Direkciji za upravljanje oduzetom imovinom 5
d) Ministarstvu poljoprivrede, Sumarstva, vodoprivrede 60
Generalnom inspektoratu poljoprivrede, Sumarstva i vodoprivrede 280
Upravi za veterinu 345
Upravi za zastitu bilja 33
Republickoj direkciji za vode 25
Upravi za Sume 16
Upravi za agrarna placanja 70
Upravi za poljoprivredno zemljiste 15
Direkciji za nacionalno referentne laboratorije 25
e) Ministarstvu ekonomije i regionalnog razvoja 320
Direkcija za mere i dragocene metale
120
f) Ministarstvu rudarstva i energetike 73
g) Ministarstvu za infrastrukturu 148
h) Ministarstvu za drzavnu upravu i lokalnu samoupravu 81
i) Ministarstvu trgovina i usluga 570
Republickoj direkciji za robne rezerve 95
j)  Ministarstvu za nauku i tehnoloski razvoj 48
k) Ministarstvu prosvete 345
[) Ministarstvu omladine i sporta 49
m) Ministarstvu zdravlja 311
n) Ministarstvu za telekomunikacije i informaciono drustvo 45
o) Ministarstvu rada i socijalne politike 165
Uprava za rodnu ravnopravnost 7
Inspektoratu za rad 285
Uprava za bezbednost i zdravlje na radu 10
p) Ministarstvu Zivotne sredine i prostornog planiranja 340
Agenciji za zastitu Zivotne sredine 29
g) Ministarstvu kulture 56
r) Ministarstvu za nacionalni investicioni plan 34
s) Ministarstvu za Kosovo i Metohiju 80
t) Ministarstvu vera 15
u) Ministarstvu za dijasporu 28
v) Ministarstvu za ljudska i manjinska prava 38

2. Posebnim organizacijama:

a) Republickom sekretarijatu za zakonodavstvo 45
b) Republickom zavodu za statistiku 485
c¢) Republickom hidrometeoroloskom zavodu 543

d) Republickom geodetskom zavodu 1880
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e) Republickoj direkciji za imovinu Republike Srbije 77
f) Republickom zavodu za informatiku i internet 11
g) Centru za razminiranje 8
h) Zavodu za intelektualnu svojinu 101
i) Direkciji za unutrasnje plovne puteve ,Plovput” 101
j) Geomagnetskom zavodu 30
k) Upravi za javne nabavke 20
[) Republickom seizmolo$kom zavodu 16
m) Komesarijatu za izbeglice 30
n) Republi¢koj agenciji za mirno resavanje radnih sporova 7
nj) Direkciji za Zeleznice 30
o) Direkciji za restituciju 18
3. Sluzbama Vlade 1030
4. Stru¢nim sluzbama upravnih okruga 285
5. Javnim agencijama 848
6. Organizacija za obavezno socijalno osiguranje
a) Republickom fondu za penzijsko i invalidsko osiguranje 3133
b) Republickom zavodu za zdravstveno osiguranje 2207
¢) Nacionalnoj sluzbi za zaposljavane 1780.

Na osnovu saopstenja Ministarstva finansija ,,budZetom za 2011. godinu nije planirano da ée biti
manje zaposlenih koji se finansiraju iz budZeta nego $to ih je bilo, recimo, u novembru, posto je
veé septembarska plata bila isplaéena prema Zakonu o maksimalnom broju zaposlenih, koji je
usvojen u tom mesecu. Rashodi za zaposlene za 2011. godinu iznose 196,6 milijardi dinara i u
strukturi ukupnih rashoda ucestvuju sa 15,6 odsto. Najveci deo ovih izdata u iznosu od 187,6
milijardi odnosi se na plate zaposlenih, koje se finansiraju iz budzeta Srbije.”237

12.4.13. Obrazovanje

| pored decenijskog Strajkovanja zaposlenih u obrazovnoj delatnosti u Srbiji, u poslednjih
deset godina belezimo rast broja zaposlenih za preko 15 hiljada. Tokom 2001. godine u ovoj
delatnosti je radilo 119,355 lica a ve¢ u 2004. 131,101 osoba. Krajem 2009. godine u delatnosti
obrazovanje radilo je 134,795 osoba.

Kretanje ukupnog broja zaposlenih u okviru delatnosti obrazovanje, prikazano je na
sledeéem grafiku:

27 \www.b92.net — 06.02.2011.godine
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Grafik 12.4.46.: Analiza kretanja broja zaposlenih u delatnosti obrazovanje od 2001. do 2009. godine
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12.4.14.

Zdravstveni i socijalni rad

U okviru delatnosti zdravstvenog i socijalnog rada u periodu od 2001. do 2005. godine
bio je konstantan rast zaposlenih. Medutim, u 2006. godini u odnosu na 2005. smanjio se broj
zaposlenih za preko 8000. U narednim godinama dolazi do poveéanja broja zaposlenih — tokom
2001. godine broj zaposlenih je bio 162,588 lica, u 2005. godini 166,174 osobe a u 2006. godini
broj zaposlenih je iznosio 157,720 a na kraju 2009. godine u ovoj delatnosti je radilo 162,369

lica.

Grafik 12.4.47.: Analiza kretanja broja zaposlenih u delatnosti zdravstveni i socijalni rad od 2001. do 2009.
godine
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12.4.15. Druge komunalne, drustvene i licne usluge

Jo$ jedna delatnost u kojoj je tokom godina dolazilo do povecanja broja zaposlenih —
posmatrano od 2001. do 2009. godine broj zaposlenih se povecao za 7669. Tokom godina,
dolazilo je do povecanja broja zaposlenih u okviru delatnosti odstranjivanje otpadaka i smeéa
(za 2050), delatnost organizacija na bazi uclanjenja (za 666), sportskih, kulturnih i sli¢nih
aktivnosti (za 4354) i ostalih usluznih delatnosti (za 600 zaposlenih).

Grafik 12.4.48.: Analiza kretanja broja zaposlenih u delatnosti druge komunalne, drustvene i licne usluge
od 2001. do 2009. godine

58000
56000 —

54000 - =

52000 I I .

5000 —F—F—F—7— — — — — - Dr.komunalne,
48000 4 1 gm0 B BB drustvene i licne

usluge

46000 + — —f — —

44000 +f — — — — =

42000 T T T T T T T T )

12.5. Struktura zaposlenih u Srbiji u periodu od 2010. do
2014. godine

Prema zvani¢nim statistickim podacima u 2014. godini u Srbiji broj zaposlenih je iznosio
1.697.686 Sto je za 153.185 zaposlenih manje u odnosu na 2010. godinu (9,02%), odnosno za
¢ak 371 hiljadu manje nego 2005. godine. ,Aktivna“ politika zapo$ljavanja Vlade nase zemlje,
ocigledno ne donosi posebne rezultate kada je za 10 godina bez posla ostao jedan ceo grad
veli¢ine Novog Sada!
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ukupnog broja zaposlenih i Zena je prikazana u sledecoj tabeli i grafikonu

Grafik 12.5.1.: Analiza kretanja broja zaposlenih u Srbiji od 2010. do 2014. godine
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238,

Tabela 12.5.2.: Struktura zaposlenih u 2014. godini

ukupno pravna lica privatni preduzetnici
2014. | ukupno Zene ukupno Zene ukupno Zene
1697686 | 798015 | 1323831 | 631924 | 373855 166091
Grafik 12.5.3.: Sturktura zaposlenih u 2014. godini
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Pregled broja zaposlenih po gradovima / opsStinama u periodu od 2011. do 2014. godine

u Srbiji moZete pogledati u sledecoj tabeli:

Tabela 12.5.4.: Analiza zaposlenih po opstinama/gradovima u period od 2011. do 2014. godine

Region
Ukupan broj zaposlenih
Oblast
Grad - Opstina 2011. 2012. 2013 2014
REPUBLIKA SRBUJA 1746138 1727048 | 1715163 | 1697686
SRBIJA - SEVER 1037492 1014770 1006260 1002626
Beogradski region 576905 566807 562992 559231
Beogradska oblast 576905 566807 562992 559231
Beograd - Barajevo 3713 3114 3053 3010
Beograd - Vozdovac 42953 45020 41443 40993
Beograd - Vradar 34674 33409 33283 32438
Beograd - Grocka 10579 9455 9151 9273
Beograd - Zvezdara 38182 38982 38792 36893
Beograd - Zemun 50696 50445 50533 52014
Beograd - Lazarevac 23082 23821 23879 23632
Beograd - Mladenovac 9149 9214 8814 7991
Beograd - Novi Beograd 92471 94081 102953 105078
Beograd - Obrenovac 13399 13663 13864 12952
Beograd - Palilula 56494 51813 52535 52254
Beograd - Rakovica 15758 14960 14542 14604
Beograd - Savski venac 75545 73331 69025 67093
Beograd - Sopot 4517 3839 3639 3531
Beograd - Stari grad 65044 60202 55599 55119
Beograd - Surcin 8065 9512 9938 10334
Beograd - Cukarica 32582 31946 31951 32021
Region Vojvodine 460588 447963 443269 443396
Zapadnobacka oblast 38546 36312 35903 35246
Apatin 5851 5349 5128 4960
Kula 7747 6532 6449 6227
Odzaci 4941 4952 5033 5388
Sombor - grad 20007 19479 19292 18670
JuZnobanatska oblast 57444 55179 55101 55719
Alibunar 2397 2513 2460 2326
Bela Crkva 2341 2297 2288 2353
Vrsac 12422 11498 11479 11999
Kovacica 2848 2910 3261 3254
Kovin 4830 5156 5081 5116
Opovo 568 558 553 539
Pancevo - grad 29931 28069 27836 28032
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Plandiste 2108 2177 2142 2099
JuZnobacka oblast 188259 183586 179137 176174
Bac 2246 2166 2074 1974
Backa Palanka 12112 12307 12345 12683
Backi Petrovac 2754 2939 2911 2634
Beocin 2801 3114 2891 2533
Becej 7459 7763 7406 7233
Vrbas 11920 10013 9190 9230
Zabalj 3349 3606 3491 3477
Novi Sad - grad 135027 130721 128405 126416
Srbobran 2239 2479 2391 2233
Sremski Karlovci 1029 1086 967 803
Temerin 5663 5620 5391 5356
Titel 1659 1772 1674 1600
Severnobanatska oblast 32003 31843 31606 31151
Ada 3599 4033 3769 3738
Kanjiza 4676 4796 4622 4527
Kikinda 15186 14194 14266 13679
Novi KneZevac 1808 2030 2088 2083
Senta 5178 5393 5399 5670
Coka 1555 1399 1460 1456
Severnobacka oblast 47911 46067 45519 44676
Backa Topola 6911 7000 7212 7075
Mali Idos 1782 1750 1689 1644
Subotica - grad 39216 37316 36619 35957
Srednjobanatska oblast 38077 38222 38310 39204
Zitiste 2529 2817 2756 2847
Zrenjanin - grad 28858 28833 28694 29432
Nova Crnja 1129 1136 1195 1217
Novi Becej 3533 3536 3732 3861
Secanj 2026 1898 1934 1847
Sremska oblast 58348 56756 57694 61226
Indija 9283 8802 9070 9747
Irig 1247 1416 1413 1392
Pedinci 3374 3015 3117 3583
Ruma 10106 9310 9541 9983
Sremska Mitrovica - grad 15230 16097 15768 15952
Stara Pazova 12805 12402 12975 14589
Sid 6305 5716 5811 5978
SRBUIA - JUG 708646 712279 708904 695059
Region Sumadije i Zapade Srbije 403104 405101 403529 396109
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Zlatiborska oblast 58950 58591 58779 60284
Arilje 4973 4814 4596 4555
Bajina Basta 4387 4177 4376 4617
Kosjeri¢ 1993 1816 1780 2065
Nova Varos 2652 2430 2323 2631
PoZzega 5811 5703 5825 6458
Priboj 4692 4545 4478 4043
Prijepolje 5223 5708 5737 6060
Sjenica 3871 4435 4280 4206
UZice - grad 21735 21392 21679 21811
Cajetina 3612 3571 3704 3835
Kolubarska oblast 39146 40065 40957 39193
Valjevo - grad 27605 28503 29260 27576
Lajkovac 2818 2924 2892 2934
Ljig 1948 1827 1686 1594
Mionica 1714 1882 1856 1861
Osetina 1419 1341 1400 1422
Ub 3643 3587 3863 3806
Macvanska oblast 52739 51203 50441 50687
Bogatic 2900 2677 2813 2764
Vladimirci 1969 2007 2098 2036
Koceljeva 1839 1796 1562 1596
Krupanj 1529 1561 1754 1805
Loznica - grad 14178 14125 14348 14290
Ljubovija 2487 2510 2394 2441
Mali Zvornik 1649 1516 1505 1497
Sabac - grad 26189 25010 23966 24259
Moravicka oblast 45881 48301 48637 48625
Gornji Milanovac 9663 10439 10392 10604
Ivanjica 6422 6972 7288 7487
Lucani 3705 3664 3757 3687
Catak - grad 26092 27226 27202 26847
Pomoravska oblast 46810 45349 43504 39733
Despotovac 3950 4156 4119 4035
Jagodina - grad 21116 18351 17301 14742
Paracin 10460 10988 10569 9637
Rekovac 1216 1265 1300 1282
Svilajnac 3704 3940 3845 3719
Cuprija 6362 6649 6369 6318
Rasinska oblast 43239 43887 44017 42714
Aleksandrovac 4539 4935 4911 5117
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Brus 2516 2650 2547 2532
Varvarin 1734 1919 1875 1727
Krusevac - grad 24665 24405 24428 23862
Trstenik 8373 8534 8781 8064
Cicevac 1411 1443 1475 1412
Raska oblast 56080 54277 53185 51785
Vrnjacka Banja 6703 6020 5849 5568
Kraljevo - grad 26185 25197 24418 23738
Novi Pazar - grad 15802 15359 15289 15348
Raska 4463 4645 4493 4388
Tutin 2929 3056 3133 2744
Sumadijska oblast 60257 63426 64010 63089
Arandelovac 9939 10624 10521 10506
Batocina 1623 1961 1902 1829
Knié¢ 1382 1475 1458 1424
Kragujevac - grad 39497 40755 43015 42148
Lapovo 1779 1789 1703 1714
Raca 3025 3817 2410 2319
Topola 3012 3007 3001 3149
Region JuZne i Istocne Srbija 305543 307178 305374 298951
Borska oblast 27125 27453 27363 27052
Bor 11992 12014 12117 12110
Kladovo 4553 4487 4535 4673
Majdanpek 4628 4554 4511 4430
Negotin 5953 6398 6199 5840
Branicevska oblast 36137 36595 34261 32669
PoZarevac - grad 15595 17033 15371 14347
Kostolac 6423 5541 5516 5230
Veliko Gradiste 2307 2292 2109 2045
Golubac 1008 1032 1000 984
Zabari 1109 1154 1087 1014
Zagubica 1485 1536 1495 1475
Kucevo 2090 2211 2139 2076
Malo Crnice 1017 1166 1090 1072
Petrovac na Mlavi 5102 4629 4453 4425
Zajecarska oblast 22335 22777 22229 21221
Boljevac 1768 1794 1730 1743
Zajecar - grad 11779 12071 11607 11088
Knjazevac 5761 5822 5720 5384
Sokobanja 3026 3090 3170 3005
Jablanicka oblast 34692 36850 36280 36670
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Bojnik 1081 1246 1101 1055
Vlasotince 5045 5627 5258 5170
Lenabe 2280 2492 2372 2328
Leskovac - grad 24351 25400 25459 26033
Medveda 1225 1348 1384 1396
Crna Trava 710 735 705 689
Nisavska oblast 75026 75464 79192 77382
Nis - grad 61849 61806 64760 63070
Nis - Medijana 38890 38131 38837 37712
Nis - NiSka Banja 2134 2242 2317 2229
Nis - Palilula 8969 10398 10939 10538
Ni$ - Pantelej 4314 4140 5136 5040
Ni$ - Crveni krst 7542 6894 7530 7549
Aleksinac 5627 6292 7103 7185
GadZin Han 1783 1639 1728 1600
Doljevac 1404 1513 1408 1461
Merosina 1550 1316 1226 1208
Razanj 737 771 783 751
Svrljig 2076 2126 2185 2108
Pirotska oblast 20573 19445 19018 18306
Babusnica 1978 1937 1935 1897
Bela Palanka 1965 1836 1712 1618
Dimitrovgrad 1908 1911 1909 1817
Pirot 14721 13761 13462 12975
Podunavska oblast 39557 36596 34945 33975
Velika Plana 6738 7212 6484 6362
Smederevo - grad 23503 21228 20702 19983
Smederevska Palanka 9315 8157 7759 7629
Pcinjska oblast 36174 36667 36362 35665
Bosilegrad 1132 1224 1201 1184
Bujanovac 5478 5033 4897 4876
Vladi¢in Han 2877 3052 2958 2824
Vranje - grad 19575 18956 18882 18291
PresSevo 2818 2857 2960 3080
Surdulica 3294 3493 3357 3377
Trgoviste 1000 941 944 941
Toplicka oblast 13924 15328 15727 16012
Blace 1735 1798 1930 1966
Zitorada 1264 1213 1155 1159
Kursumlija 2671 3450 3327 3411
Prokuplje 8253 8868 9316 9477
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Posmatrano po regionima, moZemo primetiti da je u Beogradskom regionu za zadnje 4
godine smanjen broj zaposlenih za 17.674, odnosno za 3,16%, u Vojvodini za 36.808, odnosno za
3,88%. U Sumadiji i zapadnoj Srbiji broj zaposlenih je smanjen za 6.995, odnosno za 1,77% dok je
u juznoj i isto¢noj Srbiji broj zaposlenih manji za 6.592 tj. za 2,21%.

Grafik 12.5.5.: Ukupan broj zaposlenih po regionima od 2011. do 2014. godine

600000

500000

400000

300000 H Ukupan broj zaposlenih
200000 2011.

100000 Ukupan broj zaposlenih

2012.

B Ukupan broj zaposlenih
2013

B Ukupan broj zaposlenih
2014

Opstina u kojoj je u poslednje 4 godine najvise se povecao broj zaposlenih je beogradska
opstina Surcin i to 21,96% - mala napomena: u Surinu su najviSe prosecne zarade u Srbiji.
Takode u KurSumliji je porastao broj zaposlenih za 21,69% kao i u lvanjici za 14,22%. Veoma je
mali broj gradova sa porastom broja zaposlenih u posmatranom periodu — naime, mnogo je vise
gradova sa znacajnim smanjenjem broja zaposlenih. Naves¢emo samo neke od njih: Petrovac na
Mlavi (za 15,30%), Priboj (za 16,05%), Apatin (za 17,96%), Vrnjacka Banja (za 20,38%), Bela
Palanka (za 21,45%), Kostolac (za 22,81%), Kula (za 24,41%), Sremski Karlovci (za 28,14%), Raca
(za 30,44%). Najveée smanjenje broja zaposlenih zabeleZeno je u Jagodini — cak 43,24%,
odnosno skoro polovina zaposlenih je ostala bez posla, njih 6.374.

12.5.1. Pregled broja zaposlenih po delatnostima

,Ukupan broj formalno zaposlenih u 2014. godini bio je 1.697.686, sto u odnosu na 2013.
godinu predstavlja smanjenje od 1,0%. Broj zaposlenih kod pravnih lica iznosio je 1.323.831 i u
odnosu na 2013. godinu manji je za 1,1%, dok je broj registrovanih preduzetnika i zaposlenih
kod njih u 2014. godini bio 373.855 Sto je u odnosu na 2013. godinu ¢ini pad od 0,9%.

Procentualno najveéi pad zaposlenosti kod pravnih lica u 2014. u odnosu na 2013.
godinu evidentiran je u sektorima Finansijske delatnosti i delatnosti osiguranja (5,8%) i
Gradevinarstvo (5,5%), dok je najvedi porast zaposlenosti zabelezen u sektorima Poslovanje
nekretninama (14,6%) i Administrativne i pomocne usluzne delatnosti (10,8%). U 2014. u
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odnosu na 2013. godinu najvee smanjenje broja zaposlenih zabelezeno je u sektoru
Preradivacka industrija (7858 lica), dok je najveéi porast zaposlenih zabelezen u sektoru
Administrativne i pomocne usluzne delatnosti (3764 lica). U strukturi broja zaposlenih kod
pravnih lica u 2014. godini najveée ucesSée imaju sektori Preradivacka industrija (21,1%),
Trgovina na veliko i malo i popravka motornih vozila (13,6%) i Zdravstvena i socijalna zastita
(12,0%).“**°

Grafik 12.5.6.: Zaposleni u Republici Srbiji**
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12.5.1.1. Poljoprivreda, Sumarstvo i vodoprivreda

Kao i prethodnih godina, u ovoj delatnosti je nastavljen trend opadanja broja zaposlenih.
U 2010. godini u ovoj delatnosti je radilo 43.284 lica, dok je na kraju 2014. godine broj
zaposlenih iznosio 31.288, sto je za skoro 12 hiljada lica manje. A kada pogledamo period od
2001. godine skoro 53 hiljade lica je manje zaposleno u ovoj delatnosti. Tok broja zaposlenih
moze se videti na slede¢em grafikonu:

239 Republikéki zavod za statistiku, ,SaopStenje broj 11 — god. LXV, 20.01.2015. Statistika zaposlenosti i zarada®“, str 1.
240 .
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Grafik 12.5.7.: Analiza kretanja zaposlenih u delatnosti poljoprivreda, sumarstvo i vodoprivreda od 2010.
do 2014. godine
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12.5.1.2. Rudarstvo

Delatnost Rudarstvo tokom posmatranih godina, ima vise oscilacija, kako povecanje tako
i smanjenje broja zaposlenih. Naime, dok je 2009. godine bilo zaposleno 22.287 lica, zabelezeno
je malo povedanje od 661 lica u 2010. godini, zatim smanjenje broja zaposlenih u 2011. i opet
povecanje u 2012. godini. Nakon tog povecanja, u poslednje dve godine, smanjuje se broj
zaposlenih u ovoj delatnosti Sto se moze prikazati na slede¢em grafikonu:

Grafik 12.5.8.: Analiza kretanja zaposlenih u delatnosti rudarstvo od 2010. do 2014. godine
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12.5.1.3. Preradivacka industrija

lzuzetno veliki pad zaposlenih se primecuje u preradivackoj industriji. Dok je 2009.
godine u ovoj delatnosti bilo zaposleno 339.428 lica (Sto je bilo za 208 hiljada zaposlenih manje
nego 2001. godine) na kraju 2014. godine u ovoj oblasti je radilo 279.289 lica, odnosno 60
hiljada zaposlenih manje u odnosu na 2009. godinu, odnosno 32 hiljade lica manje u odnosu na
2010. godinu.

Kretanje broja zaposlenih u Preradivackoj industriji, predstavljeno je na sledec¢em
grafikonu:

Grafik 12.5.9.: Analiza kretanja zaposlenih u delatnosti preradivacka industrija od 2010. do 2014. godine
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12.5.1.4. Snabdevanje eklekticnom energijom, gasom i parom

Delatnost Snabdevanje elektricnom energijom, gasom i parom, je u posmatranom
periodu smanjila broj zaposlenih za 520 lica, odnosno za 1,86%. U 2011. godini u ovoj oblasti je
radilo 27.966 lica, dok je u 2014. godini zaposleno 27.476 lica

Grafik 12.5.10.: Analiza kretanja zaposlenih u delatnosti snabdevanje elektricnom energijom, gasom i
parom od 2011. do 2014. godine
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12.5.1.5. Snabdevanje vodom i upravljanje otpadnim vodama

Snabdevanje vodom i upravljanje otpadnim vodama je jedna od retkih delatnosti koja
beleZi porast broja zaposlenih u posmatranom periodu, i to od 6,71%. U 2011. godini u ovoj
delatnosti je radilo 32.427 lica, dok je taj broj u 2014. godini porastao za 2.176 lica i iznosio je

34.603.

Grafik 12.5.11.: Analiza kretanja zaposlenih u delatnosti snabdevanje vodom i upravljanje otpadnim

vodama od 2011. do 2014. godine
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12.5.1.6. Gradevinarstvo

U oblasti Gradevinarstva, nastavlja se trend pada broj zaposlenih. Za poslednjih 14
godina, bez posla u ovoj delatnosti je ostalo ¢ak 26 hiljada lica. Samo u periodu od 2010. godine
do 2014. godine bez posla je ostalo preko 8 hiljada ljudi. Naime, u 2010. godini u ovoj delatnosti
je radilo 71.504 lica, zatim je zabeleZzeno malo poveéanje broja zaposlenih u 2011. godini
(72.405 lica je radilo) dok ve¢ u 2014. godini taj broj je iznosio 63.490.

Grafik 12.5.12.: Analiza kretanja zaposlenih u delatnosti gradevinarstvo od 2010. do 2014. godine
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12.5.1.7. Trgovina na veliko i malo, popravka motornih vozila

Delatnost Trgovina na veliko i malo, popravka motornih vozila karakterise veliki broj lica
koja su ostala bez posla u poslednjih 15 godina — skoro 22 hiljade lica je ostalo bez posla u ovoj
bransi. | dok je u 2001. godine u njoj radilo 206.293, ve¢ 2010. godine taj broj je bio za 18.216
lica manji, odnosno za 8,52%, dok je do kraja 2014. godine u njoj radilo 180.123 lica.

Grafik 12.5.13.: Analiza kretanja zaposlenih u delatnosti Trgovina na veliko i malo, popravka motornih
vozila od 2010. do 2014. godine
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12.5.1.8. Saobracaj i skladistenje

Skoro 40 hiljada zaposlenih manje radi u delatnosti Saobracaj i skladisStenje u odnosu na
2001. godinu. U 2010. godini u ovoj oblasti je radilo 104.716 zaposlenih, dok 4 godine kasnije u
njoj je radilo 19 hiljada lica manje, odnosno 85.527 osoba.

Grafik 12.5.14.: Analiza kretanja zaposlenih u delatnosti saobracaj i skladistenje od 2010. do 2014. godine
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12.5.1.9. Usluga smestaja i ishrane

Delatnost Usluga smestaja i ishrane, belezi smanjenje broja zaposlenih u posmatranom
periodu za 5,14%, odnosno 2010. godine u njoj je radilo 20.863 lica, dok u 2014. zaposleno je
19.791 osoba.

Grafik 12.5.15.: Analiza kretanja zaposlenih u delatnosti usluga smestaja i ishrane od 2010. do 2014.
godine
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12.5.1.10. Informisanje

Delatnost Informisanje je jedna od retkih delatnosti koja belezi poveéanje broja
zaposlenih u periodu od 2011. do 2014. godine. Naime, u 2011. godini u ovoj bransi je radilo
37.738 lica, dok je na kraju 2014. godine taj broj povecan za 3.424 osobe, odnosno broj
zaposlenih je 41.162.

Grafik 12.5.16.: Analiza kretanja zaposlenih u delatnosti informisanje od 2011. do 2014. godine
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12.5.1.11. Finansijske delatnosti, delatnost osiguranja

U okviru Finansijske delatnosti, delatnosti osiguranja u periodu od 2010. godine do kraja
2014. godine smanjen je broj zaposlenih za 4,45%, odnosno za 1630 lica. U 2014. godini u ovoj
oblasti je radilo 35.023 lica.

Grafik 12.5.17.: Analiza kretanja zaposlenih u delatnosti finansijske delatnosti, delatnost osiguranja od
2010. do 2014 .godine
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12.5.1.12. Strucne, naucne, inovacione i tehnicke delatnosti

U okviru delatnosti Strucne, naucne, inovacione i tehnicke delatnosti tokom
posmatranog perioda dolazilo je do oscilacija u broju zaposlenih. Tako da je 2011. godine u ovoj
delatnosti bilo zaposleno 52.251 lice. Broj zaposlenih je rastao tokom 2012. godine (54.219) i
2013. godine (56.491) ali je u 2014. godini bilo zaposleno 54.747.

Oscilacije u kretanju broja zaposlenih u okviru ove delatnosti, moze se videti na
sledeéem grafikonu:

Grafik 12.5.18.: Analiza kretanja zaposlenih u delatnosti struc¢ne, naucne, inovacione i tehnicke delatnosti
od 2011. do 2014. godine
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12.5.1.13. Administrativne i pomoéne usluzne delatnosti

Veliki rast broja zaposlenih zabeleZzen je u delatnosti Administrativne i pomoéne usluzne
delatnosti i to za 30,88% odnosno 9.081 lice. U 2011. godini u ovoj delatnosti je bilo zaposleno
29.409 osoba a 2014. godine 38.940. Kretanje broja zaposlenih se mozZe najbolje uoditi na

grafikonu:

Grafik 12.5.19.: Analiza kretanja zaposlenih u delatnosti administrativne i pomocne usluzne delatnosti od

2010. do 2014. godine
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12.5.1.14. Drzavna uprava i obavezno socijalno osiguranje

U Drzavnoj upravi i obaveznom socijalnom osiguranju tokom pet posmatranih godina
doslo je do oscilacija u broju zaposlenih — u 2010. godini bilo je zaposleno 69.894 lica, i broj
zaposlenih se povecavao do 2013. godine, kada je bilo 74.322 zaposlena, dok je 2014. godine
doslo do pada i na kraju 2014. godine ukupno je bilo zaposleno 72.889 lica.

Grafik 12.5.20.: Analiza kretanja zaposlenih u delatnosti drZavna uprava i obavezno socijalno osiguranje od

2010. do 2014. godine
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12.5.1.15. Obrazovanje

Konstantan rast zaposlenih belezi se u delatnosti Obrazovanje. U 2010. godini bilo je
zaposleno 138.391 lice, dok je u 2014. godini broj zaposlenih se povecao za 3.096 lica, odnosno
za 2,24%.

Grafik 12.5.21.: Analiza kretanja zaposlenih u delatnosti obrazovanje od 2010. do 2014. godine
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12.5.1.16. Zdravstvena i socijalna zastita

Veliki pad zaposlenih primecuje se i u delatnosti Zdravstvena i socijalna zastita. U toku
2010. godine u ovoj delatnosti je bilo zaposleno 162.996 lica a u 2014. godini primecuje se pad
od 1,42%, odnosno na kraju 2014. godine u ovoj delatnosti je radilo 158.732 osobe.

Kretanje broja zaposlenih u posmatranom periodu najbolje se vidi na slede¢em grafiku:

Grafik 12.5.22.: Analiza kretanja zaposlenih u delatnosti zdravstvena i socijalna zastita od 2010. do 2014.
godine
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12.5.1.17. Umetnost, zabava i rekreacija

Relativno male oscilacije u broju zaposlenih u zadnje 4 godine, dogodile su se u oblasti
Umetnost, zabava i rekreacije. Naime, 2011. godine u ovoj oblasti je radilo 22.309 lica dok je
samo 136 osoba ostalo bez posla i na kraju 2014. godine radilo je 22.173 lica.

Grafik 12.5.23.: Analiza kretanja zaposlenih u delatnosti umetnost, zabava I rekreacija od 2011. do 2014.
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12.5.1.18. Ostale usluzne delatnosti

U okviru delatnosti Ostale usluzne delatnosti u posmatranom periodu doslo je do
smanjenja broja zaposlenih za 15,03%. Krajem 2011. godine u ovoj oblasti je radilo 14.387 lica,
dok je taj broj smanjen za viSe od 2 hiljade lica do kraja 2014. godine (12.225).

Grafik 12.5.24.: Analiza kretanja zaposlenih u delatnosti ostale usluzne delatnosti od 2011. do 2014. godine
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Xlll Odredivanje nivoa plata u Srbiji

Minimalna zarada definisana Zakonom najéeséi je model koji se odreduje za odredivanje
zarada zaposlenih u Srbiji. Takode, odredeni broj preduzeéa primenjuje model koji predstavlja
kombinaciju minimalne zarade (propisane Zakonom), radnog ucinka i odredenih stimulacija koje
zaposleni dobijaju kao bonus od poslodavca. Od Subotice do Vranja, u svakom gradu u svakoj
delatnosti, u javnim, drzavnim i privatnim preduzedima prosecne zarade zaposlenih su na
razli¢itim nivoima. Da li su prosecne zarade dovoljne za Zivot u Srbiji, bi¢e prezentovano u
slede¢im poglavljima.

13.1. Analiza nivoa plata po opstinama

Svake godine se menja prosecna zarada u Srbiji. Veliko je pitanje da |i prosecan gradanin
Srbije moze da prezivi mesec dana sa svojom platom. Takode, jako je bitno naglasiti da, iako se u
najveéem broju opstina/gradova povecava prosecna bruto zarada, to povecanje nije realno
imajucdi u vidu poveéanje troskova Zivota.

Kretanje prosecenih neto zarada u Srbiji, zadnjih 5 godina, mozZete videti u sledeé¢em

grafikonu:
Grafik 13.1.1.: Analiza nivoa plata po opsStinama od 2009. do 2014. godine
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Moze se uociti skoro minimalno poveéanje 2014. godine u odnosu na 2013. godinu, od svega
1,36%, dok je inflacija u 2014. godini merena indeksom potrosackih cena u 2014. godini bila
1,7%. **

U sledecoj tabeli, moZete videti kretanje bruto i neto prosecnih zarada u periodu od 2009.
godine do 2014. godine po raznim regionima, odnosno gradovima i opstinama:

2 http://www.porezi.rs/Statistika/S2014/03/3_2.php
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Tabela 13.1.2.: Analiza bruto i neto plata po regionima od 2009. do 2014. godine

. Y rosecna rosecna rosecna rosecna rose¢na
REglon prosetna zarada pzarada pzarada pzarada pzarada pzarada
Oblast 2014 2013 2012 2011 2010 2009
Grad - Opstina bruto neto bruto neto bruto neto bruto neto bruto neto bruto neto
REPUBILKA SRBIJA 61426 44530 60708 | 43932 | 57430 | 41377 | 52733 | 37976 | 47450 | 34142 | 44147 | 31733
SRBUA - SEVER
Beogradski region 69067 50090 68395 | 49429 | 64713 | 46510 | 59574 | 42894 | 53713 | 38571 | 50473 | 36177
Grad Beograd 76333 55429 74806 | 54103 | 71092 | 51121 | 65338 | 46986 | 59174 | 42489 | 55627 | 39862
Barajevo 51818 37503 52659 | 38026 | 48282 | 34739 | 44271 | 31874 | 40824 | 29372 | 39031 | 28049
Vozdovac 62356 44962 59158 | 42588 | 56102 | 40449 | 52425 | 37801 | 50268 | 36204 | 45482 | 32631
Vradar 83363 59958 79731 | 57194 | 75025 | 53655 | 68653 | 49113 | 63503 | 45419 | 58973 | 42098
Grocka 54110 39276 55242 | 40885 | 51413 | 36960 | 45857 | 33000 | 43700 | 31347 | 41274 | 29586
Zvezdara 64720 46478 64320 | 46237 | 60121 | 43266 | 56576 | 40776 | 51194 | 36752 | 47846 | 34357
Zemun 69329 50404 67237 | 48738 | 65687 | 47329 | 60657 | 43591 | 59814 | 42902 | 54804 | 39213
Lazarevac 88298 63072 91047 | 64941 | 88161 | 62742 | 78478 | 55879 | 66045 | 47093 | 63431 | 45257
Mladenovac 41510 30178 40130 | 29148 | 40453 | 28984 | 37878 | 27621 | 35866 | 26010 | 32895 | 23639
Novi Beograd 85102 62303 81305 | 59266 | 83084 | 60128 | 80057 | 58102 | 72568 | 52654 | 67908 | 49107
Obrenovac 76012 54336 75458 | 53409 | 72250 | 51505 | 64118 | 45779 | 54472 | 38888 | 50586 | 36136
Palilula 82706 61379 79107 | 57675 | 75950 | 54369 | 68288 | 48932 | 62008 | 44382 | 58476 | 41783
Rakovica 49815 36085 53028 | 38312 | 50251 | 36151 | 52922 | 38884 | 41911 | 30231 | 39851 | 28678
Savski venac 71684 51456 70827 | 50945 | 66932 | 47960 | 63632 | 45564 | 57824 | 41358 | 56699 | 40503
Sopot 43273 31664 44217 | 32189 | 40801 | 29492 | 38011 | 27558 | 34977 | 25305 | 32230 | 23287
Stari grad 89126 64978 91076 | 66163 | 81439 | 58858 | 69985 | 50261 | 63143 | 45274 | 59084 | 42265
Surcin 93319 68480 90658 | 65718 | 79443 | 57349 | 74348 | 53813 | 63697 | 45655 | 59891 | 42839
Cukarica 60335 43673 61106 | 44180 | 58348 | 42116 | 50833 | 36563 | 45844 | 32951 | 44422 | 31889
Region Vojvodine 59468 43092 59355 | 42935 | 56118 | 40421 | 51393 | 36950 | 46496 | 33392 | 43403 | 31203
Zapadnobacka oblast 51889 37614 53045 | 38359 | 51017 | 36740 | 46447 | 33448 | 42103 | 30291 | 40834 | 29383
Apatin 61667 44744 65748 | 47665 | 61327 | 44206 | 55250 | 39722 | 52838 | 37964 | 53341 | 38436
Kula 53020 38439 52140 | 37741 | 47910 | 34523 | 41853 | 30084 | 37539 | 27072 | 35166 | 25270
OdZzaci 51666 37659 50715 | 36733 | 48415 | 34994 | 38675 | 28063 | 34992 | 25310 | 34046 | 24662
Sombor 49076 35517 50333 | 36345 | 49627 | 35699 | 46975 | 33825 | 41970 | 30159 | 40463 | 29076
JuZnobanatska oblast 63886 46155 64449 | 46532 | 60484 | 43567 | 55461 | 39588 | 49280 | 35212 | 44194 | 32125
Alibunar 42646 30923 41928 | 30346 | 40279 | 29031 | 35576 | 25662 | 31907 | 23007 | 33893 | 24365
Bela Crkva 45637 33187 44830 | 32545 | 41564 | 29947 | 36669 | 26482 | 34187 | 24584 | 33987 | 24374
Vriac 72221 52237 72523 | 52454 | 68787 | 49689 | 61251 | 44198 | 57608 | 41617 | 51506 | 37146
Kovacica 40460 29327 41451 | 30017 | 37504 | 27072 | 37281 | 26692 | 35561 | 25350 | 33367 | 24241
Kovin 55975 40517 57315 | 41522 | 53286 | 38431 | 48732 | 35123 | 40730 | 29748 | 38036 | 27776
Opovo 49675 35984 49511 | 35767 | 43880 | 31783 | 40238 | 29041 | 37991 | 27384 | 35527 | 25567
Pancevo 69623 50196 70459 | 50754 | 66168 | 47558 | 61624 | 43621 | 53127 | 37592 | 46625 | 34071
Plandiste 39060 28452 38255 | 27852 | 35472 | 25791 | 32884 | 23900 | 32506 | 23583 | 28612 | 20624
JuZnobacka oblast 65167 47315 65099 | 47153 | 61543 | 44386 | 56413 | 40664 | 50524 | 36327 | 46774 | 33513
Grad Novi Sad 69131 50175 69121 | 50043 | 65858 | 47502 | 60524 | 43600 | 54613 | 39240 | 51013 | 36500
Petrovaradin 58744 42417 60438 | 43695 | 56188 | 40472
Bac 42768 31168 43392 | 31607 | 42606 | 30822 | 38932 | 28157 | 37624 | 27070 | 30357 | 21836
Backa Palanka 66057 48265 66588 | 48591 | 61689 | 44575 | 55003 | 39759 | 47199 | 34084 | 42474 | 30657
Backi Petrovac 45708 33469 42714 | 30971 | 39400 | 28427 | 35003 | 25375 | 32539 | 23512 | 30411 | 21951
Beocin 68701 50141 66210 | 48073 | 63896 | 46070 | 62061 | 44891 | 55895 | 40316 | 51849 | 37041
Becej 51539 37306 52045 | 37603 | 47612 | 34290 | 42662 | 30758 | 36549 | 26316 | 30936 | 22229
Vrbas 54225 39159 54355 | 39174 | 50941 | 36594 | 49196 | 49196 | 44369 | 31844 | 42663 | 30599
Zabalj 51399 37294 52976 | 38320 | 50070 | 35994 | 44803 | 32283 | 40130 | 28894 | 36999 | 26647
Srbobran 48908 35413 49024 | 35431 | 45424 | 32647 | 38931 | 27994 | 34239 | 24653 | 32060 | 23075
Sremski Karlovci 52336 37767 46167 | 33335 | 41887 | 30284 | 41889 | 30535 | 42407 | 30554 | 40108 | 28832
Temerin 47065 34194 44854 | 32556 | 41417 | 29910 | 39838 | 28736 | 36041 | 26013 | 32252 | 23262
Titel 45313 32902 44497 | 32346 | 40104 | 29103 | 37746 | 27343 | 33179 | 23940 | 33369 | 24027

279



Uticaj modela nagradivanja menadZera i zaposlenih
na performanse organizacija u Srbiji

Severnobanatska oblast 53462 38653 52350 | 37906 | 50135 | 36120 | 45880 | 33062 | 42348 | 30467 | 40707 | 29270
Ada 49963 36197 46785 | 33857 | 44997 | 32436 | 41291 | 29778 | 37561 | 27068 | 34903 | 25118
Kanjiza 57642 41669 56273 | 40460 | 52796 | 37879 | 48481 | 34825 | 44154 | 31726 | 42774 | 30671
Kikinda 51338 37040 50202 | 36449 | 48225 | 34767 | 44530 | 32090 | 41656 | 30018 | 39711 | 28571
Novi KneZevac 52461 37918 51327 | 37051 | 49673 | 35744 | 44562 | 32074 | 40563 | 29136 | 38998 | 27996
Senta 60526 43912 61660 | 44648 | 59660 | 43070 | 53855 | 38898 | 48830 | 34967 | 47826 | 34409
Coka 47003 34077 46495 | 33690 | 43500 | 31319 | 38639 | 27872 | 35352 | 25565 | 36030 | 25947
Severnobacka oblast 55017 39748 53905 | 38896 | 50920 | 36607 | 47167 | 33918 | 43102 | 30998 | 40874 | 29318
Backa Topola 51549 37305 50490 | 36474 | 48923 | 35229 | 44349 | 31970 | 38713 | 27909 | 36297 | 26174
Mali Idos 44295 32252 44969 | 32665 | 42945 | 30996 | 37301 | 26959 | 35619 | 25670 | 35365 | 25446
Subotica 56320 40663 55131 | 39761 | 51776 | 37202 | 48293 | 34703 | 44440 | 31942 | 42254 | 30269
Srednjobanatska oblast 54780 39690 55683 | 40243 | 52638 | 37741 | 48636 | 34717 | 45310 | 32358 | 41824 | 30017
Zitiste 40282 29113 50817 | 36662 | 50842 | 36558 | 44474 | 32003 | 38630 | 27744 | 35560 | 25592
Zrenjanin 58853 42661 59000 | 42635 | 55229 | 39538 | 51677 | 36771 | 48152 | 34299 | 43958 | 31520
Nova Crnja 51274 36961 49366 | 35602 | 47891 | 34416 | 42231 | 30334 | 39246 | 28186 | 38797 | 27843
Novi Becej 46446 33670 45462 | 32959 | 42908 | 30976 | 39540 | 28603 | 36777 | 26586 | 35388 | 25498
Secanj 45817 33165 45991 | 33278 | 43218 | 31150 | 37368 | 26976 | 36851 | 26562 | 36510 | 26284
Sremska oblast 53424 38706 52405 | 37891 | 49151 | 35412 | 44430 | 32029 | 40853 | 29442 | 39095 | 28123
Indija 47508 34390 48722 | 35326 | 46495 | 33509 | 43149 | 31130 | 40148 | 28907 | 38599 | 27732
Irig 48774 35467 46758 | 33866 | 45268 | 32622 | 40785 | 29460 | 36272 | 26185 | 34989 | 25245
Pecinci 66057 47959 64485 | 46800 | 59194 | 42790 | 55847 | 40358 | 52865 | 38271 | 48810 | 35289
Ruma 52278 37869 50791 | 36687 | 48873 | 35215 | 43473 | 31322 | 39744 | 28663 | 37782 | 27251
Sremska Mitrovica 57116 41184 55730 | 40134 | 52535 | 37725 | 47841 | 34356 | 43452 | 31236 | 41094 | 29476
Stara Pazova 50658 36946 46265 | 33638 | 43417 | 31444 | 39232 | 28458 | 35300 | 25495 | 34930 | 25166
Sid 51480 37292 55340 | 39944 | 47980 | 34530 | 41423 | 29856 | 39797 | 28695 | 37844 | 27187
SRBIJA - JUG
Region Sumadije i Zapadne Srbije 51585 37414 51385 | 37298 | 48220 | 34916 | 44372 | 32101 | 39565 | 28629 | 36800 | 26600
Zlatiborska oblast 51918 37655 51178 | 37115 | 48157 | 35004 | 44584 | 32399 | 40148 | 29165 | 36997 | 26848
Arilje 38349 28053 38462 | 28037 | 33095 | 24021 | 34838 | 25259 | 30162 | 21886 | 27591 | 20025
Bajina Basta 50151 36356 50816 | 36754 | 49164 | 35512 | 44332 | 31839 | 42382 | 30460 | 39522 | 28388
Kosjeri¢ 65390 47388 71771 | 51662 | 64790 | 46382 | 64777 | 46435 | 60165 | 43103 | 57489 | 41238
Nova Varo$ 48775 35304 48975 | 35425 | 45042 | 32509 | 40019 | 28912 | 36889 | 26634 | 36518 | 26277
PoZega 46924 33974 47481 | 34422 | 44967 | 32716 | 41127 | 29713 | 36336 | 26407 | 33325 | 24061
Priboj 37014 28092 33784 | 26051 | 39426 | 31878 | 36422 | 29446 | 31109 | 24990 | 26611 | 21187
Prijepolje 44265 32284 43948 | 32047 | 42530 | 30643 | 38082 | 27512 | 33974 | 24557 | 30471 | 22422
Sjenica 51263 37201 50458 | 36523 | 46846 | 33865 | 43121 | 31151 | 39215 | 28359 | 34972 | 25104
UZice 60726 43764 59080 | 42556 | 54484 | 39189 | 50548 | 36386 | 45544 | 32746 | 42548 | 30542
Cajetina 45642 33045 45916 | 33149 | 44139 | 31893 | 38367 | 27739 | 35030 | 25332 | 32314 | 23308
Kolubarska oblast 54426 39297 53019 | 38194 | 49993 | 36056 | 45569 | 32929 | 41031 | 29614 | 38249 | 27634
Valjevo 52461 37905 51132 | 36874 | 47897 | 34510 | 44292 | 32010 | 39924 | 28821 | 37017 | 26763
Lajkovac 87785 62683 87323 | 62313 | 84639 | 60259 | 75245 | 53613 | 63613 | 45345 | 59238 | 42220
Ljig 38444 28631 37179 | 26929 | 34671 | 26473 | 32697 | 24093 | 34538 | 24959 | 31858 | 23282
Mionica 45661 33126 43088 | 31280 | 40474 | 29262 | 37741 | 27292 | 35990 | 25978 | 33591 | 24176
Osecina 45927 33211 45602 | 33051 | 42366 | 30579 | 36000 | 27363 | 32025 | 24377 | 31622 | 23624
Ub 46482 33644 45869 | 33104 | 44718 | 32540 | 39872 | 28612 | 35967 | 25893 | 35154 | 25390
Macvanska oblast 51589 37399 50905 | 36875 | 48236 | 34733 | 45283 | 32608 | 40154 | 28884 | 36142 | 25998
Bogati¢ 45993 33456 45912 | 33330 | 42398 | 30596 | 37795 | 27404 | 33718 | 24458 | 33089 | 23839
Vladimirci 39628 28819 41929 | 30401 | 42841 | 30934 | 36806 | 26599 | 31316 | 22633 | 30795 | 22208
Koceljeva 54533 39710 52609 | 38391 | 44731 | 32516 | 40910 | 29943 | 37887 | 27312 | 36207 | 26069
Krupanj 41972 30749 40481 | 29627 | 39512 | 28775 | 34594 | 25065 | 32945 | 23882 | 31297 | 22649
Loznica 45664 33207 44363 | 32216 | 43704 | 31505 | 40040 | 28879 | 34973 | 25215 | 31795 | 22976
Ljubovija 52492 37949 57888 | 41738 | 48802 | 35088 | 43535 | 31292 | 39696 | 28535 | 35128 | 25244
Mali Zvornik 49758 35982 48384 | 34877 | 44450 | 31939 | 41620 | 30052 | 37657 | 27100 | 36016 | 25982
Sabac 57002 41230 55920 | 40444 | 52546 | 37772 | 51013 | 36635 | 45176 | 32422 | 39542 | 28369
Moravicka oblast 52755 38149 52349 | 37976 | 48455 | 35042 | 44864 | 32417 | 39830 | 28727 | 36808 | 26549
Gornji Milanovac 53227 38356 54036 | 38975 | 47821 | 34352 | 43817 | 31560 | 39844 | 28679 | 37603 | 27044
Ivanjica 44555 32344 45182 | 32782 | 42500 | 30733 | 40636 | 29369 | 33004 | 23840 | 28344 | 20478
Lucani 57573 41309 57739 | 41472 | 53932 | 38828 | 48915 | 35036 | 41302 | 29651 | 38211 | 27441
Catak 53581 38833 52121 | 37989 | 49053 | 35613 | 45511 | 32979 | 40874 | 29523 | 38073 | 27508
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Pomoravska oblast 50369 36308 51005 | 36747 | 48006 | 34471 | 43891 | 31185 | 38713 | 28367 | 36629 | 26605
Despotovac 56872 39979 56227 | 39819 | 51973 | 37112 | 46827 | 33398 | 44246 | 31754 | 42381 | 29981
Jagodina 48920 35323 49760 | 35900 | 47713 | 34384 | 43493 | 31244 | 38330 | 27634 | 36381 | 26223
Paracin 52287 37930 52831 | 38145 | 47375 | 33806 | 44543 | 30648 | 38033 | 29393 | 35302 | 26699
Rekovac 41681 30255 44010 | 32095 | 43278 | 31187 | 34156 | 24613 | 30417 | 21926 | 31960 | 22967
Svilajnac 52426 38059 53338 | 38702 | 51620 | 37141 | 46991 | 33894 | 39912 | 28709 | 35831 | 25537
Cuprija 47464 34327 48075 | 34700 | 46275 | 33349 | 42375 | 30488 | 38258 | 27538 | 36747 | 26400
Rasinska oblast 47224 34942 47033 | 34925 | 44277 | 32674 | 40809 | 30083 | 37086 | 26918 | 34736 | 25288
Aleksandrovac 43360 31317 45709 | 32973 | 43364 | 31134 | 38265 | 27557 | 31562 | 22723 | 28990 | 20888
Brus 43356 31455 44797 | 32390 | 42272 | 30503 | 37985 | 27383 | 32265 | 23193 | 28730 | 20806
Varvarin 47550 34442 46636 | 33810 | 43200 | 31330 | 37112 | 26805 | 33229 | 23976 | 33670 | 24267
Krusevac 49876 36644 49037 | 36149 | 45875 | 33699 | 42735 | 31393 | 40709 | 29256 | 38627 | 27740
Trstenik 43987 33837 44003 | 33925 | 41844 | 31782 | 38489 | 29160 | 31770 | 24092 | 28829 | 22226
Ci¢evac 37866 29086 38125 | 29417 | 36690 | 28073 | 33654 | 25146 | 30410 | 22113 | 30024 | 21735
Raska oblast 49428 35640 49870 | 36177 | 47407 | 34238 | 42578 | 30774 | 37793 | 27240 | 35894 | 25837
Vrnjacka Banja 46223 33338 45381 | 33711 | 42875 | 31333 | 36672 | 26884 | 34174 | 24681 | 32465 | 23449
Kraljevo 50324 36500 51674 | 37400 | 49115 | 35376 | 44863 | 32309 | 40459 | 29095 | 38021 | 27317
Novi Pazar 48181 34392 47903 | 34652 | 45473 | 32898 | 40898 | 29677 | 35422 | 25577 | 33100 | 23883
Raska 50769 36502 50855 | 36761 | 48320 | 34851 | 42906 | 30908 | 36906 | 26538 | 36522 | 26299
Tutin 51911 37520 52054 | 37610 | 49743 | 35818 | 42688 | 30655 | 36054 | 26327 | 39094 | 28095
Sumadijska oblast 54970 39920 55723 | 40372 | 51228 | 37110 | 47401 | 34411 | 41764 | 30119 | 38942 | 28044
Arandelovac 55179 40324 51931 | 37517 | 49894 | 35968 | 44590 | 32092 | 40664 | 29348 | 34141 | 24784
Batocina 40231 29604 39436 | 28732 | 39727 | 28759 | 37388 | 27127 | 34384 | 24930 | 32841 | 23709
Kni¢ 45794 33283 44623 | 32369 | 43127 | 31064 | 38828 | 28029 | 35740 | 25787 | 33425 | 24077
Kragujevac 57583 41744 59381 | 43011 | 54286 | 39282 | 50752 | 36918 | 43799 | 31570 | 42062 | 30209
Lapovo 52142 37909 49564 | 35938 | 46620 | 33728 | 41483 | 30018 | 29744 | 21486 | 25171 | 17996
Raca 41619 30288 43821 | 32034 | 41117 | 30662 | 36072 | 26133 | 30567 | 22098 | 29354 | 21170
Topola 44232 32036 43595 | 31682 | 41212 | 29746 | 40104 | 29256 | 37490 | 27055 | 33073 | 24351
Region JuZne i Istocne Srbije 52783 38109 51961 | 37513 | 49645 | 35695 | 45301 | 32601 | 40179 | 28931 | 36302 | 26085
Borska oblast 65692 47252 66884 | 47960 | 62079 | 44166 | 54382 | 38992 | 45628 | 32809 | 40757 | 29340
Bor 72500 51983 73224 | 52381 | 68521 | 48428 | 58806 | 42080 | 47730 | 34301 | 41293 | 29783
Kladovo 58478 42256 63182 | 45395 | 59810 | 42870 | 53263 | 38186 | 46572 | 33397 | 43710 | 31339
Majdanpek 65164 46835 64177 | 46038 | 60603 | 43411 | 53798 | 38566 | 44692 | 32104 | 41352 | 29672
Negotin 54410 39443 54178 | 39121 | 48936 | 35172 | 45108 | 32548 | 41102 | 29674 | 37504 | 27011
Branicevska oblast 61008 43972 59568 | 42879 | 56185 | 40315 | 51862 | 37241 | 46547 | 33381 | 43940 | 31432
Grad PoZarevac 70541 50688 67823 | 48657 | 63747 | 45609 | 59330 | 42491 | 52909 | 37822 | 50416 | 35907
Kostolac 93433 66676 86986 | 61947 | 82584 | 58745 | 78713 | 56013
Veliko Gradiste 44874 32641 44220 | 32196 | 38567 | 27875 | 33440 | 24271 | 29565 | 21454 | 30405 | 22214
Golubac 37284 26956 41128 | 29904 | 38247 | 28369 | 32533 | 23853 | 31574 | 23346 | 31394 | 22928
Zabari 39443 28774 41321 | 30013 | 42355 | 30552 | 42458 | 30652 | 36931 | 26597 | 34142 | 24552
Zagubica 51813 37463 51172 | 37031 | 49255 | 35442 | 44167 | 31806 | 38502 | 27769 | 36414 | 26217
Kucevo 45286 32947 44268 | 32101 | 43103 | 31081 | 38875 | 28016 | 36209 | 26119 | 34282 | 24867
Malo Crnic¢e 37915 27599 37232 | 27314 | 36460 | 26496 | 32696 | 23745 | 30085 | 21828 | 28298 | 20532
Petrovac na Mlavi 43849 31957 42807 | 31168 | 41300 | 29870 | 37779 | 27353 | 35352 | 25563 | 31872 | 23004
Zajecarska oblast 52421 37826 51036 | 36875 | 48102 | 34573 | 42449 | 30595 | 38205 | 27507 | 34564 | 24822
Boljevac 49287 34904 49332 | 35674 | 44430 | 32044 | 38623 | 27878 | 34499 | 24910 | 34211 | 24580
Zajecar 56414 40632 54797 | 39442 | 52111 | 37394 | 46652 | 33550 | 42048 | 30239 | 36834 | 26411
KnjaZevac 43608 31864 41432 | 30313 | 38571 | 27878 | 33191 | 24028 | 29099 | 21045 | 26252 | 18977
Sokobanja 54153 39187 53806 | 38807 | 51677 | 37030 | 46683 | 33690 | 42325 | 30387 | 41366 | 29632
Jablanicka oblast 45895 33314 45937 | 33258 | 43256 | 31197 | 39218 | 28314 | 36089 | 25969 | 32935 | 23691
Bojnik 47439 34216 47547 | 34523 | 44429 | 31729 | 39531 | 28535 | 34732 | 25150 | 25391 | 18393
Vlasotince 39478 28949 39175 | 28687 | 36988 | 27010 | 33385 | 24336 | 30682 | 22061 | 27317 | 19841
Lebane 43596 31571 41914 | 30446 | 40577 | 29371 | 37038 | 26988 | 34664 | 25061 | 31817 | 22930
Leskovac 46790 33955 47040 | 33998 | 44435 | 31980 | 40276 | 29022 | 37165 | 26733 | 34447 | 24754
Medveda 55047 39343 54617 | 39235 | 50198 | 36186 | 48007 | 34440 | 41203 | 29511 | 34674 | 24396
CrnaTrava 43391 31456 43856 | 31839 | 37222 | 27025 | 32436 | 23457 | 30521 | 22136 | 29947 | 21658
NiSavska oblast 53435 38612 52099 | 37691 | 48373 | 34880 | 44859 | 32310 | 39488 | 28513 | 36522 | 26269
Grad Ni§ 54672 39492 53170 | 38460 | 49597 | 35765 | 46211 | 33275 | 40330 | 29132 | 37554 | 27007
Medijana 56966 41047 56013 | 40441 | 52254 | 37617 | 48759 | 35012 | 42846 | 30878 | 39588 | 28418
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Niska Banja 43480 31482 38390 | 27943 | 40638 | 29308 | 38828 | 28208 | 37864 | 28002 | 37416 | 27693
Palilula 40905 29895 38555 | 28366 | 36886 | 27133 | 33258 | 24390 | 27505 | 20125 | 24820 | 18174
Pantelej 45035 32874 43555 | 31677 | 38621 | 27958 | 31232 | 23262 | 26896 | 19947 | 25045 | 18175
Crveni krst 62629 45337 60435 | 43519 | 55013 | 39390 | 54066 | 38626 | 46168 | 33079 | 44348 | 31558
Aleksinac 51049 36954 49910 | 36032 | 45156 | 32531 | 42655 | 30710 | 38590 | 27703 | 34478 | 24762
Gadzin Han 38786 28534 39296 | 28744 | 40135 | 29060 | 29787 | 21568 | 26124 | 18894 | 23637 | 17069
Doljevac 43689 31020 43926 | 31831 | 40300 | 28754 | 34209 | 24707 | 33388 | 24238 | 31856 | 23060
Merosina 47127 34050 48755 | 35123 | 34932 | 25099 | 34382 | 24796 | 35039 | 25288 | 33028 | 23810
RaZanj 43675 31687 42511 | 30881 | 41154 | 29645 | 37577 | 27113 | 35692 | 25721 | 33778 | 24312
Svrljig 42113 30574 41098 | 29988 | 37815 | 27432 | 34845 | 25288 | 30546 | 22125 | 22973 | 16625
Pirotska oblast 52758 38204 47466 | 34459 | 48731 | 35089 | 45062 | 32280 | 39598 | 28311 | 31935 | 22845
Babusnica 44346 32205 39337 | 28843 | 38643 | 28105 | 36908 | 26837 | 37983 | 27603 | 26685 | 19376
Bela Palanka 37649 27594 37007 | 26875 | 33829 | 24359 | 30289 | 22008 | 27244 | 19677 | 18284 | 13357
Dimitrovgrad 42319 30778 41105 | 29822 | 37985 | 27423 | 37453 | 27037 | 34684 | 25019 | 33475 | 24093
Pirot 56671 40975 50222 | 36429 | 52893 | 38043 | 48534 | 34662 | 41694 | 29720 | 34472 | 24572
Podunavska oblast 53419 38593 51904 | 37633 | 53557 | 38588 | 51020 | 36766 | 47086 | 34082 | 42455 | 30653
Velika Plana 50390 36483 47805 | 34627 | 51810 | 37215 | 45628 | 32872 | 40056 | 28832 | 37499 | 26958
Smederevo 57708 41569 55692 | 40376 | 57692 | 41499 | 56173 | 40458 | 51736 | 37524 | 45762 | 33115
Smederevska Palanka 43639 31816 44158 | 32048 | 43362 | 31509 | 40313 | 29118 | 39120 | 28216 | 37062 | 26642
Pcinjska oblast 44567 32106 47336 | 34234 | 45420 | 32749 | 41446 | 29914 | 36302 | 26118 | 34102 | 24495
Grad Vranje 42358 30496 45966 | 33211 | 44806 | 32300 | 41262 | 29779 | 37768 | 27214 | 35153 | 25245
Vranjska Banja 37544 27105 37206 | 27391 | 35089 | 25503

Bosilegrad 46485 33977 46659 | 34186 | 43331 | 31461 | 36641 | 26648 | 29087 | 20939 | 29938 | 21432
Bujanovac 45557 32877 49530 | 35776 | 46241 | 33353 | 43350 | 31258 | 38820 | 27841 | 36601 | 26408
Vladicin Han 41527 30123 41163 | 29984 | 38337 | 27703 | 33775 | 24563 | 22532 | 16332 | 20680 | 14941
PreSevo 51637 37270 55598 | 40115 | 55319 | 39793 | 44822 | 32074 | 40601 | 29007 | 37632 | 26832
Surdulica 54466 38887 55254 | 39916 | 50362 | 36232 | 47587 | 34297 | 37459 | 26835 | 37297 | 26703
Trgoviste 38197 27577 40361 | 29334 | 39132 | 28380 | 33093 | 24071 | 33488 | 24200 | 33619 | 24234
Toplicka oblast 45853 33102 45420 | 32624 | 41098 | 29701 | 37409 | 26999 | 32669 | 23689 | 29510 | 21217
Blace 42445 30818 43430 | 31198 | 41937 | 30140 | 38015 | 27326 | 32836 | 23744 | 24631 | 17795
Zitorada 48674 35272 48065 | 34880 | 41927 | 30263 | 38592 | 28171 | 33917 | 24891 | 31268 | 22510
Kurdumlija 43645 30044 40890 | 28075 | 33524 | 24282 | 33265 | 23954 | 22897 | 16503 | 21984 | 15852
Prokuplje 46791 34221 46769 | 33934 | 43133 | 31181 | 38251 | 27592 | 35849 | 25990 | 32831 | 23567

Interesantno je pogledati uporedno kretanje plata u 2009. i u 2014. godini za nekoliko gradova:

Grafik 13.1.3.: Kretanje plata u odredenim gradovima u 2009. i 2014. godini
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na performanse organizaciia u Srbiji

Opstine koje su imale najnizu proseénu platu u Srbiji u 2014. godini su: Golubac sa svega 26.956
dinara, Vranjska Banja (27.105 dinara), Trgoviste (27.577 dinara), Bela Palanka (27.594 dinara),
Malo Crniée (27.599 dinara), Arilje (28.053 dinara), Priboj (28.092 dinara), PlandiSte (28.452
dinara), Gadzin Han (28.534 dinara) i Ljig (28.631 dinara):

Grafik 13.1.4.: Kretanje plata u odredenim gradovima u 2014. godini
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Opstine koje su imale najvise plate u 2014. godini u Srbiji su: Surcin sa 68.480 dinara, Kostolac
(66.676 dinara), opStina Stari grad (Beograd) sa 64.978 dinara, Lazarevac (63.072 dinara),
Lajkovac (62.683 dinara), Novi Beograd (62.303 dinara), opstina Palilula (Beograd) sa 61.379
dinara, opstina Vracar (Beograd) sa 59.958 dinara, grad Beograd 55.429 dinara, Obrenovac

(54.336 dinara), Vrsac (52.237 dinara):

Grafik 13.1.5.: Kretanje plata u odredenim gradovima u 2014. godini
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Prosecna zarada zaposlenih u Surcinu je 2,54 puta vec¢a od prosecne zarade zaposlenih u opstini
Golubac:

Grafik 13.1.5.: Uporedni prikaz opstina sa najvisom i najniZzom zaradom u 2014. godini
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13.2. Analiza plata po delatnostima

Kada posmatramo prosecne zarade zaposlenih u Srbiji po delatnostima, zaklju¢ujemo da u
oblasti Finansijske delatnosti i delatnosti osiguranja su najveée prosecne zarade i to prosecna
neto zarada u januaru 2014. godine bila je 63.332 dinara dok je u decembru bila 102.806 dinara,
odnosno povecana je ¢ak za 62,33%. Sledecéa delatnost sa najveéim zaradama je Snabdevanje
elektricnom energijom, gasom, parom | klimatizacija, ali za razliku od prethodno pomenute
delatnosti, ovde imamo smanjenje zarada u odnosu januar 2014. — decembar 2014. i to za
10,04%, odnosno prosecna neto zarada u januaru 2014. godine je bila 78.380 dinara dok je ona
u decembru 2014. godine iznosila 70.510 dinara.

Sa druge strane delatnost sa najnizom prosenom zaradom u Srbiji je Usluga smestaja i
hrane — u januaru 2014. godine prosecna neto zarada je bila 23.986 dinara dok je u decembru
ona iznosila 25.873 dinara.

Detaljan pregled kretanja prosec¢nih bruto i neto zarada u januaru 2014. godine i
decembru 2014. godine moZete pogledati u sledeéoj tabeli:

Tabela 13.2.1.: Analiza kretanja zarada u januaru i decembru 2014. godine

PROSECNE ZARADE U SRBIJI PO DELATNOSTIMA oy 208 | decembarans.
UKUPNO REPUBLIKA SRBIJA 52438 37966 68739 49970
POLIOPRIVREDA, SUMARSTVO I RIBARSTVO 43203 31296 59457 42914

1 | Poljoprivredna proizvodnija, lov i prateée usluzne delatnosti 40147 29273 58956 42559
2 | Sumarstvo i se¢a drveéa 57073 40614 57285 41303
3 | Ribarstvo i akvakulture 32028 23128 83187 60125
RUDARSTVO 91183 64883 95078 67835
1 | Eksploatacija uglja 105443 74772 97813 | 70099
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2 | Eksploatacija sirove nafte i prirodnog gasa 51826 36413 131812 93584
3 | Eksploatacija ruda metala 88329 63027 83934 59730
4 | Ostalo rudarstvo 54401 39938 46594 33488
5 | Usluzne delatnosti u rudarstvu i geolokim istraZivanjima 44640 31556 190608 140681
PRERADIVACKA INDUSTRIJA 45445 33277 61949 45224
1 | Proizvodnja prehrambenih proizvoda 41315 30426 61566 44912
2 | Proizvodnja pi¢a 44223 31370 73512 53027
3 | Proizvodnja duvanskih proizvoda 30446 21955 173754 134011
4 | Proizvodnja tekstila 43618 31579 52470 38250
5 | Proizvodnja odevnih predmeta 26051 19186 37313 27667
6 | Proizvodnja koZe i predmeta od koZe 28497 18361 42077 30713
7 | Prerada drveta i proizvodi od drveta, plute, slame i pruca, osim namestaja 36809 25698 37707 26788
8 | Proizvodnja papira i proizvoda od papira 58312 42745 74484 55327
9 | Stampanje i umnozavanje audio i video zapisa 40918 29894 59965 43458
10 | Proizvodnja koksa i derivata nafte 58448 41590 122500 88775
11 | Proizvodnja hemikalija i hemijskih proizvoda 68264 49454 87537 63985
12 | Proizvodnja osnovnih farmaceutskih proizvoda i preparata 80775 58064 123572 88377
13 | Proizvodnja proizvoda od gume i plastike 56796 41318 71434 51964
14 | Proizvodnja proizvoda od ostalih nemetalnih minerala 52254 37897 69820 50886
15 | Proizvodnja osnovnih metala 62021 44832 70196 50202
16 | Proizvodnja metalnih proizvoda, osim masina i uredaja 44568 32854 59756 43362
17 | Proizvodnja racunara, elektronskih i opti¢kih proizvoda 59978 43465 160280 122022
18 | Proizvodnja elektri¢ne opreme 45213 32659 51281 37230
19 | Proizvodnja nepomenutih masina i nepomenute opreme 52397 38251 69715 51336
20 | Proizvodnja motornih vorzila, prikolica i poluprikolica 46405 34695 50988 37807
21 | Proizvodnja ostalih saobraéajnih sredstava 18109 14027 37456 28617
22 | Proizvodnja namestaja 34758 25521 43532 30807
23 | Ostale preradivacke delatnosti 33478 25043 33293 24877
24 | Popravka i montaZza masina i opreme 36076 29474 53426 38714
SNABDEVANJE ELEKTRICNOM ENERGIJOM, GASOM, PAROM | KLIMATIZACIJA 110318 78380 98962 70510
1 | Snabdevanje elektricnom energijom, gasom, parom i klimatizacija 110318 78380 98962 70510
SNABDEVANJE VODOM; UPRAVLIANJE OTPADNIM VODAMA, KONTROLISANJE
PROCESA UKLANJANJA OTPADA I SLICNE AKTIVNOSTI 48445 34839 59719 | 43320
1 | Sakupljanje, pre¢is¢avanje i distribucija vode 50116 36020 58740 42522
2 | Uklanjanje otpadnih voda - - - -
3 | sakupljanje, tretman i odlaganje otpada; ponovno iskori$¢avanje otpadnih materija 46039 33139 61133 44472
4 | Sanacija, rekultivacija i druge usluge u oblasti upravljanja otpadom - - - -
GRADEVINASRVO 45741 33031 62629 45777
1 | lzgradnja zgrada 40990 29673 42882 31191
2 | Izgradnja ostalih gradevina 44351 31846 76010 55750
3 | Specijalizovani gradevinski radovi 49202 35721 55436 40356
TRGOVINA NA VELIKO | MALO; POPRAVKA MOTORNIH VOZILA | MOTOCIKALA 39767 29308 51806 38349
1 | Trgovina na veliko i malo; popravka motornih vozila i motocikla 41967 29953 47420 34809
2 | Trgovina na veliko, osim trgovine motornim vozilima i motociklima 49723 36542 85785 63873
3 | Trgovina na malo, osim trgovine motornim vozilima i motociklima 35567 26375 40286 29722
SAOBRACAJ | SKLADISTENJE 55596 40014 70085 51145
1 | Kopnenisaobracaj i cevovodni transport 53068 38314 55846 40249
2 | Vodenisaobradaj 59262 42638 60886 43852
3 | Vazduni saobracaj 134692 95718 145094 109132
4 | Skladidtenje i prateée aktivnosti u saobracaju 46576 33125 128624 95974
5 | Postanske aktivnosti 59524 42836 57541 41473
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USLUGE SMESTAJA | HRANE 32445 23986 34942 25873
1 | Smestaj 37840 27098 45541 33058
2 | Delatnost pripremanja i posluZivanja hrane i pi¢a 30890 23089 31977 23863

INFORMISANJE | KOMUNIKACIJE 82830 62494 111193 83519
1 | Izdavaéke delatnosti 48059 34681 110627 83087
5 zK;r;?sr;latografska i televizijska produkcija, snimanje zvucnih zapisa, izdavanje muzickih 35971 26602 35150 24317
3 | Programske aktivnosti i emitovanje 92367 76511 90166 74428
4 | Telekomunikacije 92230 65934 112352 81069
5 | Raéunarsko programiranje, konsultantske i s tim povezane delatnosti 21066 15503 218964 160100
6 | Informacione usluZne delatnosti 38218 27484 65166 46810

FINANSIJSKE DELATNOSTI | DELATNOST OSIGURANJA 87905 63332 141747 | 102806
1 | Finansijske usluge, osim osiguranja i penzijskih fondova 92192 66441 163268 118386
2 | Osiguranje, reosiguranje i penzijski fondovi, osim obaveznog socijalnog osiguranja 92295 65898 105254 76217
3 | Pomocne delatnosti u pruzanju finansijskih usluga i osiguranju 34311 25762 31613 23846

POSLOVANIJE NEKRETNINAMA 58918 42293 76412 55080
1 | Poslovanje nekretninama 58918 42293 76412 55080

STRUCNE, NAUCNE | TEHNICKE DELATNOSTI 68024 49451 95922 70222
1 | Pravniiracunovodstveni poslovi 50391 37994 59044 44452
2 | Upravljacke delatnosti; savetovanje u vezi sa upravljanjem 62403 45870 151863 114694
3 | Arhitektonske i inZenjerske delatnosti; inZenjersko ispitivanje i analize 81063 58251 88616 63651
4 | Nauéno istraZivanje i razvoj 85841 61346 100042 71323
5 | Reklamiranje i istraZivanje trZista 85501 64015 140639 103677
6 | Ostale stru¢ne, nauéne i tehnicke delatnosti 44320 32252 69039 50052
7 | Veterinarske delatnosti 31756 22783 65199 47245

ADMINISTRATIVNE | POMOCNE USLUZNE DELATNOSTI 31894 23282 62408 45279
1 | Iznajmljivanje i lizing 30517 22129 29275 22072
2 | Delatnost zaposljavanja 25398 18176 91895 66423
3 | Delatnost putni¢kih agencija, turoperatora, usluge rezervacije i prateée aktivnosti 33386 24660 28823 21334
4 | Zadtitne i istrazne delatnosti 32775 24288 48706 35699
5 | Usluge odrZavanja objekata i okoline 38149 27682 47696 34484
6 | Kancelarijsko-administrativne i druge pomoc¢ne poslovne delatnosti 22582 16241 111903 80406

DRZAVNA UPRAVA | ODBRANA; OBAVEZNO SOCIJALNO OSIGURANJE 64498 46106 78331 56178
1 | Javna uprava i odbrana; obavezno socijalno osiguranje 64498 46106 78331 56178

OBRAZOVANJE 59207 42548 56853 40899
1 | Obrazovanje 59207 42548 56853 40899

ZDRAVSTVENA | SOCIJALNA ZASTITA 41445 29706 74295 53781
1 | Zdravstvene delatnosti 42133 30150 79397 57454
2 | Socijalna zastita sa smestajem 42681 30852 53696 38940
3 | Socijalna zastita bez smestaja 37447 27000 57093 41404

UMETNOST; ZABAVA | REKREACIJA 48005 34397 62822 45170

Stvaralacke, umetnicke i zabavne delatnosti 59371 42907 69968 50769
Delatnost biblioteka, arhiva, muzeja, galerija i zbirki i ostale kulturne delatnosti 49789 35799 67485 48599
Kockanje i kladenje 33478 22698 54012 39153
Sportske, zabavne i rekreativne delatnosti 36746 26750 60298 42144

OSTALE USLUZNE DELATNOSTI 43314 31867 51809 38124

1 | Delatnost udruzenja 136015 96685 159426 114564
Popravka radunara i predmeta za liénu upotrebu i upotrebu u domacéinstvu 31284 23769 33624 25846
Ostale liéne usluZne delatnosti 33489 24886 35145 26048
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Najvedi rast prosec¢nih zarada u posmatranom periodu, primecuje se kod delatnosti
Administrativne i pomocne usluzne delatnosti i to od 94,48%. Takode veliki rast se primecuje i u
oblasti Zdravstvene i socijalne zastite od 81,04%, Strucne, naucne i tehnicke delatnosti (42,00%),
u oblasti Gradevinarstva (38,59%) kao i u delatnosti Poljoprivrede, Sumarstva i ribarstva od
37,12%. Sa druge strane, pad prosecnih zarada se primecuje, pored delatnosti Snabdevanje
elektricnom energijom, gasom, parom i klimatizacija (10,04%) i kod delatnosti Obrazovanje za
3,88%.

13.2.1. Uporedna analiza plata po delatnostima i kretanje broja
zaposlenih u istim delatnostima

Kretanje broja zaposlenih po delatnostima u zadnje Cetiri godine, povezaéemo sa prosecnim
neto zaradama u zadnjem posmatranom periodu, januar 2014. godine — decembar
2014.godine:**

Tabela 13.2.2.: Analiza kretanja broja zaposlenih i prosecne neto zarade u 2013. i 2014. godini

broj zaposlenih prosecna neto zarada

Delatnost 2013. 2014. o januar decembar o

god. god. ? 2014. 2014. ?
Poljoprivreda, 3umarstvo i ribarstvo 32715 31288 4,56 31296 42914 37,12
Rudarstvo 22188 21812 1,72 64883 67835 4,55
Preradivacka industrija 287147 279289 2,81 33277 45224 35,90
Snabde.var.ue e!ektilcnom energijom, gasom, 27950 27476 173 28380 70510 11,16
parom i klimatizacija
Snabdevanje vodom; upravljanje otpadnim
vodama, kontrolisanje procesa uklanjanja 34510 34603 0,27 34839 43320 24,34
otpada i sli¢ne aktivnosti
Gradevinarstvo 67195 63490 5,84 33031 45777 38,59
Trgovmé na vglllfo i trgoyma na malo; popravka 180037 180123 0,05 29308 38349 30,85
motornih vozila i motocikala
Saobradaj i skladistenje 85033 85527 0,58 40014 51145 27,82
Usluge smestaja i hrane 19945 19791 0,78 23986 25873 7,87
Informisanje i komunikacije 40258 41162 2,25 62494 83519 33,64
Finansijske delatnosti i delatnost osiguranja 37186 35023 6,18 63332 102806 62,33
Poslovanje nekretninama 3056 3502 14,59 42293 55080 30,23
Struéne, nauéne i tehnicke delatnosti 56491 54747 3,19 49451 70222 42,00
Administrativne i pomoéne usluzne delatnosti 34726 38490 | 10,84 23282 45279 94,48
Dr'zavna 'uprava i odbrana; obavezno socijalno 74322 72889 1,97 46106 56178 21,85
osiguranje
Obrazovanje 140725 141487 0,54 42548 40899 4,03
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Zdravstvena i socijalna zastita 160021 158732 0,81 29706 53781 81,04
Umetnost; zabava i rekreacija 22645 22173 2,13 34397 45170 31,32
Ostale usluzne delatnosti 11933 12225 2,45 31867 38124 19,63

Najvedi pad broj zaposlenih u posmatranom period je u delatnosti Gradevinarstvo
(5,84%), dok su prosecne plate u toj delatnosti porasle za 38,59% u poslednjih godinu dana. Sa
druge strane, najvedi rast zarada je u oblasti Administrativne i pomocne usluZne delatnosti za
94,48% i u toj delatnosti je izuzetno veliki rast broja zaposlenih od 10,84%. U oblasti Poslovanje
nekretninama primetan je rast broja zaposlenih od 14,59% dok su zarade porasle za 30,23%. U
oblasti Zdravstvena i socijalna zastita relativno je mali pad broja zaposlenih od 0,81% dok su
zarade porasle za 81,04%. Finansijske delatnosti i delatnost osiguranja beleZzi pad broja
zaposlenih od 6,18% dok je povecanje zarada izuzetno veliko od 62,33%.

13.3. Analiza plata u javnim i privatnim preduzeéima

0Od 2,3 miliona zaposlenih gradana u Srbiji, svaki treci gradanin radi u javhom preduzecu,
Sto je oko 3 puta viSe zaposlenih u javnom sektoru u odnosu na evropski prosek. U septembru
mesecu 2014. godine u drzavnim firmama se zaradivalo oko 65 hiljada dinara, sto je preko 25
hiljada dinara viSe nego u privatnom sektoru, odnosno plate u javhom sektoru su 30-40% vece
nego u privatnom. Zbog ovog izuzetno velikog odnosa zarada u javnim i privatnim preduzeéima,
ministar finansija Vujovi¢, najavio je za 2015. godinu realniji novi sistem obracuna plata u javim
preduzecima, imajuci u vidu da je trenutni sistem obracuna plata neodrZiv. , Ovaj sistem ¢e, kako
je naglasio, omogucditi da oni koji obavljaju sloZene i odgovorne poslove imaju i ve¢a primanja, s
obzirom na to da ¢e vrednovanje plata biti vrSeno na osnovu ovih kriterijuma.”243

U periodu januar — oktobar 2014. godine prose¢na neto zarada iznosila je 44.021 dinar,
$to je u odnosu na isti period prosle godine realno smanjenje od 0,3%. Najvece realno smanjenje
prosecne neto zarade u ovom periodu zabeleZzeno je u oblasti finansijskih delatnosti i delatnosti
osiguranja, saobracaja i skladiStenja, umetnosti, zabave i rekreacije, drzavne uprave i obaveznog
socijalnog osiguranja i poljoprivrede, Sumarstva i ribarstva. Istovremeno, najveéi realni rast je
zabeleZen u oblasti informisanja i komunikacija, administrativnih i pomoénih usluznih delatnosti,
strucnih, nauénih i inovacionih i tehnickih delatnosti i gradevinarstva.

Prosecno ispladena penzija u oktobru 2014. godine iznosila je 23.794 dinara i realno je
smanjena u odnosu na isti period prosle godine za 0,9%. Prosecna isplaéena penzija Cinila je
52,9% prosecne zarade. U periodu januar — oktobar 2014. godine prosecna isplacena penzija
iznosila je 23.724 dinara i u odnosu na isti period 2013. godine realno je smanjena za 0,4%.
Prose¢no ispla¢ena penzija u ovom periodu iznosila je 53,9% prose¢ne zarade. ***

Odnos plata u privatnom i javhom sektoru, kao i iznosi penzija mogu se videti u sledecoj
tabeli:

3 http://www.srbija.gov.rs/vesti/vest.php?id=222531

24 Republika Srbija ministarstvo finansija, “Bilten javnih finansija”, broj 122., oktobar 2014. godine
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Tabela 13.3.1.: Analiza prosecnih zarada u javnom i privatnom sektoru u 2013. i 2014. godini
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Prema podacima Republickog zavoda za statistiku, od 2008. godine broj zaposlenih
smanjen je za 450 hiljada. Samo u privatnom sektoru, smanjen je broj zaposlenih za 207.000 od
2008. godine do kraja 2013. godine. U istom periodu broj zaposlenih u javnim preduzeéima je
smanjen za svega 18.000. Od kraja 2011. do kraja 2013. godine ¢ak je povecan broj zaposlenih u
javnim preduzec¢ima za oko 3.000 ljudi. Istovremeno je u privatnom sektoru ukupno smanjen
broj zaposlenih za preko 20.000 (ovde nisu uracunati zaposleni kod preduzetnika i u javhom
sektoru, osim javnih preduzeca koja posluju na trziStu). Ukoliko pogledamo podatke iz biltena
javnih finansija Ministarstva finansija, u avgustu je prosecna neto plata u Srbiji bila 45.610
dinara i to u privatnom sektoru je bila oko 39.000 dinara dok je u javhom sektoru bila 50.870
dinara, a u drzavnim javnim preduzecima ¢ak 70.984 dinara. Dakle, prose¢na plata u republi¢kim
javnim preduzec¢ima bila je 80% veca nego u privatnoj privredi. ,,Prema podacima koje smo
dobili iz Ministarstva privrede, raspon prosecnih zarada u javnim i preduzec¢ima Ciji je osnivac
drzava, krece se od 44.154 do ¢ak 162.298 dinara. Od 2009. do 2013. godine prosecna plata u
Srbijavodama i Aerodromu ,,Nikola Tesla” bila je ve¢a od proseka u privatnom sektoru za 190%,
u Telekomu Srbija za 180%, a u Srbijagasu za 160%.

Medutim, ako bi se ra¢unala zarada po efektivnom satu rada, razlika bi bila mnogo veca.
Analiza Centra za istrazivanje u privredi pokazala je da se u Srbiji u drzavnim preduzeé¢ima u
administraciji efektivno radi 3 sata i 45 minuta dnevno. Istovremeno se kod privatnika radi
efektivno 7 sati i 18 minuta. Po toj radunici, za svaki efektivan sat rada u javnim preduzeéima
radnici dobijaju po 809 dinara u proseku, dok sat rada zaposlenih u privatnoj firmi vredi svega
226 dinara.”**

Najveca nelogi¢nost je da u najveéim “gubitasima”, javnim preduzeéima koja prave
ogromne gubitke, zaposleni ostvaruju najvece plate i posebne beneficije. “Tako je, na primer,

249 http://novaekonomija.rs/sr/artikli/reforma-javnih-preduzeca
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2012. godine zaposlenima u Elektroprivredi Srbije odobrena pozajmica u vrednosti od 50.000
dinara po zaposlenom, $to je ukupno iznosilo 1,5 milijardi dinara, iako je EPS te godine ostvario
gubitak od oko 12 milijardi dinara. Sli¢no se desilo i ove godine kada je usled upozorenja da ée
zaposleni stupiti u Strajk, sindikat EPS-a sa Vladom Srbije i poslovodstvom kompanije potpisao
novi sporazum o beskamatnoj pozajmici zaposlenima. Inade, prose¢na neto zarada u EPS-u je
75.000 dinara. “**®

| u okolnim zemljama plate u javhom sektoru su veée nego u privatnom, ali ne kao kod
nas. Naime, u Madarskoj je to 8%, u Slovackoj razlika je 15%, u Bugarskoj 19% a u Rumuniji
20%. Kod nas se na plate u javhom sektoru koristi oko 13% BDP, $to je dva puta viSe nego u
Sloveniji.

13.4. Kupovna moc u Srbiji

Zavod sa statistiku definiSe raspoloZiva sredstva domacinstva kao prihode u novcu, nov€anu
vrednost naturalne potrosnje i prihoda u naturi, kojima domacinstva raspolazu.

,Prihodi domacinstva u novcu:

- Prihodi iz redovnog radnog odnosa obuhvataju prihode iz redovnog radnog odnosa;

- Prihodi van redovnih radnog odnosa obuhvataju: novéana primanja od
prekovremenog rada, na osnovu ugovora o delu, autorskog ugovora i sl.;

- Penzije (starosne, porodicne, invalidske i ostale) obuhvataju: primanja na osnovu
penzijskog i invalidskog osiguranja i dodatke uz penziju;

- Ostala primanja od socijalnog osiguranja obuhvataju: socijalnu pomo¢, dodatke i
druga primanja na osnovu socijalne zaStite; primanja na ime materijalnog
obezbedenja nezaposlenih i privremeno nezaposlenih lica; primanja na ime
alimentacije, izdrzavanja; primanja na osnovu zdravstvenog osiguranja; primanja i
dodaci na osnovu invalidskog osiguranja; deciji dodatak; stipendije daka i studenata,
kao i naknade za ucenike skola i kvalifikovane radnike;

- Prihodi od poljoprivrede, lova i ribolova obuhvataju: prihode domadinstva koja se
bave poljoprivredom, lovom i ribolovom;

- Primanja iz inostranstva obuhvataju: poklone u novcu i primanja iz inostranstva;

- Prihodi od imovine obuhvataju: prihode od izdavanja sobe, stana, kamate dividende i
prihode od prodaje pokretne i nepokretne imovine;

- Pokloni i dobici obuhvataju: poklone u novcu, dobitke od igra na sreéuisl.;

- Potrosaci i investicioni krediti obuhvataju kredite podignute u prethodnih 12 meseci;

- Ostala primanja obuhvataju; podizanje Stednih uloga, vraéene pozajmice i smanjenje
gotovine u domacdinstvu, naknade od nacionalizovane imovine, naknade na osnovu
Zivotnog osiguranja, osiguranja imovine i sl.

Prihodi domacinstva u naturi:

- Prihodi u naturi na ime zarada obuhvataju hranu, odeéu, obuéu, placene racune
domacdinstva za struju, telefon, registraciju, benzin i drugo od strane poslodavca;

MGhttp://novaekonomija.rs/sr/artikli/reforma—javnih—preduzeca
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- Naturalna potrosnja obuhvata vrednost proizvoda iz sopstvene proizvodnje
domacinstava utro3enih za liénu potroénju (hrana, pice, drva za ogrev i sl.)“**’
Struktura raspolozivih sredstava jednog prose¢nog domadinstva u Srbiji u 2013. godini
predstavljena je u sledecoj tabeli:

Tabela 13.4.1: Struktura raspoloZivih sredstava prosecnog domacinstva u Srbiji u 2013. godini

Republika Srbija
ukupno gradsl_<a ostala naselja
naselja
RaspolozZiva sredstva - ukupno 56073 58534 52062
Prihodi domadinstva u novcu 53493 58034 46103
Prihodi iz redovnog radnog odnosa 24617 29258 17065
Prihodi van redovnog radnog odnosa 1795 1871 1672
Penzije 18264 20280 14983
Ostala primanja od socijalnog osiguranja 1377 1401 1338
Prihodi od poljoprivrede, lova i ribolova 2799 866 5945
Prihodi od inostranstva 895 754 1124
Prihodi od imovine 251 289 191
Pokloni i dobici 656 790 439
Potrosacki i investicioni kreditu 725 880 473
Ostala primanja od socijalnog osiguranja 2114 1645 2873
Prihodi domadinstva u naturi 2580 500 5959
Prihodi u naturi na ime zarade 67 45 102
Naturalna potrosnja 2513 455 5857

Kupovna mo¢ stanovnistva zavisi od dohotka gradana, cena, Stednje, dugova i uslova
kreditiranja. Snaga kupovne moci pojedinaca zavisi od veliine izvora koji omogucavaju
pojedincu da kupuje i opstih ekonomskih uslova. Razlikujemo nominalni i realnih dohodak —
nominalni dohodak predstavlja iznos zaradenih novcanih sredstava od strane odredenog
pojedinca, potroSaca u odredenoj godini dok realni dohodak predstavlja iznos zaradenih
novcéanih sredstava u odredenoj godini korigovan za iznos stope inflacije. Kupovna mo¢ se meri
odnosom prosecne neto zarade i prose€ne, odnosno minimalne potrosacke korpe.

Prilikom analize prose€ne zarade i potrosacke korpe za decembar mesec 2013. godine i

isti period ranije godine, dolazi se do sledeéih podataka248:

e ProsecCna potrosacka korpa za decembar 2013. godine iznosila je 65.024,47
dinara i u odnosu na decembar 2012. godine potrosacka korpa je veca za 1,98%;

e Minimalna potroSacka korpa za decembar 2013. godine iznosila je 33.919,75
dinara i u odnosu na decembar 2012. godine potrosacka korpa je veca za 0,92%;

*47 7avod za statistiku RS
48 Korigéeni su podaci sa sajtova Zavoda za statistiku i Ministarstva trgovine, turizma i telekomunikacija
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e Prosecna neto zarada za decembar 2013. godine iznosila je 50.820,00 dinara i u
odnosu na prosecnu neto zaradu iz decembra 2012. godine nominalno je veca za

8,3% a realno je veca za 6,0%;

e Prosecna neto zarada za period januar-decembar 2013. godine u odnosu na neto
zaradu za isti period 2012. godine nominalno je veéa za 6,2% a realno je manja za

1,5%.;

e Za pokrice prosetne potroSacke korpe u decembru 2013. godine bilo je potrebno
1,28 prosecnih zarada a za pokriée minimalne potrosacke korpe 0,67 prosecne
zarade; u decembru 2012. godine za pokri¢e prosecne potrosacke korpe bilo je
potrebno 1,36 prosecnih zarada, odnosno za pokrice minimalne korpe bilo je

dovoljno 0,72 prosecne zarade.

Pregled kretanja kupovne modi u Srbiji od 2008. do 2013. godine, odnosno odnos prose¢ne neto
zarade i prosecne i minimalne potrosacke korpe, najbolje se moze videti u sledeéoj tabeli i

grafikonu:

Tabela 13.4.2.: Uporedna analiza prosecne neto zarade i potrosacke korpe od 2008. do 2013. godine

. prosecna neto potroSacka korpa
godina < —.
zarada prosecna minimalna
2008. 32.757,00 43.904,54 23.321,78
2009. 31.758,00 47.444,98 25.066,96
2010. 34.159,00 50.138,86 24.291,94
2011. 38.000,00 55.568,13 27.193,71
2012. 41.386,00 59.593,67 31.599,02
2013. 43.944,00 64.895,88 35.109,64

Grafik 13.4.3.: Analiza prosecne neto zarade i potroSacke korpe od 2008. do 2013. godine
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Prosecne neto zarade zaposlenih u Srbiji se jako razlikuju po gradovima, pa se takode razlikuju i
odnosi sa prose€nom potrosackom korpom i prose€nom minimalnom potro$ackom korpom:

Tabela 13.4.4.: Uporedna analiza prosecne neto zarade i potroSacke korpe po gradovima u Srbiji

Prosec¢na Potrosacka korpa

Grad ™ -
neto zarada prosec¢na minimalna
Novi Sad 62.528,00 72.334,00 35.997,00
Beograd 62.272,00 68.212,00 39.533,00
Pancevo 57.624,00 71.118,00 35.445,00
Kragujevac 52.830,00 60.137,00 31.891,00
Zrenjanin 50.023,00 72.377,00 35.981,00
UZice 48.611,00 62.796,00 32.885,00
Subotica 46.342,00 69.649,00 34.449,00
Nis 45.715,00 62.498,00 32.955,00
Zajecar 44.820,00 59.515,00 37.131,00
Sabac 42.788,00 61.551,00 32.157,00
Kraljevo 41.129,00 59.316,00 30.837,00
Smederevo 39.565,00 60.199,00 32.110,00
Leskovac 38.827,00 56.995,00 29.973,00

Da li je prose€nom ¢lanu domacdinstva dovoljno ono $to se nalazi u prose¢noj potrosackoj korpi?
Da li je troc¢lanoj porodici dovoljno pola kilograma limuna za mesec dana, 1,3 kg ribe, 150 gr
drugog mesa dnevno po ¢lanu domacinstva, 7 litara vode, odece i obuée za 1126,70 dinara
mesecno po ¢lanu domacdinstva, obrazovanja za ¢itavih 447,91 dinara???

Uporedni pregled strukture potrosacke korpe u decembru 2013. godine izgledao je kao u

slededoj tabeli:

Tabela 13.4.5.: Struktura potrosacke korpe u decembru 2013. godine

Opis Prosecna korpa Minimalna korpa
iznos % iznos %

Hrana i bezalkoholna pi¢a 25.446,88 39,13 | 15.395,30 45,39
Alkoholna pic¢a i duvan 4.892,32 7,52 | 2.453,77 7,23
Odecaiobuda 3.380,09 5,20 | 1.295,99 3,82
Stanovanje, voda, struja, gas i druga goriva 12.617,77 19,40 | 6.397,42 18,86
Namestaj, opremanje domacinstva i odrzavanje 2.963,09 4,56 | 1.547,06 4,56
Zdravstvo 2.333,32 3,59 | 1.290,57 3,80
Transport 5.418,09 8,33 | 2.212,41 6,52
Komunikacije 1.712,71 2,63 807,20 2,38
Rekreacija i kultura 2.942,57 4,53 986,34 2,91
Obrazovanje 447,91 0,69 116,81 0,34
Restorani i hoteli 755,89 1,16 252,99 0,75
Ostala dobra i usluge 2.113,83 3,25 | 1.163,89 3,43
Vrednost korpe - ukupno 65.024,47 100,00 | 33.919,75 100,00
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Struktura prosecne potroSacke korpe i strukturu minimalne potrosacke korpe najbolje se

moze videti iz sledecih grafikona:**°

Grafik 13.4.6.: Struktura prosecne potroSacke korpe u decembru 2013. godine
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Grafik 13.4.7.: Struktura minimalne potrosacke korpe u decembru 2013. godine
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13.4.1. Rast potrosackih cena

Ukoliko posmatramo period od 2007. do 2013. godine u toku 2013. godine ostvaren je
najmaniji rast potrosackih cena u iznosu od 2,2%.

Tabela 13.4.8.: Rast potrosackih cena od 2007. do 2013. godine

Rast
Godina potrosackih
cena
2007. 11%
2008. 8,6%
2009. 6,6%
2010. 10,3%
2011. 7,0%
2012. 12,2%
2013. 2,2%

“Ostvareni rast potroSackih cena u 2013. godini, znacajno je ispod projektovane inflacije
utvrdene Fiskalnom strategijom za 2013. godinu sa projekcijama za 2014. i 2015. godinu (5,5%) i
ciljane inflacije date u Memorandumu Narodne banke Srbije o utvrdivanju ciljane stope inflacije
za period od 2012. Do 2014. godine (4+ 1 p.p.)***°

Cene su i u 2014. godini bile relativno stabilne. Mesecni rast se kretao u intervalu od
+0,1% do -0,3% osim u januaru (1,4%), aprilu (0,6%) i septembru (0,7%) kada je visok januarski
rast ostvaren po osnovu povecéane nize stope PDV, odnosno aprilski i septembarski usled visih
cena hrane.

Kretanje potroSackih cena u periodu od januara 2011. do novembra 2014. godine
mozete videti u slede¢em grafikonu:251

Grafik 13.4.9.: Kretanje potrosackih cena od januara 2011. do novembra 2014. godine
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13.4.2. Analiza prosecne zarade po delatnostima i potrosacke korpe

Cime treba da se bavimo da bi nasa prose¢na plata bila dovoljna za potrosacku korpu?!
Delatnosti Cija je prosecna plata ispod minimalne potrosSacke korpe su: Administrativne i
pomocne usluzne delatnosti, prose¢na plata je manja za 31,88%, Usluge smestaja i hrane
(29,82%), Trgovina na veliko i trgovina ma malo; popravka motornih vozila i motocikala
(14,25%), Zdravstvena i socijalna zastita (13,08%), Poljoprivreda, Sumarstvo i ribarstvo (8,43%),
Ostale usluZne delatnosti (6,76%), Gradevinarstvo (3,36%) i Preradivacka industrija (2,64%).

Jedina delatnost Cija prosecna neto zarada je veca od prosecne potroSacke korpe je
Snabdevanje elektricnom energijom, gasom, parom i klimatizacija i to za 19,27%.

Tabela 13.4.10.: Analiza prosecnih zarada, prosecne i minimalne potrosacke korpe po delatnostima u
januaru 2014. godine

prosecna neto prosecna minimalna

Delatnost zarada potrosacka korpa | potrosacka korpa
januar 2014. januar 2014. januar 2014.

Admlnlstr.atlvne i pomocne usluzne 23282

delatnosti

Usluge smestaja i hrane 23986

Trgovina na vellkc.) i trggvnr?a na mélo; 29308

popravka motornih vozila i motocikala

Zdravstvena i socijalna zastita 29706

Poljoprivreda, $umarstvo i ribarstvo 31296

Ostale usluZne delatnosti 31867

Gradevinarstvo 33031

Preradivacka industrija 33277

Umetnost; zabava i rekreacija 34397

Snabdevanje vodom; upravljanje otpadnim

vodama, kontrolisanje procesa uklanjanja 34839 65.717,94 34.177,96

otpada i sli¢ne aktivnosti

Saobracaj i skladistenje 40014

Poslovanje nekretninama 42293

Obrazovanje 42548

Drz'a!vna upr.ava i qdbrana; obavezno 46106

socijalno osiguranje

Stru¢ne, nauéne i tehnicke delatnosti 49451

Informisanje i komunikacije 62494

Finansijske delatnosti i delatnost osiguranja 63332

Rudarstvo 64883

Snabdevanje el.ekFrlcm.)m fa.nerguom, 28380

gasom, parom i klimatizacija

Najbolje se odnos proseéne neto zarade, prosecne potrosacke korpe i minimalne potrosacke
korpe se vidi na sledeéem grafikonu:
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XIV Analiza plata na globalnom nivou

Dok se u Evropi beleZi rast produktivnosti zaposlenih kao i smanjenje siromastva, Isto¢na
Azija ovim trendom ne bi mogla da dostigne sadasnji nivo produktivnosti u razvijenim
ekonomijama sve do 2033. godine. Sa druge strane, JuZzna Azija bi dostigla nivo produkutivnosti
razvijenih zemalja 2055. godine, odnosno jugoisto¢na Azija 2071. godine. Bez znacajnog
ubrzanja stope rasta, Afrika neée dostici razvijene zemlje sigurno do 2100. godine. Dakle, rast
produktivnosti predstavlja klju¢an izazov u mnogim zemljama u razvoju u narednim godinama,
dok se istovremeno suocavaju sa izazovom stvaranja dovoljnog broja radnih mesta.

Radna produktivnost (output po radniku kao % u razvijenim ekonomijama i EU) u 1994.,
2004. i 2014. godini predstavljena je na sledeé¢em grafiku:*>

Tabela 14.1.: Radna produktivnost u 1994., 2004. i 2014. godini
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Nivo minimalnih zarada varira uglavhom u zavisnosti od nivoa ekonomskog razvoja. Od
2012. godine minimalna plata se kretala od 50 USD mesecno, $to je nivo ekstremnog siromastva
od 1,25USD po danu, do 1000USD ili viSe. Africke zemlje uglavhom imaju najnize nivoe
minimalnih plata dok evropske zemlje imaju najviSu minimalnu platu.

Pregled minimalnih zarada u 2012. godini u svetu, prikazana je na slede¢em grafiku:

22 |nternational Labour Organisation, ,World of Work Report: 2014 Developing with Jobs / International Labour Office“, 2nd

ed.rev. — Geneva: ILO, 2014, str. 31
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Tabela 14.2.: Minimalna zarada zaposlenih u 2012. godini (% distribucije u svakoj regiji, US 5)253

|:| Less than US$50

[l ussso-140

m [:l US$150-299

[l uss300-999

D US$1000 or more

. No minimum wage

Regional distribution (%)

Source: |LO, 2013b.

All regions Africa Asia Europe Americas Middle
and the Pacific and CIS and the Caribbean East

Zanimljivo je pogledati odnose minimalnih zarada u razvijenim zemljama sveta — najnize
su u Portugalu i Spaniji, ¢ije ekonomije pogada velika kriza, dok su najvise u Holandiji, Australiji,
Belgiji... Zanimljivo je da Grc¢ka koja je u velikim merama Stednje, u ogromnim dugovima, ima
minimalnu zaradu vecu od Japana.

Godisnji rast prosecne zarade u periodu od 2006. do 2011. godine po regionima i
globalno, predstavljeno je na slede¢em grafikonu:

Grafik 14.3.: Godisnji prosecan rast realne zarade u periodu od 2006. do 2011. godine254
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3 |nternational Labour Organisation, ,World of Work Report: 2014 Developing with Jobs / International Labour Office, 2nd
ed.rev. — Geneva: ILO, 2014, str. 113

4 www.ilo.org/global - mart 2015.godine
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U posmatranom periodu od 2006. do 2011. godine mozZe se uociti kretanje prosecnih

zarada na globalnom nivou. Analizu je izvréila Medunarodna organizacija rada®> i moze se uotiti

ogroman pad prosecnih zarada pocetkom svetske ekonomske krize:

Grafik 14.4.: Kretanje prosecnih zarada na globalnom nivou periodu od 2006. do 2011. godine®®
4
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B World with China  |l] World without China

Na slede¢em grafikonu, prikazano je kretanje prose¢nih zarada na svetskom nivou u odnosu na
razvijene ekonomije u periodu od 2006. do 2011. godine:**’

Grafik 14.5.: Uporedni prikaz kretanja prosecnih zarada na globalnom nivou u odnosu na razvijene ekonomije u
periodu od 2006. do 2011. godine
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Uporednu analizu prose¢nih neto zarada na par radnih mesta Sirom sveta, bice
prezentovana u narednim prilozima.

Prodavac koji radi 32 sata nedeljno u Americi zaraduje 1876 dolara, dok njegov kolega u
Portugalu radi preko 39 sati nedeljno i zaraduje 468 dolara, dok u Rusiji na istom radnom mestu
se zaraduje 92 dolara. U Srbiji prodavac koji radi u proseku 40 sati nedeljno, zaraduje 254
dolara, Sto nas svrstava na sami kraj tabele. Naravno, uvek moramo imati u vidu troSkove Zivota
u svim posmatranim zemljama.

Tabela 14.6.: Analiza proseénih zarada po zemljama za radno mesto: prodavac™®

prosetna neto | radna nedelja

Prodavac " .
zarada u ¢asovima

Norveska S 2.510 37,5
Nemacka S 1.904 37,5
Amerika S 1.876 32
Australija S 1.773 38,5
Finska S 1.614 37,1
Japan S 1.516
velika $ 1.419 37,5
Britanija
Italija S 1.322 38
Koreja S 1.302 42,5
Belgija S 1.277 35
Kanada S 1.203 32,4
Hong Kong S 1.051 50,9
Austrija S 925 38,5
Tajvan S 608 46
Kuvajt S 560 53
Singapur S 528
Portugal S 468 39,3
Peru S 376
Ceska $ 314 40,9
Meksiko S 300 53
Madarska S 292
Poljska S 264 41
Srbija S 254 40
Brazil S 199 43,5
Slovacka S 194 33
Letonija S 165 38
Tajland S 143 51

238 podaci koriééeni sa sajtova: www.bls.gov, www.worldsalaries.org, www.payscale.com/research/US/Industry,
www.careerprofiles.info/salaries - mart, april 2015. godine


http://www.payscale.com/research/US/Industry
http://www.careerprofiles.info/salaries
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Litvanija S 137 40
Rumunija S 135 38,8
Filipini S 110

Rusija S 92 39

Na grafikonu se najbolje vide prikazane zarada u prethodnoj tabeli:

Grafik 14.7.: Analiza prosecnih zarada po zemljama za radno mesto: prodavac
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Godinama unazad se Strajkuje u prosveti u Srbiji. Pre pet godina prosec¢na zarada u
prosveti je bila oko 3 minimalne zarade u Srbiji, ali se svake godine one smanjuju. lako u prosveti
radi najviSe visokoobrazovanih zaposlenih, veéina njih zaraduje mnogo manje nego
visokoobrazovane kolege u drugim delatnostima. Veliki broj prosvetara ima manji fond c¢asova,
jer svake godine ima sve manje i manje daka u Skolama. Prosecna zarada profesora u Skolama
je izmedu 40 i 50 hiljada dinara. U Sloveniji i Rumuniji jedan nastavnik moze da zaradi tri puta
viSe od drugog, na osnovu kvalifikacija, dodatnih ¢asova, kao i kvaliteta rada, dok u Americi kada
nastavnik u drzavnoj Skoli ostane bez norme casova, drZava ga dve godine Stiti i prima punu
platu.

Proseéne zarade profesora u raznim zemljama, kao i nedeljni broj éasova moZemo videti
u sledecoj tabeli:

Tabela 14.8.: Analiza prosecnih zarada po zemljama za radno mesto: profesorm

prosec¢na neto | radna nedelja
Profesor N ,
zarada u ¢asovima
Amerika S 4.638 32,3
Japan S 4.240

29 podaci koriéceni sa sajtova: www.bls.gov, www.worldsalaries.org, www.payscale.com/research/US/Industry,
www.careerprofiles.info/salaries - mart, april 2015. godine
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velika $ 3.977 36
Britanija

Nemacka S 3.846

Australija S 3.384

Kuvajt S 3.363 36
Italija $ 3.206

Finska S 2.667 36,4
Kanada S 2.524 36,6
Portugal S 1.441 36,8
Meksiko S 1.059 42
Brazil S 790 26,9
Madarska S 719

Peru S 691

Ceska S 661 33,5
Letonija S 533 29,8
Rumunija S 511 38,8
Tajland S 493 38
Srbija S 425

Litvanija S 335 30,5
Filipini S 299

Slovacka S 228 32,1

Dakle, najvisa profesorska plata je u Americi i iznosi 4.638 dolara za 32 ¢asa nedeljno, dok je u
Slovackoj 228 dolara skoro isti broj ¢asova. U Velikoj Britaniji je 3.977 dolara za 36 casova
nedeljno, a u Portugalu 1.441 dolar za 36,8 ¢asova nedeljno, dok je u Srbiji prose¢na profesorska
plata 425 dolara, odnosno 10 puta manja nego u Americi.

Takode, pregled zarada profesora u razli¢itim zemljama, mozZete pogledati i na slede¢em
grafiku:

Grafik 14.9.: Analiza prosecnih zarada po zemljama za radno mesto: profesor
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Dok medicinska sestra u Srbiji, koja radi u Urgentnom centru ima prosecnu platu oko 400
dolara, njena koleginica u Americi ima 3.168 dolara mesec¢nu platu sa 33 casa nedeljno. U
Poljskoj, medicinska sestra sa 22 ¢asa nedeljno ima prosecnu platu 563 dolara, a u Rumuniji za
38,8 ¢asova nedeljno medicinska sestra ima platu od 268 dolara.

Tabela 14.10.:

. v . . . . 2,
Analiza prosecnih zarada po zemljama za radno mesto: medicinska sestra

Medicinska prosecna neto | radna nedeljau
sestra zarada ¢asovima
Amerika S 3.168 33
Norveska S 3.075 37,5
velika $ 2.782 35,7
Britanija

Australija S 2.653 38
Nemacka S 2.244 39
Finska S 2.230 38,2
Kanada S 2.216 31,7
Japan S 2.140

Francuska S 1.868

Austrija S 1.684 40
Italija S 1.629 36
Koreja S 1.504 41,7
Singapur S 1.237

Kuvajt S 1.226 44
Portugal S 1.199 35,8
Tajvan S 996 40,5
Brazil S 650 37,7
Cedka $ 582 38,6
Poljska S 563 22
Madarska S 543

Meksiko S 534 42
Peru S 528

Srbija S 400

Letonija S 397 39,5
Tajland S 358 51
Rumunija S 268 38,8
Litvanija S 203 40,7
Kina S 187

Filipini S 144

260 . . .
Podaci kori$c¢eni sa sajtova: www.bls.gov, www.worldsalaries.org, www.payscale.com/research/US/Industry,

www.careerprofiles.info/salaries - mart, april 2015. godine
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Medicinska sestra sa prosecnom zaradom u Rusiji, zaraduje 1,76 USD neto na sat, Sto
znaci da ona zaraduje pola Big Meka, dok njena koleginica u Americi za sat zaraduje 2,5 Big
Mekova, dok medicinske sestre u Evropi zaraduju jo$ vise: u Nemackoj 3,1, dok u Holandiji i
Spaniji zaraduju ¢ak 3,6 Big Mekova. U sledecoj tabeli je prikazano koliko u raznim zemljama
Sirom sveta medicinske sestre zaraduju na sat i koliko Big Mekova mogu da kupe:

Tabela 14.11.: Analiza neto zarade medicinske sestre po Casu i koliko Big Mac-ova zaraduju po ¢asu

Zemlja Neto zarada/h USD Big Mac/ h
Spanija 16,7 3,6
Holandija 14,51 3,6
Nemacka 12,69 3,1
Svedska 12,47 2,9
Belgija 11,89 3,1
Amerika 10,3 2,5
Juzna Afrika 10,23 2,9
Finska 9,83 2,8
Brazil 6,17 1,1
Cedka 5,74 1,1
Kolumbija 5,27 0,8
Madarska 4,01 0,9
Rusija 1,76 0,5
Ukrajina 1,61 0,4
Indonezija 1,5 0,5

Stomatolog u Americi proseno mesec¢no zaraduje 6.164 dolara za 38 radnih ¢asova
nedeljno, dok za isti vremenski period stomatolog u Rumuniji zaraduje 251 dolar mesecno,
odnosno 3.294 dolara u Italiji. U Srbiji, prose¢na zarada stomatologa je 380 dolara mesecno.

Tabela 14.12.: Analiza prosecnih zarada po zemljama za radno mesto: stomatologzm

prosecna radna

Stomatolog neto nedelja u
zarada ¢asovima

Amerika S 6.164 38
Japan S 5.522
Australija S 4.087 36,6
Finska S 3.507 37,2
velika $  3.500 37
Britanija
Italija S 3.294 38
Kuvajt S 2.469 42

281 podaci koriééeni sa sajtova: www.bls.gov, www.worldsalaries.org, www.payscale.com/research/US/Industry,
www.careerprofiles.info/salaries - mart, april 2015. godine
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Tajland S 725 42

Ceska $ 699 31,9
Slovacka S 614 32,7
Rumunija S 251 38,8

Visoke plate imaju programeri i inZenjeri. Naime, u Americi programer zaraduje 4.141
dolar, u Australiji 3.211 dolara, odnosno 3.476 dolara u Velikoj Britaniji. Naravno, u zemljama sa
nizim troskovima Zivota prosecne zarade programera su nize — u Poljskoj proseé¢na zarada
programera je 892 dolara, u Ceskoj 1.059 dolara a u Slovackoj 692 dolara. Ovo je jedna od retkih
delatnosti u kojoj su plate u Srbiji u rangu sa svetskim. Naime, programer u Srbiji prosecno
zaraduje 1413 dolara, koliko i njegov kolega u Austriji, Singapuru, Madarskoj a vise nego
programeri u Brazilu, Tajvanu, Ceskoj, Portugalu... Imajuéi u vidu troskove Zivota u Srbiji i
uporedujuci ih sa troskovima u drugim drzavama, plata je ¢ak i realno veca. lako Srbija ima veliki
problem sa , odlivom mozgova“, ovo je jedna od retkih bransi u kojoj ima perspektive u Srbiji.

Tabela 14.13.: Analiza prosecnih zarada po zemljama za radno mesto: programer262

prosecna radna nedelja

Programer Y .

neto zarada u ¢asovima
Amerika S 4.141 39,4
velika $  3.476 37
Britanija
Australija S 3.211 38,2
Finska S 2.949 36,6
Nemacka S 2.505 39
Koreja S 2.245 40
Japan S 1.995
Kanada S 1.834 26,3
Madarska S 1.468
Kuvajt S 1.454 48
Austrija S 1.427 38,5
Srbija S 1.413
Singapur S 1.389
Brazil S 1.240 41
Tajvan S 1.215 38,3
Ceska $ 1.059 39,1
Portugal S 925 34,4
Poljska S 892 41
Meksiko S 886 49

262 podaci koriééeni sa sajtova: www.bls.gov, www.worldsalaries.org, www.payscale.com/research/US/Industry,
www.careerprofiles.info/salaries - mart, april 2015. godine
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Letonija S 790 39,5
Slovacka S 692 33,6
Rumunija S 646 38,8
Peru S 520

Tajland S 382 50
Kina S 252

Plate inZenjera se kreéu na slicnom nivou:

Tabela 14.14.: Analiza prosecnih zarada po zemljama za radno mesto: infenjer263

v . prosecna radna nedelja

InZenjer Y .
neto zarada u ¢asovima

Amerika S 4.710 40
velika $ 4225 36,8
Britanija
Nemacka S 3.397 37,5
Australija S 3.312 38,9
Finska S 3.038 37,9
Kanada S 2.965 31,5
Kuvaijt S 2.627 42
Japan S 2.530
Italija S 2.518 38
Koreja S 2.190 39,8
Tajvan S 2.179 41,4
Portugal S 2.080 38,7
Singapur S 1.731
Austrija S 1.499 38
Brazil S 1.481 44
Madarska S 1.304
Peru S 1.176
Meksiko S 1.081 51
Cedka $ 1.006 36,9
Tajland S 756 48
Slovacka S 699 32,6
Poljska S 664 41
Letonija S 621 39,7
Filipini S 406
Litvanija S 385
Rumunija S 365 38,8

283 podaci koriééeni sa sajtova: www.bls.gov, www.worldsalaries.org, www.payscale.com/research/US/Industry,
www.careerprofiles.info/salaries - mart, april 2015. godine
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Rusija

325

40

Kina

252

U Americi, plata inZenjera sa 40 ¢asova nedeljno je 4.710 dolara mesec¢no dok je u Nemackoj za
37,5 sati nedeljno prosec¢na zarada 3.397 dolara. Medutim, najniZze zarade inZenjeri imaju u
Rusiji, za 40 ¢asova nedeljno plata je 325 dolara, odnosno u Rumuniji 365 dolara za 38,8 ¢asova
nedeljno. Pregled inZenjerskih plata moze se najbolje videti na slede¢em grafikonu:

Grafik 14.15.: Analiza prosecnih zarada po zemljama za radno mesto: inZenjer
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Zaklju¢na razmatranja

»Plate su izuzetno znacajan oblik neposredne materijalne stimulacije, koja ne moze da se
posmatra pojednostavljeno i nema automatsko motivaciono dejstvo u smislu ,veéa plata — veéa
motivacija — bolji radni ucinak”. Potrebno je imati u vidu da, osim visine plate, na radnu
motivaciju uti¢e Ccitav niz drugih subjektivnih i objektivnih faktora koji mogu da deluju
motivaciono, odnosno demotivaciono.“*%*

Prilikom utvrdivanja sistema plata, moramo imati u vidu sve faktore koji uti¢u na
poslovanje preduzec¢a kao Sto su potrebe zaposlenih, kultura, drustveni i politicki kontekst,
konkurentska dinamika... Neophodno je da se razume industrija u kojoj preduzeée posluje i kako
namerava da se nosi sa konkurencijom. Proucavanje plata mora se bazirati na globalnoj
perspektivi. Globalizacija poslovanja, finansijskih trzista, trgovinskih sporazuma pa ¢ak i trziste
rada uti¢e na svako radno mesto i svaki radni odnos. Plata zaposlenog, najvazniji je deo radnog
mesta. Deo je razli¢itih politickih, ekonomskih i socijalnih aranZmana Sirom sveta. UspesSna
globalna organizacija mora uciti na svojim iskustvima na svakoj lokaciji da bi stvarno postala
globalna a ne multilokalna. Osmisljavanje sistema koji ujedno podrzava nacionalne obicaje i
odrazZava lokalne uslove pomaze stvaranju globalnih umova — globalnog i lokalnog razmisljanja i
delovanja. Veruje se da ée kompanije koje uspevaju da mobiliSu globalni intelektualni kapital
uspeti da naprave dobru konkurenciju. Medutim, globalno koriséenje intelektualnog kapitala
mozda se ne¢e moci ostvariti bez razmisljanja o sistemu nagradivanja.

Zarade zaposlenih moraju da pomognu organizaciji da privuce i zadrzi zaposlene, da
imaju visok radni ucinak ali i da ih podsti¢u na usavrSavanje, osvajanje novih vestina, predanost
organizaciji. Upravo, odnos izmedu poslodavca i zaposlenih je predstavljen je kroz vrednost
sistema plata. Svaki zaposleni je posebna individua za sebe i tako se mora pristupati oblikovanju
strategije zarada — jer svako ima razliCite potrebe. Sa druge strane, u svakom preduzeéu se
obavlja veliki broj razli¢itih poslova koji zahtevaju razli¢ita znanja i vestine i svaki ima odredenu
vrednost za poslodavca. Dakle, sistem zarada treba da bude tako uskladen da zadovolji potrebe
pojedinaca, odnosno zaposlenih ali istovremeno potrebe menadimenta. Da bi preduzece
uspesno poslovalo, struktura plata treba da bude tako osmisljena da podrzava delotvoran tok
rada. Ona mora da se zasniva na odradenom poslu (radu) i vestinama za obavljanje posla, ali i da
prati potrebe zaposlenih. Bolja unutrasnja struktura zarada direktno uti¢e na bolji radni ucinak
organizacije. Ukoliko je unutrasnja struktura zarada formirana na pravedan nacin, sa pravim
razlikama izmedu poslova, udinka, potrebnih znanja i vesStina zaposlenih ona moZe samo da
doprinese preduzeéu u smislu, manje fluktacije zaposlenih, lakSeg rada, manjih Zalbi na plate...
Ukoliko je napravljena realna podela zarada na nizim i viSim hijerarhijskim nivoima, onda zarade
mogu uticati na Zelju zaposlenih za napredovanjem i dodatnim usavrSavanjem, kao i prihvatanju
dodatnih odgovornosti.

Osnova dobrog sistema plata je analiza posla koji zaposleni obavljaju. Dobro izvr$ena
analiza posla, utvrdivanje potrebnih znanja i vestina za odredeno radno mesto preduslov je za

264 zivka Przulj, ,MenadZment ljudskih resursa® Fakultet za trgovinu i bankarstvo ,Jani¢ije i Danica Kari¢",
Beograd, 2007., str. 372
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pravedno odredivanje plata. Naime, za iste poslove plata mora biti na istom nivou. Ukoliko se
sadrZaji poslova razliku, onda i plate za zaposlene na tim radnim mestima moraju se razlikovati.
Jedan od osnovnih dokumenata koje svako preduzeée je obavezno da ima je sistematizacija
radnih mesta. Ovaj dokument definise svako radno mesto u preduzecu, potrebna znanja i
vestine za to radno mesto, odgovornosti, kao i broj izvrsilaca. Pored toga Sto je zahvaljujudi
sistematizaciji svaki zaposleni upoznat sa svim detaljima svakog radnog mesta, moze se videti i
$ta mu je od vestina i znanja potrebno kako bi napredovao na neko drugo radno mesto unutar
organizacije. Zaposleni vole potencijal viSe plate koja dolazi sa napredovanjem, odnosno radnim
mesto na vi$oj hijerarhijskoj lestvici. Radni zadaci, uz planove koji su zasnovani na vestinama,
podsti¢u zaposlene da napreduju, usavrSavaju se i daju bolje rezultate i sebi obezbeduju veéu
zaradu. Analiza je dokazala da vecina organizacija najviSe ceni sledeée stru¢nosti zaposlenih:
usmerenost ka uspehu, briga za kvalitet, inicijativa, meduljudsko razumevanje, usmerenost na
usluge kupcima, uticaj i u€inak, svesnost organizacije, izgradnja mreza, direktivnost, timski rad i
saradnja, razvoj drugih, vodstvo tima, tehnicka ekspertiza, trazenje informacija, analiticko
razmisljanje, konceptualno razmisljanje, samokontrola, samopouzdanje, poslovna umerenost i
fleksibilnost.

Medutim, ne utiéu samo poslovi koji se obavljaju, znanja i vestine zaposlenih na
formiranje zarada. Jako bitan faktor predstavlja i okolina u kojoj preduzeée posluje. Naime,
ponuda i potraznja za radnom snagom imaju kljuénu ulogu u odredivanju visine plata. Uslovi na
trziStu odreduju nivo plata potreban za privlacenje dovoljnog broja zaposlenih, medutim
preduzece mora definisati visinu troSkova zarada, jer ne moZe dopustiti da plate zaposlenih
budu iznad maksimuma planiranih troSkova za zarade, jer onda direktno uti€u na cene svojih
proizvoda i usluga i postaju nekonkurentni na trzistu.

Preduzeée ne ispladuje samo osnovnu zaradu zaposlenima, ve¢ im nudi i Citav niz
pogodnosti koje su direktan troSak za poslodavca a koje bi trebale da dodatno motivisu
zaposlenog za bolji ucinak. Postoji Citav niz razli¢itih teorija koje objasnjavaju motivaciju
zaposlenih. Najpoznatija je Maslovljeva teorija potreba koja istice da je prvo potrebno
zadovoljiti osnovne fizioloske potrebe kako bi mogli dalje da zadovoljavamo ostale potrebe za
sigurnoséu, pripadanjem, potrebe za samopostovanjem i samoaktuelizacijom. Potrebe uvek idu
kruzno i sa zadovoljenjem jednog nivoa prelazimo na sledeci. Imajuéi u vidu potrebe zaposlenih,
poslodavci se trude da pored osnove zarade naprave i sistem beneficija koji ¢e najbolje uticati
na ucinak zaposlenih. Sistem potpune nagrade sastoji se iz slede¢ih komponenti: novcéana
primanja (plata, provizija), pogodnosti (godisnji odmori, zdravstveno osiguranje), drustvena
interakcija (prijateljsko okruzene na radnom mestu), sigurnost (stabilno i sigurno radno mesto),
status/priznanje (postovanje i vaznost zahvaljujuéi poslu), raznolikost posla (moguénost iskustva
na raznim mestima), koli¢ina posla (prva koli¢ina posla, ni previse ni premalo),
autoritet/nadzor/samostalnost (sposobnost uticanja na druge, kontrola na vlastitom sudbinom),
napredovanje (mogucénost kretanja prema napred), povratne informacije (primanje informacija
koje pomazu u poboljSanju radnog ucinka), radni uslovi (bez opasnosti) i moguénost razvoja
(formalna i neformalna obuka za sticanje znanja, vestina i sposobnosti).

Povezivanje plate i ponaSanja zaposlenih daje bolje pojedinacne radne ucinke, kao i
ucinke cele organizacije. Na zaposlenog, da bi prihvatio odredeni posao, utie nivo plata i
karakteristike samog sistema plata. Medutim, iako je plata vidljiva nagrada u celom procesu,
zaposlene privlace i organizacije koje odgovaraju njihovim sposobnostima. Naime, talentovane i
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sposobne radnike privlace kompanije sa jakim vezama izmedu plate i radnog ucinka. Iz takvih
firmi primetna je veca fluktacija loSijih radnika nego boljih. Dok u firmama koje imaju grupne
podsticaje za rad, najéesée napustaju bolji i sposobniji radnici.

Beneficije za zaposlene najéeSce su iskazane kao duzina trajanja plaéenog godisnjeg
odmora, zdravstveno i penziono osiguranje, Zivotno osiguranje. Veliki broj pogodnosti su
podstakli poslodavci, dok na odredene pogodnosti direktno utice vlada (penziono, zdravstveno
osiguranje...). Prilikom odredivanja beneficija, poslodavci moraju imati u vidu Sta Zele da
postignu sa beneficijama, koje pogodnosti obezbeduje njihova konkurencija. Pretpostavlja se da
beneficije u vidu zdravstvenog i penzionog osiguranja pomazu u zadrzavanju radnika, dok
beneficije u vidu akcija od firme, uti¢u na vec¢u produktivnost zaposlenih.

U danasnje vreme, kada je svet jedno veliko globalno selo, da bi razumeli sistem plata u
bilo kojoj zemlji, moramo razumeti drustveni sistem te zemlje, razumemo ulogu vlade,
zaposlenih i poslodavaca u toj zemlji. U odredenim zemljama uticaj vlade na sisteme plata je
izuzetni visok, dok u nekim zemljama taj uticaj je minimalan. Takode, jako je bitno da razumemo
kako se sistemi plata uklapaju u razli¢ite kulture u zemljama Sirom sveta. JoS jedan od bitnih
svetskih faktora su i sindikati. U odredenim zemljama njihov uticaj je izuzetno jak i nije moguce
doneti ni jednu odluku bez konsultacije sa sindikatima. Oni zajedno sa vladom definisu sva bitna
pitanja za zaposlene (duZina radnog vremena, minimalnu zaradu, duZinu godisnjeg odmora...).
Kada analiziramo visine plata, moramo ih dovesti i u odnos sa Zivotnim troskovima u odredenoj
zemlji. Naime, 1000 evra u Srbiji i Francuskoj nije isto. Dok u nasoj zemlji sa tom zaradom moze
visSe nego dobro da se Zivi, u Francuskoj ne bi mogli da zadovoljite ni osnovne Zivotne potrebe.
Prema nekim istraZivanjima 40% ukupne svetske populacije (oko dve i po milijarde ljudi) Zivi sa
manje od 2 dolara dnevno, dok 10% najbogatijih kontrolise 54% svetskog bogatstva.

MozZemo reci, koliko firmi, toliko i modela nagradivanja. Svaka organizacija ima neku
svoju specifiénost i prema tome bazira svoj model plata. Za razliku od Japana, Ciji se nacionalni
sistem plata bazira na doZivotnoj sigurnosti unutar kompanije i temelji se na osnovu godina
staza i napredovanja, u Srbiji je model plata zasnovan na garantovanoj minimalnoj zaradi
zaposlenih (za koju poslodavac precizira potreban rad) koja moze biti uve¢ana za radni ucinak
zaposlenih ili beneficije koje odreduje zaposleni. Nasa Vlada zaposlenima garantuje da ¢ée od
poslodavca dobiti plaéen godisnji odmor, zdravstveno i penziono osiguranje, kao i niz drugih
beneficija odredenih zakonom i pravnim aktima. Detaljnim istrazivanjem kretanjem broja
zaposlenih (poglavlje Xl) kao i visinama prosec¢nih zarada u Srbiji i u odredenim delatnostima
(poglavlje Xll), mozemo zakljuciti da model nagradivanja, visina zarada zaposlenih kao i pravna
regulativa, direktno uti¢e na fluktacije zaposlenih, kretanje broja zaposlenih i nezaposlenih u
Srbiji.

Ve¢ decenijama Srbija ima jako puno problema sa smanjenjem broja nezaposlenih,
pokusajima da se realno povecaju plate zaposlenih kako bi ljudi mogli da vode normalan Zivot.
Podatak da preko 32.000 ljudi godisnje ode iz Srbije pokazuje da se ne uspeva mnogo u tome.

Na kraju 2014. godine u Srbiji je radio 1.697.686 Ssto je za 29 hiljada manje nego na kraju
2012. godine. Dok je ukupan broj zaposlenih smanjen, broj zaposlenih Zena se povecao tako da
je on na kraju 2012. godine iznosio 796.993 a na kraju 2014. godine 798.015.

Statisticki podaci pokazuju da je Srbija sa prosecnom neto zaradom od 359 evra na
samom zacelju u regionu po visini plata. Gori od nas su samo Makedonci i Albanci, dok najvece
zarade su u Hrvatskoj i Crnoj Gori. Prosecna zarada u Hrvatskoj je 2 puta veéa nego kod nas.

313



Uticaj modela nagradivanja menadZera i zaposlenih
na performanse organizacija u Srbiji

Zavod za statistiku je objavio podatke za prose¢nu zarade za mart mesec 2015. godine koja
iznosi 59.141 dinara bruto, odnosno neto 43.121 dinar $to je u poredenju sa februarskom
platom nominalno vise za 0,9%. Ukoliko uporedimo isti mesec 2014. godine prosecna neto
zarada je nominalno manja za 0,8%, odnosno realno je manja za 2,6%. Prividan rast plata nije
odraz srpske privrede, niti slika realnog stanja. Do takve racunice se doslo, zbog visokih plata u
drzavnim firmama, duvanskoj industriji, finansijama, poslovima oko nekretnina... Naime,
proseéne neto zarade za mart 2015. godine najviSe su bile u delatnostima reklamiranje i
istrazivanje trzista od 209.547 dinara, zatim, racunarsko programiranje i konsultantska delatnost
149.831 dinar, usluzne delatnosti u rudarstvu od 141.404 dinara, duvanska industrija 113.522
dinara, upravljatke delatnosti i savetovanje 105.500 dinara, proizvodnja farmaceutskih
preparata 103.786 dinara. Sa druge strane, najniZe zarade su u delatnosti kinematografija,
televizijska i muzicka produkcija od svega 19.664 dinara, delatnosti putnickih agencija od 19.617
dinara, proizvodnja odevnih predmeta 23.918 dinara, proizvodnja koZze i predmeta od koze
22.990 dinara. Najvece plate u Srbiji primaju zaposleni u firmama u kojima je zavrSen proces
restrukturiranja i privatizacije, dok su najmanja primanja u delatnostima pogodenim izolacijom i
prebrzom liberalizacijom, kao Sto je tekstilna industrija, pokazala je analiza Instituta za trzisSna
istrazivanja. Prosek plata povedavaju ogromne plate u drzavnim firmama gde radi veliki broj
zaposlenih — ve¢ nekoliko godina drzava pokusava da prebroji i donese tacan broj zaposlenih i
on se kre¢e od 500.000 do 780.000.

Posmatrano po regionima u martu 2015. godine najvisa prosecna neto zarada je bila u
Beogradu 54.547 dinara. U Vojvodini prose¢na zarada za mart iznosila je 41.975 dinara, dok je u
Sumadiji i Zapadnoj Srbiji ona bila 35.713 dinara a u JuZnoj i Istoénoj Srbiji 35.897 dinara.
Najvece prosetne zarade uglavnom su u opstinama koje veliki deo privrednih aktivnosti baziraju
na propulzivnim granama pod patronatom drZave, kao $to su vazdusni saobraéaj i proizvodnja
struje, dok su najnize zarade na jugu Srbije, gde preovladuje sektor tekstilne industrije.

U Surcinu su najviSe proseéne neto zarada i to 67.028 dinara, zatim sledi Kostolac sa
64.383 dinara i Vrsac sa 60.877 dinara. Za visok nivoa zarada u Surcinu uti¢u visoke zarade
zaposlenih na Aerodromu ,Nikola Tesla”, kompanijama ,Air Srbija“, ,Nelt” i ,Pepsi”. Plata
direktora agencije Kontrole letenja je preko 900 hiljada dinara mesecno. Termoelektrana i
kopovi u Kostolcu uti¢u na visoke plate u ovoj opstini, dok u VrScu za visoke zarade utiu zarade
zaposlenih u farmaceutskoj ku¢i ,Hemofarm®.

Potpuno druga krajnost je u Medvedi gde je prosecna zarada 3 puta niza i iznosi 20.982
dinara. Zarade nedovoljne za “prose¢an” Zivot su i u Beloj Palanci (26.686 dinara) ali i u Cajetini
(27.424 dinara).

Potrebne su ozbiljne reforme u naSoj privredi, zakonodavstvu ali i u navikama
zaposlenih, kako bi Srbija mogla da napreduje i smanji se broj nezaposlenih. Sve dok privatni
sektor izdrzava veliki broj zaposlenih u drzavnim ustanovama i javnim preduzec¢ima, koji
efektivno rade po 1 ili 2 ¢asa dnevno, mi se kao drzava nalazimo u ozbiljnim problemima.
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