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Nagrađivanje 
zaposlenih

Nagrađivanje zaposlenih

 Nagrađivanje zaposlenih i radna motivacija
 Sistem nagrađivanja zaposlenih
 Osnovna plata
 Stimulacije
 Beneficije
 Nematerijalne nagrade

Iz ugla zaposlenih:

 Obezbjeđuje egzistenciju i životni standard 

 Predstavlja mjeru vrijednosti njihovog rada

 Utiče na zadovoljstvo, motivaciju i osjećaj 
pravičnosti

Iz ugla poslodavca:

 Alat za privlačenje i zadržavanje zaposlenih

 Sredstvo za podsticanje učinka i željenog
ponašanja

 Faktor konkurentske prednosti organizacije

Nagrađivanje obuhvata sve materijalne i nematerijalne koristi
koje zaposleni dobija kao rezultat svog rada.

Upravljanje nagrađivanjem (kompenzacioni menadžment) je način na
koji organizacija osmišljava i koristi nagrade kako bi motivisala
zaposlene i postigla bolje rezultate.

Značaj nagrađivanja zaposlenih …
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Nagrađivanje 
zaposlenih i
radna motivacija

Zašto neki ljudi
rade više nego
što moraju?

VAŠE MIŠLJENJE

Šta vas najviše 
motiviše da 

učite?
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Motivacija je ono što nas pokreće i usmjerava naše
ponašanje.

ZAPAMTITE
U procesu upravljanja radnom motivacijom važno je otkriti 
koje potrebe pokreću zaposlene i usmjeravaju njihovo 
ponašanje. 
Ako ne razumijemo šta pokreće ljude, ne možemo ih ni 
nagraditi na pravi način.

Motivacija se može izraziti i kao spremnost da nešto uradimo
kako bismo zadovoljili neku potrebu.

Faktori motivacije
INDIVIDUALNE 

OSOBINE
Demografske osobine (pol, 

starost)

Socijalne osobine
(obrazovanje, materijalni

status)

Percepcija

Vrijednosti

Očekivanja

Stavovi
KARAKTERISTIKE POSLA

Zanimljivost posla

Značaj posla

Raznovrsnost i
kompleksnost zadataka koje

posao uključuje

Jasna povratna informacija o 
uspješnosti

Autonomija

KARAKTERISTIKE 
ORGANIZACIJE

Neposredna radna okolina
(kolege, menadžeri, 

upravljački stil, radni uslovi)

Organizaciona praksa
(politika i sistem

nagrađivanja)

Organizaciona kultura

ŠIRA OKOLINA

Razvoj društva

Materijalni standard

Stanje na tržištu rada

Opšteprihvaćeni sistem 
vrijednosti u društvu

Teorije motivacije
U osnovi teorija motivacije je shvatanje da je 
ljudsko ponašanje određeno različitim
potrebama, koje se mogu aktivirati uz pomoć
internih i eksternih podsticaja ili motivatora. 

Motivacione teorije se najčešće dijele u dvije
osnovne grupe, to su:

 Sadržajne teorije motivacije
 Procesne teorije motivacije

DA LI POZNAJETE NEKE TEORIJE MOTIVACIJE?
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Zašto neki ljudi rade
više nego što moraju?

Abraham Maslow bi rekao:
Zato što ljudi imaju različite potrebe koje teže da 
zadovolje!
Frederick Herzberg bi vjerovatno rekao:
Zato što nisu motivisani platom, nego onim što rade: 
uspjehom, priznanjem i razvojem!
John Stacy Adams vjerovatno ne bi prihvatio te 
odgovore, jer njega zanima proces, a ne uzrok 
motivacije. On bi možda rekao:
Ljudi rade više kada osjećaju da je odnos između onoga
što daju i onoga što dobijaju pravedan.

Teorija hijerarhije potreba
(Abraham Maslow)

PRINCIP DEFICITA 
PROGRESIVNI PRINCIP 

Link: Maslowljeva teorija

Teorija hijerarhije potreba
Šta je Maslow promjenio u 

praksi?

Menadžeri su shvatili da:

 Zaposlene ne motiviše samo plata

 Različiti zaposleni imaju različite potrebe

 Motivacija se mijenja tokom vremena

 Različite potrebe se mogu zadovoljiti na 

različite načine 
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Dvofaktorska teorija motivacije
(Frederick Herzberg)

Odsustvo 
higijenskih 
faktora vodi 
nezadovoljstvu, 
njihovo 
prisustvo ne 
doprinosi nužno 
radnoj 
motivaciji.

Prisustvo 
motivacionih 

faktora doprinosi 
većem 

zadovoljstvu i 
radnoj motivaciji, 
njihovo odsustvo 
neće nužno voditi 

nezadovoljstvu.

ŠTA MISLITE KOJI FAKTORE JE HERZBERG SMATRAO 
HIGIJENSKIM, A KOJE MOTIVACIONIM?

Da li je plata higijenski ili motivacioni faktor?

LINK Herzbergova teorija

Dvofaktorska teorija motivacije
Šta je Herzberg promjenio u 

praksi?

ZAPAMTITE
Ono što uklanja nezadovoljstvo – ne stvara nužno motivaciju.

Menadžeri su shvatili da:

 uklanjanje problema na poslu ne znači da su zaposleni motivisani

 plata, uslovi rada i sigurnost nisu uvije dovoljni za veći učinak

 ljude pokreću izazov, odgovornost i osjećaj postignuća

Zato organizacije danas:

 dizajniraju zanimljivije i izazovnije poslove

 daju zaposlenima veću autonomiju i odgovornost

 omogućavaju razvoj i napredovanje

 uvode priznanja i pohvale za postignute rezultate

Teorija pravednosti
(John Stacy Adams)

Polaznu osnovu ove teorije čini doživljeni osjećaj ili percepcija
nejednakosti koju zaposleni osjeća u socijalnoj razmjeni s 
poslodavcem.

Moguća su tri ishoda poređenja: 
 jednakost, 
 pozitivna nejednakost i 
 negativna nejednakost

Ti i kolega radite isti posao.
On ima veću platu!
ŠTA ĆEŠ URADITI?

LINK Adamsova teorija
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Teorija pravdenosti 
Šta je Adams promjenio u 

praksi?

ZAPAMTITE

Nepravedan sistem nagrađivanja ruši motivaciju čak i 
kada su plate visoke!

Menadžeri su shvatili da:

 zaposleni stalno porede svoju platu i tretman sa drugima

 osjećaj nepravde direktno smanjuje motivaciju

 čak i dobra plata ne motiviše ako se doživljava kao nepravedna

Zato organizacije danas:

 nastoje obezbijediti pravedan sistem plata

 koriste evaluaciju poslova i benchmarking

 uvode transparentnije kriterijume nagrađivanja

 obraćaju pažnju na percepciju zaposlenih

Sistem
nagrađivanja
zaposlenih

Kako firma 
odlučuje koliko

će nekoga platiti?

VAŠE MIŠLJENJE
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Sistem nagrađivanja 
4 pitanja

Šta želimo postići? → ciljevi
Kako razmišljamo? → politika
Kako to radimo? → procedure

Kako sve povezujemo? → strategija

Sistem nagrađivanja
može biti dizajniran na različite načine ... 

Usmjerenje prema rezultatima
Plaćamo ono što postigneš.

Oblici nagradjivanja: 
 bonusi
 provizije
 drugi oblici nagrađivanja koji su vezani za

učinak

Usmjerenje prema razvoju
Nagrađujemo učenje i napredak.

Oblici nagrađivanja:
 povećanje osnovne plate na osnovu stečenih

znanja i vještina (skill-based pay)
 napredovanje na složenije i odgovornije

poslove (karijerni razvoj kao nagrada)
 finansiranje edukacije kao dio

kompenzacionog paketa (ako ima vrijednost
za zaposlenog)

Usmjerenje prema integraciji (timu)
Nagrađujemo tim, ne pojedinca.

Oblici nagrađivanja:
 timske stimulacije (bonus vezan za rezultat tima)
 učešće zaposlenih u dobiti / profitu organizacije
 kolektivne nagrade za ostvarenje zajedničkih

ciljeva

Usmjerenje prema lojalnosti
Nagrađujemo ostanak u firmi.

Oblici nagradjivanja: 
 povećanje osnovne plate prema godinama stažana
 predovanje po osnovu senioriteta
 beneficije vezane za dužinu rada (npr. dodatni dani

odmora, jubilarne nagrade)

O čemu organizacija mora 
voditi računa prilikom razvoja 

sistema nagrađivanja?

1. INTERNA PRAVEDNOST 

Da li je plata pravedna u odnosu na druge poslove u organizaciji?
 kompenzacije se određuju na osnovu vrijednosti posla i doprinosa

zaposlenih 
 odnos inputa i outputa mora biti percipiran kao pravedan

2. EKSTERNA KONKURENTNOST 

Da li je plata konkurentna u odnosu na tržište rada?
 kompenzacije se određuju u odnosu na tržišne standard
 omogućava privlačenje i zadržavanje zaposlenih
 rezultat poređenja sa konkurentskim organizacijama

(benchmarking)
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Eksterna konkurentnost sistema nagrađivanja

Vrste
nagrada

Koncept i komponente ukupne nagrade 
(TOTAL REWARD)
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Osnovna
plata

Osnovna plata

Zašto je osnovna plata najvažnija materijalna 
komepzacija?

Zato što:

 predstavlja osnovu sistema nagrađivanja

 utiče na sve druge oblike nagrada

 oblikuje percepciju pravičnosti

je fiksni dio zarade koji zaposleni prima nezavisno od učinka.

KOJI FAKTORI UTIČU NA FORMIRANJE 
VISINE PLATA U NEKOJ ORGANIZACIJI? 

Struktura osnovne plate

Razlike u platama moraju odgovarati razlikama u vrijednosti
posla ili zaposlenog.

Interna pravednost osnovne plate

Tradicionalni pristup
„Plaćamo posao“

 plata zavisi od složenosti i odgovornosti posla

 fokus na radnom mjestu

Savremeni pristup
„Plaćamo zaposlenog“

 plata zavisi od znanja, vještina i doprinosa

 uzima se u obzir i tržišna vrijednost zaposlenog

VAŠE MIŠLJENJE: Da li je pravedno da dvije osobe na istom poslu imaju različitu platu?
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Tradicionalni pristup u određivanju strukture osnovne plate 

Procjena posla je proces ili postupak kojim se utvrđuje relativna vrijednost različitih
poslova unutar neke organizacije. 

Tradicionalni pristup u određivanju strukture osnovne plate 

BODOVNA METODA PROCJENE POSLA

ZAPAMTITE
Kompenzacioni faktori su kriterijumi
pomoću kojih procjenjujemo koliko

neki posao „vrijedi“.

Tradicionalni pristup u određivanju strukture osnovne plate 

BODOVNA METODA PROCJENE POSLA

Skale su nivoi unutar jednog
kompenzacionog faktora.

Stepen stručne spreme:
1. Osnovna škola
2. Trodišnja srednja škola
3. Četverogodišnja srednja škola
4. Viša škola
5. Fakultet
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Tradicionalni pristup u određivanju strukture osnovne plate 

BODOVNA METODA PROCJENE POSLA

Težinski faktori pokazuju 
značaj pojedinih 

kompenzacionih faktora 
u određivanju plate. 

Težinski faktori 
ujedno pokazuju 
šta organizacija 

najviše cijeni.

Tradicionalni pristup u određivanju strukture osnovne plate 

BODOVNA METODA PROCJENE POSLA

Svaki nivo na skali dobija 
određeni broj bodova.

Veći nivo na skali 
podrazumijeva više bodova.

Tradicionalni pristup u određivanju strukture osnovne plate 
BODOVNA METODA PROCJENE POSLA

Ako je 1 bod = 3 KM

Direktor finansija: 810 × 3 = 2430 KM
Šef računovodstva: 780 × 3 = 2340 KM

Knjigovođa: 485 × 3 = 1455 KM
Blagajnik: 345 × 3 = 1035 KM

Ovako uspostavljen odnos 
između vrijednosti poslova nije

rezultat subjektivne procjene po 
osjećaju, već sistematične analize

i jasno definisanih kriterijuma.

RADNI LIST: Primjer iz knjige
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Savremeni pristup u određivanju strukture osnovne plate 

Knjigovođa A
 radi osnovno knjiženje
 koristi jedan računovodstveni program
 prati unaprijed definisane procedure

PRIMJER

VAŠE MIŠLJENJE: Da li treba da imaju istu platu?

Knjigovođa B
 koristi više računovodstvenih i analitičkih programa
 poznaje strane jezike (radi s inostranim klijentima)
 može preuzeti složenije zadatke i druge poslove

Obavljaju isti posao, ali nemaju istu vrijednost za organizaciju.

Ne plaćamo samo
posao koji se obavi, 
plaćamo vrijednost

zaposlenog.

Savremeni pristup kaže:

VAŠE MIŠLJENJE: Da li je to fer?

Uspostavljanje realne strukture osnovne plate 

Vratimo se još jednom na primjer određivanja 
vrijednosti pojedinačnih poslova ...

Šta smo ovdje uradili?
 Procijenili smo relativnu vrijednost poslova

(bodovi) 
 Znamo koliko jedan posao vrijedi u odnosu 

na drugi

DA LI JE TO DOVOLJNO? 
... ili trebamo sagledati i koliko ti poslovi vrijede 
na tržištu?

U postupku kreiranja strukture 
osnovne plate, treba voditi računa 

o balansu između interne 
pravednosti i eksterne 

konkurentnosti, što se postiže 
definisanjem linije plata. 

ZAPAMTITE
Linija plata povezuje vrijednost posla
u firmi sa njegovom vrijednošću na

tržištu.

Uspostavljanje realne strukture osnovne plate: Linija plata 
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Uspostavljanje realne strukture osnovne plate: Platni razredi

Zamislite da u jednoj velikoj organizaciji imate 
nekoliko stotina različitih poslova. 
Hoćete li određivati posebnu platnu strukturu 
za svaki od tih pojedinačnih poslova?...

Takav sistem bi bio previše složen i neefikasan

ŠTA ONDA RADIMO?

Poslove koji su slične vrijednosti
grupišemo zajedno.

Platni razredi su grupe poslova slične
relativne vrijednosti.

I II III IV V VI VII VIII IX X
Platni 

razredi

Novčane
jedinice

0 100 200 300 400 500 600 700 800 900 1000
Broj 

bodova

500

700

900

1100

1300

1500

1700

1900

2100

Raspon 
platnog 
razreda

Maksimum 
platnog razreda

Minimum
platnog razreda

Prosječna 
visina plate 

unutar 
platnog 
razreda

Preklapanje 
platnih razreda

Uspostavljanje realne strukture osnovne plate: 
Platni razredi

Evo kako to izgleda u praksi:
Primjer 1: LINK
Primjer 2: LINK

Stimulacije



5/20/2026

14

Šta su stimulacije?
Stimulacije su varijabilni dio zarade koji zavisi
od ostvarenih rezultata rada.

Zašto uvodimo stimulacije? 
 da podstaknemo bolje rezultate

 da pokažemo šta je važno u organizaciji

 da napravimo razliku između dobrih i loših performansi

ZAPAMTITE
Stimulativno nagrađivanje se zasniva na jednoj od bitnih spoznaja 
bihevijoralne nauke koja glasi: 

„Trеbа nаgrаđivаti оnо čеgа žеlitе dа budе višе“

Principi 
stimulativnog 
nagrađivanja
 Jednostavnost

pravila moraju biti jasna i razumljiva

 Specifičnost

zaposleni mora znati šta se tačno očekuje

 Dostižnost

ciljevi moraju biti realni i ostvarivi

Vrste stimulacija
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Bonus šeme

Kako funkcioniše bonus šema?

predstavljaju unaprijed definisane modele stimulativnog nagrađivanja putem kojih se 
dio zarade zaposlenih vezuje za ostvarenje unaprijed postavljenih ciljeva, rezultata ili
standarda uspješnosti. 

Cilj→ KPI → rezultat→ bonus
Definišemo šta želimo postići ...
Mjerimo kroz KPI ...
Nagrađujemo ostvareni rezultat ...

ZAPAMTITE
Bonus mora pratiti način na koji nastaje rezultat. DODATNI MATERIJAL 

Bonus šeme

Beneficije

Beneficije
Beneficije su indirektne materijalne
nagrade koje utiču na poboljšanje
životnog standarda zaposlenih 
tokom radnog vijeka i po
njegovom okončanju. 

Beneficije često ne predstavljaju
izvor motivacije, ali djeluju na
sprečavanje nezadovoljstva
zaposlenih. 

DA LI ZNATE NEKE PRIMJERE BENEFICIJA?
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Vrste beneficija

TRENUTNE

Službeni auto
Članstvo u klubu

Wellness

ODLOŽENE

Penziono osiguranje
Zdravstveno 
osiguranje

DISKRECIONE

Dodatni slobodni 
dani

Fleksibilno radno 
vrijeme

ZAKONOM 
PROPISANE

Godišnji odmor
Porodiljsko odsustvo

Vrste beneficija prema namjeni

Wayground kviz: Koliko poznajete prava koja vam sleduju po 
osnovu radnog odnosa? 

Fleksibilini 
programi 
beneficija
 Kafiterija plan
 Osnova + opcija plan
 Modularni plan
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Nematerijalne 
nagrade

Nematerijalne nagrade


