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MEHANIZAM TRADICIONALNOG SISTEMA ZARADA NA
PRIMERU JEDNE INSTITUCIJE

Leonard Salai’

SaZetak: Zarada kao naknada koja predstavija najveci deo kompenzacije zaposlenih za njihov rad, od velikog je
snacaja sa ponasanje zaposlenih, a time i za postignute rezudtate rada. Kako sistem zarada jednog preduzeéa na
direkran nacin utice na Zivomi standard njegovih zaposlenih, neobjektivnost u postavijenom sistemu zarada utice na
angaZovanost zaposlenilt u procesu rada, obustave rada, absentizam i fliuktuaciju radne snage. Neadekvatan sistem
carada moZe da se odrazi i na stunje radne atmosfere i meduljudskil odnosa u datoj organizaciji. U prezentovanom
radu ukazace se na probleme koji se ricu funkcionisanja mehanizma tradicionalnog sistema zarada, sa njegovim
prednostima odnosno nedostacima, i ukazaée se na moguéa resenja datih problema. Koriséena je istraZivacka tehnika
bazirana na studiji slucaja jedne domace javne institucije.

Kljuéne redi: sistem zurada, plame grupe i razredi, sistematizacija radnih mesta

Abstract: Wages present the largest part of an emplovee's compensation for his/her work. Their importance to the
employee's behaviour and, therefore, to the attained overall performances is undisputable. Since a company's wage
svstem directly influences the emplovee's life standard, mobjective setting of this system appears as counterproductive
i means of the emplovee's work engagement, trnaround, absentecism and work climate determining emplovee
relations within the company. The work presented below highlights major problems concerning the mechanism of a
traditional wage system and addresses possible solutions to these problems. The work is based on a case study of a
serbian public company.
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Uvod

Prilikom odredivanja strukture zarada. organizacije mogu koristiti tradicionalne ili nove tj. alternativne
pristupe. Osnovna karakteristika tradicionalnog modela zarada je da se temelji na seniorstvu. Drugim re¢ima,
radnicima sc sa povecanjem duZine radnog staza povecava i zarada. Pristup se temelji na pretpostavci da
radnici vremenom postaju uvezbaniji, iskusniji i da efikasnije mogu obavljati radne zadatke. Dalja
karakteristika ovog modela, koja ga ¢ini bitno razli¢itim u odnosu na savremene pristupe utvrdivanja zarada,
jeste formiranje platnih grupa i razreda.

Model utvrdivanja zarada na tradicionalan nacin danas se primenjuje u drzavnim organima i javnim
sluzbama. 1z tog razloga, u narednom ¢e se paznja usmeriti na prezentovanje karakteristika ovog modela na
primeru javne institucije. filijale poreske uprave jednog grada. uz napomenu da je primer hipoteti¢ki. Nakon
kritickog osvrta, predlozZi¢e se i moguc¢nosti za poboljSanje funkcionisanja ovog sistema koje menadZment
moze da iskoristi u svrhu poboljsanja performansi.

" mr Leonard Salai predavaé. Visoka poslovna $kola strukovnih studija, Novi Sad
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Mehanizam sistema zarada u filijali poreske uprave

Visina i na¢in obracuna zarada zaposlenih u poreskoj upravi regulisani su Zakonom o platama drzavnih
sluzbenika i namesStenika, koji je u primeni od 01.01.2007. godine. Visina i obracun zarada bliZe su odredeni
sistematizacijom radnih mesta zaposlenih u poreskoj upravi.

Osnovna plata zaposlenih odreduje se mnoZenjem koeficijenta sa osnovicom za obracun i isplatu zarada.
Osnovica je jedinstvena i utvrdena je Zakonom o budZetu, za svaku budZetsku godinu posebno.

Koeficijenti za radna mesta se odreduju tako, §to se svako radno mesto svrstava u jednu od {3 platnih grupa.
Rukovodeci polozaji se svrstavaju u prvih § platnih grupa. dok platne grupe od broja 6 do 13 obuhvataju
izvr§na radna mesta.

Radi jasnijeg sagledavanja, u sledecoj tabeli je dat pregled visine koeficijenata za obradun zarada. prema
platnim grupama i platnim razredima u okviru tih platnih grupa:

Tabela: Pregled visine kocficijenata za obracun zarada po platnim grupama i razredima

Grupe polozaja | Platna
1 nazivi zvanja grupa Platnirazred

1 2 1 3 T 4 T 5 71T 6 T 7 73
1. grupa | 9,00
2. grupa 11 8,00
3. grupa I11 7.11
4. grupa 1V 06,32
5. grupa \% 5,02
Visi savetnik \2! 3.90 4,15 4,360 4,58 4,81 5,05 5.30 5,57
Samostaini VII 3.16 3,32 3,49 3,66 3,85 4,04 4,24 4.45
savetnik
Savetnik VHI 2,53 2.60 2,79 293 3.08 3,23 3.39 3.56
Mladi savetnik 1X 2,03 2,13 2,23 2,34 2,46 2.58 2.71 2.85
Saradnik X 1,62 1,70 1.79 1,88 1,97 2,07 2.17 2,28
Mladi saradnik XI 1,35 1.42 1,49 1,56 1,64 1.64 1.72 1.81
Referent X11 1,13 1,18 1,24 1,30 1,37 1.44 1,51 1.58
Mladi referent X111 1,00 1,05 1,10 1,16 1,22 1,28 1.34 1,41

Odredivanje platne grupe

Analiziraju¢i ovaj pregled. mozemo zakljuciti da platna grupa direktno proizlazi iz zvanja odnosno da se
radna mesta stvrstavaju u onu platnu grupu koja odgovara zvanju koje je predvideno za konkretno radno
mesto.

Zvanje koje se dodeljuje zaposlenom odredeno je Sistematizacijom radnih mesta poreske uprave i to za
svaku organizacionu jedinicu — filijalu pojedina¢no. Ovom sistematizacijom bliZze se odreduju zahtevi za
konkretna radna mesta u pogledu:

. struéne spreme;
. potrebnih znanja i veStina za obavljanje opisanog posla;
. duZine potrebnog radnog iskustva.

U skladu sa ovim zahtevima izvrSiocu se dodeljuje zvanje na posmatranom radnom mestu. Dodeljeno zvanje
direktno uslovljava pripadnost platnoj grupi, a samim tim i visinu koeficijenta za obracun zarade.

Stupanje na snagu Zakona o plati drZzavnih sluzbenika i namestenika i uskladivanje Pravilnika o
sistematizaciji radnih mesta sa zateCenim stanjem ljudskih resursa u filijali poreske uprave, proizvelo je opéte
nezadovoljstvo, osecaj degradiranosti, izostanak motivacije za rad i izrazit apsentizam, §to je uticalo na
pogorsanje meduljudskih odnosa. U prilog ovoj konstataciji govori i podatak da je na reSenja o odredivanju
koeficijenta za obracun zarade Zalbu uloZilo blizu 80% zaposlenih u filijali, a priblizan je udeo Zalbi i na
nivou cele poreske uprave. Kao osnovne razloge za neslaganje sa dodeljenim zvanjima tj. pripadanje platnoj
grupi, zaposleni su naveli sledece:
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l.  Neadekvatno vrednovanje posla. Osnovni prigovor na vrednovanje posla je da je ono uradeno
proizvoljno, povrs$no i Sturo, bez detaljnije analize problematike i specifi¢nosti vezanih za konkretne
poslove. Razlog tome. prema izvorima, treba traZiti u primeni centralistickog principa: ,,0no Sto je
dobro za upravu, dobro je i za filijale”. ReSenje bi trebalo traZiti u detaljnijem analiziranju prirode i
karaktera ljudskih resursa kojima se raspolaze u filijalama, dakle, na primeni principa decentralizacije.
Nepridriavanje zakonskim odredbama u pogledu duZine radnog iskustva. lzvrSioci su uglavnom
svrstani u najniZu platnu grupu za svoju struénu spremu, za koju je predvidena jedna godina radnog
iskustva, iako su imali viSe godina staza i time ispunjen zakonski uslov za viSu platnu grupu. Tako se
desilo to da radnik sa staZzom od preko dvadeset godina dobije zvanje ,,mladi saradnik”, iako je po
Zakonu ispunio uslov za dodeljivanje zvanja ,saradnik” (najmanje tri godine iskustva u struci). I na
ovom mestu izostala je primena principa pravi¢nosti koji je, kao argument, naveden u Zalbama koje su
podnete Zalbenoj komisiji Vlade Republike Srbije i isti je usvojen.

[

Odredivanje platnog razreda

Dalje analizirajuéi prezentovanu tabelu, moZemo uoditi da u okviru svake platne grupe, za izvr$na radna
mesta, postoji osam platnih razreda. Platni razredi izrazavaju napredovanje na istom radnom mestu, u okviru
iste platne grupe, pod uslovima koji su regulisani Zakonom. U okviru iste platne grupe moguce je
napredovati u vise platne razrede, na jedan od sledecih nacina:

l. Zaposleni kome je dve godine uzastopno utvrdena ocena rada ,,naroCito se isti¢e”, moZe da napreduje
za dva platna razreda.

2. Za jedan platni razred moZe da napreduje zaposleni kome je dve godine uzastopno odredena ocena
wistice se” ili ,,narocito se istice”, bez obzira na redosled dobijanja ovih ocena.

3. Zajedan platni razred moZe da napreduje radnik kome je tri godine uzastopno odredena ocena ,,dobar”

ili ocene ,istie se” i ,,dobar”, bez obzira na njihov redosled.

Ovakvim naéinom napredovanja u vie platne razrede, koje je direktno uslovijeno ocenom dobijenom na
kraju kalendarske godine, vr3i se distinkcija zaposlenih u pogledu visine zarade.

Stupanjem na snagu Zakona o platama drZavnih sluZbenika i nameStenika, na dan 01.01.2007. godine,
pristupilo se odredivanju platnih razreda u okviru platnih grupa, od kojih ¢e svaki zaposleni .startovati”.
Platni razred je, u skladu sa Zakonom i Sistematizacijom radnih mesta, odredivan za svakog zaposlenog
ponaosob od strane neposrednog rukovodioca. Princip odredivanja startnog platnog razreda sproveden je
tako, $to je svakom radniku dodeljen prvi platni razred u okviru platne grupe u koju je rasporeden. [zuzetno,
neposredni rukovodioci su imali mogu¢nost da odredenom broju zaposlenih — najviSe 15% - dodele visi
platni razred, a najvise tre¢i platni razred.

Primena ovog obrasca dovela je do situacije da su neposredni rukovodioci imali zagarantovano diskreciono
pravo da preko visine platnog razreda utiCu na visinu koeficijenta, a samim tim i na visinu zarade odredenog
broja radnika. Na nivou posmatrane filijale poreske uprave, 15% zaposlenih je dobilo drugi ili tre¢i platni
razred u okviru svojih platnih grupa, a svi ostali su svrstani u prvi platni razred.

Reakceija zaposlenth na ovakav nadin dodeljivanja platnih razreda bila je sli¢na kao i kod dodele platnih
grupa, sa moZda jo§ teZim posledicama na meduljudske odnose, s obzirom na to da su rukovodioci na
neposredan nacin odredili ko ¢e od zaposlenih pod njihovom supervizijom biti svrstan u visi platni razred,
bazirano najvise na li¢nim impresijama o doti¢nom radniku, a uz izostanak objektivnih merila.

Primena ovakvog modela dodeljivanja platnih razreda dodatno je pojacala osecaj degradiranosti,
potcenjenosti, a motivisanost za rad i rezultati rada beleZili su konstantan pad. Primedbe je uloZio i sindikat
poreske uprave, zalaZuéi se za izostavljanje zaposlenih u poreskoj upravi iz primene Zakona o platama
drZavnih sluZbenika i namestenika.
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Zakljucak

Proucavajuéi mehanizam tradicionalnog sistema zarada na prezentovanom primeru, mozemo uociti koliko
neobjektivan i nepravi¢an model utvrdivanja zarada moZe negativno da utice na meduljudske odnose. radnu
atmosferu, motivisanost zaposlenih i u skladu sa tim na ukupne radne performanse.

Teorijski gledano, koncept platnih grupa i platnih razreda nije lode zamisljen. Svaki zaposleni, ne samo u
drzavnoj sluzbi — voleo bi da u toku svog radnog veka, protekom godina rada, sa povecanjem svog radnog
iskustva napreduje u viSe platne grupe, a na oOsnovu svog zalaganja 1 efikasnosti u radu zavredi adekvatnu
ocenu na kraju kalendarske godine, ¢ime stice i moguénost prelaska u vi§i platni razred.

Nazalost, sistem napredovanja u struci je u nasim prilikama ve¢ dobro poznat. I dalje se najvise ceni — bez
moguénosti preispitivanja — poltronstvo i neformalizam, a naro€ito politi¢ka pripadnost. Cini se da je ono u
nas na veéoj ceni od efikasnog rada, znanja i struénosti. Najée§¢i obrazac dolaZenja na rukovodeca radna
mesta u dr¥avnim organima je duboko ustaljen. Ovakav model a priori dovodi u pitanje kompetentnost i
sposobnost objektivnog procenjivanja struénosti i kvaliteta neposrednih izvriilaca od strane rukovodeceg
kadra. Diskreciono pravo dato rukovodiocima da subjektivno defini$u kriterijume za napredovanje u struci,
neizbezno dovodi do nezadovoljstva i logih ukupnih performansi.

Proudavajuéi navedeni primer mozemo primetiti da se radni u¢inak ni u jednoj stavki modela utvrdivanja
zarada ne pojavljuje kao kriterijum. Ovako postavljen sistem zarada stvara formiranje stava medu
zaposlenima koji glasi: ,,Zadto da radim kada je krajnji efekat isti — radio ili ne radio!”. Iz ovog se moZe
izvesti neposredan zakljuak o potrebi reorganizacije rada drZavnih shuzbi, Ciji su principi (odredeni
zakonskim normama) postavljeni na adekvatan naéin, uz potrebu prakti¢nog sprovodenja ovih principa.
Buduéi da ¢e. i pored znacajne privatizacije, rad drzavnih organa biti i dalje potreban za razvoj ove zemlje,
re§avanje ovog pitanja postace sve neophodnije.

Literatura

1]  Stangl Sudnjar G., Zimanji V., (2005) Menadzment ljudskih resursa, Subotica, Ekonomski fakultet
Subotica

(2] Bahtijarevié—Siber F.. Sikavica P. (ur.), Leksikon menedZmenta, Zagreb, Masmedia

(3]  Gulyis L. (szerk.), (2006) A humdn erdforrds menedzsment alapjai, Szeged, JATE Press

[4] Zakon o platama drZavnih sluZbenika i nameStenika, ,.Sluzbeni glasnik Republike Srbije™ br. 62/06-
101/07

[5]  Sistematizacija radnih mesta zaposlenih u Poreskoj upravi — Filijali Novi Sad

161




