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Bonus - pojam i1 definisanje

Predstavlja jednokratnu novCanu nadoknadu za zaposlene,
na osnovu ocene ostvarenih planiranih ciljeva za tacno
definisan vremenski period (najcesce godinu dana).

Ovim sistemom poslodavac stavlja fokus na nagradjivanje i
procenjivanje ostvarenih rezultata, a ne na napor ulozenog
rada.



Sta kaZe statistika:

70% radnika ne zna Sta njihovi pretpostavljani od njih ocekuju

64% preduzeca ne obucava svoje menadzere kako da upravljaju procesom ocenjivanja

75% radnika i menadzera priznaje da bi mogli da budu mnogo efikasniji na svojim
radnim mestima

64% radnika bi zelelo da ostvari bolju dvosmernu komunikaciju sa svojim
pretpostavljenima

70% radnika izjavljuje da nikada nisu imali konstruktivan razgovor o performansama sa
svojim pretpostavljenima

3% osnovne plate je razlika izmedu prosecnih i natprosecnih performansi

33% menadzera bi radije radilo u drugom preduzecu gde bi se vise vodilo racuna o
njihovim razultatima

81% radnika izjavljuje da nece primiti nikakvo povecanje u slucaju rasta produktivnosti

60% menadZera oseca da se njihova primanja nece povecati sa rastom njihovih
performansi

49% radnika izjavljuje da je najbolji nacin za napredovanje kroz upoznavanje , pravih
ljudi”
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Sta ocenijivati? Rezultat, ponasanje ili licne karakteristike

Koje vrste ciljeva ukljuciti u bonus model? Ciljevi na
nivou kompanije, pojedinih organizacionih delova i na
nivou pojedinca. Princip uticqja

Koliki koeficijent znacaja dodeliti svakom cilju? Da i su
neki mandatorni ili nee RazliCiti koeficijenti za iste ciljevi
na razlicitim organizacionim nivoima

ZLa koji vremenski period planirati bonus ciljeve? Na koji
vremenski period ocenjivatiiisplacivati bonuse?

Koji je optimalni broj ciljeva?
Da li revidirati ciljeve?



Koeficijent znacaja cilja

Ciljevi: Top menadzZer Izvrsioc

Kompanijski 25% 5%

Grupni 50% 25%
Licni 25% 70%

Ukupno 100% 100%




Budzet za isplatu bonusa

Budzet za isplatu bonusa se utvrdjuje kao % u
odnosu na godisnju bruto zaradu date pozicije i
organizacione jedinice (ukoliko bonus ciljevi nisu
spusteni do nivoa pojedinca).

Uglavnom se pravirazlika izmedju procenta za
prodaju i procenta za funkcije podrske.

Procenat za prodaju je uglavnom veci od procenta
za funkcije podrske.

Razlika u procentima za menadzerske pozicije |
pozicije izvrsioca .



Uslov za sticanje bonusa

* Procenat ostvarenja ciljeva sa kojim pocCinjemo da
obracunavamo ali i prestajemo bonus zaposlenima
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Ispunjenje ciljeva



Model na nivou organizacione jedinice

Back-office

Q Ciljevi organizacije 30%

4 Ciljevi sektora 50%
O Orijentacija na klijente 15%
O Doprinos efikasnosti poslovanja 25%
O Specifi€ni ciljevi organizacije 50%
O Ostvarenje ciljeva prodaje 10%

O Leaderstvo (liéni cilj) 20%



Metodi ocenjivanja

U ocenjivanju performansi zaposlenih koriste se dva
osnovna metoda ocenjivanja: objektivni
(kvantitativni) i subjektivni (kvalitativni).

Najkvalitetniji rezultate daje kombinovanje
objektivnih i subjektivhih metoda

HR kao nosilac procesa obracuna realizacije bonus
ciljeva



Izazovi:

- Objektivno
postavljanje i
merenje ciljeva

- Relativno jednaka
tezina ciljeva

- Institucija 13 zarade

- Relativni znacaj
iznosa bonusa

- Vreme potrebno za
uvodjenje i
upoznavanje bonus
sistema

Nije uvek ono sto vidimol!
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Strategija nagradjivanja

Poslodavac iz
snova

Platise

Nedostatak

strategije
takodje
predstavlja
strategiju

Investitori u
ljude

MOGUCNOST RAZVOJA

Kada bismo u
ovom momentu
krenuli sa
uvodjenjem
najboljeg
moguceg bonus
resenja, on bi
ve¢ u momentu
pune primene
bio neadekvatan
za dati sistemt!




Koja nas buducnost ceka?

Na globalnom nivou? Pitanje dugoroCne odrzivosti
sadasnjeg poslovanja. Nova paradigma poslovanja

Na organizacijskom nivou? Virtualne organizacije |
potreba za fleksibilnom strukturom spremnom da
prati potrebe klijenata u realnom vremenu

Na lichom nivou? Liderstvo bazirano na
vrednostima



Motivacija: Potrebe i motivatori /

higijenski faktori

SAMO-
OSTVARIVAN]JE

POSTOVANJE

SOCIJALNE POTREBE
SIGURNOST

FIZIOLOSKE POTREBE

Motivatori:
uspeh
priznanje
rad
odgovornost / samostalnost

liéni razvoj
radno mjesto
unapredenje

Higijenski faktori:
plata
sigurnost radnog mesta
radni uslovi
saradnja
kontakt s pretpostavljenima
strucnost pretpostavljenih



Ljudi na sopstveni pogon ili na guranje?
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Sa ¢ime i1ih stimulisete?

APPRECIATION

RESPECT

Engagment

Egapingurd



ORQan 23tions OR9an2ations
need dont need
A leader. THE leader.
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U praksi...

* Cliljevi

* Modeli

* Realizacija
* Kontrola...

... Nije dovoljno da nas dovedu tamo gde
smo se uputili ako nemate stvarnu
podrsku prvog coveka organizacije!
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Pitanja?
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