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1. Uvod

Evropska povelja o lokalnoj samoupravi prepoznala je prava lokalnog nivoa uprave da u
okvirima zakona reguliSu i upravljaju znatnim dijelom javnih poslova koji su pod njihovom
odgovornosS¢u i u interesu lokalnog stanovnistva. U skladu sa ovim, zakoni o lokalnoj
samoupravi u Republici Srpskoj i u Federaciji BiH opstinama/op¢inama dodjeljuju mnogobrojne
zadatke i odgovornosti.

Kvalitetno obavljanje ovih funkcija zahtjeva znacajan nivo stru¢nosti opstinskog osoblja i uprave.
Potreba za dostizanjem medunarodnih standarda u njihovom radu jo$ vide usloZnjava pritisak
na opstine da poduzmu radikalne reforme u organizacionoj kulturi i praksama upravljanja kao i
da naprave pomake ka nebirokratskom ponaSanju i poboljSanja u administrativnim
procedurama.

Na nivou javne uprave u poslijeratnoj BiH nisu razvijeni procesi upravljanja ljudskim resursima,
organizovanje treninga i uslova zapo$ljavanja. Svi nivoi uprave u BiH jo$ uvijek prolaze kroz
krupne procese promjena koji ih su€eljavaju sa velikim izazovima. Osnovane su nove institucije
i novi nivoi uprave, broj osoblja se stalno pove¢ava na drzavnhom i entitetskom nivou, a zakoni i
administrativne procedure se mijenjaju. Opstine se susre¢u sa posebnim izazovima. S obzirom
da su one na prvoj liniji pruzanja usluga i imaju direktne kontakte sa gradanima, opstine, ¢ak i
viSe nego drugi administrativni nivoi imaju potrebu za promjenama od birokratskog ophodenja
ka ulozi pruzaoca usluga.

Dakle opstine imaju odgovornost da aktivno povecavaju kapacitete/sposobnosti svog osoblja.
lako je stru¢no usavrSavanje klju¢na strategija za postizanje ovog cilja, znacajna poboljSanja u
ljudskim resursima zahtijevaju viSe od samog usavrSavanja. Postoji potreba za integrativnom
strategijom za upravljanje ljudskim resursima koja pokriva sva polja opstinskog djelovanja i
uklju€uje regulative, motivaciju osoblja i procedure o internim pitanjima. Takode je potreban
visok stepen lokalnog vlasnistva da bi se naslo odrzivo rieSenje koje postaje dio radne rutine.

Projekat razvoja opstina/opéina u BiH — MDP je, dakle, prepoznao potrebu da se pristupi
upravljanju ljudskim resursima na lokalnom nivou na struktuiran i sistemati€an nacin. Ova
broSura opisuje koncept za upravljanje ljudskim resursima koji je razvio tim MDP-a, nacin na koji
je ovaj koncept implementiran i plan buducih aktivnosti.

Namjena broSure je dakle da drzavnim ili medunarodnim projektima i drugim akterima koji
pruzaju podrsku procesima reforme lokalne uprave u regionu omoguci uvid u MDP iskustva.



2. Pristup Upravljanju ljudskim resursima

2.1. Opsti pristup i ciljevi MDP-a

Projekat razvoja opstina/opcina (MDP) poceo je sa aktivnostima u regiji Doboja u novembru
2001. g., sa ciliem da se unaprijedi razvoj opstina/opc¢ina u okviru “Dobre lokalne uprave”. MDP
finansira Svajcarska agencija za razvoj i saradnju (SDC), kao jedan od centralnih projekata
saradnje Svajcarske i BiH. Implementacija projekta dodjeljena je Intercooperation-u, Svajcarkoj
fondaciji za razvoj i medunarodnu saradnju. Projekat saraduje sa 8 partnerskih opstina/opc¢ina
koje se razlikuju po veli€ini teritorije i broju stanovnika.

Projektni cilj postavljen je kako slijedi: “ Izabrane opstine/opc¢ine u BiH funkcioniSu na poveéano
efektivan, efikasan, transparentan, odgovoran i participativan nacin u skladu sa vladavinom
zakona”. On dakle odrazava definiciju dobre uprave.

Tim MDP-a ima ulogu fasilitatora, koodinatora i agencije za razvoj kapaciteta tokom uvodenja i
konsolidacije transparentnih i participativnih procesa u opstinskim upravama, kao i u provodenju
teoretskih koncepata u praksi. Zahtjevi i potrebe partnera igraju odlu¢ujucu ulogu u izboru
projektnih aktivnosti. Tim MDP-a uvijek nastoji da nade ravnotezu izmedu interesa partnera i
strategija Projekta.

U tekucoj fazi projekta MDP je podrzao tri glavne linije djelovanja sa sljede¢im ciljevima:

1) Strateski instrumenti: Strateski opstinski instrumenti vezani za klju¢na pitanja opstinskog
menadZmenta zasnovnih na principima dobre uprave su razradeni, provjereni u praksi i
primjenjuju se u partnerskim opstinama/opc¢inama.

2) Mehanizmi participacije: Organizacione inovacije i mehanizmi za poboljSavanje
participacije u lokalnoj upravi su razvijeni, uspjeSno uvedeni i konsolidovani u partnerskim
opstinama/opcéinama.

3) Diseminacija: Provjerena iskustva i dobre prakse su sakupljeni, razmjenjeni i raSireni
izmedu opstina (horizontalna diseminacija) kao i uvedeni u procesu razvoja politika dobre
lokalne uprave u BiH (vertikalna integracija).

Pod prvim ciliem, mogu se razlikovati dvije razli€ite vrste strateskih instrumenata:

Na jednoj strani tu su instrumenti kojima se nastoje podrzati opstine u ispunjavanju njihovih
funkcija prema gradanima i privathom sektoru u razvijanju opstine i pruzanju usluga. To su npr.
strateski planovi za opsti razvoj ili oni fokusirani na lokalnu ekonomiju, prostorni i regulacioni
planovi, ekoloSki ili turisti¢ki projekti i oni koji poboljSavaju spremnost za pruzanje usluga kao Sto
su moderne Salter sale “Sve na jednom mjestu” i IT sistemi.

MDP takode podrzava instrumente za direktno poboljSavanje unutraSnjeg menadZmenta u
opstinskoj administraciji kao Sto su instrumenti za upravljanje kvalitetom (Okvir za
samoprocjenu, CAF i ISO certifikovanje), unutraSnja komunikacija i upravljanje ljudskim
resursima.

U tom smislu, “unutrasnji’ instrumenti treba da se posmatraju u korelaciji sa “vanjskim”
instrumentima. Kroz poboljSavanja unutraSnjeg menadzmenta opStinske administracije,
opstine/opcine ¢e biti u stanju da obavljaju svoje zadatke prema gradanima i privatnom sektoru
brZze i kvalitetnije. Veze ULJR-a sa drugim instrumentima u opstinskom radu i uloga ULJR-a u



tome bice detaljnije objadnjena kasnije u tekstu. Ali treba imati na umu da se upravljanje
ljudskim resursima ne moZze posmatrati nezavisno od ostalih aspekata opstinskog rada.

Od osam partnerskih opstina/opéina, MDP je radio sa 6 na pitanjima koja se tiCu ljudskih
resursa — Doboj, Doboj Istok, Doboj Jug, Gracanica, Maglaj i Modric¢a.

2.2. Sta je Upravljanje ljudskim resursima za MDP?

Upravljanje ljudskim resursima je stratedki pristup menadZzmentu jednog od najvrijednijih
resursa neke organizacije — ljudi koji rade u njoj i koji individualno i kolektivno doprinose
postizanju ciljeva jedinice lokalne uprave.

Upravljanje ljudskim resursima ima za cilj optimalno organizovanje administracije za
uspjesno ostvarenje strateskih razvojnih ciljeva kroz privlacenje i zadrzavanje zaposlenih
kao i efektivan sveukupan interni menadzment.

Upravljanje ljudskim resursima sazima nekoliko procesa koji zajedno treba da dovedu do

postizanja gore navedenog cilja. U osnovi, MDP koncept podrazumijeva dvije vrste procesa:

o Uredenje pravne ili administrativne regulative, npr. pla¢anje, zaposljavanje, nadgledanje i
radno vrijeme osoblja kao i sistematizacija radnih mjesta i opisa poslova;

e Unapredenje vjestina upravljanja, kao $to su nematerijalna motivacija osoblja, liderski
kvaliteti, komunikacija i vjestine izgradnje tima, te upravljanje stresom i konfliktima.

MDP pristup upravljanju ljudskim resursima je holisticki i iz tog razloga nije bio sveden na puku

edukaciju opstinskog osoblja. Prema MDP konceptu, upravljanje ljudskim resursima ukljucuje

sljedece cjeline:

1) Planiranje, organizacija i sistematizacija ljudskih resursa
o Sistematski i strateSki pristup planiranju razvoja pojedinaca i organizacije;
e Alati za podrsku procesima planiranju ljudskih resursa, ukljuéujuéi evaluaciju poslova,
sistematizaciju radnih mjesta i procjenu obima posila;
e Uloge zaposlenih, opisi poslova i odgovornosti;
e Procedure i regulative u vezi sa osobljem.

2) Strategija za zaposljavanje novog osoblja
¢ Objavljivanje oglasa za posao;
e Princip kvalifikovanosti prilikom zaposljavanja;
e Zaposljavanje prema potrebama i utvrdenom profilu pozicije;
e Jednake moguénosti bez obzira na etni¢ku pripadnost i pol.

3) Upravljanje radom
e Motivacija osoblja;
e Sistem placanja po principu dobrog ili loSeg ucinka/performansi osoblja;
¢ Ocjenjivanje rada: vise od supervizije osoblja, radije dijalog izmedu pojedinog ¢lana
osoblja i njegovog/njenog menadzera o radu, poboljSanjima, snagama i slabostima.



4) Trening i razvijanje sposobnosti osoblja
¢ Razvijanje koncepta organizacije koja uci sa treningom kao sustinskim dijelom rada a ne
kao moguc¢im dodatnim zadatkom;
e Razvijanje planova za trening i plana karijere za zaposlene i menadzment.

5) Plate (kompenzacije i gradiranje)
e QOdredivanje nivoa plata u skladu sa sistematizacijom radnih mjesta;
e QOdredivanje visina plate i nadoknada prema budzetu.

6) Unutrasnji odnosi u administraciji
e Interna komunikacija posebno u smislu dvosmjerne komunikacije od nadredenih ka
osoblju i suprotno;
e Timski rad radi podsticanja uzajamne odgovornosti, osjecaja vlasnistva i odgovornosti za
uspjeSnost rada opstina.

2.3. Zasto Upravljanje ljudskim resursima?

Sposobnosti i posveéenost ljudi koji rade u javnoj administraciji su od odlucuju¢e vaznosti za
efektivan i visokokvalitetan rad jedne institucije. Profesionalne vjestine, motivacija i spremnost
osoblja da pruzi doprinos su klju¢ uspjeha na svakom polja opStinskog rada — pruzanje usluga
za gradane, strateSko planiranje razvoja, menadzment finansijskih resursa, itd. Upravljanje
ljudskim resursima je tema koja prozima ostale oblasti i ne moZe se posmatrati odvojeno od
ostalih aktivnosti u opstinskom radu.

Opsti problemi u vezi sa upravljanjem ljudskim resursima na opstinskom nivou u BiH su
identifikovani kroz analizu provedenu za potrebe BiH Strategije za razvoj lokalne samouprave
kao i kroz onu provedenu od strane OSCE-a. Identifikovani su sljedeci glavni nedostaci:

o Nema jedinstvene, jasne i konzistentne BiH strategije za upravljanje ljudskim resursima, a
posebno za opstinski nivo;

e Slaba institucionalna podrska obrazovanju kadrova unutar drzavnih institucija i nedostatak
odgovarajuce infrastrukture ili programa za izgradnju stru¢nih kadrova;

e Slabo motivisano osoblje sa prevazidenim znanjem i vjeStinama te birokratskim
mentalitetom;

¢ Manjak menadZerskih vjestina, liderskih sposobnosti i stru€nosti na rukovodecim pozicijama
na lokalnom nivou;

e Nedostatak unutradnjeg sistema za evaluaciju individualnih doprinosa i promocije
zaposlenih u administraciji;

e Politizacija ugroZava profesionalizam u opstinskom administrativnom radu;

o Manjak specijalnih odjeljenja ili eksperata za upravljanje ljudskim resursima u lokalnoj upravi
— 0no je naj¢esc¢e svedeno na prosto nadgledanje osoblja;

o Sistematizacija pozicija €esto nije odgovarajuca;

e Zaposljavanje novog osoblja ¢esto nije korektno regulisano.

Podr§ka u upravljanju ljudskim resursima do sada je uglavnhom pruzena opStinama kroz
programe medunarodnih organizacija. A mjere koje su primjenjene bile su uglavnom limitirane
na treninge koji su bili povezani sa drugim specificnim aktivnostima i ciljevima projekata. Na taj
nacin su intervencije na ovom polju uglavnom bile rasplinute.



OSCE je pristupio ovoj materiji na jedan sistematiCan nacin, te je proveo aktivnosti sa 104
opstine u BiH. OSCE-ov rad koncentrisan je na prilagodavanje unutradnje organizacije onom
$to je neophodno i pristupacno, prilgodavanje kvalifikacija i profila osoblja zakonima i internim
regulativama/pravilnicima, te uvodenju pravnih i transparentnih procedura prilikom
zaposljavanja novog osoblja. Ovaj pristup fokusiran je na tehniCku komponentu upravljanja
ljudskim resursima i ne uklju€uje ranije pomenute vjestine upravljanja (v. Pogl. 2.2).

U svom radu sa opstinama, MDP se Cesto suoavao sa slabim kapacitetima i angazovanoséu
osoblja te je nailazio na kritiCke stavove ka poku$ajima reformi.

Projektne aktivnosti na razli¢itim poljima uklju€ivale su komponentu obuke za opstinsko osoblje
po specificnim temama. Ali obuka je Cesto imala limitiran efekat i nije dovela do odrzivih
poboljSanja u opstinskom radu. Osim ovoga, institucionalizacija dobrih praksi u opstinama Cesto
izostaje.

Iz ovih razloga, u MDP-u je zakljuéeno da je neophodno pristupiti temi upravljanja ljudskim
resursima u partnerskim opstinama na sistemati¢an i holisticki nacin.



3. Koncept i implementacija aktivnosti u vezi sa upravljanjem

ljudskim resursima

3.1. Koncept

Zasnovano na ranije objasnjenom holistickom pristupu upravljanju ljudskim resursima, razradeni
su ciljevi kojii blize definiSu viziju MDP-a na ovom polju.

Kategorije

Pocetna situacija

Cilj

Cilj upravljanja ljudskim
resursima na nivou
administracije

Nadgledanje osoblja

Planiranje stru¢nog usavrSavanja i
karijere za osoblje
Usvajanje profila osoblja za
ispunjavanje svih zadataka
Efektivan menadzment opstinskog
rukovodstva

Opstinski sluzbenik
zaduzen za upravljanje
ljudskim resursima

Sluzbenik odreden za
superviziju osoblja,
npr. praéenje regularnosti u
radu i placanja

Postavljen obucen sluzbenik za
oblast ljudskih resursa

Integrisanje upravljanja
ljudskim resursima u
opstinski sistem

Ljudski resursi ili stru¢no
usavrsavanje tretiraju se kao
dijelovi drugih oblasti
opStinskog rada i po potrebi

Integrativna strategija za upravljanje
ljudskim resursima je uvela pitanja
ljudskih resursa u sve oblasti
opstinskog rada uklju€ujucéi i budzet
za strateSko ulaganje u obuku
kadrova

Organizaciona kultura u
administraciji

Birokratska kultura u kojoj je
edukacija jedna dodatna
aktivnost

Organizacija koja uci u kojoj je
edukacija dio svakodnevne radne
rutine

Unutrasnja komunikacija u
opstinskoj administraciji

Slaba komunikacija osoblja sa
vi§im sluzbenicima;
Hijerarhijski sistem rezultira u
jednosmjernoj komunikaciji
nadredeni — zaposleni;
Clanovi osoblja nisu
sistematski informisani o
opstinskim unutrasnjim
pitanjima

Pitanja u vezi sa upravljanjem
ljudskim resursima saopstavaju se
svim odjeljenjima;
Unutrasnja pitanja saopstavaju se
osoblju i osoblje ima Sansu da
reaguije;

Manje hijerarhije u komunikaciji i
dvosmjernoj komunikaciji nadredeni
— zaposleni
Uspostavljeni kanali za unutrasnju
komunikaciju

Edukacija/Struéno Orijentisano ka ponudi, {j. Orijentisano ka potraznji, tj. stvarnim
usavrsavanje za opstinsko | osoblje pohada seminare koji otrebama za os’ler'1ih
osoblje su na trzistu P P

Vremenski okvir za struéno
usavrsavanje unutar
koncepta za upravljanje
ljudskim resursima

Kratkoro¢no strué¢no
usavr8avanje, i po potrebi

Kratkoro¢no, srednjero€no i
dugorocno stru¢no usavrSavanje
osoblja prema planu za ljudske
resurse




Uzimajuéi ciljeve jednog odgovarajuceg upravljanja ljudskim resursima kao polaznu tacku,
donesene su sljedeée glavne odluke o tome kako pristupiti ovom pitanju na opstinskom nivou:

1) Struéno usavrSavanje opstinskog osoblja i menadzmenta je osnovna strategija za
poboljSanja;

2) Primijeni¢e se sistematski i sveobuhvatan pristup upravljanju ljudskim resursima, «po mjeri»
za svaku opStinu

3) Radi¢ée se na unaprjedenju pisanih procedura i vjeStina upravljanja, uglavnom kroz
organizovanje radionica koje se fokusiraju na razliCite opstinske strukture kao §to su
menadZemt, administrativho osoblje i vijeénici/odbornici.

3.1.1. Pravni okvir

Pravni okvir u BiH u vezi sa upravljanjem ljudskim resursima a posebno treningom drzavnih
sluzbenika na opstinskom istraZen je s ciliem da se MDP-ov rad na ovom polju harmonizuje sa
zakonima i reformama.

lako ULJR na opstinskom nivou spada pod upravljacke odgovornosti opstinskih uprava, opstine
moraju djelovati u skladu sa pravnim okvirima prije svega na drzavnom i entitetskom nivou gdje
je bilo vaznih promjena proteklih godina. Dakle reforme u javhom sektoru na drzavnom i
entitetskom nivou su bile u velikoj mjeri podrzane od strane medunarodne donatorske zajednice
i u dobroj mjeri su rezultirale sli€nim zakonima usvojenim u 2002. g. u RS i na BiH drzavnom
nivou, te u FBiH u 2003. g. Na sva ova tri nivoa osnovane su agencije za javnu sluzbu/upravu.
Medu ostalim zadacima ovih agencija je i stru¢no usavrSavanje i trening drzavnih sluzbenika.
Ipak, svega 30 % opStinskog osoblja u FBiH, koji su formalno drzavni sluzbenici, spadaju pod
Zakon o drzavnoj sluzbi u FBiH i mogu imati koristi od ponude agencija za drZzavnu sluzbu.

Za sve ostale opStinske zaposlenike, relevantan pravni okvir sastoji se od Zakona o radnim
odnosima i platama sluzbenika u javnoj upravi i Zakona o radu. U Republici Srpskoj, nema
drzavnih sluzbenika na opstinskom nivou. To znadi da Agencija za drzavnu sluzbu nema
mandat za struéno usavrSavanje i trening za opstinsko osoblje u Republici Srpskoj. Umjesto
toga, polazi se od Zakona o radu i Zakona o radnim odnosima kao pravnog okvira za opstinsko
osoblje.

3.1.2. Situacija u MDP partnerskim opstinamal/opéinama

Naredni korak bio je identifikovanje nedostataka i problema u upravljanju ljudskim resursima u
MDP partnerskim opstinama. Pored nalaza do kojih se doSlo kroz analize za Strategiju razvoja
lokalne samouprave u BiH i u radu OSCE-a, sljede¢im temama data je posebna paznja tokom
procjene stanja u MDP partnerskim opstinama/opc¢inama:
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e Stru€na osposobljenost zaposlenika nije prilagodena profilima za efektivho obavljanje
zadataka — narocito u 4 MDP dejtonske partnerske opétine/opéine' koje su manje po
veli€ini i ruralnog karaktera;

e Treninzi su do sada bili odrZzavani uglavnom za rukovodstvo;

e Opstinski zvani¢nici koriste svega mali broj osnovnih alata za upravljanje ljudskim
resursima;

¢ Slaba je interna komunikacija izmedu odjeljenja, zaposlenih i nadredenih;

¢ Nema sistematskog pristupa pitanjima ljudskih resursa.

3.1.3. Konkretan koncept u MDP partnerskim opstinama/opéinama

Nakon dobijenih rezultata procjene stanja, MDP je odlu€io odrzZati radionice iz Cetiri glavne
oblasti:
e Podrska opStinskom osoblju i upravi u razradi strategije za upravljanje ljudskim
resursima;
e Izgradnja kapaciteta/stru¢no usavrSavanje opStinskog osoblja i uprave u poznavanju
instrumenata i alata za implementaciju strategije;
e lzgradnja kapaciteta opstinskog ososblja i menadzmenta za unutrasnju komunikaciju;
e Izgradnja kapaciteta opstinskog osoblja i mendZzmenta u osnovnim radnim vjestinama.

Ove radionice nisu bile zamiSljene samo da sluze kao dogadaji za stru¢no usavrSavanje ve¢ da
se na njima proizvede materijal za razradu strategije upravljanja ljudskim resursima. Bile su
namijenjene za razli€ite ciljne grupe unutar opstina u zavisnosti od teme treninga. Edukacija u
Cetiri pomenuta polja izvedena je u skladu sa sljedec¢im grafikonom:

! Dejtonske opstine/opéine rezultat su teritorijalnog cijepanja postojec¢ih opstina tokom rata meduentitetskom linijom.
Linija je utvrdena Dejtonskim sporazumom i razdvojene teritorije zvani¢no su proglasene opstinama. Medu ostalim
MDP partnerskim opstinama/opéinama, Doboj Istok, Doboj Jug, Petrovo i Usora su dejtonske opstine/opcine. Posto
one nemaju tradiciju kao upravne jedinic nedostatak kvalifikovanog i iskusnog osoblja je viSe izrazen nego u drugim
opstinama. Ovo vodi, a naro€ito na viSim pozicijama, do jaza izmedu profila osoblja i zahtjeva odredenih radnih
pozicija. Manjak finansijskih sredstava spre€ava dodatno ove opstine/opcine da ponude konkurentne plate i na taj
nacin postaje jos teze privuéi kvalifikovano osoblje.
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: Ciljna grupa Nacelnici, Sefovi odjeljenja, ULJR grupa |
: vijeénici/odbornici |

Razrada strategije

Ciljna grupa :Mendzment, ULJR grupa,
osoblje

Vjestine interne komunikacije

3.2. Radionice i razrada strategija

Konsultanti, Slavica DraSkovi¢ i Halil GutoSi¢, angaZovani su od strane MDP-a da izvedu
radionice i pruze podrsku razradi strategija za upravljanje ljudskim resursima. Citav proces, od
pocCetka radionica do finaliziranja Sest strategija, trajao je otprilike godinu i po dana tj. od juna
2006. g. do novembra 2007. g.

Radionice su bile namijenjene za tri razliCite grupe aktera: opStinski sluzbenici zaduzeni za
upravljanje ljudskim resursima, opstinski menadzment, posebno nacelnici odjeljenja, i nacelnici
te odbornici/vijecnici.

Dva ¢lana osoblja iz svake opstine/opcine sacinjavali su meduopstinsku radnu grupu.
Opstinska radna grupa sastojala se od ovih sluzbenika i dalje je uklju€ivala nacelnike
odjeljenja i nacelnike. Opstinski odbornici/vije¢nici predstavljali su posebnu grupu.

Radionice su imale djelimi¢no karakter treninga sa ciljem da se prenesu znanja i vjeStine na
uCesnike. Takoder, radionice su imale cilj da daju analizu, da se na njima raspravi trenutna
situacija i podigne svijest o odredenim temama. Na pojedinim radionicama proizvedeni su
konkretni rezultati, npr. proizvedene su pisane procedure.

Vedina radionica uradena je samo sa ¢lanovima meduops$tinske radne grupe, dakle zajednicki
za sve opstine ulesnice, a bilo je i posebnih treninga odrZzanih u svakoj od opstina/opcina.
Zajednicki treninzi ponudeni su za teme koje su interesantne i slicne za sve opstine kao sto su
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menadZerske i liderske vjestine, analiza potreba u ljudskim resursima, procedure za
zapoS$ljavanje osoblja. Posebni treninzi za svaku od opstina bili su uglavnom koristeni za Sire
teme o razradi procedura za davanje radnih zadataka i slicno, koje se razlikuju u svakoj od
opstina kao i treninzi koji su se odnosili na kreiranje strategije.

Tim MDP-a i konsultanti su stavili poseban naglasak na vjeStine upravljanja koje su vazne za
vodenje jedne organizacije i zaposlenih, kao $to su motivacija osoblja, upravljanje stresom,
konfliktom i unutrasnja komunikacija. Nadalje, pitanja jednakog pristupa gradana javnim
uslugama, jednakost i nediskriminacija unutar javne administracije bila su tretirana kao sastavne
teme na svim radionicama i reflektuju MDP-ovu posvecéenost pristupu zasnovanom na ljudskim
pravima.

Ova komponenta najviSe €ini MDP-ov pristup upravljanju ljudskim resurima razli€itim od ostalih
pristupa. Ostali programi se ¢eSce fokusiraju na unapredenje pravila i propisa za osoblje. U
najvise slu€ajeva podrSka prestaje onda kada se pravila postave u pisanoj formi - u
pravilnicima. Obi¢no nema dodatnih instrukcija o tome kako interpretirati ili implementirati takve
nove regulative. 1z tog razloga, MDP partnerske opstine/opcine dobile su dodatnu podrsku kroz
uspostavljanje pisanih i detaljnih procedura koje pomazu implementaciju ve¢ uspostavljenih
pravila za:

ZapoSljavanje novog osoblja;

Planiranje i izvodenje edukacije za osoblje;

Definisanje mjerljivih indikatora za evaluaciju rada zaposlenih;

Definisanje procedura o uklju€ivanju zaposlenika u opstinsko planiranje;

Mijerenje zadovoljstva korisnika usluga;

Uskladivanje naziva radnih mjesta sa zakonom i sa opisima poslova;

Unutrasnja komunikacija izmedu odredenih odjeljenja, horizontalno i izmedu
zaposlenih i viSeg menadZzmenta;

e Definisanje procedura o tome kako pripremiti i odrzati sastanak.

Gore pomenute procedure predloZene su u formi nacrta ¢lanovima opstinske radne grupe koji
su ih onda prilagodili svojim potrebama.

Sve teme i pitanja koja su tretirana na radionicama mogu se koristiti kao materijali za strategiju
upravljanja ljudskim resursima.

Dakle, Cetiri kruga treninga za razradu strategije u svakoj opstini bili su jednako raspodjeljeni
tokom cijelog toka stru€nog usavrSavanja. Rezultati i dogovori sa svih radionica uklju¢eni su u
proces razrade strategija. Na kraju je odrzana dvodnevna radionica sa meduopstinskom
radnom grupom te nekim nacelnicima odjeljenja i nacelnicima. Tokom ove radionice doneSene
su odluke za svaku od opS$tina o tome koji elementi treba da budu zastupljeni u strategiji.

Nakon §&to su strategije bile razradene, odrzana je =zavrSna radionica sa grupom

odbornikal/vije¢nika. Predstavljena im je zavrdna verzija strategije i u isto vrijeme radionica je
koriStena za transfer znanja o ulogama izabranih predstavnika u lokalnoj upravi.
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Tabela predstavlja hronoloSki pregled odrzanih radionica. Nadalje, ona pokazuje ciljnu grupu
aktera na pojedinim radionicama, kao i da li su radionice odrZzane za sve ops&tine odjednom
(meduopstinski) ili za svaku opstinu posebno (opstinski).

Lista treninga i ciljane grupe:

Sadrzaj radionice

Ciljana grupa

Meduopstinski
ili opstinski

Izrada strategije

1A) Razrada strategije

Sluzbenici za upravljanje ljudskim

resursima, menadZment i
nacelnici i odbornici/vijeénici

opstinski

2) Vjestine menadZmenta i | ULJR sluzbenici meduopstinski
rukovodenja

3) Planiranje i razvoj ljudskih resursa ULJR sluzbenici meduopstinski
Implementacija strategije

4) Procedure za radne zadatke ULJR sluzbenici opstinski

5) Procedure za zapo$ljavanje ULJR sluzbenici meduopstinski
6) Razvoj analize rezultata ULJR sluzbenici meduopstinski
7) Zaposljavanje/razvoj karijere ULJR sluzbenici meduopstinski

1B) Razrada strategije

Sluzbenici za upravljanje ljudskim

resursima, menadZment i
nacelnici i odbornici/vijeénici

opstinski

8) Organizaciono ucenje ULJR sluzbenici meduopstinski
9) Uklju€ivanje osoblja u izradu | ULJR sluzbenici meduopstinski
opstinske strategije

10) UkljuCivanje osoblja u kreiranje | ULJR sluzbenici meduopstinski
ideja

11) Indikatori za op$tinski monitoring ULJR sluZbenici opstinski

1C) Razrada strategije Sluzbenici za upravljanje ljudskim | opStinski

resursima,

menadzment
nacelnici i odbornici/vijeénici

i

Unutrasnja komunikacija

12) Vjestine prezentovanja i radionice | ULJR sluzbenici meduopstinski
13) Procedura i priprema sastanaka Sluzbenici za upravljanje ljudskim | opStinski
resursima, menadZment i
nacelnici i odbornici/vijeénici
14) Jacanje tima Sluzbenici za upravljanje ljudskim | opStinski

resursima, menadZment i
nacelnici i odbornici/vijeénici

15) Saradnja sa gradanima ULJR sluzbenici meduopstinski
Osnovne vjestine osoblja

16) Upravljanje stresom ULJR sluzbenici meduopstinski
17) Upravljanje konfliktom ULJR sluzbenici meduopstinski

Finalizacija i kontroliranje strategije

1D) Zavrsni sastanak za strategije
Za upravljanje ljudskim resursima

Sluzbenici za upravljanje ljudskim

resursima, menadZment i
nacelnici i odbornici/vijeénici

meduopstinski

18) Edukacija odbornika/vije¢nika

Odbornici/vijecnici

opstinski

19) Unutradnja kontrola i revizija

ULJR sluzbenici

opstinski
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Reakcije na treninge generalno su bile veoma dobre. Radionice sa opstinskim timovima bile su
veoma interaktivne. Tim iz svake opstine definisao je nivo znanja vezano za motivacione teorije
i edukaciju odraslih, nivo znanja i toka informacija u upravi kao i ulazne parametre za status
organizacije koja uci. Primjer takvog prikaza moze se naéi u aneksu 1 ovog dokumenta.
Koncept organizacije koja uCi koristen je kao okvir za razvoj opstine ka boljem upravljanju
ljudskim resursima.

Meduopstinska radna grupa funkcionisala je kao tim, bila je motivisana da proizvede maksimum
rezultata na svakoj od radionica. Timski duh, posveéenost zadacima u atmosferi jedne radne
kulture same grupe Cinili su faktore koji su od svake radionice napravili jednu situaciju za u¢enje
i doveli do rezultata koji su bili iskoristivi za ugradivanje u strategije za upravljanje ljudskim
resursima. Meduopstinska saradnja na polju upravljanja ljudskim resursima ojacCala je
spremnost i motivisanost u MDP partnerskim opstinama za meduopstinsku saradnju i po drugim
pitanjima.

3.3. Obim i sadrzaj strategija za upravljanje ljudskim resursima

Osnovni ciljevi opstinskih strategija za upravljanje ljudskim resursima teze ka unapredenju rada
opstine, posebno njene uloge pruzaoca usluga gradanima; sistematskom pristupu i definisanju
procedura i pristupa pri izboru, postavljanju, edukaciji, nagradivanju, planiranju karijere, i
poboljSanju ljudskih resursa sa kojima ¢e opstina ostvariti razvojne cilieve na najbolji nacin.
Odgovarajuéi pristup upravljanju ljudskim resursima pomoci ¢e povecanju kompetentnosti i
motivacije zaposlenih kao i zadovoljstvu gradana i ostalih korisnika usluga pruZanjem opstinskih
usluga.

Strategija sadrzi sliede¢a poglavlja koja reflektuju proces razrade i planirane implementacije
strategije:

Analiza postojece situacije u upravljanju ljudskim resursima;

Rasparava o viziji i misiji opstine i postavljanje ciljeva za razvoj ljudskih resursa;
SWOT analiza;

Formulisanje strategije;

Implementacija strategije;

Kontrolisanje primjene i efekata strategije;

Evaluacija rezultata;

Pobolj8avanje strategije.

Sliedece oblasti smatraju se vaznim dijelovima za strategiju upravljanja ljudskim resursima i
odrazavaju se kroz strateSke ciljeve i prioritetne potrebe u strategijama upravljanja ljudskim
resursima u svim opétinama®.

e Poslovi iz oblasti ljudskih resursa (analiza poslova, opis posla, potrebne licne
karakteristike, zapoSljavanje, izbor kandidata);

2 Primjer krace verzije strategije nalazi se u aneksu 2 ovog dokumenta
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e Upravljanje radom (uvodenje u posao, procjene performansi, potrebne licne
karakteristike, licni razvoj osoblja, komunikacija sa gradanima);

e Edukacija i razvoj (planiranje, upravljanje ljudskim resursima);

¢ Nagradivanje zaposlenih (materijalni i nematerijalni stimulansi);

e QOdnos izmedu zaposlenih (unutrasnja komunikacija, osnovne komunikacijske vjestine
zaposlenih, procjene okoline za promociju uprave kao organizacije koja uci).

3.4. Sljedeci koraci

Strategije su ve¢ usvojene u svim opstinama koje su ucestvovale u procesu. Ali usvajanje
strategije predstavlja tek prvi vazan korak. Implementacija projekata iz strategija tek predstoji i
predstavljaée zahtjevan posao. Vazan korak u ovom smislu bila je identifikacija zaposlenih
unutar opStine koji su odgovorni za pitanja upravljanja ljudskim resursima. U Gracanici, na
primjer, ve¢ su izmijenjeni opisi poslova nekim radnicima i sada su to moderne prakse ULJR po
datim zadacima i radnim oblastima.

Na osnovu postignutih rezultata, procjenjuje se da su pred opstinama sljedeéi koraci i izazovi:

e Kao Sto je ve¢ pomenuto, ULJR je tema koja se preklapa sa svim oblastima iz domena
funkcionisanja opstina. U nekim od ovih domena opstine su ve¢ razradile i ¢ak i djelimi¢no
implementirale strategije kao $to su planovi lokalnog ekonomskog razvoja, planovi opsteg
razvoja ili komunikacijske strategije. Sve ove strategije ukljucuju propise ili potrebne
promjene u ljudskim resursima ili edukaciju odgovornih sluzbenika, itd. Nadalje, tema
unutrasnje komunikacije je sustinski dio strategije ULJR i stru¢no je analizirana. Dakle,
povezivanje strategije za upravljanje ljudskim resursima sa ostalim strategijama predstavlja
jedan vazan buduci korak kao i postizanje sinergije izmedu svih strategija.

e U strategijama za ULJR definisane su samo skice akcionih planova i oni moraju biti dalje
konkretizovani. Privi korak implementacije bi dakle trebao biti razradivanje konkretnog
akcionog plana (kao Sto je preporuceno u strategijama) za vec¢ ugrubo definisana polja.
Nadalje, potrebno je napraviti i usvojiti u skupstini opstine/opcéinskom vijeéu konkretan plan
budzeta za svaku akcionu liniju. Potrebno je obezbijediti konkretna opstinska finansijska
sredstva za implementciju strategija.

e Tokom treninga i radionica, primje¢eno je da postoji manjak znanja medu predstavnicima iz
opStina posebno u vezi sa vjeStinama upravljanja. Odrzani treninzi ve¢ su doprinijeli
podizanju svijesti o0 odredenim temama i sluzili su za prijenos relevantnog znanja, ali ovo
nije dovoljno za postizanje zeljenog rezultata. Shodno tome, opstine treba da identifikuju
potrebe za edukacijom njihovog osoblja i stru¢no usavrSavanje treba da se nastavi.

4. Naué€ene lekcije

Naucene su sljedece lekcije iz procesa odrzavanja radionica kao i pristupa upravljanju ljudskim
resursima:

Meduopstinski i opstinski radni pristup
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Obrazovanje meduopstinske radne grupe pokazalo je dobre rezultate. Rad samo sa opStinskim
osobljem bez prisutnosti nadredenih bio je posebno koristan za tretiranje novih tema. U&esnici
su se osjecali slobodni da postave pitanja koja se tiCu kritiCnih oblasti u njihovim opstinama i da
razmatraju nove nacine za njihovo rjeSavanje. Radna atmosfera u ovoj grupi bila je izuzetno
dobra. Ovo je imalo i pozitivan efekat na meduopstinske odnose.

U radu opstinske radne grupe ucesSée rukovodstva i nacelnika uslovilo je Zeljene pomake u
procesu reformi upravljanja ljudskim resursima. Dok je rad sa odgovornim osobljem koristan za
adresiranje novih tema po prvi put, posvecenost i ukljuéenost menadzmenta neophodna je za
proces zapoc€injanja pravih promjena. Proces promjena uspjeSan je samo onda kada je
pokrenut i podrzan od strane organizacionog rukovodstva 3to na opStinskom nivou znadi
nacelnik, nacelnici odjeljenja i odbornici/vije¢nici. Uklju€ivanje ovih struktura u treninge moze se
dalje koristiti za podizanje svijesti o vaznim pitanjima kao $to su ljudska prava i uloga javnih
institucija kao pruZaoca usluga gradanima.

Kombinacija meduopstinskog i opstinskog radnog pristupa znacajno je doprinijela uspjehu MDP
koncepta.

Posvecenost nacelnika

Nacelnici donose osnovne odluke o reformama u upravljanju opstinskim osobljem. Njihova
posvecenost i informisanost o svakom koraku su presudni za cijeli proces reforme. Nacelnici
treba da Sto je moguce vise budu uklju¢eni u specificne radionice. Primjeceno je da je u
opStinama C¢iji su nacelnici u€estvovali u radionicama bilo vise posvecenosti, spremnosti i
motivacije da se iniciraju konkretni projekti predvideni strategijama.

Ukljuciti sve aktere na nivou menadzmenta

Upravljanje ljudskim resursima utiCe na sve dijelove i sva odjeljenja u opstini. Glavni akteri za
implementaciju strategije koji imaju mo¢ da ubrzaju ili uspore cijeli proces su nacelnici
odjeljenja. Nacelnici svih odjeljenja bi stoga trebali aktivho i obavezno biti ukljuéeni u proces
razrade stratagije za upravljanje ljudskim resursima.

Uklju€ivanje odbornikalvije¢nika

Aktivno uklju€ivanje odbornika/vijeénika u bilo koju inicijativu za reforme vazno je iz viSe
razloga. Prije svega strategija koja podrazumijeva reformu u opstini treba da bude usvojena od
strane skupstine opstine/opéinskog vije¢a. Usvajanje daje reformi legalan i zvani¢an karakter i
povecava vjerovatno¢u da ¢e reforma ,prezivjeti eventualnu smjenu politickog rukovodstva.
Redovno i kvalitetno informisanje o razradi strategije i ukljuivanje odbornika/vije¢nika u
izabranim opstinama imace pozitivan efekat na usvajanje strategije.

Takode je primije¢eno da odbornicimalvijeénicima €esto nedostaje ¢vrsto poznavanje njihovih
uloga i funkcija u demokratskom sistemu. Iz tog razloga, radionice se mogu koristiti da se
poveca svijest odbornika/vije¢nika o odredenim temama i da se prenesu nova znanja.

U manjim opstinama lakSe je podstaéi procese promjena

U manjim ops$tinama sa manje osoblja obi¢no ima manje hijerarhije te je osoblju lakSe da se
obrati nadredenima, a i nadredenima je lakSe da upravljaju ljudskim resursima. Broj osoba na
rukovodeéim pozicijama je manji i obi¢no je pod vec¢im stepenom kontrole od strane nacelnika
nego u vec¢im opstinama. Ovo znaCi da posvecenost nacelnika moze katalizirati procese
reforme i lakSe moze doéi do promjene stavova.
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U veéim ops&tinama potrebno je obezbijediti posveéenost veceg boja osoba. Nacelnici su teze
dostupni ne samo za osoblje ve¢ i za projekte ili inicijative koji doprinose procesima reforme. Za
postizanje promjena u stavovima, istinske posvecéenosti onih koji imaju mo¢ donosSenja odluka i
za implementaciju projekata reformi, potrebno je mnogo vise i duze ulagati napore u datoj
opstini.

Povezivanje strategija

Vec u fazi razrade strategije za upravljanje ljudskim resursima potrebno je uspostaviti vezu sa
drugim opstinskim strategijama. Postignuc¢a u upravljanju ljudskim resursima treba integrisati u
ostale strateSke dokumente i na taj nacin izbjeci ponavljanja.

Tokom procesa odrZavanja radionica i razrade strategija, nije bilo daljih napora za postizanje
takve integracije ili povezivanja. Dakle, jo$ je vaZnije voditi raCuna o ovom pitanju tokom
implementacije strategija.

Uloga konsultanata

Pristup angaZovanja dva konsultanta koja rade zajedno pokazao se kao funkcionalan i imao je
odredene prednosti. Dok je jedan konsultant imao savjetodavnu ulogu u vezi sa vjestinama i
znanjem potrebnim za poboljSanja u upravljanju ljudskim resursima, drugi je oblikovao nalaze i
rezultate radionica u procedure. U slu€ajevima kada su oba konsultanta bila uklju¢ena u
radionice efekti su bili sinergijski i komplementarni.

Ipak, u buducéim procesima reformi i na radionicama uloga konsultanta treba da bude u
fasilitiranju procesa i podrsci, a opstine treba da preuzmu vodstvo. U dosadasnjem procesu
razrade strategija i tokom treninga konsultanti su u velikoj mjeri imali ulogu agenata za
promijene, oni su inicirali i sugerisali promjene. Sa ciliem obezbjedivanja vece odrzivosti treninga
i bolje implementacije strategije, konsultanti bi uglavnom trebali prenositi znanje i vjestine
opstinskim akterima te fasilitirati njihov rad na reformama u upravljanju ljudskim resursima.

Struéno usavrsavanje kao ispravan radni pristup

Osnovno znanje o pitanjima vezanim za upravljanje ljudskim resursima je relativno nisko medu
svim akterima koji su uklju€eni u proces. 1z tog razloga, stru¢no usavrdavanje je bilo ispravan
pristup ovoj temi. Posto je potreba za daljim usavrS§avanjem joS uvije prisutna, preporucuje se
dodatna edukacija prilagodena potrebama razli€itih opstinskih aktera.

Studijska putovanja kao uspjesan instrumenat

Razmjena praksi i iskustava sa opStinama u regionu pokazala su se kao vrlo motivirajuca za
sve ucCesnike procesa izrade strategija. OpStine koje su proSle kroz takve transformacione
procese kakvi se nalaze pred MDP partnerskim opstinama mogu pruziti uvjerljiva i realna
iskustva uspjesnih promjena.

Implementacija treninga

Za pojedine teme planirani su prekratki vremenski intervali. Iskustvo je pokazalo da se najbolji
rezultati postizu kada se jedna tema ili dvije povezane teme tretiraju za vrijeme jedne sesije.
Osim ovoga, koncentracija i radni moral na radionicama je uvijek bio bolji kada su svi u€esnici
bili van svojih radnih mjesta/sredina.

Nastavak radionica

Implementacija strategija za upravljanje ljudskim resursima ¢e biti zahtjevan zadatak za sve
opstine. Naroc€ito ¢e se sluzbenici koji su zaduZeni za pitanja upravljanja ljudskim resursima
suoCavati sa preprekama u daljem razvijanju ove oblasti. Sa tim u vezi, bilo bi korisno za te

18



sluzbenike organizovati forum za razmjenu postignutih iskustava i dobrih praksi radi
prevazilazenja problema i pruZanja podrSke u specificnim pitanjima. Dakle, meduopS$tinska
radna grupa treba da nastavi sa svojim postojanjem iz navedenih razloga.
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Aneksi

Annex 1 — Organizaciona kultura institucija
Ovaj primjer nastao je kao rezultat radionice sa ¢lanovima meduopstinske ULJR grupe.
UCesnici su ocjenjivali koliko je vazan odredeni aspekat organizacione kulture za njihove
opstine i kakva je stvarna situacija u vezi sa ovim parametrom.

Organizaciona kultura institucija

e,

OStvarno

M Zeljeno

Yery
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Aneks 2 Izvod iz Strategije upravljanja ljudskim resursima Opstine Doboj

CTPATEI'NJA YIIPAB/bAIBA PA3SBOJEM
JbYJACKHUX PECYPCA OIIITHHE J0BOJ
IZVOD ZA ODBORNIKE
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Maprt 2007. rogune

Konment nokanae camoynpase yTBpheH EBporickoM MmoBesbOM 0O JIOKATHO] CaMOyIIPaBH, KOJU
je parudukoBana bocma m Xepmerosuna 12.07. 2002. roawmne, ToapasyMHjeBa JOKAIHY
CaMoyIpaBy Kao MpPaBO M OCIMOCOOJFEHOCT JIOKAIHMX OpraHa BIACcTH, Ja Y IpaHUIlaMa 3aKoHa
ypehyjy u pyKoBOjie 3HATHUM JIHj€JIOM JaBHHUX ITOCJIOBA, HA OCHOBY BJIACTUTE OJTOBOPHOCTH U Y
MHTEpeCy JIOKATHOT CTAaHOBHUINTBA. TO TpHje cBera 3HAa4YM Ja JIOKAIHA CaMoyIpaBa Mopa
3a7I0BOJBUTH TOTpede rpahaHa ¥ OATOBOPUTH Ha CBAKOJHEBHE M CTAJHE 3aXTjeBE 3a MpYKarbe
yciayra JIOKaJHOM CTaHOBHMIITY, H3rpaljBaTH M OJpXaBaTH JIOKaIHYy HHQPACTPyKTypy,
obe3bjehuBatn GunaHcuje u eduxacHy agmuuuctpaunjy. Kako su ljudski resursi najvazniji
faktor za uspjesnu  realizaciju, Evropskom poveljom i vaze¢om zakonskom regulativom
“zacrtanih ciljeva” pristupili smo izradi ove strategije.

[IpennoxxeHa crpareruja ynpaBijbama JbYJICKHM DPECypCcHUMa IIpEICTaBjba OIIITE CMjepHHUIE
NyTeM KOjUX jeIUHMIE JIOKAaJHE caMoylpaBe NpHOaBibajy, pa3BHjajy M 3aApiKaBajy JbyICKe
pecypce/moTennujaie/ ToTpeOHE 3a MpoBOheme 3aJaTaka HYKHHX 32  OCHIypame
KOMITETUTUBHUX TPETHOCTH U JyTOPOYHH OIICTAHAK W MOCJIOBHH YCIjeX KOHKPETHE jeHHUIIC
JIOKaJTHE CaMOyIIpaBe.

[HubeBu ynpas/bamba pa3BojeM JbYACKHUM pecypcuma y onmitunu /{o000j.
OCHOBHHU ITMJBEBH yIPaBJbaiba Pa3BojeM JbYACKHX pecypca, y ommuuu J[060j cy:
¢ YCIOCTaBHUTH ckiaa u3Mely mpomjeHa y morpebama M 3aXTjeBUMa KOPHCHUKA yCIyra U
NpoMjeHaMa y HadyuHy 00aBJbama W MPYkKama yCIyTa,
¢ OCUTYpaTH KOMIIETEHTHOCT ¥ MOTHBHCAHOCT YIOCIIEHHX 32 00aBJbarhe MOBjEPEHUX
MOCJIOBA,
¢ KOHTHHYHWPAHO eAyIHpaTH YIIOCIICHE, 32 00Jbe 00aBIbamk-E MOCIOBA U 337aTaKa, 3a Koje
Cy 3ay>KeHH 1
¢ KOHTHMHYHMPAHO IpuiarohaBaTH OpraHu3alMOHM 00IKKa MocioBama OmITHHE,
notpebama rpahaHa u Jpyrux KOPHUCHUKA YCIIyTa,
¢ ocUTypaTH [1a KpUTEPHUjH CTPYYHOCTH, TPO(PECHOHATHOCTH U OCTBAPEHH PE3yJITaTH
pana Oyay ocHOBa 3a HarpahuBame U HaIlPEIOBabE 3aM0CICHUX, Y onmuTuHH J[060j,
¢ U3PAJUTH METOJIOJIOTH]Y 32 aHAJIM3y pe3yJiTaTa pajaa Ha 6a3u MpoBjep/bUBUX YHHCHHUIIA,
¢ OocCUTypaTH Ja c€ pyKOBOAUOIM y onmuHK J[060] KOHTHHYHpPAHO enylnupajy y
«MEHAHKEPCKUM» BjCeIITHHAMA,
¢ CTBOPUTH IPEAYCIIOBE 3a 3aN0NLbaBamke HeA0CTajyhux JbYICKHX pecypca,..

Anaim3a nocrojeher crama Jbyackux pecypca y omuutuau  /{o00j

Crpyuna Bpoj 3anocinennx Jo 30roguna | Ho 45 rogmna | o 55 romuna | Ilpeko 55 romuna
crpeMa

BCC 73 2 50 9 12

BIII 27 1 19 7 -
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CcCcC 74 23 25 24 2
BKB -

KB 1

HK 10 - 8 2

AHanm3za ctama Takohep, ykasyje Ha ciujenehe:

L4
L 4

caMoO je):[aH JAUO pPYKOBOJWIIALA IMPOIIA0 je C,HYKaL[I/ij n3 00J1acTH MCHAIIMCHTA,

y TPETXOJHOM TEepHOJy HHje BpIICHAa peIoBHA aHaim3a Tocrojehnx m Oymyhmx
notpeba 3a JbYJCKHM PecypcrMa HUTH O TOME MOCTOj€ TTHCAaHH TParoBH,

Oynyhu 3axTjeBH 3a JbYACKHM peCcypcHMMa Yy OJHOCY Ha CTpaTellKe M OIepaTUBHE
musbeBe ONMIITHHE, HUCY JT0KyMEHTOBAHH,

OCHOB 3a MOTHBAIIH]y, yIJIaBHOM, TMPEACTaBIbajy KOjeUIIMjEHTH 3a BUCUHY IUIaTe, 3a
CBaKO pPaJIHO MJeCTO, Ha HAYMH KaKo je TO JeUHUCAHO 3aKOHOM,

y TpaBWIHMK O TulaTamMa M HaJOKHagamMa HHUCy yrpaljeHu He marepujaaHu (pakTopu
HarpahuBama,

OIfjelhUBamke CITYKOCHHKA BPIIW CE jeIaHITyT TOJUIIBE Ha OCHOBY HEIOBOJHHO jaCHHX
KpHUTepuja, Takohep, mpey3eTux U3 3akKoHa,

nocrojehn ommcu pagHMX 3agaTaka Cy J0CTa JNETaJbHU M TeHEepajaHo yckiaheHu ca
omucMMa JaTHM Yy 3aKOHY O JIOKAJTHOj CaMOYIpaBH ajdd HE MOCTOjH TpoIexypa 3a
penoBHO ce yckimahuBame moctojehmx ommca W pagHUX 3aJaTraka, ca  CTBApHUM
notpebama 3a 00aBJbame MOCIOBA, HUTH CE UCTO BPIIIH,

BehMHa 3aM0CIeHNX KOPUCTH pauyHApCKy TEXHUKY,

HUje jacHO aeduHHCaHa METOJa Mjepema 3aJ0BOJHCTBA KOPUCHHUKA yciyra OmmThHe
HUTH C€ 33J0BOJFCTBO KOPHCHHUKA yCIyra MjepH M pa3MaTpa NEepUOAUYHO, Ha YHANPHjE/
JIOTOBOPEHUM CaCTaHLMMa HAa4yeJIHUKA U BeTOBUX Capa/JHMKa,

HEe TOCTOjU MpOoLEeaypa 3a OljelbuBame HaapeheHux,
HE BPIIU C€ Mjepere 3a/10BOJBCTBA 3aMIOCIICHUX,

y 6ymkery Ommrtuse 3a 2007. roquHy HuUje TpeaBul)eH KOHKpETaH M3HOC CPe/CTaBa, 3a
CBaKy KOHKPETHY €IyKaIlujy,

NpOBEJCHa eIyKaluja W3 00JacTU: YIpaBJbakba BPEMEHOM, YIPaBJbakba CTPECOM,
pjemaBama KOH(IIMKaTa, BjeIITHHA MIPE3CHTallM]e, YJaHOBa THMa 3a MU3pajay CTpaTeruje,
HHj€ MPEHEeIIeHa OCTAINM YIOCICHUM,

HE BPIIU CE CUCTEMATUYHO MPOAKTUBHO HCIUTHBAKEC CTABOBA 3aIIOCICHHUX Y BE3H ca
HBUXOBUM HJI€jaMa U MPHUjeII03MMa HUTH TIOCTOJH 32 TO Pa3BHjeHA METOJOJIOTH]a WIIH
NpoIEeaypa U CIUYHO. ..

IIpaBHHM OKBHP 32 ynpaB/bambe JbYJICKHM PecypcuMa y OpraHuMa ynpase

OCHOBHM TIpaBHU OKBHUp 3a YIpaBJbalbe Pa3BOjeM JbYACKUX pecypca y ommTtuHu J060j,
cauynmbaBajy pjelemna JoHeneHa ciaujeaehum 3akoHoM:
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¢ 3akoHa o JsokanHOo] camoynpaBu (,,CioyxOenu rnacHuk Pemy6muke Cprcke® Op:
101/04;42/05;118/05),

¢ 3aKOH O MHHHCTAPCKUM, BJIaJUHUM W JAPYruM uMeHoBamuMa (,,ClyKOeHH TIaCHUK
Peny6auke Cpricke* 6p: 41/03),

¢ 3axoH o pany (,,Cnyxx6enn rnacauk Penmy6muke Cprcke® 6p: 38/00; 40/00; 47/02; 38/03;
66/03),

Onury xonekTuBHU yroBop (,,Ciyx0enu riaacuuk Pemyonuke Cprcke* 6p: 27/06; 31/06)

[ToceOHM KONEKTHBHM YTOBOp 3a 3amocieHe y obmactu ympase y PemyOmunm Cprickoj
(,,Cimyx0enn rimacuuk PemyOmmke Cpricke* 6p: 16/98;37/01)

¢ [Ilporpam monarama CTPYYHOT HCIHTA 3a pajl Y aIMHHUCTPATUBHO] CIY>KOW jeAHHHIIC
JokanHe camoytpase (,,Ciyx0Oenu rmacauk Pemyomuke Cprcke* 6p: 56/05)

¢ [lpaBWiHUK O JUCIMIUIMHCKO] W MAaTEpHjajHO] OITOBOPHOCTH CIIY)KOCHHKA jEIUHUIIS
nokanHe camoympasne (,,Ciyx0enu rmacuuk Pemy6muke Cprcke® 6p: 37/05)

¢ IlpaBuna o oujeHW paja Ciay)XOCHUKA jenuHUIE JIoKajdHe camoynpase (,,Ciry:xOeHu
rinacHuK PenyOnuke Cpricke™ 6p: 37/05)

¢ Kopgekc monamama ciayxOeHUKa jeauHUIE JIoKaiHe camoyrpase (,,CiayOeHU TIacHHUK
Peny6suke Cpricke® 6p: 37/05)

BI31JA ONIIITINE 10B0OJ:

Hajypehennju rpan nHa pujeunm bocHu, Hajsehm poOHO-TPaH3MTHH W TProBaYKH
nenrap y buX, ca passujenum nparehum nHaycrpujama u ycjayrama, KyJTYPHH, CIIOPTCKH
U PeKpeanoHy LEeHTap peruje, Koju Nnpy»a mocedHe maHce 32 NpeAy3eTHUIITBO MJIAJAUX Y
CBHM 00J1aCTHMA I10CJI0BAKba U KHBOTA.

MHUCHJA JTOKAJINE YIIPABE OHNIITINE 1050OJ:

ITormyHo nocBeheHa ocTBapewmy BH3Mje pa3Boja [/loOoja, ommTHHCKa ynpaBa he, mpenaHo u
CHUCTEMAaTU4HO, HACTOjaTu aa Oyne:

¢ EOUKACHA,nmpyxajyhu Op3e, kBanuTeTHe U jedTuHE yciyre, MO MNPUHIUITY
KOMIIJIETHE yCIyre Ha jeIHOM MjecTy, ca MpoleaypaMa Koje Cy jeIHOCTaBHE H
npuaroheHe nHTepecuma rpahana;

¢ TPAHCITAPEHTHA U HEKOPYMIIMPAHA, 06e36jehyjyhu moTmyHy 3aKOHUTOCT
U JaBHOCT paja, MyHYy OATOBOPHOCT W jeJHAK TpeTMaH CBUX rpahaHa a 3a y3Bpar
bHXOBO MOTITYHO MOBjepeHHe;

¢ JIETIOJIUTU30BANA; ITPO®ECHUOHAJINA M CTPYYHA ca mnpBeHCTBEHUM
mujbeM 00e30jehema KBaMTeTHE M JIjeTTIOTBOPHE yciyTe rpahannma,

¢ CEPBUC HHBECTUTOPA U TIPEAY3ETHUKA, npyxajyhu  eduxacHe wu
€KOHOMUYHE YCIIyre M CTBapajyhu MOACTHIIAJHO MOCJIOBHO OKPYXKEHE U IMOTpeOHe
ycioBe 3a goMaha W cTpaHa ylarama y IUbY yHampehema JIOKaTHOr €KOHOMCKOT
pasBoja;

¢ [IPOAKTHBHA y yxipyuuBamy TpahaHa, moceOHO MIaauX, Yy pjellaBame CBUX
Ba)XHUX MHUTama U npolieMa JIpyIITBEHO eKOHOMCKOT pa3Boja OIMIITHHE;
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¢ [TAPTHEPCKMN OPUJEHTUCAHA mnpema yapyxemuma rpallaHa W HEBIaJIUHUM
opranmu3zaiyjama, o0e30jelhyjyhu MopaaHy U MaTtepujaiHy OMOh BUXOBOM pa3Bojy U
aKTUBHO] yJIO31 y u3rpaamu Jlo6oja mo Mjepu meroBux rpahana.

SWOT AHAJIN3A CTAIbA LJUDSKIH RESURSA KAO OSNOVA ZA IZRADU

STRATEGIJE UPRAVLJANJA JbYJACKHUM PECYPCUMA Y
ONNIITUHHU JOBOJ

SWOT je akpoHUM O] TIOYETHUX CJIOBa CibeAmhux eHrieckux pujeun: Strengths

(corictBene cHare ); Weaknesses (comcTBeHe cnmaboctn); Opportunities (Bambcke IaHce H
npwiuke ); Threats ( Bamcke onacHoct). SWOT anHanu3za je BpIio mormyJiapaH ajaT y Iporecy
00JMKOBama MOCIOBHE CTPATETHje, KOjOM OpraHu3aliija y MaTpHYHOM IOTJIely CyOuaBa BamkCKe
,»IIaHCE™ | ,, OTIACHOCTHU (,,[IPHjETHE ), Ca CONICTBEHHUM ,,cHarama‘““ u ,,c1adoctuma‘.

CHATIE:

L

* & o

*® & & 6 6 o o o

yCBOjeHa CTpaTerHja pa3Boja JIOKaJIHE camoympase y buX,
nedrHuCcaHa MUCH]ja TIOKAJIHE CaMOYIIpaBe,
ycBojeH KoJieke noHaimmama Ap)kaBHUX CIIyKOeHHKa,

M3BpIICH CHHMAaK CTamka [ocTojelier HayMHa yhpaBbamba JbYACKAM pecypcuMa H
uAeHTH(HUIHpaHe c1abe Tagke 3a CBE ONIITHHE U CBAKY I0jEMHY OINIITHHY,

u3paljeHa nporeaypa ynpaBibamba JbYJICKHM pecypcuma,

u3paleHa mpouesypa 3anolnubaBama,

n3paljeHa mpoueaypa eayKarije yrnociIeHuXx,

n3paljeHa npoueaypa 3a yK/by4rnBambe YIIOCICHUX Y pa3BOjHE IJIAHOBE,
n3paljeHa npoueaypa IMpUIIpeMe U Bohemha cacTaHaka,

n3pahleHn MjepJbUBH HHIWKATOPH YYHMHKA 32 OIjeHy paja YIOCIeHHUX,
yckaljeHn Ha3WBU PalHUX MjecTa ca 3aKOHOM O JP)KaBHO]j CITyKOH,

W3BpIICHA eAyKanuja uwiaHoBa ONMIITHHCKOT THMa 3a W3pajy CTpaTerHje yIpaBibamba JbYICKHM
pecypcuMa o:

- HedMHAHCH]jCKUM HAaYMHMMAa MOTHBAIH]E,
- THMCKOM pany,
- KOHQUIMKT MEHAJKMEHTY, ...

HauYelHUK OIIITHHE AaKTHBHO YYeCTBYje M NpyXa MHOAPIIKY MpPOjeKTy W3paje CTpaTeruje
yIpaBJbamba Pa3BojeM JbYACKHX Pecypca,..

CJABOCTI:

He M0CTOje YCBOjeHN MjepJbUBU HHANKATOPH 32 YCBOjeHE CTpATeIlKe INJbEBE ONMIITHHCKE YIIpaBe,

HHUCY neduHMcaHU Oymyhu 3axTjeBH 3a JbYIACKHM PeCyCHMa y OZHOCY Ha CTpaTellKe U OllepaTHBHE
[IUJBEBE,

OIMCH TOCIIOBa M pajHMX 3a1aka y I[IpaBmiHHIMMAa O OpraHU3alyjH M CHUCTEMAaTU3alUUjH HUCY Y
MOTIYHOCTH ycKkialeHu ca motpedama OnmTrHHe 1 TocTojehuM HauMHOM 00aBJbarba MOCIOBa
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L

HE IOCTOjH JOKYMEHTOBaHa MpoIleaypa HUTH je AcpUHHCAaHA METOJia Mjepema  3aJI0BOJHCTBA
KOpHUCHUKa yciryra OmmThHe,

HE MMOCTOjU TOKYMEHTOBaHa MPOIEeNypa HUTH CE MjepH 3aI0BOJHCTBO YIOCIEHNX Y ONIITHHH,

nocrojeha cTpyKTypa JbYICKHX pecypca HeyjelHaueHa ca acleKTa CTpydHe cipeme W moTpeba
pasBoja OnmTuHeE,

pPETaTUBHO HEMOBOJbHA CTAPOCHA CTPYKTypa yrociaeHnx y ONIITHHY,
HEJZI0BOJbaH Opoj ciry’kOeHUKa,
KOHTHHYHMpPaH HEJIOCTATAaK MOjeIMHIX BPCTa 3aHUMambha /apXUTEeKTe, HHKUHEPU, BETEPUHAPH../

OlljeHa paja Ap>KaBHUX CITy>)KOCHHWKA BPIIU CE Ha y MPBOM KBapTairy TeKyhe romuHe 3a mpeTxomHy
TOAWHY, Ha OCHOBY T€HEpaJTHIX, HEKOHKPETH30BAaHUX M HETIPOBjepJbUBHUX KPHUTEpH]ja,

MOCTOj€ CaMO MaTepHjaJTHU HAUMHU MOTHUBHCAba YIIOCICHHX,
He BPILH Ce PEJIOBHO 3aHABJbAHE 3HAMA YIIOCIEHUX,
gecTe U3MjeHe 3aKOHCKUX MPOTIHCa,

HeZI0BOJbHA (DMHACHjCKA CPENICTBA HaMjemheHa eyKalliju YIIOCICHUX

ITPUJIUKE:

¢

* & o o

<

npuMjeHa Havena EBpoIiCKe IHOBesbe O JIOKATHOj caMOyINpaBH ca acleKTa KOpHIITema jao0pe
MIpaKce y yIpaBibamy JbYACKUM pECypcUMa,

MOTIyHa NpHMjeHa u3pa)eHHX a joll yBjeK 3BaHWYHO HE YCBOjEHHX MpOIEAypa: yNpaBibarba
JbYICKUM pecypcuMa, 3allolljbaBama, eAyKalldje, yK/bydHBamba YIOCICHHX Yy pa3BOjHE
IUIAHOBE,....

u3paja, ycBajame U MpUMjeHa Ipoleaype Mjepemba 3aJ0BOJbCTBa KOPUCHHKA yciayra OmITrHe,
n3paja, ycBajame U IpUMjeHa MpoIeaype Mjepemna 3a/10BOJbCTBA YIIOCICHHUX,
«yTpajiha» HeMaTepHjaTHUX MOTUBAMOHUX (akTopa y [IpaBuiiHuUK 0 miatama U HaJoKHa aMa,

OljjeHa pe3yJTaTa paja YIOCICHWX Ha OCHOBY M3paljeHMX a joIl He YCBOjeHHX MjepJbUBHUX
WHIIUKATOopa,

HarpaljuBame U HalpeI0Bamke 3all0CIEHNX Y CKIIay ca pe3ysITaTHMa OIljelhUBamba,

HacTaBak Jajbe XapMoHM3aIuje nocrojehux omnuca o6aBibama MOCIOBAa U BUXOBO ycKiahuBame
ca cTBapHUM noTpebama OmiiTuHe,

u3paja, ycBajame M MMIUIEMCHTAIlMja YCBOjEHMX IUTAHOBA €IyKalldje M 3aHaBjbathba 3HAWba y
cKaJay ca u3pal)eHoM MmpoleypoM enyKaiyje,

KOHTHHYHpaHa eJlyKallija pyKOBOJMWIIAIA O YIIPaBJbamky JbYICKUM PECypcuMma,..

INPUJETIBE:

* & o o

4YecTe U3MjeHE 3aKOHA KOJH PETYIIHINY 00JIacT yNpaBbamka JbYJACKHUM pecypcruMa,
HeMOTYNHOCT OJIaroBpeMeHe IMPHMjEeHE YCBOjeHHUX 3aKOHA,

noBehame yTuIlaja «IOJUTHKE» Ha YIPaBJbakhe JbYICKUM PeCypcrMa,

noBehame yTuiaja AreHnuje 3a Ap>kaBHy clIykO0y Ha yrpaBibambe JbYACKAM pecypcuMma,

HECIIPEMHOCT PYKOBOJICTBA OIIITHHCKE YIIpaBe 3a IMpUMjeHy H3pal)eHuX mpoueaypa ynpaBibama
JbYJICKIM pecypcuMa, eayKamdje, MpaBWIHHKa O IUlaTaMa M HAJAOKHAJaMa, YKJbY4YHBamba
3aI0CJIEHHX Y pa3BOjHE TUIAHOBA,..

HACTaBaK OIjebHBafkba YIOCISCHHX  CaMO HA OCHOBY TEHEpPaJHHX W HEIpPOBjePJbUBUX
WH/AMKATOpa YYMHKA YIOCIEHHX,
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HEYCITOCTaBJhahEe HE MATEPUjATHUX MOTHBAI[MOHUX (AKTOpA 3a YIOCIICHE,
HemoryhHoct 00e30jehema HenocTajyhux JbyACKHX pecypcea,

HECIIPEMHOCT W HEMOTHBHCAHOCT YIIOCICHUX HAa KOHTHHYHPaHy €AyKallljy W 3aHaBJbambe 3HAbA,
HOTPeOHOT 3a euKacHuje 00aBIbaAkE MOCIOBA,

¢ Henmocrartak (pUHAHCH]CKHX CPEJCTaBa 3a eAyKalujy U 3aHaBJbambe 3HAA YIIOCICHHX.

Crparemiku nJbeBH onumiTuHe /[000] ca acnmekTa viipaB/bamha pa3BojeM

JbYIACKHX pecypca 3a nepuoa 2007.-2012. roauHa.

Crparemikn nun 0poj 1.

OCI/IpraTI/I JAa OIIITHUHCKU OpraH yHnpaBC MU JIOKAJIHE CaMOYIIpaB€ OIIIITUHE I[O60j IIOCTaHe
HCTUHCKH CCPBHUC rpal')aHa " APYIUuX 3aUHTCPECUPAHUX CTPAHA.

Crpareliky b 0poj 2.

Ocurypatu Ja KBaJUTET INpPY>KEHUX yCiIyra oJ cTpaHe 3amociieHux omnmrtuHe [lo6oj y
MOTITYHOCTH, UCITYHU TIOTpeOe M OueKHBama rpahana u Ipyrux KOPUCHUKA YCIyTa.

Crparemiky b 0poj 3.

VYcBojutu TWIaH pa3Boja JbYIACKUX pecypca 3a nepuon 2007. — 2012. roguHa, ca npeasuheHuM
CpeacTBUMA Y Oy/IKETY.

CTparemiki Hub 0poj 4.

Ocwurypaty 3a/10BOJECTBO 3aIOCIICHHX | Tpahana.

OnepaTuBHM IIM/LEBHU 32 PEeAJIH3aIH]V CTPATECINKHUX IIH/bEBA:

3a cTpareliky UL 0poj 1.
OnepatuBHHU 1B Opoj 1.1

¢ nedunncatn Oynayhe 3axTjeBe 3a JbYACKHM pecycHMMa y OJHOCY Ha CTpaTeIIKe M OIepaTHBHE
IMJbEBE OMIITUHCKOT opraHa ympase. Pok 31.12. 2007. roause.

OmneparuBHu b 6poj 1.2.

¢ I3BpmmTH XapMOHHM3aIMjy IMOCTOjehnX ommca TOCIOBa W pagHHUX 3ajaTaka ca CTBapHUM
norpebama 1 HaYMHOM 00aBJbama mocyosa. Pox 31.12. 2007.

OneparuBHy IUJb 6poj 1.3.

¢ Kpanudukanmony u Ipyry CTpykTypy 3amocieHux, y ONITHHY YCKIAIUTH ca moTpebama rpahana
U Jpyrux KpucHuka yciyra. Pok 31.12.2008.rogune.

OmnepartuBHHU Wb 6poj 1.4.
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¢ Hajmame aBa myTa rogullilbe BPIINTH ycarialllaBamke OMUCA MMOCIOBAa M PAJHUX 3ajaraka ca
CTBapHUM moTpedama ONIITHHE W HAYUHOM o0aBJbama IMOCIOBA, MOYEBINN o janyapa 2008
TOJTHHE.

OmnepartusHu i1 0poj 1.5.

¢ Mspagutm miaH ocHrypama HeAocTajyhux Jpylnckux pecypca. YCIIOCTaBUTH OJfjelieha WU
($yHKIM]Y 3a yIpaBibame JbYICKHM pecypcuMa. Pok 1o kpaja 2007. roause.

3a cTpaTemiku L 0poj 2.

OnepaTuBHu /b 6poj 2.1
¢ [lnaHupaty ¥ BPIIUTH KOHTHHYHUpaHY €IyKalHujy U TIOHABJbAC 3HAMA 3all0CICHUX, YKIBYUyjyhu 1
pykoBoauoue, nouesuu ox 30.06.2007. ronune.

OnepaTuBHU IIJb 0poj 2.2.

¢ VYV [lpaBuiHHK O IJIaTaMa W HAJOKHAJaMa YKJbYYUTH U HEMaTepHjalHE MOTHBAIMOHE (hakTope, 10
kpaja 2008. roauHe.

OnepaTuBHHE WL 0poj 2.3.

¢ Ormjeny pana ciry>)kKOeHHKa BPIIUTH HajMare IOJyTOANIIbE, IIpeMa MpeyIoKeHIM KpUTEepHjuMa U
uHAnKaTopuma. Pok 3a mouetak 30.06.2007.roaune.

OnepaTuBHHM /L 0poj 2.4.

¢ Ocurypatm na  HarpahuBame W HaIlpeIOBamE3aNoOCICHUX Oyne yckiaheHo ca HBHUXOBOM
KOMITETeHTHOIINy 3a 00aBibame MMOCIOBAa M IIOCTHTHYTHM pesyinTatuma pamga. Pox 31.12.2007.
TOJMHE.

OnepaTuBHY ITHJb 0poj 2.5.

¢ OcrniocobuTH 3amociieHe 3a H3MjeHy HauMHa paja JIOKaJHe yIpaBe M CaMOyIpaBe, ca acleKTa
noboJplIama KOpUITeha nHpopMaTuuke TexHosoruje. Pok 30.06.2008. roausne.

3a cTpaTemiki L 0poj 3.
OnepaTuBHU ML 0poj 3.1

¢ I3pamut TUTAaHOBE HAaIpeIOBamka 3a CBAaKOT 3allOCJICHOT IMMOjeAuHadHo. Pok
31.12.2007. ronune

OnepaTuBHHU WL 0poj 3.2.

¢ V3paautu u yCBOJUTH IUIaH pa3Boja JbyJACKHX pecypca OmmTuHe, ca npensulheHuM
cpencteuma y Oynery. Pok.31.12.2007. rogune.

3a cTpareliky UL 0poj 4.
OnepaTuBHHU WL 0poj 4.1.

¢ Ha cucrematnuan HauWH W MpeMa yHampHjell yTBpEeHOj Mpoleaypu, KBapTATHO MjepUTH
3aJI0BOJBCTBO KOPUCHWKA Yyciayra omnmTuHCke ympaBe Ommrune. JloOujeHe pe3ynrate
pasMarpaTH KBapTajaHO WM Tpeay3uMard ojarorapajyhe kopekTuBHe Mjepe. Pok 3a moderak
30.06.2007.ronune.

OnepaTuBHHM Wb 0poj 4.2.
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¢ Ha cucrematnuaH HayMH W TIpeMa YHaIpHjea yTBphjeHo] TpoleaypH, HajMame
MOJYTOUINELE, MjEPUTH 3a70BOJECTBO 3aIlOCICHWX Y OMIUTHHCKO] ympaBu J{o6oj. Pox 3a
nouetak 30.06.2007. roguse.

Kako nocruhu 3amprane numbeBe:

1. Ha OCHOBY Haan/Ijen HaBCACHUX CTPATCIIKUX WU OINCPATUBHUX IUIbCBA U3PAOUTH
AKIIMOHHU IIJIaH Ca KOHKPCTHUM 3alyKCHhHMa 3a peannsaunjy CBaKorr nuba
HOjeI[I/IHa‘IHO, Ca acCIICKTa pOKOBA U OCUT'ypaba q)HHaHCHjCKI/IX pecypca.

2. VYcnocrtaButu Cilyxk0y wiM (QYHKIHjy 3a yIpaBbamkbe Pa3BOjeM  JbYJCKUX
pecypca Ha HuBOY OmIITHHE.

3. U3paauTu u pefoBHO axypupaTu 0asy mojaraka JbyJICKHX pecypca Ha HHBOY
oprasa ympase u KoMmIuieTHe onmtune J{060j.

4. CnyxOeHUK 3aqyKeH 3a yNpaBjbamkhe pa3BojeM JbYJCKUX pecypca Tpeda
MjEeCEeYHO, MMCMEHO M3BjeIITaBaTH HAYEeITHUKA OIIITHHE O Pealn3alliju HampHje/
3alPTaHUX CTPATEHIKUX U ONEPATUBHUX LUJHEBA.

5. «Komneruj» Hauennuka OmmruHe he HajMame jeJaHIyT KBApTATHO pa3MarpaTd
JIOCTaBJbEHE W3BjEIITaje O peanu3alijy 3alpTaHuX CTPATCIIKUX U OMEPATHBHUX
[IIJbEBA M OCHTYPATH MPEy3UMamke KOPEKTUBHUX Mjepa.

6. Ocurypatu J1a 3arociieHd CB€ Omepalije U aKTUBHOCTH 00aBibajy, KBAJIUTETHO,
OJ1 TIPBOT TyTa, CTPUKTHO MPUM]EHYjy 3aKOHCKE W JpyTe Bakehe mpommce, pajie
caMO OHe oIlepalnuje Koje 1ajy J0JaTHy BpHJETHOCT a He U J0JaTHE
TPOIIKOBE,TOHOCE OJTyKe Ha 0a3M YNHEHUIIA, KOHTUHYHPAHO TT00O0JBIIaBajy HUBO
3Hama, CTPY4YHE OCIMOCOOJFEHOCTH M KOMIIETEHTHOCTH, Ja IUIaTe YIIOCICHHX
3aBHCE, y IPBOM pelly 0J1 00MMa U KBaJuTeTa 00aBJbEHHX ITOCIOBA.

7. Y unby TOApIIKE peaIu3aldju HaIpujel HaBEJCHUX CTpPATEIIKUX W
ONEepaTHUBHMX I[MJbEBA, YIIOCIECHU y OMIITHHCKOM opraHy ympase J[o6oj he ca
npeacraBaunuma M/IIT J1o60j, «M360p mayc» CapajeBo u arennuje «QMCI»
CapajeBo peanuzoBartu ciujenche npojexre:

IIpojexTn:

L4
L4

* & & o o

HacTaBak npahema npuMjeHe yCBOjeHE cTpaTeryje,

noboJplIame nmoctojeher opraHU3aIMOHOT 00JIMKa (PYHKIIMOHUCAHA OMIITHHCKE yIpaBe ca acrleKkTa
MPOLIECHOT MPHCTYIA U CUCTEMCKOT MIPUCTYIA yIPaBbaby,

HOBU Ha4YMH BObeH)a YIpaBHUX IIOCTYyIIaKa,

HACTaBaK KOHTHMHYHpAaHE eIyKalldje 3aloCiieHHX y CKIagy ca morpebama rpahaHa M ApyTHX
KOPHUCHHUKA yCIIyra JIOKajJHE yIpase,

u3pana nporeaype Mjepema 3a10B0JbCTBA KOPUCHHUKA YCITyTa,
u3pajia npoleaype Mjeperba 3aJ0B0JbCTBA 3aII0CIICHHX,
u3paja npoleaype 3aHaBJbamka 3Hamba,

n3paja Mnpoieaype 3a orjeHy HajapeheHux,

mo0oJbIIake MPABUIIHUKA O HarpauBamy ca acleKkTa yrpalibe HeMaTepHjaIHUX MOTHBAI[UOHUX
(haktopa,
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mo0oJbIIake MjepJbUBUX HHJIUKATOPA 32 OIfjCHhUBAKE YITIOCICHHX,

HacTaBak ITPOMOIIHje ajlaTta 32 MOJIEpHO Boljeme opraHa ymnpase,

no00JbIIamke POjEKTHOT Paja,

no0oJbIIake THMCKOT Paja,

pan y rpynaMa 3a no0oJplliamhe KBaJUTeTa MOjeAMHUX Tpolieca IpykKama ycllyra y OpraHy yIpase,
pan y rpymnama 3a no0oJbliame KBAIUTETA [0jeMHUX YCIIyra OpraHa yIpase,

pan y rpynama 3a nmo0oJblliakhe HaunHa 00aBJbama MOCIOBa Ha MOjeAMHAYHOM PagHOM MjecCTy,

pan y rpymaMa 3a U3HaJaKemhe He HOBYaHUX MOTHBAIMOHHUX (PAKTOPA,

pan y rpymnamMa Ha moOOJbIIaky MPaBIIIHUKA O TUIaTaMa U HaJOKHagama,

® & & 6 6 O O o o o

HacTaBaK eAyKalhje Ha jadyary MEHa/PKepCKUX BjEIITHHA,..

EBanyanmja pesyarara:

[Ipu eBanyanuju pe3ysiraTa yCBOjEHE CTPATETHje Pa3BOja YIIPaBIbaha JbYJICKUM PECYPCHMA OIIITHHE
J060j moTpebHO je mepuoanyHO, BpIIUTH nopehema ca cTrameM JbyAcKUX pecypca y ONMIITHHHA, Ha JAaH
01.01.2007. romuHe ca  cTameM Ha JaH BpIICHA eBallyalldje, ca aclekTa MmoOoJblnama ciaujeaehux
mpoIieca yrpasibamkba Pa3BojeM JBYACKHX pecypca:

e TpoljeHe norpeda 3a JbYJACKUM pecypcruMma,

e aHanM3e peanu3alyje paJHuX 3aJaTaka 3a MojeJMHa pajiHa MjecTa,

e IUIaHWpaka, H3HANAXeHka U IpubdaBJbama MOTPeOHNX JBYJICKHX pecypca,
e pacrmopefjuBama, eAyKalrje U pa3Boja JbYACKHX pecypca,

e OljemhUBama, HArPaJ[jUBakba U HANPE0Bama JbYJICKUX pecypca,

e MOTHBHCama JbYJICKHX pecypca,

® 3aMjeHHMBOCTH W MOKPETJBUBOCTH JBYACKHX pecypca U

e KOMYyHHKall{je YIIOCICHUX YHYTap OpraHa yrpase,

Y U3BPIINTHU OI]jeHy YCIjEIIHOCTH ca aClieKTa OCTBApEHha BU3H]jE U Pealin3allije MUCH)E OMIITHHCKE
yrpase onmtuae J1000j.
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