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Rezime

Kljuéni nalazi

Opstine u Crnoj Gori suo¢avaju se sa raznovrsnim izazovima u pogledu upravljanja ljudskim
resursima. Tokom 2010. godine, 14 od 21 opstine imalo je ,,visak™ zaposlenih od 10% ili
viSe. Najmanje pet opstina nije moglo na vrijeme da isplacuje zarade, a jo$ i viSe ih je imalo
problema sa placanjem doprinosa za zaposlene. Slaba motivacija, loSe obavljanje poslova i
visok nivo odsustvovanja sa posla su dodatni problemi koji su evidentni u opStinama.
Dijelom kao odgovor na ove izazove, Nacionalna trening strategija za lokalnu samoupravu
(iz 2008. godine), Strategija reforme javne uprave (iz 2011. godine) i novi Zakon o drzavnim
sluzbenicima i namjeStenicima (iz 2011. godine) predstavljaju osnovna dokumenta
strateSkog okvira za upravljanje ljudskim resursima u opstinama.

Zakonski okvir za upravljanje ljudskim resursima u opstinskim upravama prventsveno je
odreden Zakonom o drzavnim sluzbenicima i namjeStenicima. Vazeéi zakon je revidiran, a
novi (iz 2011. godine) stupi¢e na snagu u januaru 2013. godine. I sadasnji i novi zakon
,»shodno* se primjenjuju i na lokalni nivo, §to je praksa koja dovodi do zabune i razliite
primjene u opstinama.

Reforma javne sluzbe ide u pravcu jedinstvenog i homogenog zakonskog okvira za javnu
sluzbu na nacionalnom i na lokalnom nivou. To stvara neujednaCenosti sa ostalim
reformskim procesima, kao $to je Strategija reforme javne uprave koja tezi ,,viSem nivou
funkcionalne i fiskalne decentralizacije”.

Nacionalna trening strategija za lokalnu samoupravu predstavlja kljuéni instrument
unapredenja upravljanja ljudskim resursima na lokalnom nivou. Ipak, njome se ne daje
predlog kako da se taj sistem obuke finansira, a i njena dosadasnja realizacija tekla je sporo.

U opstinskim upravama u Crnoj Gori postoje razlike u prihodima i radnom okruzenju, te kao
posljedica toga uslovi za zaposljavanje i izdaci za kadrove znatno variraju. To sa svoje strane
uti¢e na njihovu sposobnost da investiraju u ljudski kapital i razvijaju sopstvene kapacitete
upravljanja ljudskim resursima.

Svaka opstina u Crnoj Gori ulozila je napore da u svoje formalne strukture ukljuci i funkcije
ljudskih resursa, kao $to su ocjenjivanje radnog ucinka i obuke. Ova formalna rjesenja jo$
nisu dala rezultate u praksi. Samo jedna opstina sprovela je analizu potreba za obukom, a
nekoliko opstina koje su pokusale da sprovedu ocjenjivanje radnog ucinka, ustanovile su da
je u praksi to tesko izvodljivo. Nijedna opstina ne bavi se planiranjem ljudskih resursa, a
kvalitet zapoSljavanja i odabira je neujednacen. Medutim, prepoznato je da su neophodna
poboljsanja na polju upravljanja ljudskim resursima, te postoji snazna volja za
unapredenjem.

Odgovornost za upravljanje ljudskim resursima u opstinskim upravama formalno je
uglavnom na Sekretarijatu za ops$tu upravu (ili nekom drugom sekretarijatu). Time se
upravljanje ljudskim resursima percipira kao administrativna funkcija, koja se uglavnom
svodi na vodenje personalnih dosijea i postupaka zaposljavanja.

Preporuke

U nastavku slijede najvaznije preporuke. Preporuke su date u cilju pokretanja diskusije i
predstavljaju smjernice za opstine i institucije koje se bave upravljanjem ljudskih resursa, i
ne trebaju se smatrati obavezujué¢im. Za kompletnu listu, pogledati odjeljke 10 i 12..

° Funkcije koordinacije upravljanja ljudskim resursima u opS$tinskim upravama
trebalo bi dodijeliti glavnom administratoru i njegovoj/njenoj sluzbi.

° Administrativne funkcije vezane za upravljanje ljudskim resursima treba i dalje da
ostanu u okviru odgovornosti Sekretarijata za opStu upravu.

° Treba pojasniti primjenu novog Zakona o drzavnim sluzbenicima i namjestenicima

na lokalnu upravu. To bi trebalo da uradi Uprava za kadrove u vidu smjernica za
svaki stav zakona, kako bi se objasnilo kako se on primjenjuje na lokalni nivo.
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° Treba revidirati Nacionalnu trening strategiju kako bi se utvrdili mehanizmi za
finansiranje  struCnog  osposobljavanja i usavrSavanja u  opStinskim
administracijama.

° Revizija Nacionalne trening strategije treba da uzme u obzir novi zakonski okvir,
koji obuhvata obrazovne standarde i licenciranje pruzalaca usluga obuke.
° Opstinske uprave treba da izdvoje iznos od najmanje 2% ukupnih izdataka za

zarade, za potrebe struénog osposobljavanja i usavrSavanja svojih zaposlenih. Taj
budzet onda postaje pokretacki faktor u utvrdivanju obuka potrebnih opstinama, te
omogucava realizaciju aktivnosti osposobljavanja i usavrSavanja tokom vremena.

° ZOCG treba da pripremi set kompetencija za sve kljuéne funkcije u lokalnoj
samoupravi. Taj set kompetencija treba da pruzi smjernice za ocjenu potreba za
obukom, planiranje obuka i osiguranje kvaliteta.

) ZOCG i Uprava za kadrove treba da pripreme i testiraju model procedura za sve
klju¢ne funkcije upravljanja ljudskim resursima (zaposljavanje, planiranje ljudskih
resursa, ocjena radnog uéinka, procjena potreba za obukom i planiranje obuka)
kako bi ih svaka opstina mogla prilagoditi svojim potrebama i usvojiti. Svaka od
tih procedura treba da bude podrzana programom obuke za zaposlene u opstinama.

° Uprava za kadrove treba da izmjeni predvideni proces ocjenjivanja rada, kako bi
postao korisan instrument za upravljanje ljudskim resursima u cilju pracenja i
unapredenja kvaliteta rada.

° Sve opstinske uprave treba da imaju jedinstveno interno trziste rada, kako bi se
podstaklo napredovanje na poslu i mobilnost, §to bi Zajednica opstina mogla da
podrzi.

° Uprava za kadrove treba da vodi kampanju za promociju znacaja ulaganja u ljudske

resurse i razvoja njihovih kapaciteta u ¢itavom javnom sektoru, mozda uz podrsku
nagrade za ,,najbolju investiciju u ljudske resurse® ili sistem sertifikacije.

Sprovodenje

Preporuke iz ove Funkcionalne analize treba S§to je moguce viSe sprovoditi u okviru
postojecih reformskih projekata — realizacija Nacionalne trening strategije i reforme javne
uprave. Osnovna pitanja vezana za sprovodenje koja treba rijesiti su sledeca:

i) vodstvo — ko ¢e preuzeti odgovornost za utvrdivanje preporuka iz ovog izvjesStaja
koje su prihvatljive, te da osigura njihovo sprovodenje?

i) finansiranje — kako ¢e se finansirati sprovodenje preporuka iz ovog izvjestaja?

iii) redosljed — ne treba sve preporuke sprovesti odjedanput — neke preporuke ce

predstavljati osnovu za implementaciju ostalih. Predlozeni redosljed prioriteta
predstavljen je u odjeljku 12.

Zakljuak

Uprkos trenutnim izazovima u pogledu upravljanja ljudskim resursima u opstinskim
upravama, postoje i znacajne pozitivne strane na koje se moze bazirati reforma. Najvaznija je
spremnost lidera centralne vlade i lokalnih uprava da se uhvate u ko$tac sa reformskim
naporima koji ponekad mogu biti teSki i nepredvidljivi. Koriste¢i znanja koja posjeduju
Uprava za kadrove i ZOCG i njihovo stalno napredovanje u tom pogledu, uz plansko
koris¢enje sredstava EU, sasvim je realno ostvariti napredak u upravljanju ljudskim
resursima u kratkom vremenskom roku.
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2.1

2.2

Uvod

Pregled situacije

Od sticanja nezavisnosti u junu 2006. godine, Crna Gora intenzivno radi na procesu
pristupanja Evropskoj uniji. Sporazum o stabilizaciji i pridruzivanju potpisan je 2007.
godine, a u decembru 2010. godine EU je ovoj mladoj zemlji dodijelila status zemlje
kandidata. Clanstvo u EU zahtjeva sprovodenje znacajnih reformi i na nacionalnom nivou i
na nivou lokalnih samouprava. Svih 35 poglavlja evropskog zakonodavstva treba
inkorporirati u nacionalno zakonodavstvo, a institucije crnogorske drzave treba da pokazu
da su u stanju da se u praksi pridrzavaju evropskih vrijednosti, kako bi zemlja postala
punopravna clanica Evropske unije. Na putu ka clanstvu, EU dotira znacajne iznose
finansijskih sredstava, kojima treba upravljati u skladu sa utvrdenim standardima i pravilima.
,,Apsoprcioni kapacitet za kori§¢enje sredstva EU potrebno je unaprijediti i na nacionalnom
i na lokalnom nivou.

Vlada Crne Gore je zapocela proces decentralizacije, uz prenosenje znacajnih fiskalnih
odgovornosti i ovlas¢enja za pruzanje znaCajnog obima usluga na lokalni nivo vlasti.
Jedinice lokalne samouprave u Crnoj Gori broje 19 opstina, Glavni grad Podgoricu i
Prijestonicu Cetinje".

Opstine se suocavaju sa brojnim izazovima. Nedovoljna finansijska sredstva i izlozenost
znaCajnim pritiscima, zastarela imovina, mnoge su optere¢ene dugovima i prekomjernim
brojem zaposlenih, imaju nove odgovornosti sa kojima tek uce kako da se nose, a sa druge
strane postoje velika ocekivanja da ¢e biti u stanju da se kandiduju, dobiju i upravljaju
znacajnim finansijskim sredstvima EU u skladu sa utvrdenim standardima EU.

Studija koju su sproveli autori ovog izvjestaja ima za cilj da se pozabavi jednim od osnovnih
izazova sa kojima se opstinske administracije suocavaju - upravljanjem ljudskim resursima.
Upravljanje ljudskim resursima lezi u osnovi uspjesnosti svake opstinske uprave. Ako su
opstinski zvaniénici i sluzbenici dobro obuceni, i ako rade efektivno i efikasno, oni ¢e bolje
odgovoriti na sve ostale izazove koji stoje pred opStinama.

Svrha

Ovaj izvjestaj predstavlja finalni izvjestaj ,,Funkcionalne analize ljudskih resursa i kapaciteta
upravljanja u crnogorskim ops$tinskim upravama‘“. Ovaj projekat ima za cilj da doprinese
jacanju kapaciteta za upravljanje ljudskim resursima u ops$tinskim administracijama, time $to
¢e se “izraditi [a] Funkcionalna analiza ljudskih resursa i kapaciteta upravljanja ljudskim
resursima za sve crnogorske opStine (21), u saradnji sa svim relevantnim nacionalnim i
lokalnim korisnicma i relevantnim zainteresovanim stranama u ovom procesu .
Funkcionalna analiza daje smjernice za i) opstine, ii) Vladine institucije, iii) ZOCG, i iv)
projekte tehnicke pomoc¢i EU i ostalih donatora, o tome kako podrzati jacanje upravljanja
ljudskim resursima u opstinskim upravama.

Ova Funkcionalna analiza posebno pruza podrS8ku i smjernice za predvideni IPA 2011
projekat ,,Podrska sprovodenju Nacionalne trening strategije za lokalnu samoupravu u Crnoj
Gori”.

Studiju je sproveo Program Ujedinjenih nacija za razvoj, i predstavlja doprinos IPA projektu
,Podrska sprovodenju Nacionalne trening strategije za lokalnu samoupravu u Crnoj Gori i
dodjelu grantova opStinama”.

Preporuke iz ovog izvjeStaja namjenjene su Ministarstvu unutra$njih poslova, Upravi za
kadrove, Zajednici opstina i svm opstinama (njih 21). Poseban niz dokumenata (u prilogu)
daje pojedinacne preporuke prilagodene situaciji svake opstine.

1 . . Ce oy, . . , L. . ..
Jednostavnosti radi, u ovom izvjestaju na sve lokalne samouprave zbirno ¢e se upuéivati kao na “opstine”

Strana 6 od 189



Richard Allen & Milena Biro Analiza funkcija i kapaciteta upravljanja ljudskim resursima u
UNDP Crna Gora crnogorskim opstinskim upravama

2.3

24

Preporuke treba uzeti u obzir kao smjernice namjenjene opstinama i drugim institucijama.
Preporuke su misljenja autora ovog izvjeStaja, i zato se ne trebaju smatrati obavezujucim,
iako su zasnovane na vrlo naprednom istrazivanju i konsultacijama sa opStinama i drugim
institucijama.

Definicije/okvir
Za potrebe funkcionalne analize, smatra se da upravljanje ljudskih resursa obuhvata sledece
klju€ne aktivnosti.

Planiranje ljudskih resursa: utvrdivanje sadasnjih i buducih potreba za ljudskim resursima,
radnim mjestima i vjeStinama na osnovu sadasnjih i budué¢ih zahtjeva u pogledu obavljanja
poslova opstina. Drugim rije¢ima, nacin na koji op$tina utvrduje koje zaposlene, radna
mjesta, vjestine i kompetencije su potrebne kako bi se vrsilo efikasno pruzanje usluga i sada
i u buduénosti, te kako ¢e osigurati da se usluge neometano pruzaju gradanima. To takode
obuhvata i procjenu prekomjernog broja i smanjenje broja zaposlenih.

Zaposljavanje i odabir: naCin na koji opstine utvrduju potrebu za odredenim radnim
mjestom, razraduju opis posla i potrebna znanja i kompetencije, informiSu potencijalne
kandidate da se kandiduju za odredeno radno mjesto i kako biraju najboljeg kandidata za
upraznjeno radno mjesto.

Razvoj karijere i razvoj vjeStina: naCin na koji opStine obezbjeduju podrsku razvoju
vjestina kod zaposlenih, utvrduju moguénosti za napredovanje na poslu bilo u okviru iste
opstine ili u drugim opStinama, te uskladuju razvoj vjestina svojih zaposlenih sa potrebama
svojih sluzbi i akivnosti, kako je to utvrdeno njihovim planom ljudskih resursa.

Upravljanje rezultatima i kvalitetom rada i motivacija: kako opstine uti¢u na motivaciju
svojh zaposlenih, kako se podsti¢e i nagraduje dobar radnik, a kako se rjeSava pitanje lo§ih
rezultata i kvaliteta rada.

Ove funkcije su primarne funkcije definisane u Zakonu o drzavnim sluzbenicima i
namjestenicima i zakonom je propisano sprovodenje u svim op$tinama.

Opéti faktori

Osim prethodno pomenutih klju¢nih funkcija, postoje dva aspekta upravljanja ljudskim
resursima koji uti¢u na dobru praksu primjenjivu na sve funkcije.

Jedan je obim do koga glavni lideri u opStinama vrednuju i naglasavaju dobro upravljanje
ljudskim resursima. Drugi se odnosi na kvalitet komunikacije u okviru opstinskih
administracija. Ona uklju¢uje komunikaciju izmedu lidera i zaposlenih i obim do koga su
zaposleni informisani o aktivnostima upravljanja ljudskim resursima.

Za potrebe ovog izvjestaja, ove funkcije upravljanja ljudskim resursima nazivaju se
funkcijama koordinacije ljudskim resursima i razlikuju se od tradicionalnih administrativnih
kadrovskih funkcija, kao $to je priprema ugovora o radu, evidentiranje odmora i vodenje
radnih knjizica.

Metodologija

Istrazivanje uradeno za ovaj izvjestaj sprovedeno je u dvije faze. Prva faza sastojala se od
sastanaka sa zaposlenima u svakoj opstini u Crnoj Gori.

U svakoj opstini su intervjuisana najmanje dva rukovodeca predstavnika (predsjednik, glavni
administrator, sekretar Sekretarijata za opStu upravu). Intervjuisana su i dva zaposlena, jedan
novozapsoleni i jedan zaposleni sa dugim nizom godina u sluzbi.

Na nacionalnom nivou, obavljeni su intervjui sa kljuénim rukovodiocima i sluzbenicima u
Ministarstvu unutra$njih poslova, Zajednici opStina, Upravi za kadrove i Delegaciji
Evropske unije.

Razmotrena su osnovna dokumenta i zakonski propisi. Lista najzna¢ajnih dokumenata data
je u Prilogu 6.

U drugoj fazi, o inicijalnim nalazima i predlogu preporuka iz istraZivanja na terenu
diskutovano je na radionici na kojoj su ucestvovali predstavnici sa nacionalnog i lokalnog
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nivoa. Pripremljene su konkretne preporuke za svaku opstinu, te se o svakom setu preporuka
razgovaralo sa predstavnicima na sastancima u svakoj opstini. Povratne informacije dobijene
tokom radionice i pojedinacnih sastanaka sa opstinama, uslovile su prilagodavanje preporuka
u izvjestaju, a kona¢ne preporuke date su u ovom izvjestaju.

lako su konsultacije bile sveobuhvatne i intenzivne, nalazi i preporuke u ovom izvjestaju

predstavljaju samo misljenje autora i ne predstavljaju zvani¢no prihvacene planove niti
politiku bilo koje institucije.
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3 Ukupan kontekst

3.1

Kratki istorijat

Za Crnu Goru je 2008. godina bila izuzetno uspjesna. BDP je porastao na rekordnih 4,5
milijardi USD, a u opstinama je registrovano znacajno povecéanje finansijskih sredstava. Iste
godine odrzani su i lokalni i nacionalni izbori, tako da su novoizabrani politicari u
opstinskim administracijama zaposlili svoje saradnike od povjerenja kako bi im pomogli u
njihovom poslu. Medutim, takav procvat je naglo prekinut pocetkom globalne finansijske
krize 2009. godine. Prihodi lokalnih samouprava dramati¢no su opali, a pojedine opstine
pocele su da se muce sa isplatom zarada i servisiranjem dugova. Do 2010. godine obim
problema je ve¢ postao o¢igledan. Prihodi su u nekim opstinama bili gotovo 50% manji nego
2008. godine, dug lokalnih uprava je poCeo da raste, mnoge opStine imaju znacajno
prekomjeran broj zaposlenih, a u pojedinima plate nisu isplac¢ivane nekoliko mjeseci.

Aktivnosti koje je preduzelo Ministarstvo unutrasnjih poslova uklju¢ivale su studiju broja
zaposlenih i studiju koja treba da razmotri koji je to odgovaraju¢i broj zaposlenih u
opStinskim administracijama. Ne postoji evropski standard u pogledu broja zaposlenih u
lokalnim upravama, jer njihove funkcije i odgovornosti znacajno variraju. U zemljama u
kojima su opstine zaduzene za obrazovanje i zdravstvo, recimo, nivo zaposlenosti u lokalnoj
upravi daleko je veéi nego u zemljama gdje je doslo do decentalizacije samo malog broja
funkcija.

Medu opstinama u Crnoj Gori postoji velika neujednacenost. Najbogatija opStina (Budva)
tros$i 18 puta viSe po stanovniku nego najsiromasSnija (Rozaje). Opstina sa najbrojnijom
administracijom (opet Budva) uposljava preko 20 zaposlenih na 1.000 stanovnika, u odnosu
na onu sa najmanjom administracijom (Podgorica) sa svega 3,7 zaposlenih na 1,000
stanovnika. Najizdasnija opstina (Podgorica) ima Sest puta vece izdatke za zarade zaposlenih
od najstedljivije opstine (Bijelo Polje). Mojkovac trosi gotovo pola svog budZeta na svoje
zaposlene, dok na drugoj strani Budva za to izdvaja svega 6%. Takve varijacije sugerisu da
u crnogorskim opstinama postoje velike razlike i u uslovima i u uspjehu upravljanja, uprkos
pokusajima Egalizacionog fonda da smanji takve neujednacenosti.
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Izvjestaj Ministarstva unutra$njih poslova o optimizaciji broja zaposlenih iz 2010. godine
ukazuje na to da je 14 opstina imalo ozbiljne probleme sa prekomjernim brojem zaposlenih,
sa viskom od 10% i vige®.

Budu¢i da izdvajanja za ljudske resurse Cine veliki dio ukupnog budzeta, a da su ljudski
resursi od presudne vaznosti za efikasno funkcionisanje opstina, o€ito je da ima smisla
shvatiti rjeSavanje pitanja upravljanja ljudskim resursima u opstinskim upravama kao
prioritet. Osnovni prioritet je smanjiti broj zaposlenih i osigurati redovnu isplatu zarada,
potrebno je i unapredenje kvaliteta upravljanja ljudskim resursima kako bi se sprijecilo da se
isti izazovi ponove, te da se izjednace ukupne ekstremne razlike medu opstinama.

U isto vrijeme kada su se javljali ovi izazovi, Vlada i njeni partneri preduzeli su korake
potrebne za realizaciju Nacionalne trening strategije za lokalnu samoupravu. Strategiju je
Vlada donijela i usvojila 2008. godine. Realizaciju podrzava i prati Nacionalni savjet za
obuku u lokalnoj samoupravi Kkoji je u tu svrhu i osnovan. Slab napredak na njenoj
realizaciji dijelom je uzrokovan nedovoljnim resursima dostupnim Zajednici opstina, jednoj
od kljuénih partnera zaduZenih za realizaciju strategije.

Do pocetka 2011. godine, Vlada je donijela novu Agendu reforme javne uprave u Crnoj Gori
2011.-2016. godine (‘Aurum’), kojom se pruza snazna podrska reformi lokalne samouprave.
Ciljevi strategije za lokalnu samoupravu ukljucuju uspostavljanje “kvalitetnog sistema
razvoja i upravljanja ljudskim resursima i kadrovsko upravljanje u lokalnim samoupravama”.

Ocekuje se da ¢e realizacija projekta IPA 2010 ,,Podrska lokalnoj samoupravi u sprovodenju
Nacionalne trening strategije i dodijeli grantova opS$tinama‘“ otpodeti na prolje¢e 2012.
godine. To ¢e snazno podstaci napore koji se ¢ine na unapredenju upravljanja ljudskim
resursima u opstinama, a nadamo se da ¢e i nalazi i preporuke iz ovog izvjeStaja dati
znacajnu podrsku tom projektu.

2 Ministarstvo unutra$njih poslova, “Informacija o optimizaciji broja zaposljenih na nivou lokalnih samouprava”,
jun 2010. godine
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3.2 Zakonski, strateski i institucionalni okvir

Zakonski

Zakonski okvir za upravljanje ljudskim resursima u opstinskim administracijama uglavnom
je utvrden Zakonom o lokalnoj samoupravi i Zakonom o drzavnim sluzbenicima i
namjestenicima. Prvi od ova dva zakona definiSe funkcije i ovlas¢enja opstina, te navodi
uloge i duznosti kljuénih zvani¢nika, ukljucujuéi i1 predsjednika opsine i glavnog
administratora.

Zakon o drzavnim sluzbenicima i namjeStenicima reguliSe brojne aspekte upravljanja
ljudskim resursima, ukljucujuéi zaposljavanje, ocjenjivanje rada, disciplinu, vodenje
evidencija i ocjene. Skupstina Crne Gore donijela je novi Zakon o drzavnim sluzbenicima i
namjestenicima u septembru 2011. godine, a stupice na snagu u januaru 2013. godine.

Ni stari ni novi Zakon o drzavnim sluZbenicima i namjesStenicima ne pominju eksplicitno
njihovu primjenu na javne suzbenike na lokalnom nivou. Primjena Zakona o drzavnim
sluZzbenicima na lokalni nivo definiSe se Zakonom o lokalnoj samoupravi, ¢lan 90, koji kaze
,,u pogledu pravnog statusa lokalnih funkcionera, lokalnih sluzbenika i namjestenika shodno
se primjenjuju propisi kojima se ureduje status drzavnih funkcionera, drzavnih sluzbenika i
namjestenika, ukoliko ovim zakonom nije druk¢ije odredeno”.

Kljucna rije¢ ovdje je ‘shodno’, rije¢ koju je teSko prevesti na engleski jezik, ali otprilike
znaci ,,kako je primjereno* ili ,,po analogiji*“. Ovaj koncept analogne primjene zakona moze
izazivati probleme u tumacenju i primjeni, a o0 tome govorimo u kasnijem dijelu izvjestaja.

Za zaposlene u lokalnoj upravi, osnovni zakonski tekst je Zakon o lokalnoj samoupravi;
Zakon o drzavnim sluZzebnicima i namjeSenicima mu je podreden, a Zakon o radu je, sa svoje
strane, podreden Zakonu o drzavnim sluzbenicima i namjestenicima.

Ostali zakoni koji se primjenjuju na upravljanje ljudskim resursima u opstinama ukljuéuju
Zakon o zaradama drzavnih sluzbenika i namjeStenika i Uredbu o sluzbenim zvanjima
lokalnih sluzbenika i namjestenika®.

Strateski

Politiku upravljanja ljudskim resursima u javnoj upravi (i na nacionalnom i na lokalnom
nivou) u Crnoj Gori umnogome vodi Uprava za kadrove. Uprava za kadrove (u skladu sa
Uredbom o organizaciji i na¢inu rada drzavne uprave®) zaduzena je, izmedu ostalog, za
postupke zapoSljavanja, pracenje sprovodenja Zakona o drzavnim sluzbenicima i
namjeStenicima, za doprinos izradi podzakonskih akata na polju upravljanja ljudskim
resursimai za obuku javnih sluzbenika. Uprava za kadrove je vodeta agencija §to se tice
izrade Zakona o drzavnim sluzbenicima i namjeStenicima, a bila je zaduzena i za izradu
Koncepta sa preporukama, dokumenta uradenog 2011. godine za pripremu novog Zakona o
drzavnim sluzbenicima i namjestenicima.

Ovaj policy paper jasno postavlja vodece principe za revidirani Zakon usvojen u septembru
2011. godine. Jedno od osnovnih nacela za potrebe ove studije jeste ,,Zakonom obezbijediti
homogeni pravni sistem za sve sluzbenike koji vrSe javna ovlaséenja, propisana Zakonom sa
ciljem oCuvanja opsteg drzavnog interesa. Treba obezbijediti jedinstvenu primjenu Zakona i
na zaposlene u lokalnoj samoupravi...””

Opsta reforma administracije lokalne uprave predstavlja dio Auruma iz marta 2011.
godine,odnosno ukupne strategije za reformu javne uprave. Lokalna samouprava predstavlja
jednu od tri kljucne oblasti za nastavak reformi u javnom sektoru. Strategijom su
identifikovani prekomjeran i nedovoljan broj zaposlenih, losa motivisanost zaposlenih i

3 Uredba o sluzbenim zvanjima lokalnih sluzbenika i namjestenika i uslovima za njihovo vrienje u organima
lokalne uprave

* Uredba o organizaciji i naginu rada drzavne uprave iz 2011. godine

> Koncept sa preporukama za novi Zakon o drzavnim sluzbenicima i namjestenicima, Uprava za kadrove 2011,
urednik Svetlana Vukovié, autori prof. dr. Ljubomir Sekuli¢ i doc. dr. Drazen Cerovié, str. 77 engleskog teksta,
str. 22 crnogorskog teksta
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“nedovoljan kapacitet Zajednice opstina i lokalnih samouprava u sprovodenju upravljanja
kadrovima™® kao osnovne probleme u vezi upravljanja ljudskim resursima. Osnovni cilj
strategije je ,,uspostaviti kvalitetan sistem razvoja ljudskih resursa i vodjenja kadrovske
politike u lokalnim samoupravama, kroz osiguranje modernog drustva i kompetentnih i
motivisanih sluzbenika”.  Postizanje ovog cilja prvnstveno je predvideno kroz tri
medupovezane aktivnosti: usavrSavanje zapsolenih, bolji mehanizmi nagradvanja i
mogucnosti za napredovanje. Strategija predvida vodecu ulogu ,,jedinice za razvoj ljudskih
resursa“ u Zajednici opstina, a predlaZze se osnivanje jedinica za ljudske resurse u svim
jedinicama lokalne samouprave’. Konkretne aktivnosti za 2011. godinu definisane su u
Akcionom planu za reformu lokalne samouprave.

Reformu lokalne samouprave prati Koordinacioni odbor za reformu lokalne samouprave koji
se sastoji od predstavnika pet ministarstava i pet predstavnika Zajednice opstina.

Institucije

Od institucija znacajnih za upravljanje ljudskim resursima u opStinama, najuticajnija je
Uprava za kadrove zbog svoje vodece uloge u strateSkom i zakonodavnom smislu i aktivne
uloge u organizovanju obuka za opstinske sluzbenike.

Ministarstvo unutrasnjih poslova je nadlezno ministarstvo za lokalnu samoupravu, a po
Uredbi o organizaciji drzavne uprave® treba da vr§i poslove uprave vezane za, izmedu
ostalog, na¢in organizacije lokalne samouprave, njihovu teritorijalnu distribuciju i zakonske
propise vezane za lokalnu samoupravu.

Zajednica opStina je nacionalna asocijacija lokalnih zajednica koja zastupa kolektivne
interese opStina, a u njoj ¢e biti locirana i nova jedinica za podrSku i koordinaciju
usavrsavanja za opSinske sluzbenike. Sprovela je odredena istrazivanja u vezi sa
upravljanjem ljudskih resursa u opstinskim institucijama, ukljuéujuéi i analizu potreba za
obukom?®.

Nacionalni savjet za obuku u lokalnoj samoupravi osnovali su zajedni¢ki Ministarstvo
unutrasnjih poslova, Uprava za kadrove i Zajednica opstina. ,,Nacionalni savjet za obuku [...]
obezbjeduje postovanje uloge kljucnih subjekata i saradnju Zajednice opStina, Ministarstva
unutra$njih poslova i Uprave za kadrove radi realizacije sistema obuka u lokalnoj
samoupravi, izradi programa obuke, pruZanju obuka i drugo®. Ovaj savjet se redovno sastaje
od osnivanja i u principu prati sprovodenje strategije za obuku. Nema funkcije izvr$nog
organa, pa tako nema ni budzet ni mandat za stvarnu realizaciju.

Od medunarodnih organizacija ukljuenih u upravljanje ljudskim resursima u opstinama,
Delegacija EU ¢e fnansirati IPA projekat za sprovodenje Nacionalne strategije obuke, sa
vjerovatnim pocetkom realizacije u martu 2012. godine. UNDP je vode¢a medunarodna
organizacija u pogledu pruzanja prakticne podrske donosenju politika vlade na polju reforme
lokalne samouprave. OEBS aktivno podrzava reformu lokalne samouprave u oblastima
transparentnosti i odgovornosti.

Budzet i finansije

Dok je zakonski i strateski okvir za opstinske uprave homogen, te nailazimo na male razlike
u lokalnim propisima medu ops$tinama, finansijsko stanje otkriva ogromne neujednacenosti
koje ukazuju na to da opstine sprovode svoje svakodnevne aktivnosti u veoma razli¢itim
okolnostima.

® Vlada Crne Gore, Agenda reforme javne uprave u Crnoj Gori 2011-2016 . “Aurum” Podgorica, mart 2011.,

str.38

7 Aurum’ strategija. Odjeljak 2.3.9 str.49 engleska verzija

8 Uredba o organizaciji i na¢inu rada drzavne uprave iz 2011. godine

% Ova analiza potreba za obukom nije bila na raspolaganju autorima ovog izvjetaja, pa tako nije ni razmatrana
za potrebe nalaza ove studije.
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Ako posmatramo ukupan prihod, uocljiva je, Sto je za ocekivati, velika razlika izmedu
velikih i malih opgtina. Podgorica (186.000 stanovnika'®) 2010. godine imala je opstinski
prihod od 75 miliona €, dok je Andrijevica (5.000 stanovnika) imala prihod od svega
800.000€. Medutim, ocekivalo bi se kada se uradi kalkulacija po glavi stanovnika da se
podaci o opstinskim prihodima izjednace. Gornji grafikon pokazuje da to nije slucaj.

Najbogatija opstina, Budva, trosi 18 puta viSe po osobi od najsiromasnije, Rozaje. Jedan od
zapanjuju¢ih nalaza ovog istrazivanja jeste obim do koga se opstinske administracije
razlikuju prema zaposlenima. U opStinskim budzetima i finasijskim izvjeStajima, izdaci za
zaposlene opredjeljuju se pod kontnim kodom 411 za plate i 412 za socijalna davanja i druge
naknade (ukljuéujuci i naknadu za odbornike). Naredni grafikon prikazuje da najizdasnija
opstina trosi Sest puta viSe od najmanje izdasne u smislu prosjecnih izdvajanja za zaposlene.
Ne ¢ini se da ova varijacija zavisi od relativnog siromastva ili bogatstva opstine: Rozaje, na
primjer, je opstina koja trosi relativno mnogo u smislu izdataka za zaposlene, ali je
siroma$na opstina u smislu iznosa opstinskog budzeta po glavi stanovnika. Nasuprot tome,
Budva, najbogatija opstina, prilicno je umjerena u izdacima za zaposlene. Ova varijacija se
dijelom objasnjava nivoom duga svake opstine. Tamo gdje otplata duga predstavlja veliki
dio opstinskih rashoda (Budva, Niksi¢, Cetinje, Kolagin™) vidimo nizak nivo rashoda za
zaposlene u odnosu na obim budzeta. Uz anegdotu nam je objasnjeno da otplata duga ima
prioritet u odnosu na zarade. Tokom 2010. godine zarade i naknade u nekim opstinama su
isplacivane sa zakasnjenjem ili nisu uopste. U Kola$inu, na primjer, tokom 2010. godine nisu
upladivani doprinosi, a u Plavu plate kasne 5 mjeseci, a doprinosi nisu uplac¢eni 2 godine.
Opstine pokusavaju da uhvate korak, i sada placaju trenutne plate i one koje duguju iz
predhodne godine. Neisplacene plate i one koje duguju od prije, uti¢u na velike varijacije u
troskovima po osnovu zarada, a posebno u 2010. godini.

Drugi faktor koji utie na prosjeéne izdatke po zaposlenom jeste njihova obrazovna (a time i
platna) struktura. Opstinske uprave koje imaju relativno mali broj bolje kvalifikovanih
zaposlenih (npr. Tivat) imaju vecée prosjecne izdatke nego one sa velikim brojem
nizekvalifikovanog kadra (npr. Bijelo Polje).

19 Svi podaci o broju stanovnika zasnovani su na preliminarnim nalazima popisa iz 2011. godine, Monstat, osim
ako nije drugacije naznaceno
1 Podaci o finansiranju duga iz Izvjeitaja o lokalnim finansijama, Spahn 2010
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Velika razlika izmedu odnosa ukupnog troska za zaposlene, ilustrovana u grafikonu iznad,
moze se objasniti uticajem nivoa kapitalnih troskova. Manje, siromasnije opstine imaju veéi
udio troskova za zaposlene u ukupnim tro§kovima, od vecih i bogatijih opstina. Ovo se moze
ocekivati tamo gdje postoje velike razlike u kapitalnim troSkovima. U kapitallnim
troSkovima relativno je mali udio troSkova za zaposlene u poredenju sa pruzenim uslugama,
tako da opstine sa visokim kapitalnim troSkovima generalno imaju nizak udio troskova za
zaposlene u ukupnim troSkovima.

Zakljucak

Strate$ki i institucionalni okvir jasno daju rjeSenja koja su povoljna za reformu upravljanja
ljudskim resursima u opstinskim upravama. Sve ukljucene institucije rade na tom cilju.
Medutim, postoje nerijeSene razlike pravca u kom c¢e i¢i lokalne samouprave. Sa jedne
strane, Strategija reforme javne uprave ide u pravcu osnazivanja decentralizacije i
autonomije lokalnih samouprava u skladu sa ustavom Crne Gore. To bi podrazumijevalo
vecu autonomiju za lokalne samouprave u smislu odredivanja sopstvenih politika ljudskih
resursa. Sa druge strane, vizija novog Zakona o drzavnim sluzbenicima i namjestenicima ide
u sasvim drugom pravacu, ka uniformnoj i unificiranoj javnoj sluzbi, ukljucujuci i drzavni
nivo i administracije lokalnih samouprava. To bi opet podrazumijevalo jedinstveni set
politika i praksi primjenjivih na centralnu i lokalne uprave. Takve neuskladenosti ocite su u
nalazima istrazivanja sprovedenog za potrebe ovog dokumenta, a o0 njima se viSe govori u
nastavku.

Istovremeno, postoje ogromne neujednacenosti u finansijskim kapacitetima opstina, §to znaci
da je takode razliCita i njihova sposobnost da se bave izazovima ljudskih resursa. OpStine
koje imaju daleko prekomjeran broj zaposlenih i koje treba da otpuste dio svog kadra imaju
problema sa obezbjedivanjem sredstava za otpremnine. U nekim slucajevima obracaju se
komercijalnim bankama za zajmove, $to ih jo§ viSe gura u dug. Druge u meduvremenu
odugovlace u nadi da ¢e im transferi iz budZeta naredne godine omoguciti da isplate
neisplacene zarade.
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Ove izazove treba razmotriti prije, ili makar za vrijeme, preduzimanja bilo kakvih napora u
unapredenju upravljanja ljudskim resursima u opStinama.
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4 Postojece strukture i funkcije

Opstnske organizacione strukture su u skladu sa Zakonom o lokalnoj samoupravi, poslednji
put izmijenjenim i dopunjenim 2009. godine, a detaljnije se razraduju u Odluci o organizaciji
svake opstine. Odluka o organizaciji je zakonski instrument kojom se uspostavljaju sektori i
jedinice lokalne samouprave, te opisuju njihove funkcije i podrucja rada. Vecéina opstina je
revidirala svoje Odluke o organizaciji od poslednjih izmjena i dopuna Zakona. Navedeni
instrumenti usmjeravaju formalna ovlas¢enja i opseg odgovornosti klju¢nih pozicija u
opstinskim administracjama, a mnoge odredbe imaju uticaja i na upravljanje ljudskim
resursima.

Glavnog administratora i starjeSine organa formalno imenuje predsjednik opstine. To znadi
predsjednik direktno nadzire rad glavnog administratora i svih starjeSina organa, dok je
glavni administrator zaduzen za ,koordinaciju® i da osigura zakonitost i efikasnost rada
administracije.

Starjesine organa su zaduZene za unutrasnju strukturu i distribuciju funkcija pod njihovom
kontrolom putem akta o sistematizaciji. Taj akt daje unutras$nju organizaciju organa i radna
mjesta, platne razrede i duznosti za svako radno mjesto, ukljucujuci i zahtjeve u pogledu
obrazovanja i iskustva.

Stoga su starjeSine organa formalno zaduzene za neke dugoroc¢nije aspekte upravljanja
ljudskim resursima u svojim odjeljenjima, te su dodatno zaduZene za svakodnevno
rukovodenje zaposlenima kojima su nadredeni.

Glavni administrator nema formalna nadzorna ovlas¢enja, ali je zaduzen za koordinaciju
rada opstinske administracije. Tumacenje znacenja rijeci ,,koordinacija“ u praksi varira od
opstine do opstine, ali se u principu dozivljava kao relativno prakti¢na aktivnost. U mnogim
slu¢ajevima, glavni administratori teze da obezbijede znacajniju ulogu i rado prihvataju
usmjeravanja u vezi toga kako mogu da vrSe koordinaciju na naéin koji pruza podrsku
zaposlenima.

Vec¢ina opstinskih uprava formalno je uvrstila odgovornosti za upravljanje ljudskim
resursima u svoje Odluke o organizaciji, sa ve¢inom funkcija koje potpadaju pod
odgovornost Sekretarijata za opS$tu upravu. Veéina opStina, medutim, trenutno ne sprovodi
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funkcije upravljanja ljudskim resursima koje su tema ove studije; uglavnhom se bave
redovnim poslovima koje proisti¢u iz radnih odnosa.

U vecini opstinskih uprava, osim u najve¢im, funkcije vezane za administraciju radnih
odnosa obavlja jedna osoba, ponekad uz podr§sku drugog administratora angazovanog na
odredeno vrijeme. Po pravilu, ta osoba je kvalifikovani pravnik sa dugim radnim stazom.

Nacionalni savjet za obuku u lokalnoj samoupravi je 2009. godine preporucio svim
lokalnim samoupravama da formiraju jedinicu za upravljanje i razvoj ljudskih resursa. Nake
opstine, kao $to su Berane i Podgorica, formalno su osnovale takve jedinice. U Beranama,
ova jedinica je zaduZena, izmedu ostalog, za sprovodenje ocjenjivanja radnog ucinka,
pripremu programa obuke, sprovodenje analize potreba za obukom i koordinaciju aktivnosti
obuke. U praksi, medutim, ova jedinica ne vrsi te funkcije, ve¢ umjesto toga obavlja poslove
iz oblasti radnih odnosa na koje odlazi puno vremena.

U veéini opstina, takva ,jedinica“ nije ni formirana, ali su sli¢ne funkcije razvoja ljudskih
resursa U nadleznosti Sekretarijata za opStu upravu. Sto se tice Berana, ove funkcije se u
principu trenutno ne sprovode, izuzev vodenja personalnih dosijea.

Na taj nacin, opStine su formalno usvojile jezik i terminologiju ,,modernog® upravljanja
ljudskim resursima, ukljucujuéi i poslove ocjenjivanje radnog ucinka i procjenu potreba za
obukom u svom portfelju funkcija. Medutim, u praksi se ti poslovi rijetko kad obavljaju.
Postoji veliko interesovanje za ove funkcije i spremnost da se ode korak dalje. Medutim, Cini
se da postoji nekoliko prepreka koje sprije¢avaju promjenu. One ukljuéuju zavisnost od
predsjednika opstine da se uvode promjene, ograni¢ene resurse i generalno slabo poznavanje
pitanja upravljanja ljudskim od strane rukovodilaca
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5 Planiranje ljudskih resursa

Planiranje ljudskih resursa je funkcija utvrdivanja buducih potreba za brojem i profilom
kadrova i vjestinama koje ¢e morati da posjeduju, te planiranje kako ¢e opstina postici
optimalan raspored kadrova da bi mogla da pruza usluge na $to je moguce kvalitetniji nacin.
Ovo je neophodno za veéinu opstinskih administracija iz Cetiri osnovna razloga.

Prvo, prekomjerni broj zaposlenih kao posljedica pove¢anog budzeta 2008. godine, za ¢im je
uslijedio ozbiljan manjak budZeta narednih godina, S$to je mnoge opStine dovelo u situaciju
da ne mogu na vrijeme da isplac¢uju zarade.

Drugo, postoji tendencija da novoizabrane lokalne vlasti dovode svoje savjetnike kojima
vjeruju. Ovo uz ¢injenicu postojanja viska zaposlenih i potrebe za otpustanjem zaposlenih,
znaci da opstine u kojima dolazi do ¢estih promjena vlasti imaju nove slojeve rukovodilaca
koji se imenuju sa svakom promjenom vlasti, §to bespotrebno povecava ukupan broj
zaposlenih i demotivise ostale zaposlene. Jedan amandman na Zakon o lokalnoj samoupravi
iz 2009. godine uveo je princip CetvorogodiSnjeg ograni¢enja vremena trajanja sluzbe za
visa rukovodeca lica u opstinama (starjesine organa i glavni administrator)*2. Namjera je bila
da se smanji problem prekomjernog broja zaposlenih, a mozda ¢e zaista tako i biti nakon
narednih izbora. Medutim, to istovremeno znaci da se starjeSine organa sada dozivljavaju
kao politicki imenovana lica — jer se ograniCenje vremena sluzbe poklapa sa mandatom
predsjednika opstine — te se viSe ne dozivljavajju kao neutralni i nepristrasni javni sluzbenici.

Trece, dramati¢ne demografske promjene u mnogim opstinama dovode do velikog povecanja
ili smanjenja traznje za uslugama, te uti¢u na lokalne prihode. Vjerovatno je da ¢e se takvi
trendovi nastaviti, §to znac¢i da opStine moraju planirati kako bi osigurale da imaju
odgovarajuéi broj zaposlenih koji odgovara predvidenim budu¢im potrebama.

I konaéno, priroda rada opS$tina se mijenja sa sve ve¢im oslanjanjem na informacione
tehnologije, primjenom drugacijih metodologija rada u decentralizovanoj politickoj
ekonomiji i potrebom za fleksibilnjim vjeStinama koje mogu da odgovore na moguénosti
finansiranja koje se nude sa nivoa EU i ostalih projektnih ponudaca .

Sve to znaci da opStine treba da razmotre kako da postignu optimalan nivo ljudskih resursa
koji sebi mogu da priuste i kako da razvijaju ili stiCu potrebne kompetencije na srednji rok.

Trenutno, planiranje ljudskih resursa sprovodi se samo na nivou planiranja sadasnjih
struktura kao odgovor na trenutne potrebe. StarjeSine organa zaduzene su za izradu svojih
akata o sistematizaciji, koji ukljuuju opise osnovnih zaduZenja za svako radno mjesto i
potrebne kvalifikacije. Pri tom ne razmatraju buduée potrebe, niti razmatraju kako se moze
mijenjati opis posla u buduénosti.

U nekim opstinskim upravama, glavni administrator ima formalnu odgovornost da sprovodi
»optimizaciju“ broja zaposlenih kako je to definisano u Odluci o organizaciji. Njegova/njena
uloga je opisana u Zakonu o lokalnoj samoupravi na slede¢i nacin ,,glavni administrator
koordinira rad organa lokalne uprave i sluzbi, stara se o zakonitosti, efikasnosti i
ekonomic¢nosti njihovog rada”. Odgovornost da nadzire ekonomicnost rada opsStinske
administracije jasno se moze povezati sa brigom o broju zaposlenih, posebno tamo gdje
prekomjeran broj zaposlenih dovodi do pretjeranih rashoda. U praksi, kada opstine imaju
veliki visak zaposlenih, glavni administratori igraju klju¢nu ulogu u planovima da se smanji
broj zaposlenih, bilo da to jeste ili nije formalno definisano u Odluci o organizaciji.

Nema opstinske uprave u kojoj je kadrovsko planiranje formalno definisano kao jasna
obaveza bilo kog organa ili rukovodioca, te se ni u jednoj opstini ne sprovodi planiranje
ljudskih resursa u skladu sa budu¢im potrebama, izuzev na veoma neformalnom nivou.

Planiranje ljudskih resursa se dodatno usloznjava faktorima koji uti¢u na predvidljivost
potreba i resursa. Opstinski budzet, posebno u malim opstinama, zavisi od (pre)raspodjele
sredstava od strane centralne Vlade, a ono moze biti izuzetno nestalno i nepredvidljivo™.

12 Clanovi 28 i 30 Zakona o izmjenama i dopunama Zakona o lokalnoj samoupravi iz 2009. godine sa
upucéivanjem na ¢lanove 75 i 77 Zakona o lokalnoj samoupravi.
¥ pogledati Savjet Evrope “Izvjestaj o finansiranju lokalne samouprave”, Paul Bernd Spahn, maj 2010.
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Opstinske uprave izvjestavaju da se funkcije koje ministarstva sa centralnog nivoa delegiraju
ponekad bivaju nametnute lokalnim samoupravama bez najave, $to zahtjeva angazovanje
dodatnih kadrova, ali bez odgovarajuce finansijske nadoknade™. Opstine takode izvjestavaju
o rasprostranjenoj zloupotrebi prava na bolovanje, ukazujuci na to da su mnogi zaposleni
odsutni sa posla duzi vremenski period i primaju nadoknadu, a u stvari nisu bolesni. To
predstavlja dodatne, nepredvidljive troskove za opstinske budzZete.

Skupstine opstina u principu nisu uklju¢ene u pitanja planiranja ljudskih rsursa. Obi¢no se
smatra da su pitanja koja se odnose na opStinsku upravu samo od internog interesa, te
Skupstina obicno nije ukljuCena. Predsjednik ili gradonacelnik donose strateske odluke
vezano za internu administraciju, a njegove ili njene duznosti detaljno su definisane u statutu
opstine. Osnovni izuzetak od ovog pravila odnosi se na finansijska pitanja. Skupstine opstine
donose opstinski budzet i zavr$ni raun budZeta’®. BudZeti, naravno, ukljucuju i budZetske
rashode za zaposlene. Medutim, u principu ne ukljucuju informacije o predlozenom broju,
strukturi ili platama zaposlenih. Nadalje, budZeti se obi¢no podnose Supstini u formi
podataka za teku¢u godinu, bez poredenja sa prethodnim godinama. Stoga odbornici nemaju
neposredne informacije o trendu, odnosno da li se troSkovi za kadrove i broj kadrova
povecavaju ili smanjuju. Ugovori o radu, posebno oni na neodredeno vrijeme, predstavljaju
dugoro¢nu finansijsku obavezu i oni su od presudne vaznosti. U prosjeku, izdaci za
zaposlene ¢ine 26% ukupnih opstinskih izdataka (sa ¢ak 48% u jednoj opstini), tako da su to
znacajne dugoroéne finansijske obaveze kojih skupSine opstine treba da budu svjesne.

lako postoje izvjesni problemi u planiranju za buduénost, dobra metodologija planiranja koja
ukljucuje eksplicitne pretpostavke o budu¢im uslovima mogu biti od pomoc¢i da planovi
ljudskih resursa postanu korisan instrument. Fleksibilni i prilagodljivi planovi mogu
obezbijediti fokus i omoguditi brzo donoSenje odluka kako se uslovi mijenjaju, te
omogucavaju opstinskim administracijama da unapreduju svoj kadar. Ukljucivanje skupstina
opstina obezbjedivanjem vise informacija o planovima za ljudske resurse takode ¢e pomoéi
da se poveca transparentnost i odgovornost finansijskog uravljanja i planiranja ljudskih
resursa u opstinskim administracijama.

4 Na primjer, nedavni zahtjev da u opstinama postoji osoba koja se bavi zloupotrebom droga i alkohola.
15 Zakon o lokalnoj samoupravi, ¢lan 45, stav 6
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6 Zaposljavanje i zadrzavanje zaposlenih

Funkcionalna analiza imala je za cilj da istrazi na¢in na koji opStinske uprave utvrduju
potrebu za odredenim radnim mjestom, definSu opis posla, informiSu potencijalne kandidate
o upraznjenom radnom mjestu i kako biraju najbolju osobu za taj posao.

U vrijeme sprovodenja istrazivanja za ovaj izvjestaj, ve¢ dvije godin je bila na snazi zabrana
novog zaposljavanja u javnoj sluzbi, koju je usvojila Vlada kao odgovor na finansijsku krizu.
To je znacilo da opstine ve¢inom nisu zaposljavale nove kadrove. Nekoliko novozaposlenih
prvenstveno su aangazovani kao odgovor na specijalne zahtjeve Vlade za uvodenje novih
funkcija (npr. sluzbenik zaduzen za kontrolu upotrebe droge i alkohola). Stoga ¢injenice ne
idu u prilog ovom odjeljku i trenutno se ne moze primjenjivati zbog postojece situacije, ali
ipak autori smatraju da ima dovoljno informacija na kojima mogu zasnivati sledeCe nalaze i
zakljucke.

Zakonski okvir

Osnovni zakonski instrument koji reguliSe zaposljavanje u opStinskim organima je Zakon o
drzavnim sluZzbenicima i namjeStenicima. Trenutno vaze¢i zakon usvojen je 2008. godine, a
novi iz 2011. godine stupa na snagu 1. januara 2013. godine. Obije verzije zakona pisane su
za institucije Vlade, i u tekstu se ne pominju lokalne samouprave ili opStine. Zakon se
primjenjuje na opstine u skladu sa ¢lanom 90 Zakona o lokalnoj samoupravi (izmijenjena i
dopunjena verzija iz 2009. godine), koji kaze da se Zakon o drzavnim sluzbenicima i
namjestenicima shodno primjenjuje na lokalni nivo.

S obziorm na to, potrebno je preciznije tumacenje pojedinih odredbi, kako bi se taj zakon
adekvatno sprovodio na lokalnom nivou. Takva tumacenja daju se na obukama koje
organizuje Uprava za kadrove, ali nisu zvani¢no zapisana u formi nekih smjernica za opStine.

Na primjer, osnovna odgovornost za zapoSljavanje u Vladinim institucijama pripada
drzavnom organu. Opstine tumace ove odredbe na taj nacin da je sekretarijat ili odjeljenje u
okviru opstinske administracije odgovorno za zaposljavanje, a ne opstinska administracija u
cjelini. Stoga, odgovornost za utvrdivanje upraznjenh mjesta i vodenje postupka
zapoSljavanja lezi na starjeSini organa, a ne na predsjedniku opStine, iako predsjednik u
krajnjoj liniji odobrava svako zaposljavanje.

Po sadasnjem zakonu, Uprava za kadrove igra kljuénu ulogu u osiguravanju pravi¢nog i
transparentnog zaposljavanja. Na primjer, Uprava za kadrove je zaduZena za pripremu liste
kandidata koji zadovoljavaju uslove za upraznjeno mjesto (¢lan 22). Shodna primjena ovog
zakona tumacena je na taj na¢in da lokalni kadrovski sluZbenik, obi¢no iz Sekretarijata za
opstu upravu, sprovodi odabir i kreira uzu listu kandidata.

Na nacionalnom nivou, Uprava za kadrove je nezavisna Vladina agencija, sa sopstvenim
budzetom, pa je stoga relativno nezavisna od uticaja bilo kog ministarstva ili drugog organa
Vlade. Zakonom se htjelo posti¢i da Upravu za kadrove ucini zaposljavanje na centralnom
nivou, koliko je to moguce, zasnovano na zaslugama, a ne na vezama ili favorizovanju
pojedinih kandidata. Shodna primjena zakona na lokalnom nivou problemati¢na je iz
najmanje dva razloga. Prvo, shodna primjena moze se tumaciti na razne nacine, §to moze
dovesti do razlika u primjeni i postupcima, i to ne samo medu opStinama ve¢ od jednog
postupka zaposljavanja do drugog. Drugo, uloga Uprave za kadrove kao nezavisne agencije
na centralnom nivou, ne moze se direktno primjenjivati na lokalni nivo, buduci da se svi
organi lokalne uprave finansiraju iz jedinstvenog budzeta i svi su pod kontrolom
predsjednika. 1z tog razloga, sluzbenik zaduzen za kadrovska pitanja ne moze da igra istu
nezavisnu ulogu na lokalnom nivou kao $to to Uprava za kadrove moze na nacionalnom.

Nalazi iz prakse

Sve opstinske uprave izvjesStavaju da se pridrzavaju Zakona o drzavnim sluzbenicima i
namje$tenicima u svojim postupcima zapos$ljavanja. U praksi to znaci da starjeSina organa
inicira postupak zaposljavanja imajuéi u vidu opis posla iz akta o sistematizaciji, ukoliko je
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to radno mjesto ve¢ sistematizovano. Sluzbenik zaduzen za kadrovska pitanja u Sekretarijatu
za opStu upravu zaduZen je za oglasavanje slobodnog radnog mijesta, prijem molbi,
dokumentovanje procesa i ucestvovanje u radu komisije koja obavlja razgovore sa
kandidatima.

U velikoj vecini sluCajeva, za zaposljavanja koja su razmotrena tokom ovog istraZivanja,
ustanovljeno je da se samo jedan kanidat prijavio za upraZznjeno mjesto. Taj jedan kandidat
uvijek je bio neko ko je ve¢ radio u opstini — bilo kao pripravnik ili po ugovoru na odredeno
vrijeme — i tom kandidatu je uvijek i ponuden posao. Ponavljanje ovakvog sluéaja vise puta,
ukazuje na to da je uobicajena praksa kada se raspisuje oglas za stalni radni odnos, samo se
jedna osoba podsti¢e da podnese molbu, ¢ak i kad se to slobodno radno mjesto oglasava u
nacionalnim novinama, u skladu sa zakonom.

Opstinske uprave izvjeStavaju da je tesko naci odredene profile ljudi. Uglavnom se tu radi o
stru¢nim radnim mjestima za gradevinske inzenjere, arhitekte i, $to se ¢esto navodi, “dobre”
pravnike,. Osnovni razlog koji navode zasto je teSko naci zainteresovanu osobu jeste niska
plata koja se nudi, iako se ¢ini da ljudi koji rade u opstinama izuzetno cijene redovnost svog
posla, odmore i pouzdanost zaposlenja.

Opstinske uprave u kojima se plate ne isplacuju redovno su one koje imaju najvise poteskoca
da privuku i zadrze nove stru¢ne kadrove. Izgubili su svoju reputaciju pouzdanih
poslodavaca, pa tako ne mogu da koriste dobre uslove rada da nadomjeste nize plate koje
nude.

Jedan zapanjujuci nalaz odnosio se na znacaj koji opstine pridaju sistemu pripravnistva.
Mnogi od sada$njih novozaposlenih nekadas$nji su pripravnici, a ¢ini se da postoji stalna
praksa u zapoSljavanju ljudi koji su ve¢ poznati opstini i koji su se pokazali kao dobri
radnici. Neke opstine navode da bi Zeljeli da znaju vise o pouzdanim nacinima odabira
kandidata za odredeno radno mjesto, poSto nemaju povjerenja u intervju kao jedinu tehniku
odabira.

Ono $§to je interesantno u vezi ovih nalaza jeste da oni ukazuju na to da su opStine veoma
obazrive u pogledu toga koga zaposljavaju, posebno za stalna radna mjesta. Radije
zaposljavaju nekog ko im je poznat i ko se dokazao, a ne nekog nepoznatog. To je u
potpunosti raconalno i razumljivo, iako to znaci da opsStine moraju donekle upodobljavati
zakonsku proceduru kako bi osigurale da njihov Zeljeni kandidat bude postavljen kada se
slobodno radno mjesto javno oglasi.

Moguénosti razvoja karijere u opsinskoj administraciji su ograni¢ene. Ve¢inom su male ili
srednje organizacije: prosjeCan broj zaposlenih tek je negdje preko 200. Iz tog razloga,
napredovanje u sluzbi ne moze da se deSava samo po zaslugama, ve¢ se mora Cekati da se
otvori odgovaraju¢e radno mjesto. Promjena kadrova je veoma mala, te ljudi odlaze
uglavnom kada se penzioniSu. Tek u poslednje vrijeme, zbog programa rjesavanja viskova
zaposlenih, vise ljudi napusta opStine, ali ova radna mjesta nece biti popunjavana. Sugestija
proistekla iz intervjua jeste da ljudi u principu rade naporno kao pripravnici i nakon toga
dobiju stalan posao. Cilj je, medutim, dobiti posao za stalno, te se ¢esto navodi da kada neki
zaposleni dobije posao za stalno, rezultati i kvalitet rada opadaju i oni postaju inertni.
Dijelom je to uzrokovano odsustvom bilo kakvog realnog ili planiranog puta razvoja
karijere. Rijetko se deSava napredovanje unutar organizacije. Nedavne izmjene Zakona o
lokalnoj samoupravi iz 2009. godine koje ogranicavaju mandat za starjeSine organa znace da
su ova radna mjesta sada viSe za one sa politickim vezama nego za javne sluzbenike od
karijere.

Zakljucak

Zakonski okvir za zaposljavanje tumaci se na razlicite nacine, a opstinske uprave Su U
principu u stanju da se pridrzavaju slova zakona, a da ne posStuju duh zakona. Pravi¢no i
otvoreno zapoSljavanje gotovo se nikada ne deSava (iako postoje neki primjeri dobrih
praksi), ali razlozi za to se ¢ine veoma racionalnim i zasnovani su na nepovjerenju opstina da
¢e otvoreni proces zaposljavanja dovesti do odabira najboljeg kandidata.
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Stroziji postupak zaposljavanja prilagoden opstinskim upravama, zajedno sa viSe svijesti i
znanja o dobrom pristupu odabiru pomoci¢e opstinama da zapoSljavanje kod njih bude
pravi¢nije i otvorenije. To ¢e posebno biti vazno kad prode finansijska kriza i ukine se
zabrana zaposljavanja.
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7 Stru€no osposobljavanje i usavrSavanje

Funckionalna analiza je ispitala nacin na koji opstinske uprave podsti¢u razvoj vjeStina
svojih zaposlenih, utvrduju moguénosti za napredovanje i uskladuju razvoj vjestina svojih
zaposlenih sa potrebama svojih sluzbi i aktivnostima.

Potrebe opstina za stru¢nim osposobljavanjem i usavrSavanjem u principu potpadaju pod tri
kategorije. Postoji potreba za osposobljavanjem u stru¢nim i tehnickim disciplinama, kao $to
je osposobljavanje arhitekata, gradevinskih inzenjera i spasilackih sluzbi. Moze varirati od
poznavanja pristupa odlaganju otpada koji su pogodniji za Zivotnu sredinu do tehnika
gorskog spasavanja ili standarda EU u oblasti gradevinarstva. Drugo podrué¢je odnosi se na
opste vjestine upravljanja, koje se mogu primjenjivati na bilo koju organizaciju. Pod tim
mislimo na vjestine rukovodenja i vodenja projekata, pripremu i upravljanje budZetom,
rjesavanje sukoba, organizacionu strategiju i politiku i timski rad, na primjer. Tre¢a oblast
karakteristicna je za lokalnu samoupravu i odnosi se, recimo, na zakonski okvir, upravne
postupke, kodekse ponasanja, kako voditi proces javnih rasprava, lokalne prihode i ¢itav niz
drugih pitanja koja su specifi¢na za lokalne administracije.

Podjela potreba za osposobljavanjem na tri oblasti jeste vazna, jer je vjerovatno da ¢e svaka
biti organizovana na drugaciji nacin. Za tehnicke i stru¢ne vjestine zaduzeni su stru¢njaci u
datoj oblasti, mozda povezani sa stru¢nim udruZenjima ili akademskim institucijama Sirom
Evrope. Stru¢no osposobljavanje i usavr§avanje vezano za opste menadzerske vjestine Siroko
je rasprostranjeno i u privatnom i u neprofitnom sektoru Zapadnog Balkana. Samo je treca
oblast, specificno znanje vezano za lokalnu samoupravu, jedinstvena za sektor lokalne
uprave u Crnoj Gori, te su potrebna rjeSenja koja poti¢u iz javnog sektora ili od strane
akademika povezanih sa javnim sektorom u zemlji.

U ovom odjeljku se razmatra kako se ove potrebe sada zadovoljavaju.

Zakonski i strateski okvir

Vode¢i zakonski okvir trenutno je Zakon o drzavnim sluzbenicima i namjestenicima iz 2008.
godine. Izmijenjeni Zakon o drZzavnim sluzbenicima i namjestenicima iz 2011. godine ima
neke manje, ali znacajne izmjene. U principu, drzavni sluzbenik odnosno namjestenik ima
»pravo i obavezu da se stru¢no osposobljava i usavrSava u cilju unaprjedenja strucnih
sposobnosti i vjestina radi vrienja poslova radnog mjesta™®. Prema zakonu iz 2011. godine
Uprava za kadrove je zaduzena za predlaganje programa osposobljavanja, koje onda usvaja
Vlada. Finansiranje obuka vrsi se iz budzeta Vlade umjesto iz budzeta drzavnog organa,
kako je bilo po zakonu iz 2008. godine.

Za opstinske administracije, ove odredbe zakona se u teoriji primjenjuju shodno, odnosno po
analogiji. Medutim, kada se shodno primjenjuje, jo$ uvijek nije jasno da li se neke odredbe
primjenjuju direktno ili pronalazenjem analogije na lokalnom nivou. Da li, na primjer,
opStine treba da se oslanjaju na budzet Vlade za finansiranje osposobljavanja za sopstvene
potrebe (direktna primjena) ili treba one same da uspostavljaju budzet za svrhu
osposobljavanja i program obuke (jedno tumacenje $to znaci shodna primjena)?

Vlada Crne Gore, pod vodstvom Ministarstva prosvjete, razvila je sistem nacionanih
kvalifikacija. Zakonom o crnogorskom kvalifikacionom okviru je ovo definisano, koji
pokusava da bude ,instrument koji omogucava Klasifikaciju, uporedivost, razvoj i
razumijevanje kvalifikacija, njihovih veza i jasan pregled puteva za sticanje kvalifikacija za
potrebe trzista rada i drus$tva”. Trenutno, obuke koje nudi Uprava za kadrove i ostali
provajderi nije povezana sa kvalifikacionim okvirom. Ipak, nudi ¢itav dijapazon priznatih,
prenosivih kvalifikacija, koje su povezane sa nizom kompetencija i time moraju biti predmet
provjere kvaliteta.

Opstine u Cnroj Gori imaju plan obuke i akcioni plan: Nacionalna trening strategija za
lokalnu samoupravu. Ova ambiciozna strategija uradena je 2008. godine i ide i dalje od
samog uspostavljanja sistema obuke za opstinske administracije. Njena svrha i ciljevi

16 Zakon o drzavnim sluzbenicima i namjestenicima, 2011., ¢lan 115
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(pogledati Prilog 4) ukazuju na reformu zakonskog i finansijskog okvira za lokalne
samouprave. Strategija ima za cilj poboljSanje upravljanja ljudskim resursima u opstinskim
administracijama u cjelini, a ne samo realizacija obuka.

Trening strategiju i plan za njenu realizaciju usvojile su i Vlada i Zajednica opstina 2008.
godine. Nacionalni savjet za obuku u lokalnoj samoupravi formiran je na proljece 2009.
godine i ima mandat da prati sprovodenje Nacionalne trening strategije (NTS). Intervjuisane
osobe ukazuju na to da se sprovodenje NTS odvija sporo, uglavnom zbog nedostatka
sredstava. A Cini se da se napredak sporo ostvaruje i zbog toga Sto uloge i odgovornost za
njenu realizaciju nisu dovoljno jasni, niti zaduzene institucije imaju dovoljno finansijskih
sredstava potrebnih za realizaciju. Jedan od osnovnih nedostataka strategije jeste nerjeseno
pitanje finansijskih resursa: ne objasnjava kako ¢e se finansirati sistem obuke za opstinske
sluzbenike i namjestenike bilo na kratki ili na dugi rok.

Pitanje sredstava na kraci rok rjeSavace se predstoje¢im programom finansiranim od strane
EU (ova studija predstavlja dio projekta IPA) za sprovodenje Nacionalne trening strategije.
Izabrace se izvodaci projekta putem tendera, a na raspolaganju ¢e biti do 600,000€ za
podrsku sprovodenju NTS. U vrijeme pisanja ovog izvjestaja, jo§ uvijek nije bio poznat
projektni zadatak za ovaj projekat, tako da nisu poznate detaljne aktivnosti njegove
realizacije. Dugoro¢no finansiranje sistema obuke nije poznato. Ovim izvjeStajem se
predlaze da na srednji rok finansiranje dolazi prvenstveno od strane opstina.

Nalazi u praksi

Sve osim jedne opStinske uprave imaju
eksplicitnu nadleznost za obuku svojih

zaposlenih  u  svojim  Odlukama o Andrijevica | X

organizaciji. U wveéini  sluCajeva, tu

nadleznost ima Sekretarijat za opStu upravu, Bar X
dok u osam opstina nadleznost za realizaciju Berane X
pripada Sekretarijatu, dok je obaveza Bijelo Polje X
pracenja dodjeljena glavnom administratoru. Budva X
Medutim, samo je jedna lokalna samouprava, Cetinje X X
Podgorica, djelovala u skladu sa ovim Danilovgrad X

nadleznostima. Glavni grad je sproveo

analizu potreba za obukom i pripremio listu | ercegNovi | X

vjestina potrebnih za zaposlene u svakom Kolasin X X
organu. Za sve ostale opstine, te nadleznosti Kotor X
postoje samo na papiru, te im je potrebno Mojkovac | X
odredeno usmjeravanje kako bi ih sprovele u —
- Niksi¢ X X

praksi.

o, . . . . Plav X
Opstine nemaju znacajne budZete za obuku. —
Ove informacije su bile dostupne za 10 | Plievija X X
opStina iz zavr$nih racuna opstina za 2010. PluZine X X
godinu, a to je pokazalo da su opStine u Podgorica | X X
prosjeku opredijelile 1.750€ godiSnje za RoZaje X X
obuku, ili oko 11,60€ po jednom zaposlenom T
godisnje. Tipi¢no se ovi budZeti koriste za >avnik X X
pokrivanje putnih troskova za odlazak na Tivat X
obuke koje organizuju druge institucije, a u Ulcinj X
jednoj opstini budzet za obuku iskoristen je Zabljak X

za proslavu Bozic¢a i Nove godine. Kako smo
saznali tokom intervjua, dvije opstine
izdvajaju mnogo znacajnije iznose za obuku, ali koris¢enje ovih sredstva vise ide za opstiji
razvoj ljudskih resursa u opstini, ukljucujuci i grantove za studente za pohadanje fakulteta.

Odsustvo dovoljnog budZeta za obuku predstavlja osnovni razlog zaSto opStine ne
identifikuju i placaju obuku same. Umjesto toga, one se oslanjaju na druge da ponude
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besplatnu obuku, a zatim nalaze sluzbenike koji su slobodni i zele da pohadaju obuku. I dok
god se nude besplatne obuke, tesko je zagovarati ideju da opstine treba da opredjele budzet i
da za same placaju. Ipak, intervjuisane osobe u opstinama shvataju vaznost budzeta za obuku
i podrzavaju tu ideju. To vide kao sredstvo kojim se osigurava da obuka zadovoljava njihove
potrebe.

Opstinske uprave su komentarisale i da im je teSko da motivisu ljude da pohadaju obuku.
Takve anegdotalne komentare potvrduju i podaci o prisustvu obukama koje nudi Uprava za
kadrove. Prosjeéna stopa pohadanja obuka koje organizuje Uprava za kadrove veoma je
niska, sa u prosjeku 4,4 osobe po kursu tokom 2009. i 2010. godine. Znacajno poboljSanje
ostvareno je 2011. godine sa prosje¢nom stopom pohadanja koja se povecava na 15,3 osoba
po kursu u prvoj polovini godine. To ukazuje na to da je sada obuka koja se nudi
relevantnija i prikladnija. Klju¢ni faktor je lokacija obuke. Stope pohadanja od 2008. do
2011. godine za obuke organizovane u Podgorici u prosjeku su bile 3,3 osobe po kursu, dok
je za obuke izvan Podgorice stopa prisustva u prosjeku iznosila zna¢ajnijih 8,5 uc¢esnika.

Uprava za kadrove prepoznala je potrebu za ve¢im brojem obuka koje se nude na lokalnom
nivou, a znacajno povecanje broja ucesnika 2011. godine ukazuje na to da organizovana
obuka bolje zadovoljava potrebe ucesnika. To bi pomoglo motivaciji ljudi da pohadaju
obuku. Medutim, malo je vjerovanto da ¢e samo to biti dovoljno.

Komentari intervjuisanih osoba o organizovanoj obuci ukazuju na to da je ona ponekad
previsSe akademska, a nedovoljno prakti¢na; da je Cesto pretesko za ljude da je prate ili
razumiju, ali da se ucesnici ne osjecaju lagodno da pokazu da ne razumiju; a cesto su
intervjuisane osobe rekle da nisu naucili ni$ta na obuci $to nisu mogli saznati pukim Citanjem
zakona. Ostali razlozi koji se navode u kontestu lose motivacije zaposlenih da pohadaju
obuku ukljuéuju i osjec¢aj da im pohadanje obuke ne¢e pomo¢i u obavljanju svog posla, niti
¢e voditi unapredenju ili vecoj plati. Naprotiv, ljudi se plase da ¢e to znaciti viSe posla i vise
zaduzenja, ali bez ikakve nagrade.

Nacini realizacije obuke su u potpunosti tipa seminara ili obuke u ucionici, a ne postoji
moguénost primjene drugih metoda kao $to je samostalno uéenje i u¢enje putem kompjutera.

Jedina analiza potreba za obukom koju je sprovela jedna lokalna samouprava (Podgorica)
pokazuje da obuke koje nudi Uprava za kadrove zadovoljavaju brojne potrebe utvrdene u
glavnom gradu, iako potrebe glavnog grada prevazilaze samo obuku koju nudi Uprava za
kadrove. Neke od ovih dodatnih potreba su vema specijalizovane i tehnicke, kao $to je obuka
geometara za kori$¢enje geodetskih instrumenata, a neke su veoma Siroke (rukovodenje).

Odsustvo efikasnog ocjenjivanja rada i instrumenata i procesa ocjene radnog ucinka
(pogledati u prilogu) znaci da opstinske uprave nemaju sistemati¢an nacin za ocjenu potreba
za obukom niti njeno povezivanje bilo sa boljim rezultatima i kvalitetom rada ili
moguénostima za napredovanje i unapredenje. Bez tih uspostavljenih veza, tesko je i
opravdati finansijska izdvajanja za obuku i motivisati ljude da je pohadaju. Nepohadanje
obuke predstavlja ,,0zbiljno krienje sluzbene duznosti“*’, a to je disciplinski prekrsaj. To
samo potvrduje Cinjenicu da je obuka duznost, a ne korist za pojedinca, pa stoga ne podstice
zdravo okruzenje za ucenje.

Do sada, nijedna opstinska uprava nije na sistemati¢an nacin evidentirala informacije o
obukama, koje su zaposleni pohadali, u njihovim personalnim dosijeima, uprkos tome §to je
to zakonska obaveza po Zakonu o drzavnim sluzbenicima i namjesStenicima (po shodnoj
primjeni).

Obuke koje se trenutno nude, u principu nisu akreditovane od strane nadlezne institucije, sa
izuzetkom obuke za drzavni ispit. Postoji malo instrumenata kontrole kvaliteta pruzalaca
usluga obuke, izuzev neposredne povratne informacije od strane ucesnika. Skupstina je
2011. godine usvojila Zakon o crnogorskom kvalifikacionom okviru, ali do sada nije bilo
povezivanja obuke za lokalne samouprave sa nacionalnim kvalifikaconim okvirom.

Nisu uoceni primjeri sluzbenika koji su sistematski napredovali na osnovu zasluga. Odsustvo
sistema ocjenjivanja rada znaci da nema ,,objektivnih* kriterijuma za ocjenu zasluga. Tamo

17 Zakn o drzavnim sluzbenicima i namjes$tenicima, 2011, ¢lan 83, stav 17
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gdje jeste postojalo napredovanje u karijeri, to je bilo uglavnom na osnovu bilo duZine
radnog staza, ili povezanosti sa odredenom politickom partijom.

ZakljuCak

Stanje u opstinskim upravama u smislu struénog osposobljavanja i usavr§avanja,trenutno je
prilicno pasivno. Opstinske administracije ¢ekaju da se obuka ponudi, a onda je pohadaju
samo ako tematski odgovara i ako je neko slobodan da je pohada. Kako bi sprovodenje
Nacionalne trening strategije bilo uspjes$no, opStine se moraju aktivirati i poceti sa
identifikovanjem sopstvenih potreba, ulagati u zaposlene i za tu namjenu izdvajati
odgovarajué¢i budzet i aktivno identifikovati mogucnosti za obuku i ucenje koje ne samo da
zadovoljavaju njihove potrebe, ve¢ predstavljaju stvarne prioritete za sticanje vjestina,
kojima ¢e se poboljsati uspjesnost opstine.
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8 Upravljanje radnim uc¢inkom

U funkcionalnoj analizi se ispituje kako opstinske uprave utiu na motivisanost svojih
zaposlenih, kako se dobar radni u¢inak podstice i nagraduje i kako se rijeSava pitanje slabog
radnog ucinka. Fokus je bio usmjeren ka sistemu ocjenjivanja rada koji je nedavno uveden
kao zakonska obaveza za sve drzavne sluzbenike. Takode su razmatrani disciplina i
sveukupna motivacija.

Pravni i institucionalni okvir

Zakonom o drzavnim sluzbenicima i namjeStenicima iz 2008. godine utvrdeni su kadrovski
postupci u vezi sa disciplinom i uvedena je obaveza da se sprovodi ocjenjivanje rada svih
drzavnih sluzbenika. Ocjenjivanje rada moze da prouzrokuje razrjeSenje u slucaju slabog
ucinka, kao i unapredenje i napredovanjem u karijeri. Ovaj zakon, kao S§to je navedeno u
izvjestaju, nije napisan konkretno za lokalnu samoupravu veé se primjenjuje shodno: po
analogiji ili kada je to potrebno. Novi Zakon o drzavnim sluzbenicima i namje$tenicima iz
2011. godine ima uopsteno govoreci iste odredbe o ocjenjivanju rada kao i zakon iz 2008.
godine. U skladu sa oba zakona, rad zaposlenih se ocjenjuje jednom godisnje i ocjenjivanje
se sprovodi pomoéu ocjena: ,odlican, ,dobar”, ,zadovoljava“ i ,ne zadovoljava“.
Ocjenjivanje visih rukovodilaca se sprovodi uz pomo¢ drugacijeg rezima ocjenjivanja i oni
se ocjenjuju samo sa dvije ocjene, odnosno ,,zadovoljava“ ili ,,ne zadovoljava“.

Obrazac za ocjenjivanje vecine zaposlenih se zasniva na 15 kriterijuma u odnosu na koje se
zaposleni ocjenjuje. Kriterijumi su prikazani u polju sa desne strane. Nadredeni procjenjuje
svaki kriterijum na osnovu skale od Cetiri ocjene i nije potrebno dostavljati obrazlozenje ili
primjere u pisanoj formi, kako bi se obrazlozila data ocjena. Zaposleni nema mogucnost da
postavi radne ciljeve pojedinca ili ciljeve u uenju pojedinca. Nadredeni ili zaposleni nemaju
mogucnost utvrdivanja buducih planova za pobolj§anje radnog u¢inka. Proces ocjenjivanja je
jednostavno aktivnost koja se sprovodi jedanput, a ne godis$nji proces upravljanja radnim
ucinkom.

Prednost sistema je u jednostavnosti, ali veliki
nedostatak je to S§to je suviSe apstraktan i
nepovezan sa stvarnim radom pojedinca, posebno
kada se radi o onima koji obavljaju rutinske
sluzbenicke ili manuelne poslove. Nema
mogucnosti za postavljanje ciljeva pojedinca. Na
primjer, koja je polazna osnova prilikom
ocjenjivanja ,,obima rada“? Koji je realan nivo
izvrSavanja radnih zadataka? I kako obrazloziti

Strucnost

Obim rada

Blagovremenost

Samostalnost

Kreativnost

Ostvarena saradnja sa strankama
Ostvarena saradnja sa saradnicima
Sposobnost organizacije rada

faktore kao Sto su neraspolozivost odgovarajuce
opreme? Da li gradevinskom inspektoru treba dati
niZzu ocjenu za ,obim posla® ako on nema
automobil kojim ¢e se prevoziti od gradilista do
gradilista? Umjesto toga, sistem se bavi samo
davanjem ocjene zaposlenom i ne predstavlja
instrument za podrSku i pomo¢ u poboljSanju
radnog uc¢inka. ovim rjeSenjima se htjelo omoguciti
razrjeSavanje pojedinaca koji pokazuju slab radni
ucinak.

Uskladivanje radnih aktivnosti sa
prioritetnim poslovima organa
Timski rad

Pismeno izrazavanje

Usmeno izrazavanje

AngaZovanje na poslovima drugih
radnih mjesta
Interdisciplinarnost
Osavremenjavanje procesa rada

Zakon o drZzavnim sluzbenicima 1 namjeStenicima povezuje ocjenjivanje rada sa
obavezuju¢im posljedicama. Zaposleni se automatski razrjeSava ako dva puta zaredom
dobije ukupnu ocjenu ,,ne zadovoljava“ (Clan 111, stav 7, Zakon iz 2011. godine). Zaposleni
koji u periodu od dvije godine dobije ocjenu ,,odli¢an* napreduje u visi platni razred u okviru
istog zvanja (Clan 112). Zakonom iz 2011. godine se ukida obaveza iz zakona iz 2008.
godine na osnovu koje lice koje pet puta uzastopno dobije ocjenu ,,odli¢an napreduje u vise
zvanje.
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Nalazi iz prakse

Mnoge opstinske uprave su izvjestile da su slaba motivacija i nizak nivo radnog ucinka
zaposlenih klju¢ni problemi sa kojima se one suocavaju u upravljanju ljudskim resursima.
Uobicajeni razlozi za to su niska zarada i nizak nivo stru¢ne spreme kadra. Nekoliko opstina
je dalo konstruktivne prijedloge za poboljsanje radnog ucinka, osim povecanja zarada. Isti
komentar se ¢uo u dvije opStine: pripravnici i zaposleni na odredeno vrijeme rade mnogo
bolje nego zaposleni na neodredeno vrijeme, Sto znac¢i da sama ideja zaposlenja na
neodredeno podriva motivaciju za rad.

Sve u svemui, sagovornici u opstinama su dali znacajnu podrsku ideji ocjenjivanja radnog
ucinka i istakli da je obrazac za ocjenjivanje neophodan da bi se ,,objektivno* ustanovilo ko
su ti koji rade dobro, a ko su oni koji ne rade; takode je znafajno podrzana ideja da se
ocjenjivanje radnog uc¢inka poveze sa nekim oblikom nagradivanja odnosno sankcionisanja.

Deset od 21 opstine je jasno ukazalo na utvrdivanje odgovornosti za ocjenjivanje radnog
uc¢inka u Odlukama o organizaciji. Od njih, sve osim jedne smatraju da odgovornost treba da
bude u okviru Sekretarijata za opste poslove (ili odjeljenje njemu ekvivalentno). Izuzeci su
Tivat i Herceg Novi gdje je odgovornost nedavno preneSena na sluzbu glavnog
administratora.

Odredeni broj opstina je pokusao da

sprovede ocjenjivanje radnog ucinka

u praksi i doSlo se do razliitih

rezultata. OpStine  izvjeStavaju o Andrijevica X

problemima sukoba koji nastaje kada | Bar X

ljudi smatraju da ocjene koje su im Berane X

dodjeljene nisu opravdane. Vise Bijelo Polje X

opStina je izvjestilo da je svima data Budva X

,petica®, odnosno najvisa ocjena, bez Cetinje X

obzira na stvarni rad, kako bi se | Danilovgrad X

izbjegao sukob izmedu zaposlenih. U Herceg Novi X

jednoj opstini je dodjela najvise Kolasin X

ocjene bila zabranjena, tako da su svi Kotor X

dobili drugu po visini ocjenu. U Mojkovac X

nijednoj opstini se ocjenjivanje rada Niksic X

nije sprovodilo vise puta. Vecina Plav X

opStina je svjesna zakonske obaveze Pljevlja X

primjene ocjenjivanja radnog ucinka, PluZine X

ali je uspjela da iznade nacéine da Podgorica X

izbjegne sprovodenje u praksi. E(oiaje X

Tamo  gdie je  sprovedeno, | >2Vnik X

ocjenjivanje rada je posmatrano kao | Hvat X

mehanizam za  procjenu rada i X
Zabljak X

zaposlenih na nivoima nizim od
rukovode¢ih. S obzirom da se
ocjenjivanje rada sekretara, odnosno glavnog administratora i predsjednika opStine ne
sprovodi, sistem gubi legitimitet u oima zaposlenih na nizim pozicijama. U nekim
opsStinama predsjednici opstina bi se suocili sa znacajnim dodatnim radnim optere¢enjem ako
bi se ovaj sistem uveo; nekoliko opstina ima oko 15 razlicitih sekretarijata i organizacionih
jedinica koje odgovaraju predsjedniku. U tim sluc¢ajevima predsjednik bi morao pazljivo da
prati rad petnaest sekretara i da sprovodi ocjenjivanje njihovog rada.

Opstinske uprave su zabrinute zbog pravno obavezujucih posljedica dodjele najvisih ocjena
ili ocjena ,,ne zadovoljava®“. One ukazuju da se ljudima sa dobrim u¢inkom rijetko ukaze
prilika za napredovanje, te da se ne osjecaju prijatno kada se bave posljedicama
,hezadovoljavajuceg™ radnog ucinka.
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Problemi slabog radnog ucinka nisu samo problemi ljudskih resursa. Godis$nji plan rada
opstina je obicno spisak aktivnosti koje treba obaviti, umjesto da bude sklop pozitivnih
promjena koje treba ostvariti. To dijelom proizilazi iz rutinske prirode veceg dijela rada
opstine i dijelom iz naslijedene tradicije planiranja. Medutim, u vremenu velike tranzicije,
opStine moraju da se bave poslom koji nimalo nije rutinski i koji nalaze pristup vise
zasnovan na projektnom planiranju. Takode se SuoCavaju sa zahtjevima gradana za
poboljsanjem kvaliteta rada, sto podrazumjeva da one treba da postave i ispune ciljeve
kvaliteta, kako bi pokazale gradanima da ostvaruju napredak. Individualne ocjene rada ne
mogu biti podudarne sa onim S$to organizacija nastoji da dostigne, ukoliko ne postavi
godiSnje organizacione ciljeve.

Postoji nekoliko administrativnih mehanizama koji se obi¢no koriste za delegiranje
odgovornosti, prac¢anje radnog ucinka i obezbjedivanje dobrog radnog ucinka sluzbenika u
opStinama. To znaéi da, kao zamjenu, predsjednik postavlja ljude za koje smatra da ¢e i bez
administrativnog nadzora uspjes$no raditi. Nepostojanje mehanizama uspje$nog planiranja i
kontrole dovodi do politickog nepotizma, i ovo je prilicno racionalno objasnjeno kao
najbolje sredstvo za obavljanje posla. Ako se nepotizam i imenovanja po politickoj liniji u
javnoj upravi zele smanjiti, znacajno je da predsjednik posjeduje efikasne administrativne
mehanizme za prenos$enje odgovornosti i pracenje postizanja planiranih ciljeva.

Sistem ocjenjivanja rada nije propra¢en nijednim mehanizmom koji bi pomogao
rukovodiocima u poboljsanju radnog u¢inka zaposlenih. Ako je u pitanju slab radni u¢inak,
to se jednostavno evidentira. Samo vrlo slab radni ucinak moze dovesti do pokretanja
disciplinskog postupka. Isto tako postoji nekoliko formalnih nagrada za dobar radni uéinak.
Sagovornici su izjavili da su povecanja zarada u okviru sistema ocjenjivanja rada isuvise
mala da bi podstaka motivaciju ili predstavljala nagradu vrijednu truda.

Postoje razliciti stavovi prema disciplinskim postupcima. Mnoge opStinske uprave
izvjestavaju da ih nikad nisu sprovodile jer su kontraproduktivne. Neke izvjestavaju da su ih
sprovodile radi razrjeSenja zaposlenih, te da su ti zaposleni osporavali odluke opstine pred
sudom. Opstina uvijek izgubi i lice se vrati na posao, moraju se isplatiti odSteta i zaostale
zarade, tako da je opstina u loSijoj poziciji nego §to je ranije bila. U nekim slu¢ajevima
disciplinski postupci se sprovode u cilju sankcionisanja prekrSaja smanjenjem zarade.
Nekoliko opstina je ovo primjenilo, ali nisu zadovoljne jer im taj postupak nije od pomo¢i.

ZakljuCak

Uopsteno govorec€i, opStinskim upravama nedostaju odgovarajuca sredstva za motivisanje
zaposlenih i pobolj$anje radnog ucinka. To je djelimi¢no prouzrokovano neadekvatnim
metodama planiranja rada, $to zna¢i da zaposleni nemaju pred sobom jasne i dosljedne
ciljeve ka kojima bi tezili. Ovo je dijelom i posljedica postojeceg pravnog okvira i
mehanizama za upravljanje slabim radnim ufinkom. Da bi poboljSale radni ucinak,
opStinama je potrebno mnogo viSe mehanizama podrske i konstruktivnih mehanizama koji bi
im pomogli u poboljSanju radnog ucinka zaposlenih.
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9 ZakljuCci o saznanjima

Opstinske uprave su svjesne izazova sa kojima se suocavaju U naporu da izvuku najbolje iz
svojih zaposlenih. Nakon velikih uspjeha 2008. godine uslijedio je veliki krah, opStine su
shvatile da je mnogo teZe otpustiti zaposlene nego ih primiti u radni odnos. Pored
utvrdivanja broja zaposlenih koje mogu priustiti, one su takode morale da se pozabave
izazovom pobolj$anja kvaliteta rada. ViSe nije bilo moguée zaposljavati dodatni kadar kako
bi kompenzovle rad onih koji nisu izvr$avali svoje obaveze. Istovremeno su nastale znacajne
varijacije izmedu prihoda i uslova bogatih opstina i onih najsiromasnijih, §to je znacilo da
opstinske uprave nisu imale jednak pristup resursima koji bi im omogucili da rijesSe situaciju.
Pravni okvir je utvrden u najboljoj namjeri; uspostaviti pravican sistem za sve drzavne
sluzbenike na centralnom i lokalnom nivou, u kojem se ljudi zaposljavaju na osnovu zasluga,
dobar radni u¢inak se nagraduje, a slab radni ucinak se ne tolerise. Medutim, pravni okvir
nije ispunio o¢ekivanja. Shodna primjena zakona na lokalni nivo je dovela do konfuzije, dok
su se uspostavljeni instrumenti kao S$to je sistem ocjenjivanja rada pokazali kao
kontraproduktivni. Akcenat na jedinstvenom sistemu upravljanja ljudskim resursima na
centralnom i lokalnom nivou se direktno kosi sa principima decentralizacije i bespotrebno
ogranicava opstine u inovacijama i prilagodavanju metoda sopstvenim uslovima.

I na kraju, nivo razumjevanja upravljanja ljudskim resursima u opstinskim administracijama
bi mogao biti bolji; opstinski rukovodioci nisu prihvatili tehnike i procedure razvijene tokom
proteklih Sest decenija razvoja studije upravljanja.

Dakle, rjesenja su neophodna u Cetiri pravca: ujednaciti finansijske uslove opstina; kona¢no
rijesiti pitanje viska zaposlenih i zaostalih zarada, bez stvaranja dodatnog duga i bez
podsticanja pada morala; razjasniti kako se Zakon o drzavnim sluzbenicima primjenjuje na
opstine; i poboljsati razumjevanje i pristup rukovodilaca u odnosu na podredene i stvoriti
kulturu u kojoj opstine ulazu u svoje ljude 1 infrastrukturu.

Sljedeci odjeljak sadrzi preporuke o tome $ta Vlada Crne Gore, Zajednica opstina, Uprava za
kadrove, i same opstine mogu da urade u cilju poboljSanja upravljanja ljudskim resursima i
shodno tome poboljsanja radnog u¢inka u opstinama.
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[l DIO Preporuke

10

10.1

Preporuke iz ovog izvjeStaja se mogu razvrstati u tri dijela. Prvi dio daje sliku vizije o tome
kako izgleda ,,dobro* upravljanje ljudskim resursima u opstinama. Ovaj dio sadrzi sugestije
za prakti¢an model rukovodenja, odgovornosti, postupke, vjestine i kompetencije koje bi
omogucile uspjesno upravljanje ljudskim resursima u opstinskim upravama. Takode opisuje
ulogu institucija na centralnom nivou u pruzanju podrske u ostvarivanju ovog cilja.

Drugi dio sadrzi detaljne i konkretne preporuke za djelovanje opstinskih uprava, Zajednice
opstina i centralne Vlade, koje bi dovelo do uspostavljanja modela opisanog u prvom dijelu.

Posljednji dio daje smjernice za strategiju sprovodenja — kako bi se ove preporuke mogle
sprovesti sa aspekta resursa, redosljeda i dobijanja potrebne politicke podrske.

Opsti model upravljanja ljudskim resursima u opstinskim upravama

Uputstva koja su posluzila za izradu ovog izvjestaja ukazuju da Zakon o lokalnoj samoupravi
vjerovatno nece biti izmjenjen u naredne dvije godine, tako da su glavne preporuke
koncentrisane na to S$ta se moZe uraditi u postojecem pravnom okviru. U izvjeStaju ce
svakako biti utvrdene oblasti u Zakonu o lokalnoj samoupravi koje treba unaprijediti, gdje je
to moguce, $to ¢e predstavljati uputstvo za one koji bi mogli da razmatraju izmjene i dopune
u narednim godinama.

Prikaz potrebne organizacione promjene

Glavni administrator opstine je u idealnoj poziciji da preuzme vodecu ulogu u upravljanju
ljudskim resursima. Njegov/njen mandat (,.koordinira rad organa lokalne uprave i sluzbi,
stara se o zakonitosti, efikasnosti i ekonomiénosti njihovog rada, daje stru¢na uputstva i
instrukcije o nadinu postupanja u vrSenju poslova®) znaci da on/ona moze da obezbjedi
uputstva za upravljanje ljudskim resursima sa visokog nivoa u smislu planiranja i
sprovodenja postupaka i omogucavanja da praksa sluzi interesima opstine. Instrumenti kao
Sto je planiranje ljudskih resursa, pomazu u koordinaciji radom opstine, dok ocjenjivanje
rada predstavlja mehanizam pomoc¢u kojeg glavni administrator moZe da nadgleda efikasnost
i ekonomicnost.

Idealno, glavni administrator bi, takodje, preuzeo odgovornost za administrativne zadatke
vezane za rjeSenja, administrativne poslove zaposljavanja, evidencije odmora, bolovanja,
prava na penziju i ostale poslove koji su opste poznati kao “kadrovska evidencija”. Ovo bi
znacilo da glavni administrator unutar svoje sluzbe ima jedinicu za upravljanje ljudskim
resursima. Medjutim, prema tumacenjima Zakona o lokalnoj samoupravi, smatra se da
glavni administrator ne moze biti odgovoran za prvostepeno donoSenje rjeSenja i za
“drugostepenu” ulogu u postupku. Ovo znaci da, za sada, administrativni zadaci moraju
ostati izvan odgovornosti glavnog administratora. Time je ocigledno mjesto za ove
administrativne poslove Sekretarijat za opstu upravu, gdje su, u vecini slucajeva, trenutno
ovi zadaci 1 smjesteni.

Preporuke u ovom izvjestaju su date na osnovu razumijevanja da, trenutno, nije moguce da
glavni administrator ima mo¢ odlu¢ivanja ni u prvom ni u drugom stepenu.

Ukoliko bi se zakon promijenio, ili ukoliko bi tumacenja zakona dozvolila da glavni
administrator odgovornosti odlu¢ivanja i u prvom i u drugom stepenu (sve dok ima
odgovaraju¢ih mehanizama zalbe na njene/njegove prvostepene odluke), onda je
preporuceno da opstinske uprave izmjeste administrativne funkcije upravljanja ljudskim
resursima u sluzbu glavnog administratora.

Sli¢no, dok god Zakon o lokalnoj samoupravi bude propisivao da je predsjednik opstine (ili
gradonacelnik glavnog grada) glavni izvr$ni organ, odlucivanje i kontrola budzeta ¢e ostati u
domenu rada tog organa. To zna¢i da su konacne odluke o zapo$ljavanju, budZetima i
izdacima, saglasnosti na kadrovske planove i dostavljanje kadrovskih izvjeStaja skupStini
opstine u nadleznosti predsjednika.
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Bolje rjesenje bi bilo da predsjednik bude nadlezan za izradu politike i nadzor nad
sprovodenjem politike, a da glavni administrator preuzme znacajniju izvrSnu ulogu sa
zadatkom sprovodenja politike i izvjeStavanja predsjedniku o postizanju ciljeva politike.
Medutim, to bi nalagalo izmjene Zakona o lokalnoj samoupravi i znacajna poboljSanja u
sistemima planiranja, postavljanja ciljeva i izvjestavanja.

Skupstine opStina treba da imaju znacajniju ulogu u nadzoru planiranja ljudskih resursa. lako
pitanja interne organizacije nisu strogo u nadleznosti skupstine opstine, budzet 1 uspjeSnost
opstinske uprave u sprovodenju odluka skupstine opstine jeste. Sve odluke o zaposljavanju
na neodredeno imaju dugorocne finansijske implikacije, a skupstine opstina treba da imaju
povjerenja u opstinsku upravu i njene organizacione kapacitete za sprovodenje politika — $to
je prevashodno funkcija kapaciteta ljudskih resursa. Stoga opstinska uprava treba, preko
predsjednika, redovno da izvjestava skupstinu opstine o kadrovskim pitanjima. Jednostavno
govore€i, to bi podrazumjevalo da skupStine opstina usvajaju kadrovski plan opstinske
uprave, dok bi predsjednik dostavljao godisnji izvjeStaj o stanju ljudskih resursa. Izvjestaj
treba da sadrzi najmanje sljede¢e podatke (pogledati primjer tabele u nastavku) zajedno sa
tekstualnim pojasnjenjem nacina na koji doneSene kadrovske odluke doprinose postizanju
ciljeva postavljenih u kadrovskom planu.

Troskovi rada (411) €1,2m €1,3m €1,1m
Troskovi rada — ostali
trogkovi (412) €450.000 €250.000 €200.000
Ulaganje u obuku

. €3.450 €5.230 €23.450
zaposlenih (41393)
Ukupni troSkovi rada €1.653.450 €1.555.230 €1.323.450
Brovj zaposler.nh na 135 155 112
pocetku godine
Broj zaposlenih koji 10 50 5
odlaze
Broj novozaposlenih 30 7 3
Bro.J zapo.slemh na 155 112 110
kraju godine

Pravni i institucionalni okvir na centralnom nivou bi trebalo da odgovara potrebama
opstinskih uprava u vecoj mjeri. Narocito treba ukloniti konfuziju koja nastaje zbog
,shodne® primjene zakona. To se moZe uraditi na jedan od tri naina: obezbjedivanjem
detaljnog neobavezuju¢eg uputstva, po ¢lanovima, o nacinu na koji Zakon o drzavnim
sluzbenicima treba da se primjenjuje na lokalnom nivou; izradom podzakonskih akata u cilju
pojasnjenja primjene Zakona na opStinske organe; ili izradom zasebnog zakona za
regulisanje pitanja koja se ticu sluzbenika lokalne samouprave. Prva opcija je ocigledno
najbrza i najmanje dalekosezna. Medutim, postoje indikacije u opStinama da ako pravni
okvir postane jasan i ako bude pruzao podrsku, onda nece biti potrebe za izradom posebnog
zakona.
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10.2

Bez obzira na pravni okvir, opStine treba da razviju posebne postupke za upravljanje
ljudskim resursima na lokalnom nivou. Ti postupci treba da budu u skladu sa zakonom, ali i
da pruzaju konkretno uputstvo opstinama o tome ko je ta¢no odgovoran za $ta i kako e se
postupci sprovoditi. Ovdje je znacajna uloga Zajednice opstina u izradi modela postupaka
koji se moze prilagoditi konkretnim potrebama opstina i koji bi se usvajao odlukom
predsjednika.

Opstinske uprave takode mogu u vecoj mjeri koristiti informacionu tehnologiju, posebno u
pruzanju podrSke upravnim funkcijama. Vjerovatno ¢e doéi do porasta administrativnog
optere¢enja zbog dodatih zahtjeva za evidentiranjem obuka i edukacije, kao i ocjenjivanja
rada. S obzirom da se troskovi informacionih tehnologija stalno smanjuju bilo bi logi¢no da
sve, osim najmanjih op$tina, uloze u jednostavne sisteme za automatizaciju procesa
kadrovskih evidencija.

I na kraju, $to je i najznacajnije, svi opStinski rukovodioci — odnosno Sefovi svih
organizacionih jedinica — treba da posjeduju vjestine za upravljanje ljudskim resursima. Za
sve zaposlene na takvim pozicijama $irom svijeta to predstavlja dugoro¢an proces uéenja i
nalaze stalno razmatranje i prilagodavanje ponasanja na radnom mjestu. Stavovi ljudi prema
radu treba da se promjene; ljude treba posmatrati kao resurs u koji treba ulagati i Cije
sposobnosti treba ¢uvati i razvijati, a ne sankcionisati. Stoga je potrebno znacajno ulaganje u
obuku rukovodilaca i podsticanje promjene u organizacionoj kulturi. Ta promjena se moze
podsta¢i nagradivanjem opStinskih uprava koje dostignu odredeni standard ulaganjem,
ponasanja i sistema u svom upravljanju ljudskim resursima — nagrada ,,ulaga¢ u ljude* ili
nesto slicno tome. Promjena i razvoj se dodatno mogu podsticati tako $to ¢e ljudi u
opstinama dijeliti svoja iskustva sa drugim opstinskim upravama i uciti od njih. Redovni
sastanci strucnjaka za kadrove iz svake opstine bi mogli pomo¢i u Sirenju inovativnih ideja i
ubrzanju promjena. Velike opstine koje posjeduju strucno znanje bi mogle da budu mentori i
da podrzavaju male opstine, koje nemaju kapacitete da zaposljavaju stru¢njake za kadrove.

Sljededi odjeljci sadrze vise detalja o ,,modelu upravljanja ljudskim resursima u opstinskim
administracijama, u skladu sa Cetiri osnovna aspekta koja su obradena u ovom izvjestaju.

Planiranje ljudskih resursa

Planiranje ljudskih resursa treba da bude okrenuto ka buducnosti opstine. Koje su to usluge i
aktivnosti koje ¢e se sprovoditi u ve¢oj mjeri? Vise turizma, vise upravljanja projektima, vise
finansiranja iz EU, veca zaStita zivotne sredine, veca naplata poreza? Ako postoje neke
razvojne aktivnosti, mozda ¢e za Cetiri godine biti potrebno vise ljudi sa adekvatnim
vjeStinama za izvrSavanje ovih poslova. Koliko ljudi ée se penzionisati u naredne Cetiri
godine? Da li ¢e oni biti zamijenjeni? Da li ima ljudi sa vjestinama i iskustvom koji bi mogli
da ih zamijene? Ako nema, kako se moze naci zamjena za penzionisane? I da li ima usluga
koje ¢e se u narednim godinama smanjivati? Da li ¢e pad broja stanovnika dovesti do manjeg
obima rada? Da li ¢e nova tehnologija donijeti efikasne ustede i potrebu za manjim brojem
zaposlenih u sekretarijatima za finansije? Ili prestaje potreba za zaposlenima koji obavljaju
daktilografske poslove?

Plan ljudskih resursa treba da poveze buducu strategiju opstine sa postoje¢im kadrom i
raspolozivim vjestinama. Izradom plana ljudskih resursa, opstina moze postepeno da razvija
vjestine koje ¢e biti potrebne i da uvede neke blaze aranZmane koji ¢e podrazumjevati
premjestanje zaposlenih tamo gdje ¢e biti korisniji, ili planiranjem tehnoloskih viskova
unaprijed. Planovi ljudskih resursa takode pomazu u izradi planova obuke i utvrdivanju
budzeta za obuke, tako pojednostavljujuéi zadatak postavljanja prioriteta u obukama.

Planiranje ljudskih resursa je prije svega pitanje koordinacije. Povezuje postojece resurse sa
budué¢im planovima, tako da proces izrade plana ljudskih resursa podrazumjeva slusanje
stavova gradana, odbornika iz skupStine opstine, zaposlenih i sekretara, kao i razmatranje
zakonodavnih i politickih promjena koje dolaze sa nivoa centralne Vlade. S obzirom da je
glavni administrator nadleZan za koordinaciju rada opStine, onda planiranje ljudskih resursa
spada u njegov/njen domen rada.
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Glavni administrator treba da koordinise izradu plana ljudskih resursa, ali i da pri tom
konsultuje sekretare i predsjednika. U ve¢im opStinskim upravama veliki dio posla moze da
obavi savjetnik u kancelariji glavnog administratora, dok glavni administrator vr$i nadzor
nad izradom. I konac¢no, plan mora dobiti saglasnost od predsjednika i idealno bi bilo da se
dostavlja skupstini opstine na usvajanje. Ukljucivanje skupstine opStine bi pomoglo u
povecanju odgovornosti opstinske uprave, naroCito sa aspekta predlozenih povecanja
budzetskih izdataka za troSkove rada.

U Prilogu 8 se predlaze sadrzaj plana ljudskih resursa za opstinske uprave.

Da bi se zapocCelo sa planiranjem planiranjem ljudskih resursa u opstinskim upravama,
Odluka o organizaciji treba formalno da utvrdi odgovornost glavnog administratora u ovoj
oblasti. Takode postoji potreba za podrSkom Uprave za kadrove i Zajednice opstina u
uspostavljanju modela ili metodologije planiranja ljudskih resursa, testiranje modela u
odabranim opstinama i obuku glavnih administratora i viSih savjetnika o na¢inu sprovodenja
aktivnosti u planiranju ljudskih resursa.

Zaposljavanje i zadrzavanje zaposlenih, profesionalno usavrSavanje

Kljuéni izazov za opstine je pronalazenje gradevinskih inzinjera, arhitekata i dobrih pravnika
koji bi popunili konkretna radna mjesta. Opstinske uprave smatraju da su u nekonkurentskoj
poziciji jer ne mogu ponuditi vise zarade. U vremenu ekonomskih poteskoca nije pozeljno da
se ovim izvjeStajem preporucuje Vladi da isplacuje viSe zarade. Umjesto toga, opStine treba
da budu svjesne svojih moguénosti i da ih iskoriste. Prvo, veéina (iako ne sve) opstina imaju
reputaciju pouzdanih poslodavaca, koji obezbjeduju dobre uslove rada, razumno radno
vrijeme i redovne godis$nje odmore. Za mnoge ljude ovo moze da prevagne u odnosu na
relativno niske ponudene zarade. Drugo, one su u poziciji da ponude inovativne vidove
radnih odnosa, kao $to su poslovi sa pola radnog vremena (sad je to i zakonska moguénost).
To bi moglo da bude posebno pogodno za male opstinske uprave koje ne mogu da zaposle
inzinjera ili arhitektu na puno radno vrijeme, a kojima treba kvalifikovano lice da redovno
obavlja poslove. I na kraju, opstine su dio mreZe opstina, tako da su u moguénosti da oglase
za slobodna radna mjesta u¢ine dostupnim u svim dijelovima zemlje.

Ogranicenje mandata sekretara treba ukinuti izmjenama i dopunama Zakona o lokalnoj
samoupravi. Ugovorni periodi koji se podudaraju sa izborima su kontraproduktivni za javnu
sluzbu, ¢ija vizija je da ima stru¢ni kadar koji je neutralan i sposoban da pouzdano obavlja
poslove, bez obzira na to koja politicka partija ili koalicija je na vlasti.

Opstinske uprave treba da imaju veée povjerenje u svoju sposobnost da odaberu kandidate u
otvorenom postupku zaposljavanja. PoboljSanjem tehnike odabira, one ¢e biti u moguénosti
da se manje oslanjaju na licna poznanstva i politicke veze i da donose logi¢ne odluke o tome
koje lice je najbolje za neko radno mjesto.

Pojedinac¢na opstinska uprava ima u prosjeku 200 radnih mjesta, sto je vrlo ogranien spektar
mogucnosti za one koji Zele da napreduju u karijeri po osnovu zasluga. Sve opstine zajedno
imaju oko 4.500 radnih mjesta (odnosno 10.000 ako se raCunaju i lokalna komunalna
preduzeca). Opstine treba da proSire svoj domen kako bi privukle kandidate iz drugih
opStina. To ¢e imati dvije osnovne implikacije. Prvo, do¢i ¢e do vece karijerne migracije
medu opStinama i dobri radnici ¢e biti motivisani da konkuriSu na vise pozicije u drugim
opStinama. Ako je to zasnovano na postignu¢ima u karijeri, oni ¢e biti motivisaniji da rade i
postignu uspjeh na sadas$njim pozicijama. Drugo, to ¢e stimulisati konkurenciju izmedu
opStina sa aspekta ponude boljih uslova rada, ulaganja u obuku i interesantnog rada. Ovako
uvecan spektar moguénosti za izgradnju karijere moze da obezbjedi Zajednica opstina, tako
Sto ¢e ponuditi vebsajt servis na kojem ¢e se postavljati informacije o radnim mjestima u
svim opS§tinama.

Dugroéno gledano, NTS jedinica Zajednice opStina treba da saraduje sa obrazovnim
ustanovama — univerzitetima i struénim $kolama — kako bi obezbjedila da njihovi nastavni
programi bolje ispunjavaju potrebe opstina (i Sireg trzista rada).

Istovremeno, opstinskim upravama bi bilo lakSe da zapos$ljavaju ako bi bile u moguénosti da
se fokusiraju na kompetencije, umjesto na formalno stecene kvalifikacije. Medutim, s
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obzirom da pravni okvir ne dozvoljava mnogo fleksibilnosti u naglasavanju znacaja stvarnih
kompetencija za rad u odnosu na formalno ste¢ene kvalifikacije, takvu promjenu ¢e morati
podstaci politika i pravna perspektiva sa centralnog nivoa; same opStine mogu sasvim malo
tu da urade.

Medutim, opStine treba da kreiraju sopstvene postupke zapos$ljavanja koje je formalno
odobrio predsjednik opstine (ili gradonacelnik) ili skupstina opstine. Postupci zaposljavanja
bi precizno utvrdili ko radi §ta u procesu zaposljavanja, pod kojim okolnostima i ko ima
ovlascéenje da donosi odredene odluke. lako je postupak definisan zakonom, shodna primjena
zakona znaci da pojedinci i sekretarijati na opstinskom nivou nisu jasno prepoznati.

Pednost treba da bude data pristupu zaposljavanja zasnovanom na kompetencijama, ako
budu postojala jasna odredenja za obuku i uputstva selekcije. U opStinama moraju da postoje
ljudi koji posjeduju vjeStine za definisanje metoda odabira (ukljucujuéi definisanje
odgovaraju¢ih pitanja za intervjue, pismene i usmene testove, ,.centre za ocjenjivanje* i
druge metode) koji je adekvatan pozicijama koje se popunjavaju. Akcenat na
kompetencijama u odnosu na formalno steCene kvalifikacije bi podrazumjevao da opstine
imaju vise povjerenja u svoje odluke o zaposljavanju.

I na kraju, treba prekinuti praksu zaposljavanja lica ako se javio samo jedan kandidat za
slobodno radno mjesto. Neophodno je opet raspisati konkurs i dati duzi vremenski period
kako bi se kandidatima pruzila prilika da se prijave. To ¢e biti teSko jer javne ustanove imaju
reputaciju da otvaraju radna mjesta za unaprijed poznata lica, $to demotiviSe ostale
potencijalne kandidate. Primjenom pravi¢nije prakse zaposljavanja i aktivnijeg informisanja
javnosti o upraznjenim radnim mjestima, pomoc¢i ¢e se u ubjedivanju ljudi da slobodna radna
mjesta nisu ,,namjestena““. Novim Zakonom o drzavnim sluzbenicima i namjestenicima 0vaj
problem se rjeSava produzenjem perioda trajanja oglasa za slobodno radno mjesto sa
minimalnih 8 dana na fiksni period od 20 dana. Svakako da je izmjena zakonodavstva
potrebna, kako bi se obezbjedilo da uvijek postoji uza lista od najmanje tri kvalifikovana
kandidata da bi se napravio odgovarajuci i na informacijama zasnovan izbor najpogodnijeg
kandidata za upraznjeno radno mjesto. Zakonom takode treba propisati obavezu sa¢injavanja
lista svih kandidata, a kada kandidati ne ispunjavaju osnovne uslove potrebno je dati razloge
za to i obrazloziti ih u spisu.

Struéno osposobljavanje i usavrSavanje

Opstinske uprave su te koje treba da uvedu znacajne promjene. One treba da utvrde
programe strucnog osposobljavanja i usavrsavanja, da odlucuju o tome koje obuke su im
potrebne, u kom obliku ih treba sprovoditi i za koga ih organizovati. To bi trebalo da znaci
da ¢e ponudena obuka biti u skladu sa konkretnim prioritetima opstina.

Da bi se to postiglo opstinske uprave prije svega moraju da imaju budzet za obuke. To treba
da bude ekvivalentno iznosu od oko 2% njihovih ukupnih izdataka na troskove rada (zbir
budzetskih stavki 411 i 412). U prosjeku to ¢e iznositi oko 200 eura po zaposlenom na
godisnjem nivou.

Budzet za obuke ¢e omoguciti opstini da odluci koje su joj prioritetne potrebe za obukom, da
sprovodi obuku kada i gdje ona to Zeli i da odredi metod kojim lice ili kompanija koje ona
izabere sprovodi obuku. Susjedne opstine bi takode mogle da kombinuju resurse i organizuju
mogucénosti za osposobljavanje i usavrSavanje u cilju zadovoljavanja zajednickih potreba.

Opstinske uprave takode treba da imaju sposobnost da same sprovode analize potreba za
obukom i sopstveni godiSnji plan obuka. Procjena potreba za obukom ¢e biti povezana sa
planom razvoja ljudskih resursa i zasnovana na saznanjima iz procesa ocjenjivanja rada
(pogledati sljedeci odjeljak).

Odgovornost za koordinaciju cjelokupnog procesa obuke treba da bude na glavhom
administratoru. On/ona zauzima posebnu poziciju koja je odvojena od sekretarijata i jedinica,
i ima mandat da koordinira radom opstine. Glavni administrator u ve¢im opStinama bi dobio
ekspertsku podrsku ili od lica iz njegove/njene sluzbe ili od eksperta iz Sekretarijata za opste
poslove. Glavni administrator bi predlagao iznos realnih budzetskih izdataka za obuke, dok
bi predsjednik opstine (ili gradonacelnik) davao saglasnost na iste.

Strana 35 od 189



Richard Allen & Milena Biro Analiza funkcija i kapaciteta upravljanja ljudskim resursima u
UNDP Crna Gora crnogorskim opstinskim upravama

Pruzaoci obuka na nivou drzave (kao §to su Uprava za kadrove, Zajednica opstina,
univerziteti i ostala kvazi-javna tijela kao §to je RESPA) su specijalizovani za obuke
zaposlenih u javnom sektoru, tako da ¢e oni ¢esto biti birani po automatizmu za pruzanje
usluga obuka u oblastima koje su specifi¢ne za lokalnu samoupravu. U drugim oblastima,
kao §to su vjestine rukovodenja ili specijalizovana, stru¢na znanja, prednost se moze dati
drugim pruzaocima obuka, kao §to su NVO, privatne kompanije, strukovna udruzenja ili
drzavna tijela kao $to su Direkcija za razvoj malih i srednjih preduzeca. Obezbjedivanje da
opStine imaju budzet za obuke i da su u moguénosti da na osnovu informacija izaberu
pruzaoca obuka bi imalo prednosti, jer bi povecalo konkurentnost i kvalitet usluga.

Kako bi podstakli opstinske uprave da povecaju svoje budzete za obuku, pruzaoci obuka sa
drzavnog nivoa treba da po¢nu sa naplatom obuka Koje su odrzali. Na pocetku bi cijena
trebala da bude odredena po stopi koja je niza od troskova, a u narednim godinama kako
opstine budu bile u moguénosti da izdvajaju veéi budZet za potrebe obuka, cijene bi mogle
da se povecaju. Napladivanje za obuku pomaze u utvrdivanju stvarnih prioriteta opstina; one
¢e placati i pohadati samo onu obuku koja je bitna za njih, tako pruzaju¢i bolje povratne
informacije nego one sadrzane u formularima za ocjenjivanje koji se popunjavaju nakon
sprovedene obuke. To bi znacilo da je veca vjerovatnoca da ¢e ucesnici biti prisutni ako su
se ve¢ prijavili na kurs. A to moze obezbjediti dodatne resurse za sprovodenje novih obuka.

Zajednica opstina treba da definiSe skup osnovnih kompetencija u opstinama: koje osnovne
sposobnosti, vjestine i kapaciteti se smatraju klju¢nim za uspjesan rad lokalnih sluzbenika u
opStinskim administracijama? Te kljuéne kompetencije treba organizovati po klju¢noj
funkciji opstine ili njenoj nadleZnosti (npr. urbanisti¢ko planiranje, finansijsko upravljanje) i
ukrstaju¢i kompetencije, kao §to je upravljanje ljudskim resursima. Kompetencije treba
definisati sa aspekta sta kadar treba da bude u mogucnosti da uradi da bi obavljao svoju
funkciju?

Sa jasnom definicijom ocekivanih kompetencija, pruzaoci obuka mogu osmisliti i razviti
module obuka i ostale oblike sticanja vjestina koje mogu pomoéi polaznicima da steknu te
kompetencije.

Definisan skup ocekivanih kompetencija treba povezati sa Crnogorskim kvalifikacionim
okvirom, koriSenjem kompetencija utvrdenih u tom okviru kada god je to moguce. Time ¢e
sistem biti efikasniji, naro¢ito kod pruzalaca obuka 0 kompetencijama, koje se mogu
primjeniti kako na sluzbenike koji rade u op$tinama, tako i u drugim vrstama organizacija
(npr. projektno planiranje).

Opstinske uprave c¢e takode biti u moguénosti da Kkoriste definisanu kombinaciju
kompetencija, kako bi lakSe sprovele sopstvenu procjenu potreba za obukom. Umjesto
definisanja kompetencija ispocetka, one mogu da odaberu one kompetencije sa liste
osnovnih opstinskih kompetencija za koje smatraju da su prioritetne.

Srednjoro¢no gledano, kvalitet se moze dodatno obezbjediti uvodenjem sistema akreditacije.
Trenutno nije jasno koja institucija treba da bude nadlezna za akreditaciju; ono §to je jasno je
da organizacija koja pruza obuke ne bi trebalo istovremeno da bude odgovorna za
akreditaciju. S obzirom da je sistem Crnogorskog kvalifikacionog okvira izgraden, propisane
institucije mogu da pruze najbolje rjeSenje za sistem akreditacije za obuku lokalne
samouprave.

Akreditacija 1 priznavanje kvalifikacija bi pomogli u povecanju motivacije zaposlenih u
lokalnoj samoupravi da razvijaju svoje vjestine. Trenutno je motivacija niska jer se dodatne,
neprepoznate vjeStine ne nagraduju u okviru postojee pozicije, hiti se posmatraju kao
kvalifikacije za prelazak na viSu poziciju. To bi se moglo rijesiti formalnom akreditacijom i
priznavanjem.

Stavljanje budzeta za obuke u ruke opstinskih uprava bi takode pomoglo u inovativnosti
sprovodenja obuka. Samostalno ucenje i kompjuterski oblici ucenja bi bili vrlo pogodni za
zaposlene u lokalnoj samoupravi, jer bi im omogucili da uce kada im to odgovara i bez
potrebe za putovanjem. PruZzaoci obuka koji su u moguénosti da sprovode efikasnu obuku po
nizoj cijeni i u pogodnijem obliku bi bili nagradeni zakljucivanjem veceg broja ugovora sa
opStinama. Takode je mogucée da neke opStine i same budu u moguénosti da pruze obuke.
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One koje imaju konkretno, korisno iskustvo u, recimo, implementaciji informacionih sistema
ili poreske naplate bi mogle da sprovode adekvatnije i realnije obuke nego akademci ili
privatne kompanije.

Znacajno je prepoznati da trziSte obuka nece biti veliko. Ako opstinske uprave postignu cilj
da se 2% od troskova rada izdvaja za obuku, onda bi ukupni godi$nji iznos bio preko
750.000 eura (na osnovu cifri iz 2010. godine) — $to je mozda dovoljno za nekoliko malih
samostalnih pruzalaca obuka plus velike drzavne institucije.

Opstinama ¢e biti potrebna znacajna podrska u razvoju vjestina za upravljanje obukom i
usavrSavanjem kadra. Obuka i uputstva su neophodni za izradu analize potreba za obukom,
izradu plana obuke i angazovanje i procjenu pruzalaca obuka. To se moze uraditi u okviru
projekta EU koji podrzava sprovodenje Nacionalne trening strategije i osposobljavanjem
Zajednice opstina da kontinuirano daje uputstva opstinama.

Nacionalnu trening strategiju treba revidirati i pojasniti. Treba pojasniti uloge svake
institucije tako da se one ne preklapaju niti su kontradiktorne. Na primjer, odgovornost za
obezbjedivanje kvaliteta ne bi trebalo da bude na organizaciji koja sprovodi obuke, saglasno
pravnom okviru koji reguliSe obrazovanje i obuke. Nadleznosti svake institucije treba da
budu u srazmjeri sa njihovim finansijama, kapacitetima i potencijalom za odrzivost.
Najznacajnije je da strategija objasni kako ¢e se srednjorocno i dugoro¢no finansirati obuke i
podrska opstinskim administracijama u upravljanju ljudskim resursima.

I na kraju, Uprava za kadrove ¢e odigrati vodecu ulogu u promjeni svijesti kod zaposlenih u
javnom sektoru. UZK treba da sprovodi kampanje usmjerene ka mijenjanju stavova
zaposlenih, da naglasi da su zaposleni najznacajniji resurs svih organizacija i da su vrijedni
ulaganja, da ih treba sluSati i cijeniti. Jedan od nacina na koji se to moze uraditi je
uspostavljanje Seme nagradivanja pod nazivom ,ulaga¢ u ljude® u kojoj UZK postavlja
standarde dobre prakse u upravljanju ljudskim resursima. Bilo koja drzavna institucija
(ministarstvo, ops$tina ili neki drugi organ) koja ispunjava standarde, mogla bi Koristiti
sertifikat ili logo ,,ulaga¢ u ljude* kako bi pokazala da je odli¢na u upravljanju ljudskim
resursima.

Upravljanje radnim uéinkom

Sadasnji sistem ocjenjivanja radnog uc¢inka treba da se modifikuje tako da preraste u godisnji
proces upravljanja radnim u¢inkom. Najznacajnije promjene koje su potrebne su:

Proces ocjenjivanja treba da se sastoji iz tri dijela: klju¢ne kompetencije, radni ciljevi
pojedinca i ciljevi u ucenju pojedinca. Kljucne kompetencije treba da budu slicne
sadasnjima, ali umanjene sa sada$njih 15 na lakSe savladivih 5. Za svaku klju¢nu
kompetenciju, nadredeni mora da odredi ocjenu, kao i sada, ali zatim date ocjene treba
potkrijepiti pisanim obrazloZenjem i primjerima postupanja pojedinca kojima se opravdava
dati broj bodova. Radni ciljevi pojedinca i ciljevi u ucenju bili bi postavljeni pocetkom
godine na sastanku pojedinca i njegovog/njenog nadredenog. Sredinom godine pojedinac i
njegov/njen nadredeni bi se sastali da razgovaraju o u€inku i napretku, ali tom prilikom ne bi
se dodjeljivale ocjene. Taj sastanak treba dokumentovati u pisanoj formi i kopiju te biljeske
priloziti u licni dosije sluzbenika. Na kraju godine, sluzbenik ima i zvani¢ni sastanak
ocjenjivanja sa svojim nadredenim na kome se vr$i analiza u¢inka i sluzbenik dobija ocjene
za rezultate u svakom od tri dijela koja se ocjenjuju. Svaku ocjenu treba opravdati pisanim
komentarom i potkrijepiti sa nekoliko primjera. Na kraju se pojedincu daje prilika da na
formularu da svoj komentar, a nadredeni njegovog/njenog nadredenog treba da potpise
ocjenu i da svoje komentare.

Proces upravljanja radnim ucinkom treba da bude integrisan u $ire procedure u opstinskoj
upravi. Radni ciljevi sluzbenika treba da budu povezani sa njegovim/njenim zaduzenjima u
godi$njem planu rada njenog/njegove jedinice. Ciljevi u ucenju sluzbenika treba zatim da
pomognu da se napravi realan plan obuke opStinske administracije.

Svrha procesa upravljanja radnim u¢inkom je da se poboljsa u¢inak svakog sluzbenika, a ne

samo da se utvrdi ‘ocjena’. Zato kada ucinak nije prema propisanim standardima, prva
reakcija treba da bude da se napravi ‘plan za poboljSanje ucinka’ u kome se od sluzbenika
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trazi da navede kako ¢e on/ona bolje da se pokaze na poslu i kako nadredeni i ostale kolege
mogu da mu pomognu. ukoliko ovo bude neuspjesno treba preduzeti disciplinske radnje,
sluzbenika premjestiti na radno mjesto koje mu viSe odgovara ili mu pomoc¢i da napusti
opstinu i pronade posao negdje drugdje.

Da bi to funkcionisalo u praksi, Uprava za kadrove treba da izvr$i reviziju procesa
ocjenjivanja ucinka koji je odobrila Vlada. Prije nego sto zatrazi kona¢no odobrenje Vlade
(po Zakonu o drzavnim sluZbenicima i namjestenicima) Uprava za kadrove treba da radi sa
Zajednicom opStina i tri ili Cetiri odabrane opstine da bi testirala ovaj model i da bi unijela
izmjene ako bude potrebno.

Obuka za ocjenjivanje radnog ucinka treba da bude obavezna za sve kadrove koji su u
poziciji da nekome budu nadredeni i koji ¢e sprovoditi postupak ocjenjivanja ucinka. Za to je
potrebno znacajno ulaganje u obuku. Procjenjuje se da je oko jedne Cetvrtine kadrova
opstinske administracije u poziciji da je nekome nadredeno. To znaci da ¢e biti potrebno
obuditi preko 1.000 rukovodilaca za ocjenjivanje radnog ucinka. Ako pretpostavimo da je
prosjecna veli¢ina grupe za obuku 15 ucesnika i da ¢e obuke biti jednodnevne, bi¢e potrebno
67 dana obuke, ako se bude sprovodila u svim crnogorskim opstinama.

Uvodenje ocjenjivanja ucinka nece biti jednostavno. Pojmovi kompetencija i u€inka nisu
dovoljno jasni i nemaju svoje mjesto u opStinama. Posto se godi$nje planiranje rada vise
bazira na poslovima, a manje na ciljevima ili rezultatima, bi¢e teSko uvesti efikasno
ocjenjivanje radnog uc¢inka bez boljeg planiranja. Narednih godina krivulja u¢enja brzo ¢e i¢i
na gore i Zajednica opstina treba da bude u poziciji da tom ucenju pruzi podrsku. Predlaze se
da svaka opstina imenuje jedno lice (ili dvoje ako je rijeC o ve¢im opStinama) koje je na
rukovodecem mjestu, da bude za tu opstinu savjetnik za ocjenjivanje radnog uéinka. To lice
bi tada bilo zaduzeno da pohada naprednu obuku i Sestomjesecne radionice gdje bi imalo
priliku da nauci viSe o ocjenjivanju ucinka, sazna od kolega iz drugih opstina kako se oni
bave nekim konkretnim problemima ili inovacijama i da razmijeni svoja iskustva sa
kolegama.

U opstinama u kojima postoji zaduzenje koordiniranja procesa ocjenjivanja radnog ucinka,
ono je dodijeljeno Sekretarijatu za opSte upravne poslove. Predlaze se da se to zaduzenje
prebaci u sluzbu glavnog adminsitratora. Glavni administrator je u boljoj poziciji da odredi
vremenski raspored aktivnosti za godiSnji proces ocjenjivanja i da obezbijedi da sva lica koja
su rukovode¢im mjestima na vrijeme obavljaju ocjenjivanje radnog ucinka, ukljucujuéi i
predsjednika opstine. (U mnogim opstinama predsjednik ima viSe zaduzenja kao nadredeni
nego $to to imaju ostali zaposleni). Prikupljanje i zavodenje ocjenjivanja radnog ucinka treba
da ostane u nadleZnosti Sekretarijata za opsSte poslove, i to lica zaduzenog za upravljanje
ljudskim resursima.

I na kraju, ukoliko ocjenjivanje radnog ucinka treba da bude instrument za pomo¢ i
poboljsanje ucinka, a ne mehanizam za posramljivanje kadrova, ocjene treba da budu
povjerljiva stvar. Samo sluzbenik, njen/njegov nadredeni i nadredeni njenog/njegovog
nadredenog, te sluzbenik za kadrove imace pristup dosijeu. Samo sluzbenik treba da bude u
mogucnosti da daje informacije iz procesa ocjenjivanja radnog ucinka drugima, a
njegova/njena dozvola mora se traziti ukoliko drugi Zele da vide njegovu/njenu ocjenu
radnog ucinka.
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11.Model upravljanja ljudskim resursima u opstinskim upravama

Dijagramom ispod su prikazane klju¢ne institucije i tijela koja su relevantna za razvoj
ljudskih resursa u opstinama, kao i1 njihove klju¢ne funkcije. Te funkcije su one na koje se
ukazuje ovim dokumentom, u skladu sa postoje¢om zakonskom regulativom. Drugim
rije¢ima, dijagramom je prikazana pozeljna struktura sistema, uz pretpostavku da nije
doslo do promjene zakona niti mandata kljucnih institucija.
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Konkretne preporuke

U ovom se dijelu iznose preporuke koje su upucene najznacajnijim subjektima: opstinskim
upravama, Ministarstvu unutra$njih poslova, Upravi za kadrove i Zajednici opStina.
Preporuke za opstine su nuzno uopStene, $to znaci da su to preporuke veéini (ako ne i svim)
opsStinama. Neke opstine su ve¢ postupile u skladu sa preporukama koje su izloZzene u ovom
dijelu izvjestaja, i stoga ne treba na njih da obracaju paznju. U prilogu izvjestaja nalaze se
konkretne preporuke za svaku opStinu, koje su prilagodene konkretnim potrebama i
okolnostima svake opstine.

Strukture i funkcije

Opstinske uprave

° Opstinske uprave treba da izmjene Odluku o organizaciji, tako da funkcija
koordinacije ljudskih resursa (planiranje ljudskih resursa, koordinacija obuka,
nadzor ocjenjivanja radnog ucinka, priprema izvjestaja za skup$tinu opstine) budu
locirani u Sluzbi glavnog administratora

) Administrativne funkcije vezane za kadrove (ugovori, dokumentacija i evidencija)
treba da ostanu kod Sekretarijata za opStu upravu
° Opstine treba da imenuju jedno lice koje ¢e biti fokalna tacka za upravljanje

ljudskim resursima u opstini (u manjim ops$tinama to treba da bude sekretar
sekretarijata ili glavni administrator, dok u ve¢im opstinama to treba da bude
rukovodilac jedinice za ljudske resurse) i zamjenik.

° Glavni administrator, sekretar Sekretarijata za op$tu upravu i Informacioni centar
treba da razmotre koji su potencijalni troskovi i kakve su koristi ve¢eg koris¢enja
informacionih tehnologija u administraciji za pitanja kadrova (i za ostale funkcije
ako je to prikladno).

Zajednica opStina

° Zajednica opstina treba da definise skup kljuénih kompetencija u oblasti ljudskih
resursa koje treba da ima slu\benik koji se imenuje za rad na ljudskim resursima

° Zajednica opstina treba da definise skup kljuénih kompetencija u oblasti ljudskih
resursa za sve zaposlene u opstini koji su na rukovode¢im pozicijama

° Zajednica opstina treba da razmotri ideju organizovanja $estomjesecnih

(regionalnih) sastanaka sluzbenika za ljudske resurse sa fasilitatorom koji moze da
im pruzi odredene inpute za obuku, pomogne u rjeSavanju problema i razmjeni
iskustava.

° Zajednica opStina treba da pronade nacin da promovise primjere dobre prakse u
koriS¢enju informacionih tehnologija za upravljanje ljudskim resursima (npr. Bar)
drugim opstinama i da podrzava posjete i razmjene iskustava u samoj zemlji.

Uprava za kadrove

° Uprava za kadrove treba da pomogne Zajednici opstina da pripremi detaljan
program obuke za sluzbenike za ljudske resurse
° Uprava za kadrove treba da pomogne Zajednici opstina da pripremi program obuke

za sve opstinske rukovodioce

Ministarstvo unutrasnjih poslova

° Ministarstvo unutrasnjih poslova treba da razmotri moguénost da se izvr$i revizija
Zakona o lokalnoj samoupravi tako da sekretari i Sefovi sektora vise nemaju
vremenski ograni¢ene mandate.
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Planiranje ljudskih resursa

Opstinske uprave

° Opstinske uprave treba da izvrSe reviziju Odluke 0 organizaciji tako da se u njoj
eksplicitno kaze da je glavni administrator zaduzen za koordinaciju izrade plana
ljudskih resursa. Formulacija bi mogla da glasi “Glavni administrator zaduzen je za
koordinaciju izrade plana ljudskih resursa, u skladu sa smjernicama Zajednice
opstina”

° Opstinske uprave treba da izvrSe reviziju Odluke o organizaciji, tako da se u njoj
odgovornost za pripremu godiSnjeg izvjeStaja o kadrovima eksplicitno dodijeli
glavnom administratoru. Formulacija bi mogla glasiti: “Glavni administrator
zaduZen je za pripremu godiSnjeg izvjestaja o kadrovima, koji se daje na odobrenje
predstjedniku i skupstini opstine, u skladu sa smjernicama Zajednice opstina”

° Opstinske uprave treba da obezbijede da glavni administrator i/ili barem jedan visi
sluzbenik/savjetnik bude obucen za planiranje ljudskih resursa.
° Opstinske uprave treba da pripreme plan kadrova za skupstinu opstine. Plan

kadrova, kada se odobri, treba da se poSalje i Zajednici opStina na uvid

Opstinske uprave treba da pripreme godisnji izvjestaj o kadrovima za skupstinu
opstine. To mozZe bit zaseban izvjestaj ili dio izvjeStaja koji predsjednik dostavlja
skupstini opstine. Taj izvjestaj treba da obuhvati barem sljedece podatke:

Troskovi plata zaposlenih (411) €1,2m €1,3m €1,1m
Troskovi za zaposlene - ostali troskovi (412) | €450.000 €250.000 €200.000
Investicije u obuku kadrova (41393) €3.450 €5.230 €23.450
UKUPNI TROSKOVI ZA KADROVE €1.653.450 | €1.555.230 €1.323.450
Broj zaposlenih na pocetku godine 135 155 112

Broj zaposlenih koji vise ne rade 10 50 5

Broj novozaposlenih 30 7 3

Broj zaposlenih na kraju godine 155 112 110

Zajednica opstina

° Zajednica opstina treba da izradi smjernice za to kako opStinske uprave treba da
planiraju ljudske resurse, i to sa predlogom formata za plan ljudskih resursa.
° Zajednica opstina treba da radi sa Upravom za kadrove i/ili odgovarajuc¢im

pruzaocem obuke, na prirpemi obuke za glavne administratore i savjetnike u oblasti
planiranja ljudskih resursa.

° Obuka i smjernice treba najprije da se testiraju u dvije do tri opStinske uprave prije
nego se izvrsi njihova revizija i one se stave na raspolaganje svim opStinama.
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Uprava za kadrove

Uprava za kadrove treba da pruzi podrsku Zajednici opstina u definisanju sadrzaja i
naéina realizacije obuke za planiranje ljudskih resursa, kao i u izradi materijala za
obuku

Uprava za kadrove treba da podrzi i da svoje komentare na nacrt smjernica za
planiranje ljudskih resursa u opsStinama i da podrzi Zajednicu opstina u testiranju
metodologije za planiranje ljudskih resursa

Ministarstvo unutrasnjih poslova

Ministarstvo unutra$njih poslova treba da uputi ops$tinske uprave da redovno
sprovode planiranje ljudskih resursa, uz smjernice da ovaj posao treba da
koordiniSe glavni administrator

Zaposljavanje i odabir

Opétinske uprave

Opstinske uprave treba da imaju svoje procedure zaposljavanja i odabira kadrova u
skladu sa Zakonom o drzavnim sluzbenicima i namjestenicima. Procedure treba da
se baziraju na modelu procedure, da ih pripremi Zajednica opstina i da ih svaka
opstina prilagodi svojim specifi¢nim strukturama i uslovima funkcionisanja. Ova
procedura zvani¢no se usvaja odlukom predsjednika.

Kada se za neko radno mjesto javi samo jedan kandidat, opstine treba da ponovo
raspiSu konkurs za to mjesto i da ucine sve u njihovoj moéi da se prijavi §to je
moguce vise kandidata. Opstinska uprava ne treba uopste da zakazuje razgovor za
posao ako se javi samo jedan kandidat.

Opstinske uprave treba da analiziraju sva sadasnja i eventualna buduca upraznjena
mjesta, da bi utvrdile da li je moguce zaposliti nekoga na pola radnog vremena,
umijesto na puno radno vrijeme.

Kada ima upraznjenih mjesta, opStine treba da raspisu konkurs i objave ga na $to je
moguce Sirem geografskom podruéju, koriste¢i vebsajtove na cijeloj teritoriji Crne
Gore i1 vebsajt Zajednice opstina (ukoliko ona prihvati preporuku da obavijest o
upraznjenim radnim mjestima objavi na svom vebsajtu).

Kada su neka radna mjesta u opstini upraznjena ve¢ duzi vremenski period, opstina
treba da ispita opciju ulaganja u stru¢no osposobljavanje i usavrSavanje postojeceg
kadra koji bi mogao popuniti to radno mjesto, umjesto novog zaposljavanja.
Opstinske uprave treba da podsti¢u kadrove na viSim pozicijama da rade na
zaposljavanju i odabiru kadrova i da pohadaju kurseve obuke u toj oblasti.

Ministarstvo unutrasnjih poslova

Ministarstvo treba da ispita moguénost da postrozi inspekciju procedura
zapoS$ljavanja i dokumentovanja u opstinskoj upravi. Naro¢ito u slu¢ajevima kada
se prijavi samo jedno kvalifikovano lice, sluzbenici inspekcije treba da ispitaju Sta
se dogodilo sa drugim prijavama i da li je i kako doslo do toga da su druge prijave
ocjenjene kao neprihvatljive.

Zajednica opstina

Zajednica opStina, uz podrsku Uprave za kadrove, treba da organizuje obuke za
procedure zaposljavanja i odabira kadrova u opstinskim upravama na 0snovu
novog Zakona o drzavnim sluzbenicima i namjeStenicima i na osnovu sadasnjeg
Zakona 0 radu. Narocito se treba fokusirati na metode odabira, uz osvrt na one
vrste vjeStina i profila za koje se najceS¢e vrSi zapoSljavanje u opStinskim
upravama.

Zajednica opStina uz pomo¢ Uprave za kadrove, treba da za opStinske uprave
pripremi model procedura zaposljavanja i odabira kadrova. Zatim te procedure
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treba testirati u 2-3 opstine, izmijeniti ako je to potrebno i da pruziti podrsku
opStinama u izradi i usvajanju.

Zajednica opstina treba da uredi dio svog vebsajta tako da se na njemu objavljuju
upraznjena radna mjesta u opstinskim upravama Sirom Crne Gore.

Uprava za kadrove

Uprava za kadrove treba da pripremi i testira smjernice za opstinske uprave za
procedure zaposljavanja i odabira kadrova u skladu sa novim Zakonom o drzavnim
sluzbenicima. Uz ove smjernice treba da se priloZzi model procedura koje je
pripremila Zajednica opstina i koje treba da usvoje skupstine opstina.

Struéno osposobljavanje i usavrSavanje

Opétinske uprave

Opstinske uprave treba da izvrSe reviziju Odluke o organizaciji, kako bi se
glavnom administratoru dodijelila odgovornost koordinacije procesa stru¢nog
osposobljavanja. Sav posao oko koordinacije stru¢nog osposobljavanja treba da se
obavlja u bliskoj saradnji sa starjeSinama organa i predsjednikom
opstine/gradonacelnikom.

Opstinske uprave treba da odrede budzet za stru¢no osposobljavanje (Sifra racuna
41393) koji €e iznositi 2% njihovih izdataka za zaposlene (zbir budzeta 411 1 412).

Opstinske uprave treba redovno da sprovode procjenu potreba za stru¢nim
osposobljavanjem. Ona treba da se bazira na metodologiji koju je pripremila
Zajednica opstina, i za koju treba da se organizuje obuka.

Opstinske uprave treba da pripreme godiSnji plan stru¢nog osposobljavanja na
osnovu procjene potreba i u okviru raspolozivog budzeta.

BudZet za stru¢no osposobljavanje treba da se koristi da bi se utvrdile i iskoristile
mogucnosti za stru¢no osposobljavanje ili ili sticanje novih vjestina, prema planu
obuke.

Opstinske uprave treba da obezbijede da plan stru¢nog osposobljavanja obuhvata
program usavrSavanja za pripravnike

Opstinske uprave treba da obezbijede da se svim zaposlenim pruzi prilika za
stru¢no osposobljavanje ili usavrSavanje, barem jednom u tri godine.

Opstinske uprave treba da razmjene informacije o svojim potrebama i planovima
struénog osposobljavanja i da utvrde ima li moguénosti da opstine rade zajedno na
organizaciji stru¢nog osposobljavanja za njihove kadrove.

Opstinske uprave treba da pripreme godiSnji izvjeStaj za skupstinu opstine o
realizaciji plana stru¢nog osposobljavanja, ukljucujuci troskove, broj obucenih lica,
modalitet stru¢nog osposobljavanja i poboljSanja u rezultatima rada organizacije.

Ministarstvo unutrasnjih poslova

Ministarstvo unutra$njih poslova treba da radi sa Savjetom za realizaciju
Nacionalne trening strategije i programom IPA 2010 za Implementaciju
Nacionalne trening strategije na revidiranju Nacionalne trening strategije. Narocito
treba pojasniti uloge i odgovornosti razli¢itih partnera. Strategija treba jasno da
obrazlozi koji su mehanizmi za finansiranje stru¢nog osposobljavanja i
usavrSavanja u opStinama. Strategija treba takode da odrazava novi nacionalni
zakonski okvir koji obuhvata obrazovne standarde i licenciranje pruzalaca obuka.

Ministarstvo unutrasnjih poslova, u saradnji sa Ministarstvom finansija, treba da
razmotri nacine na koji se mogu podstaci opstinske uprave da iydvoje budzet za
stru¢no osposobljavanje. To moze da bude u formi jednakih priloga (npr. ako
opStina potrosi 5.000 € za stru¢no osposobljavanje, Ministarstvo unutrasnjih
poslova treba da izdvoji sredstva u istom iznosu) ili po sistemu vaucera, da se
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siromasnijim opStinama opredijeli viSe sredstava da ih potroSe na strucno
osposobljavanje.

Ministarstvo unutrasnjih poslova treba da razmotri mogu’nost izrade smjernice za
opStinske uprave U cilju definisanja standarda za ulaganje u struc¢no
osposobljavanje. Ovim bi se definisale smjernice vezane za finansijska sredstva
koja treba investirati za stru¢no osposobljavanje i usavrSavanje, kako treba da se
opredjeljuju budZetska sredstva, u smislu prioritetnih vjestina, prioritetnih profila
kadrova i smjernica za opStine o pitanjima kako da se prema svim profilima
kadrova ophode praviéno kada je rije¢ o ulaganju u struéno osposobljavanje.
Ministarstvo unutras$njih poslova treba da obavi konsultacije sa Upravom za
kadrove u pripremi ovih smjernica.

Zajednica opstina

Zajednica opstina treba da pripremi listu Klju;nih kompetencija za sve funkcije u
opstinskim upravama. Kompetencije treba da proisti;u iz funkcija opstina i njihovih
odgovornosti koje su definisane u zakonu, i da budu u funkciji realizacije njihovih
strateSkih planova. Kompetencije treba Sto je moguce vise da budu u skladu sa
Nacionalnim okvirom kvalifikacija.

Zajednica opstina treba da utvrdi, uz aktivno ucesce opstina, klju¢ne kompetencije
koje prioritetno treba razvijati u opstinskim administracijama.

Kada se utvrde prioriteti, Zajednica opstina treba da preduzme korake da angazuje
ili pripremi obuku i primjeni ostale metode jacanja ljudskih kapaciteta da bi se
omogucile prioritetne kompetencije.

Kao dio naredne faze IPA programiranja, nacionalni partneri treba da razmotre
mogucnost uvodenja sistema vaucera, da bi se opstinama pomoglo da plate stru¢na
osposobljavanja koja zadovoljavaju njihove prioritetne potrebe.

Zajednica opstina treba da pripremi i testira metodologiju kojom ¢e opStinske
uprave moc¢i da sprovode analizu potreba za struCnim osposobljavanjem
kori§¢enjem niza utvrdenih kljuénih kompetencija. Metodologiju treba testirati u
najmanje 3 opstine, i modifikovati je na temelju onoga Sto se otkrije i nauci u tom
pilot testiranju.

Zajednica opsStina treba da izradi i testira metodologiju kojom ¢ée opstinske uprave
izraditi plan stru¢nog osposobljavanja i usavr$avanja ljudskih resursa

Zajednica opStina treba da angazuje ili sama da pripremi programme stru¢nog
osposobljavanja kojima bi se pruzila podrska opstinama i u analizi potreba za
struénim osposobljavanjem i u planiranju stru¢nog osposobljavanja i usavrSavanja
ljudskih resursa.

Zajednica opstina treba da razmotri druge oblike pomo¢i opstinskim upravama u
sprovodenju analize potreba za stru¢nim osposobljavanjem i planiranju obuka, kao
§to je izrada priruénika o metodoogiji, pomo¢ telefonom, pomo¢ u formi
konsultacija i primjeri dobre prakse.

Zajednica opstina treba da podstice pruzaoce obuka da budu inovativni §to se tice
oblika pruzanja obuke. To treba da ukljuci i pilot testiranje kurseva samo-obuke i
pristupe ucenja preko kompjutera.

Uprava za kadrove

Upava za kadrove treba da vodi kampanju za promjenu kulture i vrijednosti
organizacija u javnom sektoru i njihovog stava prema ljudskim resursima. Uprava
za kadrove treba da razmotri osnivanje sistema dodjeljivanja nagrada pod nazivom
“Ulagac¢ u ljude” ili nesto sli¢no.

Uprava za kadrove treba da pronade nacin na koji moze da naplati opStinskim
upravama za obuku koju pruza. Cijene treba da budu niske, ali dovoljne da bi se
opStinske administracije podstakle da odrede budZet za stru¢no osposobljavanje i
da nauce da odreduju prioritete

Strana 44 od 189



Richard Allen & Milena Biro Analiza funkcija i kapaciteta upravljanja ljudskim resursima u

UNDP Crna Gora

crnogorskim opstinskim upravama

11.5

Uprava za kadrove treba da se konsultuje sa Zajednicom opstina i nekim opStinama
opStine.

Uprava za kadrove treba da vodi eksperimente sa alternativnim oblicima
organizovanja obuke, ukljucujuci i obuku koja se radi putem kompjutera. Takve
obuke mogle bi da budu narocito prikladne za lica koja se pripremaju za drzavni
ispit.

Upravljanje radnim ué¢inkom

Opstinske uprave

Kada bude usvojen novi proces upravljanja radnim uéinkom, opstine treba da i
zvaniéno uvedu takvu praksu odlukom predsjednika/gradonacelnika.

Opstinske uprave treba da prilagode procedure upravljanja radnim u¢inkom, koje
bude predlozila Zajednica opstina, svojim konkretnim potrebama, u skladu sa
zakonom, i da se te procedure odobre odlukom predsjednika opStine ili
gradonacelnika.

Opstinske uprave treba da izmijene Odluku o organizaciji tako da Sluzba glavnog
administratora bude zaduzena za nadzor i koordinaciju procesa upravljanja radnim
ucinkom.

Opstinske uprave treba da obezbijede da svi rukovodeéi kadrovi, ukljucujuéi
predsjednike opstina/gradonacelnike, glavne administratore i sekretare, produ
obuku za upravljanje radnim u¢inkom.

Opstinske uprave treba da imenuju jedno lice da bude mentor za upravljanje
radnim uéinkom U opstini. To lice treba da bude na rukovodecoj poziciji, treba da
ima intenzivniju obuku za upravljanje radnim u¢inkom i treba da bude sposobno da
pruza podrsku ostalim kadrovima.

Mentor za upravljanje radnim ucinkom i glavni administrator treba da pruze
osnovne informacije kadrovima, kada po¢ne da se implementira proces upravljanja
radnim u¢inkom.

Opstinske uprave treba da poStuju povjerljivost ocjenjivanja rada i da preduzmu
potrebne korake da bi obezbijedile da rezultati postupka ocjenjivanja rada budu
poznati samo sluzbeniku ¢iji se rad ocjenjuje, licu koje mu je nadredeno i koje vrsi
ocjenjivanje, licu koje je nadredeno tom nadredenom licu i jednom sluzbeniku koje
je nadlezno za administraciju vezanu za kadrove.

Zajednica opStina

Zajednica opstina, uz podrsku Uprave za kadrove, treba da za opstinske uprave
pripremi i testira model procedura za upravljanje radnim u¢inkom.

Zajednica opstina treba da izradi plan stru¢nog osposobljavanja za obuku svih
rukovodilaca u opStinama. To bi vjerovatno znalilo stru¢no osposobljavanje
instruktora i utvrdivanje finansijskih sredstava koja bi mogla doc¢i kao podrska iz
Ministarstva ili iz programa IPA 2010 za implementaciju Nacionalne trening
strategije.

Zajednica opStina treba da vodi proces implementacije programa stru¢nog
osposobljavanja za upravljanje radnim u¢inkom u opstinama, uz pomo¢ Uprave za
kadrove.

Uprava za kadrove

Uprava za kadrove treba da izvrsi reviziju standardnih procedura i formulara za
ocjenjivanje radnog ucinka, tako da to postane godiSnji proces upravljanja radnim
ucinkom koji ¢e se bazirati na kompetencijama, ciljevima koje pojedinac treba da
postigne u radu i ciljevima u ucenju.
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° Revidirane standardne procedure i obuka koja uz to ide treba da se testiraju u 2-3
opstine (i u drugim drzavnim organima po potrebi) prije nego Sto pocnu da se
primjenjuju u javnom sektoru.
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Strategija koju treba implementirati

Ovaj izvjeStaj opisuje sadasnju situaciju u oblasti upravljanja ljudskim resursima u
opstinskim upravama, opisuje i sliku onoga kako bi moglo da izgleda poboljsano upravljanje
ljudskim resursima i daje neke konkretne preporuke za svakog od klju¢nih partnera.

Ukoliko se budu koristile napredne metode u oblasti upravljanja ljudskim resursima, ovi
elementi nece biti dovoljni. Za uspjeh ¢e biti potrebna tri klju¢na faktora. Prvi je ulaganje
napora da se reformise upravljanje ljudskim resursima. Ovo se ogleda u izradi uputstava za
partnere o tome Sta oni treba da rade i kada, o0 prac¢enju procesa implementacije i
modifikovanju strategije po potrebi. Drugi faktor je finansiranje. S obzirom na to da je baza
partnera raznovrsna i da u 21 opStini imamo veoma razlicite finansijske situacije,
finansiranje reforme bic¢e klju¢ni faktor uspjeha. I posljednji element strategije vazan za
implementaciju jeste slijed aktivnosti reformi — obezbjedivanje da se radnje desavaju
logi¢nim slijedom i da se svaka od njih naslanja na rezultate prethodne.

Preporuke iz ove Funkcionalne analize treba da se implementiraju $to je viSe moguce u
okviru postojecih okvira reformi — u okvirima Nacionalne trening strategije i Strategije za
reformu javnog sektora. Ne treba osnivati nove upravne odbore ili koordinaciona tijela, ve¢
ove preporuke treba integrisati u okviru postojec¢ih mandata.

Rukovodenje

U ovom trenutku reforme u oblasti obuke wvodi Nacionalni savjet za obuku (za
implementaciju Nacionalne trening strategije). Ovaj organ se za sada redovno sastaje, prati
implementaciju NTS i daje preporuke partnerima.

U izvjestaju se primjecuje da je za reformu upravljanja ljudskim resursima potrebno vise od
procesa organizovanja obuka, pa se razmatraju pitanja zaposljavanja, planiranja ljudskih
resursa kao i upravljanje radnim uc¢inkom.

Tako je organ kao $to je Nacionalni savjet za obuku potreban da bi se dao legitimitet i
obezbijedio nadzor nad procesom reforme, takode postoji potreba za aktivnijim
rukovodstvom koje bi puno radno vrijeme radilo na tome, kako bi se omogucilo da svi
partneri zavr$avaju svoje obaveze. Takva uloga mogla bi da se povjeri Zajednici opstina ili
Ministarstvu unutra$njih poslova. Bi¢e potrebne odredene rasprave izmedu partnera da bi se
dogovorilo koje institucije treba da djeluju kao lideri u konkretnim, svakodnevnim
aktivnostima, i da se odluci kako bi se na pravi na¢in mogao odrediti mandat za to. I na
kraju, zaduzenja u okviru implementacije treba da budu jasna, dogovorena izmedu svih
strana, treba da se za njih opredjele adekvatni resursi i u finansijskom smislu i u smislu
ljudskih resursa, i treba da se obezbijedi dovoljan autoritet da bi se postigli potrebni rezultati.

Finansiranje

Jedna od kljuc¢nih preporuka ovog izvjestaja, da opstinske uprave odrede budzete za stru¢no
osposobljavanje, jedan je od nacina na koji ¢e se finansirati reforme koje se ovdje predlazu.
Dalje finansiranje projekta do¢i ¢e iz programa IPA 2010 za implementaciju Nacionalne
trening strategije. IPA sredstva bi¢e korisna za troSkove otpocinjanja aktivnosti i za
investicije koje su potrebne u izradi i testiranju procedura i u obuci. Dugoro¢nije gledano,
budzeti opstina za strué¢no osposobljavanje pomoci ¢e da se da doprinos trajnom razvijanju
upravljanja ljudskim resursima. Za neke konkretne inicijative mozda ¢e biti potrebni drugi
izvori finansiranja, i ta ¢e sredstva morati da se nadu ili iz budZeta ministarstva ili iz
dodatnih finansijskih sredstava za finansiranje projekata od strane EU ili iz drugih
donatorskih sredstava.

Slijed aktivnosti

Preporuke izlozene u ovom izvjeStaju ne mogu i ne treba da se sprovedu sve odjednom.
Odlaganje u implementaciji novog Zakona o drzavnim sluzbenicima do januara 2013. godine
daje korisnu priliku da se obezbijedi podrska koja je potrebna i prije nego Sto zakon stupi na
shagu.
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Naredna tabela pokazuje mogudi slijed aktvnosti u implementaciji. Generalno gledano, 2012.
godina je godina za izradu standarda, procedura i za obuku. 2013. godina jeste godina za
pocetak prakti¢nog rada. Naredna, 2014. godina treba da bude godina u kojoj ¢e se poceti sa
sprovodenjem ovih procesa u oblasti ljudskih resursa redovnije i malo viSe rutinski i u kojoj
¢e se utvrditi ima li oblasti u kojima treba izvr§iti poboljSanja i onih u kojima je ocigledan
kontinuirani razvoj.
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2012

Uopsteno

- Zavrsiti racionalizaciju broja zaposlenih u opstinskim administracijama (opstine)

- Utvrditi nove odgovornosti glavnih administratora (opstne)

- Revidirati Nacionalnu trening strategiju sa ciljem 1) da se prosiri podruéje njene primjene
tako da se ukjuci upravljanje ljudskim resursima i 2) da se pojasne uloge partnera
(Nacionalni savjet za obuku)

- Planiranti nagradu/kampanju “ulozi u ljude” (Uprava za kadrove)

Planiranje ljudskih resursa
- Izraditi i testirati metodologiju i format (Zajednica opstina)
- Pripremiti i realizovati obuku (Zajednica opstina)
Zaposljavanje

- Pripremiti i testirati standardne procedure (Zajednica opstina uz podrsku Uprave za kadrove)

- Oglasavanje upraznjenih radnih mjesta na Sirem podrucju (opstine)

- Izmijeniti i dopuniti zakon da bi se sprijecila pojava uzih lista kandidata sa samo jedanim
kandidatom (Uprava za kadrove)

- Izmijeniti procedure inspekcijske kontrole, da bi se pomnije pratili procesi zaposljavanja u
opstinskim administracijama (MInistarstvo unutra$njih poslova)

Stru¢no osposobljavanje

- Odrediti budZet za stru¢no osposobljavanje (41393) od 2% troskova za plate u okviru
budzeta za 2013. godinu

- Pohadati obuku o procjeni potreba za struénim osposobljavanjem i planiranje obuka (opstine)

- Istraziti i planirati veze izmedu Nacionalne trening strategije za lokalnu samoupravu i
Nacionalnog okvira kvalifikacija (Zajednica op§tina)

- lzraditi standardni skupkljuénih kompetencija za lokalnu upravu (Zajednica opstina)

- lzraditi metodologiju i obuku za procjenu potreba za struénim osposobljavanjem i planiranje
obuka (Zajednica opstina)

- Razmotriti opcije za sistem vaucera za obuku lokalne uprave (Zajednica opStina)

Upravljanje radnim u¢inkom

- Revidirati procedure za upravljanje radnim u¢inkom (Uprava za kadrove)

- Testirati upravljanje radnim uc¢inkom u opstinskim upravama (Uprava za kadrove uz podrsku
Zajednice opstina)

- lzraditi programe za obuku u upravljanju radnim uéinkom i planirati obuku svih rukovodilaca
u opstinskim upravama (Zajednica opstina)

- Obuceni mentori za upravljanje radnim uc¢inkom (Zajednica opstina)

2013

Planiranje ljudskih resursa
- Izraditi prve planove za ljudske resurse (opstine)
- Pripremiti prve izvjestaje o kadrovima (opstine)
Zaposljavanje
- Prilagoditi i usvojiti procedure za zaposljavanje (opstine)
- Obezbijediti da 2-3 zaposlena pohadaju obuku za zapoSljavanje i odabir kadrova (op§tine)
Stru¢no osposobljavanje
- Sprovesti analizu potreba za stru¢nim osposobljavanjem (opstine)
- Pripremiti plan stru¢nog osposobljavanja (opstine)
- Poceti sa implementacijom plana stru¢nog osposobljavanja (opstine)
- Utvrditi prioritetne klju¢ne kompetencije za opstine (Zajednica opstina)
- Poceti sa izradom obuke za sticanje kljucnih prioritetnih kompetencija (Zajednica opstina)
- Utvrditi 2-3 kombinacije prioritetnih kompetencija za izradu pilot kurseva obuke putem
kompjutera (Zajednica opstina)
Upravljanje radnim u¢inkom
- Prilagoditi i usvojiti procedure za upravljanje radnim u¢inkom (opstine)
- Obezbijediti da se svi rukovodioci obuce u upravljanju radnim ué¢inkom (opstine)
- Uvesti upravljanje radnim u¢inkom za sve zaposlene (opstine)
- Realizovati prvi ciklus upravljanja radnim u¢inkom (opstine)
- Mentori za upravljanje radnim uéinkom iz svake opstine sastaju se najmanje dva puta
godisnje (opstine)
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Prilog 1 PojedinaCne preporuke za opstine

Zadatak Analize funkcija ljudskih resursa i kapaciteta upravljanja u crnogorskim opstinskim
upravama je bio da obezbijedi specificne preporuke za svaku opstinu, na osnovu njenih
potreba i postojecih okolnosti.

Postoje Cetiri glavna razloga definisanja specificnih preporuka za opstinske uprave.

Prvo, kao s§to smo vidjeli u Dijelu | ovog izvjestaja, iako je pravni i institucionalni okvir za
opStine homogen, postoji izrazena neujednacenost kada je u pitanju finansijska i
funkcionalna strana.

Na putu ka vecoj decentralizaciji, uoceno je da razli¢ite opStine reaguju na razli¢ite nacine,
zavisno od postojece situacije.

Izvodljivost specifiénih aktivnosti zavisi od finansijske situacije opstinske uprave.
Siromasnije, manje op$tine mozda nisu u situaciji da zaposle nove sluzbenike, na primjer.
Isto tako, planirane aktivnosti treba da odgovaraju veli¢ini opstine. Vece opstine ¢e morati da
uloZe vise napora u predstavljanje i uvodenje novih praksi, pa ¢e i efekti reforme biti
znacajniji.

I na kraju, razli¢itim reagovanjem razli¢itih opstina, moguce je stimulisati inovacije, testirati
razlicite prakse i procijeniti one koje su najefektnije. Ovakvi razliciti pravci djelovanja mogu
izrasti iz specifi¢nih znanja, preferencija, uvjerenja ili iskustava pojedinaca unutar opstinskih
uprava, a testiranjem novih ideja moze se doprinijeti unapredenju iskustva i znanja.

Stoga su preporuke koje slijede bazirane na vazeéem zakonskom okviru, a istovremeno su i
prilagodene specifi¢nim uslovima utvrdenim u opstinskim upravama.
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Opstina Andrijevica

Rezime nalaza i preporuke

Glavni

Skupstina opstine Predsjednik opstine o
administrator

Sekretarijat za lokalnu upravu

Sluzba zastite Menadzer

Sluzba za opstu upravu,
Sluzba za drustvene djelatnosti,
budzet i urbanizam, stambene i
finansije komunalne poslove, privredu i
inspekcijske poslove

Opis Godina Vrijednost Komentar
Broj stanovnika 2011. 5.071 Podaci popisa
Promjena broja stanovnika 2003 — 2011. -12% Podaci popisa
Rashodi opstine 2010. €779.321 Izvjestaj MUP-a
Rashodi opstine po osobi 2010. €154 (18/21) Finansijski izvjestaj/

popis 2011.

Broj zaposlenih (lokalna uprava) 2010. 28 Izvjestaj MUP-a
VIsak/deficit (Izvjestaj MUP-a) 2010. / Izvjestaj MUP-a
Broj nedavno zaposlenih (prosla godina) 2011. 3-4 Podaci iz razgovora
Broj odlazec¢ih/koji se penzionisu 2011. 1 Podaci iz razgovora
Broj zaposlenih (podaci iz razgovora) 2011. 28 Podaci iz razgovora
BudZet za obuku (41393) 2010. €30.000 Podaci iz razgovora

Strana 52 od 189



Richard Allen & Milena Biro Analiza funkcija i kapaciteta upravljanja ljudskim resursima u
UNDP Crna Gora crnogorskim opstinskim upravama

Rezime nalaza

11

1.2

13

1.4

15

Upravljanje ljudskim resursima

Poslovi upravljanja ljudskim resursima u nadleznosti su Sluzbe za opste poslove, druStvene
djelatnosti, urbanizma, stambenih i komunalnih poslova, trgovine i inspekcije, koja se nalazi
pod Sekretarijatom za lokalnu upravu.

Planiranje kadrova
Planiranje kadrova se trenutno ne sprovodi, niti je to predvideno Odlukom o organizaciji.

ZapoSljavanje i odabir kandidata

Odgovornost za oglasavanje slobodnih radnih mjesta i upravljenje procesom zaposljavanja
povjereni su Jedinici za op$tu upravu. Ne postoji pisana opstinska procedura za postupak
zapoSljavanja u cjelini. U praksi Jedinica za opS$tu upravu aktivno ucestvuje u prijemu
prijava za posao, odabiru kandidata, kreiranju liste kandidata i formiranju komisije za odabir
kandidata u skladu sa Zakonom o drzavnim sluzbenicima i namjestenicima.

Obuka i razvoj kadrova

Prema Odluci o organizaciji, obuka i razvoj kadrova su u nadleznosti Sluzbe za opste
poslove 1 ona predvida ,,pripremu predlozenih programa za drzavne sluzbenike i pripravnike
i pruzanje pomo¢i kod implementacije obuke i razvoja kadrova“. Prema inetrnet stranici
opstine, glavni adminsitrator je odgovoran za ,predlaganje programa obuke za opStinske
drzavne sluzbenike®. Ova funkcija se trenutno ne sprovodi, niti je ukljuena u originalni
tekst Odluke o organizaciji. Postojec¢i budzet za obuku i razvoj kadrova u ovoj opstini iznosi
€30.000. Predsjednik opstine je odgovoran za izdvajanje ovog iznosa.

Upravljanje radnim uCinkom

Sistem vrednovanja ucinaka rada koji su predlozile centralne vlasti jo§ uvijek nije uveden.
Opstina je razvila svoj sopstveni pristup evaluaciji u¢inka rada na osnovu sistema
izvjestavanja koji predvida redovno izvjestavanje od strane sekretara Sekretarijata. Izvjestaji
koji su uglavnom zasnovani na zadacima, daju se predsjedniku opstine na uvid. Ovi izvjestaji
su takode osnov za moguce disciplinske postupke.

PREPORUKE ZA OPSTINU ANDRIJEVICA

2.1

Planiranje kadrova — preporuke

Preporuka 2.1.1: Dodijeliti odgovornost za planiranje kadrova glavnom
administratoru.

Treba revidirati Odluku o organizaciji tako da ona obuhvati sljedece odgovornosti glavnog
administratora:

° Glavni administrator je duzan da u dogovoru i saradnji sa svim starjeSinama organa
pripremi plan za ljudske resurse koji se zatim daje predsjedniku opstine na
odobrenje;

° Glavni administrator je odgovoran za koordinaciju implementacije plana za ljudske
resurse;

° Glavni administrator je odgovoran za podno$enje godi$njeg izvjeStaja predsjedniku

opstine o tome koliko se napredovalo u sprovodenju plana za ljudske resurse.

Preporuka 2.1.2: Izraditi dvogodi$nji-trogodisnji plan za ljudske resurse

Glavni administrator treba da bude odgovoran za izradu dvogodisnjeg — trogodisnjeg plana
za ljudske resurse uz dogovor sa predsjednikom opstine, starjeSinama organa i drugim
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2.2

odgovornim licima. Svrha ovog plana jeste da se predvidi broj ljudi i vrste vjestina koji su
potrebni lokalnoj upravi kako bi se nastavilo sa pruzanjem usluga visokog kvaliteta
gradanima i kako bi se postigli strateski ciljevi opstine.

Ocekuje se da ¢e glavnom administratoru pomo¢ u izradi plana za ljudske resurse pruziti
Uprava za kadrove i/ili Zajednica opstina kroz obuku, zajedno sa standardnim formatom i
smjernicama za planiranje ljudskih kadrova.

Pretpostvlja se da plan treba razvijati svake 3-4 godine, da ga treba godi$nje azurirati u
zavisnosti od znacajnih promjena budZeta, opstinskih vlasti i funkcija i kadrovskog
okruzenja.

Preporuka 2.1.3: GodiSnji izvjestaj o kadrovima za Skup$tinu opstine

Glavni administrator treba da bude odgovoran za pripremu godisSnjeg izvjeStaja za Skupstinu
opstine koji treba da informiSe odbornike o glavnim trendovima u vezi sa troSkovima obuke
kadrova za obavljanje odredenih poslova, troskovima zaposljavanja i prate¢im troskovima.
Izvjestaj treba da bude jednostavan i da sadrzi tabelu, kao Sto je to slucaj sa primjerom koji
je dat u glavnom izvjestaju.

Izvjestaj o kadrovima moze da bude samostalni izvjestaj za Skupstinu ili moze da bude
ukljucen u godisnji izvjestaj predsjednika opsStne. IzvjeStaj o kadrovima treba da sadrzi
tekstualni dio koji povezuje osnovne podatke iz tabele sa opStinskim planom za ljudske
esurse i da pojasni da li je plan usmjeren ka implementaciji ili ne, kao i da navede sve
razloge za bilo kakva odstupanja.

ZapoSljavanje i odabir kandidata — preporuke

Preporuka 2.2.1: Usvojiti sopstvene procedure i politike zapo$ljavanja

Opstina, predvodena glavnim administratorom, treba da razvije sopstvene procedure za
zaposljavanje novih kadrova u skladu sa Zakonom o drzavnim sluzbenicima. Procedura treba
da bude zasnovana na modelu koji ¢e razviti Zajednica opstina i Uprava za kadrove.

Procedura treba da pojasni svaki korak u procesu zaposljavanja, kao i da precizira uloge
lokalnih aktera u ¢itavom procesu, i nju formalno treba da usvoji predsjednik opstine.

Proceduru treba da prilagodi, u odnosu na predlozeni model, sekretar Sekretarijata za lokalnu
upravu, u dogovoru sa predsjednikom opstine i starijeSinama organa.

Preporuka 2.2.2: Treba ispitati Sta se sve moze uraditi sa poslovima na pola radnog
vremena, kada je u pitanju podjela jednog posla na viSe zasposlenih, kao i druge
oblike fleksibilnog zaposlenja.

Glavni administrator i sekretar Sekretarijata treba da istraze opcije za fleksibilnije zaposlenje
kada se pojavi slobodno radno mjesto. To je sa ciljem da se omoguéi fleksibilniji pristup
prilikom zaposljavanja visoko kvalifikovanih sluzbenika sa posebnim znanjima koje je tesko
naci. U konkretnom slucaju, zaposlenje na pola radnog vremena moze biti atraktivna ponuda
za Zene sa malom djecom.

Preporuka 2.2.3: Treba oglasiti slobodna radna mjesta sto je Sire moguce i aktivno
traziti kandidate iz drugih opStina

Kada se oglasava slobodno radno mjesto, sluZzbenik za kadrovska pitanja treba da se postara
da se to slobodno radno mjesto oglasi §to je Sire moguce kako bi bilo sigurno da postoji veca
Sansa da ¢e se naci najkvalifikovanija osoba za taj posao. Koliko god je to moguce treba
koristiti elektronsku postu radi povezivanja sa kontakt osobama, internet stranice na kojima
se oglasavaju poslovi i, ukoliko je izradena, internet stranicu Zajednice opstina radi pruZanja
informacija o slobodnim radnim mjestima.
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Preporuka 2.2.4: Za zaposlenje na neodredeno istraziti mogucnost da se obuce
postojeci radnici za viSe pozicije, umjesto da se traga za ljudima sa formalnim
kvalifikacijama.

Tamo gdje je neko radno mjesto upraznjeno ve¢ duze vrijeme, glavni administrator i/ili
sekretar treba da istraze moguénosti obucavanja postojecih kadrova da streknu potrebne
vjestine ili reorganizovati dati posao tako da dvoje ili vise nisko kvalifikovanih ljudi moze da
obavlja postojece zadatke.

Obuka i razvoj ljudskih resura — preporuke

Preporuka 2.3.1: Daodijeliti funkciju koordinacije obuke glavhom administratoru.

Odluku o organizaciji treba revidirati tako da glavni administrator ima sljedece
odgovornosti:

° ,Glavni administrator je odgovoran za koordinaciju pripremanja plana obuke u
dogovoru sa predsjednikom opstine i starijeSinama organa, ¢ime se pruZaju
moguénosti za obuku i razvoj kadrova, neophodnim za sve zaposlene u toku
predstojece godine, kao i definiSe budzet za realizaciju plana®.

° ,»Glavni administrator je odgovoran za koordinaciju sprovodenja plana obuke,
ukljucujuéi i informisanje starijeSina organa o eksternim prilikama za obuke, kao i
za organizovanjem obuke i razvojnim Sansama za zaposlene u opstini, gdje je to
moguce primjeniti‘.

Preporuka 2.3.2: Nastaviti sa izdvajanjem budzeta za obuku i na¢i nacine da se on
troSi u skladu sa potrebama za obukom.

Predsjednik opstine treba da nastavi da ukljucuje odredeni iznos u opstinski budzet za
potrebe obuke zaposlenih i da povezuje ovaj iznos sa godi$njim planom obuke i budzetom
koji priprema glavni administrator.

Preporuka 2.3.3: Procjena potreba za obukom treba da bude zasnovana na
planiranju ljudskih resursa i ocjeni radnog ucinka.

Glavni administrator treba da kooridniSe pripremu analize potreba za obukom na osnovu
potreba identifikovanih u planu za ljudske resurse i na osnovu potreba za obukom
identifikovanih kroz ocjenu radnih ucinaka. Pretpostavka je da jednostavnu metodologiju za
izvodenje analize potreba za obukom treba da sprovede Zajednica opstina, $to treba da bude
prezentovano na jednoj obuci.

Preporuka 2.3.4: Izraditi plan obuke koji je zasnovan na potrebama za obukom.

Glavni administrator treba da izradi plan obuke u bliskoj saradnji sa predsjednikom opstine i
starjeS§inama organa. Ovaj plan treba da bude zasnovan na nalazima Analize potreba za
obukom i treba da se nasloni na prilike za pruzanje obuka, koje postoje u zemlji. Tamo gdje
je obuka potrebna, ali nije dostupna, glavni administrator treba da obezbijedi adekvatnu
obuku koja odgovara potrebama opstine. Glavni administrator takode treba da bude u
kontaktu sa susjednim opStinama i da istrazi mogucnosti za organizovanjem zajednicke
obuke tamo gdje su potrebe zajednicke.

Pretpostavka je da ¢e Zajednica opstina izraditi format i smjernice za pripremu plana obuke i
da ¢e to predstaviti u okviru obuke, namjenjene onima koji su odgovorni za izradu plana
obuke.

Preporuka 2.3.5: Izraditi program obuke za pripravnike

Glavni administrator treba da, u dogovoru sa predsjednikom opstine i starijeSinama organa,
pripremi program obuke za pripravnike koje zapoSljava opstina. Ovo je zakonska obaveza
koja moze da pomogne da se zadovolje buduce potrebe opstine za ljudskim resursima.

Strana 55 od 189



Richard Allen & Milena Biro Analiza funkcija i kapaciteta upravljanja ljudskim resursima u
UNDP Crna Gora crnogorskim opstinskim upravama

2.4
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Preporuka 2.3.6: Obezbijediti da svi zaposleni imaju neki oblik obuke ili priliku za
profesionalnim razvojem najmanje jednom u tri godine.

Glavni administrator treba da obezbijedi da planovi obuke odgovaraju potrebama zaposlenih
u op$tini. Prema Zakonu, drzavni sluzbenici i namjeStenci imaju obavezu da pohadaju
obuke, tako da planovi obuke treba da obezbijede da se ova zakonska obaveza postuje.

Upravljanje radnim u€inkom — preporuka

Preporuka 2.4.1: Daodijeliti odgovornosti za nadgledanje i koordinaciju procesa
upravljanja u€inkom rada glavnom administratoru.

Odluku o organizaciji treba revidirati tako da obuhvati i sljede¢i stav:

° »Glavni administrator je odgovoran za nadgledanje i koordinaciju procesa
upravljanja radnim u¢inkom®.

Preporuka 2.4.2: Formalno usvojiti procedure za upravljanje radnim u€inkom

Glavni administrator u dogovoru sa predsjednikom opstine i starijeSinama organa treba da
prilagodi procedure koje su date kao model, a koje treba da izradi Uprava za kadrove i
Zajednica opStina, kako bi ih opstina primjenjivala. Usvojene procedure treba da budu
usvojene formalno od strane predsjednika opstine.

Preporuka 2.4.3: Obezbijediti da svi zaposleni na rukovode¢im pozicijama,
uklju€ujuci i predsjednika opstine, glavnog administratora i sekretara produ obuku za
upravljanje radnim ucinkom.

Predsjednik opstine, uz pomo¢ glavnog administratora, treba da obezbijedi da zaposleni na
rukovodeéim polozajima pohadaju obuku iz upravljanja radnim ucinkom, koju ¢e
organizovati Zajednica opstina i Uprava za kadrove. To ¢e osigurati da rukovodioci imaju
adekvatnu obuku potrebnu za vrsenje duznosti kada je u pitanju upravljanje radnim u¢inkom.

Preporuka 2.4.4: Odrediti jednu osobu koja ¢ée imati intenzivniju obuku u upravljanju
radnim ucinkom (,Mentor za upravljanje radnim u¢inkom®).

Glavni administrator, uz odobrenje predsjednika opstine, treba da imenuje jednu osobu u
opstini koja treba da bude mentor i savjetnik ostalom rukovode¢em kadru. Ova osoba treba i
sama da bude na poziciji rukovodioca i da bude zainteresovana da nauci viSe o upravljanju
radnim ucinkom. Od te osobe ¢e se ocekivati da pohada intenzivniju obuku o upravljanju
radnim ucinkom u odnosu na ostale sluzbenike i stoga ¢e se od nje ocekivati da pruzi
podrsku i da savjete kolegama.

Preporuka 2.4.5: Uvesti proces upravljanja radnim u¢inkom za sve zaposlene i dati
jedan opsti uvod.

Mentor za upravljanje radnim ucinkom, uz pomo¢ glavnog administratora, treba da
organizuje obuku u vidu radionice za sve zaposlene i da objasni kako funkcioniSe proces
upravljanja radnim ucinkom i §ta ¢e se ocekivati od zaposlenih da ucine. Od Zajednice
opstina 1 Uprave za kadrove se o¢ekuje da obezbijede obuku i daju osnovne smjernice za
uvodenje ovog procesa.

Administrativno-kadrovski poslovi — preporuke

Preporuka 2.5.1: Administrativno-kadrovski poslovi ostaju u okviru Sekretarijata

Administrativno-kadrovski poslovi ostaju tamo gdje se sada i nalaze - u Jedinici za opstu
upravu u okviru Sekretarijata.
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Preporuka 2.5.2: Prebaciti odgovornost za obuku i profesionalni razvoj sa Jedinice
za opStu upravu

Kao sto je predlozeno u prethodnom tekstu, glavni administrator treba da bude odgovoran za
koordinaciju obuke i aktivnosti profesionalnog razvoja. Stoga, Odluku o organizaciji treba
dopuniti tako da ova odgovornost ne bude vise pod Jedinicom za opsStu upravu.

Preporuka 2.5.3: Ispitati isplativost veée upotrebe informacione tehnologije
(kompjutera) u upravljanju ljudskim resursima (i u drugim funkcijama, gdje je to
primjenljivo).

Glavni administrator, uz pomo¢ sekretara za lokalnu upravu i sekretara za budzet i finansije,
treba da ispita koje sve moguénosti postoje da se kompjuterizuje upravljanje podacima koji
se ticu zaposlenih. Troskovi sistema informacione tehnologije se smanjuju, tako da je za
oc¢ekivati da kompjuterizovanje ovog dijela sistema opstine bude zaista korisno bez obzira na
to da li ¢e se samo taj dio sistema kompjuterizovati ili ¢e se to desiti u paketu sa Sirom
kompjuterizacijom administrativnih sistema.
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Opstina Bar

Postoje¢a organizaciona struktura

Predsjednik
opstine (1)

Skupstina
opstine

Sluzba
predsjednika
opstine (12)

Skupstinska
sluzba (7)

Sekretarijat za
opstu upravu i
drustvene
djelatnosti (68)

Sekretarijat za
ekonomiju i
finansije (54)

Sekretarijat za
uredenje prostora,
komunalno stambene
poslove i zastitu
Zivotne sredine (19)

Glavni
administrator

(1)

Sluzba glavnog
administratora

(4)

Sluzba
komunalne
policije (39)

Sluzba zastite

Agencija za
investicije i

=) imovinu (33)

Opis
Broj stanovnika
Promjena broja stanovnika
Rashodi opstine

Rashodi opstine po osobi

Broj zaposlenih (lokalna uprava)
VIsak/deficit (Izvjestaj MUP-a)

Broj nedavno zaposlenih (prosla godina)
Broj odlazec¢ih/koji se penzionisu

Broj zaposlenih (podaci iz razgovora)
Budzet za obuku (41393)

Godina

2011
2003 —-2011

2009.
2010

2010
2010
2011
2011
2011
2010

Vrijednost

42.041
+5%

€11.6m
€275

301

46

1-2

4-5

275

Plan €1.500
Realizl €909.00

Komentar
Popisa
Podaci popisa
Izvjestaj MUP-a
Finansijski izvjestaj/
popis 2011.
Izvjestaj MUP-a
Izvjestaj MUP-a
Podaci iz razgovora
Podaci iz razgovora
Spisak zaposlenih
Finansijski izvjestaj
za 2010.
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Rezime nalaza

11

1.2

1.3

1.4

15

Upravljanje ljudskim resursima

Poslovi upravljanja ljudskim resursima u nadleznosti su Odjeljenja za op$tu upravu u okviru
Sekretarijata za opsStu upravu i drustvene djelatnosti . U skladu sa aktom o sistematizaciji
radnih mjesta, postoji visi savjetnik za radne odnose koji je zaduzen za obavljanje ovih
poslova.

Planiranje ljudskih resursa

Planiranje ljudskih resursa se trenutno ne sprovodi, niti je to predvideno Odlukom o
organizaciji.

Zaposljavanje i odabir kandidata

Odgovornost za oglasavanje slobodnih radnih mjesta i rukovodenje procesom zaposljavanja
povjereni su Odjeljenju za opStu upravu. Ne postoji pisana opstinska procedura za postupak
zaposljavanja u cjelini. U praksi, Odjeljenje za op$tu upravu aktivno ucestvuje u prijemu
prijava za posao, odabiru kandidata, kreiranju liste kandidata i formiranju komisije za odabir
kandidata u skladu sa Zakonom o drzavnim sluzbenicima i namjestenicima.

Obuka i razvoj ljudskih resursa

Prema QOdluci o organizaciji, obuka i razvoj ljudskih resursa se dodjeljuju Sluzbi za opste
poslove i ona predvida ,pripremu programa za profesionalno usavrSavanje drzavnih
sluzbenika i pripravnika i nadzor nad implementacijom obuke i razvoja kadrova“. Akt o
sistematizaciji radnih mjesta predvida da analiza potreba za obukom kao i pomo¢ u
organizaciji i implementaciji obuke bude takode odgovornost ovog Odjeljenja. Ova funkcija
se trenutno ne sprovodi. Postojeci budzet za obuku i razvoj ljudskih resursa u ovoj opstini
iznosi €1.500. Predsjednik opstine je odgovoran za izdvajanje ovog iznosa.

Upravljanje radnim ucinkom

Sistem vrednovanja ucinaka rada koji su predlozile centralne vlasti je uveden. Funkcija
koordinacije ocjenjivanja radnog uc¢inka je pod Sekretarijatom za opStu upravu. Sistem je
zasnovan na pravilu da starijeSine organa ocjenjuju svoje zaposlene, Skretarijat daje svoj
konaéni potpis, nakon ¢ega se pojedinacni izvjestaji sa ocjenama daju predsjedniku opstine
na uvid i to obi¢no tokom kolegijuma ili na zahtjev. OpsSte misljenje kada je u pitanju ovaj
sistem ocjenjivanja jeste da bi se mogao i revidirati i poboljsati.

PREPORUKE ZA OPSTINU BAR

2.1

Planiranje ljudskih resursa — preporuke

Preporuka 2.1.1: Dodijeliti odgovornost za planiranje kadrova glavnom
administratoru.

Treba revidirati Odluku o organizaciji tako da ona obuhvati sljedece odgovornosti glavnog
administratora:

° Glavni administrator je duzan da u dogovoru i saradnji sa svim starijeS§inama
organa pripremi plan za ljudske resurse koji se zatim daje predsjedniku opstine na
odobrenje;

° Glavni administrator je odgovoran za koordinaciju implementacije plana za ljudske
resurse;

° Glavni administrator je odgovoran za podnoSenje godi$njeg izvjestaja predsjedniku

opstine o tome koliko se napredovalo u sprovodenju plana za ljudske resurse.
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Preporuka 2.1.2: Izraditi dvogodi$nji-trogodisnji plan za ljudske resurse

Glavni administrator treba da bude odgovoran za izradu dvogodisnjeg — trogodi$njeg plana
za ljudske resurse uz dogovor sa predsjednikom opstine, starijeSinama organa i drugim
rukovodiocima. Svrha ovog plana jeste da se predvidi broj sluzbenika i vrste vjestina koji su
potrebni lokalnoj upravi kako bi se nastavilo sa pruzanjem usluga visokog kvaliteta
gradanima i kako bi se postigli strateski ciljevi opstine.

Ocekuje se da ¢e glavnom administratoru pomoc¢ u izradi plana za ljudske resurse pruziti
Uprava za kadrove i/ili Zajednica opstina kroz obuku, zajedno sa standardnim formatom i
smjernicama za planiranje ljudskih resursa.

Pretpostvlja se da plan treba razvijati svake 3-4 godine, da ga treba godi$nje azurirati u
zavisnosti od znaCajnih promjena budzeta, opstinskih vlasti i funkcija i kadrovskog
okruzenja.

Preporuka 2.1.3: Godisnji izvjestaj o kadrovima za Skup$tinu opstine

Glavni administrator treba da bude odgovoran za pripremu godiSnjeg izvjesStaja za Skupstinu
opstine koji treba da informiSe odbornike o glavnim trendovima u vezi sa troSkovima obuke
kadrova za obavljanje odredenih poslova, troSkovima zaposljavanja i prate¢im troskovima.
Izvjestaj treba da bude jednostavan i da sadrzi tabelu, kao Sto je to slucaj sa primjerom koji
je dat u glavnom izvjestaju.

Izvjestaj o kadrovima moze da bude samostalni izvjestaj za Skupstinu ili moZe da bude
ukljucen u godisnji izvjestaj predsjednika opsStne. IzvjeStaj o kadrovima treba da sadrzi
tekstualni dio koji povezuje osnovne podatke iz tabele sa opstinskim planom za ljudske
resurse i da pojasni da li je plan usmjeren ka implementaciji ili ne, kao i da navede sve
razloge za bilo kakva odstupanja.

ZapoSljavanje i odabir kandidata — preporuke

Preporuka 2.2.1: Usvojiti sopstvene procedure i politike zapoSljavanja

Opstina, predvodena glavnim administratorom, treba da razvije sopstvene procedure za
zaposljavanje novih kadrova u skladu sa Zakonom o drzavnim sluzbenicima. Procedura treba
da bude zasnovana na modelu koji ¢e razviti Zajednica opstina i Uprava za kadrove.

Procedura treba da pojasni svaki korak u procesu zaposljavanja, kao i da precizira uloge
lokalnih aktera u ¢itavom procesu, i nju formalno treba da usvoji predsjednik opstine.

Proceduru treba da prilagodi u odnosu na predloZeni model sekretar Sekretarijata za lokalnu
upravu u dogovoru sa predsjednikom opstine i starijeSinama organa.

Preporuka 2.2.2: Treba ispitati Sta se sve moze uraditi sa poslovima na pola radnog
vremena, kada je u pitanju podjela jednog posla na viSe zasposlenih, kao i drugi
oblici fleksibilnog zaposlenja.

Glavni administrator 1 sekretar Sekretarijata treba da istraZe opcije za fleksibilnije zaposlenje
kada se pojavi slobodno radno mjesto. To je sa ciljem da se omoguéi fleksibilniji pristup
prilikom zaposljavanja visoko kvalifikovanih pojedinaca sa posebnim znanjima koje je tesko
na¢i. U konkretnom slucaju, zaposlenje na pola radnog vremena moze biti atraktivna ponuda
za zene sa malom djecom.

Preporuka 2.2.3: Treba oglasiti slobodna radna mjesta Sto je Sire moguce i aktivno
traziti kandidate iz drugih opstina

Kada se oglaSava slobodno radno mjesto, sluzbenik za kadrovska pitanja treba da se postara
da se to slobodno radno mjesto oglasi §to je Sire moguce kako bi bilo sigurno da postoji veca
Sansa da ¢e se na¢i najkvalifikovanija osoba za taj posao. Koliko god je to moguée treba
koristiti elektronsku postu radi povezivanja sa kontakt osobama, internet stranice na kojima
se oglasavaju poslovi i, ukoliko je izradena, internet stranicu Zajednice opstina radi pruzanja
informacija o slobodnim radnim mjestima.
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Preporuka 2.2.4: Za zaposlenje na neodredeno istraziti moguénost da se obuce
postojeci radnici za viSe pozicije, umjesto da se traga za ljudima sa formalnim
kvalifikacijama.

Tamo gdje je neko radno mjesto upraznjeno ve¢ duze vrijeme, glavni administrator i/ili
sekretar treba da istraZe mogucnosti obucavanja postoje¢ih kadrova da steknu potrebne
vjestine ili reorganizovati dati posao tako da dvoje ili viSe nisko kvalifikovanih ljudi moze da
obavlja postojece zadatke.

Obuka i razvoj kadrova — preporuke

Preporuka 2.3.1: Daodijeliti funkciju koordinacije obuke glavhom administratoru.

Odluku o organizaciji treba revidirati tako da glavni administrator ima sljedece
odgovornosti:

° ,Glavni administrator je odgovoran za koordinaciju pripremanja plana obuke u
dogovoru sa predsjednikom opStine i starijeS§inama organa, ¢ime se pruzaju prilike
za obukom i razvojem kadrova neophodnim za sve zaposlene u toku predstojece
godine, kao i definiSe budZet za realizaciju plana®.

° »Glavni administrator je odgovoran za koordinaciju sprovodenja plana obuke,
ukljuujuéi 1 informisanje starijeSine organa O o0dgovaraju¢im eksternim
moguénostima obuka, kao i za organizovanjem obuke i razvojnim Sansama za
zaposlene u opstini, gdje je to moguée primjeniti®.

Preporuka 2.3.2: 1zdvojiti budZet za obuku (oko 2% troSkova zarade) i naci nacine
da se on potrosi u skladu sa potrebama za obukom

Predsjednik opstine treba da ukljuci predloZeni iznos u opstinski budzet za potrebe obuke
zaposlenih i da povezuje ovaj iznos sa godi$njim planom obuke i budzetom koji priprema
glavni administrator.

Preporuka 2.3.3: Procjena za obukom treba da bude zasnovana na planiranju
ljudskih resursa i ocjeni radnog ucinka.

Glavni administrator treba da kooridnira pripremu analize potreba za obukom na osnovu
potreba identifikovanih u planu za ljudske resurse i na osnovu potreba za obukom
identifikovanih kroz ocjenu radnih ucinaka. Pretpostavka je da jednostavnu metodologiju za
izvodenje analize potreba za obukom treba da uradi Zajednica opstina, $to treba da bude
prezentovano na jednoj obuci.

Preporuka 2.3.4: Izraditi plan obuke koji je zasnovan na potrebama za obukom.

Glavni administrator treba da izradi plan obuke u bliskoj saradnji sa predsjednikom opstine i
starijeS§inama organa. Ovaj plan treba da bude zasnovan na nalazima Analize potreba za
obukom i treba da se nasloni na prilike koje postoje u zemlji za pruzanjem obuke. Tamo gdje
je obuka potrebna ali nije dostupna, glavni administrator treba da ispita sve moguénosti i da
prepozna pojedince ili organizacije koji ¢e moc¢i da pruze adekvatnu obuku koja odgovara
potrebama opstine. Glavni administrator takode treba da bude u kontaktu sa susjednim
opStinama i da istrazi moguénosti za organizovanjem zajednicke obuke tamo gdje su potrebe
zajednicke.

Pretpostavka je da ¢e Zajednica opstina izraditi format i smjernice za pripremu plana obuke i
da ¢e to ispratiti sa kursom obuke za one koji su odgovorni za izradu plana obuke.

Preporuka 2.3.5: Izraditi program obuke za pripravnike

Glavni administrator treba da, u dogovoru sa predsjednikom opstine i starijeSinama organa,
pripremi program obuke za pripravnike koje zapoSljava opstina. Ovo je zakonska obaveza
koja moze da pomogne da se zadovolje buduce potrebe opstine za ljudskim resursima.
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Preporuka 2.3.6: Obezbijediti da svi zaposleni produ neki oblik obuke ili priliku za
profesionalnim razvojem najmanje jednom u tri godine.

Glavni administrator treba da obezbijedi da planovi obuke odgovaraju potrebama zaposlenih
u op$tini. Prema Zakonu, drzavni sluzbenici i namjeStenci imaju obavezu da pohadaju
obuke, tako da planovi obuke treba da obezbijede da se ova zakonska obaveza postuje.

Upravljanje radnim u€inkom — preporuka

Preporuka 2.4.1: Dodijeliti odgovornosti za nadgledanje i koordinaciju procesa
upravljanja u€inkom rada glavnom administratoru.

Odluku o organizaciji treba revidirati tako da obuhvati i sljede¢i stav:

° »Glavni administrator je odgovoran za nadgledanje i koordinaciju procesa
upravljanja radnim u¢inkom®.

Preporuka 2.4.2: Formalno usvojiti procedure za upravljanje radnim u€inkom

Glavni administrator u dogovoru sa predsjednikom opStine i starijeSinama organa treba da
prilagodi procedure koje su date kao model, a koje treba da izradi Uprava za kadrove i
Zajednica opstina, kako bi ih opstina primjenila. Usvojene procedure treba da budu usvojene
formalno od strane predsjednika opstine.

Preporuka 2.4.3: Obezbijediti da svi zaposleni na rukovodec¢im pozicijama,
uklju€ujuci i predsjednika opstine, glavnog administratora i sekretara produ obuku za
upravljanje radnim ucinkom.

Predsjednik opstine uz pomo¢ glavnog administratora treba da obezbijedi da zaposleni na
rukovode¢im polozajima pohadaju obuku iz upravljanja radnim ucinkom koju ce
organizovati Zajednica opstina i Uprava za kadrove. To ¢e osigurati da rukovodioci imaju
adekvatnu obuku potrebnu za vrSenje duznosti kada je u pitanju upravljanje radnim uc¢inkom.

Preporuka 2.4.4: Odrediti jednu osobu koja ¢ée imati intenzivniju obuku u upravljanju
radnim ucinkom (,Mentor za upravljanje radnim u¢inkom®).

Glavni administrator, uz odobrenje predsjednika opstine, treba da imenuje jednu osobu u
opstini koja treba da bude mentor i savjetnik ostalom rukovode¢em kadru. Ova osoba treba i
sama da bude na poziciji rukovodioca i da bude zainteresovana da nauci viSe o upravljanju
radnim ucinkom. Od te osobe ¢e se ocekivati da pohada intenzivniju obuku o upravljanju
radnim uc¢inkom u odnosu na ostalo osoblje i stoga ¢e se od nje ocekivati da pruzi podrsku i
da savjete kolegama.

Preporuka 2.4.5: Uvesti proces upravljanja radnim u¢inkom za sve zaposlene i dati
jedan opsti uvod.

Mentor za upravljanje radnim ucinkom, uz pomo¢ glavnog administratora, treba da
organizuje obuku u vidu radionice za sve zaposlene i da objasni kako funkcioniSe proces
upravljanja radnim ucinkom i Sta ¢e se ocekivati od zaposlenih da ucine. Od Zajednice
opstina i Uprave za kadrove se o¢ekuje da obezbijede obuku i daju osnovne smjernice za
uvodenje ovog procesa.

Administrativno-kadrovski poslovi — preporuke

Preporuka 2.5.1: Administrativho-kadrovski poslovi ostaju u okviru Sekretarijata

Administrativno-kadrovski poslovi treba da ostanu tamo gdje se sada i nalaze - u Odjeljenju
za opStu upravu u okviru Sekretarijata.
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Preporuka 2.5.2: Prebaciti odgovornsot za obuku i profesionalni razvoj sa Jedinice za opStu
upravu

Kao $to je predlozeno u prethodnom tekstu, odgovornost za koordiniranje obuke i aktivnosti
profesionalnog razvoja treba da bude kod glavnog administratora. Stoga, Odluku o
organizaciji treba dopuniti tako da ova odgovornost ne bude vise pod Odjeljenjem za opstu
upravu.
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Opstina Berane

Postoje¢a organizaciona struktura

Skupstina Predsjednik
opstine opstine (1)

Sluzba
predsjednika
(10)

Sluzba skupstine

(6)

Sekretarijat za Sekretarijat za
Sekretarijat za uredenje stambeno-
finansije razvoj i prostora i komunalne
saobracaj (37) zastitu Zivotne poslove i
sredine (10) saobracaj (10)

Sekretarijat za
opstu upravu i
drustvene
djelatnosti (88)

Direkcija za Komunalna Sluzba zastite Informacioni
imovinu (9) policija (27) (37) centar (4)

Godina
Broj stanovnika 2011
Promjena broja stanovnika 2003 - 2011
Rashodi opstine 2010.
Rashodi opstine po osobi 2010
Broj zaposlenih (lokalna uprava) 2010
VIsak/deficit (Izvjestaj MUP-a) 2010
Broj nedavno zaposlenih (prosla godina) 2011
Broj odlazeéih/koji se penzioniSu 2011
Broj zaposlenih (podaci iz razgovora) 2011
Budzet za obuku (41393) 2010

Glavni
administrator

(1)

Sluzba glavnog
administratora

(4)

Sekretarijat za Uprava lokalnih Sluzba za
inspekcijske javnih prihoda zajednicke
poslove (11) (25) poslove

Sekretarijat za

poljoprivredu i

vodoprivredu
(13)

Slusba Agencija za

menedzera (4)

investicije i
razvoj

Vrijednost Komentar

33.970 Podaci popisa

-3% Podaci popisa

€4.8m Izvjestaj MUP-a

€141 (20/21)  Finansijski izvje$taj/
popis 2011.

241 Izvjestaj MUP-a

127 Izvjestaj MUP-a

0 Podaci iz razgovora

0 Podaci iz razgovora,
spisak

297 Akt o sistematiyaciji

/ Nema podataka
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Rezime nalaza

11

1.2

1.3

1.4

15

Upravljanje ljudskim resursima

Poslovi upravljanja ljudskim resursima u nadleznosti su Sekretarijata za opStu upravu i
drustvene poslove i sprovode se na nivou posebne Jedinice za kadrove. Prema Aktu o
sistematizaciji postoji visi savjetnik Il za radne odnose, a upravljanje ljudskim resursima je
povjereno saradniku 11 kome je povjerena funkcija centralne kadrovske evidencije.

Planiranje ljudskim resursima

Planiranje ljudskim resursima se trenutno ne sprovodi, niti je to predvideno Odlukom o
organizaciji.

Zaposljavanje i odabir kandidata

Odgovornost za oglasavanje slobodnih radnih mjesta i upravljanje procesom zapos$ljavanja u
nadleznosti su Sekretarijata za opStu upravu i drustvene poslove. Ne postoji pisana opstinska
procedura za postupak zaposljavanja u cjelini. U praksi Sekretarijat aktivno ucestvuje u
prijemu prijava za posao, odabiru kandidata, kreiranju liste kandidata i formiranju komisije
za odabir kandidata u skladu sa Zakonom o drzavnim sluzbenicima i namjestenicima.

Obuka i razvoj ljudskih resursa

Prema Odluci o organizaciji, obuka i razvoj ljudskih resursa su u nadleznosti Jedinice za
kadrove i ta odluka predvida ,,pripremu predlozenih programa za drzavne sluzbenike i
pripravnike i predvida pruzanje pomo¢i kod implementacije obuke i razvoja kadrova® . Akt o
sistematizaciji predvida analizu potreba za obukom a i pomo¢ u organizaciji i implementaciji
obuka je takode odgovornost ovog sektora. Ovi zadaci se trenutno ne izvrSavaju. Ne postoje
podaci o postojec¢em budzetu za obuku i razvoj u ovoj opstini.

Upravljanje radnim u€inkom
Sistem vrednovanja u¢inaka rada koji su predloZile centralne vlasti jos nije uveden.

PREPORUKE ZA OPSTINU BERANE

2.1

Planiranje ljudskih resursa — preporuke

Preporuka 2.1.1: Dodijeliti odgovornost za planiranje ljudskih resursa glavnhom
administratoru.

Treba revidirati Odluku o organizaciji tako da ona obuhvati sljedec¢e odgovornosti glavnog
administratora:

° Glavni administrator i Jedinica za kadrove su duzni da u dogovoru i saradnji sa
svim starjeSinama organa pripremi plan za ljudske resurse koji se zatim daje
predsjedniku opstine na odobrenje;

° Glavni administrator i Jedinica za kadrove su odgovorni za kooridnaciju
implementacije plana za ljudske resurse;
° Glavni administrator je odgovoran za podnosenje godisnjeg izvjestaja predsjedniku

opstine o tome koliko se napredovalo u sprovodenju plana za ljudske resurse.

Preporuka 2.1.2: Izraditi dvogodiSnji-trogodisSnji plan za ljudske resurse

Glavni administrator i Jedinica za kadrove treba da budu odgovorni za izradu dvogodisnjeg —
trogodi$njeg plana za ljudske resurse uz dogovor sa predsjednikom opstine, starijeSinama
organa i drugim sluzbenicima. Svrha ovog plana jeste da se predvidi broj ljudi i vrste
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vjestina koji su potrebni lokalnoj upravi kako bi se nastavilo sa pruzanjem usluga visokog
kvaliteta gradanima i kako bi se postigli strateski ciljevi opstine.

Ocekuje se da ¢e glavnom adminsitratoru pomoc¢ u izradi plana za ljudske resurse pruziti
Uprava za kadrove i/ili Zajednica opstina kroz obuku, zajedno sa standardnim formatom i
smjernicama za planiranje kadrova.

Pretpostvlja se da plan treba razvijati svake 3-4 godine, da ga treba godi$nje azurirati u
zavisnosti od znacajnih promjena budZeta, opstinskih vlasti i funkcija i kadrovskog
okruzenja.

Preporuka 2.1.3: Godisnji izvjestaj o kadrovima za Skup$tinu opstine

Glavni administrator treba da bude odgovoran za pripremu godiSnjeg izvjestaja za Skupstinu
opstine koji treba da informise odbornike o glavnim trendovima u vezi sa troSkovima obuke
kadrova za obavljanje odredenih poslova, troSkovima zaposljavanja i prate¢im troSkovima.
Izvjestaj treba da bude jednostavan i da sadrzi tabelu, kao Sto je to slucaj sa primjerom koji
je dat u glavnom izvjestaju.

Izvjestaj o kadrovima moze da bude samostalni izvjeStaj za Skupstinu ili moze da bude
uklju¢en u godisnji izvjestaj predsjednika opsStne. IzvjeStaj o kadrovima treba da sadrzi
tekstualni dio koji povezuje osnovne podatke iz tabele sa opStinskim planom za ljudske
resurse i da pojasni da li je plan usmjeren ka implementaciji ili ne kao i da navede sve
razloge za bilo kakva odstupanja.

Zaposljavanje i odabir kandidata — preporuke

Preporuka 2.2.1: Usvojiti sopstvene procedure i politike zapoS$ljavanja

Opstina 1 Jedinica za kadrove predvodeni glavnim administratorom, treba da razviju
sopstvene procedure za zaposljavanje novih kadrova u skladu sa Zakonom o drzavnim
sluzbenicima i namjestenicima. Procedura treba da bude zasnovana na modelu koji ¢e razviti
Zajednica op$tina i Uprava za kadrove.

Procedura treba da pojasni svaki korak u procesu zaposljavanja, kao i da precizira uloge
lokalnih aktera u ¢itavom procesu, i nju formalno treba da usvoji predsjednik opstine.

Proceduru treba da prilagodi, u odnosu na predlozeni model, sekretar Sekretarijata za lokalnu
upravu u dogovoru sa predsjednikom opstine i Sefovima starjeSinama organa.

Preporuka 2.2.2: Treba ispitati Sta se sve moze uraditi sa poslovima na pola radnog
vremena, kada je u pitanju podjela jednog posla na viSe zasposlenih, kao i drugi
oblici fleksibilnog zaposlenja.

Glavni administrator i sekretar Sekretarijata treba da istraze opcije za fleksibilnije zaposlenje
kada se pojavi slobodno radno mjesto. To je sa ciljem da se omoguéi fleksibilniji pristup
prilikom zaposljavanja visoko kvalifikovanih pojedinaca sa posebnim znanjima koje je tesko
naci. U konkretnom slucaju, zaposlenje na pola radnog vremena moze biti atraktivna ponuda
za Zene sa malom djecom.

Preporuka 2.2.3: Treba oglasiti slobodna radna mjesta to je Sire moguce i aktivho
traziti kandidate iz drugih opstina

Kada se oglasava slobodno radno mjesto, sluZzbenik za kadrovska pitanja treba da se postara
da se to slobodno radno mjesto oglasi $to je Sire moguce kako bi bilo siguran da psotoji veca
Sansa da ¢e se naci najkvalifikovanija osoba za taj posao. Koliko god je to moguce treba
koristiti elektronsku postu radi povezivanja sa kontakt osobama, internet stranice na kojima
se oglasavaju poslovi i, ukoliko je izradena, internet stranicu Zajednice opstina radi pruzanja
informacija o slobodnim radnim mjestima.
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Preporuka 2.2.4: Za zaposlenje na neodredeno istraziti moguénost da se obuce
postojeci radnici za viSe pozicije, umjesto da se traga za ljudima sa formalnim
kvalifikacijama.

Tamo gdje je neko radno mjesto upraznjeno ve¢ duze vrijeme, glavni administrator i/ili
sekretar treba da istraZe moguénosti obucavanja postoje¢ih kadrova da steknu potrebne
vjestine ili reorganizovati dati posao tako da dvoje ili vise nisko kvalifikovanih sluzbenika
moze da obavlja postojece zadatke.

Obuka i razvoj kadrova — preporuke

Preporuka 2.3.1: Daodijeliti funkciju koordinacije obuke glavhom administratoru.

Odluku o organizaciji treba revidirati tako da glavni administrator ima sljedece
odgovornosti:

° ,»Glavni administrator, kao Sef Jedinice za kadrove, odgovoran je za koordinaciju
pripremanja plana obuke u dogovoru sa predsjednikom opStine i starijeSinama
organa, ¢ime se pruZzaju mogucnosti za obukom i razvojem kadrova neophodnim za
sve zaposlene u toku predstojece godine, kao i definiSe budzet za realizaciju
plana®.

° ,»Glavni administrator sa Jedinicom za kadrove odgovoran je za koordinaciju
sprovodenja plana obuke, ukljuuju¢i i informisanje starijeSina organa O
odgovarajué¢im eksternim moguénostima obuke, kao i za organizovanjem obuke i
razvojnim Sansama za zaposlene u opstini gdje se t0 moze primjeniti‘.

Preporuka 2.3.2: Opredijeliti budZet za obuku (oko 2% troSkova zarade) i naéi
nacine da se on potros&i u skladu sa potrebama za obukom

Predsjednik opstine treba da ukljuci predlozeni iznos u opstinski budzet za potrebe obuke
zaposlenih i da povezuje ovaj iznos sa godisnjim planom obuke i budZetom koji priprema
glavni administrator.

Preporuka 2.3.3: Procjena potreba za obukom treba da bude zasnhovana na
planiranju ljudskih resursa i ocjeni radnog ucinka.

Glavni administrator sa Jedinicom za kadrove treba da kooridnira pripremu analize potreba
za obukom na osnovu potreba identifikovanih u planu za ljudske resurse i na osnovu potreba
za obukom identifikovanih kroz ocjenu radnih ucinaka. Pretpostavka je da jednostavnu
metodologiju za izvodenje analize potreba za obukom treba da sprovede Zajednica opstina,
$to treba da bude podrzano jednim kursom obuke.

Preporuka 2.3.4: Izraditi plan obuke koji je zasnovan na potrebama za obukom.

Glavni administrator sa Jedinicom za kadrove treba da izradi plan obuke u bliskoj saradnji sa
predsjednikom opstine i starijeSinama organa. Ovaj plan treba da bude zasnovan na nalazima
Analize potreba za obukom i treba da se nasloni na prilike koje postoje u zemlji za
pruzanjem obuke. Tamo gdje je obuka potrebna ali nije dostupna, glavni administrator i
Jedinica za kadrove treba da obezbijede adekvatnu obuku koja odgovara potrebama opstine.
Glavni administrator takode treba da bude u kontaktu sa susjednim opStinama i da istrazi
mogucnosti za organizovanjem zajedni¢ke obuke tamo gdje su potrebe zajednicke.

Pretpostavka je da ¢e Zajednica opstina izraditi format i smjernice za pripremu plana obuke i
da ¢e to ispratiti sa kursom obuke za one koji su odgovorni za izradu plana obuke.

Preporuka 2.3.5: Izraditi program obuke za pripravnike

Glavni administrator i Jedinica za kadrove treba da, u dogovoru sa predsjednikom opstine i
starijeS§inama organa, pripremi program obuke za pripravnike koje zaposljava opstina. Ovo
je zakonska obaveza koja moze da pomogne da se zadovolje buduce potrebe opStine za
ljudskim resursima.
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Preporuka 2.3.6: Obezbijediti da svi zaposleni imaju neki oblik obuke ili priliku za
profesionalnim razvojem najmanje jednom u tri godine.

Glavni administrator treba da obezbijedi da planovi obuke odgovaraju potrebama zaposlenih
u ops$tini. Prema Zakonu, drzavni sluzbenici i namjeStenci imaju obavezu da pohadaju
obuke, tako da planovi obuke treba da obezbijede da se ova zakonska obaveza postuje.

Upravljanje radnim u€inkom — preporuka

Preporuka 2.4.1: Dodijeliti odgovornosti za upravljanje i koordinaciju procesa
upravljanja u€inkom rada glavnom administratoru.

Odluku o organizaciji treba revidirati tako da obuhvati i sljede¢i stav:

° »Glavni administrator je odgovoran za nadgledanje i koordinaciju procesa
upravljanja radnim u¢inkom®.

Preporuka 2.4.2: Formalno usvojiti procedure za upravljanje radnim ucinkom

Glavni administrator i Jedinica za kadrove u saradnji sa predsjednikom opstine i
starijeSinama organa treba da prilagode procedure koje su date kao model, a koje treba da
izradi Uprava za kadrove i Zajednica opStina kako bi ih opstina primjenjivala. Procedure
treba da budu usvojene formalno od strane predsjednika opstine.

Preporuka 2.4.3: Obezbijediti da svi zaposleni na rukovode¢im pozicijama,
uklju€ujuci i predsjednika opstine, glavnog administratora i sekretara produ obuku za
upravljanje radnim ucinkom.

Predsjednik opstine uz pomo¢ glavnog administratora treba da obezbijedi da zaposleni na
rukovode¢im polozajima pohadaju obuku iz upravljanja radnim ucinkom koju ¢e
organizovati Zajednica opstina 1 Uprava za kadrove. To ¢e osigurati da rukovodioci imaju
adekvatnu obuku potrebnu za vrSenje duznosti kada je u pitanju upravljanje radnim uc¢inkom.

Preporuka 2.4.4: Odrediti jednu osobu koja ¢ée imati intenzivniju obuku u upravljanju
radnim ucinkom (,Mentor za upravljanje radnim ucinkom®).

Glavni administrator, uz odobrenje predsjednika opstine, treba da imenuje jednu osobu u
opstini koja treba da bude mentor i savjetnik ostalom rukovode¢em kadru. Ova osoba treba i
sama da bude na poziciji rukovodioca i da bude zainteresovana da nauci vise o upravljanju
radnim ucinkom. Od te osobe ¢e se ocekivati da pohada intenzivniju obuku o upravlajnju
radnim u¢inkom u odnosu na ostalo zaposlene i stoga ¢e se od nje ocekivati da pruzi podrsku
i da savjete kolegama.

Preporuka 2.4.5: Uvesti proces upravljanja radnim u¢inkom za sve zaposlene i dati
jedan opsti uvod.

Mentor za upravljanje radnim ucinkom, uz pomo¢ glavnog administratora, treba da
organizuje obuku u vidu radionice za sve zaposlene i da objasni kako funkcionise proces
upravljanja radnim ucinkom i Sta ¢e se ocekivati od zaposlenih da ucine. Od Zajednice
opstina 1 Uprave za kadrove se o¢ekuje da obezbijede obuku i daju osnovne smjernice za
uvodenje ovog procesa.

Administrativno-kadrovski poslovi — preporuke

Preporuka 2.5.1: Administrativno-kadrovski poslovi ostaju u okviru Sekretarijata

Administrativno-kadrovski poslovi treba da ostanu tamo gdje se sada i nalaze - u okviru
Jedinice za kadrove koja se bavi poslovima planiranja, koordinacije implementacije
upravljanja ljudskim resursima i sprovodenjem analize potreba za obukom.
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Preporuka 2.5.2: Izmjestiti odgovornost za obuke i profesionalni razvoj iz Jedinice za
kadrove kod glavnog administratora

Kao sto je predlozeno u prethodnom tekstu, glavni administrator, koga podrzava osoblje
Jedinice za kadrove, treba da bude odgovoran za koordiniranje obuke i aktivnosti
profesionalnog razvoja. Stoga, Odluku o organizaciji treba dopuniti tako da se ova
odgovornost izmjesti iz Sekretarijata za opstu upravu i drustvene djelatnosti.

Preporuka 2.5.3: Ispitati isplativost ve¢e upotrebe informacione tehnologije
(kompjutera) u upravljanju ljudskim resursima (i u drugim funkcijama, gdje je to
primjenljivo).

Glavni administrator, uz podrS8ku sekretara za op$tu upravu i drustvene poslove i
rukovodioca jedinice za budzet i finansije, treba da ispita koje sve moguénosti postoje da se
kompjuterizuje upravljanje podacima koji se ti€u zaposlenih. TroSkovi sistema informacione
tehnologije se smanjuju, tako da je za ocekivati da kompjuterizovanje ovog dijela sistema
opstine bude zaista korisno bez obzira na to da li ¢e se samo taj dio sistema kompjuterizovati
ili ¢e se to desiti u paketu sa Sirom kompjuterizacijom administrativnih sistema.
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Opstina Bijelo Polje

Postoje¢a organizaciona struktura

Predsjednik

Skupstina —
Opstine (1)

opstine

Sluzba
Predsjednika
Opstine ()

Skupstinska
Sluzba (3)

Sekretarijat
Sekretarij za
El L) preduzetnis
finansije tvo i
) ekonomski
razvoj ()

Sekretarijat za
opstu upravne
poslove i
drustvene
djelatnosti ()

odrzivi razvoj

Opis Godina
Broj stanovnika 2011
Promjena broja stanovnika 2003 -2011
Rashodi opstine 2010
Rashodi opstine po osobi 2010
Broj zaposlenih (lokalna uprava) 2010
Visak/deficit (Izvje$taj MUP-a) 2010
Broj nedavno zaposlenih (prosla godina) 2011
Broj odlazeéih/koji se penzionisu 2011
Broj zaposlenih (podaci iz razgovora) 2011
BudZet za obuku (41393) 2011

Sekretarijat za Sekretarijat za
uredenje za stambeno imovinu i
prostora i komunalne zastitu

poslove i prava

0O saobracaj () Opstine

Glavni
administrator

(1)

Sluzba Glavnog
Administratora MenadZer()

0

Elrekeim Direkcija
za Uprava
izgradnju javnih
i prihoda
investicij (0]
e()

SluZba za
zajednicke
poslove ()

0

Centar za
informacioni
sistem (3)

Komunalna
policija ()

Vrijednost Komentar

46.051 Podaci popisa

-8% Podaci popisa

€7.3m Finansijski izvjestaj

€159 Finansijski izvjestaj/
popis 2011.g

348 IzvjeStaj MUP-a

130 IzvjeStaj MUP-a

1 Podaci iz razgovora

/ Podaci iz razgovora

/ no Finansijski izvjestaj
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11

1.2

1.3

1.4

15

Upravljanje ljudskim resursima

Poslovi upravljanja ljudskim resursima u nadle\nosti su Sekretarijata za op$tu upravu i
drustvene djelatnosti. Prema Aktu o sistematizaciji, postoji visi savjetnik za upravljanje
ljudskim resursima koji je zaduzen za obavljanje ovih poslova.

Planiranje ljudskih resursa

Planiranje ljudskih resursa se trenutno ne sprovodi, niti je to predvideno Odlukom o
organizaciji.

Zaposljavanje i odabir kandidata

Odgovornost za oglasavanje slobodnih radnih mjesta i upravljanje procesom zaposljavanja
povjereni su Sekretarijatu za opStu upravu i druStvene djelatnosti. Ne postoji pisana
opStinska procedura za postupak zapoSljavanja u cjelini. U praksi Sekretarijat aktivno
ucestvuje u prijemu prijava za posao, odabiru kandidata, kreiranju liste kandidata i
formiranju komisije za odabir kandidata u skladu sa Zakonom o drzavnim sluzbenicima i
namjestenicima.

Obuka i razvoj ljudskih resursa

Prema Odluci o organizaciji, predlaganje plana obuke i razvoja ljudskih resursa je
dodijeljeno glavnom administratoru, dok je implementacija u nadleznosti Sekretarijata. Ove
funkcije se trenutno ne sprovode. Ne postoji budzet za obuku i razvoj kadrova u ovoj opstini
prema finansijskom izvjestaju iz 2011.9.

Upravljanje radnim ucinkom
Sistem vrednovanja ucinka rada koji su predlozile centralne vlasti jos§ uvijek nije uveden.

PREPORUKE ZA OPSTINU BIJELO POLJE

2.1

Planiranje ljudskih resursa — preporuke

Preporuka 2.1.1: Dodijeliti odgovornost za planiranje ljudskih resursa glavnom
administratoru.

Treba revidirati Odluku o organizaciji tako da ona obuhvati sljedec¢e odgovornosti glavnog
administratora:

° Glavni administrator je duzan da u dogovoru i saradnji sa svim starijeSinama
pripremi plan za ljudske resurse koji se zatim daje predsjedniku opstine na
odobrenje;

° Glavni administrator je odgovoran za koordinaciju implementacije plana za ljudske
resurse;

° Glavni administrator je odgovoran za podnosenje godiSnjeg izvjesStaja predsjedniku

opstine o tome koliko se napredovalo u sprovodenju plana za ljudske resurse.

Preporuka 2.1.2: Izraditi dvogodisnji-trogodisnji plan za ljudske resurse

Glavni administrator treba da bude odgovoran za izradu dvogodis$njeg — trogodi$njeg plana
za ljudske resurse uz dogovor sa predsjednikom opstine, starijeSinama organa i drugim
odgovornim licima. Svrha ovog plana jeste da se predvidi broj ljudi i vrste vjestina koji su
potrebni lokalnoj upravi kako bi se nastavilo sa pruzanjem usluga visokog kvaliteta
gradanima i kako bi se postigli strateski ciljevi opStine.
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Ocekuje se da ¢e glavnom adminsitratoru pomoc¢ u izradi plana za ljudske resurse pruziti
Uprava za kadrove i/ili Zajednica opstina kroz obuku, zajedno sa standardnim formatom i
smjernicama za planiranje ljudskih resursa.

Pretpostvlja se da plan treba razvijati svake 3-4 godine, da ga treba godi$nje azurirati u
zavisnosti od znacajnih promjena budZeta, opstinskih vlasti i funkcija i kadrovskog
okruzenja.

Preporuka 2.1.3: GodiSnji izvjestaj o kadrovima za Skup$tinu opstine

Glavni administrator treba da bude odgovoran za pripremu godi$njeg izvjestaja za Skupstinu
opstine koji treba da informiSe odbornike o glavnim trendovima u vezi sa troSkovima obuke
kadrova za obavljanje odredenih poslova, troSkovima zapos$ljavanja i prate¢im troskovima.
Izvjestaj treba da bude jednostavan i da sadrzi tabelu, kao Sto je to slucaj sa primjerom koji
je dat u glavnom izvjestaju.

Izvjestaj o kadrovima moze da bude samostalni izvjestaj za Skupstinu ili moze da bude
uklju¢en u godisnji izvjestaj predsjednika opsStne. IzvjeStaj o kadrovima treba da sadrzi
tekstualni dio koji povezuje osnovne podatke iz tabele sa opstinskim planom za ljudske
resurse i da pojasni da li je plan usmjeren ka implementaciji ili ne, kao i da navede sve
razloge za bilo kakva odstupanja.

Zaposljavanje i odabir kandidata — preporuke

Preporuka 2.2.1: Usvojiti sopstvene procedure i politike zapo$ljavanja

Opstina, predvodena glavnim administratorom, treba da razvije sopstvene procedure za
zapoSljavanje novih kadrova u skladu sa Zakonom o drzavnim sluzbenicima i
namjestenicima. Procedura treba da bude zasnovana na modelu koji ¢e razviti Zajednica
opstina i Uprava za kadrove.

Procedura treba da pojasni svaki korak u procesu zaposljavanja, kao i da precizira uloge
lokalnih zvani¢nika u ¢itavom procesu, i nju formalno treba da usvoji predsjednik opstine.

Proceduru treba da prilagodi, u odnosu na predlozeni model, sekretar Sekretarijata za lokalnu
samoupravu u dogovoru sa predsjednikom opstine i Sefovima starijeSinama organa.

Preporuka 2.2.2: Treba ispitati $ta se sve moze uraditi sa poslovima na pola radnog
vremena, kada je u pitanju podjela jednog posla na viSe zasposlenih, kao i drugi
oblici fleksibilnog zaposlenja.

Glavni administrator i sekretar Sekretarijata treba da istraze opcije za fleksibilnije zaposlenje
kada se pojavi slobodno radno mjesto. To je sa ciljem da se omoguéi fleksibilniji pristup
prilikom zaposljavanja visoko kvalifikovanih sluzbenika sa posebnim znanjima koje je tesko
naci. U konkretnom slucaju, zaposlenje na pola radnog vremena moze biti atraktivna ponuda
za Zene sa malom djecom.

Preporuka 2.2.3: Treba oglasiti slobodna radna mjesta sto je Sire moguce i aktivno
traziti kandidate iz drugih opstina

Kada se oglasava slobodno radno mjesto, sluzbenik za kadrovska pitanja treba da se postara
da se to slobodno radno mjesto oglasi $to je Sire moguce kako bi bilo siguran da postoji veca
Sansa da ¢e se naci najkvalifikovanija osoba za taj posao. Koliko god je to moguce treba
koristiti elektronsku postu radi povezivanja sa kontakt osobama, internet stranice na kojima
se oglasavaju poslovi i, ukoliko je izradena, internet stranicu Zajednice opstina radi pruZanja
informacija o slobodnim radnim mjestima.

Preporuka 2.2.4: Za zaposlenje na neodredeno istraziti mogucnost da se obuce
postojeci radnici za viSe pozicije, umjesto da se traga za ljudima sa formalnim
kvalifikacijama.

Tamo gdje je neko radno mjesto upraznjeno veé duze vrijeme, glavni administrator i/ili
sekretar treba da istraze moguénosti obucavanja postojecih kadrova da steknu potrebne
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vjestine ili reorganizovati dati posao tako da dvoje ili viSe nisko kvalifikovanih sluzbenika
moze da obavlja postojece zadatke.

Obuka i razvoj ljudskih resursa — preporuke

Preporuka 2.3.1: Daodijeliti funkciju koordinacije obuke glavnom administratoru.

Odluku o organizaciji treba revidirati tako da glavni administrator ima sljedece
odgovornosti:

° ,Glavni administrator je odgovoran za koordinaciju pripremanja plana obuke u
dogovoru sa predsjednikom opstine i starijeSinama organa, ¢ime se uspostavljaju
prilike za obukom i razvojem kadrova neophodnim za sve zaposlene u toku
predstojece godine, kao i za budzet za realizaciju plana“.

) »Glavni administrator je odgovoran za koordinaciju sprovodenja plana obuke,
ukljuéuju¢i i informisanje starijeSina organa 0 odgovarajuéim eksternim
moguénostima za obukom, kao i za organizovanjem obuke i razvojnim Sansama za
zaposlene u opstini gdje je to primjenljivo®.

Preporuka 2.3.2: Uspostaviti budZet za obuku (oko 2% troSkova zarade) i naéi
nacine da se on potros&i u skladu sa potrebama za obukom

Predsjednik opstine treba da ukljuci predloZeni iznos u opstinski budzet za potrebe obuke
zaposlenih i da povezuje ovaj iznos sa godisnjim planom obuke i budzetom koji priprema
glavni administrator.

Preporuka 2.3.3: Procjena potreba za obukom treba da bude zashovana na
planiranju kadrova i ocjeni radnog ucinka.

Glavni administrator treba da kooridnira pripremu analize potreba za obukom na osnovu
potreba identifikovanih u planu za ljudske resurse i na osnovu potreba za obukom
identifikovanih kroz ocjenu radnog uc¢inka. Pretpostavka je da jednostavnu metodologiju za
izvodenje analize potreba za obukom treba da sprovede Zajednica opstina, Sto treba da bude
podrzano jednim kursom obuke.

Preporuka 2.3.4: Izraditi plan obuke koji je zasnovan na potrebama za obukom.

Glavni administrator treba da izradi plan obuke u bliskoj saradnji sa predsjednikom opstine i
starijeS§inama organa. Ovaj plan treba da bude zasnovan na nalazima Analize potreba za
obukom i treba da se nasloni na prilike koje postoje u zemlji za pruzanjem obuke. Tamo gdje
je obuka potrebna ali nije dostupna, glavni administrator treba da obezbijedi adekvatnu
obuku koja odgovara potrebama opstine. Glavni administrator takode treba da bude u
kontaktu sa susjednim opstinama i da istrazi mogucnosti za organizovanjem zajednicke
obuke tamo gdje su potrebe zajednicke.

Pretpostavka je da ¢e Zajednica opstina izraditi format i smjernice za pripremu plana obuke i
da Ce to ispratiti sa kursom obuke za one koji su odgovorni za izradu plana obuke.

Preporuka 2.3.5: Izraditi program obuke za pripravnike

Glavni administrator treba da, u dogovoru sa predsjednikom opStine i starijeSinama organa,
pripremi program obuke za pripravnike koje zaposljava opstina. Ovo je zakonska obaveza
koja moze da pomogne da se zadovolje buduce potrebe opstine za ljudskim resursima.

Preporuka 2.3.6: Obezbijediti da svi zaposleni imaju neki oblik obuke ili priliku za
profesionalnim razvojem najmanje jednom u tri godine.

Glavni administrator treba da obezbijedi da planovi obuke odgovaraju potrebama zaposlenih
u opstini. Prema Zakonu, drzavni sluzbenici i namjeStenci imaju obavezu da pohadaju
obuke, tako da planovi obuke treba da obezbijede da se ova zakonska obaveza postuje.
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2.5

Upravljanje radnim u€inkom — preporuka

Preporuka 2.4.1: Dodijeliti odgovornosti za nadgledanje i koordinaciju procesa
upravljanja u€inkom rada glavnom administratoru.

Odluku o organizaciji treba revidirati tako da obuhvati i sljede¢i stav:

° ,Glavni administrator je odgovoran za nadgledanje i koordinaciju procesa
upravljanja radnim u¢inkom®.

Preporuka 2.4.2: Formalno usvojiti procedure za upravljanje radnim u€inkom

Glavni administrator u dogovoru sa predsjednikom opstine i Sefovima sektora treba da
prilagodi procedure koje su date kao model, a koje treba da izradi Uprava za kadrove i
Zajednica opstina kako bi ih opstina primjenila. Usvojene procedure treba da budu usvojene
formalno od strane predsjednika opstine.

Preporuka 2.4.3: Obezbijediti da svi zaposleni na rukovodec¢im pozicijama,
uklju€ujuci i predsjednika opstine, glavnog administratora i sekretara produ obuku za
upravljanje radnim ucinkom.

Predsjednik opstine uz pomo¢ glavnog administratora treba da obezbijedi da zaposleni na
rukovode¢im polozajima pohadaju obuku iz upravljanja radnim ucinkom koju ce
organizovati Zajednica opstina i Uprava za kadrove. To ¢e osigurati da rukovodioci imaju
adekvatnu obuku potrebnu za vrSenje duznosti kada je u pitanju upravljanje radnim u¢inkom.

Preporuka 2.4.4: Odrediti jednu osobu koja ¢e imati intenzivniju obuku u upravljanju
radnim ucinkom (,Mentor za upravljanje radnim u€inkom®).

Glavni administrator, uz odobrenje predsjednika opstine, treba da imenuje jednu osobu u
opstini koja treba da bude mentor i savjetnik ostalom rukovodecem kadru. Ova osoba treba i
sama da bude na poziciji rukovodioca i da bude zainteresovana da nauci viSe o upravljanju
radnim ucinkom. Od te osobe ¢e se ocekivati da pohada intenzivniju obuku o upravlajnju
radnim u¢inkom u odnosu na ostale zaposlene i stoga ¢e se od nje o¢ekivati da pruzi podrsku
i da savjete kolegama.

Preporuka 2.4.5: Uvesti proces upravljanja radnim u¢inkom za sve zaposlene i dati
jedan opsti uvod.

Mentor za upravljanje radnim ucinkom, uz pomo¢ glavnog administratora, treba da
organizuje obuku u vidu radionice za sve zaposlene i da objasni kako funkcioniSe proces
upravljanja radnim ucinkom i §ta ¢e se ocekivati od zaposlenih da ucine. Od Zajednice
opStina i Uprave za kadrove se o¢ekuje da obezbijede obuku i daju osnovne smjernice za
uvodenje ovog procesa.

Administrativno-kadrovski poslovi — preporuke

Preporuka 2.5.1: Administrativho-kadrovski poslovi ostaju u okviru Sekretarijata

Administrativno-kadrovski poslovi treba da ostanu tamo gdje se sada i nalaze - u Jedinici za
kadrove u okviru Sekretarijata.

Preporuka 2.5.2: Prebaciti odgovornsot za obuku i profesionalni razvoj sa
Sekretarijata za opStu upravu i drustvene poslove

Kao $to je predlozeno u prethodnom tekstu, glavni administrator treba da bude odgovoran za
koordiniranje obuke i aktivnosti profesionalnog razvoja. Stoga, Odluku o organizaciji treba
dopuniti tako da ova odgovornost ne bude vise pod Sekretarijatom.
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Preporuka 2.5.3: Ispitati isplativost ve¢e upotrebe informacione tehnologije
(kompjutera) u upravljanju ljudskim resursima (i u drugim funkcijama, gdje je to
primjenljivo).

Glavni administrator, uz podrsku sekretara za opstu upravu i drustvene poslove i sekretara
jedinice za budzet i finansije, treba da ispita koje sve mogucnosti postoje da se
kompjuterizuje upravljanje podacima koji se ti¢u zaposlenih. Troskovi sistema informacione
tehnologije se smanjuju, tako da je za ocekivati da kompjuterizovanje ovog dijela sistema
opstine bude zaista korisno bez obzira na to da li ¢e se samo taj dio sistema kompjuterizovati
ili ¢e se to desiti u paketu sa Sirom kompjuterizacijom administrativnih sistema.
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Opstina Budva

Postoje¢a organizaciona struktura

Skupstina
opstine

Sluzba skupstine

(8)

Sluzba
menadzera

(1)

Sekretarijat
za
drustvene
djelatnosti
(23)

Sekretarijat

za lokalnu

samouprav
u (35)

Kancelarija za
borbu protiv
korupcije ()

Sekretarijat
za privredu
i finansiju
(61)

Predsjednik
opstine (1)

Kabinet
predsjednika
opstine (15)

Sekretarijat
za
prostorno
planiranje i
odrzivi
razvoj (18)

Sekretarijat
za investicije

(20)

Glavni
administrator (1)

Sluzba glavnog
administratora ()

Sekretarija
tza
gradsku
infrastruk-
turui
ambijent

Sekretarijat
za zastitu
imovine
(11)

Inform-

Sluzba
zastite
(47)

Komunaln

e policije
(36)

acijoni
centar (5)

(15)

Opis
Broj stanovnika
Promjena broja stanovnika
Rashodi opstine
Rashodi opstine po osobi

Broj zaposlenih (lokalna uprava)
Visak/deficit (IzvjeStaj MUP-a)

Broj nedavno zaposlenih (prosla godina)
Broj odlazecih/koji se penzionisu

Broj zaposlenih (podaci iz razgovora)

Godina Vrijednost Komentar
2011 19.218 Podaci popisa
2003 -2011 +21% Podaci popisa
2010 €40.2m IzvjeStaj MUP-a
2010 €2.091 Finansijski izvjeStaj/
popis 2011.
2010 390 IzvjeStaj MUP-a
2010 112 Izvjestaj MUP-a
2011 around 11 Podaci iz razgovora
2011 30-40 Podaci iz razgovora
people
applied
2010 / Finansijski izvjestaj i

podaci iz razgovora
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1.3

1.4
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Upravljanje ljudskim resursima

Prema novoj Odluci o organizaciji iz septembra 2011.9. aktivnosti upravljanja ljudskim
resursima dodijeljene su Sektoru za lokalnu samoupravu i sprovode se na nivou posebne
Jedinice za kadrove.

Planiranje ljudskih resursa
Planiranje ljudskih resursa se trenutno ne sprovodi.

Zaposljavanje i odabir kandidata

Odgovornost za oglasavanje slobodnih radnih mjesta i upravljanje procesom zaposljavanja
povjereni su Jedinici za kadrove. Ne postoji pisana opstinska procedura za postupak
zaposljavanja u cjelini. U praksi Jedinica za kadrove aktivno uestvuje u prijemu prijava za
posao, odabiru kandidata, kreiranju liste kandidata i formiranju komisije za odabir kandidata
u skladu sa Zakonom o drzavnim sluzbenicima.

Obuka i razvoj ljudskih resursa

Prema Odluci o organizaciji, obuka i razvoj kadrova povjereni su Jedinici za kadrove i ta
odluka predvida ,pripremu programa za profesionalni razvoj drzavnih sluzbenika i
pripravnike i nadgledanje i koordinaciju implementacije obuke i razvoja kadrova“ . Odluka o
organizaciji predvida da analiza potreba za obukom i pomo¢ u organizaciji i implementaciji
obuke takode bude odgovornost ove Jedinice. Ovi zadaci se trenutno ne sprovode. Trenutno
ne postoji budzet za obuku i razvoj u ovoj opstini.

Upravljanje radnim u€inkom
Sistem vrednovanja ucinaka rada koji su predlozile centralne vlasti jo§ uvijek nije uveden.
Uz to, Sekretarijat je zaduZzen za nadgledanje ocjenjivanja radnog ucinka, ili da budemo
precizniji, Jedinica za kadrove.

PREPORUKE ZA OPSTINU BUDVA

2.1

Planiranje ljudskih resursa — preporuke

Preporuka 2.1: Dodijeliti odgovornost za planiranje ljudskih resursa glavhom
administratoru.

Treba revidirati Odluku o organizaciji tako da ona obuhvati sljedece odgovornosti glavnog
administratora:

° Glavni administrator je odgovoran za koordinaciju implementacije plana za
ljudskih resursa;
° Glavni administrator je odgovoran za podnoSenje godiSnjeg izvjesStaja predsjedniku

opstine o tome koliko se napredovalo u sprovodenju plana za ljudske resurse.

Preporuka 2.2: Dodijeliti odgovornost za planiranje ljudskih resursa sekretaru
Sekretariajta za lokalnu samoupravu.

Revidirati Odluku o organizaciji tako da ona obuhvati sljede¢e odgovornosti sekretara
Sekretarijata za lokalnu samoupravu:

° Sekretar je odgovoran za pripremu plana za ljudske resurse u dogovoru i saradnji
sa svim starijeSinama organa uz odobrenje predsjednika opstine i dobijeno
misljenje od glavnog administratora.
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° Sekretar je odgovoran za pripremu godiSnjeg izvjestaja za ljudske resurse za
predsjednika opstine koji se ti¢e napretka implementacije plana za ljudske resurse
nakon dobijanja misljenja glavnog administratora.

Preporuka 2.3: Izraditi dvogodiSnji-trogodisnji plan za ljudske resurse

Sekretar Sekretarijata za lokalnu samoupravu treba da bude odgovoran za izradu
dvogodisnjeg — trogodiSnjeg plana za kadrove uz saradnju sa predsjednikom opstine,
starijeS§inama organa i drugim odgovornim licima. Svrha ovog plana jeste da se predvidi broj
ljudi i vrste vjestina koji su potrebni lokalnoj upravi kako bi se nastavilo sa pruZzanjem usluga
visokog kvaliteta gradanima i kako bi se postigli strateski ciljevi opstine.

Ocekuje se da ¢e sekretaru pomo¢ u izradi plana za ljudske resurse pruziti Uprava za kadrove
i/ili Zajednica opstina kroz obuku, zajedno sa standardnim formatom i smjernicama za
planiranje ljudskih resursa.

Pretpostvlja se da plan treba razvijati svake 3-4 godine, da ga treba godiSnje azurirati u
zavisnosti od znacajnih promjena budzeta, opstinskih vlasti i funkcija i kadrovskog
okruzenja.

Preporuka 2.4: Godisnji izvjestaj o kadrovima za Skupstinu opStine

Sekretar Sekretarijata za lokalnu samoupravu treba da bude odgovoran za pripremu
godisnjeg izvjeStaja za SkupStinu opstine koji treba da informiSe odbornike o glavnim
trendovima u vezi sa troskovima obuke kadrova za obavljanje odredenih poslova,
troskovima zaposljavanja i prate¢im troskovima. Izvjestaj treba da bude jednostavan i da
sadrzi tabelu, kao $to je to slu¢aj sa primjerom koji je dat u glavnom izvjestaju.

Izvjestaj o kadrovima moze da bude samostalni izvjestaj za Skupstinu ili moze da bude
ukljucen u godisnji izvjestaj predsjednika opStne. IzvjeStaj o kadrovima treba da sadrzi
tekstualni dio koji povezuje osnovne podatke iz tabele sa opStinskim planom za ljudske
resurse i da pojasni da li je plan usmjeren ka implementaciji ili ne kao i da navede sve
razloge za bilo kakva odstupanja.

ZapoSljavanje i odabir kandidata — preporuke

Preporuka 2.2.1: Usvojiti sopstvene procedure i politike zapoSljavanja

Opstina, predvodena sekretarom Sekretarijat za loaklnu samoupravu uz dobijeno misljenje
od glavnog administratora treba da razvije sopstvene procedure za zapoSljavanje novih
kadrova u skladu sa Zakonom o drzavnim sluzbenicima i namjestenicima. Procedura treba da
bude zasnovana na modelu koji ¢e razviti Zajednica opstina i Uprava za kadrove.

Procedura treba da pojasni svaki korak u procesu zaposljavanja, kao i da precizira uloge
lokalnih zvaniénika u ¢itavom procesu, i nju formalno treba da usvoji predsjednik opstine.

Proceduru treba da prilagodi, u odnosu na predlozeni model, sekretar Sekretarijata za lokalnu
samoupravu u dogovoru sa predsjednikom opstine i starijeSinama organa.

Preporuka 2.2.2: Treba ispitati $ta se sve moze uraditi sa poslovima na pola radnog
vremena, kada je u pitanju podjela jednog posla na viSe zasposlenih, kao i drugi
oblici fleksibilnog zaposlenja.

Glavni administrator 1 sekretar Sekretarijata treba da istraZe opcije za fleksibilnije zaposlenje
kada se pojavi slobodno radno mjesto. To je sa ciljem da se omoguéi fleksibilniji pristup
prilikom zaposljavanja visoko kvalifikovanih pojedinaca sa posebnim znanjima koje je tesko
na¢i. U konkretnom slucaju, zaposlenje na pola radnog vremena moze biti atraktivna ponuda
za zene sa malom djecom.

Preporuka 2.2.3: Treba oglasiti slobodna radna mjesta Sto je Sire moguce i aktivno
traziti kandidate iz drugih opstina

Kada se oglasava slobodno radno mjesto, sluzbenik za kadrovska pitanja treba da se postara
da se to slobodno radno mjesto oglasi $to je Sire moguce kako bi bilo siguran da posotoji
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veca Sansa da ¢e se naci najkvalifikovanija osoba za taj posao. Koliko god je to moguce treba
koristiti elektronsku postu radi povezivanja sa kontakt osobama, internet stranice na kojima
se oglasavaju poslovi i, ukoliko je izradena, internet stranicu Zajednice opstina radi pruzanja
informacija o slobodnim radnim mjestima.

Preporuka 2.2.4: Za zaposlenje na neodredeno istraziti moguénost da se obuce
postojeci radnici za viSe pozicije, umjesto da se traga za ljudima sa formalnim
kvalifikacijama.

Tamo gdje je neko radno mjesto upraznjeno ve¢ duze vrijeme, glavni administrator i
sekretar Sekretarijata za lokalnu samoupravu treba da istraze moguénosti obucavanja
postojec¢ih kadrova da streknu potrebne vjestine ili reorganizovati dati posao tako da dvoje ili
viSe nisko kvalifikovanih ljudi moze da obavlja postojece zadatke.

Obuka i razvoj ljudskih resursa — preporuke

Preporuka 2.3.1: Dodijeliti funkciju koordinacije obuke glavnom administratoru.

Odluku o organizaciji treba revidirati tako da glavni administrator ima sljedece
odgovornosti:

° ,»Glavni administrator je odgovoran za koordinaciju pripremanja plana obuke u
dogovoru sa predsjednikom opstine i starijeSinama organa, ¢ime se pruZzaju
mogucnosti za obukom i razvojem kadrova neophodnim za sve zaposlene u toku
predstojece godine, kao i za budzet za realizaciju plana“.

° ,»Glavni administrator je odgovoran za koordinaciju sprovodenja plana obuke,
ukljuuju¢i i informisanje starijeS$ina organa O odgovaraju¢im eksternim
mogucnostima za obukom, kao i za organizovanjem obuke i razvojnim Sansama za
zaposlene u opstini gdje je to moguce primjeniti®.

Preporuka 2.3.2: Predijeliti budZet za obuku (oko 2% troSkova zarade) i naci na€ine
da se on potrosi u skladu sa potrebama za obukom

Predsjednik opstine treba da ukljuci predlozeni iznos u opstinski budzet za potrebe obuke
zaposlenih i da povezuje ovaj iznos sa godi$njim planom obuke i budzetom koji priprema
glavni administrator.

Preporuka 2.3.3: Procjena potreba za obukom treba da bude zasnovana na
planiranju ljudskih resursa i ocjeni radnih ucinaka.

Sekretar Sekretarijata za lokalnu samoupravu treba da kooridnira pripremu analize potreba
za obukom na osnovu potreba identifikovanih u planu za ljudske resurse i na osnovu potreba
za obukom identifikovanih kroz ocjenu radnog ucinka. Pretpostavka je da jednostavnu
metodologiju za izvodenje analize potreba za obukom treba da sprovede Zajednica opstina,
Sto treba da bude podrzano jednim kursom obuke.

Preporuka 2.3.4: Izraditi plan obuke koji je zasnovan na potrebama za obukom.

Sekretar Sekretarijata za lokalnu samoupravu treba da izradi plan obuke u bliskoj saradnji sa
predsjednikom opstine i starijeSinama organa. Ovaj plan treba da bude zasnovan na nalazima
Analize potreba za obukom i treba da se nasloni na prilike koje postoje u zemlji za
pruzanjem obuke. Tamo gdje je obuka potrebna ali nije dostupna, sekretar Sekretarijata za
lokalnu samoupravu treba da obezbijedi adekvatnu obuku koja odgovara potrebama opstine.
Sekretrar sekretarijata za lokalnu samoupravu takode treba da bude u kontaktu sa susjednim
opStinama i da istrazi moguénosti za organizovanjem zajedni¢ke obuke tamo gdje su potrebe
zajednicke.

Pretpostavka je da ¢e Zajednica opstina izraditi format i smjernice za pripremu plana obuke i
da ¢e to ispratiti sa kursom obuke za one koji su odgovorni za izradu plana obuke.
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Preporuka 2.3.5: Izraditi program obuke za pripravnike

Sekretar Sekretarijata za lokalnu samoupravu treba da, u dogovoru sa predsjednikom opstine
i starijeSinama organa, pripremi program obuke za pripravnike koje zaposljava opstina. Ovo
je zakonska obaveza koja moze da pomogne da se zadovolje buduce potrebe opstine za
ljudskim resursima.

Preporuka 2.3.6: Obezbijediti da svi zaposleni imaju neki oblik obuke ili priliku za
profesionalnim razvojem najmanje jednom u tri godine.

Sekretar Sekretarijata za lokalnu samoupravu treba da obezbijedi da planovi obuke
odgovaraju potrebama zaposlenih u opstini. Prema Zakonu, drzavni sluzbenici i namjestenci
imaju obavezu da pohadaju obuke, tako da planovi obuke treba da obezbijede da se ova
zakonska obaveza postuje.

Upravljanje radnim u€inkom — preporuka

Preporuka 2.4.1: Dodijeliti odgovornosti za nadgledanje i koordinaciju procesa
upravljanja u¢inkom rada glavnom administratoru.

Odluku o organizaciji treba revidirati tako da obuhvati i sljedecu klauzu:

° »Glavni administrator je odgovoran za nadgledanje i koordinaciju procesa
upravljanja radnim u¢inkom®.

Preporuka 2.4.2: Formalno usvojiti procedure za upravljanje radnim ucinkom

Sekretar Sekretarijata za lokalnu samoupravu u dogovoru sa predsjednikom opstine, glavnim
administratorom i starijeSinama organa treba da prilagodi procedure koj su date kao model, a
koje treba da izradi Uprava za kadrove i Zajednica opstina kako bi ih opstina primjenila.
Usvojene procedure treba da budu usvojene formalno od strane predsjednika opstine.

Preporuka 2.4.3: Obezbijediti da svi zaposleni na rukovodeéim pozicijama,
uklju€ujuci i predsjednika opstine, glavnog administratora i sekretara produ obuku za
upravljanje radnim ucincima.

Predsjednik opstine uz pomo¢ glavnog administratora treba da obezbijedi da zaposleni na
rukovode¢im polozajima pohadaju obuku iz upravljanja radnim ucinkom koju ce
organizovati Zajednica opstina i Uprava za kadrove. To ¢e osigurati da rukovodioci imaju
adekvatnu obuku potrebnu za vrsenje duznosti kada je u pitanju upravljanje radnim u¢inkom.

Preporuka 2.4.4: Postaviti sekretara Sekretarijata za lokalnu samoupravu za lice
koje ¢e imati intenzivniju obuku u upravljanju radnim u€inkom (,Mentor za
upravljanje radnim uc¢inkom®).

Sekretar Sekretarijata za lokalnu samoupravu, uz odobrenje predsjednika opstine, treba da
bude imenovan u opstini da bude mentor i savjetnik ostalom rukovodecem kadru. Od
sekretara se ocekuje da pohada intenzivniju obuku o upravljanju radnim u¢inkom u odnosu
na ostale zaposlene i stoga ¢e se od njega ocekivati da pruzi podrsku i da savjete kolegama.

Preporuka 2.4.5: Uvesti proces upravljanja radnim u¢inkom za sve zaposlene i dati
jedan opsti uvod.

Mentor za upravljanje radnim ucinkom, uz pomo¢ glavnog administratora, treba da
organizuje obuku u vidu radionice za sve zaposlene i da objasni kako funkcioniSe proces
upravljanja radnim ucinkom i Sta ¢e se ocekivati od zaposlenih da ucine. Od Zajednice
opstina i Uprave za kadrove se o¢ekuje da obezbijede obuku i daju osnovne smjernice za
uvodenje ovog procesa.
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Adminstrativnho-kadrovski poslovi — preporuke

Preporuka 2.5.1: Administrativno-kadrovski poslovi ostaju u okviru Sekretarijata

Administrativno-kadrovski poslovi treba da ostanu tamo gdje se sada i nalaze - u okviru
Jedinice za kadrove u Sekretarijatu.

Preporuka 2.5.2: Ispitati isplativost vece upotrebe informacione tehnologije
(kompjutera) u upravljanju ljudskim resursima (i u drugim funkcijama, gdje je to
primjenljivo).

Glavni administrator, uz podrsku sekretara za lokalnu samopupravu i Sefa jedinice za budzet
i finansije, treba da ispita koje sve mogucénosti postoje da se kompjuterizuje upravljanje
podacima koji se ti¢u zaposlenih. TroSkovi sistema informacione tehnologije se smanjuju,
tako da je za ocekivati da kompjuterizovanje ovog dijela sistema opStine bude zaista korisno
bez obzira na to da li ¢e se samo taj dio sistema kompjuterizovati ili ¢e se to desiti u paketu
sa Sirom kompjuterizacijom administrativnih sistema.
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Strana 82 od 189



Richard Allen & Milena Biro Analiza funkcija i kapaciteta upravljanja ljudskim resursima u
UNDP Crna Gora crnogorskim opstinskim upravama

Rezime nalaza

11

11.2

13

1.4

15

Upravljanje ljudskim resursima

Aktivnosti upravljanja ljudskim resursima dodijeljene su Sekretarijatu za lokalnu
samoupravu. Prema Aktu o sistematizaciji ovaj Sekretarijat predvida jednu poziciju za viseg
savjetnika | za radne odnose i upravljanje kadrovima.

Planiranje ljudskih resursa

Planiranje ljudskih resursa se trenutno ne sprovodi, niti je to predvideno Odlukom o
organizaciji.

Zaposljavanje i odabir ljudskih resursa

Odgovornost za oglasavanje slobodnih radnih mjesta i rukovodenje procesom zaposljavanja
povjereni su Sekretarijatu za lokalnu samoupravu. Ne postoji pisana opstinska procedura za
postupak zaposljavanja u cjelini. U praksi Sekretarijat aktivno u¢estvuje u prijemu prijava za
posao, odabiru kandidata, kreiranju liste kandidata i formiranju komisije za odabir kandidata
u skladu sa Zakonom o drzavnim sluzbenicima i namjestenicima.

Obuka i razvoj ljudskih resursa

Prema Odluci o organizaciji, obuka i razvoj ljudskih resursa povjereni su Sekretarijatu i ta
odluka predvida ,,pripremu programa za profesionalno usavrSavanje opstinskih drzavnih
sluzbenika i pripravnika i koordinaciju implementacije obuke i razvoja kadrova®“ . Akt o
sistematizaciji predvida da analiza potreba za obukom i pomo¢ u organizaciji i
implementaciji obuke takode bude odgovornost ove Jedinice, dok je glavni administrator
zaduzen za aktivnosti nadgledanja i analiziranja efekata tih obuka. Ovi zadaci se redovno
sprovode. Trenutni budZet za obuku i razvoj kadrova u ovoj opstini iznosi €1,139.

Upravljanje radnim u€inkom

Sistem vrednovanja ucinaka rada koji su predlozile centralne vlasti jo$ uvijek nije uveden.
Uz to Sekretarijat je nadleZzan za nadgledanje ocjenjivanja radnih uc¢inaka ili, da budemo
precizniji, visi savjetnik II za radne odnose i1 upravljanje ljudskim resursima.

PREPORUKE ZA PRIJESTONICU CETINJE

2.1

Planiranje ljudskih resursa — preporuke

Preporuka 2.1.1: Dodijeliti odgovornost za planiranje ljudskih resursa glavnhom
administratoru.

Treba revidirati Odluku o organizaciji tako da ona obuhvati sljede¢e odgovornosti glavnog
administratora:

° Glavni administrator je duzan da u dogovoru i saradnji sa svim starijeSinama
organa pripremi plan za ljudske resurse koji se zatim daje gradonacelniku na
odobrenje;

° Glavni administrator je odgovoran za kooridnaciju implementacije plana za ljudske
resurse;

° Glavni administrator je odgovoran za podnoSenje godiSnjeg izvjeStaja
gradonacelniku 0 tome koliko se napredovalo u sprovodenju plana za ljudske
resurse.

Preporuka 2.1.2: Izraditi dvogodisnji-trogodisSnji plan za ljudske resurse

Glavni administrator treba da bude odgovoran za izradu dvogodis$njeg — trogodi$njeg plana
za ljudske resurse uz dogovor sagradonacelnikom, starijeSinama organa 1 drugim
odgovornim licima. Svrha ovog plana jeste da se predvidi broj ljudi i vrste vjestina koji su
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potrebni lokalnoj upravi kako bi se nastavilo sa pruzanjem usluga visokog kvaliteta
gradanima i kako bi se postigli strateski ciljevi prijestonice.

Ocekuje se da ¢e glavnom adminsitratoru pomo¢ u izradi plana za kadrove pruziti Uprava za
kadrove i/ili Zajednica opstina kroz obuku, zajedno sa standardnim formatom i smjernicama
za planiranje kadrova.

Pretpostvlja se da plan treba razvijati svake 3-4 godine, da ga treba godi$nje azurirati u
zavisnosti od znacajnih promjena budZeta, opstinskih vlasti i funkcija i kadrovskog
okruzenja.

Preporuka 2.1.3: Godisniji izvjestaj o ljudskim resursima za Skupstinu prijestonice

Glavni administrator treba da bude odgovoran za pripremu godiSnjeg izvjestaja za Skupstinu
prijestonice koji treba da informise odbornike o glavnim trendovima u vezi sa troSkovima
obuke kadrova za obavljanje odredenih poslova, troSkovima zapo$ljavanja i prate¢im
troSkovima. Izvjestaj treba da bude jednostavan i da sadrzi tabelu, kao §to je to slucaj sa
primjerom koji je dat u glavnom izvjestaju.

Izvjestaj o ljudskim resursima moze da bude samostalni izvjestaj za Skupstinu ili moze da
bude ukljucen u godiSnji izvjestajgradonacelnika. Izvjestaj o ljudskim resursima treba da
sadrzi teksualni dio koji povezuje osnovne podatke iz tabele sa planom za ljudske resurse i
da pojasni da li je plan usmjeren ka implementaciji ili ne kao i da navede sve razloge za bilo
kakva odstupanja.

Zaposljavanje i odabir kandidata — preporuke

Preporuka 2.2.1: Usvojiti sopstvene procedure i politike zapoSljavanja

Prijestonica, predvodena glavnim administratorom, treba da razvije sopstvene procedure za
zapoSljavanje novih kadrova u skladu sa Zakonom o drzavnim sluzbenicima i
namjestenicima. Procedura treba da bude zasnovana na modelu koji ¢e razviti Zajednica
opstina i Uprava za kadrove.

Procedura treba da pojasni svaki korak u procesu zaposljavanja, kao i da precizira uloge
lokalnih zvani¢nika u ¢itavom procesu, i nju formalno treba da usvoji gradonacelnik.

Proceduru treba da prilagodi, u odnosu na predlozeni model, sekretar Sekretarijata za lokalnu
samoupravu u dogovoru sa gradonacelnikom istarije§inama organa.

Preporuka 2.2.2: Treba ispitati Sta se sve moze uraditi sa poslovima na pola radnog
vremena, kada je u pitanju podjela jednog posla na viSe zasposlenih, kao i drugi
oblici fleksibilnog zaposlenja.

Glavni administrator i sekretar Sekretarijata treba da istraze opcije za fleksibilnije zaposlenje
kada se pojavi slobodno radno mjesto. To je sa ciljem da se omoguéi fleksibilniji pristup
prilikom zaposljavanja visoko kvalifikovanih pojedinaca sa posebnim znanjima koje je tesko
naci. U konkretnom slucaju, zaposlenje na pola radnog vremena moze biti atraktivna ponuda
za Zene sa malom djecom.

Preporuka 2.2.3: Treba oglasiti slobodna radna mjesta sto je Sire moguce i aktivno
traziti kandidate iz drugih opstina

Kada se oglasava slobodno radno mjesto, sluZzbenik za kadrovska pitanja treba da se postara
da se to slobodno radno mjesto oglasi $to je Sire moguce kako bi bilo siguran da psotoji veca
Sansa da ¢e se naci najkvalifikovanija osoba za taj posao. Koliko god je to moguce treba
koristiti elektronsku postu radi povezivanja sa kontakt osobama, internet stranice na kojima
se oglasavaju poslovi i, ukoliko je izradena, internet stranicu Zajednice opstina radi pruZanja
informacija o slobodnim radnim mjestima.
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Preporuka 2.2.4: Za slobodna radna mjesta na neodredeno vrijeme istraziti
mogucnost da se obuce postojeci radnici za viSe pozicije, umjesto da se traga za
ljudima sa formalnim kvalifikacijama.

Tamo gdje je neko radno mjesto upraznjeno ve¢ duze vrijeme, glavni administrator i/ili
sekretar Sekretarijata treba da istraZe moguénosti obucavanja postoje¢ih kadrova da steknu
potrebne vjestine ili reorganizovati dati posao tako da dvoje ili vise nisko kvalifikovanih
ljudi moZze da obavlja postojece zadatke.

Obuka i razvoj ljudskih resursa — preporuke

Preporuka 2.3.1: Daodijeliti funkciju koordinacije obuke glavhom administratoru.

Odluku o organizaciji treba revidirati tako da glavni administrator ima sljedece
odgovornosti:

° ,Glavni administrator je odgovoran za koordinaciju pripremanja plana obuke u
dogovoru sa gradonacelnikom i starijeSinama organa, ¢ime se pruzaju moguénosti
za obukom i razvojem ljudskih resursa neophodnim za sve zaposlene u toku
predstojece godine, kao i za budzet za realizaciju plana“.

° »Glavni administrator je odgovoran za koordinaciju sprovodenja plana obuke,
ukljuCuju¢i i informisanje starijeSina organa O odgovaraju¢im eksternim
mogucnostima za obukom, kao i za organizovanjem obuke i razvojnim Sansama za
zaposlene u prijestonici gdje je to moguce primjeniti‘.

Preporuka 2.3.2: 1zdvojiti budZet za obuku (oko 2% troSkova zarade) i naci nacine
da se on potrosi u skladu sa potrebama za obukom

Gradonacelnik treba da ukljuci predlozeni iznos u budzet prijestonice za potrebe obuke
zaposlenih i da povezuje ovaj iznos sa godi$njim planom obuke i budZetom koji priprema
glavni administrator.

Preporuka 2.3.3: Procjena potreba za obukom treba da bude zasnovana na
planiranju ljudskih resursa i ocjeni radnog ucinka.

Glavni administrator treba da kooridnira pripremu analize potreba za obukom na osnovu
potreba identifikovanih u planu za ljudske resurse i na osnovu potreba za obukom
identifikovanih kroz ocjenu radnih ucinaka. Pretpostavka je da jednostavnu metodologiju za
izvodenje analize potreba za obukom treba da sprovede Zajednica opstina, Sto treba da bude
podrzano jednim kursom obuke.

Preporuka 2.3.4: Izraditi plan obuke koji je zasnovan na potrebama za obukom.

Glavni administrator treba da izradi plan obuke u bliskoj saradnji sa gradonacelnikom i
starijeS§inama organa. Ovaj plan treba da bude zasnovan na nalazima Analize potreba za
obukom i treba da se nasloni na prilike koje postoje u zemlji za pruzanjem obuke. Tamo gdje
je obuka potrebna ali nije dostupna, glavni administrator treba da obezbijedi adekvatnu
obuku koja odgovara potrebama opstine. Glavni administrator takode treba da bude u
kontaktu sa susjednim opStinama i da istrazi mogucnosti za organizovanjem zajednicke
obuke tamo gdje su potrebe zajednicke.

Pretpostavka je da ¢e Zajednica opstina izraditi format i smjernice za pripremu plana obuke i
da ¢e to ispratiti sa kursom obuke za one koji su odgovorni za izradu plana obuke.

Preporuka 2.3.5: Izraditi program obuke za pripravnike

Glavni administrator treba da, u dogovoru sa gradonaéelnikom i starijeSinama organa,
pripremi program obuke za pripravnike koje zaposljava prijestonica. Ovo je zakonska
obaveza koja moze da pomogne da se zadovolje buduce potrebe prijestonice za ljudskim
resursima.
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2.5

Preporuka 2.3.6: Obezbijediti da svi zaposleni imaju neki oblik obuke ili priliku za
profesionalnim razvojem najmanje jednom u tri godine.

Glavni administrator treba da obezbijedi da planovi obuke odgovaraju potrebama zaposlenih
u prijestonici. Prema Zakonu, drzavni sluzbenici i namje$tenci imaju obavezu da pohadaju
obuke, tako da planovi obuke treba da obezbijede da se ova zakonska obaveza postuje.

Upravljanje radnim u€inkom — preporuka

Preporuka 2.4.1: Daodijeliti odgovornosti za nadgledanje i koordinaciju procesa
upravljanja u€inkom rada glavnom administratoru.

Odluku o organizaciji treba revidirati tako da obuhvati i sljede¢i stav:

° »Glavni administrator je odgovoran za nadgledanje i koordinaciju procesa
upravljanja radnim u¢inkom®.

Preporuka 2.4.2: Formalno usvojiti procedure za upravljanje radnim u€inkom

Glavni administrator u dogovoru sa gradonacelnikom i starijeSinama organ treba da prilagodi
procedure koje su date kao model, a koje treba da izradi Uprava za kadrove i Zajednica
opstina kako bi ih prijestonica sprovela. predlozene procedure treba da budu usvojene
formalno od strane predsjednika opstine.

Preporuka 2.4.3: Obezbijediti da svi zaposleni na rukovode¢im pozicijama,
uklju€ujuci igradonacelnika, glavnog administratora i sekretara produ obuku za
upravljanje radnim ucinkom.

Gradonacelnik uz pomo¢ glavnog administratora treba da obezbijedi da zaposleni na
rukovode¢im polozajima pohadaju obuku iz upravljanja radnim ucinkom koju ¢e
organizovati Zajednica opstina i Uprava za kadrove. To ¢e osigurati da rukovodioci imaju
adekvatnu obuku potrebnu za vrSenje duznosti kada je u pitanju upravljanje radnim uc¢inkom.

Preporuka 2.4.4: Odrediti jednu osobu koja ¢ée imati intenzivniju obuku u upravljanju
radnim ucinkom (,Mentor za upravljanje radnim ucinkom®).

Glavni administrator, uz odobrenjegradonacelnika, treba da imenuje jednu osobu u
prijestonici koja treba da bude mentor i savjetnik ostalom rukovode¢em kadru. Ova osoba
treba i sama da bude na poziciji rukovodioca i da bude zainteresovana da nauci vise o
upravljanju radnim ucinkom. Od te osobe ¢e se ocekivati da pohada intenzivniju obuku o
upravlajnju radnim u¢inkom u odnosu na ostale zaposlene i stoga ¢e se od nje ocekivati da
pruzi podrsku i da savjete kolegama.

Preporuka 2.4.5: Uvesti proces upravljanja radnim u€inkom za sve zaposlene i dati
jedan opsti uvod.

Mentor za upravljanje radnim ucinkom, uz pomo¢ glavnog administratora, treba da
organizuje obuku u vidu radionice za sve zaposlene i da objasni kako funkcioniSe proces
upravljanja radnim ucinkom i Sta ¢e se ocekivati od zaposlenih da u€ine. Od Zajednice
opstina 1 Uprave za kadrove se o¢ekuje da obezbijede obuku i daju osnovne smjernice za
uvodenje ovog procesa.

Administrativno- kadrovski poslovi — preporuke

Preporuka 2.5.1: Administrativnho-kadrovski poslovi ostaju u okviru Sekretarijata

Administrativno-kadrovski poslovi treba da ostanu tamo gdje se sada i nalaze - u
okviru Jedinice za kadrove u Sekretarijatu.
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Preporuka 2.5.2: Prebaciti odgovornost za obuku i profesionalni razvoj sa
Sekretarijata za lokalnu samoupravu

Kao $to je predlozeno u prethodnom tekstu, glavni administrator treba da bude odgovoran za
koordiniranje obuke i aktivnosti profesionalnog razvoja. Stoga, Odluku o organizaciji treba
dopuniti tako da ova odgovornost ne bude vise pod Sekretarijatom.

Preporuka 2.5.3: Ispitati isplativost vece upotrebe informacione tehnologije
(kompjutera) u upravljanju ljudskim resursima (i u drugim funkcijama, gdje je to
primjenljivo).

Glavni administrator, uz podrSku sekretara za opStu upravu i druStvene poslove i Sefa
jedinice za budzet i finansije, treba da ispita koje sve mogucnosti postoje da se
kompjuterizuje upravljanje podacima koji se ti¢u zaposlenih. Troskovi sistema informacione
tehnologije se smanjuju, tako da je za ocekivati da kompjuterizovanje ovog dijela sistema
opstine bude zaista korisno bez obzira na to da li ¢e se samo taj dio sistema kompjuterizovati
ili ¢e se to desiti u paketu sa Sirom kompjuterizacijom administrativnih sistema.
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Opstina Danilovgrad

Postojec¢a organizaciona struktura

Skupstina Predsjednik G.Ia?vni
opétine opétine (1) administrator

(1)

Sluzba Sluzba glavnog
predsjednika administratora
opstine (8) (2)

Skupstinska
sluzba (2)

Sekretarijat za
Sekretarijat za Sekretarijat za urbanizam, komunalno Sluzba za
privredu i imovinu stambene poslove i zajednicke
finansije (23) (11) zastitu Zivotne sredine poslove (14)

(9)

Sekretarijat za
opstu upravu i
drustvene
djelatnosti (19)

Komunalna Sluzba zastite
policija (6) (17+3)

Broj stanovnika 2011 18.472 Podaci popisa
Promjena broja stanovnika 2003 - 2011 +12% Podaci popisa
Rashodi opstine 2010. €2.4m Izvjestaj MUP-a
Rashodi opstine po osobi 2010 €127 Finansijski izvjestaj/
popis 2011.
Broj zaposlenih (lokalna uprava) 2010 115 Izvjestaj MUP-a
VIsak/deficit (Izvjestaj MUP-a) 2010 / Izvjestaj MUP-a
Broj nedavno zaposlenih (prosla godina) 2011 / Podaci iz razgovora
Broj odlazeéih/koji se penzionisu 2011 / Podaci iz razgovora
Broj zaposlenih (podaci iz razgovora) 2011 116 Podaci iz razgovora
BudZet za obuku (41393) 2010 €3.208 Finansijski izvjestaj
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Rezime nalaza

11

1.2

1.3

1.4

15

Upravljanje ljudskim resursima

Aktivnosti upravljanja ljudskim resursima dodijeljene su Odjeljenju za opSte poslove u
okviru Sekretarijata za opStu upravu i drusStvene djelatnosti. Akt o sistematizaciji ovog
Sekretrijata predvida dvije pozicije za viSeg savjetnika III za upravljanje ljudskim resursima
i viSeg savjetnika II za centralnu kadrovsku evidenciju.

Planiranje ljudskih resursa

Planiranje ljudskih resursa se trenutno ne sprovodi, niti je to predvideno Odlukom o
organizaciji.

Zaposljavanje i odabir kandidata

Odgovornost za oglasavanje slobodnih radnih mjesta i rukovodenje procesom zaposljavanja
povjereni su Sekretarijatu za opStu upravu i drustvene poslove. Ne postoji pisana opstinska
procedura za postupak zaposljavanja kao cjeline. U praksi Sekretarijat aktivno ucestvuje u
prijemu prijava za posao, odabiru kandidata, kreiranju liste kandidata i formiranju komisije
za odabir kandidata u skladu sa Zakonom o drzavnim sluZbenicima.

Obuka i razvoj ljudskih resursa

Prema Odluci o organizaciji, priprema progama za profesionalno usavr$avanje drzavnih
sluzbenika povjerena je glavnom administratoru. Ovi zadaci se trenutno ne izvrSavaju.
Postojeci budzet za obuku i razvoj kadrova u ovoj opstini iznosi €3.208.

Upravljanje radnim u€inkom
Sistem vrednovanja uc¢inaka rada koji su predlozile centralne vlasti jos uvijek nije uveden.

PREPORUKE ZA OPSTINU DANILOVGRAD

2.1

Planiranje ljudskih resursa — preporuke

Preporuka 2.1.1: Dodijeliti odgovornost za planiranje ljudskih resursa glavhom
administratoru.

Treba revidirati Odluku o organizaciji tako da ona obuhvati sljede¢e odgovornosti glavnog
administratora:

° Glavni administrator je duzan da u dogovoru i saradnji sa svim starijeSinama
organa pripremi plan za ljudske resurse koji se zatim daje predsjedniku opstine na
odobrenje;

° Glavni administrator je odgovoran za koordinaciju implementacije plana za
kadrove;

° Glavni administrator je odgovoran za podnosenje godiSnjeg izvjestaja predsjedniku

opstine o tome koliko se napredovalo u sprovodenju plana za ljudske resurse.

Preporuka 2.1.2: Izraditi dvogodi$nji-trogodisnji plan za ljudske resurse

Glavni administrator treba da bude odgovoran za izradu dvogodi$njeg — trogodi$njeg plana
za ljudske resurse uz dogovor sa predsjednikom opstine, starijeSinama organa i drugim
odgovornim licima. Svrha ovog plana jeste da se predvidi broj ljudi i vrste vjestina koji su
potrebni lokalnoj upravi kako bi se nastavilo sa pruzanjem usluga visokog kvaliteta
gradanima i kako bi se postigli strateski ciljevi opstine.

Ocekuje se da ¢e glavnom adminsitratoru pomoc¢ u izradi plana za kadrove pruziti Uprava za
kadrove i/ili Zajednica opStina kroz obuku, zajedno sa standardnim formatom i smjernicama
za planiranje ljudskih resursa.
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Pretpostvlja se da plan treba razvijati svake 3-4 godine, da ga treba godi$nje azurirati u
zavisnosti od znacajnih promjena budzeta, opstinskih vlasti i funkcija i kadrovskog
okruzenja.

Preporuka 2.1.3: Godisnji izvjestaj o kadrovima za Skup$tinu opstine

Glavni administrator treba da bude odgovoran za pripremu godisnjeg izvjestaja za SkupStinu
opstine koji treba da informiSe odbornike o glavnim trendovima u vezi sa troSkovima obuke
kadrova za obavljanje odredenih poslova, troSkovima zaposljavanja i prate¢im troskovima.
Izvjestaj treba da bude jednostavan i da sadrzi tabelu, kao $to je to slucaj sa primjerom koji
je dat u glavnom izvjestaju.

Izvjestaj o kadrovima moze da bude samostalni izvjestaj za Skupstinu ili moze da bude
ukljuéen u godisnji izvjeStaj predsjednika opstne. IzvjeStaj o kadrovima treba da sadrzi
tekstualni dio koji povezuje osnovne podatke iz tabele sa opstinskim planom za ljudske
resurse i da pojasni da li je plan usmjeren ka implementaciji ili ne kao i da navede sve
razloge za bilo kakva odstupanja.

ZapoSljavanje i odabir kandidata — preporuke

Preporuka 2.2.1: Usvojiti sopstvene procedure i politike zapoSljavanja

Opstina, predvodena glavnim administratorom, treba da razvije sopstvene procedure za
zaposljavanje novih kadrova u skladu sa Zakonom o drzavnim sluzbenicima. Procedura treba
da bude zasnovana na modelu koji ¢e razviti Zajednica opstina i Uprava za kadrove.

Procedura treba da pojasni svaki korak u procesu zaposljavanja, kao i da precizira uloge
lokalnih zvaniénika u ¢itavom procesu, i nju formalno treba da usvoji predsjednik opstine.

Proceduru treba da prilagodi, u odnosu na predlozeni model, sekretar Sekretarijata za lokalnu
samoupravu u dogovoru sa predsjednikom opstine i starijeSinama organa.

Preporuka 2.2.2: Treba ispitati Sta se sve moze uraditi sa poslovima na pola radnog
vremena, kada je u pitanju podjela jednog posla na viSe zasposlenih, kao i drugi
oblici fleksibilnog zaposlenja.

Glavni administrator 1 sekretar Sekretarijata treba da istraze opcije za fleksibilnije zaposlenje
kada se pojavi slobodno radno mjesto. To je sa ciljem da se omoguéi fleksibilniji pristup
prilikom zaposljavanja visoko kvalifikovanih pojedinaca sa posebnim znanjima koje je tesko
naci. U konkretnom slucaju, zaposlenje na pola radnog vremena moze biti atraktivna ponuda
za Zene sa malom djecom.

Preporuka 2.2.3: Treba oglasiti slobodna radna mjesta 5to je Sire moguce i aktivho
traziti kandidate iz drugih opstina

Kada se oglaSava slobodno radno mjesto, sluzbenik za kadrovska pitanja treba da se postara
da se to slobodno radno mjesto oglasi $to je Sire moguce kako bi bilo siguran da psotoji veca
Sansa da ¢e se na¢i najkvalifikovanija osoba za taj posao. Koliko god je to moguée treba
koristiti elektronsku postu radi povezivanja sa kontakt osobama, internet stranice na kojima
se oglasavaju poslovi i, ukoliko je izradena, internet stranicu Zajednice opstina radi pruZanja
informacija o slobodnim radnim mjestima.

Preporuka 2.2.4: Za zaposlenje na neodredeno istraziti moguénost da se obuce
postojeci radnici za viSe pozicije, umjesto da se traga za ljudima sa formalnim
kvalifikacijama.

Tamo gdje je neko radno mjesto upraznjeno ve¢ duze vrijeme, glavni administrator i/ili
sekretar treba da istraze moguénosti obucavanja postojecih kadrova da streknu potrebne
vjestine ili reorganizovati dati posao tako da dvoje ili viSe nisko kvalifikovanih ljudi moze da
obavlja postojece zadatke.
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Obuka i razvoj ljudskih resursa — preporuke

Preporuka 2.3.1: Daodijeliti funkciju koordinacije obuke glavhom administratoru.

Odluku o organizaciji treba revidirati tako da glavni administrator ima sljedece
odgovornosti:

) ,Glavni administrator je odgovoran za koordinaciju pripremanja plana obuke u
dogovoru sa predsjednikom opStine i starijeSinama organa, Cime se pruZaju
mogucnosti za obukom i razvojem kadrova neophodnim za sve zaposlene u toku
predstojece godine, kao i za budzet za realizaciju plana“.

° ,»Glavni administrator je odgovoran za koordinaciju sprovodenja plana obuke,
ukljuéuju¢i i informisanje starijeSina organa o odgovaraju¢im eksternim
mogucnostima za obukom, kao i za organizovanjem obuke i razvojnim Sansama za
zaposlene u opstini gdje je to primjenljivo®.

Preporuka 2.3.2: Uspostaviti budZet za obuku (oko 2% troSkova zarade) i nadi
nacine da se on potrosi u skladu sa potrebama za obukom

Predsjednik opstine treba da ukljuci predlozeni iznos u opstinski budzet za potrebe obuke
zaposlenih i da povezuje ovaj iznos sa godi$njim planom obuke i budzetom koji priprema
glavni administrator.

Preporuka 2.3.3: Procjena potreba za obukom treba da bude zasnovana na
planiranju ljudskih resursa i ocjeni radnog ucinka.

Glavni administrator treba da kooridnira pripremu analize potreba za obukom na osnovu
potreba identifikovanih u planu za ljudske resurse i na osnovu potreba za obukom
identifikovanih kroz ocjenu radnog uéinka. Pretpostavka je da jednostavnu metodologiju za
izvodenje analize potreba za obukom treba da sprovede Zajednica opstina, Sto treba da bude
podrzano jednim kursom obuke.

Preporuka 2.3.4: Izraditi plan obuke koji je zasnovan na potrebama za obukom.

Glavni administrator treba da izradi plan obuke u bliskoj saradnji sa predsjednikom opstine i
starijeSinama organa. Ovaj plan treba da bude zasnovan na nalazima Analize potreba za
obukom i treba da se nasloni na prilike koje postoje u zemlji za pruZzanjem obuke. Tamo gdje
je obuka potrebna ali nije dostupna, glavni administrator treba da obezbijedi adekvatnu
obuku koja odgovara potrebama opstine. Glavni administrator takode treba da bude u
kontaktu sa susjednim opStinama i da istrazi moguénosti za organizovanjem zajedniCke
obuke tamo gdje su potrebe zajednicke.

Pretpostavka je da ¢e Zajednica opstina izraditi format i smjernice za pripremu plana obuke i
da ¢e to ispratiti sa kursom obuke za one koji su odgovorni za izradu plana obuke.

Preporuka 2.3.5: Izraditi program obuke za pripravnike
Glavni administrator treba da, u dogovoru sa predsjednikom opstine i starijeSinama organa,

pripremi program obuke za pripravnike koje zaposljava opstina. Ovo je zakonska obaveza
koja moze da pomogne da se zadovolje buduce potrebe opstine za ljudskim resursima.

Preporuka 2.3.6: Obezbijediti da svi zaposleni imaju neki oblik obuke ili priliku za
profesionalnim razvojem najmanje jednom u tri godine.

Glavni administrator treba da obezbijedi da planovi obuke odgovaraju potrebama zaposlenih
u opstini. Prema Zakonu, drzavni sluzbenici i namjeStenci imaju obavezu da pohadaju
obuke, tako da planovi obuke treba da obezbijede da se ova zakonska obaveza postuje.
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Upravljanje radnim u€inkom — preporuka

Preporuka 2.4.1: Dodijeliti odgovornosti za nadgledanje i koordinaciju procesa
upravljanja u€inkom rada glavnom administratoru.

Odluku o organizaciji treba revidirati tako da obuhvati i sljede¢i stav:

° ,Glavni administrator je odgovoran za nadgledanje i koordinaciju procesa
upravljanja radnim u¢inkom®.

Preporuka 2.4.2: Formalno usvojiti procedure za upravljanje radnim u€inkom

Glavni administrator u dogovoru sa predsjednikom opStine i starijeSinama organa treba da
prilagodi procedure koje su date kao model, a koje treba da izradi Uprava za kadrove i
Zajednica opstina kako bi ih opstina primjenila. Predlozene procedure treba da budu
usvojene formalno od strane predsjednika opstine.

Preporuka 2.4.3: Obezbijediti da svi zaposleni na rukovodecim pozicijama,
uklju€ujuci i predsjednika opstine, glavnog administratora i sekretara produ obuku za
upravljanje radnim ucincima.

Predsjednik opstine uz pomo¢ glavnog administratora treba da obezbijedi da zaposleni na
rukovode¢im polozajima pohadaju obuku iz upravljanja radnim ucéinkom koju ¢e
organizovati Zajednica opstina i Uprava za kadrove. To ¢e osigurati da rukovodioci imaju
adekvatnu obuku potrebnu za vrSenje duznosti kada je u pitanju upravljanje radnim uc¢inkom.

Preporuka 2.4.4: Odrediti jednu osobu koja ¢ée imati intenzivniju obuku u upravljanju
radnim ucinkom (,Mentor za upravljanje radnim u¢inkom®).

Glavni administrator, uz odobrenje predsjednika opstine, treba da imenuje jednu osobu u
opstini koja treba da bude mentor i savjetnik ostalom rukovode¢em kadru. Ova osoba treba i
sama da bude na poziciji rukovodioca i da bude zainteresovana da nauci viSe o upravljanju
radnim ucinkom. Od te osobe ¢e se ocekivati da pohada intenzivniju obuku o upravlajnju
radnim u¢inkom u odnosu na ostale zaposlene i stoga ¢e se od nje ocekivati da pruzi podrsku
i da savjete kolegama.

Preporuka 2.4.5: Uvesti proces upravljanja radnim u¢inkom za sve zaposlene i dati
jedan opsti uvod.

Mentor za upravljanje radnim ucinkom, uz pomo¢ glavnog administratora, treba da
organizuje obuku u vidu radionice za sve zaposlene i da objasni kako funkcioniSe proces
upravljanja radnim ucinkom i §ta ¢e se ocekivati od zaposlenih da ucine. Od Zajednice
opStina i Uprave za kadrove se o¢ekuje da obezbijede obuku i daju osnovne smjernice za
uvodenje ovog procesa.

Administrativno-kadrovski poslovi — preporuke

Preporuka 2.5.1: Administrativho-kadrovski poslovi ostaju u okviru Sekretarijata

Administrativno-kadrovski poslovi treba da ostanu tamo gdje se sada i nalaze - u okviru
Sekretarijata.

Preporuka 2.5.2: Ispitati isplativost veée upotrebe informacione tehnologije
(kompjutera) u upravljanju ljudskim resursima (i u drugim funkcijama, gdje je to
primjenljivo).

Glavni administrator, uz pomo¢ sekretara za lokalnu upravu i Sefa jedinice za budzet i
finansije, treba da ispita koje sve mogucnosti postoje da se kompjuterizuje upravljanje
podacima koji se ti€u zaposlenih. Troskovi sistema informacione tehnologije se smanjuju,
tako da je za ocekivati da kompjuterizovanje ovog dijela sistema opstine bude zaista korisno
bez obzira na to da li ¢e se samo taj dio sistema kompjuterizovati ili ¢e se to desiti u paketu
sa Sirom kompjuterizacijom administrativnih sistema.
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Opstina Herceg Novi

Postoje¢a organizaciona struktura

Sekretarijat za
opStu upravu i
drustvene
djelatnosti

Skupstina
opstine

Sluzba za
skupstinske
poslove (7/6)

Sekretari Sekretarijat
jatza za

finansije i @ urbanizam i

ekonoms [ gradevinars

Predsjednik
Opstine (1)

Kabinet
Predsjednika
Opstine (8/12)

Sekretarijat za
komunalno
stambeno

poslove i zastitu

Uprava
lokalnih
JEVAll

prihoda

Glavni
administrator

(1)

Sluzba
Glavnog
administrator
a (4/4)

Informac
ijoni
centar
(4/23)

Direkcija Komunal
za ne
imovinu policije
(7/7) (17/12)

Sluzba
zastite
(40/38)

Agencija
za
gazdovan
je

Sluzba
mededze
ra (0/3)

Opis Godina Vrijednost Komentar
Broj stanovnika 2011 30.864 Podaci popisa
Promjena broja stanovnika 2003 -2011 -7% Podaci popisa
Rashodi opstine 2010 €8.8m IzvjeStaj MUP-a
Rashodi opstine po osobi 2010 €284 Finansijski izvjeStaj/

popis 2011.

Broj zaposlenih (lokalna uprava) 2010 237 Izvjestaj MUP-a
Visak/deficit (IzvjeStaj MUP-a) 2010 33 Izvjestaj MUP-a
Broj nedavno zaposlenih (prosla godina) 2011 / Podaci iz razgovora
Broj odlazecih/koji se penzionidu 2011 17 Podaci iz razgovora
Broj zaposlenih (podaci iz razgovora) 2011 212 Podaci iz razgovora
BudZet za obuku (41393) 2010 No data Podaci iz razgovora
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11

1.2

1.3

1.4

15

Upravljanje ljudskim resursima

Aktivnosti upravljanja ljudskim resursima dodijeljene su Sekretarijatu za opStu upravu i
drustvene djelatnosti.

Planiranje ljudskih resursa

Planiranje ljudskih resursa se trenutno ne sprovodi, niti je to predvideno Odlukom o
organizaciji.

Zaposljavanje i odabir kandidata

Odgovornost za oglasavanje slobodnih radnih mjesta i rukovodenje procesom zaposljavanja
povjereni su Sekretarijatu za opsStu upravu i druStvene djelatnosti. Ne postoji pisana
opstinska procedura za postupak zaposljavanja kao cjeline. U praksi Sekretarijat aktivno
ucestvuje u prijemu prijava za posao, odabiru kandidata, kreiranju liste kandidata i
formiranju komisije za odabir kandidata u skladu sa Zakonom o drZzavnim sluzbenicima i
namjestenicima.

Obuka i razvoj ljudskih resursa

Prema Odluci o organizaciji, obuka i razvoj ljudskih resursa su dodijeljeni glavnom
administratoru i ona predvida pripremu programa za profesionalno usavrSavanje drzavnih
sluzbenika i pripravnika, i nadgledanje implementacije obuke i razvoja ljudskih resursa. Ovi
zadaci se trenutno ne izvrSavaju, jer je nova Odluka o organizaciji stupila na snagu u
septembru 2011.g. Ne postoje podaci o postoje¢em budzetu za obuku i razvoj u ovoj opstini.

Upravljanje radnim u€inkom

Sistem vrednovanja ucinaka rada koji su predlozile centralne vlasti je uveden prije dvije
godine, ali sistem nije dobro funkcionisao zbog nedostatka realne evaluacije. U to vrijeme
funkcija nadgledanja ocjenjivanja radnih u¢inaka bila je pod Sekretarijatom. Sada, prema
Odluci o organizaciji ona je pod glavnim administratorom.

PREPORUKE ZA OPSTINU HERCEG NOVI

2.1

Planiranje ljudskih resursa — preporuke

Preporuka 2.1.1: Dodijeliti odgovornost za planiranje ljudskih resursa glavhom
administratoru.

Treba revidirati Odluku o organizaciji tako da ona obuhvati sljede¢e odgovornosti glavnog
administratora:

° Glavni administrator je duzan da u dogovoru i saradnji sa svim starijeSinama
organa pripremi plan za ljudske resurse koji se zatim daje predsjedniku opstine na
odobrenje;

° Glavni administrator je odgovoran za koordinaciju implementacije plana za ljudske
resurse;

° Glavni administrator je odgovoran za podnosenje godiSnjeg izvjestaja predsjedniku

opstine o tome koliko se napredovalo u sprovodenju plana za ljudske resurse.

Preporuka 2.1.2: Izraditi dvogodi$nji-trogodisnji plan za ljudske resurse

Glavni administrator treba da bude odgovoran za izradu dvogodi$njeg — trogodi$njeg plana
za ljudske resurse uz dogovor sa predsjednikom opstine, starijeSinama organa i drugim
odgovornim licima. Svrha ovog plana jeste da se predvidi broj ljudi i vrste vjestina koji su
potrebni lokalnoj upravi kako bi se nastavilo sa pruzanjem usluga visokog kvaliteta
gradanima i kako bi se postigli strateski ciljevi opstine.
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Ocekuje se da ¢e glavnom adminsitratoru pomo¢ u izradi plana za ljudske resurse pruziti
Uprava za kadrove i/ili Zajednica opstina kroz obuku, zajedno sa standardnim formatom i
smjernicama za planiranje ljudskih resursa.

Pretpostvlja se da plan treba razvijati svake 3-4 godine, da ga treba godi$nje azurirati u
zavisnosti od znacajnih promjena budZeta, opstinskih vlasti i funkcija i kadrovskog
okruzenja.

Preporuka 2.1.3: GodiSnji izvjestaj o kadrovima za Skup$tinu opstine

Glavni administrator treba da bude odgovoran za pripremu godi$njeg izvjestaja za Skupstinu
opstine koji treba da informiSe odbornike o glavnim trendovima u vezi sa troSkovima obuke
kadrova za obavljanje odredenih poslova, troSkovima zapos$ljavanja i prate¢im troskovima.
Izvjestaj treba da bude jednostavan i da sadrzi tabelu, kao Sto je to slucaj sa primjerom koji
je dat u glavnom izvjestaju.

Izvjestaj o kadrovima moze da bude samostalni izvjestaj za Skupstinu ili moze da bude
uklju¢en u godisnji izvjestaj predsjednika opsStne. IzvjeStaj o kadrovima treba da sadrzi
tekstualni dio koji povezuje osnovne podatke iz tabele sa opstinskim planom ljudske resirse i
da pojasni da li je plan usmjeren ka implementaciji ili ne kao i da navede sve razloge za bilo
kakva odstupanja.

Zaposljavanje i odabir kandidata — preporuke

Preporuka 2.2.1: Usvojiti sopstvene procedure i politike zapo$ljavanja

Opstina, predvodena glavnim administratorom, treba da razvije sopstvene procedure za
zapoSljavanje novih kadrova u skladu sa Zakonom o drzavnim sluZbenicima i
namjestenicima. Procedura treba da bude zasnovana na modelu koji ¢e razviti Zajednica
opstina i Uprava za kadrove.

Procedura treba da pojasni svaki korak u procesu zaposljavanja, kao i da precizira uloge
lokalnih zvani¢nika u ¢itavom procesu, i nju formalno treba da usvoji predsjednik opstine.

Proceduru treba da prilagodi u odnosu na predlozeni model sekretar Sekretarijata za lokalnu
samoupravu u dogovoru sa predsjednikom opstine i starijeSinama organa.

Preporuka 2.2.2: Treba ispitati $ta se sve moze uraditi sa poslovima na pola radnog
vremena, kada je u pitanju podjela jednog posla na viSe zasposlenih, kao i drugi
oblici fleksibilnog zaposlenja.

Glavni administrator i sekretar Sekretarijata treba da istraze opcije za fleksibilnije zaposlenje
kada se pojavi slobodno radno mjesto. To je sa ciljem da se omoguéi fleksibilniji pristup
prilikom zaposljavanja visoko kvalifikovanih pojedinaca sa posebnim znanjima koje je tesko
naci. U konkretnom slucaju, zaposlenje na pola radnog vremena moze biti atraktivna ponuda
za Zene sa malom djecom.

Preporuka 2.2.3: Treba oglasiti slobodna radna mjesta 5to je Sire moguce i aktivho
traziti kandidate iz drugih opstina

Kada se oglasava slobodno radno mjesto, sluZzbenik za kadrovska pitanja treba da se postara
da se to slobodno radno mjesto oglasi $to je Sire moguce kako bi bilo siguran da psotoji veca
Sansa da ¢e se naci najkvalifikovanija osoba za taj posao. Koliko god je to moguce treba
koristiti elektronsku postu radi povezivanja sa kontakt osobama, internet stranice na kojima
se oglasavaju poslovi i, ukoliko je izradena, internet stranicu Zajednice opstina radi pruZanja
informacija o slobodnim radnim mjestima.

Preporuka 2.2.4: Za zaposlenje na neodredeno istraziti moguénost da se obuce
postojeci radnici za viSe pozicije, umjesto da se traga za ljudima sa formalnim
kvalifikacijama.

Tamo gdje je neko radno mjesto upraznjeno ve¢ duze vrijeme, glavni administrator i/ili
sekretar treba da istraze moguénosti obucavanja postojecih kadrova da streknu potrebne
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vjestine ili reorganizovati dati posao tako da dvoje ili viSe nisko kvalifikovanih ljudi moze da
obavlja postojece zadatke.

Obuka i razvoj ljudskih resursa— preporuke

Preporuka 2.3.1: Uspostaviti budZet za obuku (oko 2% troSkova zarade) i nadi
nacine da se on potrosi u skladu sa potrebama za obukom

Predsjednik opstine treba da ukljuci predlozeni iznos u opstinski budzet za potrebe obuke
zaposlenih i da povezuje ovaj iznos sa godi$njim planom obuke i budZzetom koji priprema
glavni administrator.

Preporuka 2.3.2: Procjena potreba za obukom treba da bude zasnovana na
planiranju ljudskih resursa i ocjeni radnih ucinaka.

Glavni administrator treba da kooridnira pripremu analize potreba za obukom na osnovu
potreba identifikovanih u planu za ljudske resurse i na osnovu potreba za obukom
identifikovanih kroz ocjenu radnog ué¢inka. Pretpostavka je da jednostavnu metodologiju za
izvodenje analize potreba za obukom treba da sprovede Zajednica opstina, Sto treba da bude
podrzano jednim kursom obuke.

Preporuka 2.3.3: Izraditi plan obuke koji je zasnovan na potrebama za obukom.

Glavni administrator treba da izradi plan obuke u bliskoj saradnji sa predsjednikom opstine i
starijeSinama organa. Ovaj plan treba da bude zasnovan na nalazima Analize potreba za
obukom i treba da se nasloni na prilike koje postoje u zemlji za pruzanjem obuke. Tamo gdje
je obuka potrebna ali nije dostupna, glavni administrator treba da obezbijedi adekvatnu
obuku koja odgovara potrebama opstine. Glavni administrator takode treba da bude u
kontaktu sa susjednim opStinama i da istrazi mogucnosti za organizovanjem zajednicke
obuke tamo gdje su potrebe zajednicke.

Pretpostavka je da ¢e Zajednica opstina izraditi format i smjernice za pripremu plana obuke i
da ¢e to ispratiti sa kursom obuke za one koji su odgovorni za izradu plana obuke.

Preporuka 2.3.4: Izraditi program obuke za pripravnike

Glavni administrator treba da, u dogovoru sa predsjednikom opstine i starijeSinama organa,
pripremi program obuke za pripravnike koje zapoSljava opstina. Ovo je zakonska obaveza
koja moze da pomogne da se zadovolje buduce potrebe opstine za ljudskim resursima.

Preporuka 2.3.5: Obezbijediti da svi zaposleni imaju neki oblik obuke ili priliku za
profesionalnim razvojem najmanje jednom u tri godine.
Glavni administrator treba da obezbijedi da planovi obuke odgovaraju potrebama zaposlenih

u opstini. Prema Zakonu, drzavni sluzbenici i namjeStenci imaju obavezu da pohadaju
obuke, tako da planovi obuke treba da obezbijede da se ova zakonska obaveza postuje.

Upravljanje radnim u€inkom — preporuka

Preporuka 2.4.1: Formalno usvojiti procedure za upravljanje radnim u€inkom

Glavni administrator u dogovoru sa predsjednikom opStine i starijeS§inama organa treba da
prilagodi procedure koje su date kao model, a koje treba da izradi Uprava za kadrove i
Zajednica opStina kako bi ih opStina primjenila. Usvojene procedure treba da budu usvojene
formalno od strane predsjednika opstine.

Preporuka 2.4.2: Obezbijediti da svi zaposleni na rukovodec¢im pozicijama,
ukljuCujuci i predsjednika opstine, glavnog administratora i sekretara produ obuku za
upravljanje radnim ucincima.

Predsjednik opstine uz pomo¢ glavnog administratora treba da obezbijedi da zaposleni na
rukovodeé¢im polozajima pohadaju obuku iz upravljanja radnim ucinkom koju ¢e
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organizovati Zajednica opstina i Uprava za kadrove. To ¢e osigurati da rukovodioci imaju
adekvatnu obuku potrebnu za vrienje duznosti kada je u pitanju upravljanje radnim uc¢inkom.

Preporuka 2.4.3: Podrzati lokalnog zaposlenog u kancelariji glavnog administratora
da se obuci za mentora za upravljanje radnim u€inkom kako bi mogao da da
podrsku i smjernice ostalim rukovodiocima u upavljanju ljudskim resursima

Od te osobe se ocekuje da pohada intenzivniju obuku o upravljanju radnim ucinkom u
odnosu na ostalo osoblje i stoga ¢e se od nje ocekivati da pruzi podrsku i da savjete
kolegama.

Preporuka 2.4.4: Uvesti proces upravljanja radnim u¢inkom za sve zaposlene i dati
jedan opsti uvod.

Mentor za upravljanje radnim ucinkom, uz pomo¢ glavnog administratora, treba da
organizuje obuku u vidu radionice za sve zaposlene i da objasni kako funkcioniSe proces
upravljanja radnim ucinkom i Sta ¢e se ocekivati od zaposlenih da ucine. Od Zajednice
opstina i Uprave za kadrove se o¢ekuje da obezbijede obuku i daju osnovne smjernice za
uvodenje ovog procesa.

Administrativno-kadrovski poslovi — preporuke

Preporuka 2.5.1: Administrativho-kadrovski poslovi ostaju u okviru Sekretarijata
Administrativno-kadrovski poslovi treba da ostanu u okviru Sekretarijata.

Preporuka 2.5.2: Imenovati drugu osobu iz kancelarije glavnog administratora koja
Ce biti podrSka opstinskom sluzbeniku nadleznom za upravljanje ljudskim resursima
i koja ¢e u€estvovati u obuci vezanoj za upravljanje radnim ucincima.

Ova osoba treba i sama da bude na poziciji rukovodioca i treba da bude dodatna podrska
opstinskom sluzbeniku odgovornom za upravljanje ljudskim resursima u kancelariji glavnog
administratora za pitanja davanja savjeta kolegama o procedurama i postupcima upavljanja
radnim uc¢incima.

Preporuka 2.5.3: Ispitati isplativost veée upotrebe informacione tehnologije
(kompjutera) u upravljanju ljudskim resursima (i u drugim funkcijama, gdje je to
primjenljivo).

Glavni administrator, uz podrsku sekretara za lokalnu samoupravu i Sefa jedinice za budzet i
finansije, treba da ispita koje sve mogucnosti postoje da se kompjuterizuje upravljanje
podacima koji se ticu zaposlenih. TroSkovi sistema informacione tehnologije se smanjuju,
tako da je za ocekivati da kompjuterizovanje ovog dijela sistema opstine bude zaista korisno
bez obzira na to da li ¢e se samo taj dio sistema kompjuterizovati ili ¢e se to desiti u paketu
sa Sirom kompjuterizacijom administrativnih sistema.
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Opstina Kolasin

Postoje¢a organizaciona struktura

Skupstina
opstine

Skupstins
ka Sluzba
(10)

Sekretarijat za
opstu upravu,
drustvene
djelatnosti i
zajednicke poslove
(48)

Predsjednik
Opstine (1)

Sluzba
Predsjednika
Opstine (11)

Sekretarijat za
planiranje i uredenje
prostora, stambeno
komunalne oblasti i
zastitu Zivotne
sredinu (14)

Sekretarijat za
privredu i
finansije (13)

Uprava prihoda
(21)

Glavni
administrator

(1)

Sluzba
Glavnog

administrator
a1\

Sekretarijat za
inspekcijske
poslove

(6)

Direkcija za
imovinu (6)

Komunalne [ Sluzba zastite
policije (13) ()

Broj stanovnika 2011 8.380 Podaci popisa
Promjena broja stanovnika 2003 -2011 -16% Podaci popisa
Rashodi opstine 2010 €2.2m Izvje$taj MUP-a
Rashodi opstine po osobi 2010 €262 Finansijski izvjestaj/
popis 2011.
Broj zaposlenih (lokalna uprava) 2010 160 IzvjeStaj MUP-a
Visak/deficit (IzvjeStaj MUP-a) 2010 63 IzvjeStaj MUP-a
Broj nedavno zaposlenih (prosla godina) 2011 6 Podaci iz razgovora
Broj odlazecih/koji se penzionisu 2011 Oko 48 ljudi  Podaciiz razgovora
se prijavilo
Broj zaposlenih (podaci iz razgovora) 2011 145 Spisak zaposlenih
BudZet za obuku (41393) 2010 €1.919 Finansijski izvjestaj
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Upravljanje ljudskim resursima
Aktivnosti upravljanja ljudskim resursima dodijeljene su Sekretarijatu za opStu upravu.
Prema Aktu o sistematizaciji ovaj Sekretarijat predvida jednu poziciju za viSeg savjetnika I
za upravljanje ljudskim resursima.

Planiranje ljudskih resursa

Planiranje ljudskih resursa se trenutno ne sprovodi, niti je to predvideno Odlukom o
organizaciji.

ZapoSljavanje i odabir kandidata

Odgovornost za oglasavanje slobodnih radnih mjesta i rukovodenje procesom zaposljavanja
povjereni su Sekretarijatu za opstu upravu. Ne postoji pisana opstinska procedura za
postupak zaposljavanja u cjelini. U praksi Sekretarijat aktivno u¢estvuje u prijemu prijava za
posao, odabiru kandidata, kreiranju liste kandidata i formiranju komisije za odabir kandidata
u skladu sa Zakonom o drzavnim sluzbenicima i namjeStenicima.

Obuka i razvoj ljudskih resursa

Prema Odluci o organizaciji, obuka i razvoj ljudskih resursa su dodijeljeni Sekretarijatu koji
se prema ovoj Odluci bavi analizom potreba za obukom, pripremom programa za
profesionalnim usavrSavanjem drzavnih sluzbenika i pripravnika, i koji koordinira
implementaciju obuke i razvoja kadrova, dok je glavni administrator zaduzen da nadgleda
aktivnosti vezane za obuku i analizu efekata tih obuka. Ovi zadaci se trenutno ne izvrsavaju.
Postojeci budzet za obuku i razvoj u ovoj opstini iznosi €1.919.

Upravljanje radnim u€inkom

Sistem vrednovanja ucinaka rada koji su predlozile centralne vlasti jo§ uvijek nije uveden.
Uz to, Sekretarijat je zaduzen za nadgledanje ocjenjivanja radnog uc¢inka.

PREPORUKE ZA OPSTINU KOLASIN

2.1

Planiranje ljudskih resursa — preporuke

Preporuka 2.1.1: Dodijeliti odgovornost za planiranje ljudskih resursa glavhom
administratoru.

Treba revidirati Odluku o organizaciji tako da ona obuhvati sljede¢e odgovornosti glavnog
administratora:

° Glavni administrator je duzan da u dogovoru i saradnji sa svim starijeSinama
organa pripremi plan za ljudske resurse koji se zatim daje predsjedniku opstine na
odobrenje;

° Glavni administrator je odgovoran za koordinaciju implementacije plana za ljudske
resurse;

° Glavni administrator je odgovoran za podnosenje godiSnjeg izvjestaja predsjedniku

opstine o tome koliko se napredovalo u sprovodenju plana za ljudske resurse.

Preporuka 2.1.2: Izraditi dvogodi$nji-trogodisnji plan za ljudske resurse

Glavni administrator treba da bude odgovoran za izradu dvogodi$njeg — trogodi$njeg plana
za ljudske resurse uz dogovor sa predsjednikom opstine, starijeS§inama organa i drugim
relevantnim licima. Svrha ovog plana jeste da se predvidi broj ljudi i vrste vjestina koji su
potrebni lokalnoj upravi kako bi se nastavilo sa pruzanjem usluga visokog kvaliteta
gradanima i kako bi se postigli strateski ciljevi opstine.
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Ocekuje se da ¢e glavnom adminsitratoru pomo¢ u izradi plana za kadrove pruziti Uprava za
kadrove i/ili Zajednica opstina kroz obuku, zajedno sa standardnim formatom i smjernicama
za planiranje ljudskih resursa.

Pretpostvlja se da plan treba razvijati svake 3-4 godine, da ga treba godi$nje azurirati u
zavisnosti od znacajnih promjena budzeta, opStinskih vlasti i funkcija i kadrovskog
okruzenja.

Preporuka 2.1.3: Godisnji izvjestaj o kadrovima za Skup$tinu opStine

Glavni administrator treba da bude odgovoran za pripremu godiSnjeg izvjestaja za Skupstinu
opstine koji treba da informisSe odbornike o glavnim trendovima u vezi sa troSkovima obuke
kadrova za obavljanje odredenih poslova, troSkovima zaposljavanja i prate¢im troskovima.
Izvjestaj treba da bude jednostavan i da sadrzi tabelu, kao Sto je to slucaj sa primjerom koji
je dat u glavnom izvjestaju.

Izvjestaj o kadrovima moze da bude samostalni izvjestaj za Skupstinu ili moze da bude
uklju¢en u godisnji izvjestaj predsjednika opsStne. Izvjestaj o ljudskim karovima treba da
sadrzi tekstualni dio koji povezuje osnovne podatke iz tabele sa opstinskim planom za
ljudske resurse i da pojasni da li je plan usmjeren ka implementaciji ili ne kao i da navede
sve razloge za bilo kakva odstupanja.

Zaposljavanje i odabir kandidata — preporuke

Preporuka 2.2.1: Usvojiti sopstvene procedure i politike zapo$ljavanja

Opstina, predvodena glavnim administratorom, treba da razvije sopstvene procedure za
zapoSljavanje novih kadrova u skladu sa Zakonom o drzavnim sluZbenicima i
namjeStenicima. Procedura treba da bude zasnovana na modelu koji ¢e razviti Zajednica
opstina i Uprava za kadrove.

Procedura treba da pojasni svaki korak u procesu zaposljavanja, kao i da precizira uloge
lokalnih zvani¢nika u ¢itavom procesu, i nju formalno treba da usvoji predsjednik opstine.

Proceduru treba da prilagodi, u odnosu na predlozeni model, sekretar Sekretarijata za lokalnu
samoupravu u dogovoru sa predsjednikom opstine i starijeSinama organa.

Preporuka 2.2.2: Treba ispitati $ta se sve moze uraditi sa poslovima na pola radnog
vremena, kada je u pitanju podjela jednog posla na viSe zasposlenih, kao i drugi
oblici fleksibilnog zaposlenja.

Glavni administrator i sekretar Sekretarijata treba da istraze opcije za fleksibilnije zaposlenje
kada se pojavi slobodno radno mjesto. To je sa ciljem da se omoguéi fleksibilniji pristup
prilikom zaposljavanja visoko kvalifikovanih pojedinaca sa posebnim znanjima koje je tesko
naci. U konkretnom slucaju, zaposlenje na pola radnog vremena moze biti atraktivna ponuda
za zene sa malom djecom.

Preporuka 2.2.3: Treba oglasiti slobodna radna mjesta sto je Sire moguce i aktivno
traziti kandidate iz drugih opS&tina

Kada se oglasava slobodno radno mjesto, sluZzbenik za kadrovska pitanja treba da se postara
da se to slobodno radno mjesto oglasi $to je Sire moguce kako bi bilo siguran da psotoji veca
Sansa da ¢e se naci najkvalifikovanija osoba za taj posao. Koliko god je to moguce treba
koristiti elektronsku postu radi povezivanja sa kontakt osobama, internet stranice na kojima
se oglasavaju poslovi i, ukoliko je izradena, internet stranicu Zajednice opStina radi pruzanja
informacija o slobodnim radnim mjestima.

Preporuka 2.2.4: Za zaposlenje na neodredeno istraziti moguénost da se obuce
postojeci radnici za viSe pozicije, umjesto da se traga za ljudima sa formalnim
kvalifikacijama.

Tamo gdje je neko radno mjesto upraznjeno veé duze vrijeme, glavni administrator i/ili
sekretar treba da istraze moguénosti obucavanja postoje¢ih kadrova da stenu potrebne
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vjestine ili reorganizovati dati posao tako da dvoje ili vise nisko kvalifikovanih ljudi moze da
obavlja postojece zadatke.

Obuka i razvoj ljudskih resursa — preporuke

Preporuka 2.3.1: Daodijeliti funkciju koordinacije obuke glavhom administratoru.

Odluku o organizaciji treba revidirati tako da glavni administrator ima sljedece
odgovornosti:

° ,Glavni administrator je odgovoran za koordinaciju pripremanja plana obuke u
dogovoru sa predsjednikom opStine i starijeSinama organa, ¢ime se pruZa
mogucnost za obukom i razvojem ljudskih resursa neophodnim za sve zaposlene u
toku predstojece godine, kao i za budzet za realizaciju plana®.

) »Glavni administrator je odgovoran za koordinaciju sprovodenja plana obuke,
ukljuujuéi 1 informisanje starijeSina organa O odgovaraju¢im eksternim
mogucnostima za obukom, kao i za organizovanjem obuke i razvojnim Sansama za
zaposlene u opstini gdje je to mogucée primjeniti*.

Preporuka 2.3.2: Opredijeliti budZet za obuku (oko 2% troSkova zarade) i naci nac€ine
da se on potrosi u skladu sa potrebama za obukom

Predsjednik opstine treba da ukljuci predloZeni iznos u opstinski budzet za potrebe obuke
zaposlenih i da povezuje ovaj iznos sa godisnjim planom obuke i budzetom koji priprema
glavni administrator.

Preporuka 2.3.3: Procjena potreba za obukom treba da bude zasnhovana na
planiranju ljudskih resursa i ocjeni radnog ucinka.

Glavni administrator treba da koordiniSe pripremu analize potreba za obukom na osnovu
potreba identifikovanih u planu za ljudske resurse i na osnovu potreba za obukom
identifikovanih kroz ocjenu radnog ucinka. Pretpostavka je da jednostavnu metodologiju za
izvodenje analize potreba za obukom treba da sprovede Zajednica opstina, Sto treba da bude
podrzano jednim kursom obuke.

Preporuka 2.3.4: Izraditi plan obuke koji je zasnovan na potrebama za obukom.

Glavni administrator treba da izradi plan obuke u bliskoj saradnji sa predsjednikom opstine i
starijeSinama organa. Ovaj plan treba da bude zasnovan na nalazima Analize potreba za
obukom i treba da se nasloni na prilike koje postoje u zemlji za pruzanjem obuke. Tamo gdje
je obuka potrebna ali nije dostupna, glavni administrator treba da obezbijedi adekvatnu
obuku koja odgovara potrebama opstine. Glavni administrator takode treba da bude u
kontaktu sa susjednim opstinama i da istrazi mogucnosti za organizovanjem zajednicke
obuke tamo gdje su potrebe zajednicke.

Pretpostavka je da ¢e Zajednica opstina izraditi format i smjernice za pripremu plana obuke i
da ¢e to ispratiti sa kursom obuke za one koji su odgovorni za izradu plana obuke.

Preporuka 2.3.5: Izraditi program obuke za pripravnike

Glavni administrator treba da, u dogovoru sa predsjednikom opstine i starije¢inama organa,
pripremi program obuke za pripravnike koje zaposljava opstina. Ovo je zakonska obaveza
koja moze da pomogne da se zadovolje buduce potrebe opstine za ljudskim resursima.

Preporuka 2.3.6: Obezbijediti da svi zaposleni imaju neki oblik obuke ili priliku za
profesionalnim razvojem najmanje jednom u tri godine.

Glavni administrator treba da obezbijedi da planovi obuke odgovaraju potrebama zaposlenih
u ops$tini. Prema Zakonu, drzavni sluzbenici i namjeStenci imaju obavezu da pohadaju
obuke, tako da planovi obuke treba da obezbijede da se ova zakonska obaveza postuje.
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Upravljanje radnim u€inkom — preporuka

Preporuka 2.4.1: Dodijeliti odgovornosti za nadgledanje i koordinaciju procesa
upravljanja u€inkom rada glavnom administratoru.

Odluku o organizaciji treba revidirati tako da obuhvati i sljede¢i stav:

) »Glavni administrator je odgovoran za nadgledanje i koordinaciju procesa
upravljanja radnim u¢inkom®.

Preporuka 2.4.2: Formalno usvojiti procedure za upravljanje radnim u€inkom

Glavni administrator u dogovoru sa predsjednikom opstine i starijeSinama organa treba da
prilagodi procedure koje su date kao model, a koje treba da izradi Uprava za kadrove i
Zajednica opstina kako bi ih opstina koristila. Usvojene procedure treba da budu usvojene
formalno od strane predsjednika opstine.

Preporuka 2.4.3: Obezbijediti da svi zaposleni na rukovode¢im pozicijama,
uklju€ujuci i predsjednika opstine, glavnog administratora i sekretara produ obuku za
upravljanje radnim ucinkom.

Predsjednik opstine uz pomo¢ glavnog administratora treba da obezbijedi da zaposleni na
rukovodeéim polozajima pohadaju obuku iz upravljanja radnim ucinkom koju de
organizovati Zajednica opstina i Uprava za kadrove. To ¢e osigurati da rukovodioci imaju
adekvatnu obuku potrebnu za vrSenje duznosti kada je u pitanju upravljanje radnim u¢inkom.

Preporuka 2.4.4: Odrediti jednu osobu koja ¢e imati intenzivniju obuku u upravljanju
radnim ucinkom (,Mentor za upravljanje radnim u¢inkom®).

Glavni administrator, uz odobrenje predsjednika opstine, treba da imenuje jednu osobu u
opstini koja treba da bude mentor i savjetnik ostalom rukovode¢em kadru. Ova osoba treba i
sama da bude na poziciji rukovodioca i da bude zainteresovana da nauci viSe o upravljanju
radnim ucinkom. Od te osobe ¢e se ocekivati da pohada intenzivniju obuku o upravlajnju
radnim u¢inkom u odnosu na ostale zaposlene i stoga ¢e se od nje ocekivati da pruzi podrsku
i da savjete kolegama.

Preporuka 2.4.5: Uvesti proces upravljanja radnim u¢inkom za sve zaposlene i dati
jedan opsti uvod.

Mentor za upravljanje radnim ucinkom, uz pomo¢ glavnog administratora, treba da
organizuje obuku u vidu radionice za sve zaposlene i da objasni kako funkcioni$e proces
upravljanja radnim ucinkom i §ta ¢e se ocekivati od zaposlenih da ucine. Od Zajednice
opstina i Uprave za kadrove se oCekuje da obezbijede obuku i daju osnovne smjernice za
uvodenje ovog procesa.

Administrativno-kadrovski poslovi — preporuke

Preporuka 2.5.1: Administrativno-kadrovski poslovi ostaju u okviru Sekretarijata

Administrativno-kadrovski poslovi treba da ostanu tamo gdje se sada i nalaze - u Jedinici za
kadrove u okviru Sekretarijata.

Preporuka 2.5.2: Prebaciti odgovornost za obuku i profesionalni razvoj sa
Sekretarijata za opStu upravu

Kao sto je predlozeno u prethodnom tekstu, glavni administrator treba da bude odgovoran za
koordiniranje obuke i aktivnosti profesionalnog razvoja. Stoga, Odluku o organizaciji treba
dopuniti tako da ova odgovornost ne bude vise pod Sekretarijatom.

Strana 102 od 189



Richard Allen & Milena Biro Analiza funkcija i kapaciteta upravljanja ljudskim resursima u
UNDP Crna Gora crnogorskim opstinskim upravama

Preporuka 2.5.3: Ispitati isplativost ve¢e upotrebe informacione tehnologije
(kompjutera) u upravljanju ljudskim resursima (i u drugim funkcijama, gdije je to
primjenljivo).

Glavni administrator, uz podrSku sekretara za opStu upravu i druStvene poslove i Sefa
jedinice za budzet i finansije, treba da ispita koje sve mogucnosti postoje da se
kompjuterizuje upravljanje podacima koji se ti¢u zaposlenih. Troskovi sistema informacione
tehnologije se smanjuju, tako da je za ocekivati da kompjuterizovanje ovog dijela sistema
opstine bude zaista korisno bez obzira na to da li ¢e se samo taj dio sistema kompjuterizovati
ili ¢e se to desiti u paketu sa Sirom kompjuterizacijom administrativnih sistema.
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Opstina Kotor

Postoje¢a organizaciona struktura

Skupstina Predsjednik
opstine opstine (1)

Sluzba
predsjednika
opstine ()

Skupstinska
sluzba (3)

Sekretarijat
za
urbanizam, za za kulturu,
gradevinarst J§ imovinsko- sport i
Vo, i pravne drustvene
prostorno poslove djelatnosti
planiranje (9) (12)
(18)

Sekretari | Sekretarijat
jat za za razvoj
lokalne preduzetnist
prihode, va,
budzet i komunalne
finansije poslove i
(21) saobracaj ()

Gradanski
biro (10)

Glavni
administrator

(1)

Sluzba glavnog
administrator
a(2)

Sekretarijat
Sekretarijatll za zastitu
za opstu prirodne i
upravu (15)@ kulturne
bastine (5)

Komunal Informac
na Sluzba ioni
policija zastite () centar
(16) (2)

Sluzba za Sluzba za

unutrasn zajednick
ju e poslove

reviziju () (V)]

Opis Godina Vrijednost Komentar
Broj stanovnika 2011 22,601 Podaci popisa
Promjena broja stanovnika 2003 -2011 -1.5% Podaci popisa
Rashodi opstine 2010 €7.7 miliona  |zvjestaj MUP-a
Rashodi opstine po osobi 2010 €341 Finansijski izvjestaj/
popis 2011.
Broj zaposlenih (lokalna uprava) 2010 198 IzvjeStaj MUP-a
Visak/deficit (IzvjeStaj MUP-a) 2010 7 IzvjeStaj MUP-a
Broj nedavno zaposlenih (prosla godina) 2011 7 Podaci iz razgovora
Broj odlazecih/koji se penzionisu 2011 10 Podaci iz razgovora
Broj zaposlenih (podaci iz razgovora) 2011 153 Podaci iz razgovora
BudZet za obuku (41393) 2010 €1.265 Finansijski izvjestaj
opstine
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Upravljanje ljudskim resursima

Aktivnosti upravljanja ljudskim resursima dodijeljene su Sekretarijatu za opStu upravu.
Prema Aktu o sistematizaciji ovaj Sekretarijat predvida jednu poziciju za viSeg savjetnika I
za radne odnose i opstu upravu.

Planiranje ljudskih resursa

Planiranje ljudskih resursa se trenutno ne sprovodi, niti je to predvideno Odlukom o
organizaciji.

ZapoSljavanje i odabir kandidata

Odgovornost za oglasavanje slobodnih radnih mjesta i rukovodenje procesom zaposljavanja
povjereni su Sekretarijatu za opS$tu upravu. Ne postoji pisana opstinska procedura za
postupak zaposljavanja u cjelini. U praksi Sekretarijat aktivno u¢estvuje u prijemu prijava za
posao, odabiru kandidata, kreiranju liste kandidata i formiranju komisije za odabir kandidata
u skladu sa Zakonom o drzavnim sluzbenicima i namjeStenicima.

Obuka i razvoj ljudskih resursa

U Odluci o organizaciji, pitanje obuke i razvoja ljudskih resursa nije obradeno. Postojeci
budZet za obuku i razvoj u ovoj opstini iznosi €1.265.

Upravljanje radnim u€inkom

Sistem vrednovanja ucinaka rada koji su predlozile centralne vlasti je uveden prosle godine.
Na osnovu izjava intervjuisanih, postojao je problem u objektivnoscu ocjenjivanja, pa se
prestalo sa primjenom prakse ocjenjivanja.

PREPORUKE ZA OPSTINU KOTOR

2.1

Planiranje ljudskih resursa — preporuke

Preporuka 2.1.1: Dodijeliti odgovornost za planiranje ljudskih resursa glavhom
administratoru.

Treba revidirati Odluku o organizaciji tako da ona obuhvati sljedec¢e odgovornosti glavnog
administratora:

° Glavni administrator je duzan da u dogovoru i saradnji sa svim starijeSinama
organa pripremi plan za ljudske resurse koji se zatim daje predsjedniku opstine na
odobrenje;

° Glavni administrator je odgovoran za koordinaciju implementacije plana za ljudske
resurse;

° Glavni administrator je odgovoran za podnosenje godiSnjeg izvjestaja predsjedniku

opstine o tome koliko se napredovalo u sprovodenju plana za ljudske resurse.

Preporuka 2.2: Izraditi dvogodiSnji-trogodisnji plan za ljudske resurse

Glavni administrator treba da bude odgovoran za izradu dvogodisnjeg — trogodisnjeg plana
za ljudske resurse uz dogovor sa predsjednikom opstine, starijeS§inama organa i drugim
odgovornim licima. Svrha ovog plana jeste da se predvidi broj ljudi i vrste vjestina koji su
potrebni lokalnoj upravi kako bi se nastavilo sa pruzanjem usluga visokog kvaliteta
gradanima i kako bi se postigli strateski ciljevi opstine.

Ocekuje se da ¢e glavnom adminsitratoru pomo¢ u izradi plana za ljudske resurse pruziti
Uprava za kadrove i/ili Zajednica opstina kroz obuku, zajedno sa standardnim formatom i
smjernicama za planiranje ljudskih resursa.
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Pretpostvlja se da plan treba razvijati svake 3-4 godine, da ga treba godi$nje azurirati u
zavisnosti od znaCajnih promjena budzeta, opstinskih vlasti i funkcija i kadrovskog
okruzenja.

Preporuka 2.3: Godisnji izvjeStaj o kadrovima za Skupstinu opstine

Glavni administrator treba da bude odgovoran za pripremu godiSnjeg izvjestaja za Skupstinu
opstine koji treba da informiSe odbornike o glavnim trendovima u vezi sa troSkovima obuke
kadrova za obavljanje odredenih poslova, troSkovima zapos$ljavanja i prate¢im troskovima.
Izvjestaj treba da bude jednostavan i da sadrzi tabelu, kao Sto je to slucaj sa primjerom koji
je dat u glavnom izvjestaju.

Izvjestaj o kadrovima moze da bude samostalni izvjestaj za Skupstinu ili moze da bude
ukljuéen u godisnji izvjeStaj predsjednika opsStne. IzvjeStaj o kadrovima treba da sadrzi
tekstualni dio koji povezuje osnovne podatke iz tabele sa opstinskim planom za ljudske
resurse i da pojasni da li je plan usmjeren ka implementaciji ili ne kao i da navede sve
razloge za bilo kakva odstupanja.

ZapoSljavanje i odabir kandidata — preporuke

Preporuka 2.2.1: Usvojiti sopstvene procedure i politike zapoSljavanja

Opstina, predvodena glavnim administratorom, treba da razvije sopstvene procedure za
zapoS§ljavanje novih kadrova u skladu sa Zakonom o drZzavnim sluzbenicima i
namjestenicima. Procedura treba da bude zasnovana na modelu koji ¢e razviti Zajednica
opstina 1 Uprava za kadrove.

Procedura treba da pojasni svaki korak u procesu zaposljavanja, kao i da precizira uloge
lokalnih zvani¢nika u ¢itavom procesu, i nju formalno treba da usvoji predsjednik opstine.

Proceduru treba da prilagodi, u odnosu na predlozeni model, sekretar Sekretarijata za lokalnu
samoupravu u dogovoru sa predsjednikom opstine i starijeSinama organa.

Preporuka 2.2.2: Treba ispitati Sta se sve moze uraditi sa poslovima na pola radnog
vremena, kada je u pitanju podjela jednog posla na viSe zasposlenih, kao i drugi
oblici fleksibilnog zaposlenja.

Glavni administrator i sekretar Sekretarijata treba da istraze opcije za fleksibilnije zaposlenje
kada se pojavi slobodno radno mjesto. To je sa ciljem da se omogu¢i fleksibilniji pristup
prilikom zaposljavanja visoko kvalifikovanih pojedinaca sa posebnim znanjima koje je tesko
naci. U konkretnom slucaju, zaposlenje na pola radnog vremena moze biti atraktivna ponuda
za zene sa malom djecom.

Preporuka 2.2.3: Treba oglasiti slobodna radna mjesta 5to je Sire moguce i aktivho
traZiti kandidate iz drugih opstina

Kada se oglasava slobodno radno mjesto, sluzbenik za kadrovska pitanja treba da se postara
da se to slobodno radno mjesto oglasi $to je Sire moguce kako bi bilo siguran da psotoji veca
Sansa da ¢e se na¢i najkvalifikovanija osoba za taj posao. Koliko god je to moguée treba
koristiti elektronsku postu radi povezivanja sa kontakt osobama, internet stranice na kojima
se oglasavaju poslovi i, ukoliko je izradena, internet stranicu Zajednice opStina radi pruzanja
informacija o slobodnim radnim mjestima.

Preporuka 2.2.4: Za zaposlenje na neodredeno istraziti mogucnost da se obuce
postojeci radnici za viSe pozicije, umjesto da se traga za ljudima sa formalnim
kvalifikacijama.

Tamo gdje je neko radno mjesto upraznjeno ve¢ duze vrijeme, glavni administrator i/ili
sekretar treba da istraze moguénosti obucavanja postojecih kadrova da streknu potrebne
vjestine ili reorganizovati dati posao tako da dvoje ili viSe nisko kvalifikovanih ljudi moze da
obavlja postojece zadatke.
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Obuka i razvoj ljudskih resursa — preporuke

Preporuka 2.3.1: Dadijeliti funkciju koordinacije obuke glavhom administratoru.

Odluku o organizaciji treba revidirati tako da glavni administrator ima sljedece
odgovornosti:

) ,Glavni administrator je odgovoran za koordinaciju pripremanja plana obuke u
dogovoru sa predsjednikom opStine i starijeSinama organa, ¢ime se pruzaju
mogucnosti za obukom i razvojem kadrova neophodnim za sve zaposlene u toku
predstojece godine, kao i za budzet za realizaciju plana“.

° ,»Glavni administrator je odgovoran za koordinaciju sprovodenja plana obuke,
ukljucuju¢i 1 informisanje starijeSina organa O odgovaraju¢im eksternim
mogucnostima za obukom, kao i za organizovanjem obuke i razvojnim $ansama za
zaposlene u opstini gdje je to primjenljivo®.

Preporuka 2.3.2: Opredijeliti budZet za obuku (oko 2% troSkova zarade) i naéi
nacine da se on potrosi u skladu sa potrebama za obukom

Predsjednik opstine treba da ukljuci predlozeni iznos u opstinski budzet za potrebe obuke
zaposlenih i da povezuje ovaj iznos sa godi$njim planom obuke i budzetom koji priprema
glavni administrator.

Preporuka 2.3.3: Procjena potreba za obukom treba da bude zasnovana na
planiranju ljudskih resursa i ocjeni radnog ucinka.

Glavni administrator treba da koordiniSe pripremu analize potreba za obukom na osnovu
potreba identifikovanih u planu za ljudske resurse i na osnovu potreba za obukom
identifikovanih kroz ocjenu radnog uéinka. Pretpostavka je da jednostavnu metodologiju za
izvodenje analize potreba za obukom treba da sprovede Zajednica opstina, Sto treba da bude
podrzano jednim kursom obuke.

Preporuka 2.3.4: Izraditi plan obuke koji je zasnovan na potrebama za obukom.

Glavni administrator treba da izradi plan obuke u bliskoj saradnji sa predsjednikom opstine i
starijeSinama organa. Ovaj plan treba da bude zasnovan na nalazima Analize potreba za
obukom i treba da se nasloni na prilike koje postoje u zemlji za pruzanjem obuke. Tamo gdje
je obuka potrebna ali nije dostupna, glavni administrator treba da obezbijedi adekvatnu
obuku koja odgovara potrebama opstine. Glavni administrator takode treba da bude u
kontaktu sa susjednim opStinama i da istrazi mogucnosti za organizovanjem zajednicke
obuke tamo gdje su potrebe zajednicke.

Pretpostavka je da ¢e Zajednica opstina izraditi format i smjernice za pripremu plana obuke i
da ¢e to ispratiti sa kursom obuke za one koji su odgovorni za izradu plana obuke.

Preporuka 2.3.5: Izraditi program obuke za pripravnike

Glavni administrator treba da, u dogovoru sa predsjednikom opstine i starijeSinama organa,
pripremi program obuke za pripravnike koje zaposljava opstina. Ovo je zakonska obaveza
koja moze da pomogne da se zadovolje buduce potrebe opstine za ljudskim resursima.

Preporuka 2.3.6: Obezbijediti da svi zaposleni imaju neki oblik obuke ili priliku za
profesionalnim razvojem najmanje jednom u tri godine.

Glavni administrator treba da obezbijedi da planovi obuke odgovaraju potrebama zaposlenih
u opstini. Prema Zakonu, drzavni sluzbenici i namjeStenci imaju obavezu da pohadaju
obuke, tako da planovi obuke treba da obezbijede da se ova zakonska obaveza poStuje.
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2.5

Upravljanje radnim u€inkom — preporuka

Preporuka 2.4.1: Dodijeliti odgovornosti za nadgledanje i koordinaciju procesa
upravljanja u€inkom rada glavnom administratoru.

Odluku o organizaciji treba revidirati tako da obuhvati i sljede¢i stav:

) »Glavni administrator je odgovoran za nadgledanje i koordinaciju procesa
upravljanja radnim u¢inkom®.

Preporuka 2.4.2: Formalno usvojiti procedure za upravljanje radnim u€inkom

Glavni administrator u dogovoru sa predsjednikom opstine i starijeSinama organa treba da
prilagodi procedure koje su date kao model, a koje treba da izradi Uprava za kadrove i
Zajednica opstina kako bi ih opstina koristila. Usvojene procedure treba da budu usvojene
formalno od strane predsjednika opstine.

Preporuka 2.4.3: Obezbijediti da svi zaposleni na rukovodecim pozicijama,
uklju€ujuci i predsjednika opstine, glavnog administratora i sekretara produ obuku za
upravljanje radnim ucincima.

Predsjednik opstine uz pomo¢ glavnog administratora treba da obezbijedi da zaposleni na
rukovode¢im polozajima pohadaju obuku iz upravljanja radnim ucinkom koju ¢e
organizovati Zajednica opstina i Uprava za kadrove. To ¢e osigurati da rukovodioci imaju
adekvatnu obuku potrebnu za vrSenje duznosti kada je u pitanju upravljanje radnim u¢inkom.

Preporuka 2.4.4: Odrediti jednu osobu koja ¢ée imati intenzivniju obuku u upravljanju
radnim ucinkom (,Mentor za upravljanje radnim u¢inkom®).

Glavni administrator, uz odobrenje predsjednika opstine, treba da imenuje jednu osobu u
opstini koja treba da bude mentor i savjetnik ostalom rukovode¢em kadru. Ova osoba treba i
sama da bude na poziciji rukovodioca i da bude zainteresovana da nauci viSe o upravljanju
radnim ucinkom. Od te osobe ¢e se ocekivati da pohada intenzivniju obuku 0 upravlajnju
radnim u¢inkom u odnosu na ostale zaposlene i stoga ¢e se od nje o¢ekivati da pruzi podrsku
i da savjete kolegama.

Preporuka 2.4.5: Uvesti proces upravljanja radnim u¢inkom za sve zaposlene i dati
jedan opsti uvod.

Mentor za upravljanje radnim ucdinkom, uz pomo¢ glavnog administratora, treba da
organizuje obuku u vidu radionice za sve zaposlene i da objasni kako funkcioniSe proces
upravljanja radnim ucinkom i §ta ¢e se ocekivati od zaposlenih da ucine. Od Zajednice
opstina 1 Uprave za kadrove se oCekuje da obezbijede obuku i daju osnovne smjernice za
uvodenje ovog procesa.

Administrativno-kadrovski poslovi — preporuke

Preporuka 2.5.1: Administrativno-kadrovski poslovi ostaju u okviru Sekretarijata

Administrativno-kadrovski poslovi treba da ostanu gdje se trenutno i nalaze - u okviru
Jedinice za kadrove unutar Sekretarijata.

Preporuka 2.5.2: Ispitati isplativost veée upotrebe informacione tehnologije
(kompjutera) u upravljanju ljudskim resursima (i u drugim funkcijama, gdje je to
primjenljivo).

Glavni administrator, uz podrsku sekretara za loaklnu samoupravu i $efa jedinice za budzet i
finansije, treba da ispita koje sve mogucnosti postoje da se kompjuterizuje upravljanje
podacima koji se ticu zaposlenih. TroSkovi sistema informacione tehnologije se smanjuju,
tako da je za ocekivati da kompjuterizovanje ovog dijela sistema opStine bude zaista korisno
bez obzira na to da li ¢e se samo taj dio sistema kompjuterizovati ili ¢e se to desiti u paketu
sa Sirom kompjuterizacijom administrativnih sistema.
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Opstina Mojkovac

Postoje¢a organizaciona struktura

Skupstina
opstine
(Predsednik SO
(h)

Predsjednik Glavni
opstine (1) administrator (1)

Potpredsjednik
opstine (2)
Sluzba
Skupstinska predsjednika
sluzba (3) opstine i glavnog
administratora

(5)

Sekretarijat za Sekretarijat za Sluzba
uredenje prostora, drustvene Agencija za | Direkcija | Uprava | zastitei | Sluzbaza | Centarza
zastitu Zivotne djelatnosti, investicije i za javnih | komunal | poljoprivre | informaci
sredine, komunalno- propise i gradevinsko | imovinu | prihoda ne du, puteve | oni sistem
stambene poslove i kadrove zemljiste (3) (2) (4) policije | ivode (10) (€))
saobracaj (5) (8) (14)

Sekretarijfj Sekretarija
atza tza
opstu finansije i

upravu J ekonomski
(13) razvoj (3)

Opis Godina Vrijednost Komentar
Broj stanovnika 2011 8.622 Podaci popisa
Promjena broja stanovnika 2003 -2011 -14% Podaci popisa
Rashodi opstine 2010 €1.7m Izvje$taj MUP-a
Rashodi opstine po osobi 2010 €192 Finansijski izvjestaj/

popis 2011.

Broj zaposlenih (lokalna uprava) 2010 66 Izvjestaj MUP-a
Visak/deficit (IzvjeStaj MUP-a) 2010 10 IzvjeStaj MUP-a
Broj nedavno zaposlenih (prosla godina) 2011 3 Podaci iz razgovora
Broj odlazecih/koji se penzionidu 2011 / Podaci iz razgovora
Broj zaposlenih (podaci iz razgovora) 2011 77 Spisak zaposlenih
BudZet za obuku (41393) 2010 €2.145 Finansijski izvjestaj
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Rezime nalaza

11

1.2

13

14

15

Upravljanje ljudskim resursima

Aktivnosti upravljanja ljudskim resursima dodijeljene su Sekretarijatu za druStvene poslove,
regulativu i kadrove. Prema Aktu o sistematizaciji ovaj Sekretarijat predvida jednu poziciju
za viseg savjetnika II za regulativu i upravljanje ljudskim resursima.

Planiranje ljudskih resursa

Planiranje ljudskih resursa se trenutno ne sprovodi, niti je to predvideno Odlukom o
organizaciji.

ZapoSljavanje i odabir kandidata

Odgovornost za oglasavanje slobodnih radnih mjesta i rukovodenje procesom zaposljavanja
povjereni su Sekretarijatu za drustvene poslove, regulativu i kadrove. Ne postoji pisana
opStinska procedura za postupak zapoSljavanja u cjelini. U praksi Sekretarijat aktivno
ucestvuje u prijemu prijava za posao, odabiru kandidata, kreiranju liste kandidata i
formiranju komisije za odabir kandidata u skladu sa Zakonom o drZzavnim sluzbenicima i
namjestenicima.

Obuka i razvoj ljudskih resursa

Prema Odluci o organizaciji, obuka i razvoj ljudskih resursa su dodijeljeni Sekretarijatu i ona
predvida pripremu programa za profesionalno usavrSavanje drzavnih sluzbenika i
pripravnika, i pomo¢ u implementaciji obuke i razvoja ljudskih resursa, kao i obezbjedivanju
ekspertske podrske glavnom administratoru i predsjedniku u kadrovskim pitanjima. Glavni
administrator je zaduZzen da predlaze obuku za lokakne sluzbenike. Analiza potreba za
obukom nije obuhvacena. Ovi zadaci se trenutno ne izvrSavaju. Postoje¢i budzet za obuku i
razvoj u ovoj opstini iznosi €2.145.

Upravljanje radnim u€inkom

Sistem vrednovanja uc¢inka rada koji su predlozile centralne vlasti je uveden prije oko tri
godine, i kao rezultat nedostatka objektivnosti u ocjenjivanju radnog u¢inka ovaj proces se
ne sprovodi.

PREPORUKE ZA OPSTINU MOJKOVAC

2.1

Planiranje ljudskih resursa — preporuke

Preporuka 2.1.1: Dodijeliti odgovornost za planiranje ljudskih resursa glavnom
administratoru.

Treba revidirati Odluku o organizaciji tako da ona obuhvati sljedece odgovornosti glavnog
administratora:

° Glavni administrator je duzan da u dogovoru i saradnji sa svim starijeSinama
organa pripremi plan za ljudske resurse koji se zatim daje predsjedniku opstine na
odobrenje;

° Glavni administrator je odgovoran za koordinaciju implementacije plana za ljudske
resurse;

° Glavni administrator je odgovoran za podnoSenje godiSnjeg izvjesStaja predsjedniku

opstine o tome koliko se napredovalo u sprovodenju plana za ljudske resurse.

Preporuka 2.1.2: Izraditi dvogodi$nji-trogodisnji plan za ljudske resurse

Glavni administrator treba da bude odgovoran za izradu dvogodi$njeg — trogodi$njeg plana
za ljudske resurse uz dogovor sa predsjednikom opstine, starijeSinama organa i drugim
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odgovornim licima. Svrha ovog plana jeste da se predvidi broj ljudi i vrste vjestina koji su
potrebni lokalnoj upravi kako bi se nastavilo sa pruzanjem usluga visokog kvaliteta
gradanima i kako bi se postigli strateski ciljevi opstine.

Ocekuje se da ¢e glavnom adminsitratoru pomo¢ u izradi plana za ljudske resurse pruziti
Uprava za kadrove i/ili Zajednica opstina kroz obuku, zajedno sa standardnim formatom i
smjernicama za planiranje ljudskih resursa.

Pretpostvlja se da plan treba razvijati svake 3-4 godine, da ga treba godi$nje azurirati u
zavisnosti od znacajnih promjena budZeta, opstinskih vlasti i funkcija 1 kadrovskog
okruzenja.

Preporuka 2.1.3: GodiSnji izvjestaj o kadrovima za Skup$tinu opstine

Glavni administrator treba da bude odgovoran za pripremu godisSnjeg izvjeStaja za Skupstinu
opstine koji treba da informiSe odbornike o glavnim trendovima u vezi sa troSkovima obuke
kadrova za obavljanje odredenih poslova, troskovima zaposljavanja i prate¢im troskovima.
Izvjestaj treba da bude jednostavan i da sadrzi tabelu, kao §to je to slucaj sa primjerom koji
je dat u glavnom izvjestaju.

Izvjestaj o kadrovima moze da bude samostalni izvjestaj za Skupstinu ili moze da bude
ukljucen u godisnji izvjestaj predsjednika opsStne. IzvjeStaj o kadrovima treba da sadrzi
tekstualni dio koji povezuje osnovne podatke iz tabele sa opStinskim planom za ljudske
resurse i da pojasni da li je plan usmjeren ka implementaciji ili ne kao i da navede sve
razloge za bilo kakva odstupanja.

ZapoSljavanje i odabir kandidata — preporuke

Preporuka 2.2.1: Usvojiti sopstvene procedure i politike zapoSljavanja

Opstina, predvodena glavnim administratorom, treba da razvije sopstvene procedure za
zaposljavanje novih kadrova u skladu sa Zakonom o drzavnim sluzbenicima. Procedura treba
da bude zasnovana na modelu koji ¢e razviti Zajednica opstina i Uprava za kadrove.

Procedura treba da pojasni svaki korak u procesu zaposljavanja, kao i da precizira uloge
lokalnih zvaniénika u ¢itavom procesu, i nju formalno treba da usvoji predsjednik opstine.

Proceduru treba da prilagodi, u odnosu na predlozeni model, sekretar Sekretarijata za lokalnu
samoupravu u dogovoru sa predsjednikom opstine i starijeSinama organa.

Preporuka 2.2.2: Treba ispitati Sta se sve moze uraditi sa poslovima na pola radnog
vremena, kada je u pitanju podjela jednog posla na viSe zasposlenih, kao i drugi
oblici fleksibilnog zaposlenja.

Glavni administrator i sekretar Sekretarijata treba da istraze opcije za fleksibilnije zaposlenje
kada se pojavi slobodno radno mjesto. To je sa ciljem da se omoguci fleksibilniji pristup
prilikom zaposljavanja visoko kvalifikovanih pojedinaca sa posebnim znanjima koje je tesko
naci. U konkretnom slucaju, zaposlenje na pola radnog vremena moze biti atraktivna ponuda
za Zene sa malom djecom.

Preporuka 2.2.3: Treba oglasiti slobodna radna mjesta Sto je Sire moguée i aktivho
traziti kandidate iz drugih opstina

Kada se oglasava slobodno radno mjesto, sluZzbenik za kadrovska pitanja treba da se postara
da se to slobodno radno mjesto oglasi $to je Sire moguce kako bi bilo siguran da psotoji veca
Sansa da ¢e se naci najkvalifikovanija osoba za taj posao. Koliko god je to moguce treba
koristiti elektronsku postu radi povezivanja sa kontakt osobama, internet stranice na kojima
se oglasavaju poslovi i, ukoliko je izradena, internet stranicu Zajednice opstina radi pruzanja
informacija o slobodnim radnim mjestima.
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Preporuka 2.2.4: Za zaposlenje na neodredeno istraziti moguénost da se obuce
postojeci radnici za viSe pozicije, umjesto da se traga za ljudima sa formalnim
kvalifikacijama.

Tamo gdje je neko radno mjesto upraznjeno ve¢ duze vrijeme, glavni administrator i/ili
sekretar treba da istraze moguénosti obucavanja postojecih kadrova da streknu potrebne
vjestine ili reorganizovati dati posao tako da dvoje ili viSe nisko kvalifikovanih ljudi moze da
obavlja postojece zadatke.

Obuka i razvoj ljudskih resursa — preporuke

Preporuka 2.3.1: Daodijeliti funkciju koordinacije obuke glavhom administratoru.

Odluku o organizaciji treba revidirati tako da glavni administrator ima sljedece
odgovornosti:

° ,Glavni administrator je odgovoran za koordinaciju pripremanja plana obuke u
dogovoru sa predsjednikom opStine i starijeSinama organa, ¢ime se pruzaju
nogucnosti za obukom i razvojem kadrova neophodnim za sve zaposlene u toku
predstojece godine, kao i za budzet za realizaciju plana“.

° »Glavni administrator je odgovoran za koordinaciju sprovodenja plana obuke,
ukljuujuéi 1 informisanje starijeSina organa O o0dgovaraju¢im eksternim
moguénostima za obukom, kao i za organizovanjem obuke i razvojnim Sansama za
zaposlene u opstini gdje je to mogucée primjeniti*.

Preporuka 2.3.2: Opredijeliti budZet za obuku (oko 2% troSkova zarade) i naci nac€ine
da se on potrosi u skladu sa potrebama za obukom

Predsjednik opstine treba da ukljuci predloZeni iznos u opstinski budzet za potrebe obuke
zaposlenih i da povezuje ovaj iznos sa godi$njim planom obuke i budzetom koji priprema
glavni administrator.

Preporuka 2.3.3: Procjena potreba za obukom treba da bude zasnovana na
planiranju ljudskih resursa i ocjeni radnog ucinka.

Glavni administrator treba da koordiniSe pripremu analize potreba za obukom na osnovu
potreba identifikovanih u planu za ljudske resurse i na osnovu potreba za obukom
identifikovanih kroz ocjenu radnog uc¢inka. Pretpostavka je da jednostavnu metodologiju za
izvodenje analize potreba za obukom treba da sprovede Zajednica opstina, Sto treba da bude
podrzano jednim kursom obuke.

Preporuka 2.3.4: Izraditi plan obuke koji je zasnovan na potrebama za obukom.

Glavni administrator treba da izradi plan obuke u bliskoj saradnji sa predsjednikom opstine i
starjeS§inama organa. Ovaj plan treba da bude zasnovan na nalazima Analize potreba za
obukom i treba da se nasloni na prilike koje postoje u zemlji za pruzanjem obuke. Tamo gdje
je obuka potrebna ali nije dostupna, glavni administrator treba da obezbijedi adekvatnu
obuku koja odgovara potrebama opstine. Glavni administrator takode treba da bude u
kontaktu sa susjednim opStinama i da istrazi mogucnosti za organizovanjem zajedniCke
obuke tamo gdje su potrebe zajednicke.

Pretpostavka je da ¢e Zajednica opstina izraditi format i smjernice za pripremu plana obuke i
da ¢e to ispratiti sa kursom obuke za one koji su odgovorni za izradu plana obuke.

Preporuka 2.3.5: Izraditi program obuke za pripravnike

Glavni administrator treba da, u dogovoru sa predsjednikom opStine i starijeSinama organa,
pripremi program obuke za pripravnike koje zaposljava opstina. Ovo je zakonska obaveza
koja moze da pomogne da se zadovolje buduce potrebe opstine za ljudskim resursima.
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Preporuka 2.3.6: Obezbijediti da svi zaposleni imaju neki oblik obuke ili priliku za
profesionalnim razvojem najmanje jednom u tri godine.

Glavni administrator treba da obezbijedi da planovi obuke odgovaraju potrebama zaposlenih
u op$tini. Prema Zakonu, drzavni sluzbenici i namjeStenci imaju obavezu da pohadaju
obuke, tako da planovi obuke treba da obezbijede da se ova zakonska obaveza postuje.

Upravljanje radnim u€inkom — preporuka

Preporuka 2.4.1: Dodijeliti odgovornosti za nadgledanje i koordinaciju procesa
upravljanja u€inkom rada glavnom administratoru.

Odluku o organizaciji treba revidirati tako da obuhvati i sljede¢i stav:

° ,»Glavni administrator je odgovoran za nadgledanje i koordinaciju procesa
upravljanja radnim u¢inkom®.

Preporuka 2.4.2: Formalno usvojiti procedure za upravljanje radnim u€inkom

Glavni administrator u dogovoru sa predsjednikom opStine i starijeSinama organa treba da
prilagodi procedure koje su date kao model, a koje treba da izradi Uprava za kadrove i
Zajednica opstina kako bi ih opstina primjenila. Predlozene procedure treba da budu
usvojene formalno od strane predsjednika opstine.

Preporuka 2.4.3: Obezbijediti da svi zaposleni na rukovodecim pozicijama,
ukljucujuci i predsjednika opstine, glavnog administratora i sekretara produ obuku za
upravljanje radnim ucincima.

Predsjednik opstine uz pomo¢ glavnog administratora treba da obezbijedi da zaposleni na
rukovode¢im polozajima pohadaju obuku iz upravljanja radnim ucinkom koju ¢e
organizovati Zajednica opstina i Uprava za kadrove. To ¢e osigurati da rukovodioci imaju
adekvatnu obuku potrebnu za vrsenje duznosti kada je u pitanju upravljanje radnim u¢inkom.

Preporuka 2.4.4: Odrediti jednu osobu koja ¢ée imati intenzivniju obuku u upravljanju
radnim ucinkom (,Mentor za upravljanje radnim u¢inkom®).

Glavni administrator, uz odobrenje predsjednika opstine, treba da imenuje jednu osobu u
opstini koja treba da bude mentor i savjetnik ostalom rukovode¢em kadru. Ova osoba treba i
sama da bude na poziciji rukovodioca i da bude zainteresovana da nauci viSe o upravljanju
radnim ucinkom. Od te osobe ¢e se ocekivati da pohada intenzivniju obuku o upravlajnju
radnim u¢inkom u odnosu na ostale zaposlene i stoga ¢e se od nje ocekivati da pruzi podrsku
i da savjete kolegama.

Preporuka 2.4.5: Uvesti proces upravljanja radnim u€inkom za sve zaposlene i dati
jedan opsti uvod.

Mentor za upravljanje radnim ucinkom, uz pomo¢ glavnog administratora, treba da
organizuje obuku u vidu radionice za sve zaposlene i da objasni kako funkcioniSe proces
upravljanja radnim ucinkom i Sta ¢e se ocekivati od zaposlenih da ucine. Od Zajednice
opstina 1 Uprave za kadrove se o¢ekuje da obezbijede obuku i daju osnovne smjernice za
uvodenje ovog procesa.

Administrativno-kadrovski poslovi — preporuke

Preporuka 2.5.1: Administrativno-kadrovski poslovi ostaju u okviru Sekretarijata

Administrativno-kadrovski poslovi treba da ostanu tamo gdje se sada i nalaze - u Jedinici za
kadrove u okviru Sekretarijata.
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Preporuka 2.5.2: Prebaciti odgovornost za obuku i profesionalni razvoj sa
Sekretarijata za drustvene poslove, regulativu i kadrove

Kao sto je predlozeno u prethodnom tekstu, glavni administrator treba da bude odgovoran za
koordinisanje obuke i aktivnosti profesionalnog razvoja. Stoga, Odluku o organizaciji treba
dopuniti tako da ova odgovornost ne bude vise pod Sekretarijatom.

Preporuka 2.5.3: Ispitati isplativost vece upotrebe informacione tehnologije
(kompjutera) u upravljanju ljudskim resursima (i u drugim funkcijama, gdje je to
primjenljivo).

Glavni administrator, uz podrSku sekretara za opStu upravu i druStvene poslove i Sefa
jedinice za budzet i finansije, treba da ispita koje sve mogucnosti postoje da se
kompjuterizuje upravljanje podacima koji se ticu zaposlenih. Troskovi sistema informacione
tehnologije se smanjuju, tako da je za ocekivati da kompjuterizovanje ovog dijela sistema
opstine bude zaista korisno bez obzira na to da li ¢e se samo taj dio sistema kompjuterizovati
ili ¢e se to desiti u paketu sa Sirom kompjuterizacijom administrativnih sistema.
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Opstina Niksic
Postoje¢a organizaciona struktura

Glavni
administrator

(1)

Skupstina Predsjednik
opstine opStine (1)

Sluzba za . Sluzba
- Sluzba
skupstinske glavnog
poslove administratora
(10) (5)

predsjednika
opstine (14)

Sluzba za Sekretarijat Sluzba za
zajednicke za privredu Sekretarijat za Komunalna zastitu i Direkcija za Sluzba
poslove i finansije sport (5) policija (59) spasavanje imovinu (14) menedZera (4)
(39) (53) (83)

Agencija za Sekretarijat za Sekretarijat za Sekretarijat za
Sluzba za projektovan drustvene komunalne uredenje
razvoj mjesnih jei djelatnosti i posolove, prostora i
zajednica (26) planiranje opStu upravu saobracaj i stambene
(30) (52) vode (12) poslove (17)

Sluzba za
zastitu
Zivotne

sredine (12)

Opis Godina Vrijednost Komentar
Broj stanovnika 2011 72.443 Podaci popisa
Promjena broja stanovnika 2003 -2011 -4% Podaci popisa
Rashodi opstine 2010. €15.8m Finansijski izvjestaj
Rashodi opstine po osobi 2010 €219 (14/21) Finansijski izvjestaj /

popis 2011.

Broj zaposlenih (lokalna uprava) 2010 617 Izvje$taj MUP-a
Visak/deficit (IzvjeStaj MUP-a) 2010 / IzvjeStaj MUP-a
Broj nedavno zaposlenih (prosla godina) 2011 / Podaci iz razgovora
Broj odlazecih/koji se penzionidu 2011 2704240 Podaci iz razgovora
Broj zaposlenih (podaci iz razgovora) 2011 435 Spisak zaposlenih
BudZet za obuku (41393) 2010 €2,333 Finansijski izvjestaj
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Rezime nalaza
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1.2

1.3

1.4

15

Upravljanje ljudskim resursima

Aktivnosti upravljanja ljudskim resursima dodijeljene su Jedinici za kadrove unutar
Sekretarijata za lokalnu samoupravu i opste upravne poslove.

Planiranje ljudskih resursa

Planiranje ljudskih resursa se trenutno ne sprovodi, niti je to predvideno Odlukom o
organizaciji.

Zaposljavanje i odabir kandidata

Odgovornost za oglasavanje slobodnih radnih mjesta i rukovodenje procesom zaposljavanja
povjereni su Sekretarijatu za lokalnu samoupravu. Ne postoji pisana opstinska procedura za
postupak zaposljavanja u cjelini. U praksi Sekretarijat aktivno ucestvuje u prijemu prijava za
posao, odabiru kandidata, kreiranju liste kandidata i formiranju komisije za odabir kandidata
u skladu sa Zakonom o drzavnim sluzbenicima i namjeStenicima.

Obuka i razvoj ljudskih resursa

Prema Odluci o organizaciji, obuka i razvoj ljudskih resursa povjereni su Sekretarijatu i ta
odluka predvida analizu potreba za obukom, premu programa za profesionalno usavrSavanje
drzavnih sluzbenik i pripravnika i nadgledanje i koordinaciju implementacije obuke i razvoja
kadrova, dok je glavni administrator nadlezan za nadgledanje aktivnosti vezanih za obuku i
analizu efekata tih obuka. Ovi zadaci se trenutno ne sprovode. Postojec¢i budzet za obuku i
razvoj u ovoj opstini iznosi €2.333.

Upravljanje radnim u€inkom

Sistem vrednovanja ucinaka rada koji su predlozile centralne vlasti jo§ uvijek nije uveden.
Uz to Sekretarijat je nadlezan za nadgledanje ocjenjivanja radnog ucinka.

PREPORUKE ZA OPSTINU NIKSIC

2.1

Planiranje ljudskih resursa — preporuke

Preporuka 2.1.1: Dodijeliti odgovornost za planiranje ljudskih resursa glavhom

administratoru.

Treba revidirati Odluku o organizaciji tako da ona obuhvati sljede¢e odgovornosti glavnog

administratora:

° Glavni administrator i Jedinica za kadrove su duzni da u dogovoru i saradnji sa
svim starijeSinama organa pripreme plan za ljudske resurse koji se zatim daje
predsjedniku opstine na odobrenje;

° Glavni administrator i Jedinica za kadrove su odgovorni za kooridnaciju
implementacije plana za ljudske resurse;
° Glavni administrator je odgovoran za podnoSenje godiSnjeg izvjesStaja predsjedniku

opstine o tome koliko se napredovalo u sprovodenju plana za ljudske resurse.

Preporuka 2.1.2: Izraditi dvogodisnji-trogodisnji plan za ljudske resurse

Glavni administrator i Jedinica za kadrove treba da budu odgovorni za izradu dvogodisnjeg —
trogodi$njeg plana za ljudske resurse uz dogovor sa predsjednikom opstine, starijeSinama
organa i odgovornim licima. Svrha ovog plana jeste da se predvidi broj ljudi i vrste vjestina
koji su potrebni lokalnoj upravi kako bi se nastavilo sa pruzanjem usluga visokog kvaliteta
gradanima i kako bi se postigli strateski ciljevi opstine.
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Ocekuje se da ¢e glavnom adminsitratoru pomo¢ u izradi plana za ljudske resurse pruziti
Uprava za kadrove i/ili Zajednica opstina kroz obuku, zajedno sa standardnim formatom i
smjernicama za planiranje ljudskih resursa.

Pretpostvlja se da plan treba razvijati svake 3-4 godine, da ga treba godi$nje azurirati u
zavisnosti od znacajnih promjena budzeta, opStinskih vlasti i funkcija i kadrovskog
okruzenja.

Preporuka 2.1.3: GodiSnji izvjestaj o kadrovima za Skup$tinu opstine

Glavni administrator treba da bude odgovoran za pripremu godiSnjeg izvjestaja za Skupstinu
opstine koji treba da informisSe odbornike o glavnim trendovima u vezi sa troSkovima obuke
kadrova za obavljanje odredenih poslova, troSkovima zaposljavanja i prate¢im troskovima.
Izvjestaj treba da bude jednostavan i da sadrzi tabelu, kao Sto je to slucaj sa primjerom koji
je dat u glavnom izvjestaju.

Izvjestaj o kadrovima moze da bude samostalni izvjestaj za Skupstinu ili moze da bude
ukljucen u godisnji izvjestaj predsjednika opStne. IzvjeStaj o kadrovima treba da sadrzi
tekstualni dio koji povezuje osnovne podatke iz tabele sa opstinskim planom za ljudske
resurse i da pojasni da li je plan usmjeren ka implementaciji ili ne kao i da navede sve
razloge za bilo kakva odstupanja.

Zaposljavanje i odabir kandidata — preporuke

Preporuka 2.2.1: Usvojiti sopstvene procedure i politike zaposljavanja

Opstina 1 Jedincia za kadrove predvodeni glavnim administratorom, treba da razviju
sopstvene procedure za zaposljavanje novih kadrova u skladu sa Zakonom o drzavnim
sluzbenicima. Procedura treba da bude zasnovana na modelu koji ¢e razviti Zajednica
opstina i Uprava za kadrove.

Procedura treba da pojasni svaki korak u procesu zaposljavanja, kao i da precizira uloge
lokalnih zvani¢nika u ¢itavom procesu, i nju formalno treba da usvoji predsjednik opstine.

Proceduru treba da prilagodi, na osnovu modela, glavni administrator u dogovoru sa
predsjednikom opstine i starijeSinama organa.

Preporuka 2.2.2: Treba ispitati $ta se sve moze uraditi sa poslovima na pola radnog
vremena, kada je u pitanju podjela jednog posla na viSe zasposlenih, kao i drugi
oblici fleksibilnog zaposlenja.

Glavni administrator i1 sekretari Sekretarijata treba da istraze opcije za fleksibilnije
zaposlenje kada se pojavi slobodno radno mjesto. To je sa ciljem da se omoguéi fleksibilniji
pristup prilikom zaposljavanja visoko kvalifikovanih pojedinaca sa posebnim znanjima koje
je tesko naci. U konkretnom slucaju, zaposlenje na pola radnog vremena moze biti atraktivna
ponuda za Zene sa malom djecom.

Preporuka 2.2.3: Treba oglasiti slobodna radna mjesta Sto je Sire moguée i aktivho
traziti kandidate iz drugih opstina

Kada se oglasava slobodno radno mjesto, sluZzbenik za kadrovska pitanja treba da se postara
da se to slobodno radno mjesto oglasi $to je Sire moguce kako bi bilo siguran da psotoji veca
Sansa da ¢e se naci najkvalifikovanija osoba za taj posao. Koliko god je to moguce treba
koristiti elektronsku postu radi povezivanja sa kontakt osobama, internet stranice na kojima
se oglasavaju poslovi i, ukoliko je izradena, internet stranicu Zajednice opstina radi pruzanja
informacija o slobodnim radnim mjestima.

Preporuka 2.2.4: Za zaposlenje na neodredeno istraziti moguénost da se obuce
postojeci radnici za viSe pozicije, umjesto da se traga za ljudima sa formalnim
kvalifikacijama.

Tamo gdje je neko radno mjesto upraZznjeno ve¢ duZe vrijeme, glavni administrator i/ili
sekretar treba da istraze moguénosti obucavanja postojec¢ih kadrova da steknu potrebne
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vjestine ili reorganizovati dati posao tako da dvoje ili viSe nisko kvalifikovanih ljudi moze da
obavlja postojece zadatke.

Obuka i razvoj ljudskih resursa — preporuke

Preporuka 2.3.1: Daodijeliti funkciju koordinacije obuke glavhom administratoru.

Odluku o organizaciji treba revidirati tako da glavni administrator ima sljedece
odgovornosti:

° ,»Glavni administrator je Sef Jedinice za kadrove i odgovoran je za koordinaciju
pripremanja plana obuke u dogovoru sa predsjednikom opStine i starijeS§inama
organa, ¢ime se uspostavljaju prilike za obukom i razvojem kadrova neophodnim
za sve zaposlene u toku predstojece godine, kao i za budzet za realizaciju plana“.

° ,»Glavni administrator sa Jedinicom za kadrove je odgovoran za koordinaciju
sprovodenja plana obuke, ukljuuju¢i i informisanje starijeSina organa O
odgovaraju¢im eksternim moguénostima za obukom, kao i za organizovanjem
obuke i razvojnim $ansama za zaposlene u opstini gdje je to primjenljivo®.

Preporuka 2.3.2: Izdvojiti odredeni dio sredstava koji je namijenjen za Siri razvoj
kadrova (trenutno je to €50.000) i to posebno za obuku zaposlenih (Sto bi trebalo da
bude 2% od troskova zarade ili oko €20.000) i naéi nacine da se on trosi u skladu sa
potrebama za obukom.

Predsjednik opstine treba da ukljuci predloZeni iznos u opstinski budzet za potrebe obuke
zaposlenih i da povezuje ovaj iznos sa godisnjim planom obuke i budZetom koji priprema
glavni administrator.

Preporuka 2.3.3: Procjena potreba za obukom treba da bude zasnovana na
planiranju ljudskih resursa i ocjeni radnog ucinka.

Glavni administrator sa Jedinicom za kadrove treba da kooridnira pripremu analize potreba
za obukom na osnovu potreba identifikovanih u planu za ljudske resurse i na osnovu potreba
za obukom identifikovanih kroz ocjenu radnih ucinaka. Pretpostavka je da jednostavnu
metodologiju za izvodenje analize potreba za obukom treba da sprovede Zajednica opstina,
Sto treba da bude podrzano jednim kursom obuke.

Preporuka 2.3.4: Izraditi plan obuke koji je zasnovan na potrebama za obukom.

Glavni administrator sa Jedinicom za kadrove treba da izradi plan obuke u bliskoj saradnji sa
predsjednikom opsStine i starijeSinama organa. Ovaj plan treba da bude zasnovan na nalazima
Analize potreba za obukom i treba da se nasloni na prilike koje postoje u zemlji za
pruzanjem obuke. Tamo gdje je obuka potrebna ali nije dostupna, glavni administrator i
Jedincia za kadrove treba da obezbijede adekvatnu obuku koja odgovara potrebama opstine.
Glavni administrator takode treba da bude u kontaktu sa susjednim opStinama i da istrazi
mogucnosti za organizovanjem zajednicke obuke tamo gdje su potrebe zajednicke.

Pretpostavka je da ¢e Zajednica opstina izraditi format i smjernice za pripremu plana obuke i
da Ce to ispratiti sa kursom obuke za one koji su odgovorni za izradu plana obuke.

Preporuka 2.3.5: Izraditi program obuke za pripravnike

Glavni administrator i Jedinica za kadrove treba da, u dogovoru sa predsjednikom opstine i
starijeSinama organa, pripremi program obuke za pripravnike koje zaposljava opstina. Ovo
je zakonska obaveza koja moze da pomogne da se zadovolje buduce potrebe opstine za
ljudskim resursima.
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Preporuka 2.3.6: Obezbijediti da svi zaposleni imaju neki oblik obuke ili priliku za
profesionalnim razvojem najmanje jednom u tri godine.

Glavni administrator treba da obezbijedi da planovi obuke odgovaraju potrebama zaposlenih
u opS$tini. Prema Zakonu, drzavni sluzbenici i namjeStenci imaju obavezu da pohadaju
obuke, tako da planovi obuke treba da obezbijede da se ova zakonska obaveza postuje.

Upravljanje radnim u€inkom — preporuka

Preporuka 2.4.1: Daodijeliti odgovornosti za nadgledanje i koordinaciju procesa
upravljanja u€inkom rada glavnom administratoru.

Odluku o organizaciji treba revidirati tako da obuhvati i sljede¢i stav:

° »Glavni administrator je odgovoran za nadgledanje i koordinaciju procesa
upravljanja radnim u¢inkom®.

Preporuka 2.4.2: Formalno usvojiti procedure za upravljanje radnim u€inkom

Glavni administrator i Jedincia za kadrove u dogovoru sa predsjednikom opstine i
starijeSinama organa treba da prilagode procedure koj su date kao model a koje treba da
izradi Uprava za kadrove i Zajednica opstina kako bi ih opStina primjenila. Usvojene
procedure treba da budu usvojene formalno od strane predsjednika opstine.

Preporuka 2.4.3: Obezbijediti da svi zaposleni na rukovodecim pozicijama,
uklju€ujuci i predsjednika opstine, glavnog administratora i sekretara produ obuku za
upravljanje radnim ucincima.

Predsjednik opstine uz pomo¢ glavnog administratora treba da obezbijedi da zaposleni na
rukovode¢im polozajima pohadaju obuku iz upravljanja radnim ucinkom koju ¢e
organizovati Zajednica opstina i Uprava za kadrove. To ¢e osigurati da rukovodioci imaju
adekvatnu obuku potrebnu za vrSenje duznosti kada je u pitanju upravljanje radnim uc¢inkom.

Preporuka 2.4.4: Odrediti jednu osobu koja ¢e imati intenzivniju obuku u upravljanju
radnim ucinkom (,Mentor za upravljanje radnim u€inkom).

Glavni administrator, uz odobrenje predsjednika opstine, treba da imenuje jednu osobu u
opstini koja treba da bude mentor i savjetnik ostalom rukovode¢em kadru. Ova osoba treba i
sama da bude na poziciji rukovodioca i da bude zainteresovana da nauci vise o upravljanju
radnim ucinkom. Od te osobe ¢e se ocekivati da pohada intenzivniju obuku o upravlajnju
radnim u¢inkom u odnosu na ostale zaposlene i stoga ¢e se od nje ocekivati da pruzi podrsku
i da savjete kolegama.

Preporuka 2.4.5: Uvesti proces upravljanja radnim u¢inkom za sve zaposlene i dati
jedan opsti uvod.

Mentor za upravljanje radnim ucinkom, uz pomo¢ glavnog administratora, treba da
organizuje obuku u vidu radionice za sve zaposlene i da objasni kako funkcioniSe proces
upravljanja radnim ucinkom i Sta ¢e se ocekivati od zaposlenih da ucine. Od Zajednice
opstina 1 Uprave za kadrove se oCekuje da obezbijede obuku i daju osnovne smjernice za
uvodenje ovog procesa.

Administrativno-kadrovski poslovi — preporuke

Preporuka 2.5.1: Dopunjene funkcije Jedinice za kadrove

Administrativno-kadrovski poslovi treba da ostanu tamo gdje se sada i nalaze - u okviru
Jedinice za kadrove i treba da budu dopunjen poslovima planiranja, koordinacije
implementacije i sprovodenja analize potreba za obukom.
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Preporuka 2.5.2: Smjestiti Jedinicu za kadrove u okviru Sluzbe glavnog
administratora

Kao $to je predlozeno u prethodnom tekstu, glavni administrator, koga podrzava Jedinica za
kadrove, treba da bude odgovoran za koordinaciju obuke i aktivnosti profesionalnog razvoja.
Stoga, Odluku o organizaciji treba dopuniti tako da odgovornost upravljanja Jedinicom za
kadorve bude pod glavnim administratorom.

Preporuka 2.5.3: Ispitati isplativost ve¢e upotrebe informacione tehnologije
(kompjutera) u upravljanju ljudskim resursima (i u drugim funkcijama, gdje je to
primjenljivo).

Glavni administrator, uz podrSku sekretara za opStu upravu i druStvene poslove i Sefa
jedinice za budzet i finansije, treba da ispita koje sve mogucnosti postoje da se
kompjuterizuje upravljanje podacima koji se ti¢u zaposlenih. Troskovi sistema informacione
tehnologije se smanjuju, tako da je za ocCekivati da kompjuterizovanje ovog dijela sistema
opstine bude zaista korisno bez obzira na to da li ¢e se samo taj dio sistema kompjuterizovati
ili ¢e se to desiti u paketu sa Sirom kompjuterizacijom administrativnih sistema.
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Opstina Plav

Postoje¢a organizaciona struktura

Skugtina
opstine

Slwbaza
skugstinsle
poslovd )

Sekretarijat
za opstu
upravu ()

Glavni
administrator

1)

Predsjednik
opstine (1)

Sluwba
predsjednika
opstine ()

Sekretarijat Sekretarijat

za uredenje, za
imovine i inspekcijske
zastitu () poslove ()

Sekretarijat
za privredu,
razvoj i
finansije ()

Direkcija za
uredenje
prostora i

investicije (

Opis Godina Vrijednost Komentar

Broj stanovnika 2011 13.108 Podaci popisa /
Monstat

Promjena broja stanovnika 2003 -2011 -5% Podaci popisa /
Monstat

Rashodi op3tine 2010. €1.85m IzvjeStaj MUP-a

Rashodi opstine po osobi 2010 €141 Finansijski izvjestaj/
popis 2011.

Broj zaposlenih (lokalna uprava) 2010 80 Izvjestaj MUP-a

Visak/deficit (IzvjeStaj MUP-a) 2010 3 Izvjestaj MUP-a

Broj nedavno zaposlenih (prosla godina) 2011 2 Podaci iz razgovora

Broj odlazecih/koji se penzionidu 2011 1 Podaci iz razgovora

Broj zaposlenih (podaci iz razgovora) 2011 121- Podaci iz razgovora

124(total)
BudZet za obuku (41393) 2010 €537 Finansijski izvjestaj
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Rezime nalaza

11

1.2

13

1.4

15

Upravljanje ljudskim resursima

Aktivnosti upravljanja ljudskim resursima dodijeljene su Sekretarijatu za opStu upravu.
Prema Aktu o sistematizaciji ovaj Sekretarijat predvida jednu poziciju za viSeg savjetnika za
radne odnose i upravljanje ljudskim resursima.

Planiranje ljudskih resursa

Planiranje ljudskih resursa se trenutno ne sprovodi, niti je to predvideno Odlukom o
organizaciji.

ZapoSljavanje i odabir kandidata

Odgovornost za oglasavanje slobodnih radnih mjesta i rukovodenje procesom zaposljavanja
povjereni su Sekretarijatu za opStu upravu. Ne postoji pisana op$tinska procedura za
postupak zaposljavanja u cjelini. U praksi Sekretarijat aktivno u¢estvuje u prijemu prijava za
posao, odabiru kandidata, kreiranju liste kandidata i formiranju komisije za odabirkandidata
u skladu sa Zakonom o drzavnim sluzbenicima i namjestenicima.

Obuka i razvoj ljudskih resursa

Prema Odluci o organizaciji, obuka i razvoj ljudskih resursa su dodijeljeni Sekretarijatu i ona
predvida pripremu programa za profesionalno usavrsavanje drzavnih sluzbenika. Ovi zadaci
se trenutno ne izvrsavaju. Postoje¢i budzet za obuku i razvoj u ovoj opstini iznosi €537.

Upravljanje radnim u€inkom

Sistem vrednovanja uc¢inaka rada koji su predlozile centralne vlasti jo§ uvijek nije uveden.
Uz to, Sekretarijat je zaduzen za nadgledanje ocjenjivanja radnog uéinka.

PREPORUKE ZA OPSTINU PLAV

2.1

Planiranje ljudskih resursa — preporuke

Preporuka 2.1.1: Dodijeliti odgovornost za planiranje ljudskih resursa glavhom
administratoru.

Treba revidirati Odluku o organizaciji tako da ona obuhvati sljede¢e odgovornosti glavnog
administratora:

° Glavni administrator je duzan da u dogovoru i saradnji sa svim starijeSinama
organa pripremi plan za ljudske resurse koji se zatim daje predsjedniku opstine na
odobrenje;

° Glavni administrator je odgovoran za koordinaciju implementacije plana za ljudske
resurse;

° Glavni administrator je odgovoran za podnosenje godiSnjeg izvjestaja predsjedniku

opstine o tome koliko se napredovalo u sprovodenju plana za ljudske resurse.

Preporuka 2.1.2: Izraditi dvogodi$nji-trogodisnji plan za ljudske resurse

Glavni administrator treba da bude odgovoran za izradu dvogodi$njeg — trogodi$njeg plana
za ljudske resurse uz dogovor sa predsjednikom opstine, starijeSinama organa i drugim
odgovornim licima. Svrha ovog plana jeste da se predvidi broj ljudi i vrste vjestina koji su
potrebni lokalnoj upravi kako bi se nastavilo sa pruzanjem usluga visokog kvaliteta
gradanima i kako bi se postigli strateski ciljevi opstine.

Ocekuje se da ¢e glavnom adminsitratoru pomo¢ u izradi plana za ljudske resurse pruziti
Uprava za kadrove i/ili Zajednica opstina kroz obuku, zajedno sa standardnim formatom i
smjernicama za planiranje ljudskih resursa.
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2.2

Pretpostvlja se da plan treba razvijati svake 3-4 godine, da ga treba godi$nje azurirati u
zavisnosti od znacajnih promjena budzeta, opstinskih vlasti i funkcija i kadrovskog
okruzenja.

Preporuka 2.1.3: Godisnji izvjestaj o kadrovima za Skupstinu opstine

Glavni administrator treba da bude odgovoran za pripremu godi$njeg izvjestaja za SkupStinu
opstine koji treba da informiSe odbornike o glavnim trendovima u vezi sa troSkovima obuke
kadrova za obavljanje odredenih poslova, troSkovima zaposljavanja i prate¢im troskovima.
Izvjestaj treba da bude jednostavan i da sadrzi tabelu, kao $to je to slucaj sa primjerom koji
je dat u glavnom izvjestaju.

Izvjestaj o kadrovima moze da bude samostalni izvjestaj za Skupstinu ili moze da bude
ukljucen u godisnji izvjestaj predsjednika opsStne. IzvjeStaj o kadrovima treba da sadrzi
tekstualni dio koji povezuje osnovne podatke iz tabele sa opstinskim planom za ljudske
resurse i da pojasni da li je plan usmjeren ka implementaciji ili ne kao i da navede sve
razloge za bilo kakva odstupanja.

ZapoSljavanje i odabir kandidata — preporuke

Preporuka 2.2.1: Usvojiti sopstvene procedure i politike zapoSljavanja

Opstina, predvodena glavnim administratorom, treba da razvije sopstvene procedure za
zapoS§ljavanje novih kadrova u skladu sa Zakonom o drZzavnim sluzbenicima i
namjestenicima. Procedura treba da bude zasnovana na modelu koji ¢e razviti Zajednica
opstina 1 Uprava za kadrove.

Procedura treba da pojasni svaki korak u procesu zaposljavanja, kao i da precizira uloge
lokalnih zvani¢nika u ¢itavom procesu, i nju formalno treba da usvoji predsjednik opstine.

Proceduru treba da prilagodi, u odnosu na predlozeni model, sekretar Sekretarijata za lokalnu
samoupravu u dogovoru sa predsjednikom opstine i starijeSinama organa.

Preporuka 2.2.2: Treba ispitati Sta se sve moze uraditi sa poslovima na pola radnog
vremena, kada je u pitanju podjela jednog posla na viSe zasposlenih, kao i drugi
oblici fleksibilnog zaposlenja.

Glavni administrator i sekretar Sekretarijata treba da istraZe opcije za fleksibilnije zaposlenje
kada se pojavi slobodno radno mjesto. To je sa ciljem da se omogu¢i fleksibilniji pristup
prilikom zaposljavanja visoko kvalifikovanih pojedinaca sa posebnim znanjima koje je tesko
naci. U konkretnom sluc¢aju, zaposlenje na pola radnog vremena moze biti atraktivna ponuda
za zene sa malom djecom.

Preporuka 2.2.3: Treba oglasiti slobodna radna mjesta 5to je Sire moguce i aktivho
traZiti kandidate iz drugih opstina

Kada se oglasava slobodno radno mjesto, sluzbenik za kadrovska pitanja treba da se postara
da se to slobodno radno mjesto oglasi $to je Sire moguce kako bi bilo siguran da psotoji veca
Sansa da ¢e se na¢i najkvalifikovanija osoba za taj posao. Koliko god je to moguée treba
koristiti elektronsku postu radi povezivanja sa kontakt osobama, internet stranice na kojima
se oglasavaju poslovi i, ukoliko je izradena, internet stranicu Zajednice opStina radi pruzanja
informacija o slobodnim radnim mjestima.

Preporuka 2.2.4: Za zaposlenje na neodredeno istraziti mogucnost da se obuce
postojeci radnici za viSe pozicije, umjesto da se traga za ljudima sa formalnim
kvalifikacijama.

Tamo gdje je neko radno mjesto upraznjeno ve¢ duze vrijeme, glavni administrator i/ili
sekretar treba da istraZe moguénosti obucavanja postoje¢ih kadrova da steknu potrebne
vjestine ili reorganizovati dati posao tako da dvoje ili viSe nisko kvalifikovanih ljudi moze da
obavlja postojece zadatke.
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2.3

Obuka i razvoj ljudskih resursa — preporuke

Preporuka 2.3.1: Dadijeliti funkciju koordinacije obuke glavnom administratoru.

Odluku o organizaciji treba revidirati tako da glavni administrator ima sljedece
odgovornosti:

) ,Glavni administrator je odgovoran za koordinaciju pripremanja plana obuke u
dogovoru sa predsjednikom opStine i starijeSinama organa, Cime se pruzaju
mogucnosti za obukom i razvojem kadrova neophodnim za sve zaposlene u toku
predstojece godine, kao i za budzet za realizaciju plana“.

° ,»Glavni administrator je odgovoran za koordinaciju sprovodenja plana obuke,
ukljucuju¢i 1 informisanje starijeSina organa o odgovaraju¢im eksternim
mogucnostima za obukom, kao i za organizovanjem obuke i razvojnim Sansama za
zaposlene u opstini gdje je to primjenljivo®.

Preporuka 2.3.2: Opredijeliti budZet za obuku (oko 2% troSkova zarade) i naci nac€ine
da se on potrosi u skladu sa potrebama za obukom

Predsjednik opstine treba da ukljuci predlozeni iznos u opstinski budzet za potrebe obuke
zaposlenih i da povezuje ovaj iznos sa godi$njim planom obuke i budzetom koji priprema
glavni administrator.

Preporuka 2.3.3: Procjena potreba za obukom treba da bude zasnovana na
planiranju ljudskih resursa i ocjeni radnog ucinka.

Glavni administrator treba da kooridnira pripremu analize potreba za obukom na osnovu
potreba identifikovanih u planu za ljudske resurse i na osnovu potreba za obukom
identifikovanih kroz ocjenu radnog uéinka. Pretpostavka je da jednostavnu metodologiju za
izvodenje analize potreba za obukom treba da sprovede Zajednica opstina, Sto treba da bude
podrzano jednim kursom obuke.

Preporuka 2.3.4: Izraditi plan obuke koji je zasnovan na potrebama za obukom.

Glavni administrator treba da izradi plan obuke u bliskoj saradnji sa predsjednikom opstine i
starijeSinama organa. Ovaj plan treba da bude zasnovan na nalazima Analize potreba za
obukom i treba da se nasloni na prilike koje postoje u zemlji za pruZanjem obuke. Tamo gdje
je obuka potrebna ali nije dostupna, glavni administrator treba da obezbijedi adekvatnu
obuku koja odgovara potrebama opstine. Glavni administrator takode treba da bude u
kontaktu sa susjednim opstinama i da istrazi mogucnosti za organizovanjem zajednicke
obuke tamo gdje su potrebe zajednicke.

Pretpostavka je da ¢e Zajednica opstina izraditi format i smjernice za pripremu plana obuke i
da ¢e to ispratiti sa kursom obuke za one koji su odgovorni za izradu plana obuke.

Preporuka 2.3.5: Izraditi program obuke za pripravnike

Glavni administrator treba da, u dogovoru sa predsjednikom opstine i starijeSinama organa,
pripremi program obuke za pripravnike koje zaposljava opstina. Ovo je zakonska obaveza
koja moze da pomogne da se zadovolje buduce potrebe opstine za ljudskim resursima.

Preporuka 2.3.6: Obezbijediti da svi zaposleni imaju neki oblik obuke ili priliku za
profesionalnim razvojem najmanje jednom u tri godine.

Glavni administrator treba da obezbijedi da planovi obuke odgovaraju potrebama zaposlenih
u opstini. Prema Zakonu, drzavni sluzbenici i namjeStenci imaju obavezu da pohadaju
obuke, tako da planovi obuke treba da obezbijede da se ova zakonska obaveza postuje.
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2.4

2.5

Upravljanje radnim u€inkom — preporuka

Preporuka 2.4.1: Dodijeliti odgovornosti za nadgledanje i koordinaciju procesa
upravljanja u€inkom rada glavnom administratoru.

Odluku o organizaciji treba revidirati tako da obuhvati i sljede¢i stav:

) »Glavni administrator je odgovoran za nadgledanje i koordinaciju procesa
upravljanja radnim u¢inkom®.

Preporuka 2.4.2: Formalno usvojiti procedure za upravljanje radnim u€inkom

Glavni administrator u dogovoru sa predsjednikom opstine i strarijeSinama organa treba da
prilagodi procedure koje su date kao model, a koje treba da izradi Uprava za kadrove i
Zajednica opstina kako bi ih opstina primjenila. Usvojene procedure treba da budu usvojene
formalno od strane predsjednika opstine.

Preporuka 2.4.3: Obezbijediti da svi zaposleni na rukovodecim pozicijama,
uklju€ujuci i predsjednika opstine, glavnog administratora i sekretara produ obuku za
upravljanje radnim ucincima.

Predsjednik opstine uz pomo¢ glavnog administratora treba da obezbijedi da zaposleni na
rukovode¢im polozajima pohadaju obuku iz upravljanja radnim ucinkom koju ¢e
organizovati Zajednica opstina i Uprava za kadrove. To ¢e osigurati da rukovodioci imaju
adekvatnu obuku potrebnu za vrSenje duznosti kada je u pitanju upravljanje radnim uc¢inkom.

Preporuka 2.4.4: Odrediti jednu osobu koja ¢ée imati intenzivniju obuku u upravljanju
radnim ucinkom (,Mentor za upravljanje radnim u¢inkom®).

Glavni administrator, uz odobrenje predsjednika opstine, treba da imenuje jednu osobu u
opstini koja treba da bude mentor i savjetnik ostalom rukovode¢em kadru. Ova osoba treba i
sama da bude na poziciji rukovodioca i da bude zainteresovana da nauci viSe o upravljanju
radnim ucinkom. Od te osobe ¢e se ocekivati da pohada intenzivniju obuku o upravlajnju
radnim u¢inkom u odnosu na ostale zaposlene i stoga ¢e se od nje o¢ekivati da pruzi podrsku
i da savjete kolegama.

Preporuka 2.4.5: Uvesti proces upravljanja radnim u¢inkom za sve zaposlene i dati
jedan opsti uvod.

Mentor za upravljanje radnim ucinkom, uz pomo¢ glavnog administratora, treba da
organizuje obuku u vidu radionice za sve zaposlene i da objasni kako funkcioniSe proces
upravljanja radnim ucinkom i §ta ¢e se ocekivati od zaposlenih da ucine. Od Zajednice
opStina i Uprave za kadrove se o¢ekuje da obezbijede obuku i daju osnovne smjernice za
uvodenje ovog procesa.

Administrativno-kadrovski poslovi — preporuke

Preporuka 2.5.1: Administrativno-kadrovski poslovi ostaju u okviru Sekretarijata

Administrativno-kadrovski poslovi treba da ostanu tamo gdje se sada i nalaze - u Jedinici za
kadrove u okviru Sekretarijata.

Preporuka 2.5.2: Prebaciti odgovornost za obuku i profesionalni razvoj sa
Sekretarijata za opStu upravu

Kao $to je predlozeno u prethodnom tekstu, glavni administrator treba da bude odgovoran za
koordinaciju obuke i aktivnosti profesionalnog razvoja. Stoga, Odluku o organizaciji treba
dopuniti tako da ova odgovornost ne bude vise pod Sekretarijatom.
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Preporuka 2.5.3: Ispitati isplativost ve¢e upotrebe informacione tehnologije
(kompjutera) u upravljanju ljudskim resursima (i u drugim funkcijama, gdije je to
primjenljivo).

Glavni administrator, uz podrSku sekretara za opStu upravu i druStvene poslove i Sefa
jedinice za budzet i finansije, treba da ispita koje sve mogucnosti postoje da se
kompjuterizuje upravljanje podacima koji se ti¢u zaposlenih. Troskovi sistema informacione
tehnologije se smanjuju, tako da je za ocekivati da kompjuterizovanje ovog dijela sistema
opstine bude zaista korisno bez obzira na to da li ¢e se samo taj dio sistema kompjuterizovati
ili ¢e se to desiti u paketu sa Sirom kompjuterizacijom administrativnih sistema.
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Opstina Pljevlja

Postojec¢a organizaciona struktura

Skupstina
opstine

Sluzba
skupstine (8)

Sekretarijat za
opstu upravu
(43)

Sekretarijat za
finansije (16)

Gradanski Biro Direkcija za
(23) imovinu (9)

Broj stanovnika

Promjena broja stanovnika
Rashodi opstine

Rashodi opstine po osobi

Broj zaposlenih (lokalna uprava)
VIsak/deficit (Izvjestaj MUP-a)

Broj nedavno zaposlenih (prosla godina)

Broj odlazec¢ih/koji se penzioniSu

Broj zaposlenih (podaci iz razgovora)

Budzet za obuku (41393)

Sekretarijat zd
privredu (117.

Upravajavnih

prihoda(14)

Predsjednik
opstine (1)

Kabinet
predsjednika
opstine (9)

Sekretarijat za

uredenje
prostora (20)

Agencija za
izgradnju i
razvoj (15)

Glavni
administrato
r(1)

Sluzba
glavnog
administrato
ra (5)

Sekretarijat za
komunalno-
stambene
poslove,
saobracaj i vode
(15)

Komunalna
policija (23)

2011 30.786
2003-2011  -23%

2010 €8.0

2010 €260 (11/21)
2010 241

2010 36

2011 0

2011 24

2011 254

2009 €6.035

Sluzba zastite

Sekretarijat za
drustvene
djelatnosti (12)

Menedzer

Informacioni
centar (5)

Monstat

Monstat

Izvjestaj MUP-a
MUP2010 / Monstat
2011

Izvjestaj MUP-a
Izvjestaj MUP-a
Podaci iz razgovora
Spisak zaposlenih
Spisak zaposlenih
Finansijski izvjestaj
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Rezime nalaza

11

11.2

1.3

14

15

Upravljanje ljudskim resursima

Aktivnosti upravljanja ljudskim resursima dodijeljene su Sekretarijatu za opStu upravu.
Prema Aktu o sistematizaciji ovaj Sekretarijat predvida jednu poziciju za viSeg savjetnika za
radne odnose i upravljanje ljudskim resursima.

Planiranje ljudskih resursa

Planiranje ljudskih resursa se trenutno ne sprovodi, niti je to predvideno Odlukom o
organizaciji.

Zaposljavanje i odabir kandidata

Odgovornost za oglasavanje slobodnih radnih mjesta i rukovodenje procesom zaposljavanja
povjereni su Sekretarijatu za op$tu upravu. Ne postoji pisana opS$tinska procedura za
postupak zaposljavanja u cjelini. U praksi Sekretarijat aktivno u¢estvuje u prijemu prijava za
posao, odabiru kandidata, kreiranju liste kandidata i formiranju komisije za odabirkandidata
u skladu sa Zakonom o drzavnim sluzbenicima i namjeStenicima.

Obuka i razvoj ljudskih resursa

Prema Odluci o organizaciji, obuka i razvoj ljudskih resursa povjereni su Sekretarijatu, i ta
odluka predvida pripremu programa za profesionalno usavrSavanje drzavnih sluzbenika. Ovi
zadaci se trenutno ne sprovode. Postoje¢i budzet za obuku i razvoj u ovoj opstini iznosi
€6.035.

Upravljanje radnim u€inkom

Sistem vrednovanja ucinaka rada koji su predlozile centralne vlasti jo§ uvijek nije uveden.
Uz to, Sekretarijat je zaduzen za nadgledanje ocjenjivanja radnih ucinaka.

PREPORUKE ZA OPSTINU PLJEVLJA

2.1

Planiranje ljudskih resursa — preporuke

Preporuka 2.1.1: Dodijeliti odgovornost za planiranje ljudskih resursa glavhom
administratoru.

Treba revidirati Odluku o organizaciji tako da ona obuhvati sljedece odgovornosti glavnog
administratora:

° Glavni administrator je duzan da u dogovoru i saradnji sa svim starijeSinama
organa pripremi plan za ljudske resurse koji se zatim daje predsjedniku opstine na
odobrenje;

° Glavni administrator je odgovoran za koordinaciju implementacije plana za ljudske
resurse;

° Glavni administrator je odgovoran za podnosenje godiSnjeg izvjestaja predsjedniku

opstine o tome koliko se napredovalo u sprovodenju plana za ljudske resurse.

Preporuka 2.1.2: Izraditi dvogodi$nji-trogodisnji plan za ljudske resurse

Glavni administrator treba da bude odgovoran za izradu dvogodi$njeg — trogodi$njeg plana
za ljudske resurse uz dogovor sa predsjednikom opstine, starijeSinama organa i drugim
odgovornim licima. Svrha ovog plana jeste da se predvidi broj ljudi i vrste vjestina koji su
potrebni lokalnoj upravi kako bi se nastavilo sa pruzanjem usluga visokog kvaliteta
gradanima i kako bi se postigli strateski ciljevi opstine.
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Ocekuje se da ¢e glavnom adminsitratoru pomo¢ u izradi plana za ljudske resurse pruziti
Uprava za kadrove i/ili Zajednica opstina kroz obuku, zajedno sa standardnim formatom i
smjernicama za planiranje ljudskih kadrova.

Pretpostvlja se da plan treba razvijati svake 3-4 godine, da ga treba godi$nje azurirati u
zavisnosti od znacajnih promjena budZeta, opstinskih vlasti i funkcija i kadrovskog
okruzenja.

Preporuka 2.1.3: GodiSnji izvjestaj o kadrovima za Skup$tinu opstine

Glavni administrator treba da bude odgovoran za pripremu godiSnjeg izvjestaja za Skupstinu
opstine koji treba da informiSe odbornike o glavnim trendovima u vezi sa troSkovima obuke
kadrova za obavljanje odredenih poslova, troSkovima zaposljavanja i prate¢im troskovima.
Izvjestaj treba da bude jednostavan i da sadrzi tabelu, kao Sto je to slucaj sa primjerom koji
je dat u glavnom izvjestaju.

Izvjestaj o kadrovima moze da bude samostalni izvjestaj za Skupstinu ili moze da bude
uklju¢en u godisnji izvjestaj predsjednika opstne. IzvjeStaj o kadrovima treba da sadrzi
tekstualni dio koji povezuje osnovne podatke iz tabele sa opstinskim planom za ljudske
resurse i da pojasni da li je plan usmjeren ka implementaciji ili ne kao i da navede sve
razloge za bilo kakva odstupanja.

Zaposljavanje i odabir kandidata — preporuke

Preporuka 2.2.1: Usvojiti sopstvene procedure i politike zapo$ljavanja

Opstina, predvodena glavnim administratorom, treba da razvije sopstvene procedure za
zapoSljavanje novih kadrova u skladu sa Zakonom o drzavnim sluzbenicima i
namjestenicima. Procedura treba da bude zasnovana na modelu koji ¢e razviti Zajednica
opstina i Uprava za kadrove.

Procedura treba da pojasni svaki korak u procesu zaposljavanja, kao i da precizira uloge
lokalnih zvani¢nika u ¢itavom procesu, i nju formalno treba da usvoji predsjednik opstine.

Proceduru treba da prilagodi, u odnosu na predlozeni model, sekretar Sekretarijata za lokalnu
samoupravu u dogovoru sa predsjednikom opstine i starijeSinama organa.

Preporuka 2.2.2: Treba ispitati $ta se sve moze uraditi sa poslovima na pola radnog
vremena, kada je u pitanju podjela jednog posla na viSe zasposlenih, kao i drugi
oblici fleksibilnog zaposlenja.

Glavni administrator i sekretar Sekretarijata treba da istraze opcije za fleksibilnije zaposlenje
kada se pojavi slobodno radno mjesto. To je sa ciljem da se omoguéi fleksibilniji pristup
prilikom zaposljavanja visoko kvalifikovanih pojedinaca sa posebnim znanjima koje je tesko
naci. U konkretnom slucaju, zaposlenje na pola radnog vremena moze biti atraktivna ponuda
za Zene sa malom djecom.

Preporuka 2.2.3: Treba oglasiti slobodna radna mjesta sto je Sire moguce i aktivno
traziti kandidate iz drugih opstina

Kada se oglaSava slobodno radno mjesto, sluzbenik za kadrovska pitanja treba da se postara
da se to slobodno radno mjesto oglasi $to je Sire moguce kako bi bilo siguran da psotoji veca
Sansa da ¢e se naci najkvalifikovanija osoba za taj posao. Koliko god je to moguce treba
koristiti elektronsku postu radi povezivanja sa kontakt osobama, internet stranice na kojima
se oglasavaju poslovi i, ukoliko je izradena, internet stranicu Zajednice opstina radi pruZanja
informacija o slobodnim radnim mjestima.

Preporuka 2.2.4: Za zaposlenje na neodredeno istraziti moguénost da se obuce
postojeci radnici za viSe pozicije, umjesto da se traga za ljudima sa formalnim
kvalifikacijama.

Tamo gdje je neko radno mjesto upraznjeno veé duze vrijeme, glavni administrator i/ili
sekretar treba da istraze mogucénosti obucavanja postojecih kadrova da streknu potrebne
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vjestine ili reorganizovati dati posao tako da dvoje ili viSe nisko kvalifikovanih ljudi moze da
obavlja postojece zadatke.

Obuka i razvoj ljudskih resursa — preporuke

Preporuka 2.3.1: Daodijeliti funkciju koordinacije obuke glavnom administratoru.

Odluku o organizaciji treba revidirati tako da glavni administrator ima sljedece
odgovornosti:

° ,Glavni administrator je odgovoran za koordinaciju pripremanja plana obuke u
dogovoru sa predsjednikom opStine i starijeSinama organa, ¢ime se pruzaju
mogucnosti za obukom i razvojem kadrova neophodnim za sve zaposlene u toku
predstojece godine, kao i za budzet za realizaciju plana“.

) »Glavni administrator je odgovoran za koordinaciju sprovodenja plana obuke,
ukljuCuju¢i i informisanje starijeSina organa 0 odgovarajuéim eksternim
mogucnostima za obukom, kao i za organizovanjem obuke i razvojnim Sansama za
zaposlene u opstini gdje je to primjenljivo®.

Preporuka 2.3.2: Dodijeliti centralizovani budzet za obuku i naci nacine da se on
troSi u skladu sa potrebama za obukom.

Predsjednik opstine treba da ukljuci predloZeni iznos u opstinski budzet za potrebe obuke
zaposlenih i da povezuje ovaj iznos sa godisnjim planom obuke i budzetom koji priprema
glavni administrator.

Preporuka 2.3.3: Procjena potreba za obukom treba da bude zasnovana na
planiranju ljudskih resursa i ocjeni radnog ucinka.

Glavni administrator treba da koordiniSe pripremu analize potreba za obukom na osnovu
potreba identifikovanih u planu za ljudske resurse i na osnovu potreba za obukom
identifikovanih kroz ocjenu radnog uc¢inka. Pretpostavka je da jednostavnu metodologiju za
izvodenje analize potreba za obukom treba da sprovede Zajednica opstina, Sto treba da bude
podrzano jednim kursom obuke.

Preporuka 2.3.4: Izraditi plan obuke koji je zasnovan na potrebama za obukom.

Glavni administrator treba da izradi plan obuke u bliskoj saradnji sa predsjednikom opstine i
starijeSinama organa. Ovaj plan treba da bude zasnovan na nalazima Analize potreba za
obukom i treba da se nasloni na prilike koje postoje u zemlji za pruZzanjem obuke. Tamo gdje
je obuka potrebna ali nije dostupna, glavni administrator treba da obezbijedi adekvatnu
obuku koja odgovara potrebama opstine. Glavni administrator takode treba da bude u
kontaktu sa susjednim opstinama i da istrazi mogucnosti za organizovanjem zajednicke
obuke tamo gdje su potrebe zajednicke.

Pretpostavka je da ¢e Zajednica opstina izraditi format i smjernice za pripremu plana obuke i
da Ce to ispratiti sa kursom obuke za one koji su odgovorni za izradu plana obuke.

Preporuka 2.3.5: Izraditi program obuke za pripravnike

Glavni administrator treba da, u dogovoru sa predsjednikom opstine i starijeSinama organa,
pripremi program obuke za pripravnike koje zaposljava opstina. Ovo je zakonska obaveza
koja moze da pomogne da se zadovolje buduce potrebe opstine za ljudskim resursima.

Preporuka 2.3.6: Obezbijediti da svi zaposleni imaju neki oblik obuke ili priliku za
profesionalnim razvojem najmanje jednom u tri godine.

Glavni administrator treba da obezbijedi da planovi obuke odgovaraju potrebama zaposlenih
u ops$tini. Prema Zakonu, drzavni sluzbenici i namjeStenci imaju obavezu da pohadaju
obuke, tako da planovi obuke treba da obezbijede da se ova zakonska obaveza postuje.
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2.5

Upravljanje radnim u€inkom — preporuka

Preporuka 2.4.1: Dodijeliti odgovornosti za nadgledanje i koordinaciju procesa
upravljanja u€inkom rada glavnom administratoru.

Odluku o organizaciji treba revidirati tako da obuhvati i sljede¢i stav:

° ,Glavni administrator je odgovoran za nadgledanje i koordinaciju procesa
upravljanja radnim u¢inkom®.

Preporuka 2.4.2: Formalno usvojiti procedure za upravljanje radnim u€inkom

Glavni administrator u dogovoru sa predsjednikom opstine i starijeSinama organa treba da
prilagodi procedure koj su date kao model a koje treba da izradi Uprava za kadrove i
Zajednica opstina kako bi ih opstina primjenila. Usvojene procedure treba da budu usvojene
formalno od strane predsjednika opstine.

Preporuka 2.4.3: Obezbijediti da svi zaposleni na rukovodecim pozicijama,
uklju€ujuci i predsjednika opstine, glavnog administratora i sekretara produ obuku za
upravljanje radnim ucincima.

Predsjednik opstine uz pomo¢ glavnog administratora treba da obezbijedi da zaposleni na
rukovode¢im polozajima pohadaju obuku iz upravljanja radnim ucinkom koju ce
organizovati Zajednica opstina i Uprava za kadrove. To ¢e osigurati da rukovodioci produ
adekvatnu obuku potrebnu za vrSenje duznosti kada je u pitanju upravljanje radnim uc¢inkom.

Preporuka 2.4.4: Odrediti jednu osobu koja ¢e imati intenzivniju obuku u upravljanju
radnim ucinkom (,Mentor za upravljanje radnim u¢inkom®).

Glavni administrator, uz odobrenje predsjednika opstine, treba da imenuje jednu osobu u
opstini koja treba da bude mentor i savjetnik ostalom rukovodecem kadru. Ova osoba treba i
sama da bude na poziciji rukovodioca i da bude zainteresovana da nauci viSe o upravljanju
radnim ucinkom. Od te osobe ¢e se ocekivati da pohada intenzivniju obuku o upravlajnju
radnim u¢inkom u odnosu na ostae zaposlene i stoga ¢e se od nje o¢ekivati da pruzi podrsku
i da savjete kolegama.

Preporuka 2.4.5: Uvesti proces upravljanja radnim u¢inkom za sve zaposlene i dati
jedan opsti uvod.

Mentor za upravljanje radnim ucinkom, uz pomo¢ glavnog administratora, treba da
organizuje obuku u vidu radionice za sve zaposlene i da objasni kako funkcioniSe proces
upravljanja radnim ucinkom i §ta ¢e se ocekivati od zaposlenih da ucine. Od Zajednice
opStina i Uprave za kadrove se o¢ekuje da obezbijede obuku i daju osnovne smjernice za
uvodenje ovog procesa.

Administrativno-kadrovski poslovi — preporuke

Preporuka 2.5.1: Administrativno-kadrovski poslovi ostaju u okviru Sekretarijata

Administrativno kadrovski poslovi treba da ostanu tamo gdje se sada i nalaze - u Jedinici za
kadrove u okviru Sekretarijata.

Preporuka 2.5.2: Prebaciti odgovornost za obuku i profesionalni razvoj sa
Sekretarijata za opStu upravu

Kao $to je predlozeno u prethodnom tekstu, glavni administrator treba da bude odgovoran za
koordinaciju obuke i aktivnosti profesionalnog osposobljavanja i usavréavanja. Stoga,
Odluku o organizaciji treba dopuniti tako da ova odgovornost ne bude vise pod
Sekretarijatom.
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Preporuka 2.5.3: Ispitati isplativost ve¢e upotrebe informacione tehnologije
(kompjutera) u upravljanju ljudskim resursima (i u drugim funkcijama, gdje je to
primjenljivo).

Glavni administrator, uz podrSku sekretara za opStu upravu i druStvene poslove i Sefa
jedinice za budzet i finansije, treba da ispita koje sve moguénosti postoje da se
kompjuterizuje upravljanje podacima koji se ti¢u zaposlenih. Troskovi sistema informacione
tehnologije se smanjuju, tako da je za ocekivati da kompjuterizovanje ovog dijela sistema
opstine bude zaista korisno bez obzira na to da li ¢e se samo taj dio sistema kompjuterizovati
ili ¢e se to desiti u paketu sa Sirom kompjuterizacijom administrativnih sistema.
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Opstina Pluzine

Postojec¢a organizaciona struktura

Opis
Broj stanovnika
Promjena broja stanovnika
Rashodi opstine
Rashodi opstine po osobi
Broj zaposlenih (lokalna uprava)
Visak/deficit (IzvjeStaj MUP-a)
Broj nedavno zaposlenih (prosla godina)
Broj odlazecih/koji se penzionisu
Broj zaposlenih (podaci iz razgovora)
BudZet za obuku (41393)

Godina Vrijednost Komentar

2011 3.246 Monstat

2003 -2011 -24% Monstat

2010. €3.2m lzvjeStaj MUP-a
2010 €997 (2/21) MUP / Monstat
2010 34 IzvjeStaj MUP-a
2010 10 IzvjeStaj MUP-a
2011 0 Podaci iz razgovora
2011 9-15 Podaci iz razgovora
2011 31 Spisak zaposlenih
2010 no Podaci iz razgovora
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11

1.2

13

1.4

15

Upravljanje ljudskim resursima

Aktivnosti upravljanja ljudskim resursima dodijeljene su Sekretarijatu za lokalnu upravu.
Prema Aktu o sistematizaciji ovaj Sekretarijat predvida jednu poziciju za viSeg savjetnika za
radne odnose i upravljanje ljudskim resursima.

Planiranje ljudskih resursa

Planiranje ljudskih resursa se trenutno ne sprovodi, niti je to predvideno Odlukom o
organizaciji.

ZapoSljavanje i odabir kandidata

Odgovornost za oglasavanje slobodnih radnih mjesta i rukovodenje procesom zaposljavanja
povjereni su Sekretarijatu za lokalnu upravu. Ne postoji pisana opstinska procedura za
postupak zaposljavanja u cjelini. U praksi Sekretarijat aktivno u¢estvuje u prijemu prijava za
posao, odabiru kandidata, kreiranju liste kandidata i formiranju komisije za odabirkandidata
u skladu sa Zakonom o drzavnim sluzbenicima.

Obuka i razvoj ljudskih resursa

Prema Odluci o organizaciji, analiza potreba za obukom i pomo¢ u organizovanju obuka
povjerena je Sekretarijatu, dok je glavni administrator zaduzen za pripremu prijedloga plana
obuke. Ovi zadaci se trenutno ne sprovode. Ne postoji budzet za obuku i razvoj ljudskih
resursa u ovoj opstini.

Upravljanje radnim u€inkom
Sistem vrednovanja ucinka rada koji su predlozile centralne vlasti jo§ uvijek nije uveden.

PREPORUKE ZA OPSTINU PLUZINE

2.1

Planiranje ljudskih resursa — preporuke

Preporuka 2.1: Dodijeliti odgovornost za planiranje ljudskih resursa glavnom
administratoru.

Treba revidirati Odluku o organizaciji tako da ona obuhvati sljedece odgovornosti glavnog
administratora:

° Glavni administrator je duzan da u dogovoru i saradnji sa svim starijeSinama
organa pripremi plan za ljudske resurse koji se zatim daje predsjedniku opstine na
odobrenje;

° Glavni administrator je odgovoran za koordinaciju implementacije plana za ljudske
resurse;

° Glavni administrator je odgovoran za podnoSenje godiSnjeg izvjesStaja predsjedniku

opstine o tome koliko se napredovalo u sprovodenju plana za ljudske resurse.

Preporuka 2.2: Izraditi dvogodisnji-trogodisnji plan za ljudske resurse

Glavni administrator treba da bude odgovoran za izradu dvogodis$njeg — trogodi$njeg plana
za ljudske resurse uz dogovor sa predsjednikom opstine, starijeSinama organa i drugim
odgovornim licima. Svrha ovog plana jeste da se predvidi broj ljudi i vrste vjestina koji su
potrebni lokalnoj upravi kako bi se nastavilo sa pruzanjem usluga visokog kvaliteta
gradanima i kako bi se postigli strateski ciljevi opstine.

Ocekuje se da ¢e glavnom adminsitratoru pomoc¢ u izradi plana za ljudske resurse pruziti
Uprava za kadrove i/ili Zajednica opstina kroz obuku, zajedno sa standardnim formatom i
smjernicama za planiranje kadrova.
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Pretpostvlja se da plan treba razvijati svake 3-4 godine, da ga treba godi$nje azurirati u
zavisnosti od znacajnih promjena budzeta, opStinskih vlasti i funkcija i kadrovskog
okruzenja.

Preporuka 2.3: Godisnji izvjeStaj o kadrovima za Skupstinu opstine

Glavni administrator treba da bude odgovoran za pripremu godiSnjeg izvjestaja za Skupstinu
opstine koji treba da informiSe odbornike o glavnim trendovima u vezi sa troSkovima obuke
kadrova za obavljanje odredenih poslova, troSkovima zaposljavanja i prate¢im troskovima.
Izvjestaj treba da bude jednostavan i da sadrzi tabelu, kao Sto je to slucaj sa primjerom koji
je dat u glavnom izvjestaju.

Izvjestaj o kadrovima moze da bude samostalni izvjestaj za Skupstinu ili moze da bude
ukljucen u godisnji izvjestaj predsjednika opsStne. IzvjeStaj o kadrovima treba da sadrzi
tekstualni dio koji povezuje osnovne podatke iz tabele sa opstinskim planom za ljudske
resurse i da pojasni da li je plan usmjeren ka implementaciji ili ne kao i da navede sve
razloge za bilo kakva odstupanja.

ZapoSljavanje i odabir kandidata — preporuke

Preporuka 2.2.1: Usvojiti sopstvene procedure i politike zapoSljavanja

Opstina, predvodena glavnim administratorom, treba da razvije sopstvene procedure za
zapoS§ljavanje novih kadrova u skladu sa Zakonom o drZzavnim sluzbenicima i
namjestenicima. Procedura treba da bude zasnovana na modelu koji ¢e razviti Zajednica
opstina 1 Uprava za kadrove.

Procedura treba da pojasni svaki korak u procesu zaposljavanja, kao i da precizira uloge
lokalnih zvani¢nika u ¢itavom procesu, i nju formalno treba da usvoji predsjednik opstine.

Proceduru treba da prilagodi, u odnosu na predloZeni model, sekretar Sekretarijata za lokalnu
samoupravu u dogovoru sa predsjednikom opstine istarijeSinama organa.

Preporuka 2.2.2: Treba ispitati Sta se sve moze uraditi sa poslovima na pola radnog
vremena, kada je u pitanju podjela jednog posla na vide zasposlenih, kao i drugi
oblici fleksibilnog zaposlenja.

Glavni administrator 1 sekretar Sekretarijata treba da istraZe opcije za fleksibilnije zaposlenje
kada se pojavi slobodno radno mjesto. To je sa ciljem da se omoguéi fleksibilniji pristup
prilikom zaposljavanja visoko kvalifikovanih pojedinaca sa posebnim znanjima koje je tesko
na¢i. U konkretnom slucaju, zaposlenje na pola radnog vremena moze biti atraktivna ponuda
za zene sa malom djecom.

Preporuka 2.2.3: Treba oglasiti slobodna radna mjesta $to je Sire moguce i aktivno
traZiti kandidate iz drugih opstina

Kada se oglaSava slobodno radno mjesto, sluzbenik za kadrovska pitanja treba da se postara
da se to slobodno radno mjesto oglasi $to je Sire moguce kako bi bilo siguran da postoji veca
Sansa da ¢e se na¢i najkvalifikovanija osoba za taj posao. Koliko god je to moguée treba
koristiti elektronsku postu radi povezivanja sa kontakt osobama, internet stranice na kojima
se oglasavaju poslovi i, ukoliko je izradena, internet stranicu Zajednice opstina radi pruzanja
informacija o slobodnim radnim mjestima.

Preporuka 2.2.4: Za zaposlenje na neodredeno istraziti mogucnost da se obuce
postojeci radnici za viSe pozicije, umjesto da se traga za ljudima sa formalnim
kvalifikacijama.

Tamo gdje je neko radno mjesto upraznjeno ve¢ duze vrijeme, glavni administrator i/ili
sekretar treba da istraZe moguénosti obu¢avanja postoje¢ih kadrova da steknu potrebne
vjestine ili reorganizovati dati posao tako da dvoje ili viSe nisko kvalifikovanih ljudi moze da
obavlja postojece zadatke.
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Obuka i razvoj ljudskih resursa — preporuke

Preporuka 2.3.1: Daodijeliti funkciju koordinacije obuke glavhom administratoru.

Odluku o organizaciji treba revidirati tako da glavni administrator ima sljedece
odgovornosti:

) ,Glavni administrator je odgovoran za koordinaciju pripremanja plana obuke u
dogovoru sa predsjednikom opStine i starijeSinama organa, Cime se pruzaju
mogucnosti za obukom i razvojem kadrova neophodnim za sve zaposlene u toku
predstojece godine, kao i za budzet za realizaciju plana®.

° ,»Glavni administrator je odgovoran za koordinaciju sprovodenja plana obuke,
ukljucuju¢i 1 informisanje starijeSina organa o odgovaraju¢im eksternim
mogucnostima za obukom, kao i za organizovanjem obuke i razvojnim $ansama za
zaposlene u opstini gdje je to primjenljivo®.

Preporuka 2.3.2: Dodijeliti centralizovani budzet za obuku i naci nacine da se on
troSi u skladu sa potrebama za obukom.

Predsjednik opstine treba da ukljuci predlozeni iznos u opstinski budzet za potrebe obuke
zaposlenih i da povezuje ovaj iznos sa godi$njim planom obuke i budzetom koji priprema
glavni administrator.

Preporuka 2.3.3: Procjena potreba za obukom treba da bude zasnovana na
planiranju ljudskih resursa i ocjeni radnog ucinka.

Glavni administrator treba da kooridniSe pripremu analize potreba za obukom na osnovu
potreba identifikovanih u planu za ljudske resurse i na osnovu potreba za obukom
identifikovanih kroz ocjenu radnog uéinka. Pretpostavka je da jednostavnu metodologiju za
izvodenje analize potreba za obukom treba da sprovede Zajednica opstina, $to treba da bude
podrzano jednim kursom obuke.

Preporuka 2.3.4: Izraditi plan obuke koji je zasnovan na potrebama za obukom.

Glavni administrator treba da izradi plan obuke u bliskoj saradnji sa predsjednikom opstine i
starijeSinama organa. Ovaj plan treba da bude zasnovan na nalazima Analize potreba za
obukom i treba da se nasloni na prilike koje postoje u zemlji za pruzanjem obuke. Tamo gdje
je obuka potrebna ali nije dostupna, glavni administrator treba da obezbijedi adekvatnu
obuku koja odgovara potrebama opstine. Glavni administrator takode treba da bude u
kontaktu sa susjednim opStinama i da istrazi mogucnosti za organizovanjem zajednicke
obuke tamo gdje su potrebe zajednicke.

Pretpostavka je da ¢e Zajednica opstina izraditi format i smjernice za pripremu plana obuke i
da ¢e to ispratiti sa kursom obuke za one koji su odgovorni za izradu plana obuke.

Preporuka 2.3.5: Izraditi program obuke za pripravnike

Glavni administrator treba da, u dogovoru sa predsjednikom opstine i starijeSinama organa,
pripremi program obuke za pripravnike koje zaposljava opstina. Ovo je zakonska obaveza
koja moze da pomogne da se zadovolje buduce potrebe opstine za ljudskim resursima.

Preporuka 2.3.6: Obezbijediti da svi zaposleni imaju neki oblik obuke ili priliku za
profesionalnim razvojem najmanje jednom u tri godine.

Glavni administrator treba da obezbijedi da planovi obuke odgovaraju potrebama zaposlenih
u opStini. Prema Zakonu, drzavni sluZzbenici i namjeStenci imaju obavezu da pohadaju
obuke, tako da planovi obuke treba da obezbijede da se ova zakonska obaveza postuje.
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2.4

2.5

Upravljanje radnim u€inkom — preporuka

Preporuka 2.4.1: Dodijeliti odgovornosti za nadgledanje i koordinaciju procesa
upravljanja u€inkom rada glavnom administratoru.

Odluku o organizaciji treba revidirati tako da obuhvati i sljede¢i stav:

) »Glavni administrator je odgovoran za nadgledanje i koordinaciju procesa
upravljanja radnim u¢inkom®.

Preporuka 2.4.2: Formalno usvojiti procedure za upravljanje radnim ucinkom

Glavni administrator u dogovoru sa predsjednikom opstine i starijeS§inama organa treba da
prilagodi procedure koje su date kao model, a koje treba da izradi Uprava za kadrove i
Zajednica opstina kako bi ih opstina koristila. Usvojene procedure treba da budu usvojene
formalno od strane predsjednika opstine.

Preporuka 2.4.3: Obezbijediti da svi zaposleni na rukovode¢im pozicijama,
uklju€ujuci i predsjednika opstine, glavnog administratora i sekretara produ obuku za
upravljanje radnim ucinkom.

Predsjednik opstine uz pomo¢ glavnog administratora treba da obezbijedi da zaposleni na
rukovode¢im polozajima pohadaju obuku iz upravljanja radnim ucinkom koju ¢e
organizovati Zajednica opstina i Uprava za kadrove. To ¢e osigurati da rukovodioci imaju
adekvatnu obuku potrebnu za vrSenje duznosti kada je u pitanju upravljanje radnim u¢inkom.

Preporuka 2.4.4: Odrediti jednu osobu koja ¢ée imati intenzivniju obuku u upravljanju
radnim ucinkom (,Mentor za upravljanje radnim u€inkom®).

Glavni administrator, uz odobrenje predsjednika opstine, treba da imenuje jednu osobu u
opstini koja treba da bude mentor i savjetnik ostalom rukovode¢em kadru. Ova osoba treba i
sama da bude na poziciji rukovodioca i da bude zainteresovana da nauci vise o upravljanju
radnim ucinkom. Od te osobe ¢e se ocekivati da pohada intenzivniju obuku o upravlajnju
radnim u¢inkom u odnosu na ostale zaposlene i stoga ¢e se od nje o¢ekivati da pruzi podrsku
i da savjete kolegama.

Preporuka 2.4.5: Uvesti proces upravljanja radnim u¢inkom za sve zaposlene i dati
jedan opsti uvod.

Mentor za upravljanje radnim ucinkom, uz pomo¢ glavnog administratora, treba da
organizuje obuku u vidu radionice za sve zaposlene i da objasni kako funkcioniSe proces
upravljanja radnim ucinkom i $ta ¢e se ocekivati od zaposlenih da u¢ine. Od Zajednice
opstina i Uprave za kadrove se oCekuje da obezbijede obuku i daju osnovne smjernice za
uvodenje ovog procesa.

Administrativno-kadrovski poslovi — preporuke

Preporuka 2.5.1: Administrativno-kadrovski poslovi ostaju u okviru Sekretarijata

Administrativno-kadrovski poslovi treba da ostanu tamo gdje se sada i nalaze - u Jedinici za
kadrove u okviru Sekretarijata.

Preporuka 2.5.2: Prebaciti odgovornost za obuku i profesionalni razvoj sa
Sekretarijata za lokalnu upravu

Kao $to je predlozeno u prethodnom tekstu, glavni administrator treba da bude odgovoran za
koordinaciju obuke i aktivnosti profesionalnog razvoja. Stoga, Odluku o organizaciji treba
dopuniti tako da ova odgovornost ne bude vise pod Sekretarijatom.
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Preporuka 2.5.3: Ispitati isplativost ve¢e upotrebe informacione tehnologije
(kompjutera) u upravljanju ljudskim resursima (i u drugim funkcijama, gdje je to
primjenljivo).

Glavni administrator, uz podrsku sekretara za opStu upravu i druStvene poslove i Sefa
jedinice za budzet i finansije, treba da ispita koje sve mogucnosti postoje da se
kompjuterizuje upravljanje podacima koji se ti¢u zaposlenih. Troskovi sistema informacione
tehnologije se smanjuju, tako da je za ocekivati da kompjuterizovanje ovog dijela sistema
opstine bude zaista korisno bez obzira na to da li ¢e se samo taj dio sistema kompjuterizovati
ili ¢e se to desiti u paketu sa Sirom kompjuterizacijom administrativnih sistema.
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Glavni grad Podgorica

Postoje¢a organizaciona struktura

Opis Godina Vrijednost Komentar

Broj stanovnika 2011 185.937 Podaci popisa

Promjena broja stanovnika 2003 -2011 +10% Podaci popisa

Rashodi opstine 2010. €46.5m Finansijski izvjestaj

Rashodi opstine po osobi 2010 €250 Finansijski izvjeStaj/
popis 2011.

Broj zaposlenih (lokalna uprava) 2010 685 Izvje$taj MUP-a

Visak/deficit (IzvjeStaj MUP-a) 2010 278 IzvjeStaj MUP-a,
ukupno

Broj nedavno zaposlenih (prosla godina) 2011 / Nema podataka

Broj odlazecih/koji se penzionisu 2011 Approx. 100  Podaci iz razgovora

Broj zaposlenih (podaci iz razgovora) 2011 602 Spisakzaposlenih,
iskljuc¢ena sluzba
zastite

BudZet za obuku (41393) 2011 / Nema podataka
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Rezime nalaza

11

1.2

1.3

14

15

Upravljanje ljudskim resursima

Aktivnosti upravljanja ljudskim resursima dodijeljene su Sektoru za opSte upravne poslove u
okviru Sekretarijata za lokalnu samoupravu. Prema Aktu o sistematizaciji ovaj Sekretarijat
predvida tri pozicije za upravljanje ljudskim resursima: dvije pozicije za viSeg savjetnika I za
obuku zaposlenih i jedna pozicija za viSeg savjetnika I za radne odnose.

Planiranje ljudskih resursa

Planiranje ljudskih resursa se trenutno ne sprovodi, niti je to predvideno Odlukom o
organizaciji.

Zaposljavanje i odabir kandidata

Odgovornost za oglasavanje slobodnih radnih mjesta i rukovodenje procesom zaposljavanja
povjereni su Sekretarijatu za lokalnu samoupravu. Ne postoji pisana opstinska procedura za
postupak zaposljavanja u cjelini. U praksi Sekretarijat aktivno uéestvuje u prijemu prijava za
posao, odabiru kandidata, kreiranju liste kandidata i formiranju komisije za odabir kandidata
u skladu sa Zakonom o drzavnim sluzbenicima i namjeStenicima.

Obuka i razvoj ljudskih resursa

Prema Odluci o organizaciji, analiza potreba za obukom, organizacija i koordinacija obuka
povjerena je Sekretarijatu, kao i odgovornost za pripremu prijedloga za plan obuke. Glavni
administrator je zaduZen za aktivnosti nadgledanja koje se ticu obuke i razvoja kadrova. Ovi
zadaci se redovno sprovode u Glavnom gradu. Nema podataka o budZetu za obuku i razvoj
u Podgorici.

Upravljanje radnim u€inkom

Sistem vrednovanja ucinka rada koji su predlozile centralne vlasti jo§ uvijek nije uveden, ali
je potrebni okvir za njegovu implementaciju uspostavljen.

PREPORUKE ZA GLAVNI GRAD PODGORICU

2.1

Planiranje ljudskih resursa — preporuke

Preporuka 2.1.1: Dodijeliti odgovornost za planiranje ljudskih resursa glavnhom
administratoru.

Treba revidirati Odluku o organizaciji tako da ona obuhvati sljede¢e odgovornosti glavnog
administratora:

° Glavni administrator je duzan da u dogovoru i saradnji sa svim starijeSinama
organa pripremi plan za ljudske resurse koji se zatim daje gradonacelniku na
odobrenje;

° Glavni administrator je odgovoran za kooridnaciju implementacije plana za ljudske
resurse;

° Glavni administrator je odgovoran za podnoSenje godiSnjeg izvjeStaja
gradonacelniku 0 tome koliko se napredovalo u sprovodenju plana za ljudske
resurse.

Preporuka 2.1.2: Izraditi dvogodi$nji-trogodisnji plan za ljudske resurse

Glavni administrator treba da bude odgovoran za izradu dvogodisnjeg — trogodisnjeg plana
za ljudske resurse uz dogovor sagradonadelnikom, starijeSinama organa i drugim
odgovornim licima. Svrha ovog plana jeste da se predvidi broj ljudi i vrste vjestina koji su
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potrebni lokalnoj upravi kako bi se nastavilo sa pruzanjem usluga visokog kvaliteta
gradanima i kako bi se postigli strateski ciljevi opstine.

Ocekuje se da ¢e glavnom adminsitratoru pomo¢ u izradi plana za ljudske resurse pruziti
Uprava za kadrove i/ili Zajednica opstina kroz obuku, zajedno sa standardnim formatom i
smjernicama za planiranje ljudskih resursa.

Pretpostvlja se da plan treba razvijati svake 3-4 godine, da ga treba godi$nje azurirati u
zavisnosti od znacajnih promjena budZeta, opstinskih vlasti i funkcija i kadrovskog
okruzenja.

Preporuka 2.1.3: Godisnji izvjestaj o kadrovima za Skupstinu opStine

Glavni administrator treba da bude odgovoran za pripremu godisSnjeg izvjestaja za Skupstinu
opstine koji treba da informiSe odbornike o glavnim trendovima u vezi sa troSkovima obuke
kadrova za obavljanje odredenih poslova, troSkovima zaposljavanja i prate¢im troSkovima.
Izvjestaj treba da bude jednostavan i da sadrzi tabelu, kao Sto je to slucaj sa primjerom koji
je dat u glavnom izvjestaju.

Izvjestaj o kadrovima moze da bude samostalni izvjeStaj za Skupstinu ili moze da bude
ukljucen u godisnji izvjestaj gradonacdelnika. Izvjestaj o kadrovima treba da sadrzi tekstualni
dio koji povezuje osnovne podatke iz tabele sa opstinskim planom za ljudske resurse i da
pojasni da li je plan usmjeren ka implementaciji ili ne kao i da navede sve razloge za bilo
kakva odstupanja.

Zaposljavanje i odabir kandidata — preporuke

Preporuka 2.2.1: Usvojiti sopstvene procedure i politike zapo$ljavanja

Glavni grad, predvodena glavnim administratorom, treba da razvije sopstvene procedure za
zapoSljavanje novih kadrova u skladu sa Zakonom o drzavnim sluzbenicima i
namjestenicima. Procedura treba da bude zasnovana na modelu koji ¢e razviti Zajednica
opstina i Uprava za kadrove.

Procedura treba da pojasni svaki korak u procesu zaposljavanja, kao i da precizira uloge
lokalnih zvani¢nika u ¢itavom procesu, i nju formalno treba da usvojigradonacelnik.

Proceduru treba da prilagodi, u odnosu na predlozeni model, sekretar Sekretarijata za lokalnu
samoupravu u dogovoru sa gradonacelnikom i starijeSinama organa.

Preporuka 2.2.2: Treba ispitati Sta se sve moze uraditi sa poslovima na pola radnog
vremena, kada je u pitanju podjela jednog posla na viSe zasposlenih, kao i drugi
oblici fleksibilnog zaposlenja.

Glavni administrator i sekretar Sekretarijata treba da istraze opcije za fleksibilnije zaposlenje
kada se pojavi slobodno radno mjesto. To je sa ciljem da se omoguéi fleksibilniji pristup
prilikom zaposljavanja visoko kvalifikovanih pojedinaca sa posebnim znanjima koje je tesko
naci. U konkretnom slucaju, zaposlenje na pola radnog vremena moze biti atraktivna ponuda
za Zene sa malom djecom.

Preporuka 2.2.3: Treba oglasiti slobodna radna mjesta $to je Sire moguce i aktivno
traziti kandidate iz drugih opstina

Kada se oglasava slobodno radno mjesto, sluZzbenik za kadrovska pitanja treba da se postara
da se to slobodno radno mjesto oglasi $to je Sire moguce kako bi bilo siguran da psotoji veca
Sansa da ¢e se naci najkvalifikovanija osoba za taj posao. Koliko god je to moguce treba
koristiti elektronsku postu radi povezivanja sa kontakt osobama, internet stranice na kojima
se oglasavaju poslovi i, ukoliko je izradena, internet stranicu Zajednice opStina radi pruzanja
informacija o slobodnim radnim mjestima.

Preporuka 2.2.4: Izraditi strategiju za napredovanje u karijeri; tamo gdje postoji
potreba za posebnim vjestinama visokog nivoa u buduénosti, prepoznati pojedince
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koji bi mogli da budu obuceni i koji bi mogli da steknu odgovarajucée iskustvo sa
kojim mogu da preuzmu ove uloge.

Obuka i razvoj ljudskih resursa — preporuke

Preporuka 2.3.1: Daodijeliti funkciju koordinacije obuke glavnom administratoru.

Odluku o organizaciji treba revidirati tako da glavni administrator ima sljedece
odgovornosti:

° ,Glavni administrator je odgovoran za koordinaciju pripremanja plana obuke u
dogovoru sa gradonacelnikom i starijeS§inama organa, ¢ime se pruzaju mogucnosti
za obukom i razvojem ljudskih resursa neophodnim za sve zaposlene u toku
predstojece godine, kao i za budzet za realizaciju plana“.

) »Glavni administrator je odgovoran za koordinaciju sprovodenja plana obuke,
ukljuujuéi 1 informisanje starijeSina organa 0 odgovaraju¢im eksternim
mogucnostima za obukom, kao i za organizovanjem obuke i razvojnim Sansama za
zaposlene u opstini gdje je to primjenljivo®.

Preporuka 2.3.2: 1zdvojiti budZet za obuku (oko 2% troSkova zarade) i naci nacine
da se on potrosi u skladu sa potrebama za obukom

Gradonacelnik treba da ukljuci predlozeni iznos u opstinski budzet za potrebe obuke
zaposlenih i da povezuje ovaj iznos sa godisnjim planom obuke i budzetom koji priprema
glavni administrator.

Preporuka 2.3.3: Procjena potreba za obukom treba da bude zasnovana na
planiranju ljudskih resursa i ocjeni radnog ucinka.

Glavni administrator treba da kooridnira pripremu analize potreba za obukom na osnovu
potreba identifikovanih u planu za ljudske resurse i na osnovu potreba za obukom
identifikovanih kroz ocjenu radnih ucinaka. Pretpostavka je da jednostavnu metodologiju za
izvodenje analize potreba za obukom treba da sprovede Zajednica opstina, Sto treba da bude
podrzano jednim kursom obuke.

Preporuka 2.3.4: Izraditi plan obuke koji je zasnovan na potrebama za obukom.

Glavni administrator treba da izradi plan obuke u bliskoj saradnji sa gradonacelnikom i
starijeSinama organa. Ovaj plan treba da bude zasnovan na nalazima Analize potreba za
obukom i treba da se nasloni na prilike koje postoje u zemlji za pruzanjem obuke. Tamo gdje
je obuka potrebna ali nije dostupna, glavni administrator treba da obezbijedi adekvatnu
obuku koja odgovara potrebama opstine. Glavni administrator takode treba da bude u
kontaktu sa susjednim opstinama i da istrazi mogucnosti za organizovanjem zajednicke
obuke tamo gdje su potrebe zajednicke.

Pretpostavka je da ¢e Zajednica opstina izraditi format i smjernice za pripremu plana obuke i
da Ce to ispratiti sa kursom obuke za one koji su odgovorni za izradu plana obuke.

Preporuka 2.3.5: Izraditi program obuke za pripravnike

Glavni administrator treba da, u dogovoru sa gradonaéelnikom i starijeSinama organa,
pripremi program obuke za pripravnike koje zaposljava opstina. Ovo je zakonska obaveza
koja moze da pomogne da se zadovolje buduce potrebe Glavnog grada za ljudskim
resursima.

Preporuka 2.3.6: Obezbijediti da svi zaposleni imaju neki oblik obuke ili priliku za
profesionalnim razvojem najmanje jednom u tri godine.

Glavni administrator treba da obezbijedi da planovi obuke odgovaraju potrebama zaposlenih
u opstini. Prema Zakonu, drzavni sluzbenici i namjeStenci imaju obavezu da pohadaju
obuke, tako da planovi obuke treba da obezbijede da se ova zakonska obaveza postuje.
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2.5

Upravljanje radnim u€inkom — preporuka

Preporuka 2.4.1: Dodijeliti odgovornosti za nadgledanje i koordinaciju procesa
upravljanja u€inkom rada glavnom administratoru.

Odluku o organizaciji treba revidirati tako da obuhvati i sljede¢i stav:

° ,Glavni administrator je odgovoran za nadgledanje i koordinaciju procesa
upravljanja radnim u¢inkom®.

Preporuka 2.4.2: Formalno usvojiti procedure za upravljanje radnim u€inkom

Glavni administrator u dogovoru sa gradonaéelnikom i starijeSinama organa treba da
prilagodi procedure koje su date kao model, a koje treba da izradi Uprava za kadrove i
Zajednica opstina kako bi ih Glavni gard primjenio. Predlozene procedure treba da budu
usvojene formalno od strane gradonacelnika.

Preporuka 2.4.3: Obezbijediti da svi zaposleni na rukovode¢im pozicijama,
uklju€ujuci i gradonacelnika, glavnog administratora i sekretara produ obuku za
upravljanje radnim ucinkom.

Gradonacelnik uz pomo¢ glavnog administratora treba da obezbijedi da zaposleni na
rukovode¢im polozajima pohadaju obuku iz upravljanja radnim ucinkom koju ce
organizovati Zajednica opstina i Uprava za kadrove. To ¢e osigurati da rukovodioci imaju
adekvatnu obuku potrebnu za vrSenje duznosti kada je u pitanju upravljanje radnim u¢inkom.

Preporuka 2.4.4: Odrediti jednu osobu koja ¢e imati intenzivniju obuku u upravljanju
radnim ucinkom (,Mentor za upravljanje radnim u€inkom®).

Glavni administrator, uz odobrenje gradonacelnika, treba da imenuje jednu osobu u glavhom
gradu koja treba da bude mentor i savjetnik ostalom rukovode¢em kadru. Ova osoba treba i
sama da bude na poziciji rukovodioca i da bude zainteresovana da nauci viSe o upravljanju
radnim ucinkom. Od te osobe ¢e se ocekivati da pohada intenzivniju obuku o upravlajnju
radnim uc¢inkom u odnosu na ostali zaposleni i stoga ¢e se od nje o¢ekivati da pruzi podrsku i
da savjete kolegama.

Preporuka 2.4.5: Uvesti proces upravljanja radnim u¢inkom za sve zaposlene i dati
jedan opsti uvod.

Mentor za upravljanje radnim ucinkom, uz pomo¢ glavnog administratora, treba da
organizuje obuku u vidu radionice za sve zaposlene i da objasni kako funkcioniSe proces
upravljanja radnim ucinkom i §ta ¢e se ocekivati od zaposlenih da ucine. Od Zajednice
opStina i Uprave za kadrove se o¢ekuje da obezbijede obuku i daju osnovne smjernice za
uvodenje ovog procesa.

Administrativno-kadrovski poslovi — preporuke

Preporuka 2.5.1: Administrativno-kadrovski poslovi ostaju u okviru Sekretarijata

Administrativno-kadrovski poslovi treba da ostanu tamo gdje se sada i nalaze - u okviru
Sekretarijata.

Preporuka 2.5.2: Prebaciti odgovornost za obuku i profesionalni razvoj sa
Sekretarijata za lokalnu samoupravu

Kao $to je predlozeno u prethodnom tekstu, glavni administrator treba da bude odgovoran za
koordinaciju obuke i aktivnosti profesionalnog razvoja. Stoga, Odluku o organizaciji treba
dopuniti tako da ova odgovornost ne bude vise pod Sekretarijatom.
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Preporuka 2.5.3: Ispitati isplativost ve¢e upotrebe informacione tehnologije
(kompjutera) u upravljanju ljudskim resursima (i u drugim funkcijama, gdje je to
primjenljivo).

Glavni administrator, uz podrSku sekretara za opStu upravu i druStvene poslove i Sefa
jedinice za budzet i finansije, treba da ispita koje sve mogucnosti postoje da se
kompjuterizuje upravljanje podacima koji se ticu zaposlenih. Troskovi sistema informacione
tehnologije se smanjuju, tako da je za ocekivati da kompjuterizovanje ovog dijela sistema
opstine bude zaista korisno bez obzira na to da li ¢e se samo taj dio sistema kompjuterizovati
ili ¢e se to desiti u paketu sa Sirom kompjuterizacijom administrativnih sistema.
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Opstina Rozaje

Postojec¢a organizaciona struktura

Broj stanovnika 2011 185.937 Podaci popisa
Promjena broja stanovnika 2003 -2011 +10% Podaci popisa
Rashodi opstine 2010. €46.5m Izvjestaj MUP-a25
Rashodi opstine po osobi 2010 €250 Finansijski izvjeStaj/
popis 2011.
Broj zaposlenih (lokalna uprava) 2010 685 IzvjeStaj MUP-a
Visak/deficit (IzvjeStaj MUP-a) 2010 278 Izvjestaj MUP-a
Broj nedavno zaposlenih (prosla godina) 2011 / Podaci iz razgovora
Broj odlazecih/koji se penzionisu 2011 Approx. 100  Spisak zaposlenih
Broj zaposlenih (podaci iz razgovora) 2011 602 Platni spisak jul 2011
BudZet za obuku (41393) 2011 / Iz razgovora se dalo
zakljuciti da je oko
€50.000 na

raspolaganju za
razlicite vrste razvoja
ljudskih resur
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Rezime nalaza

11

1.2

1.3

14

15

Upravljanje ljudskim resursima

Aktivnosti upravljanja ljudskim resursima dodijeljene su Sekretarijatu za opStu upravu.
Prema Aktu o sistematizaciji ovaj Sekretarijat predvida jednu poziciju za viSeg savjetnika I
za radne odnose.

Planiranje ljudskih resursa

Planiranje ljudskih resursa se trenutno ne sprovodi, niti je to predvideno Odlukom o
organizaciji.

Zaposljavanje i odabir kandidata

Odgovornost za oglasavanje slobodnih radnih mjesta i rukovodenje procesom zaposljavanja
povjereni su Sekretarijatu za opStu upravu. Ne postoji pisana opstinska procedura za
postupak zaposljavanja u cjelini. U praksi Sekretarijat aktivno uéestvuje u prijemu prijava za
posao, odabiru kandidata, kreiranju liste kandidata i formiranju komisije za odabirkandidata
u skladu sa Zakonom o drzavnim sluzbenicima i namjeStenicima.

Obuka i razvoj ljudskih resursa

Prema Odluci o organizaciji, odgovornost za pripremu i predlaganje programa za
profesionalno usavr$avanje drzavnih sluzbenika i pripravnika povjerena je Sekretarijatu. Ovi
zadaci se trenutno ne sprovode. Postojeci budzet za obuku i razvoj ljudskih resursa u ovoj
opstini nije jasno definisan, ali postoji znacajni iznos od oko €50.000 koji se izdvaja za opsti
razvoj ljudskih resursa od ¢ega se najveci dio trosi na Skolarine studenata iz opstine, koji
pohadaju fakultete.

Upravljanje radnim u€inkom
Sistem vrednovanja ucinaka rada koji su predlozile centralne vlasti jo$ uvijek nije uveden.

PREPORUKE ZA OPSTINU ROZAJE

2.1

Planiranje ljudskih resursa — preporuke

Preporuka 2.1: Dodijeliti odgovornost za planiranje ljudskih resursa glavnom
administratoru.

Treba revidirati Odluku o organizaciji tako da ona obuhvati sljedec¢e odgovornosti glavnog
administratora:

° Glavni administrator je duzan da u dogovoru i saradnji sa svim starijeS§inama
organa pripremi plan za ljudske resurse koji se zatim daje predsjedniku opstine na
odobrenje;

° Glavni administrator je odgovoran za koordinaciju implementacije plana za ljudske
resurse;

° Glavni administrator je odgovoran za podnoSenje godiSnjeg izvjesStaja predsjedniku

opstine o tome koliko se napredovalo u sprovodenju plana za ljudske resurse.

Preporuka 2.2: Izraditi dvogodiSnji-trogodisnji plan za ljudske resurse

Glavni administrator treba da bude odgovoran za izradu dvogodi$njeg — trogodisnjeg plana
za ljudske resurse uz dogovor sa predsjednikom opstine, starijeSinama organa i drugim
odgovornim licima. Svrha ovog plana jeste da se predvidi broj ljudi i vrste vjestina koji su
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potrebni lokalnoj upravi kako bi se nastavilo sa pruzanjem usluga visokog kvaliteta
gradanima i kako bi se postigli strateski ciljevi opstine.

Ocekuje se da ¢e glavnom adminsitratoru pomo¢ u izradi plana za kadrove pruziti Uprava za
kadrove i/ili Zajednica opstina kroz obuku, zajedno sa standardnim formatom i smjernicama
za planiranje ljudskih resursa.

Pretpostvlja se da plan treba razvijati svake 3-4 godine, da ga treba godi$nje azurirati u
zavisnosti od znacajnih promjena budZeta, opstinskih vlasti i funkcija i kadrovskog
okruzenja.

Preporuka 2.3: GodiSnji izvjestaj o kadrovima za Skupstinu opStine

Glavni administrator treba da bude odgovoran za pripremu godiSnjeg izvjestaja za Skupstinu
opstine koji treba da informiSe odbornike o glavnim trendovima u vezi sa troSkovima obuke
kadrova za obavljanje odredenih poslova, troskovima zaposljavanja i prate¢im troskovima.
Izvjestaj treba da bude jednostavan i da sadrzi tabelu, kao Sto je to slucaj sa primjerom koji
je dat u glavnom izvjestaju.

Izvjestaj o kadrovima moze da bude samostalni izvjeStaj za Skupstinu ili moze da bude
ukljucen u godisnji izvjestaj predsjednika opStne. IzvjeStaj o kadrovima treba da sadrzi
tekstualni dio koji povezuje osnovne podatke iz tabele sa opStinskim planom za ljudske
resurse i da pojasni da li je plan usmjeren ka implementaciji ili ne kao i da navede sve
razloge za bilo kakva odstupanja.

Zaposljavanje i odabir kandidata — preporuke

Preporuka 2.2.1: Usvojiti sopstvene procedure i politike zapo$ljavanja

Opstina, predvodena glavnim administratorom, treba da razvije sopstvene procedure za
zapoSljavanje novih kadrova u skladu sa Zakonom o drzavnim sluzbenicima i
namjestenicima. Procedura treba da bude zasnovana na modelu koji ¢e razviti Zajednica
opstina i Uprava za kadrove.

Procedura treba da pojasni svaki korak u procesu zaposljavanja, kao i da precizira uloge
lokalnih zvaniénika u ¢itavom procesu, i nju formalno treba da usvoji predsjednik opstine.

Proceduru treba da prilagodi, u odnosu na predlozeni model, sekretar Sekretarijata za lokalnu
samoupravu u dogovoru sa predsjednikom opstine i starijeSinama organa.

Preporuka 2.2.2: Treba ispitati Sta se sve moze uraditi sa poslovima na pola radnog
vremena, kada je u pitanju podjela jednog posla na viSe zasposlenih, kao i drugi
oblici fleksibilnog zaposlenja.

Glavni administrator i sekretar Sekretarijata treba da istraze opcije za fleksibilnije zaposlenje
kada se pojavi slobodno radno mjesto. To je sa ciljem da se omoguéi fleksibilniji pristup
prilikom zaposljavanja visoko kvalifikovanih pojedinaca sa posebnim znanjima koje je tesko
naci. U konkretnom slucaju, zaposlenje na pola radnog vremena moze biti atraktivna ponuda
za Zene sa malom djecom.

Preporuka 2.2.3: Treba oglasiti slobodna radna mjesta to je Sire moguce i aktivho
traziti kandidate iz drugih opstina

Kada se oglasava slobodno radno mjesto, sluZzbenik za kadrovska pitanja treba da se postara
da se to slobodno radno mjesto oglasi §to je Sire moguce kako bi bilo siguran da postoji veca
Sansa da ¢e se naci najkvalifikovanija osoba za taj posao. Koliko god je to moguce treba
koristiti elektronsku postu radi povezivanja sa kontakt osobama, internet stranice na kojima
se oglasavaju poslovi i, ukoliko je izradena, internet stranicu Zajednice opstina radi pruzanja
informacija o slobodnim radnim mjestima.
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Preporuka 2.2.4: Za zaposlenje na neodredeno istraziti moguénost da se obuce
postojeci radnici za viSe pozicije, umjesto da se traga za ljudima sa formalnim
kvalifikacijama.

Tamo gdje je neko radno mjesto upraznjeno ve¢ duze vrijeme, glavni administrator i/ili
sekretar treba da istraze moguénosti obuavanja postoje¢ih kadrova da strknu potrebne
vjestine ili reorganizovati dati posao tako da dvoje ili viSe nisko kvalifikovanih ljudi moze da
obavlja postojece zadatke.

Obuka i razvoj ljudskih resursa — preporuke

Preporuka 2.3.1: Daodijeliti funkciju koordinacije obuke glavhom administratoru.

Odluku o organizaciji treba revidirati tako da glavni administrator ima sljedece
odgovornosti:

° ,Glavni administrator je odgovoran za koordinaciju pripremanja plana obuke u
dogovoru sa predsjednikom opstine i starijeSinama organa, ¢ime se uspostavljaju
prilike za obukom i razvojem kadrova neophodnim za sve zaposlene u toku
predstojece godine, kao i za budzet za realizaciju plana“.

° »Glavni administrator je odgovoran za koordinaciju sprovodenja plana obuke,
ukljuujuéi 1 informisanje starijeSina organa o odgovaraju¢im eksternim
mogucnostima za obukom, kao i za organizovanjem obuke i razvojnim $ansama za
zaposlene u opstini gdje je to primjenljivo®.

Preporuka 2.3.2: Izdvojiti dio sredstava namijenjenih za op$sti razvoj kadrova
(trenutno to je €50.000) i to posebno za obuku zaposlenih (Sto bi trebalo da bude
2% od troSkova zarade ili oko €20.000) i naci nacine da se on trosi u skladu sa
potrebama za obukom.

Predsjednik opstine treba da ukljuci predlozeni iznos u opstinski budzet za potrebe obuke
zaposlenih i da povezuje ovaj iznos sa godi$njim planom obuke i budzetom koji priprema
glavni administrator.

Preporuka 2.3.3: Procjena potreba za obukom treba da bude zasnhovana na
planiranju ljudskih resursa i ocjeni radnog ucinka.

Glavni administrator treba da koordiniSe pripremu analize potreba za obukom na osnovu
potreba identifikovanih u planu za ljudske resurse i na osnovu potreba za obukom
identifikovanih kroz ocjenu radnog uc¢inka. Pretpostavka je da jednostavnu metodologiju za
izvodenje analize potreba za obukom treba da sprovede Zajednica opstina, Sto treba da bude
podrzano jednim kursom obuke.

Preporuka 2.3.4: Izraditi plan obuke koji je zasnovan na potrebama za obukom.

Glavni administrator treba da izradi plan obuke u bliskoj saradnji sa predsjednikom opstine i
starijeS§inama organa. Ovaj plan treba da bude zasnovan na nalazima Analize potreba za
obukom i treba da se nasloni na prilike koje postoje u zemlji za pruzanjem obuke. Tamo gdje
je obuka potrebna ali nije dostupna, glavni administrator treba da obezbijedi adekvatnu
obuku koja odgovara potrebama opstine. Glavni administrator takode treba da bude u
kontaktu sa susjednim opStinama i da istrazi mogucnosti za organizovanjem zajednicke
obuke tamo gdje su potrebe zajednicke.

Pretpostavka je da ¢e Zajednica opstina izraditi format i smjernice za pripremu plana obuke i
da ¢e to ispratiti sa kursom obuke za one koji su odgovorni za izradu plana obuke.

Preporuka 2.3.5: Izraditi program obuke za pripravnike

Glavni administrator treba da, u dogovoru sa predsjednikom opstine i starijeSinama organa,
pripremi program obuke za pripravnike koje zapoSljava opstina. Ovo je zakonska obaveza
koja moze da pomogne da se zadovolje buduce potrebe opstine za ljudskim resursima.
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2.5

Preporuka 2.3.6: Obezbijediti da svi zaposleni imaju neki oblik obuke ili priliku za
profesionalnim razvojem najmanje jednom u tri godine.

Glavni administrator treba da obezbijedi da planovi obuke odgovaraju potrebama zaposlenih
u ops$tini. Prema Zakonu, drzavni sluzbenici i namjeStenci imaju obavezu da pohadaju
obuke, tako da planovi obuke treba da obezbijede da se ova zakonska obaveza postuje.

Upravljanje radnim u€inkom — preporuka

Preporuka 2.4.1: Daodijeliti odgovornosti za nadgledanje i koordinaciju procesa
upravljanja u€inkom rada glavnom administratoru.

Odluku o organizaciji treba revidirati tako da obuhvati i sljede¢i stav:

° »Glavni administrator je odgovoran za nadgledanje i koordinaciju procesa
upravljanja radnim u¢inkom®.

Preporuka 2.4.2: Formalno usvojiti procedure za upravljanje radnim ucinkom

Glavni administrator u dogovoru sa predsjednikom opstine i starijeSinama organa treba da
prilagodi procedure koje su date kao model, a koje treba da izradi Uprava za kadrove i
Zajednica opStina kako bi ih opstina primjenila. Usvojene procedure treba da budu usvojene
formalno od strane predsjednika opstine.

Preporuka 2.4.3: Obezbijediti da svi zaposleni na rukovode¢im pozicijama,
uklju€ujuci i predsjednika opstine, glavnog administratora i sekretara produ obuku za
upravljanje radnim ucinkom.

Predsjednik opstine uz pomo¢ glavnog administratora treba da obezbijedi da zaposleni na
rukovode¢im polozajima pohadaju obuku iz upravljanja radnim ucinkom koju ¢e
organizovati Zajednica opstina i Uprava za kadrove. To ¢e osigurati da rukovodioci imaju
adekvatnu obuku potrebnu za vrSenje duznosti kada je u pitanju upravljanje radnim uc¢inkom.

Preporuka 2.4.4: Odrediti jednu osobu koja ¢ée imati intenzivniju obuku u upravljanju
radnim ucinkom (,Mentor za upravljanje radnim ucinkom®).

Glavni administrator, uz odobrenje predsjednika opstine, treba da imenuje jednu osobu u
opstini koja treba da bude mentor i savjetnik ostalom rukovode¢em kadru. Ova osoba treba i
sama da bude na poziciji rukovodioca i da bude zainteresovana da nauci vise o upravljanju
radnim ucinkom. Od te osobe ¢e se ocekivati da pohada intenzivniju obuku o upravlajnju
radnim u¢inkom u odnosu na ostale zaposlene i stoga ¢e se od nje ocekivati da pruzi podrsku
i da savjete kolegama.

Preporuka 2.4.5: Uvesti proces upravljanja radnim u¢inkom za sve zaposlene i dati
jedan opsti uvod.

Mentor za upravljanje radnim ucinkom, uz pomo¢ glavnog administratora, treba da
organizuje obuku u vidu radionice za sve zaposlene i da objasni kako funkcioni$e proces
upravljanja radnim ucinkom i Sta ¢e se ocekivati od zaposlenih da ucine. Od Zajednice
opstina 1 Uprave za kadrove se o¢ekuje da obezbijede obuku i daju osnovne smjernice za
uvodenje ovog procesa.

Administrativno-kadrovski poslovi — preporuke

Preporuka 2.5.1: Administrativno-kadrovski poslovi ostaju u okviru Sekretarijata

Administrativno-kadrovski poslovi treba da ostanu tamo gdje se sada i nalaze - u okviru
Sekretarijata.
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Preporuka 2.5.2: Prebaciti odgovornost za obuku i profesionalni razvoj sa
Sekretarijata za opStu upravu

Kao $to je predlozeno u prethodnom tekstu, glavni administrator treba da bude odgovoran za
koordiniranje obuke i aktivnosti profesionalnog razvoja. Stoga, Odluku o organizaciji treba
dopuniti tako da ova odgovornost ne bude vise pod Sekretarijatom.

Preporuka 2.5.3: Ispitati isplativost vece upotrebe informacione tehnologije
(kompjutera) u upravljanju ljudskim resursima (i u drugim funkcijama, gdje je to
primjenljivo).

Glavni administrator, uz podrSku sekretara za opStu upravu i druStvene poslove i Sefa
jedinice za budzet i finansije, treba da ispita koje sve mogucnosti postoje da se
kompjuterizuje upravljanje podacima koji se ti¢u zaposlenih. Troskovi sistema informacione
tehnologije se smanjuju, tako da je za ocekivati da kompjuterizovanje ovog dijela sistema
opstine bude zaista korisno bez obzira na to da li ¢e se samo taj dio sistema kompjuterizovati
ili ¢e se to desiti u paketu sa Sirom kompjuterizacijom administrativnih sistema.
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Opétina Savnik

Postojec¢a organizaciona struktura

(o]]13
Broj stanovnika
Promjena broja stanovnika
Rashodi opstine
Rashodi opstine po osobi

Broj zaposlenih (lokalna uprava)
Visak/deficit (IzvjeStaj MUP-a)

Broj nedavno zaposlenih (prosla godina)
Broj odlazecih/koji se penzionisu

Broj zaposlenih (podaci iz razgovora)
BudZet za obuku (41393)

Godina Vrijednost Komentar

2011 2.070 Monstat

2003 -2011 -30% Monstat

2010. €959.000 lzvjeStaj MUP-a

2010 €219 (14/21) Finansijski izvjestaj/
popis 2011.

2010 37 IzvjeStaj MUP-a

2010 13 (total) IzvjeStaj MUP-a

2011 / Podaci iz razgovora

2011 / Podaci iz razgovora

2011 51 Spisak zaposlenih

2010 €200 Finansijski izvjestaj
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1.4

15

Upravljanje ljudskim resursima
Aktivnosti upravljanja ljudskim resursima dodijeljene su Sekretarijatu.

Planiranje ljudskih resursa

Planiranje ljudskih resursa se trenutno ne sprovodi, niti je to predvideno Odlukom o
organizaciji.

Zaposljavanje i odabir kandidata

Odgovornost za oglasavanje slobodnih radnih mjesta i rukovodenje procesom zaposljavanja
povjereni su Sekretarijatu za druStvene poslove, regulativu i kadrove. Ne postoji pisana
opstinska procedura za postupak zapoSljavanja u cjelini. U praksi Sekretarijat aktivno
ucestvuje u prijemu prijava za posao, odabiru kandidata, kreiranju liste kandidata i
formiranju komisije za odabirkandidata u skladu sa Zakonom o drzavnim sluzbenicima i
namjestenicima.

Obuka i razvoj ljudskih resursa

Prema Odluci o organizaciji, obuka i razvoj ljudskih resursa su dodijeljeni Sekretarijatu i ona
predvida analizu potreba za obukom, pripremu programa za profesionalno usavrSavanje
drzavnih sluzbenika i pripravnika, i pruzanje pomoc¢i u implementaciji obuke i razvoja
ljudskih resursa. Zajedni¢ka struéna sluzba (koja je zajedni¢ka sluzba predsjednika i glavnog
administratora) odgovorna je za utvrdivanje potreba za obukom i razvojem kadrova. Ovi
poslovi se trenutno ne obavljaju. Postoje¢i budzet za obuku i razvoj u ovoj opstini iznosi
€200.

Upravljanje radnim u€inkom

Sistem vrednovanja ucinka rada koji su predlozile centralne vlasti je uveden prije oko tri
godine, i kao rezultat nedostatka objektivnosti u ocjenjivanju radnog ucinka ocjenjivanje
radnog ucinka se zavrsila.

PREPORUKE ZA OPSTINU SAVNIK

2.1

Planiranje ljudskih resursa — preporuke

Preporuka 2.1.1: Dodijeliti odgovornost za planiranje ljudskim resursima glavnom
administratoru.

Treba revidirati Odluku o organizaciji tako da ona obuhvati sljedec¢e odgovornosti glavnog
administratora:

° Glavni administrator je duzan da u dogovoru i saradnji sa svim starijeSinama
organa pripremi plan za ljudske resurse koji se zatim daje predsjedniku opstine na
odobrenje;

° Glavni administrator je odgovoran za koordinaciju implementacije plana za ljudske
resurse;

° Glavni administrator je odgovoran za podnosenje godisnjeg izvjestaja predsjedniku

opstine o tome koliko se napredovalo u sprovodenju plana za ljudske resurse.

Preporuka 2.1.2: Izraditi dvogodiSnji-trogodisSnji plan za ljudske resurse

Glavni administrator treba da bude odgovoran za izradu dvogodis$njeg — trogodi$njeg plana
za ljudske resurse uz dogovor sa predsjednikom opStine, starijeSinama organa i
drugimodgovornim licima. Svrha ovog plana jeste da se predvidi broj ljudi i vrste vjeStina
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koji su potrebni lokalnoj upravi kako bi se nastavilo sa pruzanjem usluga visokog kvaliteta
gradanima i kako bi se postigli strateski ciljevi opstine.

Ocekuje se da ¢e glavnom adminsitratoru pomo¢ u izradi plana za ljudske resurse pruziti
Uprava za kadrove i/ili Zajednica opstina kroz obuku, zajedno sa standardnim formatom i
smjernicama za planiranje ljudskih resursa.

Pretpostvlja se da plan treba razvijati svake 3-4 godine, da ga treba godi$nje azurirati u
zavisnosti od znacajnih promjena budZeta, opstinskih vlasti i funkcija i kadrovskog
okruzenja.

Preporuka 2.1.3: GodiSnji izvjeStaj o kadrovima za Skup$tinu opstine

Glavni administrator treba da bude odgovoran za pripremu godiSnjeg izvjestaja za Skupstinu
opstine koji treba da informiSe odbornike o glavnim trendovima u vezi sa troSkovima obuke
kadrova za obavljanje odredenih poslova, troskovima zaposljavanja i prate¢im troSkovima.
Izvjestaj treba da bude jednostavan i da sadrzi tabelu, kao Sto je to slucaj sa primjerom koji
je dat u glavnom izvjestaju.

Izvjestaj o kadrovima moze da bude samostalni izvjeStaj za Skupstinu ili moze da bude
ukljucen u godis$nji izvjestaj predsjednika opStne. IzvjeStaj o kadrovima treba da sadrzi
teksualni dio koji povezuje osnovne podatke iz tabele sa opstinskim planom za ljudske
resurse i da pojasni da li je plan usmjeren ka implementaciji ili ne kao i da navede sve
razloge za bilo kakva odstupanja.

Zaposljavanje i odabir kandidata — preporuke

Preporuka 2.2.1: Usvojiti sopstvene procedure i politike zapo$ljavanja

Opstina, predvodena glavnim administratorom, treba da razvije sopstvene procedure za
zapoSljavanje novih kadrova u skladu sa Zakonom o drzavnim sluzbenicima i
namjestenicima. Procedura treba da bude zasnovana na modelu koji ¢e razviti Zajednica
opstina i Uprava za kadrove.

Procedura treba da pojasni svaki korak u procesu zaposljavanja, kao i da precizira uloge
lokalnih zvaniénika u ¢itavom procesu, i nju formalno treba da usvoji predsjednik opstine.

Proceduru treba da prilagodi, u odnosu na predlozeni model, sekretar Sekretarijata za lokalnu
samoupravu u dogovoru sa predsjednikom opstine i starijeSinama organa.

Preporuka 2.2.2: Treba ispitati Sta se sve moze uraditi sa poslovima na pola radnog
vremena, kada je u pitanju podjela jednog posla na viSe zasposlenih, kao i drugi
oblici fleksibilnog zaposlenja.

Glavni administrator i sekretar Sekretarijata treba da istraze opcije za fleksibilnije zaposlenje
kada se pojavi slobodno radno mjesto. To je sa ciljem da se omoguéi fleksibilniji pristup
prilikom zaposljavanja visoko kvalifikovanih pojedinaca sa posebnim znanjima koje je tesko
naci. U konkretnom slucaju, zaposlenje na pola radnog vremena moze biti atraktivna ponuda
za Zene sa malom djecom.

Preporuka 2.2.3: Treba oglasiti slobodna radna mjesta sto je Sire moguce i aktivno
traziti kandidate iz drugih opStina

Kada se oglaSava slobodno radno mjesto, sluzbenik za kadrovska pitanja treba da se postara
da se to slobodno radno mjesto oglasi $to je Sire moguce kako bi bilo siguran da psotoji veca
Sansa da ¢e se naci najkvalifikovanija osoba za taj posao. Koliko god je to moguce treba
koristiti elektronsku postu radi povezivanja sa kontakt osobama, internet stranice na kojima
se oglasavaju poslovi i, ukoliko je izradena, internet stranicu Zajednice opstina radi pruZanja
informacija o slobodnim radnim mjestima.
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Preporuka 2.2.4: Za zaposlenje na neodredeno istraziti moguénost da se obuce
postojeci radnici za viSe pozicije, umjesto da se traga za ljudima sa formalnim
kvalifikacijama.

Tamo gdje je neko radno mjesto upraznjeno ve¢ duze vrijeme, glavni administrator i/ili
sekretar treba da istraZe moguénosti obucavanja postoje¢ih kadrova da steknu potrebne
vjestine ili reorganizovati dati posao tako da dvoje ili vise nisko kvalifikovanih ljudi moze da
obavlja postojece zadatke.

Obuka i razvoj ljudskih resursa — preporuke

Preporuka 2.3.1: Daodijeliti funkciju koordinacije obuke glavhom administratoru.

Odluku o organizaciji treba revidirati tako da glavni administrator ima sljedece
odgovornosti:

° ,Glavni administrator je odgovoran za koordinaciju pripremanja plana obuke u
dogovoru sa predsjednikom opStine i starijeSinama organa, ¢ime se pruzaju
mogucnosti za obukom i razvojem kadrova neophodnim za sve zaposlene u toku
predstojece godine, kao i za budzet za realizaciju plana“.

° »Glavni administrator je odgovoran za koordinaciju sprovodenja plana obuke,
ukljuujuéi 1 informisanje starijeSina organa O o0dgovaraju¢im eksternim
mogucnostima za obukom, kao i za organizovanjem obuke i razvojnim Sansama za
zaposlene u opstini gdje je to primjenljivo®.

Preporuka 2.3.2: Opredijeliti budZet za obuku (oko 2% troSkova zarade) i naéi
nacine da se on potros&i u skladu sa potrebama za obukom

Predsjednik opstine treba da ukljuci predloZeni iznos u opstinski budzet za potrebe obuke
zaposlenih i da povezuje ovaj iznos sa godisnjim planom obuke i budZetom koji priprema
glavni administrator.

Preporuka 2.3.3: Procjena potreba za obukom treba da bude zasnovana na
planiranju ljudskih resursa i ocjeni radnog ucinka.

Glavni administrator treba da kooridniSe pripremu analize potreba za obukom na osnovu
potreba identifikovanih u planu za ljudske resurse i na osnovu potreba za obukom
identifikovanih kroz ocjenu radnog ucinka. Pretpostavka je da jednostavnu metodologiju za
izvodenje analize potreba za obukom treba da sprovede Zajednica opstina, Sto treba da bude
podrzano jednim kursom obuke.

Preporuka 2.3.4: Izraditi plan obuke koji je zasnovan na potrebama za obukom.

Glavni administrator treba da izradi plan obuke u bliskoj saradnji sa predsjednikom opstine i
starijeS§inama organa. Ovaj plan treba da bude zasnovan na nalazima Analize potreba za
obukom i treba da se nasloni na prilike koje postoje u zemlji za pruzanjem obuke. Tamo gdje
je obuka potrebna ali nije dostupna, glavni administrator treba da obezbijedi adekvatnu
obuku koja odgovara potrebama opstine. Glavni administrator takode treba da bude u
kontaktu sa susjednim opStinama i da istrazi mogucnosti za organizovanjem zajednicke
obuke tamo gdje su potrebe zajednicke.

Pretpostavka je da ¢e Zajednica opstina izraditi format i smjernice za pripremu plana obuke i
da ¢e to ispratiti sa kursom obuke za one koji su odgovorni za izradu plana obuke.

Preporuka 2.3.5: Izraditi program obuke za pripravnike

Glavni administrator treba da, u dogovoru sa predsjednikom opStine i starijeSinama organa,
pripremi program obuke za pripravnike koje zaposljava opstina. Ovo je zakonska obaveza
koja moze da pomogne da se zadovolje buduce potrebe opstine za ljudskim resursima.
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Preporuka 2.3.6: Obezbijediti da svi zaposleni imaju neki oblik obuke ili priliku za
profesionalnim razvojem najmanje jednom u tri godine.

Glavni administrator treba da obezbijedi da planovi obuke odgovaraju potrebama zaposlenih
u opS$tini. Prema Zakonu, drzavni sluzbenici i namjeStenci imaju obavezu da pohadaju
obuke, tako da planovi obuke treba da obezbijede da se ova zakonska obaveza postuje.

Upravljanje radnim u€inkom — preporuka

Preporuka 2.4.1: Daodijeliti odgovornosti za nadgledanje i koordinaciju procesa
upravljanja u€inkom rada glavnom administratoru.

Odluku o organizaciji treba revidirati tako da obuhvati i sljede¢i stav:

° »Glavni administrator je odgovoran za nadgledanje i koordinaciju procesa
upravljanja radnim u¢inkom®.

Preporuka 2.4.2: Formalno usvojiti procedure za upravljanje radnim u€inkom

Glavni administrator u dogovoru sa predsjednikom opstine i starijeSinama organa treba da
prilagodi procedure koje su date kao model, a koje treba da izradi Uprava za kadrove i
Zajednica opStina kako bi ih opstina primjenila. Usvojene procedure treba da budu usvojene
formalno od strane predsjednika opstine.

Preporuka 2.4.3: Obezbijediti da svi zaposleni na rukovodecim pozicijama,
ukljuujuci i predsjednika opstine, glavnog administratora i sekretara produ obuku za
upravljanje radnim ucincima.

Predsjednik opstine uz pomo¢ glavnog administratora treba da obezbijedi da zaposleni na
rukovode¢im polozajima pohadaju obuku iz upravljanja radnim ucinkom koju ¢e
organizovati Zajednica opstina i Uprava za kadrove. To ¢e osigurati da rukovodioci imaju
adekvatnu obuku potrebnu za vr$enje duznosti kada je u pitanju upravljanje radnim u¢inkom.

Preporuka 2.4.4: Odrediti jednu osobu koja ¢ée imati intenzivniju obuku u upravljanju
radnim ucinkom (,Mentor za upravljanje radnim u€inkom).

Glavni administrator, uz odobrenje predsjednika opstine, treba da imenuje jednu osobu u
opstini koja treba da bude mentor i savjetnik ostalom rukovode¢em kadru. Ova osoba treba i
sama da bude na poziciji rukovodioca i da bude zainteresovana da nauci viSe o upravljanju
radnim uc¢inkom. Od te osobe ¢e se ocekivati da pohada intenzivniju obuku o upravlajnju
radnim u¢inkom u odnosu na ostale zaposlene i stoga ¢e se od nje ocekivati da pruzi podrsku
i da savjete kolegama.

Preporuka 2.4.5: Uvesti proces upravljanja radnim u€inkom za sve zaposlene i dati
jedan opsti uvod.

Mentor za upravljanje radnim ucinkom, uz pomo¢ glavnog administratora, treba da
organizuje obuku u vidu radionice za sve zaposlene i da objasni kako funkcioniSe proces
upravljanja radnim ucinkom i Sta ¢e se ocekivati od zaposlenih da ucine. Od Zajednice
opstina 1 Uprave za kadrove se o¢ekuje da obezbijede obuku i daju osnovne smjernice za
uvodenje ovog procesa.

Administrativno-kadrovski poslovi— preporuke

Preporuka 2.5.1: Administrativno-kadrovski poslovi ostaju u okviru Sekretarijata

Administrativno-kadrovski poslovi treba da ostanu tamo gdje se sada i nalaze - u Jedinici za
kadrove u okviru Sekretarijata.

Strana 155 od 189



Richard Allen & Milena Biro Analiza funkcija i kapaciteta upravljanja ljudskim resursima u
UNDP Crna Gora crnogorskim opstinskim upravama

Preporuka 2.5.2: Prebaciti odgovornost za obuku i profesionalni razvoj sa
Sekretarijata za drustvene poslove, regulativu i kadrove

Kao $to je predlozeno u prethodnom tekstu, glavni administrator treba da bude odgovoran za
koordiniranje obuke i aktivnosti profesionalnog razvoja. Stoga, Odluku o organizaciji treba
dopuniti tako da ova odgovornost ne bude vise pod Sekretarijatom.

Preporuka 2.5.3: Ispitati isplativost vece upotrebe informacione tehnologije
(kompjutera) u upravljanju ljudskim resursima (i u drugim funkcijama, gdje je to
primjenljivo).

Glavni administrator, uz podrsku sekretara za opsStu upravu i druStvene poslove i Sefa
jedinice za budzet i finansije, treba da ispita koje sve mogucnosti postoje da se
kompjuterizuje upravljanje podacima koji se ti¢u zaposlenih. Troskovi sistema informacione
tehnologije se smanjuju, tako da je za ocekivati da kompjuterizovanje ovog dijela sistema
opstine bude zaista korisno bez obzira na to da li ¢e se samo taj dio sistema kompjuterizovati
ili ¢e se to desiti u paketu sa Sirom kompjuterizacijom administrativnih sistema.
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Opstina Tivat

Postoje¢a organizaciona struktura

Broj stanovnika

Promjena broja stanovnika
Rashodi opstine

Rashodi opstine po osobi

Broj zaposlenih (lokalna uprava)
Visak/deficit (IzvjeStaj MUP-a)

Broj nedavno zaposlenih (prosla godina)
Broj odlazecih/koji se penzionidu

Broj zaposlenih (podaci iz razgovora)

BudZet za obuku (41393)

Godina

2011

2003-2011 +3%

2010
2010

2010
2010
2011
2011
2011

2010

Vrijednost Komentar

14.031 Podaci popisa

Podaci popisa

€8.4m Finansijski izvjestaj

€597 Finansijski izvjestaj/
popis 2011.

111 IzvjeStaj MUP-a

17 (total) IzvjeStaj MUP-a

1 Podaci iz razgovora

/ Podaci iz razgovora

81+ Podaci iz razgovora

9interns

€960.00 Finansijski izvjestaj
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Rezime nalaza

11

1.2

1.3

1.4

15

Upravljanje ljudskim resursima

Aktivnosti upravljanja ljudskim resursima dodijeljene su nedavno (sredinom 2011)
kanlcelariji glavnog administratora. Prije toga su bile u nadleznosti Sekretarijata za upravu i
drustvene djelatnosti. Prema Aktu o sistematizaciji postoji jedna pozicija viseg savjetnika 11
za upravljanje ljudskim resursima koja je predvidenja za vrSenje ove funkcije. Ovaj
sluzbenik je nedavno zaposlen i poceo je da radi u avgustu 2011. godine

Planiranje ljudskih resursa

Planiranje ljudskih resursa se trenutno ne sprovodi, niti je to predvideno Odlukom o
organizaciji.

Zaposljavanje i odabir kandidata

Odgovornost za oglasavanje slobodnih radnih mjesta i rukovodenje procesom zaposljavanja
povjereni su Sluzdbi glavnog administratora. Ne postoji pisana opstinska procedura za
postupak zaposljavanja u cjelini. Prije 2011. godine, odgovornost zaposljavanja se nalazila u
nadleznosti Sekretarijata za zajedni¢ke poslove. U vrijeme pisanja ove Studije, Sluzba
glavnog administratora nije sprovela ni jednu proceduru zaposljavanja.

Obuka i razvoj ljudskih resursa

Prema Odluci o organizaciji, obuka i razvoj ljudskih resursa su dodijeljeni kancelariji
glavnog administratora i ona predvida pripremu programa za profesionalno usavrSavanje
drzavnih sluzbenika i pripravnika, i nadgledanje implementacije obuke i razvoja ljudskih
resursa Ovi zadaci se trenutno ne izvrSavaju, zato $to tek zaposleni savjetnik za ljudske
resurse josS nije bio poceo da radi u vrijeme pisanja ove studije.

Upravljanje radnim u¢inkom

Sistem vrednovanja ucinka rada koji su predlozile centralne vlasti je uveden prije oko dvije
godine, ali sistem nije funkcionsiao kao rezultat nedostatka adekvatne evaluacije. U to
vrijeme odgovorni organ za koordinaciju funkcija ocjenjivanja radnog ucinka bio je
Sekretarijat za upravu i drustvene poslove. Sada, prema odluci o organizaciji, ta funkcija je u
nadleZnosti Sluzbe glavnog administratora.

PREPORUKE ZA OPSTINU TIVAT

2.1

Planiranje ljudskih resursa — preporuke

Preporuka 2.1.1: Dodijeliti odgovornost za planiranje ljudskih resursa glavhom
administratoru.

Treba revidirati Odluku o organizaciji tako da ona obuhvati sljedec¢e odgovornosti glavnog
administratora:

° Glavni administrator je duzan da u dogovoru i saradnji Sa svim starijeSinama
organa pripremi plan za ljudske resurse koji se zatim daje predsjedniku opstine na
odobrenje;

° Glavni administrator je odgovoran za kooridnaciju implementacije plana za ljudske
resurse;

° Glavni administrator je odgovoran za podnoSenje godi$njeg izvjestaja predsjedniku

opstine o tome koliko se napredovalo u sprovodenju plana za ljudske resurse.
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Preporuka 2.1.2: Izraditi dvogodi$nji-trogodisnji plan za ljudske resurse

Glavni administrator treba da bude odgovoran za izradu dvogodisnjeg — trogodisnjeg plana
za ljudske resurse uz dogovor sa predsjednikom opstine, starijeSinama organa i drugim
odgovornim licima. Svrha ovog plana jeste da se predvidi broj ljudi i vrste vjeStina koji su
potrebni lokalnoj upravi kako bi se nastavilo sa pruzanjem usluga visokog kvaliteta
gradanima i kako bi se postigli strateski ciljevi opstine.

Ocekuje se da ¢e glavnom adminsitratoru pomoc¢ u izradi plana za ljudske resurse pruziti
Uprava za kadrove i/ili Zajednica opstina kroz obuku, zajedno sa standardnim formatom i
smjernicama za planiranje ljudskih resursa.

Pretpostvlja se da plan treba razvijati svake 3-4 godine, da ga treba godi$nje azurirati u
zavisnosti od znacajnih promjena budzeta, opstinskih vlasti i funkcija i kadrovskog
okruzenja.

Preporuka 2.3: Godisnji izvjestaj o kadrovima za Skupstinu opStine

Glavni administrator treba da bude odgovoran za pripremu godiSnjeg izvjesStaja za Skupstinu
opstine koji treba da informiSe odbornike o glavnim trendovima u vezi sa troSkovima obuke
kadrova za obavljanje odredenih poslova, troskovima zaposljavanja i prate¢im troskovima.
Izvjestaj treba da bude jednostavan i da sadrzi tabelu, kao Sto je to slucaj sa primjerom koji
je dat u glavnom izvjestaju.

Izvjestaj o kadrovima moze da bude samostalni izvjestaj za Skupstinu ili moze da bude
ukljucen u godisnji izvjestaj predsjednika opsStne. IzvjeStaj o kadrovima treba da sadrzi
teksualni dio koji povezuje osnovne podatke iz tabele sa opstinskim planom za ljudske
resurse i da pojasni da li je plan usmjeren ka implementaciji ili ne kao i da navede sve
razloge za bilo kakva odstupanja.

ZapoSljavanje i odabir kandidata — preporuke

Preporuka 2.2.1: Usvojiti sopstvene procedure i politike zapoSljavanja

Opstina, predvodena glavnim administratorom, treba da razvije sopstvene procedure za
zapoSljavanje novih kadrova u skladu sa Zakonom o drzavnim sluzbenicima i
namjestenicima. Procedura treba da bude zasnovana na modelu koji ¢e razviti Zajednica
opstina i Uprava za kadrove.

Procedura treba da pojasni svaki korak u procesu zapoSljavanja, kao i da precizira uloge
lokalnih zvani¢nika u ¢itavom procesu, i nju formalno treba da usvoji predsjednik opstine.

Proceduru treba da prilagodi, u odnosu na predlozeni model, sekretar Sekretarijata za lokalnu
samoupravu u dogovoru sa predsjednikom opstine i starijeSinama organa.

Preporuka 2.2.2: Treba ispitati Sta se sve moze uraditi sa poslovima na pola radnog
vremena, kada je u pitanju podjela jednog posla na viSe zasposlenih, kao i drugi
oblici fleksibilnog zaposlenja.

Glavni administrator 1 sekretar Sekretarijata treba da istraZe opcije za fleksibilnije zaposlenje
kada se pojavi slobodno radno mjesto. To je sa ciljem da se omogu¢i fleksibilniji pristup
prilikom zaposljavanja visoko kvalifikovanih pojedinaca sa posebnim znanjima koje je tesko
naci. U konkretnom slucaju, zaposlenje na pola radnog vremena moze biti atraktivna ponuda
za Zene sa malom djecom.

Preporuka 2.2.3: Treba oglasiti slobodna radna mjesta Sto je Sire moguce i aktivho
traZiti kandidate iz drugih opstina

Kada se oglasava slobodno radno mjesto, sluZzbenik za kadrovska pitanja treba da se postara
da se to slobodno radno mjesto oglasi $to je Sire moguée kako bi bilo siguran da psotoji veca
Sansa da ¢e se naci najkvalifikovanija osoba za taj posao. Koliko god je to moguce treba
koristiti elektronsku postu radi povezivanja sa kontakt osobama, internet stranice na kojima
se oglasavaju poslovi i, ukoliko je izradena, internet stranicu Zajednice opstina radi pruZanja
informacija o slobodnim radnim mjestima.
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Preporuka 2.2.4: Za zaposlenje na neodredeno istraziti moguénost da se obuce
postojeci radnici za viSe pozicije, umjesto da se traga za ljudima sa formalnim
kvalifikacijama.

Tamo gdje je neko radno mjesto upraznjeno ve¢ duze vrijeme, glavni administrator i/ili
sekretar treba da istraZe mogucnosti obucavanja postoje¢ih kadrova da steknu potrebne
vjestine ili reorganizovati dati posao tako da dvoje ili vise nisko kvalifikovanih ljudi moze da
obavlja postojece zadatke.

Obuka i razvoj ljudskih resursa — preporuke

Preporuka 2.3.1: 1zdvojiti budzet za obuku (oko 2% troSkova zarade) i naci nacine
da se on potrosi u skladu sa potrebama za obukom

Predsjednik opstine treba da ukljuci predlozeni iznos u opstinski budzet za potrebe obuke
zaposlenih i da povezuje ovaj iznos sa godi$njim planom obuke i budzetom koji priprema
glavni administrator.

Preporuka 2.3.2: Procjena potreba za obukom treba da bude zasnovana na
planiranju ljudskih resursa i ocjeni radnog ucinka.

Glavni administrator treba da kooridniSe pripremu analize potreba za obukom na osnovu
potreba identifikovanih u planu za ljudske resurse i na osnovu potreba za obukom
identifikovanih kroz ocjenu radnih u¢inaka. Pretpostavka je da jednostavnu metodologiju za
izvodenje analize potreba za obukom treba da sprovede Zajednica opStina, Sto treba da bude
podrzano jednim kursom obuke.

Preporuka 2.3.3: Izraditi plan obuke koji je zasnovan na potrebama za obukom.

Glavni administrator treba da izradi plan obuke u bliskoj saradnji sa predsjednikom opstine i
starijeSinama organa. Ovaj plan treba da bude zasnovan na nalazima Analize potreba za
obukom i treba da se nasloni na prilike koje postoje u zemlji za pruzanjem obuke. Tamo gdje
je obuka potrebna ali nije dostupna, glavni administrator treba da obezbijedi adekvatnu
obuku koja odgovara potrebama opstine. Glavni administrator takode treba da bude u
kontaktu sa susjednim opStinama i da istrazi mogucénosti za organizovanjem zajedniCke
obuke tamo gdje su potrebe zajednicke.

Pretpostavka je da ¢e Zajednica opstina izraditi format i smjernice za pripremu plana obuke i
da ¢e to ispratiti sa kursom obuke za one koji su odgovorni za izradu plana obuke.

Preporuka 2.3.4: Izraditi program obuke za pripravnike
Glavni administrator treba da, u dogovoru sa predsjednikom opstine istarijeSinama organa,

pripremi program obuke za pripravnike koje zapoSljava opstina. Ovo je zakonska obaveza
koja moze da pomogne da se zadovolje buduce potrebe opstine za ljudskim resursima.

Preporuka 2.3.5: Obezbijediti da svi zaposleni imaju neki oblik obuke ili priliku za
profesionalnim razvojem najmanje jednom u tri godine.

Glavni administrator treba da obezbijedi da planovi obuke odgovaraju potrebama zaposlenih
u opstini. Prema Zakonu, drzavni sluzbenici i namjeStenci imaju obavezu da pohadaju
obuke, tako da planovi obuke treba da obezbijede da se ova zakonska obaveza postuje.

Upravljanje radnim u€inkom — preporuka

Preporuka 2.4.1: Formalno usvojiti procedure za upravljanje radnim u€inkom

Glavni administrator u dogovoru sa predsjednikom opstine i starijeSinama organa treba da
prilagodi procedure koje su date kao model a koje treba da izradi Uprava za kadrove i
Zajednica opstina kako bi ih Opstina koristila. Usvojene procedure treba da budu usvojene
formalno od strane predsjednika opstine.
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Preporuka 2.4.2: Obezbijediti da svi zaposleni na rukovodec¢im pozicijama,
uklju€ujuci i predsjednika opstine, glavnog administratora i sekretara produ obuku za
upravljanje radnim ucincima.

Predsjednik opstine uz pomo¢ glavnog administratora treba da obezbijedi da zaposleni na
rukovode¢im polozajima pohadaju obuku iz upravljanja radnim ucinkom koju ¢e
organizovati Zajednica opstina i Uprava za kadrove. To ¢e osigurati da rukovodioci imaju
adekvatnu obuku potrebnu za vr$enje duznosti kada je u pitanju upravljanje radnim uc¢inkom.

Preporuka 2.4.3: Podrzati izgradnju savjetnika nadleznog za kadrovska pitanja u
mentora za upravljanje radnim uc¢inkom kako bi mogao da pruzi podrdku i smjernice
drugom rukovode¢em kadru kada je u ptanju upravljanje ljudskim resursima.

Od tog lica ¢e se ocekivati da, ¢ak i sa postoje¢im iskustvom u aktivnostima upravljanja
ljudskim resursima, pohada intenzivniju obuku o upravljanju radnim u¢inkom u odnosu na
ostalo osoblje i stoga ¢e se od njega ocekivati da pruzi podrsku i da savjete kolegama. On bi
trebao takode da ostvari kontakte sa ostalim mentorima ocjene ucinka rada iz drugih opstina,
kako bi prenio znanja i iskustva iz OpStine Tivat.

Preporuka 2.4.4: Uvesti proces upravljanja radnim ucinkom za sve zaposlene i dati
jedan opsti uvod.

Mentor za upravljanje radnim ucinkom, uz podr$ku glavnog administratora, treba da
organizuje obuku u vidu radionice za sve zaposlene i da objasni kako funkcioniSe proces
upravljanja radnim ucinkom i §ta ¢e se ocekivati od zaposlenih da ucine. Od Zajednice
opstina i Uprave za kadrove se o¢ekuje da obezbijede obuku i daju osnovne smjernice za
uvodenje ovog procesa.

Administrativno-kadrovski poslovi — preporuke
Preporuka 2.5.1: Vratiti administrativno-kadrovske poslove Sekretarijatu

Kadrovske funkcije treba pripisati Sekretarijatu za upravu i drustvene djelatnosti,
gdje su i ranije ove funkcije bile smjestene. Posto su za administrativne poslove
potrebna specifitna pravna znanja i zahtijevaju znacajno vrijeme,potrebno je da ih
obavlja savjetnik/sluzbenik zaposlen na puno radno vrijeme. S tim u vezi, tumacenje
vazeteg Zakona o lokalnoj samoupravi nalaze da glavni administratori ne mogu
obavljati poslove iz prvostepenog postupka, Sto predstavljaju poslovi upravijanja
ljudskim resursima. Stoga poslove upravljanja ljudskim resursima treba da obavlja
pravnik u Sekretarijatu za upravu i drustvene djelatnosti.

Ovim bi se sluzbenik/savjetnik za ljudske resurse, sistematizovan u sluzbu glavnog
administratora, rasteretio i mogao posvetiti poslovima koordinacije ljudskih resursa.

Preporuka 2.5.2: Postaviti drugu osobu kao podrsku viSem savjetniku Il za
upravljanje ljudskim resursima da u€estvuje u obuci koja se ti€e upravljanja ljudskim
resursima.

Ocekuje se da je ta osoba ve¢ postavljeni rukovodilac i da podrzava u radu savjetnika za
upravljanje ljudskim resursima prilikom davanja savjeta kolegama o sprovodenju procedure i
postupaka upravljanja ljudskim resursima. Vazno je da se obezbjedi da makar jedna osoba,
na rukovode¢em poloZaju, bude u moguénosti da sprovede proces ocjenjivanja radnog
uCinka u koordinaciji sa drugim starjeSinama. Najbolje bi bilo da ovaj posao obavlja
imenovani rukovodilac, uz pozeljno ranije iskustvo u sprovodenju i kontroli procesa ocjene
radnog ucinka.
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Preporuka 2.5.3: Ispitati isplativost ve¢e upotrebe informacione tehnologije
(kompjutera) u upravljanju ljudskim resursima (i u drugim funkcijama, gdije je to
primjenljivo).

Glavni administrator, uz podrSku sekretara za opStu upravu i druStvene poslove i Sefa
jedinice za budzet i finansije, treba da ispita koje sve mogucnosti postoje da se
kompjuterizuje upravljanje podacima koji se ticu zaposlenih. Troskovi sistema informacione
tehnologije se smanjuju, tako da je za ocekivati da kompjuterizovanje ovog dijela sistema
opstine bude zaista korisno bez obzira na to da li ¢e se samo taj dio sistema kompjuterizovati
ili ¢e se to desiti u paketu sa Sirom kompjuterizacijom administrativnih sistema.
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Opstina Ulcinj

Postojeca organizaciona struktura

Opis
Broj stanovnika
Promjena broja stanovnika
Rashodi opstine
Rashodi opstine po osobi

Broj zaposlenih (lokalna uprava)
Visak/deficit (IzvjeStaj MUP-a)

Broj nedavno zaposlenih (prosla godina)
Broj odlazecih/koji se penzionisu

Broj zaposlenih (podaci iz razgovora)

BudZet za obuku (41393)

Godina Vrijednost Komentar
2011 19.921 Podaci popisa
2003 -2011 -2% Podaci popisa
2010 €4m Finansijski izvjestaj
2010 €202 Finansijski izvjestaj/
popis 2011.
2010 210 IzvjeStaj MUP-a
2010 22 IzvjeStaj MUP-a
2011 / Podaci iz razgovora
2011 / Podaci iz razgovora
2011 Nema Podaci iz razgovora
podataka
2010 Planirano Finansijski izvjestaj
€1,000 2010
Stvarno €50
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Upravljanje ljudskim resursima

Aktivnosti upravljanja ljudskim resursima dodijeljene su Sekretarijatu za upravu, regulativu,
kadrove i drustvene poslove. Prema Aktu o sistematizaciji ovaj Sekretarijat predvida jednu
poziciju za viseg savjetnika za radne odnose i upravljanje ljudskim resursima.

Planiranje ljudskih resursa

Planiranje ljudskih resursa se trenutno ne sprovodi, niti je to predvideno Odlukom o
organizaciji.

ZapoSljavanje i odabir kandidata

Odgovornost za oglasavanje slobodnih radnih mjesta i rukovodenje procesom zaposljavanja
povjereni su Sekretarijatu za upravu, regulativu, kadrove i drustvene poslove. Ne postoji
pisana opStinska procedura za postupak zaposljavanja u cjelini. U praksi Sekretarijat aktivno
ucestvuje u prijemu prijava za posao, odabiru kandidata, kreiranju liste kandidata i
formiranju komisije za odabir kandidata u skladu sa Zakonom o drZzavnim sluzbenicima i
namjestenicima.

Obuka i razvoj ljudskih resursa

Prema Odluci o organizaciji, obuka i razvoj ljudskih resursa su dodijeljeni Sekretarijatu i ona
predvida pripremu programa za profesionalno usavrSavanje drzavnih sluzbenika i
pripravnika. Ovi zadaci se trenutno ne izvrsavaju. Postojeci budzet za obuku i razvoj u ovoj
opstini iznosi €1.000.

Upravljanje radnim u€inkom

Sistem vrednovanja ué¢inka rada koji su predloZile centralne vlasti jo§ nije uveden. Uz to,
Sekretarijat za upravu, propise, kadrove i druStvene poslove je zaduzen za nadgledanje
ocjenjivanja radnog uéinka.

PREPORUKE ZA OPSTINU ULCINJ

2.1

Planiranje ljudskih resursa — preporuke

Preporuka 2.1: Dodijeliti odgovornost za planiranje ljudskih resursa glavhom
administratoru.

Treba revidirati Odluku o organizaciji tako da ona obuhvati sljede¢e odgovornosti glavnog
administratora:

° Glavni administrator je duzan da u dogovoru i saradnji sa svim starijeSinama
organa pripremi plan za ljudske resurse koji se zatim daje predsjedniku opstine na
odobrenje;

° Glavni administrator je odgovoran za koordinaciju implementacije plana za ljudske
resurse;

° Glavni administrator je odgovoran za podnoSenje godiSnjeg izvjesStaja predsjedniku

opstine o tome koliko se napredovalo u sprovodenju plana za ljudske resurse.

Preporuka 2.2: Izraditi dvogodisnji-trogodisnji plan za ljudske resurse

Glavni administrator treba da bude odgovoran za izradu dvogodisnjeg — trogodi$njeg plana
za ljudske resurse uz dogovor sa predsjednikom opstine, starijeSinama organa i drugim
odgovornim licima. Svrha ovog plana jeste da se predvidi broj ljudi i vrste vjestina koji su
potrebni lokalnoj upravi kako bi se nastavilo sa pruzanjem usluga visokog kvaliteta
gradanima i kako bi se postigli strateski ciljevi opstine.
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Ocekuje se da ¢e glavnom adminsitratoru pomo¢ u izradi plana za ljudske resurse pruziti
Uprava za kadrove i/ili Zajednica opstina kroz obuku, zajedno sa standardnim formatom i
smjernicama za planiranje ljudskih resursa.

Pretpostvlja se da plan treba razvijati svake 3-4 godine, da ga treba godi$nje azurirati u
zavisnosti od znacajnih promjena budZeta, opstinskih vlasti i funkcija i kadrovskog
okruzenja.

Preporuka 2.3: GodiSnji izvjestaj o kadrovima za Skupstinu opStine

Glavni administrator treba da bude odgovoran za pripremu godisSnjeg izvjestaja za Skupstinu
opstine koji treba da informiSe odbornike o glavnim trendovima u vezi sa troSkovima obuke
kadrova za obavljanje odredenih poslova, troSkovima zaposljavanja i prate¢im troskovima.
Izvjestaj treba da bude jednostavan i da sadrzi tabelu, kao $to je to slucaj sa primjerom koji
je dat u glavnom izvjestaju.

Izvjestaj o kadrovima moze da bude samostalni izvjestaj za Skupstinu ili moZe da bude
ukljucen u godisnji izvjestaj predsjednika opStne. IzvjeStaj o kadrovima treba da sadrzi
tekstualni dio koji povezuje osnovne podatke iz tabele sa opstinskim planom za ljudske
resurse i da pojasni da li je plan usmjeren ka implementaciji ili ne kao i da navede sve
razloge za bilo kakva odstupanja.

Zaposljavanje i odabir kandidata — preporuke

Preporuka 2.2.1: Usvojiti sopstvene procedure i politike zapo$ljavanja

Opstina, predvodena glavnim administratorom, treba da razvije sopstvene procedure za
zapoSljavanje novih kadrova u skladu sa Zakonom o drzavnim sluZbenicima i
namjestenicima. Procedura treba da bude zasnovana na modelu koji ¢e razviti Zajednica
opstina i Uprava za kadrove.

Procedura treba da pojasni svaki korak u procesu zaposljavanja, kao i da precizira uloge
lokalnih zvani¢nika u ¢itavom procesu, i nju formalno treba da usvoji predsjednik opstine.

Proceduru treba da prilagodi, u odnosu na predlozeni model, sekretar Sekretarijata za lokalnu
samoupravu u dogovoru sa predsjednikom opstine i starijeSinama organa.

Preporuka 2.2.2: Treba ispitati Sta se sve moze uraditi sa poslovima na pola radnog
vremena, kada je u pitanju podjela jednog posla na viSe zasposlenih, kao i drugi
oblici fleksibilnog zaposlenja.

Glavni administrator i sekretar Sekretarijata treba da istraze opcije za fleksibilnije zaposlenje
kada se pojavi slobodno radno mjesto. To je sa ciljem da se omoguéi fleksibilniji pristup
prilikom zaposljavanja visoko kvalifikovanih pojedinaca sa posebnim znanjima koje je tesko
naci. U konkretnom slucaju, zaposlenje na pola radnog vremena moze biti atraktivna ponuda
za zene sa malom djecom.

Preporuka 2.2.3: Treba oglasiti slobodna radna mjesta sto je Sire moguce i aktivno
traziti kandidate iz drugih opS&tina

Kada se oglasava slobodno radno mjesto, sluZzbenik za kadrovska pitanja treba da se postara
da se to slobodno radno mjesto oglasi $to je Sire moguce kako bi bilo siguran da psotoji veca
Sansa da ¢e se naci najkvalifikovanija osoba za taj posao. Koliko god je to moguce treba
koristiti elektronsku postu radi povezivanja sa kontakt osobama, internet stranice na kojima
se oglasavaju poslovi i, ukoliko je izradena, internet stranicu Zajednice opStina radi pruZzanja
informacija o slobodnim radnim mjestima.

Preporuka 2.2.4: Za zaposlenje na neodredeno istraziti moguénost da se obuce
postojeci radnici za viSe pozicije, umjesto da se traga za ljudima sa formalnim
kvalifikacijama.

Tamo gdje je neko radno mjesto upraznjeno veé duze vrijeme, glavni administrator i/ili
sekretar treba da istraze moguénosti obucavanja postojec¢ih kadrova da steknu potrebne
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vjestine ili reorganizovati dati posao tako da dvoje ili vise nisko kvalifikovanih ljudi moze da
obavlja postojece zadatke.

Obuka i razvoj ljudskih resursa — preporuke

Preporuka 2.3.1: Daodijeliti funkciju koordinacije obuke glavhom administratoru.

Odluku o organizaciji treba revidirati tako da glavni administrator ima sljedece
odgovornosti:

° ,Glavni administrator je odgovoran za koordinaciju pripremanja plana obuke u
dogovoru sa predsjednikom opstine i starijeSinama organa, ¢ime se pruzaju
mogucnosti za obukom i razvojem kadrova neophodnim za sve zaposlene u toku
predstojece godine, kao i za budzet za realizaciju plana“.

) »Glavni administrator je odgovoran za koordinaciju sprovodenja plana obuke,
ukljuujuéi 1 informisanje starijeSina organa o odgovaraju¢im eksternim
mogucnostima za obukom, kao i za organizovanjem obuke i razvojnim Sansama za
zaposlene u opstini gdje je to primjenljivo®.

Preporuka 2.3.2: 1zdvojiti budZet za obuku (oko 2% troSkova zarade) i naci nacine
da se on potrosi u skladu sa potrebama za obukom

Predsjednik opstine treba da ukljuci predloZeni iznos u opstinski budzet za potrebe obuke
zaposlenih i da povezuje ovaj iznos sa godisnjim planom obuke i budzetom koji priprema
glavni administrator.

Preporuka 2.3.3: Procjena potreba za obukom treba da bude zasnhovana na
planiranju ljudskih resursa i ocjeni radnog ucinka.

Glavni administrator treba da kooridnira pripremu analize potreba za obukom na osnovu
potreba identifikovanih u planu za ljudske resurse i na osnovu potreba za obukom
identifikovanih kroz ocjenu radnog ucinka. Pretpostavka je da jednostavnu metodologiju za
izvodenje analize potreba za obukom treba da sprovede Zajednica opstina, Sto treba da bude
podrzano jednim kursom obuke.

Preporuka 2.3.4: Izraditi plan obuke koji je zasnovan na potrebama za obukom.

Glavni administrator treba da izradi plan obuke u bliskoj saradnji sa predsjednikom opstine i
starjeS§inama organa. Ovaj plan treba da bude zasnovan na nalazima Analize potreba za
obukom i treba da se nasloni na prilike koje postoje u zemlji za pruzanjem obuke. Tamo gdje
je obuka potrebna ali nije dostupna, glavni administrator treba da obezbijedi adekvatnu
obuku koja odgovara potrebama opstine. Glavni administrator takode treba da bude u
kontaktu sa susjednim opstinama i da istrazi mogucnosti za organizovanjem zajednicke
obuke tamo gdje su potrebe zajednicke.

Pretpostavka je da ¢e Zajednica opstina izraditi format i smjernice za pripremu plana obuke i
da ¢e to ispratiti sa kursom obuke za one koji su odgovorni za izradu plana obuke.

Preporuka 2.3.5: Izraditi program obuke za pripravnike

Glavni administrator treba da, u dogovoru sa predsjednikom opstine i starijeSinama organa,
pripremi program obuke za pripravnike koje zaposljava opstina. Ovo je zakonska obaveza
koja moze da pomogne da se zadovolje buduce potrebe opstine za ljudskim resursima.

Preporuka 2.3.6: Obezbijediti da svi zaposleni imaju neki oblik obuke ili priliku za
profesionalnim razvojem najmanje jednom u tri godine.

Glavni administrator treba da obezbijedi da planovi obuke odgovaraju potrebama zaposlenih
u opstini. Prema Zakonu, drzavni sluZbenici i namje$tenci imaju obavezu da pohadaju obuke,
tako da planovi obuke treba da obezbijede da se ova zakonska obaveza postuje.
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Upravljanje radnim u€inkom — preporuka

Preporuka 2.4.1: Dodijeliti odgovornosti za nadgledanje i koordinaciju procesa
upravljanja u€inkom rada glavnom administratoru.

Odluku o organizaciji treba revidirati tako da obuhvati i sljede¢i stav:

) »Glavni administrator je odgovoran za nadgledanje i koordinaciju procesa
upravljanja radnim u¢inkom*,

Preporuka 2.4.2: Formalno usvojiti procedure za upravljanje radnim u€inkom

Glavni administrator u dogovoru sa predsjednikom opstine i starjeSinama organa treba da
prilagodi procedure koje su date kao model, a koje treba da izradi Uprava za kadrove i
Zajednica opstina kako bi ih opstina primjenila. Usvojene procedure treba da budu usvojene
formalno od strane predsjednika opstine.

Preporuka 2.4.3: Obezbijediti da svi zaposleni na rukovode¢im pozicijama,
uklju€ujuci i predsjednika opstine, glavnog administratora i sekretara produ obuku za
upravljanje radnim ucinkom.

Predsjednik opstine uz pomo¢ glavnog administratora treba da obezbijedi da zaposleni na
rukovode¢im polozajima pohadaju obuku iz upravljanja radnim ucinkom koju ¢e
organizovati Zajednica opstina i Uprava za kadrove. To ¢e osigurati da rukovodioci imaju
adekvatnu obuku potrebnu za vrSenje duznosti kada je u pitanju upravljanje radnim uc¢inkom.

Preporuka 2.4.4: Odrediti jednu osobu koja ¢ée imati intenzivniju obuku u upravljanju
radnim ucinkom (,Mentor za upravljanje radnim u¢inkom®).

Glavni administrator, uz odobrenje predsjednika opstine, treba da imenuje jednu osobu u
opstini koja treba da bude mentor i savjetnik ostalom rukovode¢em kadru. Ova osoba treba i
sama da bude na poziciji rukovodioca i da bude zainteresovana da nauci viSe o upravljanju
radnim ucinkom. Od te osobe ¢e se ocekivati da pohada intenzivniju obuku o upravlajnju
radnim u¢inkom u odnosu na ostale zaposlene i stoga ¢e se od nje o¢ekivati da pruzi podrsku
i da savjete kolegama.

Preporuka 2.4.5: Uvesti proces upravljanja radnim u¢inkom za sve zaposlene i dati
jedan opsti uvod.

Mentor za upravljanje radnim ucinkom, uz pomo¢ glavnog administratora, treba da
organizuje obuku u vidu radionice za sve zaposlene i da objasni kako funkcioniSe proces
upravljanja radnim ucinkom i Sta ¢e se ocekivati od zaposlenih da ucine. Od Zajednice
opstina i Uprave za kadrove se oCekuje da obezbijede obuku i daju osnovne smjernice za
uvodenje ovog procesa.

Administrativno-kadrovski poslovi — preporuke

Preporuka 2.5.1: Administrativno-kadrovski poslovi ostaju u okviru Sekretarijata

Administrativno-kadrovski poslovi treba da ostanu tamo gdje se sada i nalazi - u okviru
Sekretarijata za upravu, regulativu, kadrove i drustvene poslove.

Preporuka 2.5.2: Prebaciti odgovornost za obuku i profesionalni razvoj sa
Sekretarijata za upravu, regulativu, kadrove i drustvene poslove

Kao $to je predlozeno u prethodnom tekstu, glavni administrator treba da bude odgovoran za
koordinaciju obuke i aktivnosti profesionalnog razvoja. Stoga, Odluku o organizaciji treba
dopuniti tako da ova odgovornost ne bude vise pod Sekretarijatom.
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Preporuka 2.5.3: Ispitati isplativost ve¢e upotrebe informacione tehnologije
(kompjutera) u upravljanju ljudskim resursima (i u drugim funkcijama, gdje je to
primjenljivo).

Glavni administrator, uz podrsku sekretara za opS$tu upravu i drustvene poslove i Sefa
jedinice za budzet i finansije, treba da ispita koje sve mogucnosti postoje da se
kompjuterizuje upravljanje podacima koji se ti¢u zaposlenih. Troskovi sistema informacione
tehnologije se smanjuju, tako da je za ocekivati da kompjuterizovanje ovog dijela sistema
opstine bude zaista korisno bez obzira na to da li ¢e se samo taj dio sistema kompjuterizovati
ili ¢e se to desiti u paketu sa Sirom kompjuterizacijom administrativnih sistema.
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Opstina Zabljak

Postoje¢a organizaciona struktura

Skupstina
opstine
(Predsjednik
SO (1))

Potpredsjedni
k opstine (1)

Skupstinska
sluzba (4)

Sekretarijat za opstu
upravu i drustvene
djelatnosti (11)

Sekretarijat za
finansije i ekonomski
razvoj (7)

Opis
Broj stanovnika
Promjena broja stanovnika
Rashodi opstine
Rashodi opstine po osobi

Broj zaposlenih (lokalna uprava)
Visak/deficit (IzvjeStaj MUP-a)

Predsjednik
Opstine (1)

Sluzba
predsjednika
opstine (3)

Sekretarijat za
uredenje prostora,
zastitu Zivotne
sredine, komunalno-

Glavni
administrator

(1)

Sluzba glavnog
administratora

(1)

Agrobiznis info centar

Sluzba zastite (8) 2)

stambene poslove (7)

Sluzba komunalne

policije (1)

Godina

2011

2003-2011 -15%
2010.

2010

2010
2010

Broj nedavno zaposlenih (prosla godina) 2011

Broj odlazecih/koji se penzionidu

Broj zaposlenih (podaci iz razgovora)

BudZet za obuku (41393)

2011
2011

2010

Komentar
Podaci popisa
Podaci popisa

Vrijednost
3.569

€1.35m Izvjestaj MUP-a

€378 (6/21)  Finansijski izvjestaj/
popis 2011.

65 IzvjeStaj MUP-a

20 IzvjeStaj MUP-a

1 Podaci iz razgovora

/ Podaci iz razgovora

46 stalni, Spisak zaposlenih

ukljuéujuci

usluge

zastite.

€326 Finansijski izvjestaj
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Rezime nalaza

11

1.2

13

1.4

15

Upravljanje ljudskim resursima

Aktivnosti upravljanja ljudskim resursima dodijeljene su Sekretarijatu za opStu upravu i
drustvene poslove. Prema Aktu o sistematizaciji ovaj Sekretarijat predvida jednu poziciju za
viSeg savjetnika za radne odnose i upravljanje ljudskim resursima.

Planiranje ljudskih resursa

Planiranje ljudskih resursa se trenutno ne sprovodi, niti je to predvideno Odlukom o
organizaciji.

ZapoSljavanje i odabir kandidata

Odgovornost za oglasavanje slobodnih radnih mjesta i rukovodenje procesom zaposljavanja
povjereni su Sekretarijatu za opStu upravu i drustvene poslove. Ne postoji pisana opstinska
procedura za postupak zapoSljavanja u cjelini. U praksi Sekretarijat aktivno ucestvuje u
prijemu prijava za posao, odabiru kandidata, kreiranju liste kandidata i formiranju komisije
za odabir kandidata u skladu sa Zakonom o drZzavnim sluzbenicima i namjesStenicima.

Obuka i razvoj ljudskih resursa

Prema Odluci o organizaciji, obuka i razvoj ljudskih resursa su dodijeljeni Sekretarijatu za
opStu upravu i drustvene poslove i ta odluka predvida analizu potreba za obukom, pripremu
plana i programa za profesionalno usavrSavanje drzavnih sluzbenika i pripremanje projekata
vezanih za obuku i razvoj lokalnih sluzbenika. Glavni administrator je duzan da nadgleda
radne ulinke pripravnika i1 pripremu projekata u vezi sa obukom pripravnika i
profesionalnim razvojem. Ovi zadaci se trenutno ne izvrSavaju. Postoje¢i budzet za obuku i
razvoj u ovoj opstini iznosi €326.

Upravljanje radnim u€inkom

Sistem vrednovanja uc¢inaka rada koji su predlozile centralne vlasti jo§ nije uveden. Uz to,
Sekretarijat za opStu upravu i drustvene poslove je zaduzen za nadgledanje ocjenjivanja
radnih ucinaka.

PREPORUKE ZA OPSTINU ZABLJAK

2.1

Planiranje ljudskih resursa — preporuke

Preporuka 2.1: Dodijeliti odgovornost za planiranje ljudskih resursa glavnom
administratoru.

Treba revidirati Odluku o organizaciji tako da ona obuhvati sljedece odgovornosti glavnog
administratora:

° Glavni administrator je duzan da u dogovoru i saradnji sa svim starijeSinama
organa pripremi plan za ljudske resurse koji se zatim daje predsjedniku opstine na
odobrenje;

° Glavni administrator je odgovoran za koordinaciju implementacije plana za ljudske
resurse;

° Glavni administrator je odgovoran za podnoSenje godiSnjeg izvjesStaja predsjedniku

opstine o tome koliko se napredovalo u sprovodenju plana za ljudske resurse.

Preporuka 2.2: Izraditi dvogodisnji-trogodisnji plan za ljudske resurse

Glavni administrator treba da bude odgovoran za izradu dvogodi$njeg — trogodi$njeg plana
za ljudske resurse uz dogovor sa predsjednikom opstine, starijeSinama organa i drugim
odgovornim licima. Svrha ovog plana jeste da se predvidi broj ljudi i vrste vjestina koji su
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potrebni lokalnoj upravi kako bi se nastavilo sa pruzanjem usluga visokog kvaliteta
gradanima i kako bi se postigli strateski ciljevi opstine.

Ocekuje se da ¢e glavnom adminsitratoru pomo¢ u izradi plana za ljudske resurse pruziti
Uprava za kadrove i/ili Zajednica opstina kroz obuku, zajedno sa standardnim formatom i
smjernicama za planiranje ljudskih resursa.

Pretpostvlja se da plan treba razvijati svake 3-4 godine, da ga treba godi$nje azurirati u
zavisnosti od znacajnih promjena budzeta, opstinskih vlasti i funkcija i kadrovskog
okruzenja.

Preporuka 2.3: GodiSnji izvjestaj o kadrovima za Skupstinu opStine

Glavni administrator treba da bude odgovoran za pripremu godiSnjeg izvjestaja za Skupstinu
opstine koji treba da informiSe odbornike o glavnim trendovima u vezi sa troSkovima obuke
kadrova za obavljanje odredenih poslova, troSkovima zaposljavanja i prate¢im troSkovima.
Izvjestaj treba da bude jednostavan i da sadrzi tabelu, kao Sto je to slucaj sa primjerom koji
je dat u glavnom izvjestaju.

Izvjestaj 0 kadrovima moze da bude samostalni izvjestaj za Skupstinu ili moZe da bude
uklju¢en u godisnji izvjestaj predsjednika opsStne. IzvjeStaj o kadrovima treba da sadrzi
tekstualni dio koji povezuje osnovne podatke iz tabele sa opStinskim planom za ljudske
resursei da pojasni da li je plan usmjeren ka implementaciji ili ne kao i da navede sve razloge
za bilo kakva odstupanja.

Zaposljavanje i odabir kandidata — preporuke

Preporuka 2.2.1: Usvojiti sopstvene procedure i politike zapo$ljavanja

Opstina, predvodena glavnim administratorom, treba da razvije sopstvene procedure za
zapoSljavanje novih kadrova u skladu sa Zakonom o drzavnim sluzbenicima i
namjestenicima. Procedura treba da bude zasnovana na modelu koji ¢e razviti Zajednica
opstina i Uprava za kadrove.

Procedura treba da pojasni svaki korak u procesu zaposljavanja, kao i da precizira uloge
lokalnih zvaniénika u ¢itavom procesu, i nju formalno treba da usvoji predsjednik opstine.

Proceduru treba da prilagodi, u odnosu na predlozeni model, sekretar Sekretarijata za lokalnu
samoupravu u dogovoru sa predsjednikom opstine i starijeSinama organa.

Preporuka 2.2.2: Treba ispitati Sta se sve moze uraditi sa poslovima na pola radnog
vremena, kada je u pitanju podjela jednog posla na viSe zasposlenih, kao i drugi
oblici fleksibilnog zaposlenja.

Glavni administrator i sekretar Sekretarijata za opste poslove i drustvene djelatnosti treba da
istraze opcije za fleksibilnije zaposlenje kada se pojavi slobodno radno mjesto. To je sa
ciljem da se omogué¢i fleksibilniji pristup prilikom zapoSljavanja visoko kvalifikovanih
pojedinaca sa posebnim znanjima koje je teSko naci. U konkretnom slucaju, zaposlenje na
pola radnog vremena mozZe biti atraktivna ponuda za Zene sa malom djecom.

Preporuka 2.2.3: Treba oglasiti slobodna radna mjesta $to je Sire moguce i aktivno
traziti kandidate iz drugih opstina

Kada se oglasava slobodno radno mjesto, sluZzbenik za kadrovska pitanja treba da se postara
da se to slobodno radno mjesto oglasi $to je Sire moguce kako bi bilo siguran da psotoji veca
Sansa da ¢e se naci najkvalifikovanija osoba za taj posao. Koliko god je to moguce treba
koristiti elektronsku postu radi povezivanja sa kontakt osobama, internet stranice na kojima
se oglasavaju poslovi i, ukoliko je izradena, internet stranicu Zajednice opstina radi pruzanja
informacija o slobodnim radnim mjestima.
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Preporuka 2.2.4: Za zaposlenje na neodredeno istraziti moguénost da se obuce
postojeci radnici za viSe pozicije, umjesto da se traga za ljudima sa formalnim
kvalifikacijama.

Tamo gdje je neko radno mjesto upraznjeno ve¢ duze vrijeme, glavni administrator i/ili
sekretar treba da istraZe mogucnosti obucavanja postoje¢ih kadrova da steknu potrebne
vjestine ili reorganizovati dati posao tako da dvoje ili viSe nisko kvalifikovanih ljudi moze da
obavlja postojece zadatke.

Obuka i razvoj ljudskih resursa — preporuke

Preporuka 2.3.1: Daodijeliti funkciju koordinacije obuke glavhom administratoru.

Odluku o organizaciji treba revidirati tako da glavni administrator ima sljedece
odgovornosti:

° ,»Glavni administrator je odgovoran za koordinaciju pripremanja plana obuke u
dogovoru sa predsjednikom opstine istarijeSinama organa, ¢ime se pruzaju
moguénosti za obukom i razvojem kadrova neophodnim za sve zaposlene u toku
predstojece godine, kao i za budZet za realizaciju plana®.

° »Glavni administrator je odgovoran za koordinaciju sprovodenja plana obuke,
ukljuujuéi 1 informisanje starijeSina organa o odgovaraju¢im eksternim
mogucnostima za obukom, kao i za organizovanjem obuke i razvojnim Sansama za
zaposlene u opstini gdje je to primjenljivo®.

Preporuka 2.3.2: 1zdvojiti budZet za obuku (oko 2% troSkova zarade) i naci nacine
da se on potrosi u skladu sa potrebama za obukom

Predsjednik opstine treba da ukljuci predloZeni iznos u opstinski budzet za potrebe obuke
zaposlenih i da povezuje ovaj iznos sa godi$njim planom obuke i budzetom koji priprema
glavni administrator.

Preporuka 2.3.3: Procjena potreba za obukom treba da bude zasnovana na
planiranju ljudskih resursa i ocjeni radnog ucinka.

Glavni administrator treba da koordiniSe pripremu analize potreba za obukom na osnovu
potreba identifikovanih u planu za ljudske resurse i na osnovu potreba za obukom
identifikovanih kroz ocjenu radnog uc¢inka. Pretpostavka je da jednostavnu metodologiju za
izvodenje analize potreba za obukom treba da sprovede Zajednica opstina, Sto treba da bude
podrzano jednim kursom obuke.

Preporuka 2.3.4: Izraditi plan obuke koji je zasnovan na potrebama za obukom.

Glavni administrator treba da izradi plan obuke u bliskoj saradnji sa predsjednikom opstine
istarijeSinama organa. Ovaj plan treba da bude zasnovan na nalazima Analize potreba za
obukom i treba da se nasloni na prilike koje postoje u zemlji za pruzanjem obuke. Tamo gdje
je obuka potrebna ali nije dostupna, glavni administrator treba da obezbijedi adekvatnu
obuku koja odgovara potrebama opstine. Glavni administrator takode treba da bude u
kontaktu sa susjednim opStinama i da istrazi mogucnosti za organizovanjem zajednicke
obuke tamo gdje su potrebe zajednicke.

Pretpostavka je da ¢e Zajednica opstina izraditi format i smjernice za pripremu plana obuke i
da ¢e to ispratiti sa kursom obuke za one koji su odgovorni za izradu plana obuke.

Preporuka 2.3.5: Izraditi program obuke za pripravnike

Glavni administrator treba da, u dogovoru sa predsjednikom opstine istarijeSinama organa,
pripremi program obuke za pripravnike koje zaposljava opstina. Ovo je zakonska obaveza
koja moze da pomogne da se zadovolje buduce potrebe opstine za ljudskim resursima.
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Preporuka 2.3.6: Obezbijediti da svi zaposleni imaju neki oblik obuke ili priliku za
profesionalnim razvojem najmanje jednom u tri godine.

Glavni administrator treba da obezbijedi da planovi obuke odgovaraju potrebama zaposlenih
u op$tini. Prema Zakonu, drzavni sluzbenici i namjeStenci imaju obavezu da pohadaju
obuke, tako da planovi obuke treba da obezbijede da se ova zakonska obaveza postuje.

Upravljanje radnim u€inkom — preporuka

Preporuka 2.4.1: Daodijeliti odgovornosti za nadgledanje i koordinaciju procesa
upravljanja u€inkom rada glavnom administratoru.

Odluku o organizaciji treba revidirati tako da obuhvati i sljede¢i stav:

) ,»Glavni administrator je odgovoran za nadgledanje i koordinaciju procesa
upravljanja radnim u¢inkom®.

Preporuka 2.4.2: Formalno usvojiti procedure za upravljanje radnim u€inkom

Glavni administrator u dogovoru sa predsjednikom opstine i starijeSinama organa treba da
prilagodi procedure koje su date kao model, a koje treba da izradi Uprava za kadrove i
Zajednica opStina kako bi ih opstina primjenila. Usvojene procedure treba da budu usvojene
formalno od strane predsjednika opstine.

Preporuka 2.4.3: Obezbijediti da svi zaposleni na rukovodec¢im pozicijama,
uklju€ujuci i predsjednika opstine, glavnog administratora i sekretara imaju obuku za
upravljanje radnim ucincima.

Predsjednik opstine uz pomo¢ glavnog administratora treba da obezbijedi da zaposleni na
rukovode¢im poloZzajima pohadaju obuku iz upravljanja radnim ucéinkom koju ¢e
organizovati Zajednica opstina i Uprava za kadrove. To ¢e osigurati da rukovodioci imaju
adekvatnu obuku potrebnu za vrSenje duznosti kada je u pitanju upravljanje radnim uc¢inkom.

Preporuka 2.4.4: Odrediti jednu osobu koja ¢e imati intenzivniju obuku u upravljanju
radnim ucinkom (,Mentor za upravljanje radnim u¢inkom®).

Glavni administrator, uz odobrenje predsjednika opstine, treba da imenuje jednu osobu u
opstini koja treba da bude mentor i savjetnik ostalom rukovode¢em kadru. Ova osoba treba i
sama da bude na poziciji rukovodioca i da bude zainteresovana da nauci viSe o upravljanju
radnim ucinkom. Od te osobe ¢e se ocekivati da pohada intenzivniju obuku o upravlajnju
radnim u¢inkom u odnosu na ostale zaposlene i stoga ¢e se od nje ocekivati da pruzi podrsku
i da savjete kolegama.

Preporuka 2.4.5: Uvesti proces upravljanja radnim u¢inkom za sve zaposlene i dati
jedan opsti uvod.

Mentor za upravljanje radnim ucinkom, uz pomo¢ glavnog administratora, treba da
organizuje obuku u vidu radionice za sve zaposlene i da objasni kako funkcioniSe proces
upravljanja radnim ucinkom i Sta ¢e se ocekivati od zaposlenih da ucine. Od Zajednice
opStina i Uprave za kadrove se o¢ekuje da obezbijede obuku i daju osnovne smjernice za
uvodenje ovog procesa.

Administrativno-kadrovski poslovi— preporuke

Preporuka 2.5.1: Administrativno-kadrovski poslovi ostaju u okviru Sekretarijata

Administrativno kadrovski poslovi treba da ostanu tamo gdje se sada i nalaze - u okviru
Sekretarijata za opStu upravu i drustvene poslove.
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Preporuka 2.5.2: Prebaciti odgovornost za obuku i profesionalni razvoj sa
Sekretarijata za opStu upravu i drustvene poslove

Kao sto je predlozeno u prethodnom tekstu, glavni administrator treba da bude odgovoran za
koordinaciju obuke i aktivnosti profesionalnog razvoja. Stoga, Odluku o organizaciji treba
dopuniti tako da ova odgovornost ne bude vise pod Sekretarijatom.

Preporuka 2.5.3: Ispitati isplativost ve¢e upotrebe informacione tehnologije
(kompjutera) u upravljanju ljudskim resursima (i u drugim funkcijama, gdje je to
primjenljivo).

Glavni administrator, uz podrSku sekretara za opStu upravu i druStvene poslove i Sefa
jedinice za budzet i finansije, treba da ispita koje sve moguénosti postoje da se
kompjuterizuje upravljanje podacima koji se ti¢u zaposlenih. Troskovi sistema informacione
tehnologije se smanjuju, tako da je za ocekivati da kompjuterizovanje ovog dijela sistema
opstine bude zaista korisno bez obzira na to da li ¢e se samo taj dio sistema kompjuterizovati
ili ¢e se to desiti u paketu sa Sirom kompjuterizacijom administrativnih sistema.
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Prilog 2

Prvi krug posjeta opsStinama

04.07.2011.

05.07.2011.

06.07.2011.

07.07.2011.

11.07.2011.

12.07.2011.

18.07.2011.

19.07.2011.

20.07.2011.

BERANE

ANDRUEVICA

SAVNIK

ULCINJ

PLUZINE

PLJEVLIA

BUDVA

BAR

HERCEG NOVI

Sagovornici i uesnici

Vinka Babi¢
Sabaheta Cikotié¢

Vesna Séepovié

Vuka Golubovi¢
Tatjana Delevi¢ Malisi¢
Olja Stojanovié¢
Milovan Culafi¢
Radovan Marjanovic¢

Nebojsa Lekic¢
Stamat Soskic¢

Biljana Bandovi¢
Ratko Maflovari¢
Vlado Becanovié
Marko Kujundzi¢
Jovanka Sarovi¢
Pranvera Suli¢

Lesi Brahim
Aljosi Ahmed

Petr Ljuljdjuraj
Mijusko Bajagi¢
Vladimir Knezevi¢
Olivera VucCini¢
Milosav Jokanovié
Olgica Glomazi¢
Natasa Vukovié¢

Rajko Kandi¢
Dijana Andjeli¢

Avdo Ajanovié¢
Snezana Séepanovié
Mina Radenovi¢
Mirjana Vukoti¢
Tanja KaZanegra

Vasilije Milani¢

Milica Petkovié¢
Samir Durakovié

Suada Hodzi¢
Ana Draskovi¢
Tomica MiloSevié
Jovanka Lepeti¢

Glavna administratorka

Sekretarka Sekretarijata za opste
poslove

Savjetnica za radne odnose
Predsjednik

Menadzerka

Savjetnica (Predsjednikov kabinet)
Glavni administrator

Sekretar Sekretarijata za lokalnu
samoupravu

Menadzer

Visi savjetnik u Sluzbi za opste
poslove

Visa savjetnica (Sluzba finansija)
Pripravnik

Sekretar

Visi savjetnik za poljoprivredu
Administrativna sluzbenica
Sekretarka Sekretarijata za
upravljanje

Visi savjetnik za izborne liste
Savjetnik za NVO i obrazovanje
Glavni administrator

Predsjednik opstine

Glavni administrator

Pripravnica

Komunalni inspektor

Sekretarka sekretarijata

Visa savjetnica, Sefica Sluzbe za
poljoprivredu

Visi savjetnik za ljudske resurse
Visa savjetnica; direktorka Agencije
za obnowvu i razvoj

Potpredsjednik opstine

Glavna administratorka

Visa savjetnica za ljudske resurse
Pripravnik

Sekretarka Sekretarijata za lokalnu
samoupravu

Visi savjetnik, Sef Sluzbe za privredu
i predsjednik saveza

Glavni administrator

Savjetnica, Sluzba predsjednika
Visi savjetnik, zamjenik sekretara za
opste poslove

Sefica Gradanskog broa
Pripravnica

Glavni administrator

Visa savjetnica, Sefica Kancelarije za
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21.07.2011.

25.07.2011.

26.07.2011.

27.07.2011.

28.07.2011.

01.08.2011.

02.08.2011.

03.08.2011.

04.08.2011.

TIVAT

KOTOR

KOLASIN

MOJKOVAC

BIJELO POLJE

PLAV

ROZAJE

ZABLJAK

DANILOVGRAD

Radovan Bozovi¢
Mirta Grzanié

Dragana Stanisi¢
Mirko Dzulovié
Jovanka Lali¢i¢
Dinka Cecur

Miodrag Dragan Kankara$

Vesna Nikoli¢
Slobodan Gredu
Bojana Popadi¢
Jelena StjepCevi¢
Ivo Magud

Ivana Milinovié
Anka Perovic¢

Marija Catovié
Veselin Vukié

DPordije Martinovic¢
Mile Glavicanin
Novka Vlaovi¢
Senada Seimanovi¢

Sanel Ljuskovi¢

Milorad Rmandi¢
Miodrag Knezevi¢

Husnija Hadzimusuli¢

Redzep Gurasin
Adem Milus
Havaja Preljvukaj

Meliha Merkulié¢

Salih Sabovié
Nusret Kala¢
Abid Dozovié¢

Mile Radevié
Mesud Dautovié
Isailo Sljivan¢anin
Milika Ostojié
Sladana Knezevié¢
Jelena Bojovié
Ratko Laki¢

ljudske resurse

Sekretar sekretarijata

Visa savjetnica za protokol (Kabinet
predsjednika)

Savjetnica (Kabinet predsjednika)
Direktor Informacionog centra
Glavna administratorka
Savjetnica za radne odnose
Predsjednik opstine

Visa savjetnica za prostorno
planiranje

Sluzbenik za javne nabavke
Pripravnica u Kabinetu predsjednika
Savjetnica (Sluzba predsjednika)
Savjetnik za privredu (Sluzba
predsjednika)

Pripravnica (Sluzba predsjednika)
Sekretarka Sekretarijata za opSte
poslove

Predsjednica opstine

Sekretar Sekretarijata za opste
poslove

Savjetnik za upravljanje ljudskim
resursima i poslovnim odnosima
Visi savjetnik za zastitu Zivotne
sredine u sklopu Sekretarijata za
prostono planiranje

Sekretar sekretarijata

Savjetnica, Pravnica (imovinsko
pravni odnosi)

Savjetnik, Sef Kancelarije za
upravljanje projektima
Savjetnik (Kabinet predsjednika)
Visi savjetnik za centralni registar
ljudskih resursa

Sekretar Sekretarijata za opSte
poslove

Savjetnik za radne odnose
Glavni administrator
Savjetnica u sluzbi glavnog
administratora

Savjetnica za privredu u sluzbi
glavnog administratora
Sekretar za finansije
Predsjednik opstine

Sekretar Sekretarijata za opste
poslove

Savjetnik za radne odnose
Glavni administrator
Predsjednik opstine

Glavni administrator
Sekretarka sekretarijata

Sefica Kabineta predsjednika
Glavni administrator
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05.09.2011. PODGORICA

06.09.2011. NIKSIC

07.09.2011. CETINJE

Jelisavka Buri¢

Branislav Brano Puranovié¢

Dejan Vukovié
Snezana Simovic¢
Zeljko Vukovié
Misela Manojlovi¢

Zorica Kovacevic,
Ana Bulatovic

cey e

cey e

Svetlana Nik¢evic

Ankica Pajovié¢
Valentina Vujovi¢

Vjera Jovovi¢

Drugi ciklus posjeta opStinama

26.09.2011.

26.09.2011

27.09.2011.

27.09.2011.

27.09.2011.

28.09.2011.

28.09.2011.

28.09.2011.

29.09.2011.

29.09.2011.

TIVAT

HERCEG NOVI

ULCINJ

BAR

BUDVA

KOLASIN

MOJKOVAC

BIJELO POLJE

DANILOVGRAD

CETINJE

Goran Bozovi¢

Dejan Mandi¢
Tomica MiloSevié¢
Mirko Dzulovié¢
Radovan Bozovié¢
Jovanka Lepetic¢
Pranvera Suli¢

Milica Petkovié¢
Tanja Racic¢
Samir Durakovi¢

Snezana
S¢epanovi¢
Tanja KaZanegra

Lazar Radenovi¢
Darko
Brajuskovi¢
Marta Séepanovié
Veselin Vukié¢
Dejan Medojevi¢
Novka Vlahovi¢
Radovan
Obradovié¢
Jelena Mrdak
Marina Petrié¢
Ratko Laki¢
Jelka Buri¢
Branislav Brano
Puranovié
Ankica Pajovi¢
Vjera Jovovié¢

Sekretarka Sekretarijata za opSte
poslove

Predsjednik opstine

Visi savjetnik I za ljudske resurse
Visa Savjetnica II za radne odnose
Glavni administrator

Sekretarka Sekretarijata za opste
poslove

Visa savjetnica

Pripravnica (Kabinet predsjednika)
Predsjednik

Glavni administrator

Sekretarka Sekretarijata za opSte
poslove

Glavna administratorka
Sekretarka Sekretarijata za lokalnu
samoupravu

Visa savjetnica za radne odnose

MenadZer za ljudske resurse

Sekretar Sekretarijata za opste poslove
Predsjednik

Glavni administrator

Direktor Informacionog centra

Sekretar sekretarijata

Visa savjetnica

Sekretarka Sekretarijata za urpavu, propise,
ljudske resurse i socijalna pitanja
Savjetnica, Sluzba predsjednika
Savjetnica, Sluzba glavnog administratora
Visi savjetnik, zamjenik sekretara za opste
poslove

Glavna administratorka

Sekretarka Sekretarijata za lokalnu
samoupravu
Predsjednik opstine

Glavna administratorka

Sekretar sekretarijata za opste poslove
Predsjednik opstine

Sekretarka Sekretarijata za opSte poslove
Podpredsjednik

Sluzba predsjednika

Glavna administratorka

Glavni administrator

Sekretarka Sekretarijata za opSte poslove
Predsjednik Opstine

Glavna administratorka
Visa savjetnica za radne odnose
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03.10.2011.

03.10.2011.

04.10.2011.

04.10.2011.

04.10.2011.

05.10.2011.

05.10.2011.

06.10.2011.

06.10.2011.

07.10.2011.

PLAV

ANDRUEVICA

NIKSIC

SAVNIK

ZABLJAK

PLUZINE

PLIEVLIA

ROZAJE

BERANE

PODGORICA

Skender
Sarkinovié
Adem Milush
Husnija
Hadzimusuli¢
Radovan
Marjanovic¢
Nebojsa

[N

Miomir Vujici¢
Danasje Vucic¢
Zeljko Kosti¢
Radojca Corovié
Isailo
Sljivan¢anin
Milika Ostoji¢
Sladana Knezevi¢
Vladimir
Knezevié

Miloje Pupovi¢
Budimir Tanjevié¢
Zoran Radosevié¢
Slavica Krstaji¢
Mersudin
Dautovié¢

Abid Dozovié¢
Vuka Golubovié¢
Vinka Babi¢
Sabaheta Cikoti¢
Misela
Manojlovi¢
Milisav Popovié
Ana Vukotié¢

Ucdesnici na centralnom nivou

16.06.2011.
17.06.2011.

17.06.2011.
21.06.2011.

08.09.2011.

19.09.2011.

Delegacija Evropske Unije
Ministarstvo unutrasnjih

poslova

Uprava za kadrove
Zajednica opstina
Uprava za kadrove

Predsjednik opstine

Glavni administrator
Sekretar Sekretarijata za opSte poslove

Sekretar Sekretarijata za lokalnu samoupravu
Predsjednik opstine
Glavni administrator

Predsjednik opstine

Glavni administrator

Direktor za komunalne poslov
Sekretarka skupstine opstine
Predsjednik opstine

Glavni administrator
Sekretarka Sekretarijata za opSte poslove
Glavni administrator

Predsjednik opstine

Glavni administrator

Savjetnik

Sekretarka Sekretarijata za opste poslove
Glavni administrator

Sekretar Sekretarijata za opSte poslove
Predsjednik opstine

Glavna administratorka

Sekretarka Sekretarijata za opste poslove
Sekretarka Sekretarijata za lokalnu
samoupravu

Savjetnik, direktor Narodne biblioteke
Pripravnica, Kabinet predsjednika

Pierre-Yves Bellot, Menadzer
Mladen Jovovic, pomo¢nik ministra

Jadranka Djurkovic, zamjenica direktorke
Sasa Sceki¢, pravnik
Mileva Todorovi¢, savjetnica direktorice

Sastanak IPA Upravnog odbora

Ministarstvo unutrasnjih

poslova
Zajednica opstina
UNDP

UNDP
UNDP

Hamdija Sarkinovi¢, savjetnik ministra

Rajko Golubovi¢, sekretar

Sanja Bojani¢, Sefica Sektora za
demokratsko upravljanje

Vladimir Purkovi¢, menadzer programa
Dzenana Séekié, koordinatorka projekta
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20.09.2011.

Ministarstvo unutrasnjih
poslova

Zajednica opstina

UzK

UzK

Grad Podgorica

Opstina Tivat
Opstina Tivat

UNDP
UNDP

Radionica

Hamdija Sarkinovié, savjetnik ministra

Ljubinka Radulovi¢, pomo¢nik sekretara
Mileva Todorovi¢, savjetnica direktorice
Biljana Nedovi¢, savjetnica za obuku
Misela Manojlovi¢, sekretarka Sekretarijata
za lokalnu samoupravu

Petar Vujovic, visi savjetnik za privredu i
medunarodne odnose

Goran Bozovi¢, savjetnik za upravljanje
ljudskim resursima

Vladimir Purkovié¢, menadzer programa
Dzenana Séekié, koordinatorka projekta
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Prilog 3 Rijecnik termina

Engleski

Chief
Administrator

Computer based
learning, Computer
Based Training

Department

Employee
Fixed term

Functionary

Head of
Department

Head of Office

Human resorces
management

Human resources

Indefinite

Local Government
Administration

Crnogorski
Glavni administrator

Sekretarijat

Zaposleni

na odredeno

Funkcioner

Sekretar/ka

Sef sluzbe

Upravljanje ljudskim

resursima
Ljudski resursi

Neodredeno

Lokalna uprava

Opis/Komentar

Ova pozicija je ranije glasila “glavni
izvr$ilac”, kao sluzbenik podrske predsjednika
opstine. Od 2009. godine njegove izvrsilacke
funkcije su uklonjene i glavni administrator
danas obavlja poslove koordinacije, kao i
funkcije “drugostepenog postupka” po zalbi,
npr. kontroliSe upravne odluke koje su donijeli
opstiski lokalni sluzbenici.

Metode za ucenje i obuku kod kojih se
materijali obuke i testovi prezentuju na
interaktivan nacin putem kompjutera ili na CD
ROMu ili preko interneta. Ovakav vid
ucenja/obuke moze da bude izabran kao
posebna metoda ili kao dodatak u¢ioni¢kim
formama obuke i ucenja.

Npr. Department for Finance prevodi se kao
Sekretarijat za finansije

Upotrebljava se za odredenje ugovore o radu
na 6 mjeseci, godinu dana ili neki drugi
odredeni period

Lice kome je dodijeljena pozicija po osnovu
clanstva politickoj partiji

“Office”, ili “sluzba’na crnogorskom,
predstavlja niZi organizacioni nivo od
sekretarijata. One mogu predstavljati
organizacione jedinice sekretarijata, ili
organizovane kao jedinice podrske nekim
vi§im organizacionim funkcijama, kao Sto je
glavni administrator ili predsjednik opStine.

Ugovorom o radu na “neodredeno” radni
odnos nije vremenski ograni¢en. Prekid
radnog odnosa moZze da nastane jedino u
slucaju ozbiljne disciplinske povrede ili
prekida radnog odnosa uz nadoknadu.

Administrativne jedinice i funkcije lokalne
uprave, osim izabranih organa i preduzec¢a u
vlasnistvu opstine.
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Local Self- Lokalna samouprava
Government

Office Sluzba

Performance Ucinak

Personnel Zaposleni

Sluzbenik za radne
odnose

Personnel officer

President of
Municipality

Predsjednik opstine

Professional
development

Strucno usavrSavanje

Sekretarica
Kadar

Secretary

Staff personnel
workforce

ORGANI OPSTINSKE UPRAVE

Engleski
Municipal Assembly
President of Municipality
Secretariat of Local Self-Government

Service for General Management, Civic
Affairs, Urban Planning, Residential and
Communal  Affairs, Commerce and
Inspection Affairs

Agency for Investment and Property
Secretariat

Secretariat for Spatial Planning, Communal
Affairs and Environmental Protection

Citav skup organa lokalne uprave, ukljuujuéi
Skupstinu opstine, administraciju i preduzeca
u vlasni$tvu opstine.

Npr. Chief Administrators Office se prevodi
kao Sluzba glavnog administratora

Optimalan rad zaposlenih se postize ako
motivisani sluzbenici rade na ostvarivanju
jasnih ciljeva, i ako su podrzani
odgovaraju¢om upravom, odgovarajué¢im
vjestinama, i odgovarajuc¢om i dovoljnom
opremom i fizickim resursima.

Na crnogorskom ovo se odnosi na osobe u
“radnom odnosu”, ali se bolje razumije ako se
upotebi termin “zaposleni”

Lokalni sluzbenik koji je zaduzen za
administrativne poslove vezane za radne
odnose, U vezi sa ugovorom o radu,
evidencijom odmora, prava na penziju i prate
druge pravne obaveze poslodavca.

Funkcija de facto glavnog izvr$nog organa,
izabranog od strane Skupstine opStine medu
odbornicima na mandat od ¢etiri godine. U
Podgorici i Cetinju ova funkcija naziva se
Gradonacelnik

Obuke u okviru sluzbe ili razvoj vjestina u
cilju unapredenja postojecih kompetencija, ili
razvoja novih.

Li¢ni pomo¢nik ili administrator

Crnogorski
Skupstina opstine
Predsjednik opstine
Sekretarijat lokalne samouprave

Sluzba za ops$tu upravu, drustvene
djelatnosti, urbanizam, stambene
komunalne poslove, privredu i inspekcijske
poslove

Agencija za investicije i imovinu
Sekretarijat

Sekretarijat za uredenje prostora, komunalno
stambene poslove, uslove stanovanja i
zastitu Zivotne sredine
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Secretariat for General Administration and
Civic Affairs

Communal Police Service
President’s Office
President’s Cabinet

Chief Administrator’s Office
Assembly Office

Secretariat for Finances, Development and
Traffic

Information Centre

Secretariat for and Water

management

Agriculture

Directorate

Property Directorate

Secretariat for Inspection

Administration

Administration for Local Public Revenue
Service for Common Services

Office for the Fight Against Corruption
Secretariat for Property Protection
Service for Internal Audit

Secretariat for Social Policy and Youth
Secretariat for Commerce and Finances
Agency for Management of the City Harbour

Secretariat for Development of Entreprise,
Communal Affairs and Traffic

Secretariat for Property and Legal Affairs

Secretariat for Protection of Natural and
Cultural Heritage

Agency for Design and Spetail Planning

Civil Office

Protector of Property and Legal Interests
Department for Budget and Treasury
Secretariat for Culture and Sport

Secretariat for Social Care

Sekretarijat za opste poslove i druStvene
djelatnosti

Sluzba komunalne policije
Sluzha predsjednika

Kabinet predsjednika

Sluzba glavnog administratora
Skupstinska sluzba

Sekretarijat za finansije, razvoj i saobracaj

Informacioni centar

Sekretarijat za poljoprivredu i vodoprivredu

Direkcija

Direktorat za imovinu

Sekretarijat za inspekcijske poslove
Uprava

Uprava lokalnih javnih prihoda

Sluzba za zajednic¢ke poslove
Kancelarija za borbu protiv korupcije
Sekretarijat za zaStitu imovine

Sluzba za internu reviziju

Sekretarijat za socijalnu politiku i mlade
Sekretarijat za privredu i finansije
Agencija za upravljanje gradskom lukom

Sekretarijat za razvoj preduzetniStva,
komunalne poslove i saobracaj

Sekretarijat za imovinsko-pravne poslove

Sekretarijat za zastitu prirodnog i kulturnog
nasleda

Agencija za projektovanje i
planiranje

prostorno

Gradanski biro

Zastitnik imovinsko-pravnih interesa
Jedinica za budzet i trezor
Sekretarijat za kulturu i sport

Sekretarijat za socijalno staranje
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Prilog 4 Nacionalna trening strategija za lokalnu samoupravu u Crnoj Gori—
strateski ciljevi i zadaci

1. Izgradnja kapaciteta lokalne samouprave za vrSenje dobre lokalne uprave

1.1 Uspostaviti kapacitete za upravljanje kadrovima u jedinicama lokalne
samouprave.

1.2 Utvrditi standarde upravljanja kadrovima u lokalnim samoupravama.

1.3 Obezbijediti odgovarajuéu primjenu vazeéih propisa i standarda o zaposljavanju
i napredovanju lokalnih sluzbenika i namjestenika (u daljem tekstu: lokalni
sluzbenici) i eliminisati politicki uticaj.

1.4 Uvesti sistem ocjenjivanja rada lokalnih sluzbenika.

1.5 Uspostaviti interne sisteme za pruzanje obuke u lokalnim samoupravama.

2. lIzgradnja kapaciteta Zajednice opstina Crne Gore (u daljem tekstu: Zajednica opstina) za
podrsku ja¢anju kapaciteta jedinica lokalne samouprave (nadgledanje realizacije NTS)

2.1 Osigurati odrzivost realizacije NTS u Zajednici opStina.
2.2 Kreirati institucionalne kapacitete u Zajednici opstina za realizaciju NTS.

3. Razvoj profesionalnog okruzenja za obuku

3.1 Uspostaviti sistem osiguranja kvaliteta.

3.2 Uspostaviti biblioteku materijala o obuci.

3.3 Uspostaviti kapacitete za izradu programa obuke.

3.4 Ustanoviti sistemski pristup u ocjenjivanju programa obuke.

4. Unapredenje zakonskog i finansijskog sistema lokalne samouprave

4.1 Utvrditi odgovaraju¢i radno-pravni status lokalnih sluzbenika.
4.2 Utvrditi odgovarajuci pravni okvir za izbor odbornika.

5. Stvaranje institucionalnog okvira za obuke

5.1 Osnovati Nacionalni savjet za obuku lokalne samouprave (Zajednica opstina,
Ministarstvo unutra$njih poslova i javne uprave (u daljem tekstu: Ministarstvo, Uprava za
kadrove).

5.2 Ojacati kapacitete Uprave za kadrove za pruZanje podr§ke programima
profesionalne obuke za lokalnu samoupravu
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Prilog5 Obuke iz oblasti ljudskih resursa koje organizuje Uprava za kadrove

Crnogorski Engleski Br.
dana
Upravljanje i razvoj ljudskih resursa: Management and Development of 1
- Planiranje kadrova; Human Resources:
- Proces zaposljavanja; - HRplanning
- Postupak indetifikacije i pripremanje - Employment processes
mladih kadrova za posao; - Procedures for identifying and
- Mjerenje ucinkovitosti i napredovanje preparing young staff for work
kroz sluzbu, - Performance appraisal and promotion
- Zadrzavanje klju¢nih kategorija kadrova; through the service
- Sistem usavriavanja kadrova; - Retaining key categories of staff
- Evaluacija — sistem procjene uspjesnosti | - The HR development system
- Evaluation — system of evaluating
success
StrateSko planiranje rada u drZzavnim Strategic Work Planning in State 1
organima: Organisations:
- Vrste planiranja u upravi; - Types of planning in administration
- Nacin definisanja sredstava i - Methods of defining budgets and
mehanizama za ostvarivanje ciljeva mechanisms for achieving strategic
strateSkog planiranja; planning goals
- Mobilizacija resursa; - Mobilising resources
- Radionice. - workshops
Postupak izrade akta o unutrasnjoj Procedures for preparation of Acts of 1

organizaciji i sistematizaciji
- Prakti¢na primjena Zakona o drzavnoj

upravi i Zakona o drzavnim
sluzbenicima i namjestenicima;

- Primjeri iz prakse;
- Radionice;
- Uporedna iskustva

Internal Organisation and
Systematisation

- practical application of the Law on
State Administration and Law on Civil
Services and State Employees

- Examples from practice
- Workshops
- Comparing experience
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Crnogorski Engleski Br.
dana
Zaposljavanje u drZavnim organima: Employment in State Organisations: 1
- Opéti i posebni uslovi za zasnivanje - General and special conditions for
radnog odnosa u drzavnim organima; establishing an employment contract in
- Postupak zaposljavanja drzavnih a state agency
sluzbenika i namjestenika (interni, - Procedures for employing civil servants
javni oglas i javni konkurs); and state employees (internal, public
- Sticanje-prestanak zvanja i announcements and open applications)
rasporedivanje drzavnih sluzbenika i - Ranks and titles and the comparison of
namjestenika u drzavnim organima; civil servants and state employees in
- Uslovi za zaposljavanje i rad stranaca; state organisations
- Radna dozvola i vrste radnih dozvola; | - Conditions for employemtn and work
. . ) of foreigners
- Privremeni boravak stranaca; )
S - Work permits and types of work
- Zakljucenje ugovora; permits
i Eruava 'gd!:\;a rad? stranca; - Temporary residence of foreigners
- Kvotaradnih dozvola - Concluding a contract
- Quotas of work permits
Ocjenjivanje, napredovanje i Appraisal, promotion and confirmation |1
utvrdivanje sposobnosti zaposlenih u of competencies of employees in state
drZavnim organima: organsiations:
- Pravila i postupci ocjenjivanja - Rules and procedures for appraising
zaposlenih u drzavnim organima; employees in state organiations
- Primjeri iz prakse; - Examples from practice
- Radionice. - workshops
Planiranje usavr$avanja drzavnih Planning training and professional 1

sluzbenika i namjeStenika:

- Metode procjene potreba za stru¢nim
usavrSavanjem;

- Planiranje stru¢nog usavrsavanja;

- Mehanizmi osiguravanja odrzivosti
obuke;

- Mehanizmi procjene uticaja obuke
zaposlenih na efikasnost i efektivnost
njihovog rada;

- Metode evaluacije realizovanih obuka.

development of civil servants and state
employees:

- Methods of assessing needs for
professional development

- Planning professional development

- Mechanisms for ensuring the
sustainability of training

- Mechanisms for assessing the impact of

training on the efficiency and
effectiveness of employees’ work

- Methods of evaluating training
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Crnogorski Engleski Br.
dana

Centralna kadrovska evidencija:
- Vodenju kadrovske evidencije;

- Davanju podataka o kadrovskim
potrebama;

- KoriS¢enju podataka iz Centralne
kadrovske evidencije;

- Vodenju evidencije internog trzista
rada;

- Davanju podataka neophodnih za
azuriranje evidencije;

- Koris¢enju podataka iz Evidencije
internog trzista rada;

- Uputstvu za unos, kontrolu i obradu
podataka u KIS-u;

- Pravilma za pristup Kadrovskom
informacionom sistemu.

Central Personnel Record Keeping:
- Managing personnel records
- Preparing data on staff needs

- Using data from the central personnel
records

- Managing records of the internal labour
market

- Providing data needed for updating
files

- Using data from the records of internal
labour market

- Guidance on input, control and data
processing for KIS

- Rules for access to the HR infromation
system

1
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Prilog 6 Skracenice

Skraéenice u Crnogorski naziv Engleski naziv

dokumetu

EU Evropska Unija European Union

GDP Bruto domacéi proizvod Gross Domestic Product

HR Ljudski resursi Human resources

HRM Upravljanje ljudskim resursima Human resource management

HRMA Uprava za kadrove Human Resources Management

authority

IPA Instrument za pret-pristupnu Instrument for Pre-accession
pomoc¢ Assistance

IT Informaciona tehnologija Information technology

Mol Ministarstvo unutrasnjih poslova | Ministry of Interior
(MUP)

NTS Nacionalna trening strategija National Training Strategy

OSCE Evropska organizacija za Organisation for Security and
bezbjednost i saradnju (OEBS) Cooperation in Europe

RESPA Regionalna §kola za javnu Regional School for Public
administraciju Administration

SMEs Mala i srednja preduzeca Small and Medium-sized Enterprises

UNDP Program ujedinjenih nacija za United Nations Development
razvoj Programme

UoM Zajednica opstina Crne Gore Union of Municipalities
(ZOCG)

USD Dolar United States Dollar
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Prilog 7 Literatura

Prikupljene “Odluke o organizaciji” (iz 20 opstina)

Prikupljeni Akti o sistematizaciji Sekretarijata za opSte poslove ili sli¢nog organa (iz 19 op§tina)

Prikupljeni opstinski finansijski izvjestaji (iz 20 opstina, iz 2010. ili 2009)
Savjet Evrope, Evropska povelja lokalne samouprave, oktobar 1985. godine
Vlada Crne Gore, Ustav Crne Gore, 2007.

Vlada Crne Gore, Koordinacioni odbor za reformu lokalne samouprave, Akcioni plan reforme
lokalne samouprave, Podgorica, februar 2011. godine

Vlada Crne Gore, Zakon o obrazovanju odraslih, 2007. godine

Vlada Crne Gore , Zakon o drzavnim sluzbenicima i namjestenicima , 2008.godine

Vlada Crne Gore , Zakon o drzavnim sluzbenicima i namjestenicima , jul 2011. godine

Vlada Crne Gore, Zakon o radu, 2009

Vlada Crne Gore , Zakon o lokalnoj samoupravi, poslednji amandmani iz 2009. godine

Vlada Crne Gore, Zakon o nacionalnom kvalifikacionom okviru, 2011. godina

Uprava za kadrove Crne Gore, lista u¢esnika sa obuka UZK (2008-2010). 2011 (neformalni
dokument koji su autori dobili od UZK)

Uprava za kadrove Crne Gore, 'Program profesionalnog usavrsavanja drzavnih sluzbenika i

namjeStenika", Podgorica, februar 2011. godine

Uprava za kadrove Crne Gore, "Preporuke za ocjenjivanje drzavnih sluzbenika i namjestenika”,
decembar 2005. godine

Ministarstvo unutrasnjih poslova, Izvjestaj o optimizaciji , jun 2010. godine

Ministarstvo unutra$njih poslova, Zajednica opstina, Uprava za kadrove, Nacionalna trening
strategija za lokalnu samoupravu u Crnoj Gori, Podgorica, novembar 2008. godine

Monstat podaci, "Opstinski rashodi", 2009.
Monstat podaci, "OpSstinsko stanovnistvo", 2003. - 2009.

Monstat, Podaci iz popisa, 2011.

Novovi¢, Tomislav, Izvjestaj o procjeni kapaciteta budzetiranja na lokalnom nivou u
Crnoj Gori, UNDP, Podgorica, april 2011. godine

Spahn, Paul Bernd, Jacanje lokalne samouprave u Crnoj Gori (II faza) 2009-2011, Izvjestaj o
lokalnim finansijama, Savjet Evrope, maj 2010. godine

Podrska jacanju vladavine i upravljanja (SIGMA), ocjena Crne Gore, 2010.godina

Svetlik, Ivan, Upravljanje ljudskim resursima u zemljama bivse Jugoslavije, Komparativni
pregled medunarodnih praksi upravljanja, decembar 2010 p807

Vukovi¢, Svetlana (ed); Sekuli¢, Ljubomir; Cerovi¢, Drazen; Rol, Hans-Ahim: Koncept sa
preporukama za novi Zakon o drzavnim sluzbenicima i namjestenicima, Podgorica 2011. godine
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Prilog 8 Predlog sadrzaja Plana razvoja ljudskih resursa

Buducée potrebe:

° Nove usluge

° Povecana potraznja za postojecim uslugama

° Smanjena potraznja za postoje¢im uslugama

) Planirani zakonski okvir i novi zahtjevi sa centralnog nivoa

) Neophodne promjene organizacione Kkulture/pristupa prema radu (npr. bolja

motivisanost, radna okolina koja podsti¢e ucenje, uvodenje ocijenjivanja rada, itd)

Postojeca kadrovska struktura

Broj zaposlenih, struktura i raspored (gdje su rasporedeni i §ta rade)

U kojim organima ima viska zaposlenih u odnosu na koli¢inu posla?

U kojim organima postoji manjak zaposlenih u odnosu na koli¢inu rada?

Potrebne vjestine

Planovi penzionisanja — ko ¢e biti penzionisan u na renih 4 godine

Fluktuacija zaposlenih — koji je broj zaposlenih koji ¢e napustiti lokalnu upravu?
(npr. oni koji su nasli druge poslove, trudnicko odsustvo, duza bolovanja, itd)
What skills will be lost as a result Koje ¢e vjestine biti potrebne kada ovi zaposleni
napuste upravu?

Vjestine i kompetencije potrebne u narednom periodu

Koje vjestine ¢e biti potrebne da bi se odgovorilo na buduce potrebe za uslugama?

Koja je razlika izmedu vjestina koje imamo sada i koje ¢e nam biti potrebne u
narodnom periodu?

Koje ¢e obuke/razvoj zaposlenih biti potrebne u narednom?

Planiranje karijere — ko mozZe biti rasporeden kao zamjena zaposlenog koji napusta
sluzbu ili se penzionise?

Kako se ove potrebe za obukama mogu zadovoljiti — budZet, pruzaoci obuka,
samo-obucavanje, itd.

Koji ¢w kadar biti potrebam: sa kakvim iskustvom i kvalifikacijama?

Koliko godisnje povecanje troskova ¢e prouzrokovati novo zaposljavanje?

Kako ¢e biti sprovedena otpustanja? Koliko ¢e to da kosta? Koliko ¢e se time
ustedjeti godisnje?

Godisnji planovi
Godinal,2, 3,4

Otpustanja

Radnici koji idu u penzije i napustaju sluzbu

Zaposljavanja

Obuke

Druge incijative vezane za ljudske resurse (npr. uvosenje procesa ocjene rada)
Ustede

Dodatni troskovi

Odgovorni za sprovodenje

Ko odobrava plan (predsjednik i/ili skups$tina?)
Ko je odgovoran za sprovodenje plana
Ko izvjestava o sprovodenju plana
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