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UVOD:

Promjene koje se desavaju u posljednjih dvadesetak godina postale su sastavni dio
“Zivota” svih privrednih i neprivrednih subjekata. Sve veca globalizacija svjetske
privrede, rusenje barijera nacionalnih trziSta, povecanje stepena medunarodne
konkurencije i druge aktivnosti koje se desavaju svakodnevno i u skoro svim
segmentima okruzenja, pocevsi od drustvenog, politickog, ekonomskog, demografskog,
pa do socioloskog i drugih, nametnule su potrebu drugacijeg pristupa upravljanju

ljudskim resursima, u organima uprave i jedinicama lokalne samouprave

Ovo se posebno odnosi na jedinice lokalne uprave i samouprave, Ciji je znacaj za
razvoj pojedine zemlje u stalnom porastu i za Cije je uspjeSno poslovanje najvaznije
upravljanje ljudskim resursima.

Razlozi za to su proizasli iz saznanja da su:
¢ ljudski resursi najvazniji resurs bilo kog organa uprave i lokalne samouprave i da
od pravilnog upravljanja ljudskim resursima zavisi njihova «poslovna» uspjesnost,
kao ida,
¢ efektivno i efikasno upravljanje ljudskim resursima direktno utice na poboljSanje
«poslovnih rezultata», ne samo organa uprave i lokalne samouprave, vec i svih
privrednih i neprivrednih subjekata, koji posluju na podrucju Opstine.

Povremena pojava «uskih grla», sa aspekta broja i kvaliteta ljudskih resursa,
Opstinskoj upravi opstine Doboj, ukazala je na potrebu izrade strategije upravljanja
razvojem ljudskih resursa sa namjerom da se osigura adekvatan pristup razvoju
ljudskih resursa, radi poveéanja kompetentnosti i motivisanosti zaposlenih, sa ciljem
povecanja zadovoljstva gradana i svih drugih korisnika usluga, opsStinske «upraven».

To su i bili razlozi zbog kojih se pristupilo izradi strategije upravljanja razvojem
ljudskih resursa u opstini Doboj.

Prilikom izrade strategije pokusali smo uzeti u obzir, ne samo, faktore iz
«okruzenja» kao sto su: uticaj politike, zakonska regulativa, uticaj ekonomije i kulturni
uticaj sredine u kojoj djeluje opstina Doboj, ve¢ i interne faktore kao Sto su vizija i
misija jedinice lokalne uprave i samouprave, uspostavljena organizaciona struktura,
usaglasenosti postoje¢ih ljudskih resursa, sa potrebama Opstine i mogucnost

pribavljanja potrebnih ljudskih resursa.

Ovaj dokumenat daje presjek sadasnjeg stanja upravljanja ljudskih resursa kao i

osnovne odgovore na pitanja upravljanja ljudskim resursima, u opsini Doboj, sa aspekta



razumjevanja strategije upravljanja ljudskim resursima, principa na kojima je
zasnovano upravljanje ljudskim resursima, planiranje strategije, implementaciji
strategije, metodologiji evolucije efekata provodenja strategije, u opstinskom organu

uprave opstine Doboj i kompletnoj Opstini.

RAZUMIJEVANJE STRATEGIJE:

Kako bi smo bili sigurni da ¢e izradena strategija upravljanja razvojem ljudskih
resursa biti razumljiva i primjenjiva za zaposlene u opsSini Doboj, na pocetku zelimo
definisati pojam strategije, principe i ciljeve upravljanja razvojem ljudskih resursa u

organima uprave, uopste.

Definisanje strategije:

Rije¢ strategija potice od grcke rijeci strategos, Sto u prevodu znaci general. Dugo
vremena se rijeC¢ strategija upotrebljavala samo u vojnoj terminologiji odakle je i
preuzeta. Strategija je oznacavala dio vojne vjestine usmjeren na optimalnu
primjenu oruzanih snaga na ratistu, radi postizanja zacrtanog cilja.

U proslom vijeku strategija se pocela upotrebljavati i u drugim oblastima rada i zivota
kao Sto su politika, ekonomija, marketing i slicno. Strategija treba pruziti odgovor na
pitanje kako sti¢i do postavljenog cilja. Zapravo, strategija predstavlja «plan aktivnosti»
odnosno «plan borbe» kojim se zele ostvariti zacrtani ciljevi.

Sa aspekta upravljanja ljudskim resursima, u organima javne uprave, strategija treba
da definiSe nacin izbora, postavljenja, edukacije, nagradivanja, planiranja karijere i
napredovanja ljudskih resursa, sa kojima ¢e organ javne uprave i lokalne samouprave

ispuniti zacrtane ciljeve, na najoptimalniji nacin.

Proces izrade iprovodenja strategije upravljanja razvojem ljudskih resursa opstine
Doboj obuhvatio je slijedece korake:

¢ analizu postojeceg stanja,

¢ sagledavanje vizije i misije Opstine i postavljanje ciljeva za upravljanje

ljudskim resursima,
¢ SWOT analizu,
¢ formulisanje strategije za dostizanje zacrtanih ciljeva,

¢ implementaciju strategije,



¢

¢

kontrolu primjene i efekata primjene strategije i evaluaciju ostvarenih

rezultata i

poboljSanje strategije.

Osnove za razumjevanje strategije.

PredloZena strategija upravljanja ljudskim resursima predstavlja opSte smjernice

putem kojih jedinice lokalne samouprave pribavljaju, razvijaju i zadrzavaju ljudske

resurse/potencijale/ potrebne za provodenje zadataka nuznih za osiguranje

kompetitivnih prednosti i dugoro¢ni opstanak i poslovni uspjeh konkretne jedinice

lokalne samouprave.

Planski razvoj i odabir Strategije upravljanja ljudskim resursima u organima javne

uprave i lokalne samouprave vazno je zbog slijedecih razloga:

plansko zaposljavanje odgovaruju¢ih kadrova je presudni faktor koji
osigurava kompetitivnu prednost u okruzenju, prepoznavanje znanja i
sposobnosti, doprinosi prepoznatljivosti i daje atribut toj kompetitivnoj
prednosti;

planiranje kroz strateski pristup utice na poboljsSanje interne komunikacije i
sprecavanje internih konflikata koji blokiraju djelotvornost i percepciju radnih
ucinaka;

zadrzavanje i razvoj kompetentnih i motivisanih zaposlenih moze
predstavljati  podrsku organizovanom pristupu, samo kroz definisanje
strateskog pristupa, ovom pitanju;

orijentacija i efikasno prilagodavanje novih zaposlenih moze biti obezbijedeno
kroz planiranje brze dostupnosti informacija koje im trebaju,

sistem nagradivanja koji podstice izvrsnost je rezultat kontinuiranih napora
(internog procesa) koje lokalna uprava ulaze u sopstveni razvoj kako bi ovaj

faktor uticao na poboljSanje imidza u lokalnoj zajednici.

Kako Strategiju uciniti zZivim dokumentom?

Primjer koji Ce ilustrovati znacenje rijeci ,Zivi dokument‘ moze se odnositi na prvu od

aktivnosti u procesu zaposljavanja-planiranje potreba za ljudskim resursima.



Pokusaj da se iznade pravi nacin u planiranju ovih potreba znaci naci mjeru onoga
sto je fakticko stanje u praksi: nezaobilaznih orijentira u planiranju (vizije i misije razvoja
opstine, specificnosti opstine, planova opstine, postojece strukture zaposlenih u opstini,
migracije, prihvatanja novih shvatanja-praksi, uvodenja novih tehnologija, analize
postojeceg stanja unutar uprave i na trziStu rada) s jedne strane i takoder, druge
medalje faktickog stanja u praksi: odnosa politickih snaga u datom trenutku, lokalizma
i nepotizma, s druge strane.

Drugi primjer , komplementaran gore navedenom je primjer prirodnog kadrovskog
odliva ( odlazak u penziju, promjena poslodavca i dr.) gdje se ova prilika treba koristiti
kao prilika za kadrovsku racionalizaciju i/ili preraspodjelu, odnosno za azuriranje
kadrovskih prioriteta, prema ranije navedenim orijentirima u planiranju potreba, a ne

kao razlog za automatsku popunu istoga radnog mjesta zaposljavanjem.

Strategija u konceptu ima dva ishodista: fokus na covjeka, kao subjekta radnog

procesa i na nacin obavljanja samog procesa ( mehanizmi razvijeni kroz procedure).

Postizanju dobrih rezultata doprinose kultura i klima organizacije, kao i vrijednosti i
ponasanje rukovodilaca, koji promovisSu motivirajuce okruzenje, sa perspektivom i
mogucnostima napredovanja, kako u strucnom tako i na lichom planu, za svakog
zaposlenog.

U prilog tome ide i razmisljanje da prilikom planiranja razvoja ljudskih resursa bude
obuhvacen i put u karijeri svakog novozaposlenog radnika i njegova razvojna
perspektiva u narednih nekoliko godina.

Time bi u smisleno zaokruzen ciklus bio organizovan proces ucenja (pojedinaca,
odjeljenja, organizacije) prema ostvarivanju misije i vizije koje je uprava sebi postavila u

strateskim opredjeljenjima.

Preduslov ispunjavanja/implementacije Strategije:

Ko je odgovoran za obavljanje funkcije upravljanja ljudskim resursima?

e Snaznu podrsku implemetaciji Strategije upravljanja ljudskim resursima, kroz

edukaciju, trebaju dobiti upravo ljudi koji rade ( ¢e raditi) u odjeljenjima za



upravljanje ljudskim resursima iz oblasti koje ne pokrivaju svojim profesionalnim
obrazovanjem.

° Pravilnim definisanjem opisa posla, zaduzZenja i odgovornosti osobe/odjeljenja
za upravljanje ljudskim resursima moze se znacajno uticati, da ovo radno mjesto
obuhvati vise specijaliziranih zadataka kombinovanih i slozenih tako da ima svoj

i unutrasniji i vanjski odraz:

= Treci aspekt koji treba biti dijelom opisa posla je rad sa razvojim timovima
opstine (stalni dio razvojnog tima-zaposleni i dopunjavajuci-stipendisti ,

pripravnici, volonteri).

PredloZeni nacin implementacije Strategije upravljanja ljudskim resursima, bio bi
svakodnevno testiran na radnim mjestima zaposlenih i svoju punu operativnu vrijednost

imao nakon 1-1.5 godine primjene.

Edukacija za povecanje efekata u radu:

¢ nacin edukacije zaposlenih (promjerene nacina ucenja, koji podrazumijevaju vise

razmjene praksi kroz intern-Sipe i posjete )

Ovaj prijedlog znaci organizovanje edukacije po principu boravka izvan mjesta
Zivljenja ili rada, gdje se ucesnici viSe posvecuju stvarnom doprinosu temama koje

se obraduju i ticu poboljSanja njihovog profesionalnog zivota i rada.

e pozeljnu promjenu u organizacijskoj kulturi (klimi) -s ciljem stvaranja uslova za

upravljanje kompetencijama i razvoj unutrasnjih motivatora.

Dio indikatora koji se odnose na zadovoljstvo zaposlenih i njihovu motivaciju, kao
sto su postojanje procjene rezultata rada; postojanje sistema adekvatnog
nagradivanja, kao i cijela pod-oblast koja se odnosi na internu komunikaciju u
implementaciji, moze se uspjesno primijeniti kroz provodenje upitnika feedback
360 stepeni (povratna informacija od 360 stepeni) medu svim nivoima zaposlenih,
sa prikazom zbirnih rezultata u formi samo-percepcije, percepcije prvog

nadredenog, kolega, drugih ucesnika u popunjvanju upitnika.



Pozitivni efekti koji se ocekuju implementacijom Strategije (realizacijom operativnih

ciljeva):

Rukovodioci ¢e imati jasniju sliku principa i prakse savremenog upravljanja
ljudskim resursima

Cijela organizacija imace konzistentan pristup upravljanju ljudskim resursima
Uvidjece se potreba za pravicnim i ravnopravhim tretmanom zaposlenih

Rjesice se problemi nedorecenosti u opisima poslova, u nekim podrucjima
Povecano zadovoljstvo gradana u prepoznavanju i ostvarivanju njihovih potreba
Stvaranje organizacione kulture (klime) koja promovise stimulativno i

motivirajuce okruzenje za sve u smislu mogucnosti za profesionalni rast i razvoj,

Principi upravljanja ljudskim resursima u opstini Doboj.

Upravljanje ljudskim reursima opc¢inske uprve opéine Doboj zasnovano je na pet

slijedec¢ih principa:

¢

¢

ljudski resursi predstavljaju najvazniji resurs Opstine,

svaki rukovodilac treba biti osposobljen da efikasno Koristi povjerene ljudske
resurse za postizanje uspjeha organa uprave,

«okruzenje» koje vlada u organu uprave, ukljucujucéi i ponasanje i djelovanje prvog
i ostalih pretpostavljenih, radnih kolega, pravila i kodeksa poslovnog ponasanja,
direktno doprinosi postizanju ocekivanih rezultata,

zaposleni u organu uprave Doboj moraju biti usmjereni prema potpunom
zadovoljenju potreba i ocekivanja gradana i drugih korisnika njihovih usluga,
najvise rukovodstvo u Opstini, mora kontinuirano raditi na poboljSanju
performansi procesa pruzanja usluga i kvalitetu usluga kojima rezultiraju isti

procesi.

Ciljevi upravljanja razvojem ljudskim resursima u opstini Doboj.

Osnovni ciljevi upravljanja razvojem ljudskih resursa, u opsSini Doboj su:



¢ uspostaviti sklad izmedu promjena u potrebama i zahtjevima korisnika usluga i
promjenama u nacinu obavljanja i pruzanja usluga,

¢ osigurati kompetenthost i motivisanost uposlenih za obavljanje povjerenih
poslova,

¢ Kkontinuirano educirati uposlene, za bolje obavljanje poslova i zadataka, za koje
su zaduzeni i

¢ kontinuirano prilagodavati organizacioni oblika poslovanja Opstine, potrebama
gradana i drugih korisnika usluga,

¢ osigurati da kriteriji struénosti, profesionalnosti i ostvareni rezultati rada budu
osnova za nagradivanje i napredovanje zaposlenih, u opstini Doboj,

¢ izraditi metodologiju za analizu rezultata rada na bazi provjerljivih ¢injenica,

¢ osigurati da se rukovodioci u opsini Doboj kontinuirano educiraju u

«menadzerskim» vjestinama,

L 4

stvoriti preduslove za zaposljavanje nedostajucih ljudskih resursa,..

Strategija upravljanja razvojem ljudskih resursa u opstini Doboj treba takoder,
osigurati kontinuirano poboljSanje sposobnosti i kompetentnosti zaposlenih, u opstini

Doboj s aspekta:
+ efektivnijeg i efikasnijeg obavljanja poslova,
¢ veceg motivisanja zaposlenih za kvalitetnije obavljanje poslova,

¢ osposobljavanja uposlenih za koristenje savremene tehnike i tehnologije pri

pruzanju usluga,
¢ mogucnosti lake i brze zamjene zaposlenih,
¢ «pribavljanja» novih zaposlenih,
¢ stvaranja timova za za realizaciju <komplikovanijih» projekata,

¢ planiranje karijere zaposlenih i slicno.

Faze u izradi strategije upravljanja razvojem ljudskih resursa:

Strategiju upravljanja razvojem ljudskih resursa u opstini Doboj realizirali smo kroz

slijedece faze:

¢ analiza postojeceg stanja upravljanja ljudskim resursima,



¢ analiziranje vizije i misije Opstine i postavljanje ciljeva za

¢ SWOT analizu,

¢ formulisanje strategije,

¢ implementaciju izabrane strategije,

¢ Kkontrolu primjene i efekata primjene izabrane strategije,

¢ evaluacija rezultata i

¢ poboljsanje strategije.

razvoj ljudskih resursa,

Analiza postojeceg stanja upravljanja ljudskim resursima u opstini

Doboj
Strucna Broj Do 30 godina Do 45 godina Do 55 godina | Preko 55 godina
sprema zaposlenih
VLU 27 1 19 7 ]
SSS 74 23 25 24 o
VKV -
KV 1 1
NK 10 8 9




Iz naprijed navedenih podataka vidi se da u opstini Doboj ima dovoljan broj zaposlenih

koji mogu imati ili imaju status sluzbenika.

Analiza stanja takoder, ukazuje na slijedece:

L 4

L 4

samo jedan dio rukovodilaca prosao je edukaciju iz oblasti menadzmenta,

u prethodnom periodu nije vrSena redovna analiza postojecih i buducih potreba

za ljudskim resursima niti o tome postoje pisani tragovi,

buduci zahtjevi za ljudskim resursima u odnosu na strateske i operativne ciljeve

Opstine, nisu dokumentovani,

oshov za motivaciju, uglavhom, predstavljaju kojeficijenti za visinu plate, za

svako radno mjesto, na nacin kako je to definisano Zakonom,

u pravilnik o platama i nadoknadama nisu ugradeni ne materijalni faktori

nagradivanja,

ocjenjivanje sluzbenika vrsi se jedanput godiSnje na osnovu nedovoljno jasnih

kriterija, takoder, preuzetih iz zakona,

postojeci opisi radnih zadataka su dosta detaljni i generalno uskladeni sa
opisima datim u Zakonu o lokalnoj samoupravi ali ne postoji procedura za
redovno se uskladivanje postojecih opisa i radnih zadataka, sa stvarnim

potrebama za obavljanje poslova, niti se isto vrsi,
vecina zaposlenih koristi racunarsku tehniku,

hije jasno definisana metoda mjerenja zadovoljstva korisnika usluga Opstine niti
se zadovoljstvo korisnika usluga mijeri i razmatra periodicno, na unaprijed

dogovorenim sastancima nacelnika i njegovih saradnika,
ne postoji procedura za ocjenjivanje nadredenih,
ne vrsi se mjerenje zadovoljstva zaposlenih,

izradena i dokumentovana procedura upravljanja ljudskim resursima i

zaposljavanja, jos se uvijek ne primjenjuje, u potpunosti,
izradena procedura edukacije zaposlenih takoder, se jos uvijek ne primjenjuje,

izradena dokumentovana procedura za ukljuCivanje zaposlenih u razvojne

planove jos se uvjek ne primjenjuje,

izradena dokumentovana procedura za pripremu i vodenje sastanaka se jos

uvjek ne primjenjuje,
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¢ definisani osnovni polazni parametri za metodologiju analize rezultata rada i

motivacije zaposlenih,

¢ izraden prijedlog mjerljivih indikatora ucinka, za ocjenjivanje rezultata rada

uposlenih, jos uvjek nije usvojen,

¢ U budzetu Opstine za 2007. godinu nije predviden konkretan iznos sredstava,

za svaku konkretnu edukaciju,

¢ provedena edukacija iz oblasti: upravljanja vremenom, upravljanja stresom,
rjeSavanja konflikata, vjestina prezentacije, ¢clanova tima za izradu strategije,

hije prenesSena ostalim uposlenim,
¢ ne vrSi se sistematicno proaktivno ispitivanje stavova zaposlenih u vezi sa
njihovim idejama i prijedlozima niti postoji za to razvijena metodologija ili

procedura i slicno.

Pravni okvir za upravljanjeljudskim resursima u organima uprave

Osnovni pravni okvir za upravljanje razvojem ljudskih resursa u opstini Doboj,

sacinjavaju rjesenja donesena slijede¢im zakonom:
¢ Zakona o lokalnoj samoupravi.
¢ Zakon o radu
¢ Zakon o radnim odnosima u drzavnim organima uprave

Naprijed navedeni zakoni regulisali su materiju upravljanja razvojem ljudskih resursa
na nacin koji samo potvrduje ve¢ poznatu cinjenicu da se javha uprava, kao dio
drzavne uprave, koju sacinjavaju odredeni nivoi vlasti, od drzavnog nivoa do jedinica
lokalne uprave i samouprave, izvrSava upravne poslove i predstvlja teritorijalno
provodenje zakonskih i drugih propisa, preplice sa svim ostalim drustvenim sistemima i
podsistemima, kao Sto su razne vrste agencija, javnih zavoda, komunalnih preduzeca i
slicno i da je samim tim organizaciona struktura javne uprave relativno kruta i

zasnovana na hijerarhijskoj strukturi.

VIZIJA OPLLTINE DOBOJ:

Najuredeniji grad na rijeci Bosni, najvec¢i robno-tranzitni i trgovacki centar u BiH, sa

razvijenim prate¢im industrijama i uslugama, kulturni, sportski i rekreacioni centar
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regije, koji pruza posebne Sanse za preduzetnistvo mladih u svim oblastima poslovanja i

Zivota.

MISIJA LOKALNE UPRAVE OPLLUTINE DOBOJ:

Potpuno posvecena ostvarenju vizije razvoja Doboja, opstinska uprava ce, predano i

sistematicno, nastojati da bude:

*

EFIKASNA ,pruzajuci brze, kvalitetne i jeftine usluge, po principu kompletne
usluge na jednom mjestu, sa procedurama koje su jednostavne i prilagodene
interesima gradana;

TRANSPARENTNA | NEKORUMPIRANA, obezbjedujuci potpunu zakonitost i
javnost rada, punu odgovornost i jednak tretman svih gradana a za uzvrat
njihovo potpuno povjerenje;

DEPOLITIZOVANA; PROFESIONALNA | STRUCNA sa prvenstvenim ciljem
obezbjedenja kvalitetne i djelotvorne usluge gradanima,

SERVIS INVESTITORA | PREDUZETNIKA, pruzajuci efikasne i ekonomicne
usluge i stvarajuc¢i podsticajno poslovno okruzenje i potrebne uslove za
domaca i strana ulaganja u cilju unapredenja lokalnog ekonomskog razvoja;
PROAKTIVNA u ukljuéivanju gradana, posebno mladih, u rjeSavanje svih
vaznih pitanja i problema drustveno ekonomskog razvoja opstine;
PARTNERSKI ORIJENTISANA prema udruzenjima gradana i nevladinim
organizacijama, obezbjeduju¢i moralnu i materijalnu pomo¢ njihovom razvoju

i aktivnoj ulozi u izgradnji Doboja po mjeri njegovih gradana.

U skladu sa naprijed navedenom usvojenom vizijom razvoja opstine Doboj , do

2020. godine i misijiom opstinskog organa uprave opstine Doboj , napravili smo

slijedecu SWOT analizu, kao osnovu za uspostavljanje strateskih i operativnih ciljeva,

za izradu i realizaciju strategije upravljanja razvojem ljudskih resursa u Op¢ini.

SWOT ANALIZA STANJA UPRAVLJANJA LJUDSKIM RESURSIMA U OPLUTINI DOBOJ

SNAGE:

¢ usvojena strategija razvoja lokalne samouprave u BiH,

¢ definisana misija lokalne samouprave,
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¢ usvojen Kodeks ponasanja drzavnih sluzbenika,

¢ izvrSen snimak stanja postojeceg nacina upravljanja ljudskim resursima i

identificirane slabe tacke za sve opstine i svaku pojedinu opstinu,
¢ izradena procedura upravljanja ljudskim resursima,
¢ izradena procedura zaposljavanja,
¢ izradena procedura edukacije uposlenih,
¢ izradena procedura za ukljucivanje uposlenih u razvojne planove,
¢ izradena procedura pripreme i vodenja sastanaka,
¢ izradeni mijerljivi indikatori ucinka za ocjenu rada uposlenih,
¢ uskladeni nazivi radnih mjesta sa Zakonom o drzavnoj sluzbi,

¢ izvrSena edukacija c¢lanova Opstinskog tima za izradu strategije upravljanja

ljudskim resursima o:
- nefinansijskim nac¢inima motivacije,
- timskom radu,
- konflikt menadzmentu, ...

¢ nacelnik opstine aktivno ucestvuje i pruza podrsku projektu izrade strategije

upravljanja razvojem ljudskih resursa,

SLABOSTI

¢ ne postoje usvojeni mjerljivi indikatori za usvojene strateske ciljeve opstinske
uprave,
¢ nisu definisani buduci zahtjevi za ljudskim resusima u odnosu na stratesSke i

operativne ciljeve,

¢ opisi poslova i radnih zadaka u Pravilnicima o organizaciji i sistematizaciji nisu u
potpunosti uskladeni sa potrebama Opstine i postojeéim nacinom obavljanja

poslova

¢ ne postoji dokumentovana procedura niti je definisana metoda mjerenja

zadovoljstva korisnika usluga Opstine,
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¢ he postoji dokumentovana procedura niti se mjeri  zadovoljstvo uposlenih u
Opstini,

¢ postojeca struktura ljudskih resursa neujednacena sa aspekta strucne spreme i
potreba razvoja Opstine,

+ relativho nepovoljna starosna struktura uposlenih u Opstini,

¢ nedovoljan broj sluzbenika,

+ kontinuiran nedostatak pojedinih vrsta zanimanja /arhitekte, inZinjeri, veterinari../

¢ ocjena rada drzavnih sluzbenika vrSi se na u prvom kvartalu tekuce godine za
prethodnu godinu, na osnovu generalnih, nekonkretizovanih i neprovjerljivih
kriterija,

¢ postoje samo materijalni nac¢ini motivisanja uposlenih,

¢ ne vrsi se redovno zanavljanje znanja uposlenih,

¢ Ceste izmjene zakonskih propisa,

¢ nedovoljna finasijska sredstva namjenjena edukaciji uposlenih

PRILIKE:

¢ primjena nacela Evropske povelje o lokalnoj samoupravi sa aspekta koristenja

dobre prakse u upravljanju ljudskim resursima,

¢ potpuna primjena izradenih a joS uvjek zvanicno ne usvojenih procedura:
upravljanja ljudskim resursima, zaposljavanja, edukacije, ukljucivanja uposlenih

u razvojne planove,....

¢ izrada, usvajanje i primjena procedure mjerenja zadovoljstva korisnika usluga

Opstine,
¢ izrada, usvajanje i primjena procedure mjerenja zadovoljstva uposlenih,

¢ «wgradnja» nematerijalnih motivacionih faktora u Pravilnik o platama i

nadoknadama,

¢ ocjena rezultata rada uposlenih na osnovu izradenih a jos ne usvojenih mjerljivih

indikatora,

¢ nagradivanje i napredovanje zaposlenih u skladu sa rezultatima ocjenjivanja,
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¢ nastavak dalje harmonizacije postojecih opisa obavljanja poslova i njihovo
uskladivanje sa stvarnim potrebama Opstine,

¢ izrada, usvajanje i implementacija usvojenih planova edukacije i zanavljanja
znanja u skaldu sa izradenom procedurom edukacije,

¢ kontinuirana edukacija rukovodilaca o upravljanju ljudskim resursima,

PRIJETNJE:

¢ cCeste izmjene zakona koji reguliSu oblast upravljanja ljudskim resursima,

¢ nemogucnost blagovremene primjene usvojenih zakona,

¢ povecanje uticaja «politike» na upravljanje ljudskim resursima,

¢ povecanje uticaja Agencije za drzavnu sluzbu na upravljanje ljudskim resursima,

¢ nespremnost rukovodstva opstinske uprave za primjenu izradenih procedura
upravljanja ljudskim resursima, edukacije, pravilnika o platama i nadoknadama,
ukljucivanja zaposlenih u razvojne planova,..

¢ nastavak ocjenjivanja uposlenih samo na osnovu generalnih i neprovjerljivih
indikatora ucinka uposlenih,

¢ neuspostavljanje ne materijalnih motivacionih faktora za uposlene,

¢ nemogucnost obezbjedenja nedostajucih ljudskih resursa,

¢ nespremnost i nemotivisanost uposlenih na kontinuiranu edukaciju i zanavljanje
Zznanja, potrebnog za efikasnije obavljanje poslova,

¢ nedostatak finansijskih sredstava za edukaciju i zanavljanje znanja uposlenih.

Strateski ciljevi opstine Doboj sa aspekta upravljanja razvojem ljudskih

resursa za period 2007-2012 godina.

Strateski cilj 1

Osigurati da opstinski organ uprave i lokalne samouprave opstine Doboj postane

istinski servis gradana i drugih zainteresiranih strana.

Strateski cilj broj 2.

15



Osigurati da kvalitet pruzenih usluga od strane zaposlenih opstine Doboj u potpunosti,
ispuni potrebe i o¢ekivanja gradana i drugih korisnika usluga.

Strateski cilj broj 3.

Usvojiti plan razvoja ljudskih resursa za period 2007. - 2012. godina, sa predvidenim
sredstvima u budzetu.

Strateski cilj broj 4.

Osigurati zadovoljstvo zaposlenih i gradana.

Operativni ciljevi za realizaciju strateskih ciljeva:

Za strateski cilj broj 1.

Operativni cilj broj 1.1

¢ definisati buduce zahtjeve za ljudskim resusima u odnosu na strateske i operativne

ciljeve opstinskog organa uprave. Rok 31.12. 2007. godine.

Operativni cilj broj 1.2.

¢ lzvrsiti harmonizaciju postojecih opisa poslova i radnih zadataka sa stvarnim

potrebama i na¢inom obavljanja poslova. Rok 31.12. 2007.

Operativni cilj broj 1.3.

¢ HKvalifikacionu i drugu strukturu zaposlenih, u Opstini uskladiti sa potrebama

gradana i drugih krisnika usluga. Rok 31.12.2008.godine.

Operativni cilj broj 1.4.

¢ Najmanje dva puta godisnje vrsiti usaglasavanje opisa poslova i radnih zadataka
sa stvarnim potrebama Opstine i nacinom obavljanja poslova, pocevsi od januara

2008 godine.

Operativni cill broj 1.5.

¢ lzraditi plan osiguranja nedostajucih ljudskih resursa. Uspostaviti odjelenja ili

funkciju za upravljanje ljudskim resursima. Rok do kraja 2007. godine.

Za strateski cilj broj 2.

Operativni cilj broj 2.1
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¢ Planirati i vrsSiti kontinuiranu edukaciju i ponavljanje znanja zaposlenih, ukljucujuéi i
rukovodioce, pocevsi od 30.06.2007. godine.

Operativni cilj broj 2.2.

¢ U Pravilnik o platama i nadoknadama ukljuciti i nematerijalne motivacione faktore,
do kraja 2008. godine.

Operativni cilj broj 2.3.

¢ Ocjenu rada sluzbenika vrSiti najmanje polugodiSnje, prema predlozenim

kriterijima i indikatorima. Rok za pocetak 30.06.2007.godine.

Operativni cilj broj 2.4.

¢ Osigurati da nagradivanje i napredovanjezaposlenih bude uskladeno sa njihovom
kompetentnoséu za obavljanje poslova i postignutim rezultatima rada. Rok
31.12.2007. godine.

Operativni cilj broj 2.5.

¢ Osposobiti zaposlene za izmjenu nacina rada lokalne uprave i samouprave, sa

aspekta poboljSanja koriStenja informaticke tehnologije. Rok 30.06.2008. godine.

Za strateski cilj broj 3.

Operativni cilj broj 3.1

¢ lzraditi planove napredovanja za svakog zaposlenog pojedinacno. Rok
31.12.2007. godine

Operativni cilj broj 3.2.

¢ lzraditi i usvojiti plan razvoja ljudskih resursa Opstine, sa predvidenim
sredstvima u budzetu. Rok.31.12.2007. godine.

Za strateski cilj broj 4.

Operativni cilj broj 4.1.

¢ Na sistematican nacin i prema unaprijed utvrdenoj proceduri, kvartalno
mjeriti zadovoljstvo korisnika usluga opstinske uprave Opstine. Dobijene
rezultate razmatrati kvartalno i preduzimati odgovarajuce korektivne mjere.
Rok za pocetak 30.06.2007.godine.
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Operativni cilj broj 4.2.

¢ Na sistematican nacCin i prema unaprijed utvrdenoj proceduri, najmanje

polugodisnje, mjeriti zadovoljstvo zaposlenih u opstinskoj upravi Doboj. Rok
za pocetak 30.06.2007. godine.

Kako posti¢i zacrtane ciljeve:

Projekti:

. Na osnovu naprijed navedenih strateskih i operativnih ciljeva izraditi

akcioni plan sa konkretnim zaduzenjima za realizaciju svakog cilja

pojedinacno, sa aspekta rokova i osiguranja finansijskih resursa.

. Uspostaviti sluzbu ili funkciju za upravljanje razvojem ljudskih resursa

na nivou Opstine.

. lzraditi i redovno azurirati bazu podataka ljudskih resursa na nivou

organa uprave i kompletne opstine Doboj.
Sluzbenik zaduzen za upravljanje razvojem ljudskih resursa treba
mjesecno, pismeno izvjestavati nacelnika opstine o realizaciji naprijed

zacrtanih strateskih i operativnih ciljeva.

. «Kolegij» nacelnika Opstine ¢e najmanje jedanput kvartalno razmatrati

dostavljene izvjestaje o realizaciji zacrtanih strateskih i operativnih ciljeva

i osigurati preduzimanje korektivnih mjera.

. Osigurati da zaposleni sve operacije i aktivhosti obavljaju, kvalitetno, od

prvog puta, striktno primjenjuju zakonske i druge vazece propise, rade
samo one operacije koje daju dodatnu vrijednost a ne i dodatne
troskove,donose odluke na bazi Cinjenica,kontinuirano poboljSavaju nivo
znanja, strucne osposobljenosti i kompetentnosti, da plate uposlenih

zavise, u prvom redu od obima i kvaliteta obavljenih poslova.

. U cilju podrske realizaciji naprijed navedenih strateskih i operativnih

ciljeva, uposleni u opstinskom organu uprave Doboj ¢e sa
predstavnicima MDP Doboj, «zbor plus» Sarajevo i agencije «QMSI»

Sarajevo realizovati slijedece projekte:

¢ nastavak pracenja primjene usvojene strategije,
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¢ poboljsanje postojeceg organizacionog oblika funkcionisanja opstinske uprave sa

aspekta procesnog pristupa i sistemskog pristupa upravljanju,
4 novi nacin vodenja upravnih postupaka,

¢ nastavak kontinuirane edukacije zaposlenih u skladu sa potrebama gradana i

drugih korisnika usluga lokalne uprave,
¢ izrada procedure mjerenja zadovoljstva korisnika usluga,
¢ izrada procedure mjerenja zadovoljstva zaposlenih,
¢ izrada procedure zanavljanja znanja,
¢ izrada procedure za ocjenu nadredenih,

¢ poboljsanje pravilnika o nagradivanju sa aspekta ugradnje nematerijalnih

motivacionih faktora,
¢ poboljsanje mjerljivih indikatora za ocjenjivanje uposlenih,
¢ nastavak promocije alata za moderno vodenje organa uprave,
¢ poboljsanje projektnog rada,
¢ poboljsanje timskog rada,

¢ rad u grupama za poboljSanje kvaliteta pojedinih procesa pruzanja usluga u

organu uprave,
¢ rad u grupama za poboljSanje kvaliteta pojedinih usluga organa uprave,

¢ rad u grupama za poboljSanje nacina obavljanja poslova na pojedinachom radnom

mjestu,
¢ rad u grupama za iznalazenje ne novéanih motivacionih faktora,
¢ rad u grupama na poboljSanju pravilnika o platama i nadoknadama,

¢ nastavak edukacije na jacanju menadzerskih vjestina,..

PROCJENA VLASTITIH SPOSOBNOSTI | MOGUCNOSTI :

( naglasak na razlicit obim posla sprovodenja strategije i vremensku dinamiku,
uzimajuci u obzir razlicitosti , kao prvo broj zaposlenih u opstinama, broj odjeljenja,

brojnost i strucnost ljudi u odjeljenju za ljudske resurse i sl.)
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Definisanje nivoa procesa, i glavnih aktera, Procjena ogranicenja (uradena sazeta i
jezgrovita SWOT analiza po opstinama, s obzirom na implementaciju Strategije i s

fokusom na unutrasnje jake i slabe strane)

Evaluacijarezultata:

Pri evaluaciji rzultata usvojene strategije razvoja upravljanja ljudskim resursima
opstine Doboj potrebno je periodicno, vrsiti poredenja sa stanjem ljudskih resursa u
Opstini, na dan 01.01.2007. godine sa stanjem na dan vrSenja evaluacije, sa aspekta

poboljsanja slijedecih procesa upravljanja razvojem ljudskih resursa:

e procjene potreba za ljudskim resursima,

e analize realizacije radnih zadataka za pojedina radna mjesta,

e planiranja, iznalazenja i pribavljanja potrebnih ljudskih resursa,
e rasporedjivanja, edukacije i razvoja ljudskih resursa,

e ocjenjivanja, nagradjivanja i napredovanja ljudskih resursa,

e motivisanja ljudskih resursa,

e zamjenjivosti i pokretljivosti ljudskih resursa i

e komunikacije uposlenih unutar organa uprave,

i izvrsiti ocjenu uspjesnosti sa aspekta ostvarenja vizije i realizacije misije opsStinske

uprave opstine Doboj.

Strategija razvoja lokalne samouprave u BH:

Strateski cilj IlI:
Osigurati moderno vodstvo i profesionalno, kompetentno i motivisano osoblje lokalne

uprave, posveceno ostvarivanju misije i vizije razvoja nove lokalne samouprave
Operativni cilj 3.1

Definisana i promovisana uloga modernog vodstva u upravljanju lokalnim jedinicama do
kraja 2010.
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Operativni cilj 3.2
Razvijeni moderni programi i izradeni domaci kapaciteti za obuku i profesionalni razvoj

rukovodstva i osoblja lokalnih jedinica, do kraja 2009.

Operativni cilj 3.3
Razvijeni i promovisani sistemi materijalne i nematerijalne motivacije zaposlenih u

lokalnoj upravi, do 2008.

Operativni cilj 3.4

Sve lokalne jedinice imaju usvojene godisnje i srednjorocne planove razvoja ljudskih
resursa, sa planiranim sredstvima(najmanje 1% od budzeta opstine od 2009. i najmanje
2% od 2012.)

Operativni cilj 3.5
Definisana i promovisana nova organizacija lokalne uprave, zasnovana na proceshom

pristupu i timskom radu, u skladu sa dinamikom funkcionalne decentralizacije

Projekti

1. Definisanje uloge i karakeristika modernog vodstva u upravljanju lokalnim
jedinicama

2. Promocija novog koncepta modernog vodstva lokalne uprave u BH

3. Promocija alata za moderno vodenje lokalne uprave(CAF, i dr.)

4. Dinamicka analiza potreba za obrazovanjem i obukom rukovodstva, izabranih
predstavnika i osoblja lokalne uprave

5. Inoviranje programa visokoSkolskih ustanova na novom konceptu upravljanja
javnim poslovima na lokalnom nivou

6. Razvoj modularnih programa i specijalizovanih centara za obuku rukovodstva,
izabranih predstavnika i osoblja lokalne uprave

7. Razvoj sistema motivacije osoblja lokalne uprave na savremenim

konceptima(preformance-based management, i sl.)
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8. Razvoj nove organizacije lokalne uprave zasnovane na procesnom pristupu,
timskom radu i upravljanju projektima

9. Podrska lokalnim jedinicama u strateSkom upravljanju ljudskim resursima

10.Tehnicka i finansijska podrska procesu smanjivanja osoblja u lokalnoj upravi

11.Benchmarking akcije(najbolji nacelnik, najbolji sluzbenik, i dr.)

12.Razrada normativnih rjeSenja za ostvarivanje strateskog cilaj lll.

1.3 Komplementarnost, dodirne tacke i preklapanja sa programima i aktivnostima

drugih organizacija koja se bave(izmedu ostalih aspekata rada lokalnhe uprave )

razvojem ljudskih resursa u Sest opstina-ucesnica u projektu (Opcija -

prodiskutovati sa MDP-om)

Tokom rada na projektu izrade Strategije upravljanja ljudskim resursima,
kontaktirani su predstvanici Odjeljenja za demokratizaciju OSCE-a, a zatim i njihovi
terenski sluzbenici, koji rade u navedenim opstinama. Razlog za komunikaciju sa OSCE-
ovim sluzbenicima je harmonizacija aktivnosti na upravljanju ljudskim resursima,
provjera ciljeva aktivhosti sa svrhom da se izbjegne eventualno ponavljanje aktivnosti u
radu sa predstavnicima opstina, znaju¢i da se radi o gotovo identicnim timovima

imenovanim i za jedan i za drugi zadatak.
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A. Koliko ste slobodni da razgovarate o vaznim poslovnim problemima sa vasim

nadredenim?

Preporuke:

LLito ¢eSce razgovarati o problemu (problemima)

O problemima iznositi argumente

Uvazavati kvalitet ideja i popularizovati iste

Uvazavati sagovornika (nemam vremena, zZurim)

Ukazati na dobru praksu drugih

Predlagac ideje ne bi trebao imati posljedice (,iskljucenje revansizma“)
Prihvatanje ideje u svako vrijeme

Probleme i ideje za rjeSenje prihvatati u neformalnim razgovorima

B. Koliko ste slobodni da razgovarate o vaznim poslovnim problemima sa vasim

ravnopravnim kolegama?

Preporuke:

Uspostaviti otvorenu komunikaciju- nadredeni: podredeni - bez straha i posljedica
Naci motiv kod podredenog da otvoreno progovori

Podredenog podrzavati u razgovoru

Stimulisati i pohvaliti svaku ideju (problem - rjesenje) (jedan slobodan dan dobro
rjeSenje)

Traziti od podredenog prijedlog rjeSenja uz ravnopravan dijalog

R.Odluke o politici: kako se pripremaju i donose?

Preporuke:

Odluke o politici donositi uz uvazavanje prijedloga, a ne nametanjem prijedloga i gotovih
rjeSenja. (budzet, MZ - u, prioriteti razvoja)

Javne rasprave koristiti u Sto vecoj mjeri

Odluke donositi uz konsultacije (savez opstina i gradova, ombudsman - zastitnik ljudskih
prava)

Putem legalnih predstavnika (odbornici, vijecnici, poslanici itd.) uticati na dopune,

izmjene i donosenje novih odluka. (Sirina i trajnost odluka)

S. Ko pravi (ucestvuje) opise poslova?

Preporuke:
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= Precizno definisati svaki posao (Preispitati P.O sistematizaciji - interni monitoring)

= Opis posla blagovremeno dopuniti i uskladiti sa stanjem (Sta se radi a nije opisano)

= U opis posla koristiti i samog uposlenika, sluzbenika, kao i strucno lice.

= Opis posla i propise koji ga definiSu uciniti dostupnim (uz svako radno mjesto imati set
propisa na kojima se temelji) (zakletva vjernosti, duznost sluzbenika, zakon, sl. glasnik

prava i obaveze)

C. Koliko povjerenja imate u vase kolege sa kojima direktno saradujete?

Preporuka:

= Uvesti redovna neformalna druzenja osoblja. Forsirati i unapredivati timski rad.

D. Koliko povjerenja imate (dozivljavate) od vasih sa kojim direktno saradujete (radite)?
Preporuka:
= Insistirati na profesionalnom i stru¢nom pristupu svakodnevnim poslovima i stalne
konsultacije sa kolegama po svim mogucim pitanjima (ukljucujuéi i polje privatnog

Zivota).

E Koliko ste slobodni da razgovarate o vaznim poslovnim problemima sa vasim
nadredenim?

Preporuke:

= Uvesti u prasku redovne sastanke rukovodilaca sa ostalim osobljem (prijedlog jednom

sedmicno - sluzbe; jednom mjesec¢no - nacelnik)

F Koliko ste slobodni da razgovarate o vaznim poslovnim problemima sa vasim
ravnopravnim kolegama?

Preporuke:

= Uvesti u praksu redovne konsultacije sluzbenika istog ranga, i stimulisanja ovakve prakse

od strane rukovodilaca.

G Koliko su slobodni vasi podredeni za razgovor sa vama o0 vaznim poslovnim
problemima?

Preporuke:

= Ohrabriti podredeno osoblje da slobodno iznese svoje misljenjem uz obec¢anje da zbog

toga nece imati Stetnih posljedica (obecanja, govorancije).
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H Da li ste u prilici da koristite ideje i miSljenja vasih podredenih u rjeSavanju problema?
Preporuke:
= Poboljsati transparentnosti rada i uvesti u praksu periodicne konsultacije o aktuelnim

pitanjima na nivou raznih sluzbi.

K. Da li smatrate pritisak i tenzije kao sredstvo da postignete rezultate?

Preporuke:

= Dosljedna primjena Kodeksa ponasanja javnih zvanic¢nika, edukacija osoblja o nacinu
utvrdivanja odgovornosti za popuste (primjer: Dvo stepenost, godisnji odmor, nacelnik 2.

instanca)

M. Koliko se vase kolege/ice smatraju odgovornim/e za rad organizacije?
Preporuke:
= Dosljedna primjena sistematizacije - opisa radnih mjesta, stalno potenciranje vrijednosti

organizacije (vizija i misija).

Q. U kojoj mjeri se uvazava vase misljenje u odluéivanju o vasem radu?

Preporuke:

= Provesti anketu u okviru organizacije sa ciljem da se utvrdi da li se zaposleni smatraju
da su realne ocjene koje su im za njihov rad dodijeljene, redovnim sluzbenim putem, sa

navedenim razlozima svog videnja.

PREPORUKE:
= Dalli je moguce uspostaviti mehanizme ukljucenja zaposlenog, komisije,
sindikata u kontrolu procjene izvedbe posla, preispitivanje diskrecionog prava
hadredenog
= Potrebna je objektivizacija procjene rada, jer nije realno da na primjer pravnik
dobije ocjenu uspjesan, a daktilograf narocito uspjesan, kad taj pravnik daje
daktilografu posao.

= Uvoditi objektivne kriterije procjene posla

Dodatak 4. Dijagram organizacijiske kulture opstina ucesnica u projektu-zbirni osvrt po

parametrima u odnosu na stvarno i zeljeno stanje

25



Na sljedecem dijagramu predstavljena je razlika izmedju zeljenog i stvarnog stanja
klime(organizacine kulture) u opstinama koje su projektu.

Uvid u razlike izmedju dva stanja omogucava temelje za uvodjenje promjena, koje se odnose
na uvodjenje prakse povratne informacije od 360 stepeni, obavezne edukacije iz oblasti
upravljanja konfliktom i razlikama , menadzerskim i liderskim znanjima i vjeStinama za sve
zaposlene na svim nivoima odgovornosti (od nacelnika za koje je preporuka(ucesnika
radionica) da imaju obaveznu edukaciju na pocetku mandata i u trecoj godii mandata, kao i

za sve zaposlene na preodicnoj osnovi u smislu osvjeZzavanja znanja)
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Dodatak 5. Spisak nematerijalnih motivatora predlozenih u opstini Doboj

Motivatori

Uslovi rada

Tehnicko - tehnoloska opremljenost

INEN

Stalno usavrSavanje

Uvazavanje stavova

Zainteresiranost nadredenih za rezultate rada

Zadovoljstvo gradana

Postavljanje konkretnih ciljeva

Dobra saradnja sa pretpostavljenim

Vrednovanje rezultata rada

Mogucnost napredovanja

Sloboda

Ravnopravnost

Mogucnost ostvarivanja prijedloga i ideja

Samostalnost

Cijeniti rad o strane nadredenog prema pojedincu

Medusobno postivanje u timu

Tolerancija medu osobama blisko vezanim izmedu ¢lanova tima

Adekvatna nagrada za rad

Nova saznanja, stalno nagradivanje

Realna procjena vezana za vrijeme, za odredeni posao bez pritisaka

Ne upustanje ljudi kojima je obradivana materija u proces rada

Postavljanje cilja kojem tezimo, dovodenje do kraja jednog posla, projekta

Iskreno zalaganje saradnika u izvrSenju postavljenih zadataka

Logisticka podrska onima koji je traze, zavrSetak tih poslova

Kratke analize u toku realizacije

Prihvatanje svih dobrih prijedloga od saradnika

Pohvaljivanje i nagradivanje

Prezentacija projekta javnosti

Kolegijalni odnos na poslu

Uvazavanje iskustva i strucnosti

Briga za starije sluzbenike i kvalitet njegovog Zivota

Iskazivanje javnog zadovoljstva kvalitetno uradenim posiom

Finansijsko nagradivanje

Uvazavanje prema kolegama i po horizontali i vertikali

Ocjena rezultata rada

Napredovanje u poslu

Strucno usavrsavanje

Brz pristup informacijama

Kombinovan rad u kancelariji i na terenu

Izbjegavanje subjektivizma, biti maksimalno objektivan

Podrska radnih kolega

Isticanje rezultata rada od strane rukovodioca

Uzajamno postovanje u lokalnoj upravi

Klima u lokalnoj upravi

Postovanje radnog vremena

Izrazeno podsticajno okruzenje
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Znacaj posla izrazen od strane rukovodeceg osoblja

Isticanje doprinosa obavljenog posla

Davanje znacaja blizem i Sirem okruZenju o obavljenim znacajnim zadacima

Zahvalnost za uradeni posao

Psiholoski momenta dobiven od strane gradanstva (po obavljenim javnim
raspravama)

Ambijent u kome se provodi radno vrijeme

Ravhomjerna podjela poslova

Stalna edukacija - posjeta drugim opstinama

Strucna edukacija iz oblasti rada

Uslovi za ostvarivanje ideja i zamisli

Obezbijediti pracenje rada, rezultata i doprinos svakog pojedinca

Znati da samo kvalitetom rada, obimom i ostalim pozitivhim karakteristikama
mozZemo napredovati u radu

Obezbijediti svakom radniku bar minimum mogucnosti i u rjeSavanju hitnih,
opravdanih i slicnih slucajeva - ne morati i za najbanalnije stvari traziti
suglasnost najvisSe pozicioniranih sluzbenika

Obezbijediti higijensko tehnicke uslove rada (okreceno, uredno, ima namjestaj,
pomagala)

Nagrada za rad u vidu ekskurzija i sl.

Mogucnost ucenja novih stvari

Ucesce projektimai sl.

Primjecen kao sluzbenik koji je odgovoran prema svojim poslovima i zadacima

Snabdijevanje literaturom potrebnom za edukaciju

Bolja materijalna podrska koja je vrlo bitna za zadovoljniji rad i priznanja
kvaliteta u radu

Povremen stimulacije

Prilozi:

Metodologija analize rezultata rada zaposlenih u opsSini Doboj,
Procedura upravljanja ljudskim rsursima,

Procedura edukacije,

Procedura ukljucivanja zaposlenih u razvojne planove opstine Doboj,

*® & & oo o

Procedura za pripremu i vodenje sastanak
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