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I УВОД


Концепт локалне самоуправе утврђен Европском повељом о локалној самоуправи, коју је Босна и Херцеговина ратификовала 12.07.2002. године, подразумијева локалну самоуправу као право и оспособљеност локалних органа власти, да у границама закона уређују и руководе знатним дијелом јавних послова, на основу властите одговорности и у интересу локалног становништва. То прије свега значи да локална самоуправа мора задовољити потребе грађана и одговорити на свакодневне и сталне захтјеве за пружање услуга локалном становништву, изграђивати и одржавати локалну инфраструктуру, обезбјеђивати финансије и ефикасну администрацију. Повеља промовише право локалних заједница да, у границама закона, утврђују своју унутрашњу управну структуру у циљу њеног прилагођавања локалним потребама и ефикасног руковођења радом органа управе.

Стратегија развоја локалне самоуправе у БиХ, као стратешки циљ дефинише: "Осигурати модерно вођство и професионално, компетентно и мотивисано особље локалне управе, посвећено остваривању мисије и визије развоја нове локалне самоуправе".

Стратегија развоја општине Бијељина до 2015. године, у стратешком циљу број 3. "Развој људских ресурса" истиче да су људски ресурси најзначајнији фактор друштвеног и економског развоја те да се укупна знања, вјештине, способности, креативне могућности, мотивација и оданост којом располаже заједница морају унапређивати и развијати. У стратешком циљу број 5. "Подизање квалитета услуга општинске администрације", кроз оперативни циљ "Успостављање и имплемантацију система управљања квалитетом по захтјевима стандарда ИСО 9001:2000", очекују се резултати који ће се огледати у повећању ефикасности администрације, професионалном административном апарату, смањењу трошкова рада, постизању оптималне организације и броја запослених и повећању степена задовољства корисника услуга.

Препознајући визију и циљеве  модерног управљања људским ресурсима у општини Бијељина, овом Стратегијом, усмјереном на локални управни апарат, дају се опште смјернице за прибављање, развијање и задржавање људских ресурса потребних за спровођење задатака нужних за осигурање компетитивних предности и дугорочног пословног успјеха општине Бијељина у цјелини.

1. Принципи за испуњење мисије и визије општине Бијељина у области управљања
   људским ресурсима

Потпуно посвећена испуњењу мисије и остварењу визије развоја општине Бијељина из Стратегије развоја општине Бијељина до 2015. године те опредјељењу општине Бијељина ка подизању квалитета живота у локалној заједници и унапређењу рада органа локалне самоуправе, локална управа у општини Бијељина ће предано и систематично настојати да буде:

· ОРГАНИЗОВАНА, према стварним потребама и у интересу локалног становиштва, на принципима модерне и успјешне локалне управе у којој је вођство, заједно са запосленим, посвећено остварењу мисије и визије локалне самоуправе;
· ЕФИКАСНА, пружајући брзе, квалитетне и јефтине услуге, по принципу комплетне услуге на једном  мјесту, са процедурама које су једноставне и прилагођене интересима грађана;

· ОТВОРЕНА И НЕКОРУМПИРАНА, обезбјеђујући потпуну законитост и јавност рада, пуну одговорност и једнак третман свих грађана, а заузврат њихово потпуно повјерење;

· ДЕПОЛИТИЗОВАНА, ПРОФЕСИОНАЛНА И СТРУЧНА са првенственим циљем обезбјеђења квалитетне и дјелотворне услуге грађанима;

· СЕРВИС ИНВЕСТИТОРА И ПРИВРЕДНИКА, пружајући ефикасне и економичне услуге и стварајући подстицајно пословно окружење и потребне услове за домаћа и страна улагања у циљу унапређења локалног економског развоја;

· ПРОАКТИВНА у укључивању грађана, посебно младих, у рјешавање свих важних питања и проблема друштвено-економског развоја општине;

· ПАРТНЕРСКИ ОРИЈЕНТИСАНА према удружењима грађана и невладиним организацијама, обезбјеђујући моралну и материјалну помоћ њиховом развоју и активној улози у изградњи општине Бијељина по мјери њених грађана.

2. Законски оквир 


Законске оквире који су коришћени приликом израде Стратегије чини низ аката, од којих су најважнији:  

· Закон о локалној самоуправи ("Службени гласник Републике Српске", број: 101/04; 42/05 и 118/05),

· Закон о министарским, владиним и другим именовањима Републике Српске ("Службени гласник Републике Српске", број: 41/03),

· Закон о статусу функционера јединица локалне самоуправе ("Службени гласник Републике Српске", број: 96/05),

· Закон о раду - пречишћен текст ("Службени гласник Републике Српске", број: 55/07),

· Закон о спречавању сукоба интереса у органима власти Републике Српске ("Службени гласник Републике Српске", број: 73/08)

· Општи колективни уговор ("Службени гласник Републике Српске", број: 27/06 и 31/06),

· Посебан колективни уговор за запослене у области локалне самоуправе Републике Српске ("Службени гласник Републике Српске", број: 114/07),

· Стандарди обуке и стручног усавршавања службеника у јединици локалне самоуправе ("Службени гласник Републике Српске", број: 56/05),

· Програм полагања стручног испита за рад у административној служби јединице локалне самоуправе ("Службени гласник Републике Српске", број: 56/05),

· Правилник о дисциплинској и материјалној одговорности службеника јединице локалне самоуправе ("Службени гласник Републике Српске", број: 37/05),

· Правила о оцјени рада службеника јединице локалне самоуправе ("Службени гласник Републике Српске", број: 37/05),

· Кодекс понашања службеника јединице локалне самоуправе ("Службени гласник Републике Српске", број: 37/05).

3. Методологија

Једна од мјера за савладавање економске кризе садржана у документу који је усвојила Скупштина општине Бијељина - Мјере за савладавање економске кризе из надлежности општине Бијељина - односи се на доношење Стратегије управљања људским реусрсима. Процјена је да  се усвајањем овог документа може допринијети, између осталог, повољнијем амбијенту у заједници за постизање циљева који за резултат имају побољшање организације локалне управе, стручно, одговорно и мотивисано особље и резултира уштедама јавних средстава.

Како би се Стратегија усвојила и имплементирала, Начелник општине Бијељина је именовао Радну групу за израду Стратегије управљања људским ресурсима у општини Бијељина, састављену од представника Административне службе општине. Радна група има задатак да, у складу са Стратегијом развоја општине Бијељина до 2015. године, сачини предлог Стратегије.

Као кључни задаци модерног приступа управљању људским ресурсима који се разрађују у овој Стратегији су:


- планирање људских ресурса


- запошљавање


- управљање радом и радним учинком


- мотивација и задовољство запослених


- развој људских ресурса 


- професионална етика.
4. Јавно представљање Стратегије 


У циљу упознавања запослених у Административној служби општине Бијељина са садржајем Стратегије биће организована презентација на тему "Упознавање са текстом Стратегије управљања људским ресурсима у општини Бијељина до 2015. године" на коју ће бити позвани запослени у Административној служби општине Бијељина и представници медија, а, истовремено, текст Стратегије ће се објавити у "Службеном гласнику општине Бијељина".
II ПОЛАЗНИ ЕЛЕМЕНТИ
1. Анализа постојећег стања управљања људским ресурсима у АСО Бијељина

Општина Бијељина има дјелотворну администрацију са стручним и мотивисаним особљем које је посвећено потребама и захтјевима грађана.


Унутрашња организација и систематизација радних мјеста у Административној служби општине Бијељина је усклађена са законским надлежностима општине, Стратегијом развоја општине и финансијским капацитетима. Унутрашња организација је прилагођена потребама Општине, захтјевима грађана и савременим методама управљања људским ресурсима.


Општина Бијељина је посвећена инвестирању у људске ресурсе јер је то од кључног значаја за пружање квалитетних услуга грађанима и опредијељена је да кроз партнерски однос са грађанима и њиховим асоцијацијама планира и извршава политику рада општинске управе.


Показавши посвећеност ка унапређењу управљања људским ресурсима и остварењу општинских стратешких циљева, Општина је донијела низ аката којима се уређују поједине области управљања људским ресурсима и то: Правилник о организацији и систематизацији радних мјеста у АСО Бијељина, План имплементације Правилника о организацији и систематизацији радних мјеста у АСО Бијељина, Одлуку о АСО Бијељина, Упутство о провођењу поступка редовне анализе организације и систематизације радних мјеста у АСО Бијељина, Правилник о раду запослених у АСО Бијељина, Упутство о правилима замјене одсутног запосленог у АСО Бијељина, Појединачни колективни уговор за запослене у АСО Бијељина, Правилник о платама запослених у АСО Бијељина, Правилник о стручном образовању и професионалном усавршавању запослених у АСО Бијељина, План стручног образовања и професионалног усавршавања запослених у АСО Бијељина, Упутство о провођењу поступка оцјењивања рада службеника АСО Бијељина, Упутство о кућном реду, Програм стручног оспособљавања приправника, План обуке приправника, Упутство о полагању приправничког испита у АСО Бијељина.

КВАЛИФИКАЦИОНА СТРУКТУРА ЗАПОСЛЕНИХ

	Степен стручне спреме
	Др


	Мр
	VII1
	VII
	VI
	V
	IV
	III
	II
	I
	НК

	Број запослених
	1
	3
	110
	1
	32
	5
	85
	18
	7
	8
	7

	%
	0,3
	1,1
	40
	0,3
	11,6
	1,8
	30,7
	6,5
	2,5
	2,8
	2,5



Квалификациона структура запослених је на задовољавајућем нивоу, јер око 42% запослених чине високообразовани (VII степен и више). У укупном броју (273+4 функционера), запослени у статусу општинских службеника чине 83% (228), а помоћно и техничко особље 16% (45).

СТАРОСНА СТРУКТУРА ЗАПОСЛЕНИХ

	Старосна структура запослених
	до 30 год.
	од 31 до 40 год.
	од 41 до 50 год.
	преко 50 год.

	Број запослених
	18 
	52 
	87 
	120 

	%
	6,5%
	19%
	31,5%
	43%



Према тренутном стању старосна структура запослених није на задовољавајућем нивоу, с обзиром да је просјечна старост запослених око 46 година. Посебно је неповољан податак да је чак 43% запослених из старосне групе преко 50 година, а да запослени до 30 година старости учествују са свега 6,5% у укупном броју запослених. 

НАЦИОНАЛНА СТРУКТУРА ЗАПОСЛЕНИХ

	Запослени српске националности
	Запослени несрпске националности

	248
	29

	89,5%
	10,5%



Обавеза обезбеђења сразмјерне националне заступљености уређена је одредбама Закона о локалној самоуправи, тако да се овај елемент у управљању људским ресурсима мора обавезно укључивати, посебно у поступку запошљавања. Под једнаким условима, у поступку запошљавања предност се даје кандидату несрпске националности до обезбеђења сразмјерне националне заступљености према резултатима на последњем попису становништва.
ПОЛНА СТРУКТУРА ЗАПОСЛЕНИХ

	Мушкараца
	Жена

	117
	160

	42,2%
	57,8%



Полна структура запослених, у цјелини, одражава сразмјерну или већу заступљеност жена у укупном броју запослених, а заступљеност жена у руководећој структури (ниво начелника одјељења, руководилаца служби, шефова одсјека) је  нешто нижа, с обзиром да  је од 34 запослена на овим радним мјестима 11 (32%) жена, а мушкараца  23 (68%).
Анализа стања, такође, указује на сљедеће:

· успостављени су и унапређени механизми за мониторинг и еваулацију ефикасности мјера унапређења управљања људким ресурсима, између осталог и формирањем  Службе за послове управљања људским ресурсима

· Општина Бијељина има партнерски однос са мисијом ОЕБС у БиХ и другим општинама у БиХ у области управљања људским ресурсима. Општина Бијељина је члан регионалне Мреже општина/опћина за унапређење управљања људским ресурсима, а представник општине Бијељина је координатор те Мреже. Прихватајући принципе међуопштинског учења све више се успоставља пракса да се другим општинама представљају добра искуства које има општина Бијељина из области управљања људским ресурсима
· институционализоване су процедуре које се односе на транспарентно запошљавање
· успостављени су различити облици интерне комуникације (састанци, записници, огласна табла, расписи и др.), уз недостатак општег акта који би та питања на систематичан начин уредио
· врши се редовна анализа интерне организације АСО Бијељина која је одређена Правилником о организацији и систематизацији радних мјеста у АСО Бијељина
· успостављене су процедуре стручног образовања и професионалног усавршавања запослених у АСО Бијељина доношењем Правилника о стручном образовању и професионалном усавршавању запослених у АСО Бијељина и Плана стручног образовања и професионалног усавршавања запослених у АСО Бијељина

· при одређивању врста и облика стручног образовања и професионалног усавршавања у обзир се узимају и резултати анкетирања запослених у АСО Бијељина, које се спроводи у оквиру припреме за израду Плана стручног образовања и професионалног усавршавања запослених у АСО Бијељина
· стручно образовање и професионално усавршавање запослених обезбјеђује се учешћем запослених у разним облицима стручног образовања и професионалног усавршавања која се све више организују употребом унутрашњих ресурса и квалификованих предавача, али и учешћем на разним облицима обуке и професионалног усавршавања која организују екстерне организације
· Служба за послове управљања људским ресурсима ажурно води евиденцију о стручном образовању и професионалном усавршавању запослених у АСО Бијељина;
· институционализоване су процедуре оцјењивања службеника у АСО Бијељина кроз Правила о оцјени рада службеника јединица локалне самоуправе и Упутство о провођењу поступка оцјењивања рада службеника АСО Бијељина
· Служба за послове управљања људским ресурсима спроводи анкетирање запослених у АСО Бијељина о задовољству процесом оцјењивања рада за годину која је била предмет оцјењивања
· врши се консултовање запослених и корисника услуга приликом доношења аката који се односе на интерну организацију, путем анкета и сл.
· већина запослених у АСО користи рачунарску технику
· у Буџету општине се планирају средства за различите области управљања људским ресурсима
· врши се редовно праћење резултата обука и стручног усавршавања као и оцјењивања службеника путем извјештаја и анализа које се достављају руководству у општини са препорукама за побољшања
2. SWOT анализа стања управљања људским ресурсима у општини Бијељина

SWOT анализа је врло популаран алат у процесу обликовања пословне стратегије, којом организација, у матичном погледу, суочава спољне шансе - "прилике" и опасности - "пријетње", са сопственим "снагама" и "слабостима".
СНАГЕ СУ:
· Правилником о организацији и систематизацији радних мјеста у АСО Бијељина систематизована Служба за послове управљања људским ресурсима
· Општина Бијељина има дјелотворну администрацију са стручним и мотивисаним особљем које је посвећено потребама и захтјевима грађана

· Унутрашња организација и систематизација радних мјеста у АСО Бијељина је усклађена са законским надлежностима општине, Стратегијом развоја општине и финансијским капацитетима
· Унутрашња организација је прилагођена потребама Општине, захтјевима грађана и савременим методама управљања људским ресурсима. Врши се редовно преиспитивање адекватности унутрашње организације, у складу са поребама и промијењеним околностима
· Процедуре у управљању људским ресурсима (запошљавање, стручно образовање и професионално усавршавање, оцјењивање службеника, анализа интерне организације) су институционализоване путем усвојених општинских процедура, чиме је осигурано стално процјењивање и унапређивање организационе и кадровске структуре 
· Општина је донијела низ аката којима се уређују поједине области управљања људским ресурсима и то:


- Правилник о организацији и систематизацији радних мјеста у АСО Бијељина


- План имплементације Правилника о организацији и систематизацији радних мјеста у АСО Бијељина


- Одлуку о АСО Бијељина 


- Упутство о провођењу поступка редовне анализе организације и систематизације радних мјеста у АСО Бијељина


- Правилник о раду запослених у АСО Бијељина


- Упутство о о правилима замјене одсутног запосленог у АСО Бијељина


- Појединачни колективни уговор за запослене у АСО Бијељина


- Правилник о платама запослених у АСО Бијељина 


- Правилник о стручном образовању и професионалном усавршавању запослених у АСО Бијељина


- План стручног образовања и професионалног усавршавања запослених у АСО Бијељина 


- Упутство о провођењу поступка оцјењивања рада службеника АСО Бијељина 


- Упутство о кућном реду

- Програм стручног оспособљавања приправника

- План обуке приправника 

- Упутство о полагању приправничког испита у АСО Бијељина

У завршној фази је и доношење сљедећих аката из области управљања људским ресурсима и то: 

- општег акта  о интерној и екстерној комуникацији 
- општег акта о оцјењивању/праћењу рада запослених, вредновању рада, награђивању и избору службеника године.
· Успостављен је партнерски однос са Мисијом ОЕБС-а у БиХ и другим општинама у БиХ у области управљања људским ресурсима
· Развијени су разноврсни механизми комуникације са грађанима и невладиним организацијама који су активно укључени у доношење свих важнијих докумената из области управљања људским ресурсима, путем јавних расправа и анкета
· Усвојена је Стратегија комуникације са грађанима чија имплементација у знатном дијелу утиче на организацију и рад органа локалне управе и запослених
· Запослени у општини Бијељина су активно укључени у израду аката којима се уређују поједине области управљања људским ресурсима и то путем анкета, иницијатива и давања конкретних приједлога. Анкетирања запослених се врше у вези са: унутрашњом организацијом и систематизацијом радних мјеста, преиспитивањем система управљања квалитетом, израдом Плана стручног образовања и професионалног усавршавања, задовољством оцјењивања рада службеника, оцјењивањем интерних и ECDL  обука. Приједлози из анкета се узимају у обзир приликом доношења аката из области управљања људским ресурсима.
· Општина Бијељина има развијене механизме мјерења задовољства корисника услуга, које остварује кроз: "сате грађана" који се одржавају најмање једном мјесечно, анкетирања, књигу утисака, web страница општине.
· Јавност се редовно упознаје са резултатима постигнутим у области управљања људским ресурсима, на сљедеће начине: објављивањем свих важнијих аката општине из области управљања људским ресурсима на web страници општине, огласној табли АСО, Службеном гласнику општине Бијељина и локалним штампаним и елекронским медијима; штампањем и дистрибуцијом информативног материјала (летака, брошура, водича и сл.); подношењем различитих извјештаја и анализа на сједницама Скупштине општине; саопштењима и јавним иступањима у штампаним и електронским медијима; давањем информација по основу Закона о слободи приступа информацијама
СЛАБОСТИ СУ:
· Систем мотивација запослених није адекватно уређен, с обзиром да нису разрађени нематеријални облици

· Не врши се оцјењивање рада техничких радника и помоћног особља
· Не постоји напредовање и награђивање на основу резултата оцјењивања рада.

· Недостатак појединих врста занимања (инжињери и сл.)
· Недостатак плана развоја људских ресурса и у вези с тим  финансијских средстава намијењених стручном образовању и професионалном усавршавању запослених
· Недовољно јасно успостављен систем интерне комуникације

· Непостојање навика и недостатак процедура за тимски рад

· Прилично бирократизован однос међу основним организационим јединицама због отежане сарадње у размјени информација, заједничком/тимском рјешавању задатака

· Недовољна сарадња запослених из различитих организационих јединица, али и унутар, ради пружања стручне и друге помоћи у рјешавању радних задатака

· Недовољно јасно дефинисани процеси рада, мониторинга и праћења радних учинака

· Критеријуми за плате у довољној мјери не обезбеђују вредновање појединачних радних учинака запослених 
· Не посвећује се довољна пажња системском праћењу, одржавању и обезбеђивању адекватних услова рада, као важног фактора који утиче на радни учинак и задовољство запослених 

· Обуке и упућивање новозапослених у послове и коришћење материјалних ресурса се не одвија као редовна пракса, нема дефинисаних обавеза и одговорности надређених руководилаца односно других запослених
· Мјерење задовољства запослених се одвија у оквиру система управљања квалитетом на стандардизованом обрасцу, али недостају процедуре, начини и други специфични случајеви мјерења задовољства запослених (нпр.у погледу услова рада, мотивација, конкретних активности и догађаја и сл.)

· Недовољно познавање и примјена етичког кодекса службеника јединице локалне самоуправе

ПРИЛИКЕ СУ:
· Примјена начела Европске повеље о локалној самоуправи и Европског кодекса изабраних и именованих локалних и регионалних представника а са аспекта коришћења добре праксе у управљању људским ресурсима
· Потпуна примјена процедура које се односе на управљање људским ресурсима
·  Примјена и доградња процедура мјерења задовољства корисника услуга Општине
· Обезбеђење примјене прописа који се односе на неспојивости са дужностима општинских службеника и примјене прописа о сукобу интереса

· Израда, усвајање и примјена процедура мјерења задовољства запослених
· Стално стручно образовање и професионално усавршавање запослених у АСО Бијељина на основу Правилника и Плана стручног образовања и професионалног усавршавања запослених у АСО Бијељина.

· Наставак даље хармонизације постојећих описа послова и њихово усклађивање са стварним потребама Општине
ПРИЈЕТЊЕ СУ:
· Постојање утицаја вањских фактора на управљање људским ресурсима, прије свега запошљавања и непоштовање стандардних процедура запошљавања

· Слабости у прописима и колективним уговорима у погледу утврђивања мјерила за обрачун плата запослених у складу са њиховим појединачним радним учинком
· Недостак организованог и системског праћења примјене прописа у погледу неспојивости и сукоба интереса
· Недостатак регулативе нематеријалних мотивационих фактора за запослене 
III  
СТРАТЕШКИ ЦИЉЕВИ ОПШТИНЕ БИЈЕЉИНА СА АСПЕКТА 
УПРАВЉАЊА ЉУДСКИМ РЕСУРСИМА
СТРАТЕШКИ ЦИЉ БРОЈ 1: 

СТАЛНИ РАЗВОЈ СИСТЕМА ПРУЖАЊА КВАЛИТЕТНИХ УСЛУГА ГРАЂАНИМА, ПРИВРЕДНИМ И ДРУГИМ СУБЈЕКТИМА

Оперативни циљеви:

Оперативни циљ број 1. Обезбедити консултације и партнерство са грађанима, њиховим асоцијацијама, привредним и другим субјектима у дефинисању захтјева и потреба за унапређење организације, квалитета услуга и уопште унапређења политике управљања људским ресурсима.

Планови, програми, пројекти

	Ред.бр.
	Назив програма или пројекта
	Вријеме
	Носилац израде
	Трошкови израде и имплементације

	1. 
	Акциони план и израда процедура консултација јавности

- дефинисање основа и теме

- начин консултација и носилац

- анализа ставова, мишљења и предлога

- укључивање

- повратне информације
	континуирано
	- органи Општине и

организационе

јединице АСО
	- према посебном плану


Оперативни циљ бр.2: Обезбиједити повратне информације о задовољству грађана и других субјеката квалитетом услуга које пружа локална управа у општини Бијељина.

Планови, програми, пројекти

	Ред.бр.
	Назив програма или пројекта
	Вријеме
	Носилац израде
	Трошкови израде и имплементације

	1. 
	Примјена и доградња процедура испитивања задовољства корисника услуга
- развијање различитих начина испитивања задовољства корисника

- анализа резултата

- корективне мјере
	континуирано
	- органи Општине и

организационе

јединице АСО
	- према посебном плану


Оперативни циљ бр.2: Општина Бијељина, са модерно организованом локалном управом, професионалним и мотивисаним особљем  је лидер у пружању квалитетних услуга, те афимрација и промоција најквалитенијих кадрова на локалном и регионалном нивоу.

Планови, програми, пројекти

	Ред.бр.
	Назив програма или пројекта
	Вријеме
	Носилац израде
	Трошкови израде и имплементације

	1. 
	Програм промоције модерног вођства

- успостава партнерског односа

- финансирање

- анализа и резултати
	до краја 2010. године
	- органи Општине и

организационе

јединице АСО
	- према посебном плану (оквирно 5.000 КМ)

	2.
	Афирмација и промоција кадрова

- прикупљање прелога и мишљења чланова јавности

- анализа

- активности
	- до краја 2010. године

- континуирано
	- Начелник општине

- Служба за послове управљања људским ресурсима
	- према посебном плану


СТРАТЕШКИ ЦИЉ БР.2: 

УСПОСТАВЉАЊЕ ОПТИМАЛНЕ ПОСЛОВНЕ СТРУКТУРЕ КОЈА ЋЕ БИТИ СПОСОБНА ДА УПРАВЉА МАТЕРИЈАЛНИМ РЕСУРСИМА ОПШТИНЕ И ДА ЕФЕКТИВНО ПРУЖА НАЈБОЉЕ УСЛУГЕ ГРАЂАНИМА

Оперативни циљеви

Оперативни циљ бр. 1: Успјешно планирање људских и материјалних ресурса

Планирање људских ресурса представља процес предвиђања потреба и запошљавање довољног броја кадрова са способностима, вјештинама и знањима предвиђеним захтјевима одређеног радног мјеста.

Програми и пројекти

	Ред.бр.
	Назив прогрма или пројекта
	Вријеме
	Носилац израде
	Трошкови израде и имплементације

	1. 
	План задовољења

будућих потреба

а) по структури

б) по броју

в) по простору

На чему се заснива:

· Стратегија развоја општине Бијељина

· Стратешка и развојна документа у РС и БиХ

· Годишњи план рада  начелника и АСО
	до 2015.
	- Начелник општине
- рукк. органиазционих јединица

служба УЉР
	- према посебном плану

	2.
	План уравнотежења

· присутни

· потребни


	једном годишње
	- Служба за послове управљања људским ресурсима
	- текући

	3.
	Одржавање плана замјена одсутних запослених

циљ.

- обезбеђење континуираног одвијања процеса рада на кључним радним операцијама
	континуирано
	- руководиоци органиазционих јединица

- Служба за послове управљања људским ресурсима
	- према посебном плану

	3.
	Ревизија интерне организације

Циљ:

- успостава адекватне интерне организације и прилагођавање промијењеним околностима
	- најмање једном годишње
	-Начелник општине

- Комисија за ревизију
	- према посебном плану

	4.
	Израда општег акта и плана комуникација

- циљ:

- ефикасно управљање организацијом, дијељење информација, примање задатака и извјештавање


	- до краја 2009. године
	- Начелник општине

- Служба за послове управљања људским ресурсима
	- према посебном плану

	5.
	План обезбеђења и одржавања материјалних ресурса/услови радне средине

- опрема

- транспортна и комуникацијска инфраструктура

- заштита животне средине

-заштита на раду

- употреба софтверских рјешења и информационих технолоција


	- континуирано
	- Начелник општине

- организационе јединице АСО
	- према плану јавних набавки



	6. 
	Стални развој Службе за послове управљања људским ресурсима 

- да би се  спровео наведени Програм нужно је да АСО има посебну развијену фунцкију управљања људским ресурсима, а то је могуће једино уз високо стручан кадар који би се бавио овим проблемом. 
	- континуирано
	- Начелник општине

- Служба за послове управљања људским ресурсима
	- текући


Оперативни циљ бр. 2: Запошљавање и задржавање најбољих кадрова

Процес запошљавања представља ефикасне механизме путем којих се општини обезбјеђују квалификовани кандидати за поједина радна мјеста.  Задржавање најбољих кадрова подразумијева систем мјера које предузима вођство да би  кадрови са високом професионалном репутацијом своје радно ангажовање у будућности видјели у органима локалне самоуправе.
Програми и пројекти

	Ред.бр.
	Назив прогрма, пројекта или процедуре
	Вријеме
	Носилац израде
	Трошкови израде и имплементације

	1. 
	а) Израда процедуре

 идентификовања потребе за кадровима

б) Преиспитивање услова и процедура за  расписивање јавног конкурса (шта је потребно дефинисати унапријед?)

ОПИС РАДНОГ МЈЕСТА – задаци, надлежност, одговорност
ОПИС ПОЛОЖАЈА – задаци руководиоца и мјесто у хијерархији  
СПЕЦИФИКАЦИЈА – струка, образовни ниво, искуство, способности, вјештине, посебна знања,  посебни захтјеви 
в) Регрутовање и селекција кадрова - Израда општег акта о саставу,квалификацијама и икомпетенцијама комисије за селекцију и одабир кадрова и процедурама 
- за регрутовање су потребни вишефазни програми и то:
1. повремени

 структурисани интервјуи у школама, факултетима и другим институцијама,

2. ширење обухвата

 стипендираних ученика и студената,

3. приправнички и

 волонтерски рад

· селекција и одабир кадрова

Ток: 

1. попуна пријаве,

2. први детаљни интервју (структурисани)
3. тестови
4. увид у документа
5. аналитички интервју
6. процјена кандидата и процедура доношења одлуке о предлогу за пријем

7. пријем у радни однос

г) Оријентација и

 социјализација
Израда програма
ефикасног укључивања у
организациони систем

· ко је ко у Административној служби и Скупштини општине Бијељина

· упознавање са радним процесима

· упознавање са техничком и другом  докуменатцијом  за коришћење ресурса и обука

· помоћ у разрјешавању дилема
	- годишње
- континуирано
	- Начелник општине
- Служба за послове управљања људским ресурсима
	- текући
- према псоебном плану

	2.
	Задржавање најквалитетнијих кадрова

-развој стимулативних мјера за професионалну афирмацију, иновације и унапређења

- адекватно плаћање и награђивање

- развој мјера за испуњење личности
	- континуирано
	- Начелник општине
- рук. организационих јединица

- служба УЉР
	- према псоебном плану


	3.
	Одржавање и унапређивање политике стипендирања ученика и студената

циљ:

- подршка развоју и одабиру квалитетних кадрова у широј заједници, укључујући дефицитарна занимања
	континуирано
	- органи Општине и организационе јединице АСО
	- према посебном плану

	4.
	Улога Скупштине општине у одабиру кадрова

- примјена принципа Кодекса понашања изабраних представника-одборника у СО Бијељина
	- континуирано
	- одборници СО
	- текући


Оперативни циљ бр. 3: Развој људских ресурса (обука и усавршавање)

Организовање система обуке и учења у одређеном временском периоду у циљу повећавања радног учинка и развоја. Обука и усавршавање ће се вршити у складу са дефинисаним стандардима знања везаним за захтијевани квалитет на одређеном радном мјесту. Оспособљавање треба да се заснива на: анализи система, креирању метода, постизању циљева, развоју модела у квалитетан производ, имплементацији резултата обуке и процјени резултата обуке.

Циљеви:

1. Подизање продуктивности  
2. Смањење флуктуације 
3. Балансирање напора 
Сви облици обуке и усавршавања треба да се концентришу у правцу развијања следећих карактеристика:

ЗНАЊА

1. општа: маркетинг, информатика, технологија, техника, управљање, статистика, психологија, правни систем, систем управљања квалитетом

2. финансијска: финансије, рачуноводство, економика

3. остала: законодавство

СПОСОБНОСТИ
1. управљачке: предвиђање, иницијатива, анализа, дијагноза
2. организационе: тимски рад, координација, управљање пројектом  
3. руководеће: планирање, распоређивање посла, одлучивање  
4. лидерске: визионарске, комуникацијске
ВЈЕШТИНЕ

1. менаџерске: преговарање, говорништво, пословна култура, политичка вјештина 
2. извршне: рад на рачунару, презентација, преговарање, страни језици, вођење коресподенције  
Програми и пројекти

	Ред.бр.
	Назив прогрма, пројекта или процедуре
	Вријеме
	Носилац израде
	Трошкови израде и имплементације

	1. 
	План обуке за овладавање процедурама и задацима на радном мјесту

· заједничко оспособљавање ангажовањем стручњака из локалних органа управе или стручњака из других институција

· менторско подучавање

· ротација  
· самоучење
	- континуирано
	- Начелник општине
- рук. орг. јединица

- Служба за послове управљања људским ресурсима 
	- текући

	2.
	План усавршавања – стицање нових знања и вјештина 

· стицање формалних знања на универзитетима и школама

· неформално образовање
· упућивање на стручне и научне скупове

· праћење литературе
	- континуирано
	- Начелник општине

- рук. орг. јединица

- Служба за послове управљања људским ресурсима
	- текући

	3.
	План управљања каријером  

- Унапређење
- унапређење као средсво мотивације и вођења каријере  
- управљачке способности као услов за унапређење
Премијештање, распоређивање
- средство за усклађивање захтјева радног мјеста и способности запослених 
- средство обогаћивања знања и вјештина
- услов за унапређење  
- средство кажњавања
Деградација и отпуштање  
- систем казни представља саставни дио система   награђивања 
- критеријуми кажњавања и отпуштања  су јавни, унапријед дефинисани и стални  

	до краја 2009. године
	- Начелник општине

- Служба за послове управљања људским ресурсима
	- текући

- према посебном плану

	4. 
	План обуке и стицања нових знања и вјештина одборника у СО Бијељина

- идентификација тема према процјени
	- годишње

континуирано
	- Скупштина општине
	- према посебном плану


Оперативни циљ бр. 4: Континуирано оцјењивање рада и награђивање запослених 

Систем оцјењивања у општини Бијељина  се заснива на три принципа:

1. оцјена рада  садржава елементе званичног и неформалног (реалност, комплексност),
2. постоји систем за редовно праћење и оцјењивње запослених (комплексност, стабилност),
3. у дизајн званичног оцјењивања и награђивања обавезно се укључују запослени (јавност, објективност).
Циљеви оцјењивања:

· повратна информација,

· награде,

· обука,

· унапређење.

Потребно је да се запослени у општини Бијељина оцјењују у најмање четири димензије и то: способности, амбиције, знања и вјештине, структурисани у постојеће акте.  Оцјењивање није трансферзални чин него се процес састоји од праћења, евидентирања, и процјењивања, а оцјена је коначан усаглашен продукт. Систем оцјењивања снажно дјелује на организациону културу. Корист од оцјењивања имају запослени и руководиоци:
Посматрано из угла руководиоца, оцјењивање је инструмент за мотивисање и пружање подршке запосленима како би побољшавали квалитет и ефективност свога рада. Када се идентификују недостаци у раду, руководиоцима је то сигнал да сачине планове за њихово превазилажење, односно сваки успјех се треба евидентирати, истаћи и додатно мотивисати у циљу задржавања и побољшавања квалитета рада. Из угла запослених, оцјењивање представља тест  за упоређивање самопроцјене и виђења руководилаца о њиховом раду. 

Планови, програми, пројекти

	Ред.бр.
	Назив програма или пројекта
	Вријеме
	Носилац израде
	Трошкови израде и имплементације

	1. 
	Одржавање процеса оцјењивања запослених

- формирање базе података

- интервју

- напредовање
	континуирано, једном годишње
	- органи Општине и

организационе

јединице АСО
	- текући

	2.
	Усвајање општег акта о праћењу рада запослених

- контрола и надзирање

- извјештавање

- мотивације и награђивања

- превентивне и корективне мјере
	- до краја 2009. године

- континуирано
	- Начелник општине

- Служба за послове управљања људским ресурсима
	- према посебном плану


Оперативни циљ бр. 5: Компензирање (плата) и мотивације запослених ће бити увијек засновани на објективним и правичним критеријумима, стварном учинку са циљем повећања задовољства запослених 

Плата запослених се односи на њихов допринос ефикасности рада локалне управе, односно за обављање њиховог посла. Компензирање се састоји од основне плате и варијабилних додатака. Изградиће се ефикасан систем компензирања због чврсте контроле над финансијама и повећања продуктивности рада запослених. Правичан систем компензирања ће послужити да се привуче и задрже кључни људски потенцијали који посједују квалификована знања и компентенције неопходне за рад у локалној самоуправи.

Плате запослених ће бити усклађене са потребама локалне управе Бијељина, њеним циљевима и буџетским ресурсима.

Планови, програми, пројекти, процедуре

	Ред.бр.
	Назив програма или пројекта
	Вријеме
	Носилац израде
	Трошкови израде и имплементације

	1.
	Општи акти који утичу на плате запослених (Правилник о платама, општи акт о систематизацији - код увођења нових радних мјеста 
Треба да садржи:

· опис послова

· анализу послова

· оцјену посла

· структуру плаћања

· процјену плате
	континуирано
	- Начелник општине
- Служба за послове управљања људским ресурсима
	- текући
- према посебном плану

	2. 
	Дограђивање критеријума за обрачун плата

- основна плата треба да буде израз просјечног радног учинка запосленог

- варијабилни дио треба да одражава додатне учинке или  њ. изостанак 
	- до краја 2009. године

-континуирано
	- Начелник општине

-синкдикална организација
	- текући
- према посебном плану

	3.
	 Доношење општег акта о материјалним и нематеријалним облицима мотивација запослених

-циљ:

-  повећање задовољства запослених

- задржавање квалитетних кадрова
	- до краја 2009. године


	- Начелник општине

- Служба за послове управљања људским ресурсима
	- према посебном плану


Оперативни циљ бр. 6: Достизања високог нивоа професионалне етике

Професионална етика је темељ успјешног функционисања локалне самоуправе. Правила моралног понашања односиће се увијек на све запослени у опхођењу унутар организације и приликом пружања услуга грађанима.

У оквиру поштовања принципа етичких однос унутар локалне управе Бијељина посебно ће се инсистирати на:

1. Елиминисању различитих облика лошег понашања и поступања, који обухватају незаконите, неетичке и сумњиве праксе појединих запослених (укључујући и руководиоце) – израдиће се јасне процедуре у случају кршења 

2. Оданост организацији (афирмација достигнућа организације и појединаца),

3. Изградња професионалног нивоа комуникације који подразумијева поштовње личности, појединачних различитости и вриједности,

4. Израдити кодекс понашања запослених који непосредно комуницирају са грађанима. 
Оперативни циљ број 7. Успостављање електронске евиденције у области управљања људским ресурсима (софтверско праћење).


Један од кључних алата за ефикасно управљање људским ресурсима је формирање базе података о расположивим и неодстајућим кадровима,  ради анализе, отклањање грешака и доношења правовремених одлука.

Планови, програми, пројекти, процедуре

	Ред.бр.
	Назив програма или пројекта
	Вријеме
	Носилац израде
	Трошкови израде и имплементације

	1. 
	Набавка софтверског рјешења евиденција у области управљања људским ресурима и евиденцију опреме

- лични подаци о запосленим

- стручна усавршавања и обуке

- оцјењивање

- награђивања

- кажњавања

- евиденција опреме
	до краја 2009. године
	- Начелник општине

- Служба за послове управљања људским ресурсима
- Одсјек за ИТ
	- до 35.000 КМ

	2.
	Усвајање општег акта о електронским евиденцијама у области управљања људским ресурсима

- обавезност и редовно ажурирање

- начин коришћења

	- до краја 2009. године


	- Начелник општине

- Служба за послове управљања људским ресурсима
	- текући


IV КАКО ПОСТИЋИ ЗАЦРТАНЕ ЦИЉЕВЕ:

1. На основу напријед наведених стратешких и оперативних циљева донијети акциони план са конкретним задужењима за реализацију сваког циља појединачно, са аспекта рокова и осигурања финансијских ресурса.

2. Набавити софтвер за успостављање базе података људских ресурса на нивоу АСО Бијељина.

3. Службеник  задужен за послове управљања људским ресурсима треба полугодишње да писмено извјештава Начелника општине о реализацији напријед зацртаних стратешких и оперативних циљева. 


О свему ће се најмање једном годишње обавијештавати Скупштина општине.
4. Колегијум Начелника општине ће разматрати достављени извјештај о реализацији зацртаних стратешких и оперативних циљева и осигурати предузимање корективних мјера.

5. Осигурати да запослени све операције и активности обављају квалитено, да стриктно примјењују законске и друге важеће прописе, да раде само оне операције које дају додатну вриједност, а не и додатне трошкове, односно одлучују на бази чињеница, да континуирано повећавају ниво знања, стручне оспособљености и компетентности, да плате запослених зависе, у првом реду, од обима и квалитета обављених послова.

V - ИМПЛЕМЕНТАЦИЈА СТРАТЕГИЈЕ
За праћење и примјену Стратегије управљања људским ресурсима у општини Бијељина задужени су:

- Начелник Општине,

- Одјељење за општу управу,

- Служба за послове управљања људским ресурсима,

- Руководиоци организационих јединица Административне службе општине Бијељина 
   за дијелове Стратегије који се односе на њихову област рада,
- Координационо тијело за имплементацију Стратегије управљања људским 
  
  
   ресурсима у општини Бијељина које ће именовати Начелник општине, а чиниће га 
   најкомпетентнији стручњаци за област управљања људским ресурсима у 
  
 
   Административној служби општине Бијељина.

Ради праћења имплементације Стратегије управљања људским ресурсима у општини Бијељина, вршиће се свакодневна и периодична контрола. Свакодневну и периодичну контролу вршиће имплементатори, а Начелник општине ће једном годишње вршити оцјену реализације и о томе извјештавати Скупштину општине. 

Највиши степен контроле очекује се од грађана и, ради тога, једном годишње ће се проводити анкета међу грађанима чији резултати ће бити узети у обзир приликом ревизије појединих активности и циљева у Стратегији управљања људским ресурсима у општини Бијељина.

VI - МЕДИЈСКО ПРЕДСТАВЉАЊЕ И ЈАВНОСТ 
Ради промоције Стратегије управљања људским ресурсима у општини Бијељина, Начелник општине Бијељина ће успоставити процедуре помоћу којих ће она бити презентована јавности. 
На званичној web страници општине Бијељина биће представљена Стратегија управљања људским ресурсима у општини Бијељина, све активности на њеној примјени као и резултати тих активности.
СКУПШТИНА ОПШТИНЕ БИЈЕЉИНА
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