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УВОД

Реформа полиције је једна од најважнијих реформских процеса у Републици Србији. Она
се огледа у трансформацији  у модерну, ефикасну, ефективну, демократску и одговорну
полицију која је у складу са стандардима и моделима Европске уније. Да би на том путу
успела, потребно је да се полиција води принципима легалитета, политичке
неутралности, непристрасности, транспарентности и да има висок степен интегритета.

Један од стратешких циљева Министарства унутрашњих послова је успостављање
модерног, ефикасног и функционалног система управљања људским ресурсима који се
стара о својим запосленима и непрестано побољшава квалитет пружања услуга
грађанима. Као и све европске државе, и Република Србија у процесу евроинтеграција
мора да унапреди пружање услуга које ће бити усмерене ка потребама грађана. Грађани
захтевају више транспарентности у раду и очекују од запослених да буду поуздани и да
се понашају у складу са етичким принципима. Увођење модерног и делотворног
управљања људским ресурсима ће допринети да се та очекивања испуне. Такав концепт
подразумева реформу кадровске службе старог типа у модерну службу која ће бити у
стању да одговори изазовима 21. века. Управо свеобухватан, модеран и системски
приступ у односима са запосленима омогућује највећи степен побољшања перформанси
(резултата) Министарства. Важност људског капитала расте, тако да људи поседују све
више знања и информација па је и управљање људким ресурсима све теже. Потребно је
знање како успешно управљати људским капиталом, како привући, развити, задржати и
наградити праве људе који ће постићи постављене циљеве и следити стратегију
Министарства и реформу државне управе која почива на начелима децентрализације,
деполитизације, професионализације и модернизације. Квалитетно управљање људским
ресурсима је једна од најзначајнијих пословних активности, јер прави људи, на правом
месту доприносе остварењу организационих циљева.

Као предуслов за бављење развојем људских ресурса Министарства, на стратешком
нивоу, неопходна је реформа функције управљања људским ресурсима. Под функцијом
управљања људским ресурсима се подразумева заокружена област рада која обухвата
послове израде стратегија и политика људских ресурса, анализе и дизајна послова,
израде описа послова и спецификације извршилаца, регрутације и селекција кандидата,
премештаја, унапређења, креирања политике запошљавања, обуке запослених; развој
организације и људи, оцењивања послова, креирање структуре плата и дефинисање
елемената укупне зараде, креирање бенефиција (плаћена и неплаћена одсуства,
пензијско осигурање, здравствено осигурање, осигурање за случај незапослености и
друго, погодности), обрачун зарада, креирања политике зарада и односа са синдикатима,
колективног преговарања, здравља и безбедности запослених, радних односа,
заступања, дисциплинских поступака, пензионисања, развоја и одржавања
информационог система за људске ресурсе, праћења индикатора квалитета управљања
људским ресурсима, координације са Дирекцијом полиције, полицијским управама и
организационим јединицама у седишту Министарства у наведеним областима и њихову
организацију.
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Имплементација Стратегије развоја људских ресурса у Министарству унутрашњих
послова ће стога позитивно утицати на промене у Министарству на свим нивоима и
допринеће продуктивнијем и проактивнијем раду.

На промене треба гледати као на шансе, а не као на претње. Веома је важно да
организационе промене буду праћене и личним развојем свих запослених. Појединац
види у Министарству основ за своју егзистенцију, изазов и шансу за развој личности и
професионално остварење, очекујући од своје организације поштовање, признање за
остварене резултате и једнаке шансе за развој и напредовање. Прихватање промена од
стране запослених и ефективно управљање променама је један од жељених исхода
Стратегије.

Основни исход постепеног увођења модерног концепта управљања људским ресурсима у
Министарству је да управљање људским ресурсима као део стратешког управљања има
стратешку позицију, професионалан, доследан и транспарентан приступ запошљавању,
задржавању, развоју  и правној сигурности запослених. Успостављање мерит система,
односно система управљања људским ресурсима базираног на индивидуалним заслугама
је један од исхода савременог управљања људским ресурсима, заснован на пријему
најбољих кандидата и каријерном напредовању уз одговарајуће образовање, способности
и резултате рада, што доводи до професионализације рада.

Такође, један од видљивих исхода реформе треба да буде чврста повезаност између
функције управљања људским ресурсима у Министарству и функције управљања
људским ресурсима у Влади.

Исход имплементације Стратегије је повећање ефикасности и ефективности у раду, уз
бољу сарадњу са запосленима и руководиоцима на свим нивоима.

Такође, Министарство је посвећено изградњи партнерства са синдикатима у циљу
побољшања услова рада свих полицијских службеника.

У Београду, Министар унутрашњих послова
Датум:

др Небојша Стефановић
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ПОЛАЗНИ ОКВИР

Полазни законодавни оквир за израду Стратегије развоја људских ресурса у
Министарству унутрашњих послова 2014 – 2016. године представљају: Закон о полицији,
Закон о државним службеницима и Закон о раду. Поред законодавног оквира, основ за
израду ове Стратегије садржан је и у другим националним документима, као што су:
Национална стратегија придруживања Србије Европској унији, Стратегија реформе
државне управе, Стратегија стручног усавршавања државних службеника у Републици
Србији за период 2011 - 2013. године, Стратегија развоја Министарства 2011 - 2016.
године. У наведеним стратешким документима назначено је да развој система
управљања људским ресурсима представља један од најбитнијих приоритета у процесу
реформе јавне управе. Један од услова успешне реформе државне управе је и њена
рационализација, док је транспарентност у поступку запошљавања начин да се обезбеди
отвореност државне управе и доступност запослења у државној управи свим
заинтересованим лицима. Обука и усавршавање запослених треба да буде трајан процес
у циљу континуираног подизања нивоа квалитета државне управе и обезбеђивања
спровођења реформе.

Основу за израду овог стратешког документа можемо наћи и у пројекту „Представљање
концепта модерног управљања људским ресурсима у Министарству унутрашњих послова
Републике Србије“ који финансира Краљевина Шведска уз помоћ Шведске развојне
агенције - SIDA и имплементационог партнера Женевског центра за контролу оружаних
снага - DCAF, а реализује Сектор финансија, људских ресурса и заједничких послова -
Управа за људске ресурсе.

ОПИС СТАЊА

Министарство унутрашњих послова има сложену, хијерархијску, формализовану
матричну организациону структуру. Министар уз сагласност Владе, доноси Правилник о
унутрашњем уређењу и систематизацији радних места са утврђеним, описаним и
повезаним пословима које треба обавити у процесу рада. Формалним функционалним
груписањем послова спајају се и повезују компоненте рада, на основу сродности, у уже и
шире организационе целине (управе, одељења, одсеке, групе). Такође, у оквиру овакве
структуре прописане су процедуре, правила и норме понашања, и одређен је статус и
позиција запослених, а који су дефинисане Законом о полицији.

Министарство не чини само оперативан састав, већ и службе логистике које пружају
подршку полицијским службеницима и осталим запосленима кроз обезбеђивање услова
за њихов несметан рад. Управа за људске ресурсе, као логистичка организациона
јединица, организационо припада Сектору финансија, људских ресурса и заједничких
послова, са разједињеним пословима из своје надлежности по различитим
организационим јединицама и на различитим хијерархијским нивоима унутар
Министарства, што ствара проблеме у области координације, информисања и контроле.
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Анализа постојеће организације управљања људским ресурсима у Министарству, која је
урађена за потребе израде Стратегије, показује да је садашња улога функције
управљања људским ресурсима, по начину њеног рада, углавном административна и
реактивна. Улога организационе јединице надлежне за људске ресурсе у процесу
стратешког одлучивања је ограничена, што за последицу има дуплирање послова, веома
дуге пословне процесе без одрживог правца деловања и одсуство делегирања
ауторитета. Дуплирани послови изискују велики број запослених  који се не баве кључним
пословима управљања људским ресурсима, већ углавном административним. Профил
квалификације запослених на пословима управљања људским ресурсима не обезбеђује
компетенције неопходне за проактиван приступ и даљи развој у овој области.

Управа за људске ресурсе се тренутно бави питањима класичног кадровског управљања,
а не управљањем људским ресурсима. Она реагује на захтеве других организационих
јединица. Не постоје јасно изграђене политике и процедуре којима би се руководиоцима
помогло да пронађу решења за своје изазове и потребе у области управљања људским
ресурсима. То доводи до неповерења у капацитете Управе за људске ресурсе да
одговори на захтеве линијских руководилаца и да принципијелно решава проблеме.

Анализа тренутног стања показује да постоји велики број радних спорова, који изискују
велике трошкове у погледу висине исплата и утрошеног времена запослених, а проистичу
из многобројних нејасних, међусобно неусклађених и сложених прописа.

Управа за људске ресурсе и Управа за стручно образовање, оспособљавање,
усавршавање и науку немају координирани приступ у раду у мери која је неопходна за
савремено управљање људским ресурсима. Функција стручног оспособљавања и
стручног усавршавања (обуке) није јасно повезана са осталим функцијама управљања
људским ресурсима, а посебно са функцијом напредовања у каријери, јер уверења и
сертификати о завршеним обукама у оквиру Министарства унутрашњих послова или
изван њега нису довољно вредновани као један од неопходних или битних услова у
каријерном систему. Због тога, Управа за људске ресурсе и Управа за стручно
образовање, оспособљавање, усавршавање и науку, као две по природи посла
најсродније управе у Сектору финансија, људских ресурса и заједничких послова немају
потребан ниво сарадње нити координацију са виших нивоа руковођења. Развој
запослених као функција управљања људским ресурсима није довољно препозната нити
организационо постављена и структурирана, а најчешће се појмовно изједначава са
функцијом стручног усавршавања. Такође, не постоји јединствена база података о
људским ресурсима и о обуци која би омогућила ефикасније праћење остваривања свих
функција управљања људским ресурсима, као и ефикаснији процес доношења одлука у
вези са људским ресурсима.

Информациони систем Министарства садржи само основне податке о свим запосленима,
није повезан са Кадровском евиденцијом државних службеника Владе, тако да није
могућа размена података између њих.



6

Закључак спроведене анализе стања нам указује да се у Министарству не обављају
следеће активности из области људских ресурса:

- Анализа и дизајн посла - процес прикупљања релевантних информација о
пословима и дефинисање знања, вештина и способности потребних за обављање
конкретног посла и дизајнирање послова, а чији су основни резултати: опис посла
и спецификација извршилаца за конкретно радно место;

- Организациони развој – процес који је планиран,  односи се на читаву
организацију, вођен са врха, усмерен ка повећању организационе ефикасности и
који користи модеран концепт управљања људским ресурсима;

- Планирање људских ресурса - процес у којем се на основу антиципираних
промена у интерном и екстерном окружењу предвиђају потребе за људским
ресурсима и благовремено усклађују расположиви људски ресурси са потребним;

- Управљање системом зарада – транспарентан процес који обухвата све
материјалне награде које послодавац даје запосленима у замену за уложени рад.

- Сигурност запослених на раду - процес унапређења радних услова, повећања
безбедности на раду, заштите здравља запослених, смањења стреса, смањења
незгода на послу, увођења саветовалишта итд.

- Управљање каријером - oрганизациони процес припреме, имплементације и
контроле планова каријере запослених;

- Управљање перформансама - процес у којем се постављају циљеви, прати
њихово остварење, оцењује индивидуални допринос запослених остварењу
организационих циљева у дефинисаном временском периоду и по потреби
предузимају корективне активности;

- Креирање политика из области управљања људским ресурсима - примена
најбоље политике и праксе из области људских ресурса у вези са питањима која се
односе на запослене, посебно на запошљавање, обуку, развој запослених,
оцењивање перформанси и награђивање, као и на обезбеђивање сигурног, етички
прихватљивог и правичног радног окружења.

Коначни закључак стратешке анализе је да су неопходне значајне измене у погледу
обављања функције људских ресурса у Министарству унутрашњих послова. Такође,
анализа стања постојећих капацитета указује да тренутни капацитети не могу да изнесу
процес реформе функције управљања људским ресурсима који је пред нама. Неопходно
је ојачати их кроз измене које су предложене Стратегијом. Због тога ова Стратегија
дефинише визију жељеног будућег стања и мисију која ће да води Министарство
унутрашњих послова ка тој визији, као и најважније стратешке циљеве. Такође, све
касније активности које буду предузимане ради разраде и имплементације стратешких
циљева, треба да почивају на јасним вредностима.

Стратегија поставља и оквир за управљање процесом спровођења стратегије, кроз
систем за извештавање, праћење и оцењивање. На крају, дефинисани су и финансијски
извори за њено спровођење.
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ВРЕДНОСТИ

Успех и стабилност који карактеришу успешне организације су резултат правилно
постављених циљева, произашлих из визије и мисије, као и дисциплине и посвећености
остварењу тих циљева. Међутим, ништа од тога се не може постићи без високо
мотивисаних, обучених, посвећених радника, који деле ту исту визију, разумеју и остварују
мисију. У циљу одржања тих принципа, Стратегија ће кроз стратешке области унапредити
функцију управљања људским ресурсима кроз елементе који се односе на прилагођени
процес регрутације, селекције, планирања људских ресурса, професионалног развоја,
почевши од првог радног дана.

Вредности на којима ће почивати политике људских ресурса у Министарству су:
- Професионализам – складан однос између компетенција (знања, вештина и

понашања) запослених, стручних и етичких захтева радног места и потреба и
очекивања заинтересованих страна (руководилаца свих нивоа, извршилаца, Владе и
грађана)

- Квалитет - управљање људским ресурсима процесима засновано на стандардима
квалитета, који ће омогућавати стални развој функције управљања људским
ресурсима и њену компатибилност са савременим организацијама јавног сектора у
развијеним земљама Европске Уније;

- Тимски рад – радити заједно ради достизања заједничког циља;
- Транспарентност – да све информације које су кључне за област људских ресурса

буду јавне и доступне свим запосленима, али и јавности, у складу са општим
прописом и слободном приступу информацијама од јавног значаја;

- Поверење - веровати у доследно, поуздано и добронамерно понашање, јер
способност да се успостави, негује, пружа и поврати поверење битно је не само  у
односима са другим људима, већ је кључно за компетентно лидерство и успешан рад
Министарства;

- Индивидуална одговорност – спремност за преузимање обавеза у односу на
постављени план;

- Родна равноправност - стварање једнаких услова за жене и мушкарце у
Министарству;

- Стално учење – обезбеђење организационе климе сталног учења на свим нивоима;
- Интегритет – обавеза је исправно и часно потупање у професионалним односима,

што подразумева понашање које доприноси очувању и подстицању поверења
јавности у непристрасност и ефикасност полиције.

ВИЗИЈА

Стратешка, савремена и професионална функција управљања људским ресурсима
оријентисана ка остварењу циљева Министарства.
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МИСИЈА

Стварање свих неопходних услова, односно организационих, законодавних, људских и
материјалних претпоставки за континуирано привлачење, задржавање и развој
мотивисаних, посвећених и компетентних службеника на одговоран и транспарентан
начин, базиран на заслугама.

СТРАТЕШКЕ ОБЛАСТИ И ЦИЉЕВИ:

Промене тренутно описаног стања су неопходне, јер реформа функције управљања
људским ресурсима подразумева значајну промену њене улоге из:
- оперативне у стратегијску организациону јединицу,
- реактивне у проактивну,
- администраторске улоге у улогу консултанта, и
- функционалне оријентације на пословну оријентацију.

Екстерни поглед и фокус на решења са дугорочним роком су неке од промена које ће се
реализовати кроз испуњење циљева. Неки од дефинисаних циљева могу бити основа за
будуће пројекте у оквиру четири стратешке области: Законодавна, Организациона,
Људски капацитети и Развојна.

1. Законодавни оквир – Усклађени и свеобухватан

Савремен правни оквир деловања у области људских ресурса је једна од најбитнијих
области Стратегије уз повећање ефикасности спровођења законодавног оквира.
Неопходно је да законодавни оквир буде унапређен како би створио неопходне
претпоставке за увођење модерног концепта управљања људским ресурсима и
стандардима Европске уније, како у погледу обухвата тако и у погледу прецизности и
конзистентности. Сваки пропис који је отворен за тумачење или допушта да изузеци
постану правило у пракси креира велики број проблема: неједнако поступање у истим
случајевима, оставља простор за покретање радних спорова од стране незадовољних
запослених, ствара услове за настајање непотребних трошкова на име исплате одштета
запосленима. У оквиру ове области неопходно је урадити анализу свих правних прописа
који регулишу област управљања људским ресурсима, донети одлуку шта ће се
регулисати законом а шта подзаконским актима, изменити прописе у складу са новим
политикама управљања људским ресурсима, учинити их јасним и поједноставити их како
би се олакшала њихова примена и међусобно их ускладити.

1.1. Преиспитани сви релевантни извори права

ЗАКОНИ: Закон о полицији, Закон о државним службеницима, Закон о раду, Закон о
оружју и муницији (нарочито чл. 8), Закон о високом образовању, Закон о безбедности и
здрављу на раду и др.
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УРЕДБЕ: Уредба о начелима за унутрашње уређење Министарства унутрашњих послова,
Уредба о дисциплинској одговорности у Министарству унутрашњих послова, Уредба о
накнади трошкова и отпремнина државних службеника и намештеника, Уредба о
програму и начину полагања државног стручног испита, Уредба о припреми кадровског
плана у државним органима и др.

ПРАВИЛНИЦИ: Правилник о специфичној здравственој заштити запослених у
Министарству унутрашњих послова, Правилник о унутрашњем уређењу и
систематизацији радних места у Министарству унутрашњих послова, Правилник о
стручном оспособљавању и усавршавању у Министарству унутрашњих послова,
Правилник о стручним испитима запослених у Министарству унутрашњих послова,
Правилник о платама запослених у Министарству унутрашњих послова, Правилник о раду
у Министарству унутрашњих послова (члан 3. Закона о раду) и др.

УПУТСТВА: Кодекс полицијске етике и др.

1.2. Усвојене измене и допуне Закона о полицији

У оквиру дефинисаног циља неке од конкретних промена су:
- донети одлуку шта ће се из области управљања људским ресурсима регулисати

Законом о полицији а шта подзаконским прописима;
- неопходно је делегирати одлучивање за управљање људским ресурсима на нову

јединицу за људске ресурсе;
- уредити део који се односи на услове за пријем у радни однос у погледу година

живота, вођења евиденција, пријем на рад лица која су завршила Средњу школу
унутрашњих послова ( до       . године), а којима није решен радно - правни статус и
Криминалистичко - полицијску академију, који морају да имају приоритет у делу
радних места која подразумевају непосредно обављање полицијских послова;

- прецизирати и уредити део који се односи на безбедносне провере у вези са
пријемом у радни однос;

- уредити део који се односи на права радника за време одсуства са рада због
породиљског одсуства и одсуства са рада ради неге детета у складу са посебном
заштитом ових категорија;

- уредити систем оцењивања учинка запослених са општим правилима;
- прописати део којим би се у појединим ситуацијама запосленима који су задужени

наоружањем и опремом за вршење полицијских послова, исто одузело на одређено
време, а према налазима и мишљењима надлежних здравствених служби;

- уредити део који се односи на право на штрајк запослених у Министарству
унутрашњих послова уз поштовање минимум процеса рада;

- ускладити накнаде зараде за време привремене спречености за рад са општим
прописима из ове области;

- законски дефинисати појам одговарајуће радно место;
- ускладити одредбе привременог и трајног премештаја;
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- нормативно уредити организационе и функционалне претпоставке за вођење
дисциплинског поступка у складу са добром европском праксом;

- ускладити Закон о полицији са релевантним законским прописима.

Поред измена и допуна Закона о полицији, неопходне су измене подзаконских аката које
се односе на: Уредбу о начелима за унутрашње уређење Министарства унутрашњих
послова, Уредбу о дисциплинској одговорности у Министарству унутрашњих послова,
Правилник о стручним испитима запослених у Министарству унутрашњих послова,
Правилник о накнади трошкова и др. Такође, неопходно је укинути стара и усвојити нова
подзаконска акта која ће се донети као саставни део примене одредби Закона о полицији.
Циљ који проистиче из наведеног је:

1.3. Измењени постојећи, укинути застарели и усвојени нови подзаконски
акти

Рок за испуњење наведена три циља је дванаест месеци од усвајања Стратегије.
Носиоци овог посла су организациона јединица за људске ресурсе и Секретаријат
Министарства, као и сви нивои линијских руководилаца.

Потребно је назначити да ће будућа организациона јединица задужена за управљање
људским ресурсима формулисати сва подзаконска акта из свог делокруга и да ће бити
укључена у формулисање нацрта нових закона и управљачких политика. Принципи
транспарентности, професионализма, одговорности, родне равноправности и интегритета
ће бити основа приликом дефинисања законских и подзаконских промена у области
људских ресурса и стварања правне сигурности.

2. Организациони оквир - Иновативна и реструктуирана организација

Организациона структура представља формално утврђени систем односа између
појединаца и група, у коме су њихове међусобне везе одређене распоредом задатака,
одговорности и ауторитета. Изнета анализа стања нам указује да је неопходно
успоставити нову организациону структуру јединице задужене за подршку људским
ресурсима која ће бити на стратешком нивоу. Нова организациона јединица ће објединити
све послове функције управљања људским ресурсима, који се сада обављају у
различитим организационим јединицама, у један процес међусобно логички повезаних
подпроцеса и активности. Организациона структура те јединице ће бити компатибилна
тако дефинисаном процесу управљања људским ресурсима. Нова организациона
јединица би била носилац реформских промена у овој области, са јасним и формалним
ауторитетом за сва питања из области управљања људским ресурсима. На основу
изнетог проистиче први циљ у оквиру организационог оквира:



11

2.1. Промењена организациона (хијерархијска) позиција функције
управљања људским ресурсима

Рок за испуњење циља је првих шест месеци од усвајања Стратегије, док су носиоци овог
посла највиши руководиоци Министарства.

Функција управљања људским ресурсима у Министарству ће укључити све активности
усмерене на различите аспекте запослености, као што су: анализа и дизајн послова,
планирање људских ресурса, регрутација кандидата, селекција кандидата, обука
запослених, развој запослених, управљање перформансама, награђивање запослених
(сви облици зарада), односи са запосленима, заштита здравља и сигурности запослених.
Како је Министарство унутрашњих послова велика организација са сложеним системом
функционисања и матричном организацијом, предложeно је да и новоформирана
организациона јединица за људске ресурсе има матрични модел са централизованим
административним услугама у организовању послова управљања људским ресурсима
који ће створити услове за брже и квалитетније реаговање на потребе линијских
руководилаца и великог броја различитих организационих јединица. Предложен матрични
модел структуре је прихватљив и прилагодиће се захтевима највишег руководства
Министарства. Главна карактеристика матричне организационе структуре је у томе што
она комбинује вертикалне линије комуникације и ауторитета са хоризонталним (бочним)
линијама. Успостављањем ефикасне пословне комуникације јача се и латерална
комуникација која подразумева проток информација кроз целу организацију. Неке од
предности матричне организационе структуре које ће повећати ефикасност и ефективност
Министарства односе се на: флексибилност, побољшану комуникацију, већу
мотивисаност запослених и оданост организацији, смањење трошкова администрирања.
Имајући у виду горе наведено, неопходно је дефинисати следећи циљ:

2.2. Уведен нови модел организационе структуре функције управљања
људским ресурсима

Рок за испуњење циља је дванаест месеци од усвајања Стратегије, док ће носилац бити
новоформирана организациона јединица за људске ресурсе и сви нивои линијских
руководилаца.

Такође, у оквиру ове области неопходна је формализација и транспарентност свих
процеса управљања људским ресурсима, а сви нивои руковођења ће бити партнери,
једни ће пружати стручну подршку, док ће други оперативно управљати својим
запосленима. Нови процеси у управљању људским ресурсима ће пружити подршку,
олакшати рад Министарства и створити могућност за учење како би се запосленима
помогло у личном развоју и припреми за будуће захтеве посла. Организациони оквир, као
неизоставан трећи циљ истиче:

2.3. Креирани нови процеси управљања људским ресурсима
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Рок за испуњење је осамнаест месеци од усвајања Стратегије, а главни носилац овог
посла биће новоформирана организациона јединица за људске ресурсе и сви нивои
линијских руководилаца.

Развијена функционална сарадња ће омогућити свим запосленима у Министарству
свеобухватно сагледавање начина одвијања, а самим тим и олакшано извршавање својих
задатака усмерених ка остварењу својих циљева и циљева Министарства. Будућа
новоформирана организациона јединица за људске ресурсе ће имати за циљ да препозна
спецефичне потребе различитих организационих јединица у Министарству и да им пружа
професионалну услугу и стручно-техничку подршку.

3. Људски капацитети – Компетентни и мотивисани запослени

Како напредак почиње са и одржава се са људима, у оквиру ове области неопходно је
ојачати улогу људских ресурса подизањем свести о значају функције људских ресурса у
Министарству, тиме би се смањили потенцијални ризици и отклонио отпор променама.
Подизањем свести, сви запослени у Министарству би видели очекивану корист од
модерног концепта управљања људским ресурсима, кроз: јаснија очекивања на радном
месту, већу мотивацију, смањену флуктуацију, поштовања права запослених из области
рада и радних односа, ефикасније управљање и руковођење, добре односе са
синдикатима, смањење трошкова, бољу слику у јавности и олакшан процес при ЕУ
интеграцијама.

Из изнетог, произилази следећи циљ:

3.1. Подигнута свест свих запослених о потреби увођења модерне
функције управљања људским ресурсима

Рок за испуњење циља је дванаест месеци од усвајања Стратегије, док је носилац Управа
за људске ресурсе и касније новоформирана организациона јединица за људске ресурсе,
као и сви нивои линијских руководилаца.

Поред јачања свести о увођењу модерног концепта управљања људским ресурсима, у
оквиру ове области је значајно и развијати нове стручне капацитете променом садашње
структуре запослених у правцу развоја специјалиста за људске ресурсе (запошљавањем
стручњака који нису правници, као и екстензивном обуком постојећих запослених на
пословима из области управљања људским ресурсима). Запослени морају да развијају
своје компетенције, како ради постизања очекиваних разултата тако и за потребе свог
личног развоја. Циљ који је неопходно остварити у оквиру ове области је:

3.2. Компетентни стручњаци који су способни да извршавају све кључне
послове управљања људским ресурсима на модеран начин
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Овај циљ ће се континуирано реализовати до краја имплементације Стратегије, а носилац
је Управа за људске ресурсе, Управа за образовање, оспособљавање, усавршавање и
науку, као и сви нивои линијских руководилаца. У каснијем периоду уместо Управе за
људске ресурсе носилац ће бити новоформирана организациона јединица за људске
ресурсе.

4. Развојна област – Ефикасност и економичност функције

Успостављање јединственог информационог система за људске ресурсе ће утицати на
смањење дуплирања административних послова и тиме допринети значајним уштедама у
трошковима. Нови специјализовани софтвер ће бити прилагођен дефинисаним
процесима управљања људским ресурсима и захтеваће обучен кадар. У зависности од
потребе извршиће се надоградња софтвера и одредиће се нивои приступа подацима. Као
неизоставан део развоја информационог система, континуирано ће се одржавати систем,
ажурирарати подаци и организовати обуке. Циљеви у оквиру ове стратешке области су:

4.1. Набављена, инсталирана нова софтверска решења у домену
управљања људским ресурсима који подржавају нову организациону
јединицу и омогућавају интеграцију ове функције

4.2. Сви запослени на пословима управљања људским ресурсима
оспособљени да раде са новим софтверским пакетом

Рок за испуњење ова два циља је до краја имплементације Стратегије, а носиоци су
Управа за људске ресурсе, Управа за стручно образовање, оспособљавање,
усавршавање и науку, Управа за информационе технологије, сви нивои линијских
руководилаца и касније новоформирана организациона јединица за људске ресурсе.

У оквиру развојне области фокус ће бити и на међународно признатом IIP страндарду у
области управљања људским ресурсима који почива на три принципа - планирање,
деловање и процена утицаја. IIP стандард утиче на повезивање кадрова у остварењу
циљева на флексибилан и продуктиван начин, а циљ ће бити:

4.3. Подршка реформи у области људских ресурса кроз упознавање са IIP
стандардом

Рок за испуњење циља је дванаест месеци од усвајања Стратегије, док је носилац Управа
за људске ресурсе, касније новоформирана организациона јединица за људске ресурсе и
сви нивои линијских руководилаца.

СПРОВОЂЕЊЕ

Управа за људске ресурсе, у сарадњи са Управом за стручно образовање,
оспособљавање, усавршавање и науку, а касније новоформирана организациона
јединица за људске ресурсе ће бити главни носилац у реализацији Стратегије.
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Надгледање, оцењивање и извештавање

Управа за људске ресурсе, а касније нова организациона јединица за људске ресурсе ће
надгледати напредак у спровођењу Стратегије, а као резултат тога, активности ће, у
зависности од потребе, бити мењане и прилагођаване новим околностима, што ће
омогућити прогресију Стратегије. Процес реформе функције људских ресурса треба да се
одвија са подједнаким усмерењем на квалитет процеса и активности реформе и на
квалитет планираних резултата. Систем надгледања овог процеса заснива се на
обрађивању прикупљених података добијених из редовних и ванредних извештаја.

У оквиру непрекидног процеса праћења Управа за људске ресурсе, а касније нова
организациона јединица ће идентификивати прогрес који се односи на побољшања
постигнута реализацијом активности, степен испуњености циљева и о томе ће
информисати Кабинет министра. У зависности од врсте показатеља, процењује се
реализација и ефекти планираних и реализованих активности у оквиру дефинисаних
циљева и врши се оцењивање. Оцењивање нам помаже да сагледамо да ли су
активности спроведене у потпуности, делимично или уопште нису.

Извештаји о реализованим активностима ће се припремати на кварталном и годишњем
нивоу, а по потреби и ванредно. Организациона јединица задужена за људске ресурсе ће
информисати Кабинет министра, а организационе јединице Министарства су дужне да у
предвиђеном року извештавају организациону јединицу за људске ресурсе о
реализованим активностима реформе функције управљања људским ресурсима из
Стратегије. Систем за извештавање ће бити стандардизован за све организационе
јединице.

ФИНАНСИРАЊЕ

Средства за реализацију циљева Стратегије развоја људских ресурса у Министарству
унутрашњих послова биће обезбеђена из буџета Министарства и средстава донација.

Стратегија ће бити реализована у оквиру редовних трошкова Министарстава, док је
планирано да се одређени циљеви остваре уз помоћ потписаног твининг пројекта
„Увођење модерног концепта управљања људским ресурсима у Министарству
унутрашњих послова Републике Србије“ (бр. SR12IBJH02), финансираног из средстава
Европске уније IPA 2012, чија је вредност милион евра. Твининг пројекат прати набавка
информатичке опреме - оперативног софтвера и подржавајућег хардвера, намењеног за
рад будуће организационе јединице која ће обављати послове из делокруга функције
управљања људским ресурсима. Такође, поједини дефинисани циљеви ће се
реализовати уз помоћ билатералних пројеката:

1. „Представљање модерног концепта управљања људским ресурсима у
Министарству унутрашњих послова Републике Србије“ који финансира Краљевина
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Шведска уз помоћ Шведске развојне агенције - SIDA и имплементационог партнера
Женевског центра за контролу оружаних снага - DCAF.

2. "Побољшање управљања информацијама, фаза 3" MIIP 3, који финансира
Краљевина Норвешка.


