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Reforma policije je jedna od najvaznijih reformskih procesa u Republici Srbiji. Ona se ogleda u
transformaciji u modernu, efikasnu, efektivhu, demokratsku i odgovornu policiju koja je u skladu
sa standardima i modelima Evropske unije. Da bi na tom putu uspela, potrebno je da se policija
vodi principima legaliteta, politicke neutralnosti, nepristrasnosti, transparentnosti i da ima visok
stepen integriteta.

Jedan od strateskih cilieva Ministarstva unutrasSnjih poslova je uspostavljanje modernog,
efikasnog i funkcionalnog sistema upravljanja ljudskim resursima koji se stara o0 svojim
zaposlenima i neprestano poboljSava kvalitet pruzanja usluga gradanima. Kao i sve evropske
drzave, i Republika Srbija u procesu evrointegracija mora da unapredi pruzanje usluga koje ¢e
biti usmerene ka potrebama gradana. Gradani zahtevaju viSe transparentnosti u radu i oCekuju
od zaposlenih da budu pouzdani i da se ponaSaju u skladu sa etiCkim principima.
Uvodenje modernog i delotvornog upravljanja ljudskim resursima ¢e doprineti da se ta
oCekivanja ispune. Takav koncept podrazumeva reformu kadrovske sluzbe starog tipa u
modernu sluzbu koja ¢e biti u stanju da odgovori izazovima 21. veka. Upravo sveobuhvatan,
moderan i sistemski pristup u odnosima sa zaposlenima omogucuje najveci stepen poboljSanja
performansi (rezultata) Ministarstva. Vaznost ljudskog kapitala raste, tako da ljudi poseduju sve
viSe znanja i informacija pa je i upravljanje ljudkim resursima sve teZe. Potrebno je znanje kako
uspesno upravljati ljudskim kapitalom, kako privuci, razviti, zadrzati i nagraditi prave ljude koji ¢e
posti¢i postavljene ciljeve i slediti strategiju Ministarstva i reformu drZzavne uprave koja pociva
na nacCelima decentralizacije, depolitizacije, profesionalizacije i modernizacije. Kvalitetno
upravljanje ljudskim resursima je jedna od najznacajnijih poslovnih aktivnosti, jer pravi ljudi, na
pravom mestu doprinose ostvarenju organizacionih ciljeva.

Kao preduslov za bavljenje razvojem ljudskih resursa Ministarstva, na strateSkom nivou,
neophodna je reforma funkcije upravljanja ljudskim resursima. Pod funkcijom upravljanja
ljudskim resursima se podrazumeva zaokruZena oblast rada koja obuhvata poslove izrade
strategija i politika ljudskih resursa, analize i dizajna poslova, izrade opisa poslova i specifikacije
izvrSilaca, regrutacije i selekcija kandidata, premeStaja, unapredenja, kreiranja politike
zapoSljavanja, obuke zaposlenih; razvoj organizacije i ljudi, ocenjivanja poslova, kreiranje
strukture plata i definisanje elemenata ukupne zarade, kreiranje beneficija (plaéena i neplacena
odsustva, penzijsko osiguranje, zdravstveno osiguranje, osiguranje za slucaj nezaposlenosti i
drugo, pogodnosti), obraCun zarada, kreiranja politike zarada i odnosa sa sindikatima,
kolektivnog pregovaranja, zdravlja i bezbednosti zaposlenih, radnih odnosa, zastupanja,
disciplinskih postupaka, penzionisanja, razvoja i odrzavanja informacionog sistema za ljudske
resurse, prac¢enja indikatora kvaliteta upravljanja ljudskim resursima, koordinacije sa Direkcijom
policije, policijskim upravama i organizacionim jedinicama u sediStu Ministarstva u navedenim
oblastima i njihovu organizaciju.

Implementacija Strategije razvoja ljudskih resursa u Ministarstvu unutrasnjih poslova ¢e stoga
pozitivno uticati na promene u Ministarstvu na svim nivoima i doprineée produktivnijem i
proaktivnijem radu.



Na promene treba gledati kao na Sanse, a ne kao na pretnje. Veoma je vazno da organizacione
promene budu pracene i licnim razvojem svih zaposlenih. Pojedinac vidi u Ministarstvu osnov
Za svoju egzistenciju, izazov i Sansu za razvoj li€nosti i profesionalno ostvarenje, oc¢ekujuéi od
svoje organizacije poStovanje, priznanje za ostvarene rezultate i jednake Sanse za razvoj i
napredovanje. Prihvatanje promena od strane zaposlenih i efektivho upravljanje promenama je
jedan od Zeljenih ishoda Strategije.

Osnovni ishod postepenog uvodenja modernog koncepta upraviljanja ljudskim resursima u
Ministarstvu je da upravljanje ljudskim resursima kao deo strateSkog upravljanja ima strateSku
poziciju, profesionalan, dosledan i transparentan pristup zapoS$ljavanju, zadrzavanju, razvoju i
pravnoj sigurnosti zaposlenih. Uspostavljanje merit sistema, odnosno sistema upravljanja
ljudskim resursima baziranog na individualnim zaslugama je jedan od ishoda savremenog
upravljanja ljudskim resursima, zasnovan na prilemu najboljin kandidata i karijernom
napredovanju uz odgovarajuée obrazovanje, sposobnosti i rezultate rada, Sto dovodi do
profesionalizacije rada.

Takode, jedan od vidljivih ishoda reforme treba da bude Cvrsta povezanost izmedu funkcije
upravljanja ljudskim resursima u Ministarstvu i funkcije upravljanja ljudskim resursima u Vladi.

Ishod implementacije Strategije je povecanje efikasnosti i efektivnosti u radu, uz bolju saradnju
sa zaposlenima i rukovodiocima na svim nivoima.

Takode, Ministarstvo je posveceno izgradnji partnerstva sa sindikatima u cilju poboljSanja
uslova rada svih policijskih sluZzbenika.

U Beogradu, Ministar unutrasnjih poslova
Datum:

dr NebojSa Stefanovic¢



POLAZNI OKVIR

Polazni zakonodavni okvir za izradu Strategije razvoja ljudskih resursa u Ministarstvu
unutradnjih poslova 2014 — 2016. godine predstavljaju: Zakon o policiji, Zakon o drzavnim
sluZzbenicima i Zakon o radu. Pored zakonodavnog okvira, osnov za izradu ove Strategije
sadrZan je i u drugim nacionalnim dokumentima, kao 5to su: Nacionalna strategija pridruzivanja
Srbije Evropskoj uniji, Strategija reforme drZavne uprave, Strategija stru€nog usavrSavanja
drzavnih sluZbenika u Republici Srbiji za period 2011 - 2013. godine, Strategija razvoja
Ministarstva 2011 - 2016. godine. U navedenim strateSkim dokumentima naznaeno je da
razvoj sistema upravljanja ljudskim resursima predstavija jedan od najbitnijih prioriteta u
procesu reforme javne uprave. Jedan od uslova uspesne reforme drzavne uprave je i njena
racionalizacija, dok je transparentnost u postupku zapoS$ljavanja nacin da se obezbedi
otvorenost drzavne uprave i dostupnost zaposlenja u drZzavnoj upravi svim zainteresovanim
licima. Obuka i usavrSavanje zaposlenih treba da bude trajan proces u cilju kontinuiranog
podizanja nivoa kvaliteta drzavne uprave i obezbedivanja sprovodenja reforme.

Osnovu za izradu ovog strateSkog dokumenta mozemo naci i u projektu ,Predstavljanje
koncepta modernog upravljanja ljudskim resursima u Ministarstvu unutradnjin poslova
Republike Srbije* koji finansira Kraljevina Svedska uz pomo¢ Svedske razvojne agencije - SIDA
i implementacionog partnera Zenevskog centra za kontrolu oruZanih snaga - DCAF, a realizuje
Sektor finansija, ljudskih resursa i zajednickih poslova - Uprava za ljudske resurse.

OPIS STANJA

Ministarstvo unutradnjih poslova ima sloZenu, hijerarhijsku, formalizovanu matricnu
organizacionu strukturu. Ministar uz saglasnost Vlade, donosi Pravilnik o unutraSnjem uredenju
i sistematizaciji radnih mesta sa utvrdenim, opisanim i povezanim poslovima koje treba obaviti u
procesu rada. Formalnim funkcionalnim grupisanjem poslova spajaju se i povezuju komponente
rada, na osnovu srodnosti, u uzZe i Sire organizacione celine (uprave, odeljenja, odseke, grupe).
Takode, u okviru ovakve strukture propisane su procedure, pravila i norme pona3anja, i odreden
je status i pozicija zaposlenih, a koji su definisane Zakonom o policiji.

Ministarstvo ne €ini samo operativan sastav, ve¢ i sluzbe logistike koje pruzaju podrsku
policijskim sluzbenicima i ostalim zaposlenima kroz obezbedivanje uslova za njihov nesmetan
rad. Uprava za ljudske resurse, kao logisticka organizaciona jedinica, organizaciono pripada
Sektoru finansija, ljudskih resursa i zajednickih poslova, sa razjedinjenim poslovima iz svoje
nadleznosti po razli€itim organizacionim jedinicama i na razli€itim hijerarhijskim nivoima unutar
Ministarstva, Sto stvara probleme u oblasti koordinacije, informisanja i kontrole.

Analiza postojece organizacije upravljanja ljudskim resursima u Ministarstvu, koja je uradena za
potrebe izrade Strategije, pokazuje da je sadaSnja uloga funkcije upravljanja ljudskim resursima,
po nacinu njenog rada, uglavnom administrativna i reaktivha. Uloga organizacione jedinice
nadlezne za ljudske resurse u procesu strateSkog odlucivanja je ograniCena, Sto za posledicu
ima dupliranje poslova, veoma duge poslovne procese bez odrzivog pravca delovanja i
odsustvo delegiranja autoriteta. Duplirani poslovi iziskuju veliki broj zaposlenih koji se ne bave
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klju€nim poslovima upravljanja ljudskim resursima, ve¢ uglavnom administrativnim. Profil
kvalifikacije zaposlenih na poslovima upravljanja ljudskim resursima ne obezbeduje
kompetencije neophodne za proaktivan pristup i dalji razvoj u ovoj oblasti.

Uprava za ljudske resurse se trenutno bavi pitanjima klasicnog kadrovskog upravljanja, a ne
upravljanjem ljudskim resursima. Ona reaguje na zahteve drugih organizacionih jedinica. Ne
postoje jasno izgradene politike i procedure kojima bi se rukovodiocima pomoglo da pronadu
reSenja za svoje izazove i potrebe u oblasti upravljanja ljudskim resursima. To dovodi do
nepoverenja u kapacitete Uprave za ljudske resurse da odgovori na zahteve linijskih
rukovodilaca i da principijelno reSava probleme.

Analiza trenutnog stanja pokazuje da postoji veliki broj radnih sporova, koji iziskuju velike
troSkove u pogledu visine isplata i utroSenog vremena zaposlenih, a proistiCu iz mnogobrojnih
nejasnih, medusobno neuskladenih i sloZenih propisa.

Uprava za ljudske resurse i Uprava za stru€no obrazovanje, osposobljavanje, usavrSavanje i
nauku nemaju koordinirani pristup u radu u meri koja je neophodna za savremeno upravljanje
ljudskim resursima. Funkcija stru¢nog osposobljavanja i stru¢nog usavrSavanja (obuke) nije
jasno povezana sa ostalim funkcijama upravljanja ljudskim resursima, a posebno sa funkcijom
napredovanja u Karijeri, jer uverenja i sertifikati o zavrSenim obukama u okviru Ministarstva
unutradnjih poslova ili izvan njega nisu dovoljno vrednovani kao jedan od neophodnih ili bitnih
uslova u karijernom sistemu. Zbog toga, Uprava za ljudske resurse i Uprava za stru¢no
obrazovanje, osposobljavanje, usavrSavanje i nauku, kao dve po prirodi posla najsrodnije
uprave u Sektoru finansija, ljudskih resursa i zajednickih poslova nemaju potreban nivo saradnje
niti koordinaciju sa viSih nivoa rukovodenja. Razvoj zaposlenih kao funkcija upravljanja ljudskim
resursima nije dovoljno prepoznata niti organizaciono postavljena i strukturirana, a najcesce se
pojmovno izjednacava sa funkcijom stru¢nog usavrSavanja. Takode, ne postoji jedinstvena baza
podataka o ljudskim resursima i o obuci koja bi omogucila efikasnije prac¢enje ostvarivanja svih
funkcija upravljanja ljudskim resursima, kao i efikasniji proces dono3enja odluka u vezi sa
ljudskim resursima.

Informacioni sistem Ministarstva sadrZzi samo osnovne podatke 0 svim zaposlenima, nije
povezan sa Kadrovskom evidencijom drzavnih sluZzbenika Vlade, tako da nije moguca razmena
podataka izmedu njih.

ZakljuCak sprovedene analize stanja nam ukazuje da se u Ministarstvu ne obavljaju sledeée
aktivnosti iz oblasti ljudskih resursa:

- Analiza i dizajn posla - proces prikupljanja relevantnih informacija o poslovima i
definisanje znanja, vestina i sposobnosti potrebnih za obavljanje konkretnog posla i
dizajniranje poslova, a Ciji su osnovni rezultati: opis posla i specifikacija izvrSilaca za
konkretno radno mesto;

- Organizacioni razvoj — proces koji je planiran, odnosi se na €itavu organizaciju, voden
sa vrha, usmeren ka povecanju organizacione efikasnosti i koji koristi moderan koncept
upravljanja ljudskim resursima;



- Planiranje ljudskih resursa - proces u kojem se na osnovu anticipiranih promena u
internom i eksternom okruZenju predvidaju potrebe za ljudskim resursima i
blagovremeno uskladuju raspoloZivi ljudski resursi sa potrebnim;

- Upravljanje sistemom zarada — transparentan proces koji obuhvata sve materijalne
nagrade koje poslodavac daje zaposlenima u zamenu za uloZeni rad.

- Sigurnost zaposlenih na radu - proces unapredenja radnih uslova, povecanja
bezbednosti na radu, zaStite zdravlja zaposlenih, smanjenja stresa, smanjenja nezgoda
na poslu, uvodenja savetovaliSta itd.

- Upravljanje karijerom - organizacioni proces pripreme, implementacije i kontrole
planova karijere zaposlenih;

- Upravljanje performansama - proces u kojem se postavljaju ciljevi, prati njihovo
ostvarenje, ocenjuje individualni doprinos zaposlenih ostvarenju organizacionih ciljeva u
definisanom vremenskom periodu i po potrebi preduzimaju korektivne aktivnosti;

- Kreiranje politika iz oblasti upravljanja ljudskim resursima - primena najbolje politike
i prakse iz oblasti ljudskih resursa u vezi sa pitanjima koja se odnose na zaposlene,
posebno na zapoSljavanje, obuku, razvoj zaposlenih, ocenjivanje performansi i
nagradivanje, kao i na obezbedivanje sigurnog, etiCki prihvatljivog i pravicnog radnog
okruzenja.

Konacni zakljuCak strateSke analize je da su neophodne znacajne izmene u pogledu obavljanja
funkcije ljudskih resursa u Ministarstvu unutrasnjih poslova. Takode, analiza stanja postojecih
kapaciteta ukazuje da trenutni kapaciteti ne mogu da iznesu proces reforme funkcije upravljanja
ljudskim resursima koji je pred nama. Neophodno je ojacati ih kroz izmene koje su predlozene
Strategijom. Zbog toga ova Strategija definiSe viziju Zeljenog buduceg stanja i misiju koja ¢e da
vodi Ministarstvo unutrasnjih poslova ka toj viziji, kao i najvaznije strateSke ciljeve. Takode, sve
kasnije aktivnosti koje budu preduzimane radi razrade i implementacije strateSkih ciljeva, treba
da pocivaju na jasnim vrednostima.

Strategija postavlja i okvir za upravljanje procesom sprovodenja strategije, kroz sistem za
izveStavanje, pracenje i ocenjivanje. Na kraju, definisani su i finansijski izvori za njeno
sprovodenje.

VREDNOSTI

Uspeh i stabilnost koji karakteriS8u uspe3ne organizacije su rezultat pravilno postavljenih ciljeva,
proizaslih iz vizije i misije, kao i discipline i posvecenosti ostvarenju tih ciljeva. Medutim, nista od
toga se ne moZze posti¢i bez visoko motivisanih, obucenih, posvecéenih radnika, koji dele tu istu
viziju, razumeju i ostvaruju misiju. U cilju odrZzanja tih principa, Strategija ¢e kroz strateSke
oblasti unaprediti funkciju upravljanja ljudskim resursima kroz elemente koji se odnose na
prilagodeni proces regrutacije, selekcije, planiranja ljudskih resursa, profesionalnog razvoja,
pocevsi od prvog radnog dana.

Vrednosti na kojima ¢e pocivati politike ljudskih resursa u Ministarstvu su:



- Profesionalizam - skladan odnos izmedu kompetencija (znanja, vestina i ponaSanja)
zaposlenih, struc¢nih i etiCkih zahteva radnog mesta i potreba i oCekivanja zainteresovanih
strana (rukovodilaca svih nivoa, izvrSilaca, Vlade i gradana)

- Kuvalitet - upravljanje ljudskim resursima procesima zasnovano na standardima kvaliteta,
koji ¢e omogucavati stalni razvoj funkcije upravljanja ljudskim resursima i njenu
kompatibilnost sa savremenim organizacijama javnog sektora u razvijenim zemljama
Evropske Unije;

- Timski rad — raditi zajedno radi dostizanja zajednickog cilja;

- Transparentnost — da sve informacije koje su klju¢ne za oblast ljudskih resursa budu javne
i dostupne svim zaposlenima, ali i javnosti, u skladu sa opStim propisom i slobodnom
pristupu informacijama od javnog znacaja;

- Poverenje - verovati u dosledno, pouzdano i dobronamerno pona3anje, jer sposobnost da
se uspostavi, neguje, pruza i povrati poverenje bitno je ne samo u odnosima sa drugim
ljudima, vec je klju¢no za kompetentno liderstvo i uspeSan rad Ministarstva,

- Individualna odgovornost — spremnost za preuzimanje obaveza u odnosu na postavljeni
plan;

- Rodna ravnopravnost - stvaranje jednakih uslova za Zene i muskarce u Ministarstvu,

- Stalno u€enje — obezbedenje organizacione klime stalnog u¢enja na svim nivoima;

- Integritet — obaveza je ispravno i Casno potupanje u profesionalnim odnosima, Sto
podrazumeva ponaSanje koje doprinosi oCuvanju i podsticanju poverenja javnosti u
nepristrasnost i efikasnost policije.

VIZIJA

StrateSka, savremena i profesionalna funkcija upravljanja ljudskim resursima orijentisana ka
ostvarenju ciljeva Ministarstva.

MISIJA

Stvaranje svih neophodnih uslova, odnosno organizacionih, zakonodavnih, ljudskih i
materijalnih pretpostavki za kontinuirano privlaCenje, zadrZavanje i razvoj motivisanih,
posveéenih i kompetentnih sluzbenika na odgovoran i transparentan nacin, baziran na
zaslugama.

STRATESKE OBLASTI | CILJEVI:

Promene trenutno opisanog stanja su neophodne, jer reforma funkcije upravljanja ljudskim
resursima podrazumeva znacajnu promenu hjene uloge iz:

- operativne u strategijsku organizacionu jedinicu,

- reaktivne u proaktivnu,

- administratorske uloge u ulogu konsultanta, i

- funkcionalne orijentacije na poslovnu orijentaciju.

Eksterni pogled i fokus na reSenja sa dugoroCnim rokom su neke od promena koje Ce se
realizovati kroz ispunjenje cilieva. Neki od definisanih ciljeva mogu biti osnova za buduce

7



projekte u okviru Cetiri strateSke oblasti: Zakonodavna, Organizaciona, Ljudski kapaciteti i
Razvojna.

1. Zakonodavni okvir — Uskladeni i sveobuhvatan

Savremen pravni okvir delovanja u oblasti ljudskih resursa je jedna od najbitnijih oblasti
Strategije uz povecanje efikasnosti sprovodenja zakonodavnog okvira. Neophodno je da
zakonodavni okvir bude unapreden kako bi stvorio neophodne pretpostavke za uvodenje
modernog koncepta upravljanja ljudskim resursima i standardima Evropske unije, kako u
pogledu obuhvata tako i u pogledu preciznosti i konzistentnosti. Svaki propis koji je otvoren za
tumacenije ili dopusta da izuzeci postanu pravilo u praksi kreira veliki broj problema: nejednako
postupanje u istim sluCajevima, ostavlja prostor za pokretanje radnih sporova od strane
nezadovoljnih zaposlenih, stvara uslove za nastajanje nepotrebnih troSkova na ime isplate
odSteta zaposlenima. U okviru ove oblasti neophodno je uraditi analizu svih pravnih propisa koji
reguliSu oblast upravljanja ljudskim resursima, doneti odluku Sta ¢e se regulisati zakonom a Sta
podzakonskim aktima, izmeniti propise u skladu sa novim politikama upravljanja ljudskim
resursima, uciniti ih jasnim i pojednostaviti ih kako bi se olakSala njihova primena i medusobno
ih uskladiti.

1.1. Preispitani svi relevantni izvori prava

ZAKONI: Zakon o policiji, Zakon o drZzavnim sluzbenicima, Zakon o radu, Zakon o oruzju i
municiji (narocito €l. 8), Zakon o visokom obrazovanju, Zakon o bezbednosti i zdravlju na radu i
dr.

UREDBE: Uredba o nacelima za unutradnje uredenje Ministarstva unutrasnjih poslova, Uredba
o disciplinskoj odgovornosti u Ministarstvu unutrasnjih poslova, Uredba o naknadi troSkova i
otpremnina drZzavnih sluzbenika i namestenika, Uredba o programu i nacinu polaganja drzavnog
struc¢nog ispita, Uredba o pripremi kadrovskog plana u drzavnim organima i dr.

PRAVILNICI: Pravilnik o specificnoj zdravstvenoj zastiti zaposlenih u Ministarstvu unutra3njih
poslova, Pravilnik o unutraSnjem uredenju i sistematizaciji radnih mesta u Ministarstvu
unutradnjih poslova, Pravilnik o stru€nom osposobljavanju i usavrSavanju u Ministarstvu
unutrasnjih poslova, Pravilnik o stru¢nim ispitima zaposlenih u Ministarstvu unutra3njih poslova,
Pravilnik o platama zaposlenih u Ministarstvu unutradnjih poslova, Pravilnik o radu u
Ministarstvu unutra3njih poslova (Clan 3. Zakona o radu) i dr.

UPUTSTVA: Kodeks policijske etike i dr.
1.2. Usvojene izmene i dopune Zakona o policiji
U okviru definisanog cilja neke od konkretnih promena su:

- doneti odluku Sta ¢e se iz oblasti upravljanja ljudskim resursima regulisati Zakonom o
policiji a Sta podzakonskim propisima;



- neophodno je delegirati odlu€ivanje za upravljanje ljudskim resursima na novu jedinicu za
ljudske resurse;

- urediti deo koji se odnosi na uslove za prijem u radni odnos u pogledu godina Zivota,
vodenja evidencija, prijem na rad lica koja su zavrSila Srednju Skolu unutrasnjih poslova (
do . godine), a kojima nije reSen radno - pravni status i Kriminalisticko - policijsku
akademiju, koji moraju da imaju prioritet u delu radnih mesta koja podrazumevaju
neposredno obavljanje policijskih poslova;

- precizirati i urediti deo koji se odnosi na bezbednosne provere u vezi sa prijemom u radni
odnos;

- urediti deo koji se odnosi na prava radnika za vreme odsustva sa rada zbog porodiljskog
odsustva i odsustva sa rada radi nege deteta u skladu sa posebnom zaStitom ovih
kategorija;

- urediti sistem ocenjivanja ucinka zaposlenih sa opstim pravilima;

- propisati deo kojim bi se u pojedinim situacijama zaposlenima koji su zaduZeni
naoruzanjem i opremom za vrSenje policijskih poslova, isto oduzelo na odredeno vreme, a
prema nalazima i misljenjima nadleZnih zdravstvenih sluZbi;

- urediti deo koji se odnosi na pravo na Strajk zaposlenih u Ministarstvu unutrasnjih poslova
uz postovanje minimum procesa rada;

- uskladiti naknade zarade za vreme priviemene sprecenosti za rad sa opStim propisima iz
ove oblasti;

- zakonski definisati pojam odgovarajuce radno mesto;

- uskladiti odredbe privremenog i trajnog premestaja;

- normativno urediti organizacione i funkcionalne pretpostavke za vodenje disciplinskog
postupka u skladu sa dobrom evropskom praksom;

- uskladiti Zakon o policiji sa relevantnim zakonskim propisima.

Pored izmena i dopuna Zakona o policiji, neophodne su izmene podzakonskih akata koje se
odnose na: Uredbu o nacelima za unutradnje uredenje Ministarstva unutrasnjih poslova, Uredbu
o disciplinskoj odgovornosti u Ministarstvu unutradnjin poslova, Pravilnik o stru¢nim ispitima
zaposlenih u Ministarstvu unutradnjih poslova, Pravilnik o naknadi troSkova i dr. Takode,
neophodno je ukinuti stara i usvojiti nova podzakonska akta koja ¢e se doneti kao sastavni deo
primene odredbi Zakona o policiji. Cilj koji proistiCe iz navedenog je:

1.3. Izmenjeni postojeci, ukinuti zastareli i usvojeni novi podzakonski akti

Rok za ispunjenje navedena tri cilja je dvanaest meseci od usvajanja Strategije. Nosioci ovog
posla su organizaciona jedinica za ljudske resurse i Sekretarijat Ministarstva, kao i svi nivoi
linijskih rukovodilaca.

Potrebno je naznaciti da ¢e buduéa organizaciona jedinica zaduZzena za upravljanje ljudskim
resursima formulisati sva podzakonska akta iz svog delokruga i da ¢e biti uklju¢ena u
formulisanje nacrta novih zakona i upravljackih politika. Principi transparentnosti,
profesionalizma, odgovornosti, rodne ravnopravnosti i integriteta ¢e biti osnova prilikom



definisanja zakonskih i podzakonskih promena u oblasti ljudskih resursa i stvaranja pravne
sigurnosti.

2. Organizacioni okvir - Inovativna i restruktuirana organizacija

Organizaciona struktura predstavlja formalno utvrdeni sistem odnosa izmedu pojedinaca i
grupa, u kome su njihove medusobne veze odredene rasporedom zadataka, odgovornosti i
autoriteta. lzneta analiza stanja nam ukazuje da je neophodno uspostaviti novu organizacionu
strukturu jedinice zaduZene za podrsku ljudskim resursima koja ¢e biti na strateSkom nivou.
Nova organizaciona jedinica ¢e objediniti sve poslove funkcije upravljanja ljudskim resursima,
koji se sada obavljaju u razli€itim organizacionim jedinicama, u jedan proces medusobno logicki
povezanih podprocesa i aktivnosti. Organizaciona struktura te jedinice ¢e biti kompatibilna tako
definisanom procesu upravljanja ljudskim resursima. Nova organizaciona jedinica bi bila nosilac
reformskih promena u ovoj oblasti, sa jasnim i formalnim autoritetom za sva pitanja iz oblasti
upravljanja ljudskim resursima. Na osnovu iznetog proistiCe prvi cilj u okviru organizacionog
okvira:

2.1. Promenjena organizaciona (hijerarhijska) pozicija funkcije upravljanja
ljudskim resursima

Rok za ispunjenje cilja je prvih Sest meseci od usvajanja Strategije, dok su nosioci ovog posla
najvisi rukovodioci Ministarstva.

Funkcija upravljanja ljudskim resursima u Ministarstvu ¢e ukljuciti sve aktivnosti usmerene na
razliCite aspekte zaposlenosti, kao 3to su: analiza i dizajn poslova, planiranje ljudskih resursa,
regrutacija kandidata, selekcija kandidata, obuka zaposlenih, razvoj zaposlenih, upravljanje
performansama, nagradivanje zaposlenih (svi oblici zarada), odnosi sa zaposlenima, zaStita
zdravlja i sigurnosti zaposlenih. Kako je Ministarstvo unutrasnjih poslova velika organizacija sa
sloZzenim sistemom funkcionisanja i matricnom organizacijom, predloZeno je da i novoformirana
organizaciona jedinica za ljudske resurse ima matricni model sa centralizovanim
administrativnim uslugama u organizovanju poslova upravljanja ljudskim resursima koji ¢e
stvoriti uslove za brze i kvalitetnije reagovanje na potrebe linijskih rukovodilaca i velikog broja
razli¢itih organizacionih jedinica. PredloZzen matriCni model strukture je prihvatljiv i prilagodice se
zahtevima najviSeg rukovodstva Ministarstva. Glavna karakteristika matricne organizacione
strukture je u tome Sto ona kombinuje vertikalne linije komunikacije i autoriteta sa horizontalnim
(bo€nim) linijama. Uspostavljanjem efikasne poslovne komunikacije jaCa se i lateralna
komunikacija koja podrazumeva protok informacija kroz celu organizaciju. Neke od prednosti
matricne organizacione strukture koje ¢e povecati efikasnost i efektivnost Ministarstva odnose
se na: fleksibilnost, poboljSanu komunikaciju, vecdu motivisanost zaposlenih i odanost
organizaciji, smanjenje troSkova administriranja. Imajuéi u vidu gore navedeno, neophodno je
definisati slededi cilj:

2.2. Uveden novi model organizacione strukture funkcije upravljanja ljudskim
resursima
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Rok za ispunjenje cilja je dvanaest meseci od usvajanja Strategije, dok ¢e nosilac biti
novoformirana organizaciona jedinica za ljudske resurse i svi nivoi linijskih rukovodilaca.

Takode, u okviru ove oblasti neophodna je formalizacija i transparentnost svih procesa
upravljanja ljudskim resursima, a svi nivoi rukovodenija ¢e biti partneri, jedni ¢e pruzati stru¢nu
podrsku, dok ¢e drugi operativno upravljati svojim zaposlenima. Novi procesi u upravljanju
ljudskim resursima ¢e pruZiti podrSku, olakSati rad Ministarstva i stvoriti moguénost za ucenje
kako bi se zaposlenima pomoglo u licnom razvoju i pripremi za buduce zahteve posla.
Organizacioni okvir, kao neizostavan treci cilj istiCe:

2.3. Kreirani novi procesi upravljanja ljudskim resursima

Rok za ispunjenje je osamnaest meseci od usvajanja Strategije, a glavni nosilac ovog posla
bi¢e novoformirana organizaciona jedinica za ljudske resurse i svi nivoi linijskih rukovodilaca.

Razvijena funkcionalna saradnja ¢e omoguditi svim zaposlenima u Ministarstvu sveobuhvatno
sagledavanje nacina odvijanja, a samim tim i olakSano izvrSavanje svojih zadataka usmerenih
ka ostvarenju svojih ciljeva i ciljeva Ministarstva. Budu¢a novoformirana organizaciona jedinica
za ljudske resurse ¢e imati za cilj da prepozna speceficne potrebe razliCitih organizacionih
jedinica u Ministarstvu i da im pruza profesionalnu uslugu i stru¢no-tehni¢ku podrsku.

3. Ljudski kapaciteti — Kompetentni i motivisani zaposleni

Kako napredak pocinje sa i odrzava se sa ljudima, u okviru ove oblasti neophodno je ojacati
ulogu ljudskih resursa podizanjem svesti 0 znacaju funkcije ljudskih resursa u Ministarstvu, time
bi se smanijili potencijalni rizici i otklonio otpor promenama. Podizanjem svesti, svi zaposleni u
Ministarstvu bi videli oCekivanu korist od modernog koncepta upravljanja ljudskim resursima,
kroz: jasnija oCekivanja na radnom mestu, ve¢u motivaciju, smanjenu fluktuaciju, poStovanja
prava zaposlenih iz oblasti rada i radnih odnosa, efikasnije upravljanje i rukovodenje, dobre
odnose sa sindikatima, smanjenje troSkova, bolju sliku u javnosti i olakSan proces pri EU
integracijama.

Iz iznetog, proizilazi sledeci cilj:

3.1. Podignuta svest svih zaposlenih o potrebi uvodenja moderne funkcije
upravljanja ljudskim resursima

Rok za ispunjenje cilja je dvanaest meseci od usvajanja Strategije, dok je nosilac Uprava za

ljudske resurse i kasnije novoformirana organizaciona jedinica za ljudske resurse, kao i svi nivoi
linijskih rukovodilaca.
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Pored jaCanja svesti o uvodenju modernog koncepta upravljanja ljudskim resursima, u okviru
ove oblasti je znaCajno i razvijati nove strucne kapacitete promenom sada3nje strukture
zaposlenih u pravcu razvoja specijalista za ljudske resurse (zapoSljavanjem stru¢njaka koji nisu
pravnici, kao i ekstenzivnom obukom postojecih zaposlenih na poslovima iz oblasti upravljanja
ljudskim resursima). Zaposleni moraju da razvijaju svoje kompetencije, kako radi postizanja
oCekivanih razultata tako i za potrebe svog li€nog razvoja. Cilj koji je neophodno ostvariti u
okviru ove oblasti je:

3.2. Kompetentni stru€njaci koji su sposobni da izvrSavaju sve KkljuCne
poslove upravljanja ljudskim resursima na moderan nacin

Ovaj cilj ¢e se kontinuirano realizovati do kraja implementacije Strategije, a nosilac je Uprava za
ljudske resurse, Uprava za obrazovanje, osposobljavanje, usavrSavanje i nauku, kao i svi nivoi
linijskih rukovodilaca. U kasnijem periodu umesto Uprave za ljudske resurse nosilac ¢e biti
novoformirana organizaciona jedinica za ljudske resurse.

4. Razvojna oblast — Efikasnost i ekonomicnost funkcije

Uspostavljanje jedinstvenog informacionog sistema za ljudske resurse €e uticati na smanjenje
dupliranja administrativnin poslova i time doprineti znaCajnim uStedama u troSkovima. Novi
specijalizovani softver ¢e biti prilagoden definisanim procesima upravljanja ljudskim resursima i
zahtevace obucen kadar. U zavisnosti od potrebe izvrSi¢e se nadogradnja softvera i odredic¢e se
nivoi pristupa podacima. Kao neizostavan deo razvoja informacionog sistema, kontinuirano ¢e
se odrzavati sistem, aZurirarati podaci i organizovati obuke. Ciljevi u okviru ove strateSke oblasti
su:

4.1. Nabavljena, instalirana nova softverska reSenja u domenu upravljanja
ljudskim resursima koji podrZzavaju novu organizacionu jedinicu i
omogucavaju integraciju ove funkcije

4.2. Svi zaposleni na poslovima upravljanja ljudskim resursima  osposobljeni
da rade sa novim softverskim paketom

Rok za ispunjenje ova dva cilja je do kraja implementacije Strategije, a nosioci su Uprava za
ljudske resurse, Uprava za stru€no obrazovanje, osposobljavanje, usavrSavanje i nauku,
Uprava za informacione tehnologije, svi nivoi linijskih rukovodilaca i kasnije novoformirana
organizaciona jedinica za ljudske resurse.

U okviru razvojne oblasti fokus ¢e biti i na medunarodno priznatom IIP strandardu u oblasti
upravljanja ljudskim resursima koji po€iva na tri principa - planiranje, delovanje i procena uticaja.
IIP standard utiCe na povezivanje kadrova u ostvarenju ciljeva na fleksibilan i produktivan nacin,
a cilj ¢e biti:

4.3. PodrSka reformi u oblasti ljudskih resursa kroz upoznavanje sa IIP
standardom

12



Rok za ispunjenje cilja je dvanaest meseci od usvajanja Strategije, dok je nosilac Uprava za
ljudske resurse, kasnije novoformirana organizaciona jedinica za ljudske resurse i svi nivoi
linijskih rukovodilaca.

SPROVODEN|E

Uprava za ljudske resurse, u saradnji sa Upravom za stru€no obrazovanje, osposobljavanje,
usavrSavanje i nauku, a kasnije novoformirana organizaciona jedinica za ljudske resurse ¢e biti
glavni nosilac u realizaciji Strategije.

Nadgledanje, ocenjivanje i izveStavanje

Uprava za ljudske resurse, a kasnije nova organizaciona jedinica za ljudske resurse ce
nadgledati napredak u sprovodenju Strategije, a kao rezultat toga, aktivnosti ¢e, u zavisnosti od
potrebe, biti menjane i prilagodavane novim okolnostima, Sto ¢e omoguciti progresiju Strategije.
Proces reforme funkcije ljudskih resursa treba da se odvija sa podjednakim usmerenjem na
kvalitet procesa i aktivnosti reforme i na kvalitet planiranih rezultata. Sistem nadgledanja ovog
procesa zasniva se na obradivanju prikupljenih podataka dobijenih iz redovnih i vanrednih
izveStaja.

U okviru neprekidnog procesa pracenja Uprava za ljudske resurse, a kasnije nova
organizaciona jedinica Ce identifikivati progres koji se odnosi na poboljSanja postignuta
realizacijom aktivnosti, stepen ispunjenosti cilieva i o tome ¢e informisati Kabinet ministra. U
zavisnosti od vrste pokazatelja, procenjuje se realizacija i efekti planiranih i realizovanih
aktivnosti u okviru definisanih ciljeva i vr8i se ocenjivanje. Ocenjivanje nam pomaZze da
sagledamo da li su aktivnosti sprovedene u potpunosti, delimi¢no ili uopste nisu.

Izvestaji o realizovanim aktivnostima ¢e se pripremati na kvartalnom i godiSnjem nivou, a po
potrebi i vanredno. Organizaciona jedinica zaduZena za ljudske resurse ¢e informisati Kabinet
ministra, a organizacione jedinice Ministarstva su duzne da u predvidenom roku izveStavaju
organizacionu jedinicu za ljudske resurse o realizovanim aktivnostima reforme funkcije
upravljanja ljudskim resursima iz Strategije. Sistem za izveStavanje Ce biti standardizovan za
sve organizacione jedinice.

FINANSIRAN|E

Sredstva za realizaciju cilieva Strategije razvoja ljudskih resursa u Ministarstvu unutrasnjih
poslova bi¢e obezbedena iz budZeta Ministarstva i sredstava donacija.

Strategija Ce biti realizovana u okviru redovnih troSkova Ministarstava, dok je planirano da se
odredeni ciljevi ostvare uz pomoc¢ potpisanog tvining projekta ,Uvodenje modernog koncepta
upravljanja ljudskim resursima u Ministarstvu unutradnjih poslova Republike Srbije* (br.
SR12IBJH02), finansiranog iz sredstava Evropske unije IPA 2012, Cija je vrednost milion evra.
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Tvining projekat prati nabavka informaticke opreme - operativhog softvera i podrZzavajuceg
hardvera, namenjenog za rad buduée organizacione jedinice koja ¢e obavljati poslove iz

delokruga funkcije upravljanja ljudskim resursima. Takode, pojedini definisani ciljevi ¢e se
realizovati uz pomoc bilateralnih projekata:

1. ,Predstavijanje modernog koncepta upravljanja ljudskim resursima u Ministarstvu
unutradnjih poslova Republike Srbije* koji finansira Kraljevina Svedska uz pomoé
Svedske razvojne agencije - SIDA i implementacionog partnera Zenevskog centra za
kontrolu oruzanih snaga - DCAF.

2. "PoboljSanje upravijanja informacijama, faza 3" MIIP 3, koji finansira Kraljevina
Norveska.
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