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1 UVOD

Organizovanje je veoma vazan element kako procesa menadzmenta, tako i jedne
kompanije. Da bi nesSto funkcionisalo onako kako treba potrebna je dobra
organizacija. Bilo koju ideju da zamislimo, organizacija mora postojati kako bi se
odredena ideja realizovala, a ciljevi ispunili. Organizovanje je bitan faktor u svakom
pogledu, kako tokom realizovanja odredenog posla, tako i tokom planiranja nekih

svakodnevnih zivotnih aktivnosti.

Sa druge strane tu su javne institucije, koje su veoma bitne za svaku drzavu, za svaki
narod, jer bez njih pravna i suverena drzava ne bi postojala. Mora da postoji
odredeno telo koje ¢e pratiti sistem odvijanja svih drustvenih odnosa kako bi se
ostvarili odredeni drustveni ciljevi. Javne institucije daju svakom drustvu pored
stabilnosti, odredeni red i poredak, prava kao i medusobni Zivot ljudi. Kada spojimo
organizovanje sa javnim institucijama, onda Zelimo da sagledamo na koji nacin te
odredene institucije funkcioniSu u okviru jedne drzave. Javne institucije su veoma
bitno telo za svaku drzavu jer one zadovoljavaju opsti interes gradana, koji na neki
nacin predstavlja slobodu, mir, ljudsko zdravlje, ugodan zivot. One moraju da budu
organizovane na pravi nacin kako bi funkcionisale Sto bolje, i kako bi ostvarile sve
zacrtane ciljeve a sve to za opste dobro gradana.

U svakom trenutku one moraju biti na usluzi naroda kako bi olak8ale zZivot pojedinca i
kako bi zadovoljile sve njegove potrebe. One su tu i one se prepli¢u u svakodnevnom
Zivotu pojedinca, u raznim zivotnim situacijama. Javna preduzeca i institucije
promoviSu svoje usluge putem odredenih kanala marketinga, kako bi na taj nacin
obavestile sve svoje korisnike i gradane o svim novitetima. One su uglavnom tu u
svakom trenutku za svoje korisnike, tako da odredeni problem mogu resiti i putem
telekomunikacionih mreza. Svakim danom oni unapreduju svoje poslovanje,
organizaciju i nacine rada kako bi na $to bolji nain zadovoljile osnovne potrebe

svojih gradana.

Tokom ovog istrazivanja uvideli smo da mnoge javne institiucije i preduzeca

poseduju i svoje internet prezentacije, tako da pored telekomunikacionih mreza,



postoji i jos jedno sredstvo putem koga se mozemo informisati i reSiti bilo koji
problem.

Najvazniji resurs jedne organizacije su njeni zaposleni. Upravo zbog toga moramo
8to viSe ulagati u zaposlene kako bi ta organizacija poslovala §to uspesnije i ostvarila
svoje cilieve. Pored toga $to su zaposleni najbitniji resurs jednog preduzeca, sa
druge strane oni su i najproblematicniji i najskuplji resurs. Potrebno je znati da na
veoma mudar, racionalan i pre svega ljudski nacin upravljamo ovim resursom. Zato je
i potrebno da svaka organizacija ima poseban sektor za menadzment ljudskih
resursa. Mnogi ga smatraju jednim od najnovijih pravaca menadzmenta, ali je za
kratko vreme njegova uloga postala bitna i neophodna kako u javnim institucijama
tako i u drugim organizacijama.

MenadzZement ljudskih resursa je bitan za ljude koji rade u jednoj organizaciji i on im
omogucava usavrSavanje, napredovanje i vecu finansijsku dobit, ali je isto tako bitan
za ljude koji tek treba da budu regrutovani za odredeni posao. Departman ljudskih
resursa je direktno odgovoran za regrutovanje, selekciju, uvodenje u radnu sredinu,
obuku, procenu ucinka, unapredenje, razreSenje i premestaj zaposlenih. Sve vodece
kompanije iz oblasti trgovine, proizvodnje poucene iskustvima svojih poslovnih
partnera i konkurenata iz inostranstva imaju sektor za ljudske resurse i on se
pokazao kao vrlo bitan deo menadZzmenta jedne organizacije.

Postojanje sektora za ljudske resurse omogucéava obuku i razvoj zaposlenih i to za
odredenu organizaciju moze biti veliko ulaganje , ali sa druge strane moze doneti i
duplo vecu dobit. Ulaganije u ljudski resurs u danasnjim uslovima svetske ekonomske
krize je veoma bitan jer dovodi svodenje rizika u poslovanju na najmanju moguéu
meru. Obrazovan, poverljiv ovek Zeljan napredovanja i daljeg usavrSavanja je prava
osoba koja moZe da doprinese prosperitetu jedne organizacije. Zato je tu bitan sektor
ljudskih resursa kako bi prepoznao prave ljude i postavio ih na prave pozicije. Kroz
prakti¢ne primere, na osnovu poslovanja konkretnog preduzeca, ukazano je njegovo
mesto i bitha uloga koja je neprocenijiva.

MenadZzment ljudskih resursa sve je viSe zastuplien i u javnim institucijama naseg
drustva i pomaze njihovom boljem funkcionisanju. Postoje mnoge teorije koje definiSu
oblast ljudskih resursa, ipak se funkcionisanje sektora ljudskih resursa najbolje vidi
kroz praktiCan primer, na osnovu uvida u poslovanje konkretnog preduzeca ili
organizacije. Kao primer na kom smo vrSili naSe istrazivanje uzeta je javna institucija
Skupstina grada Kragujevca.



Problem istrazivanja

IstraZivanje stepena organizovanosti odredenih javnih institucija i njihovog nacina
rada na osnovu odredene strukture organizacije, kao i sagledavanje prisutnosti
ljudskih resursa u odredenoj javnoj instituciji i njihov uticaj na rad i usavrSavanje
pojedinca.

Predmet istrazivanja

Predmet istrazivanja obuhvata analizu ulozenih sredstava odredenih javnih institucija,
kao i analizu menadzmenta ljudskih resursa, kao bitne poslovne i upravljacke funkcije
u jednoj organizaciji.

Hipoteze u istrazivanju

Generalna hipoteza: Organizovanje kao bitna funkcija menadZzmenta i menadZzment
ljudskih resursa kao znacajan resurs jedne organizacije, imaju veliki uticaj na rad
zaposlenih u javnim institucijama.

Posebna hipoteza: Ulaganje u organizovanje javnih institucija i kvalitet ulaganja u
menadZzment ljudskih resursa direkino utiCe na uspeSnost poslovanja javnih
institucija.

Ciljevi istrazivanja

-Opéti cilj rada je prikaz orgaizovanja javnih institucija i prisustnost ljudskih resursa u

tim institucijama, njihov kvalitet rada koji direktno utiCe na dovekov rad i
napredovanje.

-Drustveni cilj je da putem dobrog organizovanja ostvarimo i bitnu prisutnost sektora
ljudskih resursa u odredjenoj organizaciji i tako olaksamo covekov rad i dalji
napredak.

-Naucni cilj rada je analiza rada institucija , njihovo organizovanje i analiza rada
zaposlenih na primeru Skupstine grada Kragujevca.

Metode istrazivanja

Osnovna metoda koja je primenjena u radu je analiticko-sinteticka. Predmet
istraZzivanja je analizom relevantne literature ras¢lanjen na sastavne delove, koji su
pojedinagno istraZzeni i analizirani, a zatim metodom sinteze, objedinjeni su delovi
predmeta istrazivanja i izvrSena provera postavljenih hipoteza. U radu je takode
koriSéena apstrakcija odnosno izdvajanje odredenih opstih ili posebnih svojstava. Za
izvodenje zaklju¢ka koris¢ene su metode indukcije i dedukcije.



Prilikom prikupljanja podataka, obrade i interpretacije koriS¢ena je deskriptivha
metoda. Kvalitativnom analizom sadrzaja vrSili smo ispitivanje koliko su javne
institucije dobro organizovane, a zatim kvantitativnom analizom koliko ta njihova
organizovanost uti¢e na njihovu uspesnost i poboljSanje Zivota globalne drustvene
zajednice.

Anketom smo na osnovu komparativne metode uporedili rezultate zastupljenosti
menadzmenta ljudskih resursa u Skupstini grada Kragujevca.

Struktura rada

U uvodu su izneti problem i predmet istrazivanja rada, opsti, naucni i drustveni ciljevi

istraZivanja, postavljene hipoteze, kao i metode rada i opisana je struktura rada.

U drugom poglavlju opisujemo koliko je organizovanje bitan proces menadzmenta,
kao i razliCite tipove organizacione strukture preduzeéa koje su bitne kako bi

preduzece funkcionisalo $to bolje.

U trecem poglavlju predstavljamo pojam i definicije javnih institucija, kao i samu

podelu, i primer odredenih javnih preduzeca kao i njihovu organizaciju.

U cetvrtom poglavlju objasnjavamo kako marketing moze da utiCe na javni sektor i

predstavljamo marketing miks u okviru javnih institucija.

U petom poglavlju definiSemo pojam budzetskog racunovodstva, kao i osvnove za

njegovo vodenje, odgovornosti, ovlasc¢enja itd.

U Sestom poglavlju definiSemo menadzZzement ljudskih resursa, proces upravljanja
ljudskim resursima, kao i klju¢ne koncepte menadzmenta ljudskih resursa.

U sedmom poglavlju —govorimo o Skupstini grada Kragujevca koju koristimo kao
javnu instituciju u nasem istrazivanju.

U osmom poglavlju — Istrazivanje- izneti su i prokomentarisani rezultati ankete u
Skupstini grada Kragujevca u cilju potvrdivanja hipoteza , kako bi sagledali da li ovo
javno preduzeée u praksi vodi raCuna o stalnom usavrSavanju i obukama svojih
zaposlenih.



2 Organizovanje

Organizovanje je jedna od Cetiri osnovne funkcije menadzmenta, koja logi¢no dolazi
nakon planiranja, iako se ne ograniCava na taj hronoloski sled. Kao i planiranje,
vodenje i kontrola, to je proces koji traje neprekidno, sinhronizovano sa drugim

procesima.’

Dobra organizacija je pola uspeha preduzeca, najbitnija institucija savremenog
drustva. Termin organizacija se koristi da opiSe proces organizovanja, kako bi se na
pravi nac¢in usmerili i iskoristili ljudi i sredstva za ciljeve preduzeca. Ljudi stvaraju
organizaciju da bi ostvarili neke ciljeve, koje kao pojedinci nisu u stanju da ostvare.
Kljuéni elementi svake organizacije su svrha i cilj koji zeli da se ostvari, ljudi i
struktura, koja odgovara prirodi zadatka koje organizacija planira da obavlja.
Organizacija je proces definisanja posla koji treba obaviti i stvaranja strukture

potrebne za ostvarivanje zadataka kojima se realizuju ciljevi poslovne aktivnosti.

Organizovanje, kao faza procesa upravljanja, obuhvata odredivanje posla koji treba
da se obavi, podelu rada medu zaposlenim i postavljanje mehanizma koordinacije
aktivnosti u preduzeéu. Najznacajniji proizvod procesa organizovanja je
organizaciona struktura koja predstavlja ukupnost aktivnosti i odnosa koji €ine da

preduzeca uspesno funkcionidu u tekuéem periodu i na dugu stazu.?

Organizovanje ima veoma znacajno mesto i ulogu u menadzmentu. Njegov cilj je
stvoriti organizacione pretpostavke efektivnog i efikasnog  funkcionisanja i
ostvarivanja orgaizacionih cilieva. U tu svrhu potrebno je izvrsiti dizajniranje
organizacione strukture, a nakon toga i upravljati ljudskim resursima na odgovarajuéi
nacin. U sluaju velikin promena u okruzenju, kompanija mora da izvrsi radikalnu
promenu organizacione strukture radi Sto uspe$nijeg ostvarivanja ciljeva

organizacije.®

Da bi preduzece uspesno funkcionisalo, potrebno je odrediti dobru organizacionu

strukturu, tako da ¢emo u sledeéem poglavlju reé¢i nesSto vise o dizajniranju

' Masi¢, B., Babié, L., Dordevi¢-Boljanovic, J., Dobrijevi¢, G., Veselinovi¢, S., (2010), MenadzZment, Univerzitet
Singidunum, Beogradstr. 221

2 Unkovi¢, M., Staki¢, B., (2012), Spoljnotrgovinsko i devizno poslovanje, Univerzitet Singidunum, Beograd, str. 67
3 Masi¢, B., Babi¢, L., Bordevi¢-Boljanovié, J., Dobrijevi¢, G., Veselinovi¢, S., (2010), MenadZment, Univerzitet
Singidunum, Beogradstr. 221



organizacione strukture. Kasnije ¢emo na primerima javnih preduzeéa u Srhbiji

pokazati njihovu organizacionu strukturu.

2.1 Pojam i znacaj organizacione strukture

Struktura predstavlja sastavni deo svakog organizma, svake organizacije. Ona je
ujedno i najvazniji deo svake organizacije. Svaka organizacija, pa tako i preduzece
ima svoju odredenu strukturu, odnosno neki svoj sistem unutradnjih veza i odnosa.
Vaznost strukture za preduzece jednaka je vaznosti anatomije za ljudski ili neki drugi
Zivi organizam, pa se ona c¢esto naziva anatomijom preduzec¢a. Bez prave
organizacione strukture ¢e i najbolji uinak u svim sektortima rukovodenja ostati
neefikasan i jalov. Upravo iz tih razloga pred svako se preduzece kao prioritetan
zadatak postavlja izbor adekvatne organizacione strukture.*

Organizaciona struktura je okvir koji definiSe odnose izmedu razli€itih pozicija u
organizaciji, kao i linijju komandovanja i kontrole. Ona predstavlja sistem zadataka,
toka posla, linije komadovanja i kanala komunikacije koji povezuju razlicite delove
organizacije. Moramo znati da jednom Kkoncipirana organizaciona struktura nije
stalna, ona se moZe menjati u skladu sa promenama u okruzenju ili promenama

korporativne strategije. °
Dizajniranje organizacione strukture obuhvata:

e Utvrdivanje i podelu posla (specijalizacija rada)
e Departmentalizaciju
e Uspostavljanje lanca komandovanja i raspona kontrole

e Delegiranje autoriteta

* M. Babi¢, B. Stavri¢ (2003), Organizacija preduzeca — upravljanje organizacionom strukturom, KIZ ,,.Centar*, Beograd,
str. 113.
> Masi¢, B., Babi¢, L., Pordevi¢-Boljanovi¢, J., Dobrijevi¢, G., Veselinovi¢, S., (2010), MenadZment, Univerzitet

Singidunum, Beogradstr. 222



2.2 Utvrdivanje i podela posla

Projektovanje organizacione strukiure podrazumeva poznavanje zadataka koje je
neophodno obaviti da bi se ostvarili cljevi organizacije. U tradicionalnom konceptu
organizacije prvi posao izgradnje organizacione strukture se odnosi na odredivanje
zadataka i njihovo razlaganje na zadatke nizeg nivoa slozenosti, sve do

elementarnih aktivnosti. ©

Podela rada je uslov za sprovodenje specijalizacije koja se i danas smatram jednom
od najznacajnijih organizacionih principa i izvora produktivnosti rada, naro€ito na
nizim nivoima organizovanja. Ljudi putem podele rada dobijaju moguc¢nost da se
specijalizuju za jednu, ili manje delatnosti i da poveéaju svoju sposobnost da

ucestvuju u stvaranju znacéajnih dela kao ¢inioci zajednic¢kog uspeha.’

Specijalizacija rada omoguc¢ava da svaki Covek postane vrhunski struénjak za
obavljanje odredene vrste posla. Na taj nacin omogucava se povecanje

produktivnosti, kako svakog pojedinog izvrSioca posla, tako i organizacije u celini.

2.2.1 Departmentalizacija

Departmentalizacija je osnova grupisanja ne samo pojedinacnih poslova u
departmane, ve¢ i grupisanje departmana u okviru Citave organizacije, tako da se

ukupni posao organizacije obavlja efikasno i efektivno.®

Departmentalizacija podrazumeva davanje odgovora na dva vaznja pitanja:

e Pitanje kriterjuma za grupisanje individualnih organizacionih uloga i radnih

mesta u organizacione celine

eJ agko, O., Cudanov, M., Jevti¢ M., Krivokapi¢ J., (2013), Osnovi organizacije i menadzmenta, FON, Beograd, str. 102
7 1bid, str. 119, 120
8 Masi¢, B., Babi¢, L., Pordevi¢-Boljanovi¢, J., Dobrijevi¢, G., Veselinovi¢, S., (2010), MenadZment, Univerzitet

Singidunum, Beogradstr. 224
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e | pitanje veli¢ine tih jedinica mereno brojem ljudi koji ¢e biti u njima

angazovani.’

Primenom razli¢itih metoda departmentalizacije dobijaju se razliCite forme

organizacione strukture. Rec je o slede¢im modelima organizacione strukture:
a) funkcionalna organizaciona struktura,
b) proizvodna organizaciona struktura,
c) teritorijalna organizaciona struktura,
d) trziSna organizaciona struktura,
e) projektna organizaciona struktura,
f) matrina organizaciona struktura,
g) timska organizaciona struktura i

h) mrezna organizaciona struktura.™

2.2.1.1 Funkcionalna organizaciona struktura

Funkcionalni model organizacije odnosi se na grupisanje istorodnih , sliénih ili
neposredno zavisnih poslova kao $to su npr. poslovi istraZivanja, razvojni poslovi,
kadrovski, prodajni i proizvodni poslovi. Svi poslovi odredene funkcije se medusobno
povezuju i grupiSu u odredenu organizacionu jedinicu — sektor. Najpre se formiraju
uze organizacione jedinice, zatim Sire, i tako redom, ali uvek na funkcionalnoj osnovi,
da bi se ne kraju formirala Sira funkcionalna organizaciona jedinica. Ovakve

organizacione jedinice su: proizvodnja, marketing, istraZivanje, razvoj i sli¢no."

o Jasko, O., Cudanov, M., Jevti¢ M., Krivokapi¢ J., (2013), Osnovi organizacije i menadZmenta, FON, Beograd, str. 134
10 Masi¢, B., Babi¢, L., Dordevi¢-Boljanovi¢, J., Dobrijevi¢, G., Veselinovi¢, S., (2010), MenadZment, Univerzitet

Singidunum, Beogradstr. 225

! Avlijag, R., (2010), Preduzemistvo, Univerzitet Singidunum, Beograd, str. 250
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Slika 1. Model funkcionalne organizacione strukture
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Izvor: Masi¢, B., Babic¢, L., Dordevié¢-Boljanovié, J., Dobrijevi¢, G., Veselinovi¢, S., (2010),
MenadZment, Univerzitet Singidunum, Beogradstr. 226

2.2.1.2 Proizvodna organizaciona struktura

Kod proizvodne strukture radnici se grupiSu prema proizvodima ili uslugama koje
proizvode. Ovaj model je koristan kod organizacija koje imaju viSe razli€itih proizvoda
ili proizvodnih linija, jer na taj nacin svaka poslovna jedinica, kao i organizacija u

celini, radi efikasnije. Stvaraju se divizioni zaduZeni za pojedinac¢ne proizvode.."

Slika 2. Model proizvodne organizacione strukture
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I N I | I i |
PLANIRANJE PRIPREMA PROIZVODMNA ODRZAVAMNIE | KONTROLA
PROIZVODNJE PROIZVODNJE OPERATIVA ZASTITA KVALITETA

Izvor: Masi¢, B., Babic¢, L., Dordevié¢-Boljanovié, J., Dobrijevi¢, G., Veselinovi¢, S., (2010),
MenadZment, Univerzitet Singidunum, Beogradstr. 228

12 Masi¢, B., Babi¢, L., Pordevi¢-Boljanovié, J., Dobrijevié¢, G., Veselinovi¢, S., (2010), MenadzZment, Univerzitet

Singidunum, Beogradstr. 228
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2.2.1.3 Teritorijalna organizaciona struktura

Teritorijalna organizaciona struktura nastaje primenom metoda teritorijalne
departmentalizacije. Ova organizaciona struktura je korisna u slu€aju velikih
organizacija koje svoju poslovnu aktivnost obavljaju na viSe teritorijalnih udaljenih
regiona. Cesto se sa njom susreéemo npr. kod velikih banaka. Ovakvom strukturom
kompanija se fokusira na lokalne uslove u zemljama u kojima posluje.

Slika 3. Model teritorijalne organizacione strukture

r PREDUZECE J

- r r
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PROIZVODNJE PROIZVODMJIE OPERATIVA ZASTITA KVALITETA

Izvor: Masi¢, B., Babi¢, L., Bordevi¢-Boljanovi¢, J., Dobrijevi¢, G., Veselinovi¢, S., (2010),

MenadZment, Univerzitet Singidunum, Beogradstr. 229

2.2.1.4 Trzisna organizaciona struktura

Savremene organizacije su trziSno orjentisane, kupci su najvredniji resurs i proizvod
neke organizacije.Tehnologiju za proizvodnju bilo kog proizvoda mozete Kkupiti,
mozete kupiti i prozvod koji bi bio bolji ¢ak i od onog koji vi napravite, mozete ¢ak i
kupiti usluge svih poslovnih funkcija HR, razvoj prozvoda, ali ne mozete kupiti kupca i
odnos sa njim. To svaka organizacija mora sama da stvori. Zato je kupac njen

13 Masi¢, B., Babi¢, L., Pordevi¢-Boljanovié, J., Dobrijevié¢, G., Veselinovi¢, S., (2010), MenadzZment, Univerzitet

Singidunum, Beogradstr. 229
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najvredniji resurs. Kao posledica takvog znacaja kupca za organizacija, sve ¢eSée

vidamo departmente koji su orjentisani na kupca.'

Slika 4. Model trzisne organizacione strukture

PREDUZECE I
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— I I ! .
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Izvor: Masi¢, B., Babic¢, L., Dordevié¢-Boljanovié, J., Dobrijevi¢, G., Veselinovi¢, S., (2010),

MenadZment, Univerzitet Singidunum, Beogradstr. 230

2.2.1.5 Projektna organizaciona struktura

Grupisanje aktivnosti po projektu predstavlja nacin organizovanja ¢ija je svrha
ostvarivanje ciljeva koji su postavljeni odredenim projektom ili programom.
Organizaciona celina nastala na ovakav nacin obi¢no se naziva grupa ili tim. Takve
organizacione celine traju samo ograni¢en period vremena — kada se projekat zavrsi,

tim se rasformira.™

Prednosti projektne organizacione strukture su fleksibilnost i inovacije, a nedostatak
da su moguci konflikti izmedu rukovodilaca projekta i rukovodilaca funkcionalnih

jedinica.'®

14 Jagko, O., Cudanov, M., Jevti¢ M., Krivokapi¢ J., (2013), Osnovi organizacije i menadimenta, FON, Beograd, str. 157
BIbid, str. 159
16 Jovanovié P. (2005), MenadZment - teorija i praksa, FON, Beograd
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Slika 5. Projektna organizaciona struktura
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Izvor: Masi¢, B., Babi¢, L., Bordevi¢-Boljanovi¢, J., Dobrijevi¢, G., Veselinovi¢, S., (2010),
MenadZment, Univerzitet Singidunum, Beogradstr. 231

2.2.1.6 Matricna organizaciona struktura

Matri€na struktura polazi od toga da ljudi u organizaciji pripadaju funkcionalnoj
hijerarhiji, a da istovremeno mogu da ucestvuju kao ¢&lanovi tima u realizaciji

odredenih projekata."”

Primena matri¢ne strukture doprinosi razvoju tehnoloskih inovacija jer omogucava da
se ideje o novim proizvodima Sire preko granica pojedinih sektora u preduzecu.
Integracioni mehanizmi, kao timovi i projektne grupe, pomazu transfer znanja medu

poslovnim funkcijama.'®

Slika 6. Model matriéne organizacione strukture
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Izvor: Masic¢, B., Babi¢, L., Bordevi¢-Boljanovi¢, J., Dobrijevi¢, G., Veselinovi¢, S., (2010),
MenadZment, Univerzitet Singidunum, Beograd, str. 232

7 Regodié, D., (2011), Tehnicki sistem, Univerzitet Singidunum, Beograd, str. 26
' Pordevi¢ D. (2001), Mala i srednja preduzeéa, KAS, Beograd
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2.2.1.7 Timska organizaciona struktura

Timsku organizacionu strukturu sve ¢&eSc¢e nalazimo u visokorazvijenim
organizacijama. Postoje brojni razlozi za koriséenje timova. Poznato je da timski rad
omogucava vecu produktivnost, kvalitet i profitabilnost. Osim toga tu su bolje

mogucnosti za angazovanje i zadrzavanje kvalifikovanih radnika, ve¢a odgovornost
za promene i veca fleksibilnost."

Slika 7. Model timske organizacione strukture

TIM
IZVRSNIH DIREKTORA

Izvor: Masi¢, B., Babic¢, L., Dordevié¢-Boljanovié, J., Dobrijevi¢, G., Veselinovi¢, S., (2010),

MenadZment, Univerzitet Singidunum, Beogradstr. 233

2.2.1.8 Mrezna organizaciona struktura

Mrezna organizaciona struktura je oblik virtuelne organizacije koji pokazuje nacin
povezivanja ¢lanica u mrezi. Mrezu sacinjavaju centralno preduzece koje predstavlja
jezgro mreze i ostala preduzeca koja obavljaju specijalizovane funkcije. Povezivanje i

koordinaciju uéesnika u mrezi vrsi centralno preduzece , koje ima ulogu brokera.®

Masi¢, B., Babi¢, L., Dordevi¢-Boljanovié, J., Dobrijevi¢, G., Veselinovié, S., (2010), MenadZment, Univerzitet

Singidunum, Beogradstr. 233

%0 Avlijag, R., (2010), Preduzetnistvo, Univerzitet Singidunum, Beograd, str. 254
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Slika 8. Model mreZne organizacione strukture
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Izvor: Masi¢, B., Babi¢, L., Bordevi¢-Boljanovi¢, J., Dobrijevi¢, G., Veselinovic, S., (2010),
MenadZment, Univerzitet Singidunum, Beogradstr. 234

2.2.2 Uspostavljanje lanca komandovanja i raspona kontrole

Raspon kontrole (raspon menadzmenta) je veoma znacajan faktor uspostavljanja

organizacione strukture. On predstavlja broj zaposlenih koje kontroliSe jedan

menadzer i odreduje koliko revnosno menadzer moze pratiti rad podredenih.

Postoje brojni situacioni faktori koje menadzeri treba da uvaze pri odredivanju

raspona kontrole. Najznacajniji medu njima su:

e (Obucenost podredenih

e Jasnoca delegiranja ovlaséenja

e Jasnoca planova

e KoriS¢enje objektivnih standarda

e Brzina promena

e Tehnike komuniciranja

e Koli¢ina potrebnog li€cnog kontakta
e Razlike po organizacijskim nivoima

e | ostali faktori.!

2z Masié, B., Babi¢, L., Pordevi¢-Boljanovié, J., Dobrijevié, G., Veselinovié, S., (2010), MenadZment, Univerzitet
Singidunum, Beograd, str. 236
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2.2.3 Delegiranje autoriteta

Pod delegiranjem se podrazumeva prenosenje zvaniénog autoriteta sa jednog lica na
drugo. Delegiranje ima veoma znacajnu ulogu u obavljanju ukupnog zadatka
organizacije, jer se njime vr$i distribucija autoriteta na sve zaposlene u organizaciji.
Autoritet je formalno i legitimno pravo menadzera da donosi odluke, izdaje naredenja

i rasporeduje resurse u svrhu postizanja organizacionih ciljeva. 22

Da bi mogli uspesno da obavljaju svoje zadatke, menadzeri moraju da imaju moc¢ da
utiCu na stavove i ponasSanje zaposlenih u pravcu realizacije ciljeva organizacije.
MenadzZeri mogu posedovati: mo¢ nagradivanja, mo¢ prinude, legitimnu mo¢, stru¢nu
mo¢ i referentnu mo¢. Centralizacija i decentralizacija se odnose na hijerarhijski nivo
donoSenja odluka u jednoj organizaciji. Pod centralizacijom se podrazumeva
tendencija da se autoritet za donoSenje odluka pretezno nalazi u rukama top
menadzera, dok je decetralizacija tendencija da se autoritet pretezno prenese na
nize upravljacke nivoe (sredniji i najnizi menadzement), odnosno na veci broj relativno
samostalnih poslovnih jedinica. Nijedna organizacija nije isklju€ivo centralizovana ni
decentralizovana, ve¢ organizacije tokom vremena pronalaze broj hijerarhijskih nivoa

koji im najviSe odgovara.?®

2Masié, B., Babi¢, L., Pordevi¢-Boljanovié, J., Dobrijevié, G., Veselinovié, S., (2010), MenadZment, Univerzitet
Singidunum, Beograd, str. 238, 239, 241
ZIbid, str. 238, 239, 241
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3 Javne institucije

Postoji mnogo definicija javne uprave, nave§¢emo nekoliko definicija poznatih

autora:®*

Mar$al Dimok opisuje javnu upravu kao proizvodenje dobara i usluga koje su

osmisljene da sluze potrebama gradana — korisnika.

Sa druge strana javna uprava prema Dejvidu Rozenblumu predstavlja koriséenje
menadzerskih, politickih i pravnih teorija i procesa vrSenja zakonodavne, izvrsSne i
sudske vlasti za obezbedivanje regulative i servisne funkcije drustva u celini ili nekih
njegovih delova.

DZodrz Gordon i Majkl Milakovi¢ smatraju da javna uprava moze biti definisana kao

ukupnost procesa, organizacija i pojedinca udruzenih vr§enjem zakona.

Javne sluZbe predstavljaju organizacije koje su osnovane sa ciliem da zadovolje
odredene potrebe od opsteg interesa koje se staraju za opSte dobro i kao takve
moraju biti odredene zakonom. Opsti interes u ovom slu€aju predstavlja Cinioce koji
utiCu na razvoj drustva. NajSire gledano on predstavlja slobodu, mir, ljudsko zdravlje,
itd. Kada se opsti interes odredi i precizira u skladu sa odredenim pravnim normama
on postaje javni interes, odnosno interes zajednice. Pojam javne uprave kao javne
sluzbe pociva na ideji da se ostvari potpuno uredenje drustva, te da se istovremeno
smaniji i stepen stalne drustvene neizvesnosti. Odredivanje uprave kao javne sluzbe

stoga podrazmeva jaéanje uloge drzave.®

Kako bi zadrzali oko na razli¢itim trendovima, javni i neprofitni sektor organizacija,
nadgledaju veoma vazne zainteresovane grupe, pogotovo stvarne i potencijalne
klijente, potroSace, platiSe ili predstavnike (volonterskih organizacija) kao i
konkurente i saradnike.?

24 Trbovié, S., A., Bukanovi¢, D., Knezevi¢, B., (2010), Javna uprava i evropske integracije Srbije, FEFA, Beograd, str. 15 -
17

2 Ibid, str. 15 - 17

2 Bryson, M., J., (2004), Strategic Planning for Public and Nonprofit Organizations: A Guide to Strengthening and
Sustaining Organizational Achievement, John Waley &Sons, San Francisco, str. 135
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3.1 Svrha postojanja javnih institucija

Zasto javne institucije postoje? Na ovo pitanje mozemo odgovoriti na osnovu politicke
i ekonomske teorije. Cak i neki ekonomisti koji veoma favorizuju slobodna trzista

smatraju vladine agencije kao neizbezne komponente slobodnih trzista ekonomije.

Pre nekoliko decenija, Robert Dahl i Charles Lindblom obezbedili su veoma korisnu
analizu postojanja javnih institucija. Oni su analizirali moguce alternative za narode
kako bi kontrolisali njihovu politicku ekonomiju. Dve osnovne alternative su politiCka
hijerarhija i ekonomsko trziste. U razvijenim industrijskim demokratijama, politicki
proces podrazumeva sloZzeni niz sukobljenih grupa i institucija koje proizvode
sloZenost, hidra Celnu hijerarhiju , koju Dahl i Lindblom nazivaju poliarhija. Tako
politicki uspostavljenu hijerarhiju mogu usmeriti ekonomske aktivnosti. 2

Politicka hijerarhija ili poliarhija je, zasnovana na politickom autoritetu, koja nam
moze posluziti kao veoma korisna, i kao veoma jeftino sredstvo drustvene kontrole.
Trzista imaju korist da posluju kroz dobrovoljne razmene. Proizvodaci moraju da
navedu potroSaca da dobrovoljno obavi razmenu tj. Kupovinu sa njima. Oni imaju
podsticaj da proizvode ono $to potrosaci zele, $to je bolje mogucée. Ovo omoguéava
veliku slobodu i fleksibilnost, obezbeduje podsticaje za efikasno koriS¢enje resursa,
usmerava proizvodnju u pravcu potroSackih zahteva, i izbegava probleme centralnog
planiranja i postavlja svojstvena pravila u poliarhiji. TrziSta medutim imaju ograni¢en

kapacitet da se izbore sa problemima za koje je potrebna vladina akcija.
Takvi problemi ukljuéuju:?®

e Javna dobra i slobodni strelci — odredene sluzbe koje obezbeduju benefit
svima. Pojedinci imaju podsticaj da deluju kao slobodni strelci, i da puste
druge da plaéaju, pa vlade namec¢u poreze koji moraju da se plate za takve
usluge. Nacionalna odbrana je najéeS¢e pominjan primer. Sli¢no, iako i
privatne organizacije mogu da obezbede obrazovne i policijske sluzbe, viada
obezbeduje vecinu njih, jer one omoguéavaju korist za ¢itavo drustvo.

e Individualna nekompetentnost — Ljudi €esto nemaju dovoljno informacija i

obrazovanja kako bi napravili mudre odluke u nekim oblastima, pa tako vlada

7 Rainey, H.G. (2014) Understanding and Managing Public Organizations, 5"Jossey-Bass , San Francisco, CA, str. 62, 63
28 .
Ibid, str. 62, 63
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reguliSe ove aktivnosti. Na primer, vecina ljudi ne bi mogla da utvrdi
bezbednost pojedinih lekova, pa je Administracija za hranu i lekove nadlezna
da reguliSe raspodelu farmaceutskih proizvoda u Americi.

e TroSkovi i prelivanja — Neki troSkovi mogu da se preliju na ljude koji nisu
u€esnici u trzidnoj razmeni. Proizvoda¢ koji zagaduje vazduh, namece cenu
drugima. Agencija za za$titu Zivotne sredine reguliSe ekoloSke troSkove ove

vrste.

Vlada deluje kako bi ispravila greske koje trzisSta sama stvaraju ili nisu u mogucénosti
da se bave time, kao $to su to monopoli, potrebu za redistribucijom prihoda i
nestabilnost zbog trzidnih fluktuacija — kao i da pruzi kljuéne usluge koje su suviSe
rizi¢ne ili skupe da bi ih obezbedili privatni konkurenti.?

3.2 Karakteristike javnih institucija

Pre svega, javne institucije, imaju lidere koji se biraju na opstim izborima. Bez obzira
da li je javna institucija u blizini ili daleko od politickog rukovodstva, postoji
demokratski izabrani politicki voda na vrhu organizacije kojoj odgovara. Za razliku od
privatnih preduzeca, koji su odgovorni za dasku koja potiCe od akcionara, javne
institucije odgovaraju demokratsko izabranom rukovodstvu. Tako su javne institucije
deo parlamentarnog lanca upravljanja i suoCavaju se sa razli¢itim izazovima od

privatnih organizacija.

Javne institucije razlikuju se od mnogih organizacija u privatnom sektoru jer su one
multifunkcionalne. To znaci da se bore sa delom sukobljenih razmatranja, kao $to su
politicka blokada, kontrola, zastupanje i u€eS¢e zainteresovanih strana, odredivanje
zaposlenih, osetljivost korisnika, transparentnost, javnost i uvid u procese donosenja
odluka, predvidljivosti jednakog tretmana, nepristrasnosti, neutralnosti, kvaliteta
usluga, profesionalne nezavisnosti, politiCke lojalnosti, efikasnosti i efektivnosti.

Mnoge javne institucije razlikuju se od privatnih u tome da one ne rade u okviru
slobodnog i konkurentnog trziSta, iako povec¢ana nezavisnost, formiranje drzavnih

kompanija i izloZzenost konkurenciji su povecali prisustvo na trzitu i trziSnim

% Rainey, H.G. (2014) Understanding and Managing Public Organizations, 5"Jossey-Bass , San Francisco, CA, str. 62, 63
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aranzmanima u mnogim javnim institucijama. Jedna vrsta argumentacije za javne
institucije izvire iz ideje da trziSte ima ograni¢ene moguénosti da se bavi problemima

koji zahtevaju javnu intervenciju.*

3.3 Javni sektor Republike Srbije

U javni sektor Republike Srbije spadaju:

e Direktni i indirektni budzetski korisnici Republike Srbije, autonomne pokrajine i
lokalne samouprave,

¢ Narodna banka Srbije,

e Javne agencije, ukljuCujuéi sve regulatorne i nadzorne institucije, komisije,
zavode, fondove, savete i druge subjekte Ciji je osniva¢ Republika Srbija,

e Svi organi i organizacije koji su osnovani zakonom ili €iji je osniva¢ Republika
Srbija, autonomna pokrajina, odnosno lokalna samouprava,

e Javna preduzeca Ciji je osniva¢ Republika Srbija, kao i subjekti Ciji je osnivac
javno preduzece,

e Pravna lica nad kojima Republika Srbija ili lokalna samouprava ima direktnu ili
indirektnu kontrolu nad vise od 50% kapitala ili viSe od 50% glasova u

organima upravljanja.*'

3.3.1 Direktni i indirektni budzetski korisnici

Direktni korisnici budzetskih sredstava su organi i organizacije Republike Srbije,

odnosno organi i sluzbe lokalne vlasti.
Indirektni korisnici budzetskih sredstava jesu:

e pravosudni organi,
e budzZetski fondovi,

e mesne zajednice,

30 Christensen, T., Laegreid, P., Roness, G., P., Rovik, A., K., (2007), Organization theory and the public sector, Routledge,
NY, str. 6,7,8
3! Izvor: http://www.parlament.gov.rs (pristup 01.02.2015. god)
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e javna preduzeca, fondovi i direkcije osnovani od strane lokalne vlasti koji se
finansiraju iz javnih prihoda €ija je namena utvrdena posebnim zakonom,

e ustanove osnovane od strane Republike Srbije, odnosno lokalne vlasti, nad
kojima osnivac, preko direktnih korisnika budzetskih sredstava, vr§i zakonom

utvrdena prava u pogledu upravljanja i finansiranja.

Spisak ovih korisnika prelazi brojku od 9.300, a podaci o svakom od njih se mogu
naci u Upravi za trezor Ministarstva finansija Republike Srbije.*

Na slici 9 moZzemo videti spisak direktnih i indirektnih korisnika sredstava BudZeta
Republike Srbije, odnosno budzZeta lokalne vlasti, korisnika sredstava organizacija za
obavezno socijalno osiguranje i drugih korisnika javnih sredstava koji su uklju¢eni u

sistem konsolidovanog ra¢una trezora.

Slika 9. Spisak direktnih I indirektnih korisnika budZeta Republike Srbije
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Izvor: http://www.odgovornoobudzetu.org

32 Izvor: http://www.odgovornoobudzetu.org (pristup 09.02.2015)
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3.3.2 Narodna banka Srbije

Narodna banka Srbije je samostalna i nezavisna u obavljanju funkcija utvrdenih
Zakonom o Narodnoj banci Srbije i drugim zakonima, a za svoj rad je odgovorna
Narodnoj skupstini Republike Srbije. Osnovni cilj Narodne banke Srbije je postizanje i
oCuvanje cenovne stabilnosti. Pored toga, ne dovodedi u pitanje ostvarivanje svog
osnovnog cilja, Narodna Banka Srbije doprinosi oCuvanju i ja€anju stabilnosti

finansijskog sistema.
Organi Narodne banke Srbije su:

e |zvrSni odbor
e QGuverner i

e Savet guvernera.

Izvr8ni odbor utvrduje monetarnu i deviznu politiku, kao i aktivnosti radi oCuvanja i
jacanja stabilnosti finansijskog sistema. Narodnom bankom Srbije rukovodi guverner,
koji zastupa i predstavija Narodnu banku Srbije. Guvernera Narodne banke Srbije
bira Narodna skupstina Republike Srbije sa mandatom od Sest godina, s pravom
ponovnog izbora. Savet guvernera ¢ine pet ¢lanova, ukljuCujuci i predsednika, koje
bira Narodna skupstina na predlog odbora Narodne skupstine nadleznog za poslove
finansija. Clanovi saveta biraju se na pet godina, s pravom ponovnog izbora.*

Narodna banka Srbije je pravno lice sa sedistem u Beogradu. Ona moze obrazovati
filijale koje nemaju status pravnog lica, a njihova unutrasnja organizacija, delokrug i
duznosti odredeni su Statutom Narodne banke Srbije. Narodna banka Srbije u svom
sastavu ima specijalizovanu organizaciju, Zavod za izradu nov€anica i kovanog
novca — Topcider, Cije se obaveze i odgovornosti odreduju Zakonom o Narodnoj
banci Srbije i Statutom NBS.**

33 Tzvor: http://www.nbs.rs (pristup 09.02.2015.)
3* Izvor: http://www.nbs.rs (pristup 09.02.2015.)
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Na slici 10 moZzemo videti organizacionu strukturu Narodne banke Srbije, koja na

samom vrhu ima guvernera i savet

sektorima, direkcijama, centrima i filijalama Narodne banke Srbije.

guvernera, pa se nize spusta ka raznim
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3.3.3 Javne agencije

Javna agencija je organizacija koja se osniva za razvojne, stru¢ne ili regulatorne
poslove od opSteg interesa. Javna agencija osniva se ako razvojni, struéni i
regulatorni poslovi ne zahtevaju stalan i neposredan politicki nadzor i ako javna
agencija moze bolje i delotvornije da ih vr§i nego organ drzavne uprave, naro€ito ako
se u celini ili preteZzno mogu finansirati od cene koju placaju korisnici usluga. Osnivaé

mora posebnim zakonom biti ovlagéen na osnivanje javne agencije.*

Javnoj agenciji mogu se posebnim zakonom, kao javno ovlaséenje, poveriti sledeci

poslovi drzavne uprave:

e donoSenje propisa za izvrSavanje zakona i drugih opstih akata Narodne
skupstine i Vlade;
e reSavanje u prvom stepenu u upravnim stvarima;

e izdavanje javnih isprava i vodenje evidencija.

Javna agencija je samostalna u svom radu.Vlada ne mozZe usmeravati rad javne
agencije, niti ga uskladivati sa radom organa drzavne uprave. Javna agencija ima

svojstvo pravnog lica, koje sti€e upisom u sudski registar.

Za ostvarivanje svrhe javne agencije na odredenoj teritoriji mogu se obrazovati
podruéne unutrasnje jedinice u javnoj agenciji.Javna agencija se finansira iz cene
koju plac¢aju korisnici usluga, poklona (donacija), priloga pokrovitelja (sponzorstava),
budzeta Republike Srbije i drugih priloga i prihoda koje ostvari prema zakonu.

Neke od postojecih agencija Republike Srbije:

e Agencija za privatizaciju, obrazovana Zakonom o Agenciji za
privatizaciju ("Sluzbeni glasnik RS", br. 38/2001 i 135/2004);

¢ Republi¢ka agencija za razvoj malih i srednjih preduzeéa, obrazovana
Zakonom o Agenciji za razvoj malih i srednjih preduzeca ("Sluzbeni
glasnik RS", broj 65/2001);

e Agencija za duvan, obrazovana Zakonom o duvanu ("Sluzbeni glasnik
RS", broj 17/2003);

* Izvor: http://www.apr.gov.rs (pristup 09.02.2015.)
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e Republicka agencija za prostorno planiranje, obrazovana Zakonom o
planiranju i izgradniji ("Sluzbeni glasnik RS", broj 47/2003);

e Agencija za privredne registre, obrazovana Zakonom o Agenciji za
privredne registre ("Sluzbeni glasnik RS", broj 55/2004);

e Agencija za licenciranje ste€ajnih upravnika, obrazovana Zakonom o
Agenciji za licenciranje ste€ajnih upravnika ("Sluzbeni glasnik RS", broj
84/2004);

e Agencija za lekove i medicinska sredstva Srbije, obrazovana Zakonom
o lekovima i medicinskim sredstvima ("Sluzbeni glasnik RS", broj
84/2004).%°

3.3.3.1 Agencija za privredne registre - organizacija

Agencija za privredne registre (APR) jeste javna ustanova koja vodi evidenciju o
razli¢itim subjektima i podacima. Tu spadaju, pre svega, registri privrednih subjekata
(privrednih drustava i preduzetnika), udruzenja gradana, sportskih saveza, medija,
turistickih agencija, fondacija i tako dalje. Agencija za privredne registre vodi i baze

podataka o finansijskom lizingu, zaloznim pravima na pokretnim stvarima i ostalo.
Organi agencije su upravni odbor i direktor.

e Upravni odbor ima predsednika i Cetiri ¢lana, koje imenuje i razreSava Vlada
Republike Srbije na predlog ministarstva nadleznog za poslove privrede.
Predsednik i ¢lanovi upravnog odbora imenuju se na Cetiri godine.

e Direktora Agencije imenuje i razreSava Vlada na predlog Upravnog odbora.

Direktor se imenuje na period od pet godina i moze ponovo biti imenovan.
Organizacionu Semu Agencije Cine i sledeci sektori:

Sektor zajednickih poslova
Sektor informatike i razvoja
Sektor pravnih i opstih poslova

Sektor ekonomsko finansijskih poslova

o b~

Interna revizija.*

38 Tzvor: http://www.apr.gov.rs (pristup 09.02.2015.)
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3.3.4 Javna preduzeca

Javna preduzeca su preduzeca Ciji je vecinski vlasnik drzava i koja se osnivaju u
specificnim oblastima, kao $to su telekomunikacije, elektroprivreda i sl. Upravo ta
¢injenica da u javnim preduzeéima vecinsku upravljacku kontrolu ostvaruje drzava,
govori da su ona, povezana sa izvrSnom granom vlasti, a samim tim i sa javhom
upravom. Javna preduzeca, svakako, predstavljaju poseban oblik preduzeca, kako
sa stvanovista delatnosti koje obavljaju, a koja je po pravilu od javnog interesa i
neposredno vezana za gradane, tako i po osniva¢u, odnosno prirodi svog kapitala.
Javna preduzecéa odlikuje to Sto su njihovi proizvodi i usluge najéeSée od vitalnog
znacaja za drustvenu zajednicu, a ¢esto ih odlikuje i svojevrstan monopolski polozaj

na trzistu.%®

3.3.4.1 Javno preduzece ,,Posta Srbije" Beograd - ogranizacija

PocCetak pruzanja postanskih usluga namece se kao potreba za preno$enje poruka
na bezbedan i pravovremen nacin, te stoga istorijat poStanskog saobracaja u Srbiji
dug vise od 165 godina, zapocCinje prenosom poste konjanicima, glasnicima -
tatarima, kasnije dilizansama, a potom putem Zeleznice, automobila, parobroda i

aviona.*®

Za obavljanje svih poslova iz delatnosti Preduzeca, kojima se obezbeduje uredno i
neprekidno odvijanje PTT saobracéaja i funkcionisanje Preduzec¢a kao jedinstvenog
poslovodnog i pravnog subjekta, utvrdeni su sledeci organizacioni delovi Preduzeca:
Poslovodstvo Preduzeca, direkcije, Samostalni sektori, radne jedinice postanskog

saobracaja, specijalizovane RJ i regije.

37 Izvor: http://www.apr.gov.rs (pristup 09.02.2015.)
8 Trbovi¢, S., A., Bukanovi¢, D., KnezZevi¢, B., (2010), Javna uprava i evropske integracije Srbije, FEFA, Beograd, str 19
3 Izvor: http://www.posta.rs (pristup 09.02.2015.)
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Slika 11. Organizaciona Sema javnog preduzeca Posta Srbije
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Izvor: http://www.posta.rs

Kao &to vidimo na slici 11, na samom vrhu organizacione Seme nalazi se nadzorni
odbor preduzeca sa komisijom za reviziju, a kako se spustamo niZze nalaze se razni

izvrsni direktori, razne direkcije i sektori preduzeca.

4  Marketing u javnom sektoru

Prema Koleru, marketing je upravljacki proces, uz pomo¢ koga pojedinci i grupe
obezbeduju sebi ono §to im je potrebno i ono Sto Zele, kroz stvaranje i razmenjivanje

proizvoda i vrednosti sa drugima.*°

Prema Kotleru, javnost je svaka grupa ljudi koja ima aktuelni i potencijalni interes ili

uticaj na sposobnost preduzecéa da ostvari cilieve.*

Jedna od najvaznijih marketinskih funkcija u komercijalnom sektoru je ona
upravljanja proizvodom. Ova je funkcija jednako vazna u javnom sektoru, posebno za

vode programa. Neki kazu kako se upravljanje proizvodom prvi put pojavilo u

40 Kotler, P., Armstrong G., Saunders, J., Wong., J., Principles of Marketing: The European edition, (1996), Hertfordshire:
Prentice Hall Europe, str. 6
4 Kotler, P., Keller, K., (2006), Marketing menadZment, Data status, Beograd
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kompaniji Procter & Gamble 1929. godine, kada je jedan od sapuna iz asortimana
Camay postizao loSe rezultate na trziStu pa je jedan mladi lider dobio zadatak da

posebnu paznju obrati na taj jedan proizvod.*?

Svrha marketing koncepta je da pomogne organizacijama kako bi postigle svoje
cilieve. U slu¢aju neprofitnih i javnih organizacija, to se odnosi na prezivljavanije i

priviaéenje dovoljno sredstava da bi se izvr$io koristan rad.*®

Taj je pristup urodio plodom pa je kompanija, kao i druge industrije potroSackih
dobara, osmislila radno mesto za rukovodilaca proizvodom, koiji bi bio odgovoran za:

e razvoj konkurencijskih strategija za proizvod,

e pripremu godi$njih marketinskih planova,

e saradnju sa reklamnim agencijama,

e podrsku proizvodu u prodajnom objektu i medu distributerima,

e kao i stalno prikupljanje podataka o prodaji proizvoda i zadovoljstvu potroSaca,
e pri ¢emu je potrebno naznaciti svaku novu mogucnost za razvoj novih ili

potrebna poboljSanja na postoje¢im proizvodima.

Sledi primer koji se odnosi na poboljSanje proizvoda, kako bi istakli da se drzavne

agencije mogu nekada navesti da ucine odredene promene.

4.1 Studija sluc¢aja: Reforma Skolskih obroka u Velikoj Britaniji44

Medunarodno radna skupina za gojaznost pretpostavija da je jedno od desetoro
Skolske dece u svetu , ukupno 155 miliona u€enika, ima visak kilograma, kao i da je
od 30 do 45 miliona oznageno kao gojazno.** Sa ovim problemom su povezani
ekonomski i drudtveni troSkovi. U Velikoj Britaniji, na primer, predvida se da
gojaznost, zajedno sa ostalim bolestima vezanim za ishranu, Nacionalnu zdravstvenu

sluzbu kosta godisnje vise od 12,7 milijardi dolara.

42 Kotler,P., Li, N., Marketing u javnom sektoru, (2008), Mate, Beograd, str. 41, 42
3 Kotler, P., Marketing management millenium edition, (2000), A Person education company, New Jersey, str. 13

a4 Kotler,P., Li, N., Marketing u javnom sektoru, (2008), Mate, Beograd, str. 41, 42
“Ibid, str. 42
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Pitanja su sledeca:

e Kako tela vlasti po€inju reSavati ovaj problem?

e Kako marketing moze pomoc¢i ovom problemu?

Sledeca pri¢a iz Velike Britanije sugeriSe da marketindki pogled na svet, posebno
kada obrac¢a paznju na unapredenje programa, moze biti od velike koristi.*®

4.1.1 Izazovi

U martu i aprilu 2005. godine naslovi u novinama zaintrigirali su javnost dogadajima
koji su se 30. aprila dogodili na adresi Downing Street 10.

"Televizijski kuvar iz korena menja 8kolske obroke po Velikoj Britaniji"
United Press International , 22.mart 2005.

"Kuvarova gola istina o Skolskoj hrani"

The Australian, 22.marta 2005.

Naime ova mlada kuvarska zvezda, Dzejmi Oliver, imao je jedan cilj, da kalori¢nu,
presoljenu, masnu, preradenu, zasec¢erenu hranu posluzivanu u britanskim Skolskim
restoranima, zameni sa sveze skuvanim, hranljivim obrocima, bogati prirodnim
sastojcima, voc¢em i povréem. On je pokrenuo projekat pod nazivom "Bolje me hrani"
i time privukao paznju gradana c€iji stanovnici postaju sve gojazniji od loSe ishrane,

tako i vlast koja je htela nesto da preduzme po tom pitanju.

4.1.2 Strategije

Vec sledecée godine Dzejmi Oliver nastupa viSe kao marketar nego kao kuvar, i to sa
konkretnim ciljevima (promena pravila i poveéanje sredstava), jasnim oseéajem za
cilini auditorijum (Skolska deca), klju¢nim uticajem (osoblje u kantinama koje je
nazvano teta kuvaricama), kao i najboljim odabirom potencijalnih partnera (roditelji i
nastavnici). Pored toga on navodi i odredene prepreke kroz koje je morao prodi

46 Kotler,P., Li, N., Marketing u javnom sektoru, (2008), Mate, Beograd , str. 42,43
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(privia¢an ukus loSe hrane i dobro uhodani koraci njenog spremanja) kao i
pogodnosti koje je morao naglasiti (zdravlje i bolji $kolski uspeh).Razvio je i sproveo
integrisanu promotivnu strategiju, tako $to je upotrebljavao vecinu sredstava javnog
informisanja koja su mu bila na raspolaganju kao $to su javna saopstenja, posebni
dogadaji, nagradivanu internet stranicu i primamljivu kampanju za prikupljanje
potpisa.

On je tada uradio sve ono $to bi svaki dobar marketar ucinio kako bi privukao svoj
ciljni auditorijum, da bi na kraju dobio naklonost dece, pohvale nastavnika i roditelja,

kao i paznju miliona gledalaca njegove emisije.

4.1.3 Nagrade

Rezultati ovog programa bili su ohrabrujuéi pri E€emu su nastavnici govorili Oliveru da
su njihovi u€enici bili pazljiviji na nastavi i da su se mogli bolje koncentrisati kao i da
su se bolje ponasali od onih koji su se opredelili za nova i zdrava jela. Ovaj napor na
nacionalnom nivou bio je prili€no medijski propra¢en i primio je brojne pohvale, kao i
pohavlu jednog britanskog medicinskog Casopisa:"DZejmi Oliver je za nase javno
zdravstvo vise od nepregledne vojske radnika u javnom zdravstvu ili 100 miliona

funta vredne kampanije reklamne kompanije Saatchi & Saatchi."*’

| posle svega, Dzejmi neodustaje, nakon nekoliko godina on smislja jo$ viSe
programa u okviru svoje fondacije "The Jamie Oliver Food Foundation" koja je

osnovana 2002.godine. Samo neki od njegovih programa su:

e Kitchen Garden Project — program je zasnovan na tome da DZejmi u Skolama
uci decu o hrani,pravilnoj ishrani,receptima,navikama u ishrani.

e Ministry of food —ovaj program zasnovan je da pomogne ljudima svih uzrasta
kako bi naucili nesto vise o kuvanju i ishrani.

e Fifteen Apprentice Programme — program je zasnovan kako bi mlade ljude

obucio da postanu profesionalni kuvari.*®

Kompanije koje stalno povecavaju ucesSce u svesti i emocionalnoj privrzenosti

kupaca, sigurno ¢e povecati i trziSno ucesce i profitabilnost.*

4 Kotler,P., Li, N., Marketing u javnom sektoru, (2008), Mate, Beograd, str. 44,45,46,47
8 http://www.jamieoliverfoodfoundation.org.uk/ (pristup 05.03.2015.)
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4.2 Cetiri “P”’ marketing miksa u javnom sektoru

4.2.1 Proizvod: Prvo “°P’’

Proizvod, kao pojam u javhom sektoru, nije poznat mnogima koji ovaj naziv vezuju za
opipljiva dobra privatnog sektora, poput sapuna ili automobilskih guma. U
marketindkoj teoriji pak ovaj se pojam vrlo Siroko tumaci i odnosi se na bilo $to
organizacija ili pojedinac moze ponuditi na trzistu u cilju zadovoljenja potreba. Ovaj
pojam svakako ukljuCuje fiziCka dobra i usluge, ali se odnosi i na svu ponudu koju
organizacije “prodaje” , ukljuCuju¢i dogadaje, ljude, mesta, samu kompaniju,
informacije i ideju.

Tabela br.1 Primeri tipova proizoda u privatnom i javnom sektoru

Tip proizvoda Privatni sektor Javni sektor

Fizicka dobra Plazma televizor Pasos

Usluge Frizerski salon Tesiranje na HIV/AIDS u domu
zdravlja

Dogadaiji Fudbalska utakmica Parada

Ljudi Lance Armstrong Drzavni sekretar

Mesta Toskana Nacionalni park Yellowstone

Kompanija Microsoft Zavod za popisivanje
stanovnista

Informacija CNN Zastita od krade identiteta

Ideje Zastita za penziju Vezba

Izvor: Kotler,P., Li, N., Marketing u javnom sektoru, (2008), Mate, Beograd, str.47

49 Kotler, Ph., and Keller, K.L. (2006), Marketing menadZment, Data status, Beograd str. 348
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Kao dodatak tipovima proizvoda, vredi razlikovati i nekoliko tradicionalnih pojmova:

e Kvalitet proizvoda - odnosi se na primenu proizvoda

¢ Funkcije proizvoda - odnose se na razli€ite odrednice proizvoda

e Stil i dizajn proizvoda - pri €¢emu stil ima viSe veze sa opipljivim proizvodima,
dok se dizajn viSe odnosi na funkcionalnost i jednostavnost koris¢enja
proizvoda

e Linija proizvoda - odnosi se na grupu usko povezanih proizvoda koje neka
kompanija nudi tj. onih koji imaju sli¢ne funkcije ali su razli€iti u pogledu stila ili
nekih drugih varijabli

e Asortiman proizvoda — sastoji se od razli¢itih proizvoda koje kompanija nudi.

4.2.2 Cena: Drugo “°P”’

Cena je odredeni nov€ani iznos koji je kupac spreman razmeniti za odredeni proizvod
ili uslugu. To je vrednost proizvoda ili usluga koja se na trzistu izrazava u nov€anom
obliku. Svojom spremno$¢éu da tu odredenu sumu novca razmeni za odredeni
proizvod ili uslugu kupac defniSe svoj stav naspram vrednosti koju proizvod ili usluga
za njega imaju. U Sirem znacenju,cena je ukupna vrednost koju je kupac spreman
razmeniti za koristi koje ima od posedovanja ili upotrebe odredenog proizvoda

ili usluge.*

U javnom sektoru, cena nije vezana samo za naknade za proizvode, programe i
usluge. Cena se takode odrazava i u nov€anim sankcijama, poput kazni, nov€anih

posticaja, poput diskontnih kupona.

Koraci u odredivanju cena

e Prvi korak je odrediti svrhu cene.
e Sledec¢i korak je utvrdivanje potraznje na trziStu, gradansko zanimanje u
javnom sektoru.Zeleéemo znati kako na$a potraznja varira, u svetlu razligitih

cena. Kada potraznja znac€ajno varira, cena je osetljiva ili elastiCna.Ako pak

0 Hodovi¢ —Babié¢, V., Domazet, A., Kurtovi¢, E., Osnovi marketinga, (2012), Ekonomski fakultet, Sarajevo, str. 215
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potraznja ne varira znatno vezano za cenu, onda je cena neosetljiva ili
neelasti¢na.

Sledeée vazno pitanje je troSak proizvoda: direktni ili indirektni troSkovi.
Procene potraznje pomazu u postavljanju gornje granice za cenu,a tro$ak bi
bio postavljen donjom granicom.

Pre nego $to odredimo cenu,moramo analizirati konkurenciju za proizvod za
koji se nudi.U areni javnog sektora ¢esto c¢emo morati Siroko tumaciti definiciju
konkurencije, uzimajuci u obzir | to §to gradani upotrebljavaju ili rade umesto
kupovine ili koriséenja usluge da bi se zadovoljila Zelja ili potreba.

Nakon toga, moramo odluciti o metodu za odredivanje cena. Ova odluka bi
mogla suziti raspon opcija za odabir kona¢ne cene.

| na kraju moramo prilagoditi osnovnu cenu razliitim potroSadima i

promenljivim situacijama na trajnoj osnovi.”'

4.2.3 Mesto: Trecée P’

Distributivni kanali su sredstvo koje mozZete koristiti u isporuci svoje ponude i

sredstvo koje gradani koriste kako bi imali pristup toj ponudi. U marketin§kom miksu

ovo je mesto “P” za koje se vezuje jedna od najkriti€nijih odluka pred kojom stoji

menadzement. Izbor javnih institucija duboko zadire u gradanski odziv:

UCestvovanje u programima

Korisc¢enje usluga

Saradnja u pogledu postovanja pravila i propisa
Kupovina proizvoda

Zadovoljstvo

Odluke vezane za distributivni kanal utiC¢u na to gde, kako i kada ponuda kompanije

moze biti isporuena i kako joj pristup moze biti omoguéen. Ove odluke se takode

tiCu i atmosfere procesa razmene, bilo da se radilo o fizickoj lokaciji, internet stranici

ili telefonskom pozivu. Ako na ove parametre gledamo iz korisnikove prespektive,

51 Kotler,P., Li, N., Marketing u javnom sektoru, (2008), Mate, Beograd, str. 70,71,72,73
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vaSe se odluke odrazavaju na to koliko ¢e vremena, napora i zadovoljstva razmena

“stajati” — ili nece- te korisnike.*?

4.2.4 Promocija: Cetvrto “P”’

Promocija je komunikacijska funkcija marketinga. Zadatak promocije je da informise,
podstiCe i podseca potroSace da reaguju na ponudu proizvoda ili usluga. O&ekivano
reagovanje moze imati razliCite oblike, od spoznaje potrebe za proizvodima ili
uslugama, do trenutne kupovine.>®

Rel promocija upotrebljava se posebno za pojam potencijalne komunikacije i ona je
Cetvrto P, tj mehanizam na koji racunate kako bi ciljni auditorijum saznao za vas ili
vasSu ponudu, poveraovao da ¢e iskusiti pogodonosti koje mu obecavate i kako bi

nakon kori§éenja Vase ponude bio zadovoljan.

Razvoj ovih komunikacija je proces koji pocinje sa odredivanjem kljuéne poruke, $to
uklju€uje pozeljni stil i ton. Bitno je da se poruka izdvoji u gomili, i da nasi potencijalni
kupci vide ba$ nasu u gomili konkurentskih poruka. Proces se nastavlja odlukom ko
¢e isporuciti poruke ili za koga ¢e se bar misliti da ih isporucuje. Samo nakon ovih
radnji mozemo pristupiti odabiru komunikacijskih kanala sadrzajem i formatom vasih

poruka.**

S5 BudZetsko racunovodstvo

Budzetsko racunovodstvo je raCunovodstvo prihoda, preuzetih obaveza i rashoda
direktnih i indirektnih korisnika budzetskih sredstava i korisnika sredstava
organizacija obaveznog socijalnog osiguranja. Korisnici budZetskih sredstava i
organizacije obaveznog socijalnog osiguranja, kao i korisnici sredstava Republi¢kog
zavoda za zdravstveno osiguranje, duzni su da, vodenje poslovnih knijiga,
sastavljanje, prikazivanje, dostavljanje i objavljivanje finansijskih izvestaja, vrSe u

skladu sa zakonom i drugim propisima kojima se ureduje ova oblast.

2 Kotler,P., Li, N., Marketing u javnom sektoru, (2008), Mate, Beograd, str.92,93
>3 Hodovi¢ —Babié¢, V., Domazet, A., Kurtovi¢, E., Osnovi marketinga, (2012), Ekonomski fakultet, Sarajevo, str. 275
>4 Kotler,P., Li, N., Marketing u javnom sektoru, (2008), Mate, Beograd, str. 138
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5.1 Osnova za vodenje budzZetskog racunovodstva

Osnova za vodenje budzetskog raCunovodstva jeste gotovinska osnova.

Transakcije i ostali dogadaji evidentiraju se u trenutku kada se gotovinska sredstva
prime, odnosno isplate.

Finansijski izvestaji pripremaju se na principima gotovinske osnove Medunarodnih

raCunovodstvenih standarda za javni sektor.

Finansijski izvestaji na gotovinskoj osnovi sadrze informacije o izvoru sredstava
prikupljenih u toku odredenog perioda, nameni za koju su sredstva iskoriS¢ena u
saldu gotovinskih sredstava, na dan izvesStavanja.

Osnov za merenje rezultata u finansijskim izvesStajima jeste saldo gotovinskih

sredstava i ekvivalenata.

Rezultat u finansijskim izvestajima sastavljenim u skladu sa gotovinskom osnovom,

predstavlja promenu iznosa gotovine i gotovinskih ekvivalenata.

Korisnici budZetskih sredstava i organizacije obaveznog socijalnog osiguranja mogu
voditi raCunovodstvene evidencije i prema obracunskoj osnovi za potrebe internog
izveStavanja, pod uslovom da se finansijski izvestaji izraduju na gotovinskoj osnovi

radi konsolidovanog izve$tavanja.

Nepokretnosti, opremu i ostala osnovna sredstva u drzavnoj svojini, Kkorisnici
budZetskih sredstava, organizacije obaveznog socijalnog osiguranja i korisnici
sredstava Republickog zavoda za zdravstveno osiguranje u svojim poslovnim
knjigama evidentiraju prema nabavnoj vrednosti umanjenoj za ispravku vrednosti po

osnovu amortizacije.>

35 Tzvor: http://www.zavodsz.gov.rs/PDF/podzak/3.Uredba%200%20budzetskom%20racunovodstvu.pdf (pristup
04.02.2015.)
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5.2 Odgovornost za budzetsko ra¢unovodstvo

Indirektni korisnik budzetskih sredstava i korisnik sredstava organizacije za obavezno
socijalno osiguranje odgovoran je za racunovodstvo sopstvenih transakcija. Direktni
korisnik budzetskih sredstava odgovoran je za raCunovodstvo sopstvenih transakcija,
a u okviru svojih ovlaséenja i za radunovodstvo transakcija indirektnih korisnika
budzetskih sredstava koji spadaju u njegovu nadleznost. Visoki savet sudstva,
odnosno drzavno vecée tuzilaca odgovorno je za racunovodstvo sopstvenih
transakcija, a u okviru svojih ovlas¢enja i za raunovodstvo transakcija pravosudnih
organa u okviru njihovih razdela. Ministar, u ime Vlade, odnosno lokalni organ
nadlezan za finansije, u ime nadleznog izvrSnog organa lokalne vlasti, odgovoran je

za racunovodstvo primljenih zajmova i dugova.

5.3 Ovlaséenje za donoSenje budzetskih ra¢unovodstvenih propisa

Vlada blize odreduje budzZetsko racunovodstvo i nacin vodenja konsolidovanog
racuna trezora. Ministar odreduje nacin vodenja budetskog racunovodstva i sadrzaj i
nacin finansijskog izveStavanja za direkine i indirekine Kkorisnike budzetskih
sredstava, korisnike sredstava organizacija za obavezno socijalno osiguranje i
budzetske fondove Republike i lokalne vlasti, a mozZe doneti posebna uputstva o
finansijskom izve$tavanju za odredene organe drZzavne uprave. Ministar utvrduje
nacin izvestavanja o ukupnim prihodima i primanjima i ukupnim rashodima i izdacima
za trezore lokalne vlasti. Ministar ureduje nacin pripreme, sastavljanja i podnosenja
zavr$nih rauna direktnih i indirektnih korisnika budZetskih sredstava, korisnika
sredstava organzacija za obavezno socijalno osiguranje i budzetskih fondova

Republike Srbije i lokalne vlasti.*®

36 Staki¢, B., Jezdimirovi¢, M., (2012), Javne finansije, Univerzitet Singidunum, Beograd, str. 219
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5.4 Podnosenje izvesStaja u skupstini

Ministar, odnosno lokalni organ uprave nadlezan za finansije obavezan je da redovno
prati izvrSenje budZeta i najmanje dva puta godi$nje informiSe Vladu, odnosno
nadlezni izvr$ni organ lokalne vlasti, a obavezno u roku od petnaest dana po isteku
Sestomesecnog, odnosno devetomesecnog perioda. Nadlezni ministri obavezni su
da redovno prate izvrSenje finansijskih planova organizacija za obavezno socijalno
osiguranje i najmanje dva puta godisnje informiSu Vladu i ministra, a obavezno u roku
od petnaest dana po isteku Sestomesecnog, odnosno devetomesecnog perioda. U
roku od petnaest dana po podno$enju izvestaja Vlada, odnosno nadlezno izvrsni
organ lokalne vlasti usvaja i dostavlja izvestaje Narodnoj skupstini, odnosno skupstini
lokalne vlasti. lzvestaji sadrze i odstupanja izmedu usvojenog budZeta i izvrSenja i

obrazloZenja velikih odstupanja.

5.5 Predlog zavrSnog racuna

Postupak pripreme, sastavljanja i podnoSenja godisnjih finansijskih izvestaja
korisnika budzetskih sredstava, korisnika sredstava organizacija za obavezno
socijalno osiguranje, budzeta Republike Srbije i budzeta lokalne vlasti izvrSava se

prema propisanom kalendaru.

Zavrs$ni racun priprema se u skladu sa medunarodno prihvaéenim racunovodstvenim

standardima i sadrzi:

1. Bilans stanja

2. Bilans prihoda i rashoda
Izvestaj o izdacima za nabavku nefinansijske imovine i primanjima d prodaje
nefinansijske imovine
Bilans finansiranja
lzvedtaj o izvrSenju budZeta, sacinjen tako da prikazuje razliku izmedu
odobrenih sredstava i izvrSenja

6. Obrazlozenje odstupanja izmedu odobrenih sredstava i izvr§enja
lzvestaj o primljenim donacijama i zaduZenju na domaéem i stranom trziStu
novca i kapitala i izvr§enim otplatama dugova

8. lzvestaj o koriSc¢enju sredstava iz tekuce i stalne budzetske rezerve
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9. lzvestaj o garancijama datim u toku fiskalne godine

10.1zvestaj eksterne revizije o finansijkim izvestajima, u skladu sa zakonom
11.Izvestaj o izlaznim rezultatima programskog dela budzeta

12.Detaljna izestaj o realizaciji sredstava i projekata koji se finansiraju iz budzeta,

a odnose se na:

e Subvencije javnim nefinansjskim preduze¢ima i organizacijama i
privatnim preduzecéima

e Nefinansijsku imovinu koja se finansira iz sredstava za realizaciju
Nacionalnog inesticionog plana

e TroSenje namenskih javnih prihoda i sopstvenih prihoda

e Kori§¢enje sredstava iz odobrenih projektih zajmova

13.Napomene o racunovodstvenim politkama i dodatnim analizama,
obrazlozenjima i sranjivanju stavki izvoda i izveStaja obuhvacéenih zavrSnim

raéunom.®’

5.6 Sektor za budzetsko ra¢unovodstvo

U sektoru za budzetsko racunovodstvo i izveStavanje obavljaju se sledeci poslovi:

e Racuovodstveni poslovi za obradu plac¢anja i evidentiranja primanja, vodenja
glavne knjige, pomoénih knjiga i drugih pomo¢énih evidencija za sve prihode i
rashode po korisnicima budzZetskih sredstava

¢ Finansijsko izvestavanje

e Sastavljanje zavrSnog racCuna budzeta Republike Srbije i konsolidovanog
izveStaja Republike

e Pripremu akata kojima se reguliSe racunovodstvena metodologija, ukljuCujuci
sistem budZetskih klasifikacija, pravila budzetskog raCunovodsta, odrzavanije
sistema klasifikacije, propisivanje zahteva u pogledu internog i eksternog
izvestavanja

¢ | uskladivanje rada odeljenja u sastavu Sektora.>®

7 Staki¢, B., Jezdimirovi¢, M., (2012), Javne finansije, Univerzitet Singidunum, Beograd, str. 220
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5.7 GodiSnje izveStavanje

Godisnji finansijski izvestaji budzeta Republike i budzeta teritorijalnih autonomija i
lokalnih samouprava, zasnivaju se na konsolidovanim finansijskim podacima iz
glavne knjige trezora i podacima iz izveStaja zavrSnih racuna direktnih korisnika
budzetskih sredstava (u daljem tekstu: direktni korisnici) i zavrSnih racuna

organizacija obaveznog socijalnog osiguranja.

Godisnji finansijski izvestaji organizacija obaveznog socijalnog osiguranja zasnivaju
se na konsolidovanim podacima sadrZzanim u njihovim glavnim knjigama i podacima

iz izve$taja zavrdnih racuna njihovih indirektnih korisnika.

Godisnji  finansijski izvestaji direktnih korisnika predstavljaju konsolidovane
finansijske izvestaje, odnosno ukljuuju podatke iz svojih knjigovodstvenih evidencija

i podatke iz izvestaja zavrsnih racuna njihovih indirektnih korisnika.

Indirektni korisnici sastavljaju godiSnje finansijske izvesStaje na osnovu evidencija o
primljenim sredstvima i izvr8enim placanjima koja su usaglaSena sa trezorom, kao i

na osnovu drugih analitikih evidencija koje vode.*®

5.8 Periodicno izveStavanje

Indirektni korisnici budzetskih sredstava sastavljaju tromese€no periodi¢ne izvestaje
0 izvrSenju budzeta i dostavljaju direktnom korisniku u roku od deset dana po isteku

tromesecja, za potrebe planiranja i kontrole izvrSenja budZeta.

lzvestaje direktni korisnici uskladuju sa podacima sadrzanim u glavnoj knijizi trezora i
podacima iz svojih evidencija, vrSe konsolidaciju podataka i dostavljaju organu
uprave nadleznom za poslove finansija i ekonomije, u roku od 20 dana po isteku

tromesedja.

Direktni korisnik dostavlja organu uprave nadleznom za poslove finansija i ekonomije
obrazlozenje najvec¢ih odstupanja od iznosa odobrenih budZetom, zajedno sa

konsolidovanim periodi¢nim izvesStajem.

B[zvor: http://www.trezor.gov.rs (pristup: 04.02.2015.)
% Izvor: http://www.zavodsz.gov.rs/PDF/podzak/3.Uredba%200%20budzetskom%20racunovodstvu.pdf (pristup
04.02.2015.)
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Korisnici sredstava Republickog zavoda za zdravstveno osiguranje sastavljaju
tromesecno periodi¢ne izvestaje o izvrSenju svojih finansijskih planova i dostavljaju ih
Republickom zavodu za zdravstveno osiguranje, u roku od deset dana po isteku

tromesecja, za potrebe planiranja i kontrole izvrSenja finansijskog plana.

Organizacije obaveznog socijalnog osiguranja sastavljaju tromesecno periodi¢ne
izveStaje o izvrSenju finansijskih planova, a Republicki zavod za zdravstveno
osiguranje vrSi konsolidaciju izveStaja i sastavlja konsolidovani izvestaj, koje

dostavljaju Upravi za trezor u roku od 20 dana po isteku tromesecja.
Finansijski izvestaji sadrze:
1) izves$taje na gotovinskoj osnovi;

2)izveStaje sastavliene na osnovu usvojenih raunovodstvenih politika sa

obrazloZenjima.

Izvestaji iz stava 1. tacka 1) ovog ¢lana jesu:
1) izvestaj o kapitalnim izdacima i finansiranju;
2) izvestaj o nov€anim tokovima.

lzvestaji iz stava 1. tacka 2) ovog €lana jesu:
1) bilans stanja;

2) bilans prihoda i rashoda;

3) izvestaj o izvrSenju budzeta sacinjen tako da prikazuje razliku izmedu odobrenih

sredstava i izvrSenja;

4) izvestaj o koriS¢enju sredstava iz tekuce i stalne budzetske rezerve;
5) izvestaj o garancijama datim u toku fiskalne godine.

Obrazlozenja izvestaja iz stava 3. ovog ¢lana sadrze:

1) objasnjenje velikih odstupanja izmedu odobrenih sredstava i izvr$enja;
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2) pregled primljenih donacija i kredita, domacih i stranih, kao i izvrSenih otplata
kredita, usaglaSenih sa informacijama sadrzanim u izveStajima o nov€anim

tokovima.®

6 Pojam i definicije menadZmenta ljudskih resursa

Menadzment ljudskih resursa je strategijski pristup upravljanja najvaznijim resursima
organizacije — ljudi koji rade za odredenu organizaciju i oni koji, pojedinacno i
kolektivno doprinose postizanju cilieva posla, jednostavno receno, menadZzment
ljudskih resursa znaci zapoSljavanje ljudi, obuka istih, razvijanje njihovih talenata, kao
i koriS¢enje, odrzavanje i kompenzacija tih ljudi za svoje usluge po potrebi sa
zahtevima organizacije.®’

Postoji mnogo definicija menadzementa ljudskih resursa, naveSéemo najcesce
citirane autore u ovoj oblasti:

Menadzment ljudskih resursa u organizaciji obuhvata izbor ciljeva, utvrdivanje
politike, kao i planiranje, organizovanje, koordinaciju i kontrolu delatnosti u podrucju
ljudskih resursa, i to preuzimanjem upravljackih akcija radi postizanja izabranih
cilieva i ostvarivanja same svrhe upravljacke funkcije kao podsistema funkcionisanja
organizacije.®?

MenadZment ljudskih resursa je deo nauke o organizaciji koji se bavi prou¢avanjem
svih aspekata zaposlenosti u organizaciji. On je u isto vreme i vazna poslovna i
upravljacka funkcija u organizaciji.®®

Menadzment ljudskih resursa je niz aktivnosti koje radnim ljudima i organizaciji, koja
koristi njihove sposobnosti, pruzaju moguénost da postignu dogovor o ciljevima i
prirodi radnog odnosa i da potom, taj dogovor sprovedu u delo.®*

6.1 Ciljevi menadzmenta ljudskih resursa

Opsti cilj upravljanja ljudskim resursima je da osigura da organizacija moze da
postigne uspeh kroz ljude. Pored toga, ima za cilj da poveca efikasnost i
organizacionu sposobnost — sposobnost organizacije da ostvari svoje ciljeve i postize
najbolje koris¢enje resursa koji su na raspolaganju. Ulrich i Lake (1990) su primetili

0 1zvor: http://www.zavodsz.gov.rs/PDF/podzak/3.Uredba%200%20budzetskom%20racunovodstvu.pdf (pristup
09.02.2015.)

&1 Simons, R., (2011), Human resource management: Issues, Challenges and opportunities, CRC Press, str. 8

82 Camilovi¢, S. i Vuji¢, V. (2006) Osnove menadZmenta ljudskih resursa, Tekon-Tehnokonsalting, Beograd, str. 13

6 Bogicevi¢, B. (2004) Menadziment ljudskih resursa, Centar za izdavacku delatnost Ekonomskog fakulteta, Beograd, str. 6

64 Torrington, D., Hall, L. i Taylor, S. (2004) MenadZment ljudskih resursa, Data status, Beograd , str. 13

43



da: "sistemi menadZmenta ljudskih resursa mogu biti izvor organizacionih
sposobnosti koje omoguéavaju firmama da uge i iskoriste nove moguénosti."®®

Pored toga, menadzment ljudskih resursa ima i eticku dimenziju, $to znaci da mora
brinuti i o pravima i potrebama ljudi u organizaciji kroz ostvarivanje drustvene
odgovornosti.®®

Postoje &etiri osnovna cilja koje menadzeri ljudskih resursa treba da postignu:®’

1. Ciljevi koji se odnose na zaposlene. Osnovni cilj menadzera ljudskih resursa
jeste da organizaciji obezbedi kvalitetne ljude koji ¢e biti u stanju da efikasno i
efektivno obavljaju zadate im poslove. Da bi ostvarenje ovog cilja bilo uspesno
potrebno je da se utvrdi organizaciona struktura, vrsta ugovora pod kojim ¢ée
zaposleni biti angazovani, odabir kvalitetnih ljudi i njihovo zadrzavanje u
organizaciji.

2. Ciljevi koji se odnose na rad. Kada organizacija obezbedi kvalitetne ljudske
resurse, glavni cilj menadzera ljudskih resursa jeste da preduzmu sve
potrebne mere i aktivnosti kako bi zaposleni bili motivisani, predani poslu i
maksimalno angazovani. Ovde se posebno naglasava uloga obuke i razvoja,
sistema nagradivanja zaposlenih, kao i disciplinovanje zaposlenih i
ostvarivanje visokih radnih standarda.

3. Ciljevi koji se odnose na menadZment promena. Promene se ne deSavaju
samo u spoljasnjem okruzenju organizacije, ve¢ i sama organizacija izaziva
promene i inovacije kako bi mogla da ostvari i odrzi svoju konkurentnu
prednost na trziStu. Promene su nekada strukturalne i sastoje se u
reorganizovaniju poslovnih aktivnosti i procesa ili u pronalazenju i angazovanju
novih zaposlenih. Moguéa je i potreba za kulturoloskim promenama u smislu
promena ustaljenih vrednosti, stavova ili normi ponasanja.Najkrace re¢eno, u
ostvarivanju ovog cilja, od odeljenja za menadZment ljudskih resursa se
oCekuje da angazuje prave lidere, inovatore, kreativne ljude koji pokreéu
promene oko sebe.

4. Administrativni ciljevi. Administrativni poslovi su vrlo vazni za uspesno
obavljanje poslova menadzZera ljudskih resursa. Pod ovim poslovima
podrazumevaju se ne samo poslovi preciznog prikupljanja i azuriranja
podataka o zaposlenima (njihovim sposobnostima, znanjima, vestinama,
cilievima u Kkarijeri), nego i pravni poslovi koji se odnose prvenstveno na
uskladivanje sa zakonskom regulativom (pravni, finansijski, socijalni aspekt).

& Armstrong, M., (2009), Armstrong’s Handbook of Human Resource Management Practice, Kogan page, London, str. 5
6 Armstrong, M., (2009), Armstrong’s Handbook of Human Resource Management Practice, Kogan page, London, str. 5
&7 DPordevi¢ Boljanovié, J., Pavié, Z., (2011) Osnove menadimenta ljudskih resursa, Univerzitet Singidunum, Beograd, str. 6
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6.2 Proces menadzmenta ljudskih resursa

Slika 1. Proces upravljanja ljudskim resursima
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Izvor: Avlija$, R., (2010), Preduzetnistvo, Univerzitet Singidunum, Beograd, str. 207

Proces upravljanja ljudskim resursima sadrzi sedam osnovnih podprocesa:

1. Planiranje ljudskih resursa - predvida da se potrebe za radnicima
zadovoljavaju stalno i na adekvatan nacin. To se postize analizom:

e Unutrasnjih faktora, kao $to su trenutna i oCekivana potreba odredene
struke, slobodna radna mesta, i proSirenja ili redukcija organizacionih
jedinica

e Faktora okruzenja, kao $to je trziste radne snage.

Upotreba kompjutera i novih informacionih tehnologija na prikupljanju i
¢uvanju podataka o radnicima omogucilo je organizacijama da budu efikasnije
u planiranju ljudskih resursa.®®

2. Regrutovanje - Aktivhost koja se prirodno nastavlja na proces planiranja
ljudskih resursa i kojom se planovi ljudskih resursa prevode u akciju jeste
regrutovanje ljudskih resursa. Ono se definiSe kao proces identifikacije,
priviaenja i obezbedivanja kvalifikovanih kandidata u takvom broju Kkoji
organizaciji omoguc¢ava da izmedu viSe njih izabere one koji joj najviSe
odgovaraju za popunjavanje upraznjenih radnih mesta.®
Kandidati se obi¢no obezbeduju putem oglasa ili preko profesionalnih

¢asopisa, agencija za zaposljavanje, preporuka i poseta fakulteta.

3. Selekcija — predstavlja popunjavanje formulara za podnoSenje molbe,
podnosenje kratke biografije — CV-a, kao i intervjue, provere znanja i proveru

% Avlija3, R., (2010), Preduzetni$tvo, Univerzitet Singidunum, Beograd, str. 207
% Vesi¢, D. D. (2006) Menadment ljudskih resursa, Beograd, str. 121
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referenci kako bi se procenili potencijalni kandidati pre nego $to se postupak
preda menadzerima koji donose konaénu odluku.”

Uvodenje u radnu sredinu - Proces zapoSljavanja se ne zavr$ava izborom
najboljih kandidata i njihovim prihvatanjem ponude za posao. Novozaposlene
je potrebno uvesti u posao i upoznati sa organizacijom, uslovima rada,
pravilima pona$anja, organizacionom kulturom, saradnicima, kao i njihovim
pravima, obavezama i odgovornostima koje proistiCu iz ugovora o radu.
Navedene aktivnosti zajedno &ine proces socijalizacije, koja se definiSe kao
kontinuiran proces upoznavanja zaposlenih sa dominantnim vrednostima,
stavovima i normama ponasanja u organizaciji.”’

Obuka i usavrsavanje — orjentisani su na povecéanje sposobnosti radnika
kako bi bili Sto efikasniji i dali bolji doprinos produktivnosti organizacije. Obuka
se sprovodi da bi se unapredila vestina obavljanja teku¢eg posla ili novih
poslova, dok usavrSavanje predstavlja pripremu za novo radno mesto,
odnosno unapredenije.

Procena ucinka — u okviru koga se uporeduje u€inak koji pojedinac ostvari na
svom radnom mestu sa standardom ili aktivhostima predvidenim za to radno
mesto. Mali u€inak moze da zahteva korektivne mere, kao $to su dodatna
obuka, degradiranje ili razreSenje, dok visok ucinak zasluzuje nagrade, kao §to
su povisica, stimulacija ili unapredenje. "2

Unapredenje, premesStaj, degradiranje i razresenja — odraz su vrednosti
nekog radnika za organizaciju. Lica koja ostvaruju visok u¢inak mogu da se
unaprede ili premeste na radno mesto gde mogu da usavr$e svoja znanja i
vestine, dok lica koja ostvare mali u€inak mogu da budu degradirana,
premesStena na manje zahtevna radna mesta, pa ¢ak i razreSena duznosti.
Svaki od navedenih izbora direktno uti¢e na planiranje ljudskih resursa.”

6.3 Kljuéni koncepti u menadzmentu ljudskih resursa’™

Postoji Citav niz pitanja, koncepata i perspektiva koje su od velikog znacaja za teoriju
i praksu menadzmenta ljudskih resursa. Koncepti koje ¢emo objasniti u tekstu koji
sledi, medusobno su povezani, preplicu se i vrSe, svaki na svoj nacin, veliki uticaj na
menadzment ljudskih resursa u savremenim uslovima poslovanja. Bitno je naglasiti
da je razumevanje koncepata o kojima c¢e biti reci, neophodno za sveobuhvatno
razumevanje menadzmenta ljudskih resursa.

70 Avlija, R., (2010), Preduzetnitvo, Univerzitet Singidunum, Beograd, str. 207

71 Bogiéevi¢, B., (2004), MenadZment ljudskih resursa, Centar za izdavacku delatnost Ekonomskog fakulteta, Beograd,

str.135

72 Avlijag, R., (2010), Preduzetnitvo, Univerzitet Singidunum, Beograd, str. 208
73 .
Ibid, str. 208

" DPordevi¢ Boljanovic, J., Pavié, 7., (2011) Osnove menadzmenta ljudskih resursa, Univerzitet Singidunum, Beograd, str.
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Klju&ni koncepti menadzmenta ljudskih resursa su:”®

Upravljanje odsustvom sa posla (absence management)

Upravljanje karijerom (carrer management)

Savetovanje, trening i mentorstvo (counseling, coaching, mentoring)
Downsizing i outsourcing

Razvoj zaposlenih (employee development)

Opunomocdivanje i angazovanje zaposlenih (employee empowerment and
engagement)

Upravljanje promenama (change management)

Rad visokih performansi (high performance working)

MenadZzment znanja (knowledge management)

Organizacija koja uci (learning organization)

Menadzment talenata (talent management)

Timski rad

6.3.1 Upravljanje odsustvom sa posla

Odsustvo se odnosi na pojedinca koji u odredenom vremenskom periodu nije bio na
poslu, a od njega se ocCekivalo da bude prisutan. Ovo moze biti iz mnogih razloga
prihvatljivo i neprihvatljivo. Upravljanje odsustvom sa posla se odnosi na procese i
procedure usvojene od strane rukovodstva kako bi indetifikovali i kako je god mogucée
kontrolisali i smanijili moguc¢a odsustva.

Nivo prisustva na poslu se moze sagledati kao odraz generalnog blagostanja jedne
organizacije, i pojedinaca koji radi za nju. Na primer, ljudi mogu odsustvovati sa posla
zato Sto su maltretirani od strane nadredenog ili su pod velikim pritiskom, ili njihov
nadredeni ima agresivni stil upravljanja.”®

U Republickom fondu za zdravstveno osiguranje Srbije izbrojali su da je proSle
godine bolovanje koristilo 81.289 zaposlenih, odnosno gotovo svaki 20. koji ima
posao. Ta statistika se, medutim, odnosi samo na bolovanja duza od 30 dana, za
koje se naknade ispladuju iz kase zdravstvenog osiguranja, a ona kraca, koja pla¢a
poslodavac, niko ne evidentira.”’

73 DPordevi¢ Boljanovié, J., Pavié, Z., (2011) Osnove menadimenta ljudskih resursa, Univerzitet Singidunum, Beograd, str.
26

76 Martin, J., (2010), Key concepts in human resouce management, SAGE, London, str. 4

7 http://www.novosti.rs/vesti/naslovna/drustvo/aktuelno.290.html:552233-Radnici-na-bolovanju-72-dana-
godisnje
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Slika 2. Statistika bolovanija sa posla
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Izvor: http://www.novosti.rs/vesti/naslovna/drustvo/aktuelno.290.html:552233-
Radnici-na-bolovanju-72-dana-godisnje

6.3.2 Upravljanje karijerom

Upravljanje karijerom se odnosi na dizajniranje i implementaciju procesa koji
omogucavaju pojedincu da izbor poslova koje obavlja usmerava u pravcu ostvarenja
perspektive koju u tom smislu ima i organizacija, ali i sam pojedinac. Dakle,
upravljanje karijerom je usmereno ka balansiranju organizacionih i individualnih
karijernih potreba. Posmatrano sa stanovista individualne perspektive, upravljanje
karijerom se odnosi na razvojne politike i prakse zaposlenog koje on preduzima kako
bi ostvario svoj puni potencijal, obavljaju¢i odredene poslove i radne zadatke.”

6.3.3 Savetovanje, trening i mentorstvo

Savetovanje pomaze klijentu da otkrije svoje konflikte i teSkoce sa kojima se susrece,
sa namerom da mu pomogne da podstakne promene u odredenim oblastima svog
zivota i rada koje ¢e mozda imati pozitivni uticaj na njegova prozivljena teska
iskustva.”

Mentorstvo podrazumeva proces usmeren na pruzanje podrSke i razvoja pojedincu
sa manje iskustva, od strane iskusnijeg pojedinca (mentora), a u cilju unapredenja
rezultata. Kao takvo mentorstvo poseduje sledece karakteristike: fokus na razvoj
karijere pojedinca i unapredenje njegovih vestina i pruzanje rezultata pojedincu, ali i
organizaciji u celini. Mentorstvo kao proces podrazumeva postojanje tri faze:

78 DPordevi¢ Boljanovié, J., Pavic, Z, (2011) Osnove menadzimenta ljudskih resursa, Univerzitet Singidunum, Beograd, str.
29
7 bid, str. 30
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e Prvi korak podrazumeva identifikovanje pitanja koje je od interesa za stranu
kojoj je mentorstvo potrebno, kao i uspostavljanje veze medu ucesnicima
mentorstva.

e Druga faza ukljuCuje aktivho sluSanje, ohrabrivanje, davanje konstruktivhe
povratne informacije, diskutovanje o slabostima i snagama, identifikovanje
razvojnih prioriteta i demonstraciju novih vestina.

e Treéi korak ukljuCuje aktivnosti usmerene na ohrabrivanje novih nacina
razmiSljanja i rada, istrazivanje opcija za buduée aktivnosti i potencijalnih
njihovih posledica, razvoj plana aktivnosti i posmatranje napretka.®

Trening je proces pomocu koga pojedinci dobijaju vestine, sposobnosti i znanje koje
im je potrebno kako bi razvili sebe profesionalno i postali mnogo efikasniji u
obavljanju svojih poslova. Kada su ljudi utrenirani, oni mogu povecati svoje
preformanse na trenutnom poslu i potencijale kako bi ostvarili viSe u buduc¢nosti.
Trening je dobio viSe paznje u poslednjih nekoliko godina, kada su kompanije pocele
da zapoS$ljavaju profesionalne trenere, kako bi pripremili menadzere i rukovodioce da
sa visokim potencijalom postaju odgovorniji za svoje organizacije.®’

6.3.4 Downsizing i outsourcing

Downsizing — smanjenje ili konsolidacija organizacije posmatra se Cesto kao
poslednji napor da se spreci smrt organizacije ili izvrSi njeno prilagodavanje ciklicnom
kretanju u prodaji. Downsizing predstavlja, dakle, oblik organizacione rekonstrukcije
koja rezultira u smanjenju veliCine organizacije i Cesto dovodi do ravnije
organizacione strukture; hijerarhija je stanjena Cime se dobija fleksibilnija struktura
koja se lakSe prilagodava tempu promena na globalnom trzistu.

Downsizing se sastoji od seta aktivnosti, koje se preduzimaju od strane menadzera, s
ciliem da se poboljSaju efikasnost, produktivnost, i/ili konkurentnost. Koncept
downsizinga moze se opisati putem njegove Cetiri klju¢ne karakteristike.

e Downsizing predstavlja set aktivnosti koji se sprovodi sa namerom.

e Downsizing obi¢no ukljuCuje smanjenje broja zaposlenih, iako se ne
ograni¢ava samo na to.
Downsizing se fokusira na poboljSanje efikasnosti organizacije.

e Downsizing podrzava i utiée na radne procese, svesno ili nesvesno.®

Spoljnje snabdevanje (outsourcing) javlja se kao odgovor na ubrzanje promena i
fenomen globalizacije u poslovanju. Naime, mali je broj organizacija koje imaju izvore
i sposobnosti u svim podru¢jima poslovne aktivnosti. Jo§ jedan nacin da se

80 DPordevi¢ Boljanovic, J., Pavié, 7., (2011) Osnove menadzmenta ljudskih resursa, Univerzitet Singidunum, Beograd, str.
30,31

8 Stone., M., F., (2007), Coaching, Counseling & Mentoring: How to Choose & Use the Right Technique to Boost
Employee Performance, AMACOM Div American Mgmt Assn, str. 11

8 Masi¢, B., Babi¢, L., Boljanovié, D., J., Dobrijevié, G., Veselinovié, S., (2010), MenadZment, Univerzitet Singidunum
,Beograd, str. 519, 520
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transformi§e organizacija je putem njenog rekonstruisanja, koje podrazumeva
eliminisanje odredenih podrucja poslovanja, koji ne ¢ine njenu osnovnu delatnost, ij.
jezgro kompetentnosti. Sve viSe se smatra da organizacije treba da rade samo ona
podrucja poslovanja u kojima su najbolje. Sve ostale aktivnosti potrebno je prebaciti
na tzv. spoljne partnere snabdevanja, koje su u tim aktivnostima efikasniji i jeftiniji.2®

6.3.5 Razvoj zaposlenih

Razvoj zaposlenih, takode poznat kao i razvoj ljudskih resursa, moze biti definisan
kao aktivnost koja se fokusira na povecanje moguénosti zaposlenih za dalji razvoj i
napredovanje u organizaciji. U pokuSaju da bolje obavi posao, odredena poboljSanja
intelektualnih i emocionalnih sposobnosti su za svakog zaposlenog neophodne. Ovo
je posebna briga u toku procesa razvoja zaposlenih. Razvoj zaposlenih je orijentisan
ka edukaciji zaposlenih kako bi svakom zaposlenom obezbedio analiticke, ljudske i
pojmovne vestine. Kada je ispravno implementiran, razvoj zaposlenih moze doprineti
eliminaciji odredenih mana koje su nastale prilikom preokreta zaposlenih.®*

6.3.6 Opunomocivanje i angazZovanje zaposlenih

Opunomocdivanje zaposlenima je proces koji pojedincima omogucéava da kontroliSu
svoj rad, preduzimaju aktivnosti i donose odluke u meri koja prevazilazi uobi¢ajene
zahteve njihovog radnog mesta, dok uklju€ivanje zaposlenih podrazumeva
moguénost koja se daje zaposlenima da postanu ukljuéeni u proces donosSenja
odluka i vodenje odredenih poslovnih aktivnosti, $to, takode, ne spada u obi€ajeni
opis njihovog radnog mesta. Navedene aktivnosti, u tom smislu, predstavljaju
poseban vid motivacije zaposlenih da daju efikasniji doprinos poslovanju od onog koji
se uobiajeno od njih oekuje.

Na taj nacin dolazimo do benefita, kako za pojedinca, tako i za organizaciju u celini:
organizaciju, moguc¢nost licnog i karijernog razvoja, povecanje produktivnosti,
poboljSanje procesa donoSenja odluka, bolije i efikasnije sprovodenje odluka,
redukcija troSkova kao rezultat smanjenja broja hijerarhijskih nivoa, unapredenije
korisni¢kog servisa, ubrzanje procesa donosenja odluka, poboljSanje regrutovanija i
zadrzavanja kvalitenih zaposlenih.®®

8 Masi¢, B., Babi¢, L., Boljanovi¢, B., J., Dobrijevi¢, G., Veselinovi¢, S., (2010), MenadzZment, Univerzitet Singidunum
,Beograd, str. 523
84 Medina, R., (2006), Personnel & Human Resources Management, Rex Bookstore, Inc., str. 90

8 DPordevi¢ Boljanovic, J., Pavié, 7., (2011) Osnove menadzmenta ljudskih resursa, Univerzitet Singidunum, Beograd, str.
35
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6.3.7 Upravljanje promenama

Sve organizacije su podloZzne promenama razliitog stepena slozenosti i znacaja.
Promene do kojih dolazi u okviru okruzenja jedne organizacije odnose se na
tehnoloSke inovacije, zakonodavne dopune, nove konkurentske izazove,
demografske promene i globalizaciju. Upravljanje promenama je proces na osnovu
koga se organizacija adaptira na uslove promena. To predstavlja znacajan izazov za
osobu koja obavlja posao ljudskih resursa koja mora da sagleda spremnost
organizacije da se adaptira i bori sa upravljanjem promenama. Jednostavno,
postepene promene se mogu dogoditi gotovo neprimetno dok organizacija raste.
Medutim, kako se promene u okruzenju deSavaju Cesto i kako su sve moénije,
potreba za osnovnim i tranformacionim promenama postaje sve potrebnija za
opstanak mnogih organizacija. Prema tome, upravljanje promenama se ¢esto odnosi
na dramati¢no prenoSenje organizacije iz svog sadasnjeg stanja u potpuno novo
stanje. To zahteva detaljnu paznju i planiranje kako bi sve na kraju bilo uspe$no.®

6.3.8 Rad visokih performansi

Postoje mnoge definicije koje objasnjavaju $ta zapravo znaci rad visokih performansi.
Jedna od definicija smatra da ovaj pojam predstavlja kombinaciju ljudi, tehnologije,
menadZzmenta i produktivnosti koje su efikasno povezani kako bi stvorile
konkurentsku prednost zasnovanu na postoje¢cima osnovama. Nacin rada visokog
u€inka dovodi do visokog individualnog i organizacionog uc€inka. Visokoperformansne
radne prakse (High Performance Work Practice) su one prakse koje za rezultat imaju
postizanje visokih individualnihi visokih organizacionih performansi. Zajednicki
elementi ovog nacina rada je potreba da se unaprede znanje, vestine i sposobnosti
zaposlenih, iznalazenje odgovarajucih vidova motivacije i nacina zadrzavanja klju¢nih
i kvalitetnih zaposlenih u organizaciji. Tako posmatran, rad visokih performansi se
karakteriSe, pre svega, odrZivim trziSnim uspehom, inovacijama, kako u kvalitetu,
tako i u zadovoljstvu klijenta, fokus na potroSacu ili korisniku usluga i konstantnom
unapredenju kvaliteta usluge ili proizvoda, zasnovanost na timskom radu, jasna
povezanost izmedu obuke i razvoja i organizacionih ciljeva, kao i podrska
organizacionom i individualnom uéenju..

Za postizanje navedenih karakteristika rada zaposlenih potrebno je obezbediti
odredenje preduslove. Jedan od njih je, svakako, deljenje potrebnih informacija i
znanja. Zapravo, slobodan protok informacija npr. o strategiji, planovima, rezultatima
poslovanja, predstavlja osnovu ukljuivanja zaposlenih i povecanja njihovih
ovlas¢enja u samom procesu rada. Drugi preduslov je razvoj znanja. Konstantno

8 Secord, H., (2003), Implementing Best Practices in Human Resources Management, CCH Canadian Limited, str. 67
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povecanja znanja zaposlenih, uslov je za njihovu spremnost da odgovore novim
znanjima koja su im dostupna.®’

6.3.9 MenadzZment znanja

MenadZzment znaja (Knowledge management — KM), je novonastali interdisciplinarni
poslovni model koji u svom fokusu ima znanje u okviru organizacije. Ukorenjen je u
mnogim disiplinama ukljuCujuéi biznis, ekonomiju, psihologiju i menadzment
informacionih sistema.

Multidisciplinarnost menadzmenta znanja  Skyrme  potrekpluje  sledec¢im
elementima:®®

e MenadZzement znanja se izgradjuje na svim oblicima poslovne transformacije
kao $to su Total quality management i Business Proces Redesign

e Potreba za inovacijama vodi do neophodnosti za protokom znanja kroz
organizaciju

e Povecana potreba za protokom podataka dovodi do neophodnosti upravljanja
protokom informacija

e Sistemi zasnovani na znanju , kao $to su "ekspertski sistemi" pokazuju Sta
organizacija moze da uradi sa znanjem

e Povecana vaznost intelektualne imovine: vrednost kompanije nije u njenoj
fizi€koj imovini, ve¢ u onome $§to ona zna

e Posvecivanje paznje onome §to nazivamo "organizacija koja uci", organizacija
moze konstantno da razvija svoje kompetencije

Svaka definicija menad?menta znanja sadrzi nekoliko integralnih delova:®

Kori§¢enje dostupnog znanja iz spoljasnjih izvora

Ugradnja i Cuvanje znanja u poslovnim procesima, proizvodima i uslugama

Predstavljanje znanja u bazama podataka i dokumentima

Promocija porasta znanja kroz organizacionu kulturu i motivaciju zaposlenih
Prenos i kori§¢enje znanja kroz celu organizaciju

Procena koristi dobijenih primenom znanja i njegovom ugradnjom u osnovu
organizacije

87 DPordevi¢ Boljanovié, J., Pavi¢, Z., (2011) Osnove menadimenta ljudskih resursa, Univerzitet Singidunum, Beograd, str.
36
8 Skyrme, D.J., (1999), Knowledge Networking: creating the Collaborative Enterprise, Butterworth Heinemann, str- 44
89

Ibid, str 44.
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6.3.10 Organizacija koja uci

Uceca organizacija (Learning Ogranization) ili organizacija koja uci definiSe se kao
organizacija koja se kontinuirano popravlja, brzo stvaraju¢i i usavrSavajuci
sposobnosti neophodne za budué¢i uspeh.*

Piter Senge, za Cije ime se najtesSce vezuje koncept “organizacije koja uci’ (Learning
Organization), smatra da organizacija koja uci podsti¢e kontinuirano ucenje i
generisanje znanja na svim nivoima. Da bi jedna organizacija imala svojstvo
organizacije koja uéi mora da razvija pet tzv. ,ugeéih disciplina“:*’

Liéno usavrsavanje (Personal Matery) podrazumeva li€nu odgovornost
zaposlenih za konstantno li€cno usavrSavanje i stalni napredak. Na taj nacin
podstiCe se, ne samo razvoj na individualnom nivou, ve¢ i razvoj organizacije
kao celine. U tom smislu, neophodan je podstrek same organizacije za
inovativnosti i kreativnosti zaposlenih, na podsticanje promena, ucenje na
uspesima, ali i na greSkama.

Mentalni modeli (Mental Models) podrazumevaju licne paradigme i “slike
kako svet funkcioniSe, uklju€ujuc¢i eksplicitna i implicitha razumevanja i
pretpostavke, u potrazi za utvrdivanjem nasih odluka i akcija. Ucenje se
odigrava kada ljudi menjaju svoj mentalni model ili mentalnu mapu.
“Organizacija koja u¢i” mora obezbediti prevazilazenje “odbrambene rutine” i
kreirati razli¢ite mentalne modele koji ¢e doprineti poboljSanju njene
konkurentske pozicije.

Zajednicka vizija (Shared Vision) je glavni instrument za integraciju
zaposlenih u organizaciji. Kao pogled u buduénost, zajednicki svim
zaposlenima, vizija je od presudnog znafaja za usmeravanje organizacije,
integraciju zaposlenih, povec¢anje posvecenosti i privrzenosti grupi, tj.
organizaciji.

Timsko u¢enje (Team Learning) o kome govorimo kada dve ili viSe individue
zajedno uce iz istog iskustva ili aktivnosti, poboljSava konverzaciju i vestinu
razmisljanja, tako da se ljudi u grupi mogu pouzdanije i inteligentnije razvijati |
poboljSati sposobnosti nego u slu€aju proste sume individualnih talenata
¢lanova tima. Da bi ostvarili timsko u€enje, organizacije treba da gaje kulturu i
klimu koja ¢e ohrabrivati komunikaciju i podsticati osamostaljivanje i razvoj
kako pojedinca, tako timova i organizacije kao celine.

Sistemsko razmisljanje (Systems Thinking) predstavlja sistematski proces
istrazivanja i komuniciranja, uz razumevanje snaga i internih odnosa u
ponasanju sistema. Sistematsko razmisljanje u organizacionom poslovanju
ukazuje na moguce pravce efikasnih i efektivnih promena organizacije, u
skladu sa ekonomskim, tehnolo$kim i drugim menadZzmentskim izazovima u
okruzenju. Rezultat sistemskog razmisljanja u organizacijama koje uce jeste
ne samo prilagodavanje promenama iz okruzenja, vec i izazivanje promena u

% Stefanovi¢, Z., Petkovié, M., Kosti¢, Z., J anicijevi¢, N., Babi¢, V., (1999), Organizacija preduzeca — teorije, strukture,
ponasanje, razvoj, Ekonomski fakultet, Beograd, str. 202.
ot DPordevi¢ Boljanovic, J., Pavié, 7., (2011) Osnove menadzmenta ljudskih resursa, Univerzitet Singidunum, Beograd, str.

41
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svojoj sredini, §to, svakako, jeste i sustina proaktivnog nacina menadzerskog
razmisljanja i delovanja.®?

6.3.11 Menadzement talenata

Menadzement talenta je neophodan proces u jednoj korporaciji. Menadzement
talenata se moze definisati kao sveobuhvatnost svih procesa ljudskih resursa,
administracije i tehnologije. Menadzment talenata se obi¢no odnosi na poreklo
(pronalazenje talenata), ekranizaciju (sortiranje kvalifikovanih | nekvalifikovanih
prijavljenih kandidata), selekciju (testiranje, intervju, preporuke), on- boarding
(prihvatanje ponude, obezbedenje, platni spisak, postrojenja), zadrzavanje (mere
koje treba imati talenat kako bi obezbedio uspeh organizaciji), razvoj (obuka, zadaci
rasta), razvijanje (optimalni zadaci osoblja koji se odnose na projekte, mogucnosti,
promocije) i obnavljanje radne snage sa analizom i planiranjem. Drugim rec€ima,
menadZzement talenata je ono $to se deSava kao spona zapoS$ljavanja, razvoja i
procesa upravljanja radne snage i moze biti definisan i kao optimizacija talenata.*®

6.3.12 Timski rad

Timski rad u praksi se ostvaruje kroz aktivnosti vise radnih grupa ili timova,
okupljenih po pravilu u vrSenju pojedinih poslovnih zadataka | funkcija, ali je on
neophodan | u poslovima koordinacije rada tih grupa.®*

Najbitnije karakteristike timova su:

formiraju se da bi izvodili znaajne zadatke za organizaciju,

pokazuju meduzavisnost zadataka (tekuéi rad, ciljevi, ishodi),

odrzavaju i upravljaju granicama delovanja tima,

sastavni su deo organizacionog konteksta koji postavlja granice, kontrolise
tim,

i utiSe na razmene sa drugim jedinicama u $irem okruzenju.®

%2 DPordevi¢ Boljanovic, J., Pavié, 7., (2011) Osnove menadzmenta ljudskih resursa, Univerzitet Singidunum, Beograd, str.
41

» Schweyer, A., (2010), Talent Management Systems: Best Practices in Technology Solutions for Recruitment, Retention
and Workforce Planning, John Wiley & Sons

94 Caci¢, K., (1995), Poslovanje hotelskih preduzeca, Univerzitet Singidunum, Beograd, str. 239

% Masi¢, B. (2010), Menad#ment, Univerzitet Singidunum, Beograd, str. 376.
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7  Skupstina grada Kragujevca®

Skupstina grada je najviSi organ Grada koji vrS§i osnovne funkcije lokalne vlasti,
utvrdene Ustavom, zakonom i Statutom.

Skupstinu grada ¢ini 87 odbornika, koje biraju gradani na neposrednim izborima,
tajnim glasanjem, u skladu sa zakonom i Statutom. Odluke se donose vecinom
glasova prisutnih odbornika, ukoliko zakonom ili Statutom nije drukgije odredeno.

Skupstina grada se smatra konstituisanom izborom predsednika Skups$tine grada i
postavljenjem sekretara Skupstine grada.

Najvisi pravni akt Grada je Statut, kojim se blize ureduju nacin, uslovi i oblici vrSenja
prava i duznosti iz nadleznosti Grada. ¥’

Statut donosi Skupstina grada vec¢inom glasova od ukupnog broja odbornika. U
vrenju svoje nadleznosti, Grad donosi propise samostalno, u skladu sa svojim
pravima i duznostima utvrdenim Ustavom, zakonom, drugim propisom i Statutom.

Sednicu Skupstine grada saziva predsednik Skupstine grada, po potrebi, a najmanje
jednom u tri meseca. Sednice Skups$tine grada su javne. Skupstina grada moze
odluciti da sednica Skupstine grada ne bude javna iz razloga bezbednosti i drugih
razloga utvrdenih zakonom.

Skupstina grada obrazuje stalna ili povremena radna tela za razmatranje pitanja iz
svoje nadleznosti. Radna tela daju misljenje na predloge propisa i odluka koje donosi
Skupstina grada, razmatraju i pretresaju pitanja iz nadleznosti Skups$tine grada,
predlazu akta, kao i sagledavaju izvrSavanje odluka, drugih propisa i opstih akata od
strane Gradonacelnika i Gradskog veca, u oblasti za koju je svako radno telo
zaduzeno.

Skupstina grada kao radna tela moze obrazovati odbore i komisije. Odbori i komisije
mogu se obrazovati kao stalna i povremena radna tela. Kao stalna radna tela
Skupstina grada obrazuje 14 odbora, Ciji se naziv, obrazovanje, broj ¢lanova,
organizacija i rad ureduju Poslovnikom Skupstine grada i posebnom odlukom
Skupstine grada. Povremena radna tela mogu se obrazovati kao odbori, komisije i sl.
Skupstina grada moze obrazovati i anketne odbore.

Predsednik Skup$tine grada ima zamenika koji ga zamenjuje u slu€aju njegove
odsutnosti i sprec¢enosti da obavlja svoju duznost.

Zamenik predsednika Skupstine grada bira se i razreSava na isti nacin kao i
predsednik Skupstine grada.

% 1zvor: http://www.kragujevac.rs/Skupstina_grada-40-1 preuzeto: 16.08.2015.
%7 Statut grada Kragujevca — preciséen tekst ("Sluzbeni list grada Kragujevca", 6poj 37/12)
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Skupstina grada ima sekretara koji se stara o obavljanju stru¢nih poslova u vezi sa
sazivanjem i odrzavanjem sednica Skupstine grada i njenih radnih tela i rukovodi
administrativnim poslovima vezanim za njihov rad.

Sekretar Skupstine grada postavlja se, na predlog predsednika Skupstine grada, na
Cetiri godine i moze biti ponovo postavljen. Za sekretara Skupstine grada moze biti
postavljeno lice sa zavr§enim pravnim fakultetom, poloZenim stru¢nim ispitom za rad
u organima uprave i radnim iskustvom od najmanje tri godine.

Skupstina grada moze, na predlog predsednika skupstine, razreSiti sekretara i pre
isteka mandata. Sekretar moze imati zamenika koji ga zamenjuje u slu¢aju njegove
odsutnosti.

Zamenik sekretara Skupstine grada postavlja se i razreSava na isti nacin i pod istim
uslovima kao i sekretar.

Nacin pripreme, vodenje i rad sednice Skupstine grada i druga pitanja vezana za rad
Skupstine grada ureduju se njenim poslovnikom.
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8  IstraZivanje : MenadZment ljudskih resursa primenjen na Skupstinu grada Kragujevca -
ANKETA-

Anketa je sprovedena na uzorku od 20 zaposlenih, metodom slu€ajnog izbora.

Nakon obrade svih 20 podeljenih i popunjenih anketnih listi¢a, utvrdili smo da je
struktura anketiranog uzorka sledeca:

- 65 % anketiranih zaposlenih su Zzene, 35% muskarci.

- najviSe ispitanika, njih 45% je starosti od 31 — 40 godina, slede zatim zaposleni
starosti od 41 — 50 godina sa 40%, i zaposleni starosti od 51 — 60 godina sa 15%.

- 60% ispitanika ima srednju struénu spremu, 20% viSu, a 20% visoku stru¢nu
spremu.

Odlucili smo se za kombinovanu anketu, tj. anketni listi¢ sa zatvorenim i otvorenim
odgovorima.
Anketnim listicem (u prilogu rada) trazili smo odgovore na sledeca pitanja:

Rezultati ankete su:

1. Dali u Vasem preduzecu postoji poseban departman za ljudske resurse?
a) Da
b) Ne

Prema sredenim rezultatima ankete utvrdili smo da u skupstini Grada Kragujevca ne
postoji poseban departman za ljudske resurse. Kroz dalji tok ankete videcemo koliko
se ljudskim resursima pridaje vaznost kroz druge sektore u njihovom preduzecu.

2. Ocenite na skali od 1 (nedovoljan) do 5 (izazito visok) stepen pridavanja vaznosti
upravljanja ljudskim resursima?
a) nedovoljan

zadovoljavajuci

osrednji

visok

izrazito visok

o O O
— N N

D
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Grafik 1. Stepen pridavanja vaznosti ljudskim resursima

Izrazito visok
0%

Zadovoljavajuci
15%

Sprovodenjem ankete na osnovu stepena pridavanja vaznosti ljudskim resursima,
rezultati pokazaju da su misljenja podeljena i da 35% ispitanika misli da je nedovoljan
stepen pridavanja vaznosti ljudskim resursima , 35% osrednji, 15% zadovoljavajuéi i
15% visok. Nijedan od ispitanika nije dao visoko misljenje o stepenu pridavanja
vaznosti ljudskih resursa u njihovom preduzecu,5to nam govori da nedostatak
postojanja departmana za ljudske resurse znatno uti¢e na razvoj ljudskih resursa u
toj organizaciji.

3. Koliki procenat zaposlenih u Vasem preduzeéu viSe puta mesecno odsustvuje sa
posla?
a) 10% zaposlenih
b) Vise od 10% zaposlenih
c) Manje od 10% zaposlenih
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Grafik 2. Odsustvovanje sa posla

H manje od 10% zaposlenih ~ Evise od 10% zaposlenih 1 10% zaposlenih

Na osnovu ispitanih zaposlenih, dosli smo do zaklju¢ka da manji broj radnika ¢esto
odsustvuje sa posla, §to nam govori da je radna angazovanost veoma dobra u ovoj
organizaciji.
4. Koliko odsustovanje veéeg procenta zaposlenih uti€e na izvrSenje zadatih ciljeva?
a) Uopste ne utice
b) Veoma utice
c) Veoma malo utie

Grafik 3. Uticaj odsustva sa posla

Iz ovih odgovora utvrdili smo da veée odsustvovanje zaposlenih dosta utiCe na
izvrSenje radnih zadataka. Zbog dobro razvijene svesti zaposlenih i njihove
odgovornosti prema poslu dolazimo do zakljucka da su oni svesni da svojim
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odsustvovanjem prilicno utiCu na rad organizacije i postizanje cilieva i zato je
zanemarljiv broj onih koji ne rade.

5. Da li Vase preduzeée omogucava zaposlenima obuku i programe obrazovanja i
usavrdavanja?
a) Da
b) Ne

Grafik 4. Zastupljenost obuka i programa usavrSavanja

Vecina zaposlenih deli miSljenje da preduzece omoguéava programe razvoja i
usavrSavanja, Sto pomaze unapredenju vestina zaposlenih, a samim tim i boljem
obavljanju zadataka. Mada i nezanemarljiv broj ispitanika nije zadovoljan
angazovanjem preduzec¢a ka boljem usavr$avanju i razvoju.

6. Da li ste u€estvovali u nekom od programa usavrSavanja?
a) Da
b) Ne

Grafik 5. U€estvovanje u programima usavrSavanja
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70% zaposlenih je u€estvovalo u programima usavrSavanja, tako da taj procenat nije
zanemarljiv i govori nam da se sve viSe pridaje vaznost ljudskim resursima i u
ovakvim javnim institucijama, gde ne postoji poseban sektor za upravljanje ljudskim
resursima.

7. Ako jeste ocenite na skali od 1 (nedovoljan) do 5 (izuzetno visok) koliko Vam je
program obrazovanja pomogao u daljem radu?
a) nedovoljan
b) zadovoljavajuci

osrednji

visok

izrazito visok

o O
— N N

D

Grafik 6. Stepen efikasnosti programa obrazovanja

Od ispitanika koji su pohadali programe usavr$avanja i razvoja 57% njih deli misljenje
da im je program delimi€éno pomogao u daljem radu, 36% da su zadovoljni
programom razvoja i 7% njih ima visoko misljenje nakon pohadanja programa. Iz
toga zakljuCujemo da su programi razvoja dosta pomogli zaposlenima u njihovom
daljem radu i omogucili im lak$e obavljanje poslovnih ciljeva.

8. Dali su svi zaposleni u Vasem preduzecu upuceni na koji nacin mogu da
napreduju i da se usavrSavaju?
a) Da
b) Ne
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Grafik 7. Upucenost u programe usavrSavanja

Misljenja ispitanika na ovo pitanje su podeljena kao $to vidimo na grafikonu, tako da
50% ispitanika je upuéeno na koji na¢in moze da napreduje i da se dalje usavrSava,
a ostalih 50% nije. Na osnovu toga zakljuCujemo da preduzec¢e mora da izvrSi
reorganizaciju i uvede neke nove sektore koji ¢e da omoguée bolju informisanost i
zaloZe se za ve¢u motivisanost zaposlenih u organizaciji.

9. Prema Vasem misljenju koliko su zaposleni u Vasem preduzecu raspolozeni i
zainteresovani za programe obuke?
a) Puno zainteresovani
b) Delimi¢no
c) Veoma malo zainteresovani

Grafik 8. Zainteresovanost zaposlenih za programe obuke
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Vecina ispitanika je delimi¢no zainteresovana za programe razvoja i usavr$avanja,
pa ih je zbog toga potrebno dodatno motivisati i bolje informisati o znacaju tih
programa za njihovo dalje napredovanje u poslu.

10.Koji je sistem vrednovanja uspesnosti obavljenih zadataka u Vasem preduzecu?

11

a) procena rukovodeceg organa

b) realizacijom ostvarenog plana rada

c) sagledavanjem zadatih i ostvarenih ciljeva
d) prema broju uspesno reSenih predmeta

Grafik 9.Sistem vrednovanja uspe$nosti obavljenih zadataka

Na osnovu rezultata ankete utvrdili smo da je sistem vrednovanja uspeSnosti
obavljenih zadataka najve¢im delom povezan sa ocenom rukovodioca odredenog
sektora. 1z ovih odgovora vidimo da nedostatak sektora za ljudske resurse
direktno uti¢e na vrednovanije i kvalitet rada zaposlenih. Ne bi trebalo da osnovno
merilo vrednovanja bude odluka rukovodioca, vec¢ ostvareni ciljevi i zadaci
zaposlenih.

.Kako se u Vasem preduzecu motiviSu zaposleni?

a) Kroz materijalne nagrade

b) Usmeno priznanje —pohvala- od strane rukovodioca
c) Napredovanje u daljem radu

d) Pohadanje obuka koje vode ka daljem usavrSavanju
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Grafik 10. Motivisanje zaposlenih

U ovoj organizaciji na osnovu vecine anketiranih, motivacija za uspesSno obavljen
zadatak vodi ka napredovanju u daljem radu i omogucava viSu poziciju u tom
sektoru. Ovakav vid motivacije zaposlenih je dobar jer on donosi bolju poziciju
zaposlenima, a samim tim i veéu zaradu, $to je svakom Coveku cilj i Sto ga dodatno
motivise.

12.Ako u VaSem preduzecu postoji materijalno nagradivanje za dobro obavljen
zadatak, koji oblik se najceS¢e primenjuje?

a) Dodatni bonusi

b) Mesecne stimulacije

c) Pohadanje razli€itih stru¢nih seminara, kongresa
d) Nesto drugo (Navesti sta)

Grafik 11. Oblici materijalnog nagradivanja

mesecne stimulacije
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Rezultatima ankete utvrdili smo da u ovom preduzec¢u za dobro obavljen zadatak
sledi mesec¢na stimulacija, $to dodatno motiviSe zaposlene da se viSe angaZzuju i
posvecuju radnim obavezama.
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9 ZAKLJUCAK

Organizovanije je klju¢an faktor uspesnosti jednog preduzecéa. Svako preduzece mora
biti organizovano na odreden nacin, kako bi unapredilo i pobolj$alo svoje nacine
rada. Na primeru nekoliko javnih preduzec¢a Republike Srbije, zakljucili smo da oni
imaju veoma dobru orgaizacionu strukturu i da na osnovu nje svakim danom
funkcioniSu sve uspes$nije. Pored organizacione strukture, vrlo vazno mesto zauzima
i marketing, koji pomaze javnim preduzecima i ostalim kompanijama da svoje
proizvode i usluge prikazu i promoviSu na $to bolji i dostupniji nacin za sve drustvene

strukture.

Na osnovu generalne hipoteze zakljuc€ili smo da organizovanje direktno uti¢e na
poslovanje javnih institucija §to smo i dokazali na primerima javnih preduzeéa
,,Narodne banke Srbije”, ,,Agencije za privredne registre” | ,,Poste Srbije”. U obradi
posebne hipoteze namece nam se poruka da Sto veée ulaganje napora u
organizovanje javnih preduze¢a doprinosi poboljSanju njihovog rada kao i
ostvarivanju vece dobiti. Dobra organizovanost, kao i ulaganje u istu i uspeSan
marketing je dobra smernica za razvoj i prosperitet jednog javnog preduzeca.

Sve navedeno, ispitano i potkrepljeno izvorima, name¢e nam zaklju¢ak da je
organizacija javnih institucija klju¢ni faktor kako za €itavo drustvo, tako i za pojedinca.
Sa dobrom organizovano$éu javnih institucija, celokupnom drustvu olak$an je Zivot i

rad.

Zaklju¢ujemo da u danasnjim uslovima poslovanja, kada se deSavaju brze i
nepredvidive promene, organizovanje rada mora biti na zavidnom nivou da bi se
postigli svi ciljevi i ostvarila konkurencija na trzistu. Sve veci primat u preduzeéima
osim fiziCkih resursa, zauzima veoma bitan ljudski resurs. Menadzment ljudskih
resursa se postavlja kao klju¢ni faktor u organizovanju | ostvarivanj napretka u
jednom preduzedu.

Osnovna definicija menadZzmenta ljudskih resursa nam pokazuje da zaposleni
obezbeduju uspeh jednog preduzec¢a i da su oni bitan faktor u koji mora
svakodnevno da se ulaze i motivise. Da bi jedna organizacija uspesno upravljala
svojim ljudskim resursom, mora da poznaje mogucnosti, svest i ponasanje svojih
zaposlenih. Postojanjem sektora ljudskih resursa u jednom preduzecu, to je daleko
lakSe i pokazalo se u praksi kaon veoma isplativo jer takve organitacije veoma brzo
napreduju i zauzimaju vode¢e mesto na trzistu.
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Na$ rad je zasnovan na proucavanju prisustnosti mendzmenta ljudskih resursa u
javnim institucijama i to konkretno na primeru skupstine Grada Kragujevca.
Prikupljanjem osnovnih podataka o ovoj instituciji i analizom ankete zaposlenih
utvrdili smo da nepostojanje posebnog sektora za ljudske resurse direktno uti¢e na
motivisanost, zalaganje i napredovanje zaposlenih. U ovoj organizaciji delimi¢no se
upravlja ljudskim resursima i zbog toga deo zaposlenih nije obavesten, ni upuéen u
mogucénost daljeg napredovanja. Zbog specificnosti ove institucije i jo§ nerazvijene
svesti da i u ovakvim instituciama treba da postoji poseban sektor za ljudske
resurse, mi mozemo da zaklju¢imo da se jednim delom menadzment ljudskih resursa
primenjuje u ovoj instituciji. Saznanjem da u ovoj organizaciji postoje obuke i
usavrSavanja, finansijska motivacija, napredovanje u daljoj karijeri, name¢e nam
zaklju¢ak da je ljudski resurs prisutan samo ga treba joS viSe razviti i informisati
zaposlene, a to je najbolje reorganizacijom i osnivanjem posebnog departmana za
ljudske resurse.

Na osnovu ankete i njene analize dokazali smo postavljene hipoteze i joS jednom
potvrdili bitnost postojanja ljudskih resursa u javnim institucijama.
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Prilog
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KCIRC KOS

D

Pol:
Zenski
Muski

Starost:

20-30 godina
31-40 godina
41-50 godina
51- 60 godina

Obrazovanje:

a) Srednja stru¢na sprema
b) Visa stru¢na sprema

c) Visoka struéna sprema

Da li u VaSem preduzecu postoji poseban departman za ljudske resurse?
Da
Ne

Ocenite na skali od 1 (nedovoljan) do 5 (izazito visok) stepen pridavanja vaznosti upravljanja ljudskim
resursima?

nedovoljan
zadovoljavajudi
osrednji

visok

izrazito visok

Koliki procenat zaposlenih u Vasem preduzecu vise puta mesecno odsustvuje sa posla?
10% zaposlenih

ViSe od 10% zaposlenih

Manje od 10% zaposlenih
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7.Koliko odsustovanije veceg procenta zaposlenih uti€e na izvrSenje zadatih ciljeva?
a) Uopste ne utice

b) Veoma utice

c) Veoma malo uti¢e

8.Da li VaSe preduzece omogucéava zaposlenima obuku i programe obrazovanja i usavrSavanja?
a) Da
b) Ne

9.Da li ste ucestvovali u nekom od programa usavrSavanja?
a) Da
b) Ne

10.Ako jeste ocenite na skali od 1 (nedovoljan) do 5 (izuzetno visok) koliko Vam je program obrazovanja
pomogao u daljem radu?

a) nedovoljan
b) zadovoljavajuéi

c) osrednji
d) visok
e) izrazito visok

11.Da li su svi zaposleni u VaSem preduze¢u upuceni na koji nac¢in mogu da napreduju i da se
usavrSavaju?

a) Da

b) Ne

12.Prema Vasem misljenju koliko su zaposleni u Vasem preduzecu raspoloZzeni i zainteresovani za
programe obuke?

a) Puno zainteresovani

b) Delimi¢no

c) Veoma malo zainteresovani

13.Koji je sistem vrednovanja uspesSnosti obavljenih zadataka u Vasem preduzecu?
procena rukovodeceg organa

realizacijom ostvarenog plana rada

sagledavanjem zadatih i ostvarenih ciljeva

prema broju uspsno reSenih predmeta

KSR

14.Kako se u Vasem preduzec¢u motiviSu zaposleni?

a) Kroz materijalne nagrade

b) Usmeno priznanje —pohvala- od strane rukovodioca
¢) Napredovanje u daljem radu

d) Pohadanje obuka koje vode ka daljem usavrS§avanju

15.Ako u Vasem preduzecu postoji materijalno nagradivanje za dobro obavljen zadatak, koji oblik se
najcesce primenjuje?

a) Dodatni bonusi

b) Mesecne stimulacije

c) Pohadanje razli€itih stru¢nih seminara, kongresa

d) Nesto drugo (Navesti §ta)
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