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ПРИСТАП ВО ТРЕТМАНОТ НА ЧОВЕЧКИТЕ РЕСУРСИ ВО ДРЖАВНИТЕ ИНСТИТУЦИИ
1. ХОЛИСТИЧКИ ПРИСТАП
Разгледувањето на човечките ресурси во јавниот сектор, мошне често се третира исклучиво  во неговиот квантитативен аспект, како преглед на статистичките податоци за вработените: 
· бројна состојба и квелификативната структура, како квантитативна карактеристика  
· преглед на нивните специфични знања, искуства и други компетенции, како квалитативна  димензија. 
Меѓутоа, реалната состојба и реалните потреби во разгледувањето на овој проблем се сосем поинакви. Имено, човечките ресурси се најдинамичната компонента во вкупните ресурси, од една страна и двигател или активатор на сите ресурси, од друга страна. Тоа ја налага потребата од еден холистички пристап во третирањето на човечките ресурси, како во нивното проучување, уште повеќе во преземањето на соодветни мерки во нивното менаџирање.
Овој холистички пристап бара, самиот предмет на внимание да не бидат само државните службеници како носители на дејноста , туку и сите други вработени со чија активност се овозможува успешно работење во овозможувањето услуги на интересентите и стејкхолдерите. Дури, во еден поширок контекст на менаџирањето на човечките ресурси ќе треба да се води сметка, односно да се менаџираат и другите учесници во прашањето на услуги на граѓаните и другите нтересенти.
Но, опфаќањето на сите вработени и вклучени извршители на работата е само почента карактеристика на холистичкиот пристап во третирањето на човечките ресурси. Суштината на холистичкоит пристап кон човечките ресурси е во нивното третирање во целината на институцијата, т.е.  министерството,  и поврзаноста на институцијата со нејзиното окружување.
На тој  начин може посуштински да се согледа и посоодветно да се интерпретира динамичката димензија на човечките ресурси и мултиплицирањето на нивниот ефект преку соодветно користење на другите ресурси.
Холистичкиот пристап кон човечките ресурси се гледа и во неговата стратегиска функција. Таа стратегиска фуункција е остварување на интерна интеграција на човечките ресурси гледана тековно во синергетско дејствување на сите поединци на определена организациска или работна единица, и како долгорочно градење на организациската култура на давање услуги на граѓаните, односно градење на свест дека сите човечки ресурси во јавниот сектор воопшто  и во јавниот сектор посебно.
Тоа е уште позначајно во овој период на подготвување на општините за преземање и успешно извршување на новите надлежности. Со цел посоодветно да го прикажеме наведените карактеристики на холистичкиот пристап во анализирањето на карактеристиките на човечките ресурси во овој труд, но учте повеќе да се аргументираат изнесените заклучоци и предложените мерки во овој  труд.
Значењето на овој модел е во следното:
1. Легалната средина е претставена со работното законодавство, односно со законот за работни односи како системски закон за регулирање на односите во обезбедување и одржување на човечките ресурси и законот за државни службеници како лекс специјалис кој поконкретно ги регулира општите одредби на законот за работни односи но и поспецифично доразработува правата од работен однос, особено во делот на развојот на човечките ресурси. 
2. Специфичност на човечките ресурси во јавниот сектор е остварувањето на социјалната средина преку соодветно образување на социјалата структура, во структурата на јавната администрација. Поконкретно, социјалната средина треба да биде одрезена во човечките ресурси преку две димензии: преку позитивна дискриминација заради остварувањето на правото на сите социјални заедници, од една стана и преку компетентноста да се комуницира са јазикот на средината, односно граЃаните како клиенти.
3. Конкурентската средина  како фактор на третманот, односно однесувањето на овие ресурси во државната администрација е мошне слоевита. На ниво на доминантната структура на човечките ресурси, а тоа се државните службеници, таа е тешко забележлива и не може да се идентификува како реална конкретна средина. Единствена појавна форма може да се бара интерната конкуренција која се манифестира во постојниот систем на работни места наместо систем на кариери, според кој секое работно место се огласува за слободно и е подеднакво отворено за било кој кандидат од опшината и надвор од неа. На ниво на другите човечки ресурси кои извршуваат придружни технички активности конкурентската средина се јавува во формите на екстерни услуги (аутсорсинг). Конкурентската средина во иста форма се јавува за човечките ресурси во сите јавни институции како компонента на вкупните човечки ресурси за вршење на услугите на граѓаните од страна на самите општини.
 2. ПРОЦЕСЕН ПРИСТАП ВО ТРЕТМАНОТ НА ЧОВЕЧКИТЕ РЕСУРСИ
Споменатата динамичка димензија на човечките ресурси во холистичкиот пристап, наложува квантитативните и квалитативните карактеристики на човечките ресурси да се опфатат во целината на циклусот на третман на човечките ресурси. Како натамошна конкретизација на претходно наведениот компрехензивен модел на човечките ресурси, моделот на третман на човечките ресурси ги  дефинира процесните компоненти на менаџирањето на човечките ресурси.  
Обезбедување и обезбеденост на човечките ресурси
Основна функција на обезбедување на човечките ресурси е усогласување на квантитативните и квалитативните потреби на работата во институцујата со компетенциите и потенцијалите на кандидатите и потребите на идните врШители  на одредени работни функции. Ваквата рамноправна поставеност на взаемно задоволување на потребите на институцијата и човекот, е основата на стратегиското партнерство на тие два ентитета во современиот менаџмент: институција која стапува во правен промет со окружувањето од една страна,  и човекот како единствен  носител и остварувач на понудата на институцијата кон окружувањето, од друга страна.
На подолг рок, успешноста на институцијата е директно зависна од степенот на оствареност на ваквото партнерство. Споменатото партнерство како начелен однос, понатаму се опарационализира до ниво на работно место и поединец како носител на реалниот партнерски однос. Така третирано обезбедувањето на човечките ресурси може да се остварува на два начина: како екстерно и како интерно обезбедување на човечките ресурси.
Екстерното обезбедување претставува привлекување и ангажирање нови луѓе надвор од институцијата за задоволување на едукативните потреби на работата, односно работното место. При интерното екипирање институцијата врши квалитативно прераспределување на постојните кадри, или пак обучувачка и друга интервенција на постојните вршители на определени активности. Овој облик на екипирање Ќе биде доминантен во оваа фаза на конституирање на општинската администрација со новите надлежности -  преземањето на вработените од подрачните единици на министерствата е еден вид на интерно екипирање во јавниот сектор.
Во тоталитет, двата начина не се исклучуваат, но стратешки еден треба да биде доминантен. Во постојниот систем на организација регулиран со Законот за државни службеници доминантно е екстерното екипирање, односно секое испразнето работно место на државен службеник се огласува за слободно и е достапно за интерните и екстерните кандидати. Но во државите со развиена професионализација на државните службеници се практикува системот на тнр. кариера, односно се практикува статегијата на Низок влез . тоа значи дека обезбедувањето на човечките ресурси со екстерно обезбедување се врши за почетничките работи, а развојот на човечките ресурси е централна компонента на третманот на човечките ресурси во секоја единица на јавната администрација.
Обезбедувањето на човечки ресурси како почетна компонента на менаџментот на човечките ресурси претставува професионално остварување на следните субфикции:
· Анализа на работата од аспект на едукативните потреби на ниво на институција, организација, сектор и конкретно работно место, како заради променетите околности во социјалната и легалната средина, исто така заради внатрешните промени;
· Планирање на човечките ресурси во нивната квантитативна и квалтативна димензија;
· Екипирање на секое работно место, или покомплексна задача со компетентни и одговорни извршители;
Специфичностите во грижата за државни службеници во оваа компонента се огледуваат во фактот што школуваните кадри за оваа дејност, кои почнуваат да се јавуваат на пазарот на трудот како школувани професионалци за јавната администрација, уште долг период постојната кадровска структура ќе налага потреба од посебен третман во интреното екипирање. Друг значаен сегмент е решавање на влијанието на социјалната, легалната и политичката средина во остварување на позитивната дискриминација заради остварување врамнотежен однос во кадровската структура со правната застапеност на малцинските заедници. Во таа насока, акцентот се повеќе се става на утврдување на задоволеноста на стандардите за влез, предикција на поте нцијалите за развој и мерките за развој на новите вработени како содржина на следната компонента.
Развој  на човечките ресурси
Развојот на човечките ресурси во една институција е условен од два доминантни природни инитела: 
· интерните промени кај поединците кои спонтано се случуваат како искуствено учење кое го зголемува работниот и креативниот капацитет на секој поединец;
· екстерните промени кои бараат поефектно и поефикасно задоволување на барањата на клиентите.
Дополнителната потреба за развој на човечките ресурси произлегува од природниот одлив на искусни кадри и должности а треба да бидат обезбедени со обука и промоција на постојните човечки ресурси.
Не навлегувајќи детално во начините и постапките на развој на човечките ресурси, сепак е нучно да се нагласи дека време е да се премине од практика на спонтано, индивидуално реализирано искуствено и формално учење заради зголемување на индивидуалните капацитети, кон системски поставено и плански реализирање на човечките ресурси, кое во последниве две декади се конституира како систем на организациско учење во компаниите и институциите. 
Споменатото отсуство на школувани професионалци за јавната администрација натаму го актуелизира и насочува развојот на човечките ресурси во јавната администрација воопшто. Во изминатиот период на транзиција, а многу понагласено во целокупниот период на преземање на нови надлежности, развојот на човечките ресурси како квалитативна димензија ги покрива следниве субфункции:
· работно воведување на сите новопримени кадри со две основни намери - социјализација и соджинска финализација на обуката за конкретните работни функции;
· перманентна обука за задоволување на сите настанати промени во тековното или идно работно место на секој извршител, особено на новите надлежности и новата клиентска ориентираност  на образовните институции;
· обука и развој на менаџерски кадри како клучна компонента на менаџментот на човечките ресурси;
· кариерен развој на секој вработен со обезбедување нормативни, едукативни и менторски претпоставки за тоа;
 Активирање на човечките ресурси 
Активирањето на човечките ресурси е тековна работна обврска на секој менаџер, особено оној на најниско ниво: надзорникот, шефот, раководителот на работна единица или служба, и од актуелното остварување на партнерскиот однос  работа - човек, зависи трансформацијата на потенцијалот на секој извршител во потребна и соодветна работна акција. Оваа компонента некои автори ја именуваат како менаџирање со човечките ресурси во потесна смисла - справување со луѓето. 
 Имено, на ова ниво се случува енергетското ефектуирање на организацискиот потенцијал на секоја социјална заедница а кое е определено со следниве четири детерминанти:
· Потврдено мајсторско искуство
· Индивидуално учење
· Вербална убеденост
· Психолошка и социјална возбуденост 
Практиката на менаџментот на човечките ресурси во нејзината еволуција и тековна состојба познава два основни, агрегатни начина на активирање на човечките ресурси - принудата и мотивацијата.
Во кризни моменти, како што транзицијата е еден временски долг кризен период, најголем број менаџери посегнуваат по принудата како краткорочно ефикасен начин на активирање на човечките ресурси. Меѓутоа, долгорочната практика и научните истражувања покажуваат дека мотивациските стратегии и со нив поврзаните други мерки, се условот за долгорочна успешност на компаниите. 
Поаѓајки од споменатата долготрајна ориентација на тековното активирање на човечките ресурси како субфункции на менаџментот на човечките ресурси на оваа компонента од вкупниот циклус на третман на човечките ресурси се јавуваат:
· Обликувањето на работата како начин на обезбедување задоволство од работата;
· Мотивациски стратегии за тековно активирање: дефинирање на секоја изведба на реализаторот (поставување јасни и мерливи цели),
· Овозможување на изведбата ( обезбедување на ресурси за секој извршител) и охрабрување на изведбата (обезбедување навремено награди и признанија кои вработените ги сметаат за вредни)
· Проценување на учинокот на секој извршител заради давање соодветен фидбек (едукативен, стимулативен, корективен)
Клучна карактеристика во грижата за државниот службеник во компонента е проектирањето, воведувањето и развивањето на системот на наградување по заслуги на државните службеници. Утврдувањето на мерливи индикатори на ефективноста во определен временски период како и создавање рамноправни услови за промоција во повисок ранг како основа за негово наградување во наредниот период.
Одржување на човечките ресурси 
Во класичното третирање на човечките ресурси, одржувањето претставува втора по обем дејност на персоналните служби по обезбедување на човечките ресурси. Иако не со таква диминација, таа компонента и натаму егзистира како неопходна во менаџментот на човечките ресурси, но со јасно нагласени ограничувања: таа треба да обезбеди задоволување на примарните, егзистенцијални потреби на вработените и соодветно остварување на принципот на праведност во размената меѓу институцијата и вработените, во нивниот взаемен партнерски однос. Со тоа е определен и основниот начин во остварување на оваа компонента: операционализација на моделот на праведност што работникот како образование, искуство и тековно ангжирање и дава на институцијата и што за возврат институцијата му компензира преку плата, други бенефитции и работни услов.
Во операционализацијата на оваа компонента на менаџментот на човечките ресурси, кај голем број  современи автори се јавуваат следниве субфункции:
· Компензации на вработените - плати, бенефити, додатоци, работни услови;
· Дисциплинирање и советување на оние кои субстандардно ги извршуваат своите работни обврски, или намерно го нарушуваат работниот процес;
· Регулирање на односите во трудот - синдикално организирање;
· Заштита при работа и други мерки на поддршка на вработените;
РЕЗИМЕ
При вработувањето во државните институции честопати младите имаат проблем со имиџот. Многу млади луѓе, со право или не, мислат дека работата во овие институции е помалку предизвикувачка,  дава помалку можност за напредување и развој на нив самите отколку приватниот сектор. Затоа, од клучна важност е тие да почнат да ги применуваат наведените современи системи за кадровски менаџмент. Со тоа ќе го подобрат својот имиџ, но и ќе го зголемат својот избор, што ќе доведе до поголем квалитет на вработените.
Битно е да се разбере дека за било кој модерен систем на кадровски менаџмент да биде успешен, неопходно е сите практики кои дозволуваат или охрабруваат покровителство да бидат изоставени. Потребно е отворен и натпреварувачки однос како меѓу кандидатите за вработување, така и меѓу вработените. Создавањето лојални вработени кои пак ќе продуцираат лојални клиенти е визија на секоја современа компанија во светот.
Resume

When they want to get employment in the public institutions, the young people often have an image problem. Many young people think that the job in those institutions is less challengeable, gives less opportunities for making progress in self – developing than the private sector. That’s why is very important for them to start using the modern systems of personnel management. With that they will improve their image, but also they will make their chances bigger and get bigger quality from the personnel.

Important to be understood is the fact that any modern system of personnel management to be successful, is necessary every practice that needs tutoring to be examined. 

It needs open and competitive relation between the candidates for employing, but also between the personnel.

The creating loyal personnel who will produce loyal clients, is a vision of any modern company in the world.
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