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Za planinare







Uvod

Na $ta je usmjeren na$ obrazovni sistem? Da li na sticanje
izuzetnih znanja i vjestina ili na prilagodavanje prosjeku?
U teoriji, tu se radi o standardizovanim znanjima i standar-
dizovanim pravilima ponasanja, dakle o prosje¢nim znanji-
ma (i vjestinama). U praksi, ipak, trazi se vie. U svakom
slu¢aju, $kole od nas prave prosje¢ne poznavaoce znanja.

O ,Vodicu za lokalne lidere“ smo poceli da razmisljamo jer
smo na svakom koraku, pri svakoj anketi ili istrazivanju
¢uli nacelnike opstina kako Zele nova znanja: znanja ko-
risna, konkretna, prakti¢na koja bi im pomogla u uspjes-
nijem vodenju lokalnih zajednica. Da li smo ova znanja
mogli da pronademo u knjigama pa da im ponudimo, ili
da kazemo, upiSite se na fakultet za lokalne lidere? Nema
takvog nec¢ega na ovim prostorima. Samim tim, ova znanja
su dragocjenija i tesko ih je otkriti.

Zbog tezine posla pri kreiranju ,Vodica za lokalne lidere®
ikorisnosti njegovih rezultata, ovaj izazov je poceo da nas

inspiri$e. Znali smo da ¢emo ovo znanje nadi u iskustvu

onih kojima je bilo posebno tesko i koji su zahvaljujuci

preprekama postajali uspjes$niji, onih koji su u preprekama

vidjeli prilike za sopstveni razvoj i razvoj svoje administra-
cije i zajednice uopste. Razgovarali smo sa njima, iskoristili

smo i brojne prethodne susrete, analizirali $ta je to aktuel-
no i potrebno i tako je nastao ovaj vodic.

Kazu da pametan uci na osnovu tudeg iskustva. Pokazalo
se da greske koje se nacine u prvih 6 mjeseci mandata jesu
klju¢ne, one konstantno prate nacelnika u kasnijem radu
i on ih te$ko moze ispraviti. To je lan¢ana reakcija. Neko
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pametan je rekao da juce drzi sutra u ulozi taoca. Zbog Za planinare
toga zelimo da novim nacelnicima olaksamo pocetak kako
bi im sutra bilo lakse i kako bi bili jo$ uspje$niji.

Pravo, sustinsko, znanje ne dolazi iz knjiga ve¢ je proizvod
teorije nadogradene iskustvom. Taj visi stepen znanja mo-
zemo nazvati mudrost.

U periodu 2012/2013. smo se fokusirali na pomo¢ novim
nacelnicima opstina koji su na tu odgovornu duznost prvi
put izabrani u oktobru 2012. Zeljeli smo da im na svoj
nacin olaksamo snalazenje u prvoj, kriti¢noj fazi njihovog
mandata.

Osnovu za Vodi¢ predstavljaju iskustva i savjeti kolega
nacelnika koji su ve¢ prosli sli¢ne probleme i kroz vlastito
iskustvo stekli veoma vazna saznanja o izazovima, proble-
mima i na¢inima njihovog rjesavanja.

Sadrzaj ovog vodica ¢ini repertoar kriti¢nih tacaka sa ko-
jim se suocava jedan novoizabrani lokalni lider u prvom
periodu svog mandata (prvih $est mjeseci). Kriticne tacke
ili problemi su praceni potencijalnim rjeSenjima koja su, u
stvari, konkretna i neposredna iskustva uspjesnih nacelnika.

Pitanja smo tematski koncentrisali u sljedecih 12 grupa:
1.  Pocetna motivacija;

Pocetna ogranicenja;

Pocetna znanja i vjestine;

Slika koju je lider Zelio da vidi na kraju mandata;

Prenosenje slike na saradnike, zaposlene, gradane;

Najdragocjenija podrska na pocetku mandata;

Upravljanje vremenom;

Upravljanje vremenom: odnos hitnih i bitnih stvari;

Zivotno bitne uloge jednog lidera: iskljucivanje ili

harmonizovanje;

10. Odnos pocetne motivacije i ostvarenog;

11. Tri savjeta za tri stvari u prvih Sest mjeseci;

12. Trisavjeta o tri stvari koje traze duboko promisljanje.

00N OV U R W
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Na osnovu ovih tematskih grupa vodili smo intervjue i
stukturisali Vodi¢. Posljednji dio knjige: ,Dodatak®, na-
pisao je jedan od nasih najuspjesnijih lokalnih lidera, ra-
niji nacelnik Opstine Centar Sarajevo, Ljubisa Markovi¢,
kome se ovom prilikom srda¢no zahvaljujemo na pomo¢i
prilikom kreiranja ovog vodica.

I za kraj ovog uvoda, zahvaljujemo svim nacelnicima koji
su odvojili svoje dragocjeno vrijeme, otvorili svoje duse
i omogudili i drugima da steknu ona tako dragocjena i
tesko vidljiva znanja.






Motivacija

Uvod

Motivi su unutrasnji pokreta¢i na aktivnost. Oni aktivnost
usmjeravaju i kontrolisu radi ostvarenja odredenih ciljeva.

Osnova za uspjeh svakog rada i postizanje Zeljenih rezul-
tata jesu dovoljno ¢vrsti motivi koji izviru iz najdubljih
vrijednosti pojedinca. Za svakog pojedinca, vrijednosti
i motivi su razli¢iti. Neki su urodeni, a neki steceni. Nas
¢e interesovati oni steceni kojih ima mnogo i koji se u
zivotu svakog ¢ovjeka mijenjaju u zavisnosti od okolnosti,
iskustva i obrazovanja.

Npr., zamislimo pojedinca koji osjeca glad, dakle, ima
potrebu za hranom. Ali, u njemu je veoma snazan motiv
da bude vitak. Motivisan Zeljom da bude vitak, ne izlazi
u susret potrebi da utoli glad, iako je to egzistencijalno
bitna potreba.

Motivi su naro¢ito snazni kada su povezani sa osje¢anjima
jer ona daju dodatnu energiju ¢ovjeku. Npr. pojedinac iz
prethodnog primjera ¢e znatno snaznije da se odupre po-
trebi za hranom ako smatra da ¢e mu vitkost obezbijediti
bolji uspjeh kod osobe u koju je zaljubljen.

Dakle, motivacija je jedan veoma slozen proces pokretanja
aktivnosti radi ostvarenja odredenih ciljeva. Nas je inte-
resovalo koji motivi i kakva motivacija dovode na ¢elo
lokalne zajednice lidera koji ostvaruje razvoj. Ako vam
se ucini da stvari predstavljamo idealnim, imajte na umu
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da se ovdje bavimo samo onim ljudima i stvarima koji
obezbjeduju uspjeh, a u drustvu koje trpi oskudicu, svaki
uspjeh djeluje pomalo idealisti¢ki.

Sljedeti redovi pokazuju kako izgleda psiholoska pripre-
ma za ostvarenje ciljeva. Rije¢ je o tzv. ,flow” stanju koje
najbolje poznaju sportisti i glumci.

Stanje Flow: Ljeskarite u krevetu, ali vam lagano uzbude-
nje ubrzava rad srca i ne dozvoljava da se prepustite opu-
$taju¢im ¢arima mirnog sna. Sta se desava? Neobavijesteni
¢e re¢i da vi to budni sanjate o svojoj novoj zivotnoj ulozi
- biti nacelnik opstine, ¢ovjek koji ima mo¢ da razvija svoju
sredinu. Uzbudeni ste, znate da ste umorni, ali se opet,
osmjehujete. Naravno, taj osmijeh ne vidi niko u mraku.
Vi ne sanjate, vi se pripremate. Stojite na pozornici lokalne
zajednice i igrate glavnu ulogu. Svi vas posmatraju puni
i$¢ekivanja, nadanja i uzbudenja. Jer, vi donosite nesto
novo. Razvijate scenario u glavi, jedan potez rada drugi,
jedna rije¢ rada drugu, jedan gest rada drugi gest i tako
radnja napreduje ka svom vrhuncu. To je trenutak kad
postizete cilj, a publika vam aplaudira. Osjecate li snagu
kako vas uzbuduje, osjecate li Zelju kako vas pokrece? Vi
jednostavno ne mozete docekati trenutak da zablistate. Ze-
ljeti zablistati — ovo stanje psiholozi zovu Flow. Stanje koje
uzrokuje pobjednic¢ki duh. Bi¢e vam itekako potreban jer
viigrate utakmicu na strani tima koji sada ne pobjeduje, ali
upravo ste vi ti koji ¢e donijeti preokret, postici gol i rijesiti
utakmicu u korist svog tima, u korist svojih navijaca. Vi
donosite radost preokreta. Izmedu Davida i Golijata vi ste
uvijek David. I znate $ta vam je ¢initi. |«

Ono $to je evidentno jeste da su motivi gorivo koje obez-
bjeduje da se dovezemo do cilja. Motivi svakako nisu sve,
ali bez motiva cilj je niSta. Energija biva ubrzo izgubljena i
mi zaboravljamo gdje smo krenuli i bavimo se stvarima do
kojih se lakse i brze dolazi. Zavaravamo se zaboravljaju¢i
koji su to pravi ciljevi i pri tome trosimo i posljednje atome
energije koju imamo.

Za planinare

Motivacija u praksi lokalnog liderstva

Kako Zivimo u vremenu i drustvu koje je izlozeno mno-
gim neprijatnostima i izazovima tranzicionog doba, niko
nije izuzetak kada je osjecanje oskudice u pitanju. Ovdje
ne mislim na materijalno oskudijevanje, ve¢ na oskudicu
kada su u pitanju socijalni kapital, meduljudski odnosi,
vrijednosti kojima se rukovodimo, i psihologka, dakle,
licna oskudica koja je Cesto posljedica trke za obezbjedi-
vanjem materijalnih dobara.

Ova hroni¢na oskudica kod svih nas stvara potrebe. Me-
dutim, veoma je malo onih kod kojih ¢e potreba postati
svjesna i tako se pretvoriti u motiv i pokrenuti covjeka na
akciju. Zasto?

Zamislimo da smo u gostima gdje ima dosta djece. U pro-
storiji gdje se nalazimo, odrasli ljudi razgovaraju, smiju se,
¢ude, a djeca tr¢karaju, gurkaju se, glasno se smiju. Sve
u svemu jedna vesela, raspricana atmosfera. U jednom
trenutku jedno dijete otkriva da se u uglu prostorije nala-
zi i klavir. Podstaknuto radoznalos$¢u, podize poklopac i
pocinje da proizvodi sve glasnije zvukove, bez nekog cilja
i smisla. Ubrzo, nasumi¢no proizvedeni tonovi se pretva-
raju u pravu pravcatu buku. Kako ¢e reagovati odrasli?
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Vedina nece reagovati jer ¢e ocekivati da to ucine roditelji
ili neko drugi. Medutim, roditelji su izasli u dvoriste i ne-
maju pojma §ta se unutra desava. Buka se nastavlja. Potom
¢e odrasli s blagim smijeSkom na licu prikrivati nervozu
i govoriti: Nema veze, djeca se igraju. Neko nervozniji ¢e
pokusati da sprijeci dijete, da mu naredi da prestane, ali
dijete u zanosu igre ne¢e da poslusa. Sad je odrasli u dilemi,
dali danasilno prekine tu buku i rizikuje salvu suza i jecaja
i tako privuce paznju svih prisutnih ili da se dostojanstve-
no povuce i ode. Odlucuje da ode, jos ¢e mu neko re¢i da
mrzi djecu. I tako buka traje, vrijeme prolazi, a odrasli te
tonove dozivljavaju na razli¢it nacin. Veéina, bez izrazenih
aspiracija za muziku to nazivaju bukom, zatim se navika-
vaju na nju povisujudi ton svog glasa dok razgovaraju. A
onda se pojavljuje ¢ovjek muzicki obrazovan i izuzetno
dobro razvijenog sluha. On to ne dozivljava kao buku. On
to dozivljava kao neprirodni atak na ¢ula. Skoro pa da
dozivljava fizi¢ki bol zbog tog neprirodnog i neskladnog
muziciranja. Odlu¢no se upucuje nesre¢nom muzicaru i
sjeda kraj njega. On dijete nece otjerati, on ¢e dijete na-
stojati da nauci i ubrzo ¢e tonovi dobiti smisao i sklad. To
se zove muzika. Ostali prisutni ¢e svjesno ili nesvjesno
primijetiti promjenu, neki ¢e se zahvalno okrenuti ¢ovjeku
koji se aktivirao, a vecina, iako ¢e primijetiti promjenu na-
bolje, nece se ni okrenuti. Samo ¢e spustiti ton svog glasa
nastavljajuci da razgovaraju.

Sta to znaci kada je lokalno liderstvo u pitanju? Motivisani
da se kandiduju za nacelnika opstine bice oni osjetljivi,
razvijenog sluha, koji su veoma izlozeni cjelokupnom
funkcionisanju lokalne zajednice.

Istrazivali smo kakvi to nedostaci podsti¢u uspjesne nacel-
nike za vodenje svoje zajednice i dobili ovakve odgovore:
o Nesigurnost, §to njegove porodice koja planira da
ostane tu da zivi, $to ostalih gradana u zajednici;
o Poremeceni ljudski odnosi izmedu klju¢nih aktera
opStine;
o Nered ineharmoni¢no stanje ulokalnoj administraciji;

o Korupcija;

o Nedostatak odgovornosti;

o Pogresne vrijednosti i u administraciji i medu gra-
danima;

o Odsustvo razvojnih projekata;

 Odsustvo vizije kod vodstva lokalne zajednice;

o Negativan imidz op$tine;

o Negativan imidz funkcije nacelnika opstine kao zlo-
namjernog politicara.

Kao $to vidimo, to je pogled izlozenih, dakle naro¢ito
osjetljivih gradana.

Ipak, svi smo mi manje ili vi$e izloZeni ovim stvarima. Ali
podsticaj je ono §to ispunjava prazninu izmedu potrebe i
motiva. Npr., sviimamo potrebu za li¢nim razvojem. Svje-
sni smo i motiva, npr., motiva za samopotvrdivanjem koji
je teznja pojedinca da ga prizna sredina u kojoj zivi. Svida
nam se priznanje i dobar je motiv, ali izmedu potrebe i
motiva nesto nedostaje. To je prazan prostor i zva¢emo
ga podsticaj.

Primjer: Nacelnik jedne opstine je rijesio da se kandiduje
na sljededi nacin. Rije¢ je o ¢ovjeku sa snaznom svijes¢u
o pripadnosti svojoj porodici u ¢ijoj su tradiciji ¢vrsto
ukorijenjene opsteljudske vrijednosti. Njegovi preci su
bili istaknuti gradani lokalne zajednice, uvijek uklju¢eni
u njen zivot. Covjek je bio svjestan mnogih nedostataka
u svojoj lokalnoj zajednici, savjest, snazno razvijena i ¢vr-
sto utemeljena, jasno ga je upozoravala i stvarala potrebu
da uradi nesto konkretno. I radio je. Kao ¢lan zajednice,
uvijek je bio spreman da se uklju¢i u bitne lokalne aktivno-
sti. Ipak, jo$ uvijek nije razmisljao da bi najveci doprinos
svojoj zajednici dao kao njen lider. Nedostajao je podsticaj,
ali i on se desio. Gradani, predstavnici odredene stranke
ponudili su mu podrsku i predlozili kandidaturu. Dali je
mogao da odbije i da li je Zelio da odbije? Treba razmisliti
da li je podsticaj slu¢ajnost ili prirodna posljedica nasih
prethodnih postupaka? |«
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Pogledajmo jednog lokalnog lidera koji je odlucio da se
kandiduje zato $to nije Zelio da bude samo kriticar sa stra-
ne. Dakle, da se nadovezemo na odnos nedostataka i po-
treba. Kod ovog kandidata za nacelnika je postojala snazna
unutrasnja tenzija zbog mnogih nedostataka u lokalnoj
zajednici. Istakao se kao ,,tvrdoglavi® kriti¢ar onoga $to je
radila lokalna uprava, a jo§ vise onoga $to nije radila. Sta
je sad bila prirodna posljedica njegove kriti¢ke aktivno-
sti? Pa da dode u poziciju vlasti, preuzme odgovornost za
svoju lokalnu zajednicu i pretoci svoj kriti¢ki angazman
u stvaralacki rad. Sad, pogledajmo nekoliko momenata iz
predstavljenog slucaja.

Zasto u ovom slucaju fraze: ne biti kriti¢ar sa strane, preu-
zeti odgovornost, nisu samo fraze? Zbog motiva stvaranja.
Izjavio je da mu je u prvom planu zadovoljstvo stvaranja.
Kad govorimo o motivu stvaranja on se moze manifesto-
vati na razli¢ite nacine, specificne za svakog pojedinca.
Smatra se da ako neko ima potrebu za slikanjem, on ¢e
postati slikar, ako neko ima potrebu za pisanjem, on ¢e
postati pisac. Medutim, stvaranje je svaka teznja pojedinca
da izrazi svoje sposobnosti i sklonosti i zadovoljstvo zbog
ispoljavanja svih tih moguénosti. Ovaj motiv zovemo i
motivom za samoaktuelizacijom jer to znaci ovaploc¢enje
nasih moguénosti. To za svoju posljedicu ima zadovoljstvo
zbog ostvarenog ispoljavanja.

Osobe pokrenute ovim motivom su u potpunosti po-
svecene svom poslu, imaju za cilj rezultate jer bez njih
nema stvaranja. Rezultati stvaraju zadovoljstvo i dodatnu
energiju, ova energija povecava aspiracije i dovodi do jo$
boljih rezultata i tako se stvara jedan krug koji sam sebe
prosiruje. Proirivanjem ovog kruga, licnost se sve vise
razvija i njen unutrasnji svijet postaje bogatiji. A od takve
vrste bogatstva lokalnog lidera imaju korist svi gradani
zajednice. Novi nacelnik kao ¢ovjek koji ima po definiciji
najve¢u mo¢ u opstini piSe scenario buducih dogadaja i
osjeca da stvari zavise od njega. To ga ocarava i osjeca
unutrasnje zadovoljstvo stvaranja. Onog Prvog stvaranja

koje se vrlo zivopisno odigrava u njegovoj glavi i Drugog
stvaranja dok sa strane posmatra kako se ostvaruje ono
$to je ve¢ zamislio i promislio. Kao da ima dva Zivota i
snagu dva ¢ovjeka. Vrijeme je da se nakloni publici koja
ga gromoglasno pozdravlja.
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E sad, otkud znamo da je ovaj motiv za stvaranjem au-
tenti¢an? Njegovu autenti¢nost potvrduju rezultati, lider
prenosi energiju na okolinu $to se i osjeca, ali u slucaju
ovog nacelnika postoji jo$ nesto. Kada smo ga pitali koji
je to sistem vrijednosti, kompas koji mu pomaze da bira i
ostvaruje prave rezultate, on je odlu¢no rekao da je to bez
ikakve sumnje vjera. To ne mora biti vrijednosni sistem
utemeljen na konfesionalnoj orijentaciji. Moze to biti si-
stem vrijednosti utemeljen u tradiciji jedne porodice, kao
$to smo imali u prvom primjeru ili, jednostavno, dobrom
i zdravom vaspitanju.

Nijje lako danas i ovdje govoriti o ovome bez zadrske. Pre-
vi$e je losih primjera i hroni¢no nezadovoljnih gradana
koji sa skepsom posmatraju ovakve stvari. Ipak, treba uvi-
jek imati na umu da ljudi ne postupaju na odredeni naéin
samo zato §to se to od njih zahtijeva, nego i zbog toga
$to ih izgradene vlastite vrijednosti gone da postupaju na
odredeni nacin i zato $to ocjenjuju da je to njihova duznost
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prema vlastitoj li¢nosti. Kad su vrijednosti postavljene na
zdravim osnovama, onda se osoba odnosi prema njima sa
osje¢anjem duznosti i tada govorimo o odgovornoj osobi.

Primjer: Na pocetku svog mandata jedan nacelnik opstine
je htio da promijeni paradigmu o lokalnom lideru kao o
politi¢aru, dakle ¢ovjeku koji se rukovodi ne¢asnim mo-
tivima da bi ostvario sebi¢ne ciljeve koji su uvijek na $tetu
gradana.

Sta je trebalo jednom uspjesnom privredniku, ostvarenom
porodi¢nom ¢ovjeku, koga uvazava privredna javnost u
zemlji, koga angazuje jedna od najpoznatijih svjetskih
kompanija s ciljem definisanja standarda poslovanja, da
se bavi jednom, tako ponizenom a po definiciji uzvi$enoj
djelatnosti u lokalnoj zajednici? Pa upravo to, da pokaze
da voditi lokalnu zajednicu nije necasni politicki posao,
ve¢ duznost i obaveza vrijedna po$tovanja svih onih za
koga ovaj lokalni lider radi, tj. gradana. Zelio je da svojim
ugledom i rezultatima u prethodnim Zivotnim ulogama
garantuje da je mjesto nacelnika opstine javna potvrda
ve¢ ste¢enih znanja i vjestina, da pokaze li¢nim primje-
rom da je to politicka duznost i zanat koji su usmjereni na
rezultate, a ne prazne price. Cime je to garantovao: svo-
jim dokazanim ugledom, znanjem i vje$tinom i na kraju,
rezultatima. Pa zar u malim sredinama, kakve su opstine
u BiH, moze ista da se sakrije! Kada sam bio prvi put u
jednoj opstini, usao sam u neku prodavnicu s namjerom
da pitam gdje se nalazi zgrada opstine. Zena je bez okli-
jevanja, i gotovo radosno izasla ispred i objasnila kuda da
idem. Na kraju je ponosno dodala: da njen muz radi tamo.
Prenijela je na mene jedno lijepo osjecanje da se tamo radi
nesto sustinski vrijedno.

Ono §to je problem jeste da nacelnik izuzetnih kvaliteta
u ovakvoj sredini mora da radi mnogo vi$e nego njegov
kolega u nekoj razvijenijoj zemlji da bi postigao rezultate
koji su ¢esto manji od rezultata njegovog kolege. Ovdje
se tesko postizu rezultati i to je nesto na $ta novi nacelnik

opstine mora da racuna, a za to mu je opet neophodno
snazno uporiste u zdravoj motivaciji. [«

Motive uopste mozemo podijeliti na bioloske, socioloske
i personalne (psiholoske) od kojih su pojedincu najzna-
¢ajniji ovi posljednji. Poznato je da ¢ovjek mora da jede
da bi Zivio, ali ne Zivi da bi jeo. Kad su socijalni motivi u
pitanju, koji su bitni kada je rije¢ o javnim djelatnostima,
oni su najsnazniji kada ih usmjerimo na vlastitu li¢nost,
npr.: motivi za samopotvrdivanjem, samoaktuelizacijom,
za postignuéem itd. Jednostavno, u pitanju je razvoj sop-
stvene li¢nosti.

Takode, neki nacelnici su ljudi koji su sebe ostvarili kao

uspje$ni rukovodioci firmi, malih ili velikih, i sada Zele da

nastave taj proces samopotvrdivanja kroz najmo¢niju ulo-
gu u lokalnoj zajednici. Naime, ¢ovjek se razvija tako $to

prosiruje svoje zivotne uloge. Upravljati firmom je jedna

uloga, a upravljati opstinom je druga. Covjeku je potrebno

da prozivi vi$e uloga kako bi se osje¢ao ispunjeno. Svoditi

ga samo na dvije-tri dimenzije, znac¢i onemoguciti mu da

se razvija i uskratiti mu pokretacku energiju, tj. motive za

samopotvrdivanjem i postignué¢em. To je kao kada bi se u

djetinjstvu odrekao nove i vece obude jer vise ne Zeli da mu

raste stopalo. Posljedice takve odluke su zuljevi i bol. Tako

je i sa ¢ovjekovom dusom koja vjelito raste. Ona uvijek
trazi novu obu¢u. Ograni¢avanje vlastitih uloga je neka vr-
sta nasilja pri ¢emu dusa pati. Biti nacelnik opstine je nova

etapa u psiholoskoj i socioloskoj razvojnoj ljestvici vlastite

li¢nosti, i to najvisa jer je tu rije¢ o vodenju i odgovornosti

za ¢itavu zajednicu. Zbog ove ¢injenice treba biti ponosan.
To je nova sveta teritorija i samo stupanje na ovo sveto tlo

je priznanje za prethodne uloge kojima su zajednicki ¢ast

i usmjerenost na postignuca.

Kao ¢ovjeku koji ima izlozenu ulogu u zajednici, nesugla-
sice, suprotstavljeni interesi, neprijateljski odnosi klju¢-
nih ljudi u opétini, stvaraju tjeskobu i Zelju da se medu-
ljudski odnosi harmonizuju i stabilizuju. A kad je ¢ovjek
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odgovoran i usmjeren na postizanje rezultata, potrebna
mu je harmoni¢nost i stabilnost. On osje¢a snaznu potre-
bu za stabilnos¢u i povezanos¢u svih u zajednici kako bi
radili na ostvarenju razvojnih ciljeva.

Jedan nacelnik opstine nam je rekao da mu je najvedi iza-
zov i motiv bio da ,,smiri strasti“ u svojoj sredini. Kao
¢ovjeku koji je osje¢ao snaznu povezanost sa zajednicom
bilo mu je stalo do harmonizacije meduljudskih odnosa.
To je bilo klju¢no, jer niSta drugo nije moglo da se radi
bez ovog uslova. Treba imati u vidu da je rije¢ o izlozenom
¢ovjeku koji je zelio da njegova opstina postize rezultate,
bio je svjestan da ako uprava ne funkcionise, ni njegova
firma i on kao njen direktor ne¢e mo¢i da funkcionise.
Bio je proaktivan jer se rukovodio vrijednostima zajedni¢-
kog uspjeha. Shvatio je da mu pozicija nacelnika opstine,
kao pozicija sa najve¢im uticajem u opstini, omogucava
da djeluje na sve lokalne aktere i tako je ojacao poziciju
svoje sredine kada je u pitanju ulaganje i razvoj. Sada i on
i njegovi saradnici ponosno govore da dolaze iz te opstine.

Naravno, prilikom intervjua rekao je da je njegova kan-
didatura bila politicki zadatak, ali on je bio taj kome je
zadatak dodijeljen jer se u svojim prethodnim ulogama
rukovodio vrijednostima zdravih meduljudskih odnosa.

Zakljucak je jasan. Pravo liderstvo je ono koje omogu-
¢ava umijecu i znanju drugih ljudi da se razvija.

Ako zvudi idealno, napominjemo da se i bavimo naro¢ito
uspje$nim primjerima jer se od njih moze nauciti najvise.









Pocetna ogranicenja

Uvod

Dolazak na radno mjesto nacelnika opstine, lideri doZiv-
ljavaju kao izuzetno vaznu priliku za nove razvojne po-
duhvate, kako na planu razvoja sopstvene li¢nosti tako i
na planu razvoja cijele lokalne zajednice. Ono $to lidera
karakteri$e na samom pocetku jeste snazan entuzijazam i
Zelja da uradi velike stvari. Ovaj entuzijazam je prelazan na
saradnike i gradane, ali njegovo dejstvo moze biti kratko-
trajno. Naime, kao i pri svakoj promjeni, i ovdje se odmah
postavljaju razna ogranicenja.

Primjer: Kada je novi nacelnik stupio na vlast u jednoj
opé$tini, bio je pun entuzijazma i Zelje za promjenom.
Sazvao je prvi sastanak sa saradnicima. Osjecao je bla-
gu tremu i$¢ekujudi ga, ali i nestrpljenje. Razmisljao je o
uvodnom govoru kojim ¢e zapoceti sastanak i razgovoru
koji ¢e potom uslijediti. Radovao se tom sastanku na kom
¢e razmjenjivati ideje, ustanovljavati probleme, dodjeljivati
zadatke i predlagati konkretna rjesenja. Zamisljao je lica
svojih saradnika koja se tokom razgovora preobrazavaju
i kako sastanak zavr$avaju u jednoj nadahnutoj i stvara-
la¢koj atmosferi. Ve¢ je vidio kako sa sastanka svi izlaze
odlucnijim i energi¢nijim koracima.

Ipak, nije se tako desilo. Sastanak je protekao neuspjesno.
Niko nikoga nije slugao. Svi su pricali uglas i nadvikivali
se. Nije bilo osnovne svijesti o zajednickom dogovoru i
djelovanju.
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Treba li re¢i koliko je novi nacelnik bio razoc¢aran? Raz-
misljao je da li da vikne, izgrdi i naredi; da ostro saslusa
informacije iz nadleznosti svakog saradnike, pa im onda
naredi $ta ko treba da radi. Bio je siguran da nisu ni svjesni
$ta su ¢ije nadleznosti. Cutao je i tako je prosao prvi sa-
stanak. Svi su sa njega otisli nezadovoljni, svako sa svojim
ubjedenjima o krivici za neuspjeh.

Sljededi sastanak je zakazao za naredni ponedjeljak i sce-
na se ponovila. Proslo je negdje oko dva mjeseca, a da se
situacija nije bitnije popravila. Svima je ve¢ energija bila
potro$ena na ovako besmislene sastanke i htjeli su da se
napokon nesto promijeni. Poslije dva mjeseca poceli su
da se slusaju. |«

Navesc¢emo spisak ogranicenja koja su intervjuisani nacel-
nici uo¢ili na po¢ecima svojih mandata:

o Medusobno nerazumijevanje i sukobi najblizih sarad-
nika, podloznost starim navikama i razli¢itim intere-
sima, pasivnost i neodgovornost;

o Zlonamjerni savjetnici i ,,du$ebriznici

o Neodgovoran odnos vi$ih organa vlasti prema lokal-
noj upravis

o Stranacki pritisci na nacelnika;

o Zakonska ogranicenja koja lokalnu upravu ¢ine nee-
fikasnom;

o Zatvorenost lokalne samouprave prema gradanima;

» Korupcija;

 Naslijedena dugovanja;

o Negativan imidz pozicije nacelnika i administracije
uopste;

o Skupstinska vecina koja djeluje opoziciono u odnosu
na nacelnika;

o Teskoce pri pretvaranju teorije u praksu.

Za planinare

Iznutra ka spolja

Kada novi nacelnik stupi na duznost, on moze ocekivati
da se lokalna administracija na neki nacin prilagodila sti-
lu upravljanja njegovog prethodnika i da zaposleni imaju
navike u skladu sa zatecenim stanjem. Sto je prethodni
nacelnik bio duze na ¢elu lokalne samouprave, to su na-
vike vi$e ukorijenjene. Dolazak novog nacelnika opstine
najce$¢e znaci ubrzanje kretanja ili mijenjanje smjera. U
nasim uslovima to naj¢e$¢e znaci mijenjanje smjera. Tada
zaposleni moraju mijenjati neke svoje navike, a to je tezi
dio posla. Novi nacelnik opstine uopste ne mora da bude
dobrodosao medu zaposlenima u administraciji.
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Primjer: Prethodni nacelnik opstine je bio pristalica
lassez-fair tipa liderstva. To znaci da je pustao da stvari idu
svojim, ¢esto pogre$nim, tokom. Ono §to je smatrao bit-
nim preuzimao bi na sebe, a za ostalo se nije interesovao.
Nije se bavio niti interesovao razvojem svojih radnika, a
oni su posao dozivljavali kao jedno svakodnevno ogra-
nicenje svog vremena pa ga onda nisu ni postovali. Tom
ogranicenju su pristupali na razli¢ite nac¢ine: nisu dolazili
na vrijeme na posao, kasnili su po 15-20 minuta, zatim,
pauze su trajale mnogo duze nego $to je to utvrdeno. Za
vrijeme pauze odlazili bi u grad, trznicu itd., i zavrsavali
privatne obaveze tako da su se usred radnog vremena rad-
nici administracije mogli vidjeti na razli¢itim mjestima u
gradu, ali ne i na radnom mjestu. Suvi$no bi bilo govoriti
o rezultatima koje je postizala ovakva uprava, ali zaposle-
nima se dopadao stari nacelnik i mahom su na izborima
glasali protiv novog kandidata za nacelnika opstine.

Kada je dosao novi nacelnik na svoje radno mjesto, prvo
je uveo sistem registracije dolazaka i odlazaka na posao,
drugo $to je uradio jeste da je svakog zaposlenog upoznao
sa njegovim ovlastenjima i trazio da djeluje u skladu s nji-
ma. Zaposleni nisu bili zadovoljni takvim razvojem situ-
acije jer ovlastenja su istovremeno znacila i odgovornost.
Zahvaljujudi pristupu vodenju prethodnog nacelnika, oni
nisu imali nikakvu odgovornost i takva udobna pozici-
ja im se svidala. Zbog svega ovoga bili su neprijateljski
raspolozeni prema novom nacelniku. Medutim, on je bio
uporan. Definisao je plate prema platnim koeficijentima,
sistemski kontrolisao dolaske i odlaske zaposlenih, do-
sljedno se drzao pravilnika i zakona pa je situacija pocela
da se mijenja nabolje. |«

U prethodnom primjeru novi nacelnik primjenjuje tran-
sakcioni pristup liderstvu, i to njegov aktivni vid. Ovaj vid
upravljanja podrazumijeva konstantno pracenje ucinka
zaposlenih. Ovdje lider prati greske i kr$enja pravila svojih
sljedbenika i zatim preuzima korektivne akcije. Zaposle-
ni u administraciji greske, sporost i neispunjavanje svojih

obaveza pravdaju dotadasnjim navikama za koje smatraju
da su vrhunac njihovih mogu¢nosti i govore da ne moze
biti drugacije. Na ovu vrstu pasivnog otpora transakcio-
ni lideri odgovaraju konstantnim pracenjem i kritikom.
Medutim, koristenjem isklju¢ivao ovakvog pristupa, lider
tro$i mnogo energije, a rezultati su, ipak, manji od njego-
vog uloZenog truda.

Tako, u drugoj opstini je vladala sli¢na situacija. Zaposle-
ni nisu bili usmjereni na rjesavanje zadataka ve¢ na li¢ne
metode koje su pocivale na inerciji i pasivnom pristupu
osmocasovnom radnom vremenu. Ta¢nije, ¢ekali su da
prode radno vrijeme ne vode¢i ra¢una koliko ¢e stvari ri-
jesiti u toku radnog dana.

Po naopakoj navici ¢esto nam se poslovi nezadrzivo $ire,
otimaju i ispunjavaju vrijeme predvideno za njihovo
obavljanje. Tada shvatimo da je bilo bitno samo da se
bavimo poslom, ali ne i da ga obavimo.

Dugo zadrzavanje predmeta nije bilo rezultat njihove
komplikovanosti ve¢ prostog nezalaganja, a kada bi pred-
met dovoljno dugo zadrzali nerijeSenim, oni bi ga pro-
glasili nerjesivim. Jednostavno, nisu se trudili. U takvim
situacijama, novi nacelnik opstine je insistirao na tome
da zaduzZeni za takav predmet pozove susjednu opstinu i
pita kako su oni rje$avali takav problem. Tako je ukazivao
da je problem rjesiv i trazio je od zaposlenog da ga i rijesi.

Cesto, medutim, nije problem ni u navikama ve¢ u inte-
resima. Naime, treba biti svjestan da su zaposleni takode
gradani, pripadnici odredene sredine, i da trpe njene ra-
zlidite uticaje. Takva aktivnost se Zivo i svakodnevno od-
vija poslije radnog vremena i sutradan utice na postupke
zaposlenog. Zbog toga se bolji rezultati postizu dizanjem
transakcionog liderstva na visi nivo, transformacioni. To
znadi da se treba vise baviti zaposlenima i stvarati veze s
njima pomoc¢u kojih ¢e se nivo motivacije i morala podiéi i
kod lidera i kod njegovih sljedbenika. Potrebno je povezati
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identitet zaposlenog sa kolektivnim identitetom organiza-
cije ili misijom. Zbog toga je dobro da u formulisanju misi-
je ucestvuju svi zaposleni u organizaciji. Tako ¢e zaposleni
osjetiti da kroz posao izrazavaju sami sebe, dozivljavace
unutrasnju satisfakciju, a uticaj okruzenja i njihovog pri-
znanja bic¢e sveden na najmanju mogucéu mjeru.

Primjer: Prije stupanja na duznost nacelnika opstine, lider
je razgovarao sa svakim zaposlenim od 5 do 10 minuta.
Prethodni nacelnik mu je to omoguéio. Na taj nacin se
buduéi nacelnik upoznao sa svakim zaposlenim u admi-
nistraciji, sa njihovim vrijednostima, stavovima i na¢inom
razmisljanja. Posebna pitanja je pripremio za saradnike, a
posebna za ostale zaposlene.

Kada je stupio na duznost, ve¢ mu je bilo jasno s kim ¢e
ostvarivati svoje ciljeve i zamisli i koje stvari bi trebalo
mijenjati u svijesti zaposlenih. Tako pripremljen, organi-
zovao je obuke za sve zaposlene petkom u 7.30. Petak je
inace adekvatan dan za ovu vrstu posla jer su zaposleni
relaksiraniji imajuéi u vidu da predstoji vikend, boljeg su
raspolozenja i spremniji da rade na sopstvenom razvoju.
Sa saradnicima je obradivao po dvije teme mjese¢no iz
rukovodenja. Tako su radili 12 mjeseci i kroz takav rad iz-
gradivali su tim koji saraduje i nema medusobnih barijera
u komunikaciji. Cesto je sam drzao obuku i bio trener u
svakoj prilici. Prvi dobri rezultati su se pokazali ve¢ nakon
tri mjeseca. |«

Iz prethodnog slu¢aja vidimo pravi primjer transforma-
cionog liderstva. Ovaj lider je morao da na pocetku svog
mandata ulozi dosta truda i energije u upoznavanje i razvoj
svojih saradnika i zaposlenih, ali je kasnije sa pouzdanjem
delegirao zadatke, nije morao konstantno da kontrolise
jer je kod zaposlenih izgradio sistem koji je podivao na
motivaciji orijentisanoj na ostvarivanje rezultata. Ukoliko
bi se desilo da lider funkcionise brze od svojih saradnika
i tako ih dovodi u teske situacije, oni bi ga upozoravali na
to. On bi onda radio s njima dok ponovo ne bi uskladili

korak. Da bi se postigla ovakva radna atmosfera neopho-
dan je visok nivo medusobnog povjerenja i uvazavanja,
$to je karakteristika dobrog transformacionog liderstva.

U ovom modelu liderstva, lider ima mnogo vi$e vremena
da se bavi vodstvom jer ne mora da se bavi kontrolom.
Naravno, ono §to je klju¢no, ovdje lider ¢uva energiju za
one zaista bitne stvari i tada moze da se ponasa komotno,
kako je izjavio nacelnik opstine iz prethodnog primjera.

Cesto se desava da ni skupstina opstine, odnosno opétin-
sko vije¢e ne prihvati novog nacelnika kao partnera. Tada
postajemo svjedoci jedne poprili¢no autodestruktivne
i nezrele situacije. Naime, u takvoj situaciji skupstinsku
vecinu ¢ine stranke koje su politicki oponenti stranci iz
koje dolazi novi nacelnik. Oni ga dozivljavaju kao poli-
tickog neprijatelja i primjenjuju model ponasanja koji je
u potpunosti ograni¢en nacelnikovom politickom orijen-
tacijom. Njihovo razmisljanje je fokusirano na to sta je
to $to nacelniku ne odgovara, $ta je to $to bi moglo da
mu zaprijeti, $ta je to Sto bi moglo da ga politicki unisti.
Njihove vrijednosti se rukovode stavom da je propast na-
¢elnika njihova pobjeda. Princip je da jedan od dva pola
mora da izgubi da bi drugi pobijedio. Naravno, prilikom
ovakve usmjerenosti na protivnika, koji to, naravno, ne
mora da bude, interesi kolektiva bivaju zanemareni i tada
se desavaju stvari protivne zdravom razumu. Ne biraju se
sredstva za uni$tenje protivnika, inteligencija je suzena i
nosioci ovakve borbe povlace krajnje destruktivne i auto-
destruktivne poteze.

Nacelnik mora da bude svjestan ovakvih modela jer i sam

moze postati njihov nosilac. Direktna konfrontacija moze

kratkoro¢no da donese pobjedu nacelniku, ali dugoro¢no,
ukoliko nije uspostavio medusobno povjerenje izmedu

sebe i skupstine, odnosno vije¢a, on ¢e takode biti gubitnik.
Mora da u¢ini sve kako ga ne bi dozivljavali kao neprijate-
lja. Ovo je veoma tezak i dugotrajan proces, ali dugoro¢no

gledano jedini ispravan.
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Primjer: Nacelnik jedne opstine je dosao na njeno celo,
ali Opstinsko vijece je bilo sa¢injeno od stranaka koje su
izgubile izbore. Svoju ulogu u Opstinskom vije¢u su shva-
tili kao opozicionu. Novi nacelnik, koji je ve¢ kao istaknuti
gradanin i privrednik date lokalne zajednice uc¢estvovao u
izradi Strategije razvoja opstine, imao je ve¢ jasnu viziju
$ta treba postic¢i i na koji na¢in. Imao je pred sobom jasno
vizuelizovane ciljeve i sa entuzijazmom se upustio u nji-
hovo ostvarivanje. Medutim, dogodilo se ono $to nikako
nije o¢ekivao. Nije o¢ekivao sebi¢no i rusilacko ponasanje
Vijeca i to ga poprili¢no opteretilo u svakom smislu. Nisu
ga prihvatali kao partnera ve¢ su ga iscrpljivali na svakom
koraku. Koristili su sporove i dugovanja nastala u vremenu
prije njegovog mandata. Oni su ih ponovo aktuelizovali
i to na nacin potpuno usmjeren protiv novog nacelnika.
Problematizovali su dugove, inicirali sporove u najvecoj
mogucoj mjeri da bi ga jednostavno zatrpali i umorili, a
umoran i optere¢en ¢ovjek najprije napravi gresku. Kad
se napravi prva greska, ona je najé¢e$¢e uvod u sljede¢u
i tako se stvara jedan krug iz koga lider tesko moze da
izade. Tada razli¢ite interesne grupe mogu lako njim da
manipuli$u i vodu navode na svoju vodenicu, a kad se po-
stavi pitanje odgovornosti, nacelnik je uvijek kriv. Na kraju
krajeva, on je prvi ¢ovjek lokalne zajednice.

Ipak, poslije prvobitnog $oka zbog beskrupuloznog odno-
sa skupstinske vecine, novi nacelnik se brzo pribrao. Sve
sudske sporove je prebacio na tuzilastvo, a za dugovanja
za koja opétina nije bila nadlezna, uputio je nezadovoljne
gradane na odgovarajuce adrese. Kada je ovo posljednje u
pitanju, ¢esto je model bio sljedeci. Politi¢ki oponenti koji
su ¢inili skupstinsku ve¢inu bi podstakli o$te¢enu stranu na
javne proteste zbog dugovanja. Tom prilikom su se trudili
da sprijece kontakt izmedu nacelnika i nezadovoljnih gru-
pacija i gradana. Npr. jedan od lokalnih stejkohldera koji
je simpatisao nacelnikove oponente mu je savjetovao da
se ne pojavljuje pred nezadovoljnim gradanima. Medutim,
nacelnik je to odbio i razgovarao sa predstavnicima nezado-
voljnih ljudi. Tako je minimalizovao probleme koji su mogli

narasti kulminacijom nerazumijevanja i nezadovoljstva
zbog situacije koju su inscenirali nacelnikovi oponenti. |«

Kao $to rekosmo, ovo je dugotrajan proces u kome nacelnik
treba da u o¢ima vijeca, odnosno skupstine prede put od
neprijatelja do prijatelja i partnera. Za to vrijeme nacelnik
obi¢no ulaze sve snage na $irenje svog uticaja. Po¢inje od
najblizih saradnika i partnera u lokalnoj zajednici, a onda
ga $iri postepeno, strpljivo ostvaruje konkretne i vidljive
rezultate sve dok ne stigne do vije¢a, odnosno skupstine.

Zbog svih potresa koji mogu zate¢i jednu administraci-
ju, imidZ op$tine moze biti veoma narusen i doveden na
najnizi nivo. To znaci odsustvo minimuma povjerenja
gradana i potencijalnih investitora. Nacelnik opstine kao
njen prvi ¢ovjek osjeca to kao veliki nedostatak. Uosta-
lom, slika opstine je slika i nacelnika, i obrnuto. Dobri
nacelnici su svjesni ovog problema i bore se da promijene
negativnu percepciju $to nacelnickog radnog mjesta, $to
cjelokupne administracije i kompletne lokalne zajedni-
ce. Oni ve¢ kandidaturom unose svoj imidz kao pocetni
kapital u svoj mandat. Jedan nacelnik je unio dobro ime
svoje porodice koja se uvijek isticala po najboljem u svojoj
lokalnoj zajednici, drugi nacelnik je unio svoj imidz kao
izuzetno uspjesnog poslovnog ¢ovjeka itd.

Bitan uslov za pobolj$anje imidza lokalne zajednice i nje-
ne administracije jeste nacelnikovo uspostavljanje $iroke

komunikacije sa gradanima i nevladinim organizacijama
i tom prilikom treba koristiti §to viSe komunikacionih ka-
nala, i posrednih i neposrednih. Zanimljivo je kako neke

male opStine uspijevaju da se prikazu kao izvoriste dobre

energije, kao i plodno tlo intelektualaca i nau¢nika koji su

se proslavili u svijetu. One su uspostavile vezu s njima i

organizuju zanimljive manifestacije o kojima se nadaleko

pri¢a. U svakom slucaju, komunikacija treba da bude re-
laksirana, dakle da pociva na povjerenju. Jedan nacelnik
je to jednostavno sazeo u recenicu: ,Dobro radi i pricaj

o tome*
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Ipak, naj¢esca prijetnja dobrom imidzu jeste korupcija. Do-
bri nacelnici odmah pri stupanju na duznost pokusavaju
da se izbore sa ovim problemom. Naj¢e$¢i pristup jeste
uspostavljanje jasnog i preciznog sistema usluzivanja ¢ime
se elemini$e sporost i poboljsava uvid svih zainteresova-
nih. Sporost u rjesavanju zadataka i nevidljivost procesa su
najplodnije tlo za korupciju. Ipak, ¢ovjek je nosilac svega,
i dobrog i loseg, kako je rekao jedan nacelnik.

Zbog toga je transformaciono liderstvo tako vazno na
ovim prostorima jer upravo ono se najvise bavi svakim
zaposlenim kao posebnom individuom. Ono transformise
koncepte sljedbenika i uspostavlja njihovu identifikaciju
sa kolektivnim identitetom organizacije. Ovakvi lideri na-
glasavaju unutras$nju satisfakciju koju zaposleni mogu da
dozive u svom poslu. Zele da zaposleni osjete da radeéi
$VOj posao, u stvari, izrazavaju sami sebe. Tako smanjuju
uticaj okruzenja i, $to je posebno vazno, umanjuju znacaj i
potrebu zaposlenih za priznanjem okruzenja. Uloga lidera
ovdje je klju¢na.

Cest je slu¢aj da novi nacelnik dode iz privrede. Moglo
bi se re¢i da nema razlike u upravljanju lokalnom zajed-
nicom i bilo kojom drugom privrednom organizacijom.
Ali postoji jedna stvar koja, barem za sada, pravi veliku
razliku i predstavlja ¢esto opasnost za novog nacelnika.
Ovdje se vidi koliko je percepcija nacelnicke funkcije kao
politicke pogresna, jer je sustinski menadzerska. On Zzeli
ostvarenje rezultata i to $to prije. U privredi je bio efika-
san, ali sada mora da ra¢una na nove okolnosti: propise,
pravilnike, procedure kakvih u privrednom sistemu nema.
Jedan nacelnik je rekao da treba dobro razmisliti prilikom
potpisivanja prvog ugovora. Odatle sve pocinje.

Primjer: Nacelnik jedne opstine je do$ao iz privrede u kojoj
se osvjedocio kao uspjesan rukovodilac na veoma odgovor-
nom mjestu. Uspjeh veoma slozenog funkcionisanja pome-
nute organizacije zavisio je od postovanja zakona, pravil-
nika i procedura iznad svega. Procedure su se sprovodile

brzo i po jasno utvrdenim standardima. Medutim, sada se

nas$ao u jednoj novoj situaciji. Do$ao je na mjesto nacelnika

opstine koja nije imala temeljnih prostornih dokumenata.
Svaka gradnja i svi infrastrukturni projekti su se desavali

u nekakvom meduprostoru sporih procedura. Njihovo po-
$tovanje je iziskivalo mnogo vremena $to je i onemogucilo

realizaciju nekih razvojnih projekata. Medutim, nacelnik
nije dopustio greske koje bi ga kasnije skupo kostale. U

ovakvoj situaciji nestrpljenje kao logi¢na posljedica sporo-
sti novog sistema u kome se novi nacelnik nasao, mogle su

da ga dovedu do gresaka koje bi ga skupo kostale. U Zelji

da §to prije ostvari zeljene rezultate, lako je mogao da dode

uiskuSenje da ,,zaobide“ odredene procedure i tako ugrozi

sebe i postane podlozan uticajima ljudi ¢iji interesi nisu i

interesi lokalne zajednice. |+

Na kraju, tu je i narocito osjetljiv problem: uticaj visih
organa vlasti i samih stranackih lidera na lokalnu samou-
pravu i njenog nacelnika.

Polozaj lokalne samouprave u postoje¢em pravnom okviru
je veoma tezak. Visi organi vlasti je dozivljavaju kao svoj
istureni segment, a ne kao javni servis gradana. Od opstine
uzimaju, a kada je, na primjer, kreditiranje u pitanju, sve
se zavr$ava na viSem nivou vlasti. Kreativnost i preduzet-
ni¢ki duh lokalnog nivoa se na taj nacin unistava. Tako je
nacelnik jedne opstine na poc¢etku mandata prakti¢no na
stolu zatekao listu projekata i prioriteta koju su formirali
$efovi stranaka vladajuce koalicije i to prema svom sce-
nariju. Nisu se uopste zapitali koji su to prioriteti lokalne
administracije niti su razmatrali njihovu listu.

Ovo je jos$ jedna teska situacija gdje nacelnik ne smije da
pogrijesi jer ¢e ga to onda pratiti do kraja mandata.









Pocetna znanja i vjestine

Poznati istori¢ar Arnold Tojnbi je rekao da se istorija drus-
tva i drustvenih institucija moze sazeti u sljede¢oj mak-
simi: Ni$ta ne propada kao uspjeh. Kad se pred ¢ovjeka
postavi izazov i on na njega odgovori adekvatno, dolazi
se do uspjeha. Medutim, kada se ¢ovjek suoci sa novim
izazovom, Cesto se desava da stari odgovor nije adekvatan.
Tako se de$ava neuspjeh.
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Na prvom grafikonu vidimo $ta se desava sa nepripremlje-
nim, a na drugom vidimo prikaz koji je karakteristi¢an za
pripremljenog nacelnika.

Pod pripremom podrazumijevamo sticanje teorijskih i
prakti¢nih znanja i vjestina iz domena upravljanja lokal-
nom administracijom i zajednicom uopste radi ostvariva-
nja razvojnih rezultata.

Parafraziratemo odavno poznatu ¢injenicu: Nista veliko
nije stvoreno, ako prethodno nije dobro osmisljeno u glavi.
To prethodno osmisljavanje klju¢nih stvari i detalja, mo-
7emo nazvati Prvo stvaranje'. Ono je bitno jer pocetna
motivacija i euforija mogu da se okrenu u svoju suprotnost
kada ¢ovjek nepripremljen stupi u nove izazove. Nepripre-
mljenom ¢ovjeku se lako moze desiti da dozivi neuspjeh
irazocaranje.

Poslije Prvog stvaranja dolazi faza realizacije osmisljenog.
Ta faza realizacije moze se nazvati Drugo stvaranje. Osmi-
$ljavanje je stvar liderstva, realizacija je stvar menadzmen-
ta. Ukoliko se presko¢i priprema i osmisljavanje, lider sebe
dovodi u nezgodnu situaciju tako $to ne uspijeva da odgo-
vori izazovima na vrijeme, oni ga iznenaduju, a dogadaji
ga preti¢u. Tako se postaje reaktivan.

Razgovarajudi sa nacelnicima, uo¢ili smo da prethodni po-
sao bitno utice na pristup novom poslu. Uspjesan pravnik
nacelni¢ki posao posmatra kroz pravni sistem i poziciju
lokalne samouprave u njemu, uspje$an inzenjer nacelnicki
posao posmatra kroz adekvatnu dokumentaciju, ekonomi-
sta kroz finansije itd.

! Termine Prvo stvaranje i Drugo stvaranje formulisao je
Stiven R. Kavi u svojoj knjizi ,,7 navika veoma uspesnih ljudi,
Mladinska knjiga, Beograd, 2011. Prvo stvaranje podrazumi-
jeva stvaranje vrlo detaljne mentalne slike cilja kome se tezi.
Drugo stvaranje podrazumijeva fizicko realizovanje cilja koji
je prethodno do detalja promisljen Prvim stvaranjem.

Za planinare

Izbor za nacelnika opstine je jedna vrsta priznanja za do-
tadasnji uspjeh. Nacelnik je kandidovan i izabran da taj
uspjeh pretoci u nove okolnosti. U praksi je uoceno da
nacelnici najprije koriste ono $to najbolje znaju kako bi
se §to prije nametnuli kao autoriteti.

Kad lider planira promjene, on prvo sagledava sopstvena
ograni¢enja. Dolazak lidera na novo radno mjesto krije
opasnost od zapadanja u neku vrstu autizma. Naime, iza
lidera uvijek stoje neki rezultati i uspjesi na osnovu kojih
on na novom radnom mjestu u pocetku gradi kredibilitet.
Medutim, ukoliko zaboravi da uspjeh na jednom radnom
mjestu ne znaci automatski uspjeh na drugom, on zapa-
da u opasnost optuzivanja spoljnjih faktora za neuspjeh.
Ovakva racionalizacija djeluje naro¢ito uvjerljivo u nasim
okolnostima kada je ogranic¢enja i previse. Ipak, ne treba
zaboraviti da sve zavisi od prvog ¢ovjeka i da se on kan-
didovao ne zato $to je posao nacelnika lak, ve¢ zato §to je
tezak, iznad svakog océekivanja.

Nacelnici svoja iskustva s pocetka mandata ovako izrazavaju:
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Primjeri: ...Nisam imao nikakvog iskustva kada je po-
sao nacelnika u pitanju. Ne postoje $kole za lokalne lidere.
Zato sam koristio znanja iz svoje struke i prethodna isku-
stva iz rukovodenja u domenu finansijskog planiranja. Tu
sam naucio da je posao zavrsen onda kada je zaista zavrsen,
a ovdje je percepcija bila drugacija. ..

...Specifi¢nost nacelnickog posla je u slozenosti. Direktor
preduzeca, recimo, lak§e donosi odluke. Ovdje postoje
ogranicenja: propisi, procedure, skupstina. Opstine su
male fabrike. Mora se imati barem 5 - 10 godina iskustva u
upravljanju; mora se znati $ta su tenderi, investicije, javne
nabavke. Jeste da je ulokalnoj samoupravi novina sporost,
ali procedure se ne smiju prekrsiti. Tesko mi pada $to to
ide sporo, ali na to se mora rac¢unati... |«

Ipak, nacelnik ¢e posjetiti seminare, vidjeée kako u drugim

opstinama nacelnici uspjes$no realizuju odredene projekte,
akada se vrate u svoju opstinu bi¢e nadahnuti onim $to su

vidjeliili ¢uli. Ali to nadahnuce obi¢no kratko traje. Uvijek

se postavlja pitanje kako ono $to je na drugom mjestu ura-
deno, kako ono $to govori literatura, primijeniti u praksi,
u konkretnim okolnostima.

Kad je rije¢ o u¢enju i transferu znanja poznata je ¢injenica
da ¢ovjek pamti 10% onog $to ¢ita, 20% onog sto cuje, 30%
onog $to vidi, 50% onog $to vidi i ¢uje, 80% onoga $to kaze
i90% onoga sto jednovremeno kaze i radi. Dakle, lider ¢e
najbolje nesto nauditi kad ono sto je procitao, vidio i ¢uo,
bude prenosio svojim saradnicima, a istovremeno, dok im
prenosi ste¢eno znanje, i radi na njegovom ostvarivanju
u praksi.

To znaci da prioritet lokalnog lidera treba da bude razvija-
nje sposobnosti razumijevanja problema i iznalazenje rje-
$enja problema, a ne samo preuzimanje ,,tudih iskustava.
Metafori¢no receno, treba nauciti loviti ribu, a ne traziti
od drugih da nam je ulove.

Primjer: Dok sam radio u privredi bio sam direktor mar-
ketinga jedne njemacke kompanije. I$ao sam na obuku u
Njemacku i tamo vidio kako se teorija pretvara u prak-
su. To mi je bilo sustinski dragocjeno jer literatura i razni
seminari nadahnjuju, ali u stvarnim okolnostima to na-
dahnuce veoma kratko traje. To je bilo klju¢no za stica-
nje svijesti o primijenjenom znanju. U biv$oj Jugoslaviji
razvijala su se teorijska znanja s jedne strane, a majstorluk
s druge. Tehnoloske inovacije i napredak je majstorstvo
podiglo na visi nivo, na nivo stru¢njaka, a rukovodioci
su svoj autoritet i dalje zasnivali na teoriji te su prestali
uditi. U¢io sam od svoje djece i zapadnog spajanja teorije
i prakse. To iskustvo je moja performansa na podrudju
menadZmenta. |«

Na kraju, da se vratimo na naslov jer svaki novi posao, ma
koliko bio sli¢an prethodnom, jeste promjena koju prate
neocekivani i drugadiji izazovi. Bez adekvatne pripremlje-
nosti gubi se dragocjeno vrijeme, a nacelni¢ki posao je

takav da je vremena uvijek premalo.






Prvo stvaranje

MoZemo biti veoma zauzeti, mozemo biti vrlo efikasni i,
uprkos tome, mozemo biti neuspjesni. Zaslijepljeni pori-
vom da ostvarimo ciljeve, zaboravljamo $ta je zaista bitno.
Uspjeh najviSe zavisi od jasne predstave gdje smo krenuli,
od pravilno odabranog cilja. A taj, za nas vazan cilj, mora
biti jasno definisan prije pocetka naseg kretanja ka njemu.

Ovdje ne govorimo o programu. Program treba da proiste-
kne iz pravilno odabranog cilja. Kada se govori o zeljenoj

slici na kraju mandata, izjave kao $to su: ostvariti rezultate

definisane u programu, opravdati povjerenje i tome sli¢no,
zvuce kao fraze ukoliko sam lider nije u program unio

svoje unutrasnje ciljeve, tj. svoju sliku lokalne zajednice

kakvu bi Zelio da vidi na kraju mandata.

Pravi cilj je onaj vlastiti, intimni cilj koji rada posveéenost
i vodi lidera ka uspjehu.

Primjer: Jedna opstina je redovno punila stupce novina
skandalima i primjerima lo$ih meduljudskih odnosa naj-
odgovornijih ljudi u zajednici. To ni jednom gradaninu
ove lokalne zajednice nije prijalo, osjecali su se li¢no po-
godenim i prozvanim. Kandidatu za novog nacelnika op-
$tine ova situacija je, takode, veoma smetala. Kao ugledan
¢ovjek u zajednici osjecao se prili¢no ponizenim svaki put
kada se prozivala njegova opstina. Osjecao je kao da se to
njega li¢no tice i da je ucesnik mnogih ruznih situacija,
iako to nije bio.

Tokom izborne kampanje i tokom mandata naravno da
se pozivao na program koji je sadrzavao ciljeve koje treba
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ostvariti i koji se mogu mjeriti. Medutim, njegov sustinski
cilj, koji je intimno Zelio, jeste da ljudi iz opstine sjednu
zajedno i normalno razgovaraju, da u atmosferi medusob-
nog postovanja mogu donositi odluke koje ¢e odgovarati
svim stranama.

To je bila njegova Zelja, i svaki njegov postupak je u osnovi
bio motivisan ovom Zeljom. |«

Stereotipni odgovori na pitanje o Zeljenoj slici na kraju
mandata koji se svode na program govore o mehani¢kom
i neiskrenom pristupu ostvarivanju sustinski bitnih re-
zultata. Ovakav pristup nacelnika opstine govori o nedo-
statku energije i vjere u vlastitu lidersku ulogu u lokalnoj
zajednici.

Kada se izazovi posmatraju sa strane, oni ¢esto djeluju kao
lako rjesivi. Medutim, svakom dobrom rjesenju je pretho-
dio nevidljivi i unutrasnji, ali veoma intenzivan rad.

Da bi ostvario uspjeh, neophodno je da lider ima odgo-
varajucu sliku o tome §ta zeli da vidi na kraju mandata u
svojoj lokalnoj zajednici. To je slika koja mora biti duboko
ukorijenjena u njemu i detaljno promisljena jer u nasim
uslovima potrebno je mnogo vise energije kako bi se radilo
na njenom ostvarivanju. Da bi ta slika zazivjela, neophod-
no je da njen temelj poc¢iva na univerzalnim vrijednostima
koje lider dozivljava kao svoje vrijednosti, npr.: zelja da se
doprinese zajednici, dosljednost itd. Iskrenost i posvece-
nost garantuju ostvarenje zamisljene slike.

Ta slika se gradi duze vremena u glavi, svakodnevno se
prozivljava i nadograduje. To znaci da se odigrava jedno
stvaranje prije onog vidljivog. To unutrasnje stvaranje je
najbitnije i upravo je tu korijen liderstva. Tu se razvija vi-
zija koja kasnije treba da ozivi, ali ne moze je niko oZivjeti
ukoliko lider ne vjeruje u nju. On je Prvi stvaralac.

Za planinare

Na kraju, slika mora biti realna. To znaci da treba voditi
ra¢una da bude uskladena sa predizbornim obe¢anjima i
strategijom opstine.

Sta kazu nacelnici: $ta su Zeljeli da vide na kraju svog man-
data?

o Ostvaren program;

o Opravdano povjerenje;

o Ostvaren kontinuitet;

o Administracija kojoj su bitni rezultati;

o Radna atmosfera;
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o Harmoni¢ni odnosi medu zaposlenima;

o Lokalna administracija kao kompetentan tim;
» Otvorenost opstine;

o Izgradnja i odrzanje povjerenja gradana;

o Iskorijenjena korupcija;

o Utvrdene, jasne procedure;

o Izgraden sistem menadZmenta.

Kad pogledamo ovaj spisak, uo¢avamo da ga opisuju dvije
klju¢ne rijeci: stabilizovanje i mijenjanje.

Efikasnost je viSe stvar menadzmenta, a efektivnost je
stvar liderstva. Dakle, mendzment i liderstvo nisu isto.
Menadzment obezbjeduje sistemski pristup, red, dosljed-
nost i stabilnost, a liderstvo stvara promjene. Da bi se raz-
vijala, lokalna uprava trazi i jedno i drugo.

Skoro idealna situacija prilikom stupanja na nacelni¢ku
funkciju bi bila nastavljanje kontinuiteta. To bi znadilo da
ste zadovoljni postignu¢ima prethodnog nacelnika i da
¢ete na postavljenim temeljima nastaviti gradnju. Ipak, u
nasim uslovima punih nesigurnosti i kovitlanja uvijek je
neophodno intenzivno mijenjanje.

Ba$ u jednoj opstini, gdje je postojao kontinuitet vlasti,
liderova zamisljena slika se sastojala od sljedeca tri koraka:
1.  Stvaranje ambijenta
2. Stvaranje misije
3. Izgradnja menadZment sistema

Stvaranje odgovarajuceg ambijenta je tezak posao jer
podrazumijeva neposredan rad sa zaposlenima.

Treba oslusnuti svakog zaposlenog, shvatiti njegove potre-
be i vrijednosti kojima se rukovodi. Jednostavno, oni su ti
koji ¢e realizovati posao, oni su ti na kojima pociva uspjeh
lokalne administracije. Oni su u neposrednom kontaktu
sa korisnicima usluga lokalne administracije koji ¢e svoje
misljenje o lideru zajednice izgraditi na osnovu kontakta

sa zaposlenim u njoj. Taj prvi kontakt je najbitniji. Na-
¢elnikovi saradnici i svaki zaposleni ¢e jednostavno svoje
(ne)zadovoljstvo prenositi na korisnika usluga opstine. I
najbolji program je nistavan ako su zaposleni nezadovoljni
i nezainteresovani. Ovdje se kvalitet lidera mjeri njegovom
sposobnoséu da stvori afirmativnu klimu kod zaposlenih
i ostvari dobre meduljudske odnose. Prilikom stvaranja
odgovaraju¢eg ambijenta dolazi do izrazaja emocionalna
inteligencija samog lidera i dobro je znati da se ona ne do-
bija rodenjem ve¢ se razvija u onoj mjeri koliko joj ¢ovjek
poklanja paznju i Zeli da je razvije.

Postoje lideri koji smatraju da je dovoljno da radnik nauci
obaveze svog radnog mjesta. Ovakav pristup ne daje prave
rezultate, ve¢ samo skida odgovornost sa lidera.

Sljedeca etapa jeste definisanje misije. Izjava o misiji ima
smisla samo ako zaposleni u nju vjeruju i dozivljavaju je
kao svoju. S jedne strane su oni koji rade na njenom spro-
vodenju, dakle lokalna administracija, a s druge strane su
oni koji treba da osjecaju blagodeti njene realizacije, dakle
korisnici usluga lokalne administracije. Svi zaposleni u
administraciji bi trebalo da ucestvuju u kreiranju misije.
Na taj nacin svako ¢e u nju unijeti svoje Zivotne vrijednosti
i kasnije ¢e ih sprovoditi bez kolebanja. Takode, uces¢e
u njenom kreiranju ¢e uciniti da je zaposleni nikada ne
zaborave, a ako je zbog nekog razloga ne bi postovali, tu
je savjest koja uvijek vodi ra¢una da li smo uskladeni sa
sopstvenim vrijednostima koje smo pred sebe postavili.
Ma koliko da je savjest skrajnuta, ona uvijek djeluje i upo-
zorava, pa makar i podsvjesno.

Izgradnja sistema menadzmenta podrazumijeva sljedeée
procese:

Tehnoloske promjene, osim ubrzavanja procesa poslova-
nja, omogucavaju analizu umjesto statistike. To znaci da se
stvari ne zavr$avaju na konstatovanju (ne)uradenog ve¢ na
analizi i pobolj$avanju procedura. Tada se energija ne trosi
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na otklanjanje pojedina¢nih propusta, kojih u tehnoloski
siromas$nim uslovima nije malo i tesko ih je primijetiti.

<——— Promjene zaposlenih

Promjene usluga

Tehnoloske promjene —————> Strukturalne promjene

Strukturalne promjene podrazumijevaju uskladivanje or-
ganizacijskih kapaciteta, kulture i norme sa zahtjevima
koje je lokalna samouprava definisala.

Promjena zaposlenih podrazumijeva razvoj ljudskih resur-
sa, a ne mehanicki pristup kadrovskoj statistici. To znaci
promjene vrijednosti i stavova svakog zaposlenog.

Promjena usluga uzima u obzir da se zahtjevi koji se po-
stavljaju pred lokalnu samoupravu brzo mijenjaju. Lokalna
samouprava treba spremno da im odgovori tako $to ¢e
imati spremne nove procedure i rje$enja. Veoma je bitan
i decentralizovan sistem koji bi omogucio efikasnost i
ostvarivanje pravih rezultata.

Kad se stvari ovako postave i svakodnevno se radi na nji-
hovom razvoju, onda problemi kao $to su korupcija, losi
meduljudski odnosi, izostanak pravih rezultata i neradna
atmosfera postaju stvar proslosti. Ovo zavisi od lidera.









PrenoSenje slike na saradnike

Postoji mnogo teorija o liderstvu, ali ovdje nam je zani-
mljiva definicija da je liderstvo vjestina lidera da sljedbe-
nicima omoguci ispoljavanje i razvijanje njihovih umijeca
i znanja. O ¢emu se radi?

Lider je Covjek sa vizijom razvoja, on vidi gdje treba da
se stigne. Medutim, saradnici su ti koji ¢e najbolje znati
kojim se putem kretati kako bi se stiglo na Zeljeni cilj. Sta
mora biti zajedni¢ko ilideru i njegovim saradnicima kako
bi stigli na isti cilj? Zelja. Saradnici treba da zele barem
jednako kao i sam lider. Kada saradnici i zaposleni imaju
Zelju, oni ¢e znati Sta treba da urade kako bi svoju Zelju
ostvarili. Lider je taj koji ima klju¢nu ulogu u stvaranju
zelje da se stigne na zajednicki cilj. Jedan nacelnik opstine
rekao je sljedece:

Primjer: Sliku koju sam Zelio da vidim na kraju mandata
sam otkrivao saradnicima i administraciji kao kada otkri-
vate sliku na slagalici. Kod slagalice prvo morate prona-
¢i kljucne dijelove slike koje ¢ete ubaciti kako biste dalje
lakse sklapali sliku. U ovom slucaju ja sam ubacio klju¢ne
dijelove slike odmah, a potom je Zelja za sklapanjem po-
stala zajednic¢ka. Op¢inski nacelnik moze mnogo toga
pokrenuti, ali sam ne moZe ni§ta zavrsiti. |«

Kad lider stvori zelju, sljede¢i posao koji treba da uradi
jeste da ne ogranicava svoje saradnike. A ograni¢avanje
se redovno dogada kada lider upravlja ,,kurirskim® stilom.
Ovaj stil podrazumijeva da saradnik, odnosno zaposle-
ni pored jasnih uputstava za obavljanje odredenog posla,
stalno trpi nadgledanje pretpostavljenog pa njegov pristup
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poslu postaje mehanic¢ki — kurirski. Pretpostavljeni u ta-
kvoj situaciji kontroli$e zaposlenog tako da ovaj osjeca
nedostatak slobode i povjerenja. Pretvara se u robota koji
i najmanji izazov ne umije sam da rijesi. To lideru na kraju
crpi energiju i vrijeme i, kako se obaveze povecavaju, tako
to lideru sve teze pada pa na kraju i odustaje. Zaposleni
koriste razli¢ite izgovore, a efektivnost naglo opada i pre-
lazi u apatiju i ¢ekanje da prode radno vrijeme.

Drugi stil liderstva pociva na delegiranju, tj. posao se uz
minimalne, ali klju¢ne instrukcije prepusta zaposlenom.
Zaposleni na taj nac¢in osje¢a ukazano povjerenje, njegovo
nadahnuce raste kao i potreba da na $to je mogudi bolji
nacin odgovori zadatom izazovu. Lider je svjestan da je on
taj koji stvari pokrece, ali su saradnici i zaposleni ti koji
posao zavrsavaju.

Primjer: Ja sam prije preuzimanja duznosti obavio nepo-
sredan intervju sa svakim uposlenim i svakim od nepo-
srednih saradnika. To je trajalo tri dana. Prethodni nacelnik
mi je to omogucio. Iako sam znao ljude, htio sam ,,izbliza“
kroz pitanja i razgovor, vidjeti s kim imam posla. Onima
kojima je trebala edukacija, mi smo je i organizovali. Cesto
sam i sam provodio tu edukaciju. Organizovali smo CRE-
STCOM seminar za rukovodstvo u prostorijama Op¢ine.
Ja bih, kao op¢inski nacelnik, sa saradnicima imao na mje-
se¢nom nivou po dvije teme iz rukovodenja. To smo radili
punih dvanaest mjeseci. Kroz taj seminar smo izgradivali
i na$ tim. Bio sam trener u svakoj prilici, na sastancima
- vodenje sastanaka, kreiranje zaklju¢aka i zapisnika, vo-
denje realizacije strateskih ciljeva...

Sada rukovodni tim funkcionise kao pravi tim. Saradnici
imaju jasnu svijest o dugoro¢nim ciljevima, nacelnik vodi
sastanke i zapisnike, a svaki saradnik za sastanak priprema
svoju temu. To su teme koje se ti¢u pobolj$anja na razli¢i-
tim poljima. Uvedena je praksa dnevnog konsultovanja koja
se odvija medu saradnicima, bez uklju¢ivanja nacelnika
opstine. Dnevne teme nisu teme sastanaka sa nacelnikom.

Za planinare

Stvari mogu biti i pogre$no postavljene, ali kada vlada
pozitivan ambijent i pogre$no postavljene stvari se mogu
mijenjati u hodu. Bitno je da ljudi usvoje iskren odnos,
da se osjete vaznim. Kad se to postigne, posao je zavrsen
ilider tada moze da se ponasa komotno. |«

Da bi delegiranje, kao tezi, ali plodotvorniji oblik vodenja
lokalne administracije bilo efektivno, lider daje ovlastenje
ljudima od povjerenja. Tada ga zanimaju samo rezultati,
a ne i metode koje ¢e dovesti do rezultata. Saradnici i za-
posleni u lokalnoj samoupravi slobodno biraju metode.

Lider delegiranje sprovodi u sljede¢ih pet koraka:

1. Usredsreduje se na ono $to Zeli da postigne, a ne na
nacin na koji ¢e to postidi;

2. Prepoznaje sve resurse koji mogu pomoci zaposle-
nom i saradnicima u ostvarivanju rezultata;

3. Daje jasne smjernice u okviru kojih zaposleni i sa-
radnici treba da rade. Tom prilikom naglasava sta
se ne smije raditi, ali ne sugeri$e $ta treba raditi;

4. Zajedno sa zaposlenima i saradnicima procjenjuje
posljedice rezultata, i dobre i loge;

5. Postavlja standarde koji ¢e se koristiti u procjenji-
vanju rezultata i odreduje vrijeme izvjeStavanja o
rezultatima.
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Ovdje smo mogli da uo¢imo primjenu prve Cetiri tac-
ke, a kada se dode do pete, tada na scenu stupaju alati
koji u potpunosti objektivizuju standarde i primjenjuju
mehanizam koji je svima poznat. Tada stvari treba samo
sprovoditi.

Naravno, prilikom procesa uspostavljanja liderstva, de-
$avaju se brojni otpori. I uvijek treba imati na umu da
su otpori nuzni. Mozemo ih sazeti u sljedece Cetiri tacke:

1.  nedostatak znanja i vjestina,

2. izgradene lo$e navike,

3. licne mane,

4. interesi.

Obi¢no najtezi oblici otpora stizu od skupstine opstine,
odnosno opstinskog vijec¢a, potom od zaposlenih i sarad-
nika. Ve¢ smo dosta o otporima govorili kada smo se bavili
pocetnim ograni¢enjima. Ipak, postavlja se pitanje odakle
poceti kada otpori stizu u isto vrijeme sa svih strana. Lo-
gi¢an odgovor je: od najblizih saradnika.

Svaki saradnik je kao neka vrsta investicije u koju lider
ulaze. Preko saradnika nacelnik $iri svoju viziju na ostale
zaposlene, a potom je oni svi zajedno $ire na ¢itavu lokalnu
zajednicu. Najblizi saradnici su ovdje najbitniji i nacel-
nik svoj uticaj preko njih multiplikativno $iri na ostale po
principu mreze.

Postavlja se pitanje, kako $iriti svoj uticaj?

Ovo se postize definisanjem i o¢uvanjem li¢nog integriteta
i emotivnim ulaganjem. Lider je ¢ovjek koji je svjestan da
posjeduje nezavisnu volju - iz nje proizilazi sposobnost
odluc¢ivanja, sloboda u pravljenju izbora i postupanje u
skladu sa njima. Kada se ovako zivi i radi, onda lider po-
staje snazan. Ta snaga naziva se integritet. Integritet je, u
stvari, sposobnost da sebi damo rije¢ i da ispunimo dato
obecanje. To je ¢asno postupanje prema sebi, a potom i
prema drugima.

Nacelnici su svjesni znacaja integriteta i Cesto se pozivaju
na njega u vidu sljedece izjave: Nacelnik svojim primjerom
ukazuje administraciji kako treba raditi i kako se treba
ponasati. Svaki nacelnik sa kojim smo razgovarali pozvao
se na ,,li¢ni primjer, medutim, to se moze toliko ¢esto ¢uti
da djeluje kao mantra. Sta je potrebno da ovakva izjava
ozivi u praksi i da je niko ne dovodi u sumnju? Potrebno
je emotivno ulaganje.

Moze se mnogo raditi, mogu se redovno ispunjavati oba-
veze, ali to nije dovoljno ukoliko lider nije sa svojim sa-
radnicima i svim zaposlenim u administraciji uspostavio
narocite odnose koji po¢ivaju na emocijama. Oni moraju
da pozele da slijede svog lidera, a Zelja pociva na emocija-
ma, ne na procedurama i propisima.

Ovo je narocito vidljivo prilikom otpora kojih ima svih
vrsta. Od onih, pubertetskih otpora autoritetu i pravili-
ma, preko ve¢ pominjanih navika, do svjesnih otpora ini-
ciranih odredenim koristima. Ovi posljednji mogu biti
najpodmukliji, ali sa njima je najlakse se boriti zato $to
su vidljivi i predvidljivi. Npr., nacelnik koji dogovara sa-
radnju u vezi sa projektom sa odbornikom iz koalicionog
bloka, a ovaj obecava da ¢e se angazovati, a u stvari ¢ini
sve da projekat propadne zato $to je intimno povezan sa
opozicionom strankom.

Na sve ovo lider trosi mnogo energije i vremena $to ga
sprecava da se bavi poslom vodenja. Zbog toga postoji
ideja da se formira odjeljenje za ljudske resurse. Takode,
neki lideri smatraju da je dovoljno da se zaposleni i sa-
radnici drze procedura i pravilnika. Ipak, onaj koji vodi
mora imati neposredan kontakt sa onima koje vodi i to
mora biti veza koja pociva na medusobnom razumijevanju
i poStovanju.






Podrska na pocetku mandata

Svaki nacelnik lokalne administracije na po¢etku mandata
postavlja isto pitanje: Kako ostvariti podr$ku?

Ve¢ina nacelnika ¢e re¢i da im je na poc¢etku mandata, kao i
kasnije, najznacajnija podrska visih organa vlasti, isto tako
¢e rec¢i da im je najvaznija podrska gradana koji su ih birali.
Manji broj njih ¢e re¢i da im je vazna podrska privrednika.

Iz ovakvih izjava otkriva se ¢itav jedan sistem razmisljanja
ako pitanje podrske posmatramo u kontekstu razlikovanja
odnosa zavisnosti i meduzavisnosti.

Oni nacelnici koji su izabrani kao predstavnici vladajuée
politicke partije osjecaju potrebu da zahvale Vladi na po-
drsci, ali se postavlja pitanje kakav je njihov stvarni odnos.
Da li sad, zauzvrat, nacelnici opstina treba da sljedece ce-
tiri godine vracaju ,,dug“ vladajucoj, dakle, svojoj stranci
i tako rade u jednom zavisnom odnosu?

Primjer: Nacelnik jedne opstine na pocetku mandata
prakti¢no je na stolu zatekao listu projekata i prioriteta
koju su formirali $efovi stranaka vladajuce koalicije pre-
ma svom scenariju. Docekali su ga ugovori za izgradnju
puteva koji nisu sustinski bili bitni za razvoj opstine. Nisu
se uopste zapitali da li su to prioriteti lokalne administra-
cije niti su njene predstavnike pitali koja je njihova lista
prioriteta.

Nacelnik je shvatio koje opasnosti krije slijepa poslusnost
politickoj partiji i rije$io da neke stvari ne uradi. U ovakvoj
situaciji je veoma bitno iskustvo i postovanje zakona.

Odbio je da potpise, odbio je da to finansira i odbio je da
se povinuje svim interesima koji nisu bili i interesi njego-
ve lokalne zajednice. Ovo je za njega bilo veliko optere-
¢enje. Ovo je znacilo: ili sukob i u¢vriéivanje njegovog
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nacelni¢kog integriteta, ili povinovanje tudim interesima
i njegov neuspjeh kao nacelnika. Rijesio je da se usprotivi
i tako do$ao u direktan sukob i sa vi§im nivoom vlasti i sa
vrhom svoje stranke. |«

Iz prethodnog primjera smo vidjeli kako to ¢esto funkci-
onise, ali koliko je nacelnika koji uspijevaju da se odupru
ovakvim pritiscima i izbjegnu zavisan odnos prema svojoj
stranci i vi$im organima vlasti? Ova zavisnost, u stvari,
nije snaga nego je slabost koja se predstavlja kao snaga.

Ovdje se nazire i druga vrsta odnosa koji stvarno obez-
bjeduje snagu lokalnom lideru: to je odnos meduzavisno-
sti. Ovaj odnos pociva na integritetu, dakle snazi svake
od zainteresovanih strana. Svjesni svoje snage, zaintere-
sovane strane su svjesne i svojih slabosti i zbog toga raz-
misljaju kako da i njih pretvore u snage i tako doprinesu
ostvarivanju planiranog dobra. To rade stvaranjem me-
duzavisnog odnosa. U ¢emu je razlika u prirodi odnosa
zavisnosti i meduzavisnosti? Jednostavno, nacelnik moze
da kaze NE kada mu nesto ne odgovara i druga strana
mora da ponudi kvalitetniji prijedlog koji ¢e zadovoljiti
nacelnika tako da on kaze DA a da pri tom ostvari inte-
res svoje zajednice. Takode, nacelnik je taj koji ¢e kada
kaze NE, ponuditi opciju koja mu odgovara, istovremeno
razmisljaju¢i o tome da li to odgovara i drugoj strani.
Ovo je pozicija gdje svi dobijaju, to je pozicija koja ne
pociva na kompromisima, jer to znaci da su svi jednako
nezadovoljni. Mi govorimo o odnosu gdje su svi jednako
zadovoljni.

Ovo lider lokalne zajednice, koji je po pravilu manje snage
u odnosu na svoju politi¢ku partiju ili samu vladu, postize
proaktivnim odnosom. To znaci predvidati interese druge
strane i prilagodavati ih sopstvenim interesima tako $to
se izlazi prvi sa prijedlogom i ne odstupa od utvrdenih
nacela, odnosno koristi lokalne zajednice i gradana koji
su ga ve¢inom glasova birali.

Kada je podrska gradana u pitanju, ona je klju¢na u prezi-
dencijalnom sistemu, gdje nacelnik crpi mo¢ upravo zahva-
ljuju¢i neposrednom izbornom sistemu. Medutim, u uslo-
vima male izlaznosti bira¢a koja je karakteristi¢na za vece

izborne jedinice, postavlja se pitanje da li je tu rije¢ zaista

o mo¢i. Ovo dolazi do izrazaja u kriznim situacijama, kada

treba dobiti podrsku gradana za odredene projekte.

Ipak, imajudi u vidu tezak polozaj gradana i mnostvo pro-
blema sa kojima se suoc¢avaju u svojoj lokalnoj zajednici,
njima strpljenje nije ja¢a strana, tako da o¢ekuju da dobre
stvari po¢nu ubrzo da se desavaju. Lokalni lider zbog
toga treba da bude svjestan da ukoliko ni$ta ne uradi od-
mah po dolasku na vlast, povjerenje ¢e brzo izgubiti, ali,
isto tako, kako bude postizao rezultate podrska gradana
¢e sve vide rasti.

Pored podrske gradana, za nacelnika opstine je veoma
bitna i podrska privrednika. Svjestan snage koju mu pruza
podrska ove populacije, jedan nacelnik je pristupio stva-
ranju povjerenja kod nje. On je planski, svake dvije sedmi-
ce obilazio po dvije firme. U pocetku je to radio zajedno
sa svim saradnicima, a kasnije, kada su kontakti u¢vrsce-
ni, i$ao je samo sa saradnicima koji su bili nuzni. Tako je
postigao sljedece stvari: inicirao je stvaranje povjerenja
sa privrednim subjektima i u¢vrstio medusobne odnose,
zaposleni u administraciji su uvidjeli kako funkcionige
privreda u njihovoj lokalnoj zajednici, a, s druge strane,
privrednici su zaklju¢ili da je lokalnoj administraciji stalo
do njih i zbog toga su je svakako podrzavali.









Upravljanje vremenom

Konstantan problem lokalnih lidera jeste hroni¢ni nedo-
statak vremena. Previ$e ¢esto se deSava da vrijeme posta-
ne neka vrsta samovoljnog i razmazenog saradnika koji
ometa sve ono $to smo planirali tako da na kraju malo $ta
ispadne kako smo Zeljeli. Preostaje samo osjecaj frustracije
i nezadovoljstva zato $to se stvari ne desavaju onako kako
bi trebalo. Dizemo ruke od svega i drzimo se maksime:
za$to ista raditi kada nista ne ispadne kako smo planirali.
Ponavljanje ovakvih situacija unistava liderovu energiju
tako da postaje neuspjesan i gleda kako bi $to prije pro-
mijenio svoje radno mjesto.

Kada smo prilikom razgovora pitali jednog nacelnika kako
se nosi sa nedostatkom vremena, on je zastao, nekoliko
trenutaka razmisljao i onda tiho progovorio: ,,Ne znam
$ta se tu desilo.“ Svi Zele da dodu kod prvog ¢ovjeka lo-
kalne zajednica. Nije Zelio nikoga da zapostavi jer gradani
su ga birali. Uveo je redovne termine, ¢etvrtkom u traja-
nju od 3 sata, ali uvijek ima vanrednih situacije koje je
nemoguce isplanirati i to mu je veliki problem. Smatra
da je na samom pocetku mandata samo 60% upravljanje
vremenom bilo u njegovim rukama, a sada, ve¢ pri kraju
prvog mandata, to je 50%. Ovakav odnos djeluje poprili¢-
no obeshrabrujuce.

Drugi nacelnik kaze da su na pocetku mandata svi Zeljeli
da mu cestitaju. Nije mogao da ih odbije, jer dolaze da se
pozale, jer su ga birali zato $to su nezadovoljni prethodnim
stanjem i on nije mogao da ih iznevjeri. Za svaku njihovu
zalbu pozivao je odgovarajuceg referenta i zajedno su raz-
matrali problem. Znao je da ovdje gubi dosta vremena, ali




Vodic za lokalne lidere, planinare i ostale koji prkose sili gravitacije

46

su mogli da konkretizuju problem i na taj na¢in da elimi-
nisu osje¢aj beznada kod gradana. Cak i kada opstina nije
mogla da pomogne, $to nije bilo rijetko, utvrdivali su ko je
nadlezan i Sta se moze uraditi, tako da je gradanin utjeSen
odlazio iz administracije nose¢i osjecaj da ga je neko razu-
mio. Nacelnik ove opstine je znao da je ovako gubio mnogo
vremena, ali smatrao je da je taj gubitak samo kratkorocan,
ali da dugoro¢no svakako dobija. Vjerovao je da je sustinska
snaga svakog ¢ovjeka u povjerenju koje on ima sa drugim
ljudima i to je upravo i ostvarivao na ovakvim sastancima.
Kazu, kad radis sa stvarima budi brz, a kad radi$ sa ljudima
budi spor jer ¢es tako biti brzi. On je smatrao da je najbitnije
ulaganje u ljude, $to je uvijek dugoro¢no ulaganje.

S druge strane, postizao je jos jednu stvar, a to je stvaranje
povjerenja izmedu gradana i saradnika, odnosno zaposle-
nih u lokalnoj administraciji. Sljede¢i put gradani ne bi
dolazili kod njega ve¢ su znali s kim o ¢emu mogu da
razgovaraju i tako su rasterec¢ivali nacelnikovo vrijeme.

Drugi nacelnik ¢e potom re¢i da je poprili¢no rastere¢en
od manje bitnih stvari zato §to ima proaktivne saradnike.
Takvi saradnici ne postaju sami od sebe, ve¢ se oni stvaraju
odredenim treninzima i nacelnikovim radom s njima. To
je ono kad nacelnik opstine kaze da ne propusta priliku
da svojim zaposlenima bude trener.

Naravno, ovo se moze desiti u jednoj maloj opstini. U veli-
kim op$tinama nacelnici moraju na drugi nacin da rje$avaju
problem svog vremena i tada ¢esto u pomo¢ dolaze ,,alati®

Rokovnici kao takvi nisu pomagali liderima da budu efek-
tivniji, ali su im pomagali da budu efikasniji. Naime, bilje-
zedi svoje obaveze u planere, obaveze su postajali vidljivije

i njihovo redovno rjesavanje bi lidera u¢inilo efikasnim, a

postavlja se pitanje da li je ovo lidera ¢inilo i efektivnim, da

li je taj lider postajao uspjesniji? To nije dovoljno za uspjeh

jer lider bi bio silno zauzet, i mnogo posla bi uradio svakog

dana, ali uspjeh bi izostao.

Za planinare

U jednoj opstini smo uodili zanimljivo koristenje softvera
za upravljanjem vremenom. Nacelnik ove opstine je zajed-
no sa svojim najblizim saradnicima imao instaliran pro-
gram za pracenje obaveza. Svi su imali istovremeni uvid
u vremenski plan i izvrSavanje obaveza, takode, svako je u
svakom trenutku znao ¢ime se bavi bilo ko drugi u uprav-
ljackom timu opstine. Svako je imao svoje nadleznosti, a
nacelnik se uklju¢ivao samo kada bi primijetio da je neka
obaveza oznacena crvenim. To je znacilo da saradnik trazi
pomo¢ od nacelnika i on bi se tom prilikom uklju¢ivao.
Rijetko kada bi se desavalo da im dan nije unaprijed ispla-
niran, a ako bi se to desilo, on bi obi¢no prosao a da se
ni$ta vazno nije uradilo. Tako je, kako kaze ovaj nacelnik
opstine, ,kradljivce vremena“ sveo na najmanju moguéu
mjeru.

Zanimljivo je glediste jednog nacelnika o tome §ta su naj-
vedi kradljivei vremena u radu nacelnika opstine:

o Telefon. Javljanje na telefon u svakoj prilici je kao kada

bi stranke preko reda upadale u njegovu kancelariju,

a da prethodno nije zavrs$io planirani posao. Nijedan
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posao ne bi uspeo da zavrsi iako bi mnoge zapoceo.
Kaze da se na telefon uglavnom ne javlja ukoliko raz-
govor ve¢ nije zakazan zbog neke vazne stvari.

o Sastanci. Najveca opasnost za gubljenje vremena na
sastancima jeste tacka: Razno. Ona podrazumijeva ne-
planirane razgovore i debate koje se ¢esto zavrsavaju
bez rje$enja. Smatra da tako njegovi politi¢ki oponenti
stavljaju razlicite stvari kako bi ga ,,razvalili“ i omeli ga
u normalnom funkcionisanju. On ne dozvoljava ovu
tacku na sastancima, nego na kraju svakog sastanka,
kada se definisu zakljucci, trazi da se definisSe i dnevni
red za sljededi sastanak i tako izbjegava ,,razno“ kao
opasnog kradljivca vremena.

Na kraju, uo¢avamo da mali broj nacelnika pristupa uprav-
ljanju vremena strateski, na bazi prioriteta, a da veéina
nacelnika to prepusta sekretaricama, strankama i hitnim
stvarima koje ¢esto nisu bitne. Sustinski bitne stvari su
po pravilu one koje ne moraju odmah da se rjesavaju, ali
dugoroéno imaju kljuéni uticaj na razvoj lokalne zajednice
i sam uspjeh njenog lidera.

Vedi broj njih ne zna $ta im nosi dan i on im uglavnom
prolazi u ,,gasenju pozara“ i bavljenju krizama kojih uvijek
ima. Medutim, proaktivnim djelovanjem one se mogu rje-
$avati, ali ¢ini se da smo jos$ u $koli naucili da kampanjski
radimo i to kao navika opstaje i kasnije, tokom ¢itavog
naseg radnog vijeka.

Neki se nacelnici uglavnom bave rjesavanjem kriza, oni
su veoma optereceni, ali kada ih pitate kako uspijevaju da
upravljaju svojim vremenom, oni kazu da uvijek imaju u
vidu prioritete i da se prema njima rukovode. Koriste ih
kao neku vrstu kompasa. Jedino, postavlja se pitanje da li
su to zaista njihovi prioriteti, ¢ije ostvarenje ¢e ih uciniti
sretnijim i ostvarenijim li¢nostima, ili su to prioriteti dru-
gih za koje su nacelnici povjerovali da su njihovi vlastiti.






Odnos hitnih i bitnih stvari

Svaki ¢ovjek se u zivotu i radu suoc¢ava sa problemom od-
nosa bitnih i hitnih stvari i pravilnog izbora. Pogledajmo
ovaj odnos na sljede¢em grafikonu.”

Hitno Nije hitno

I kvadrant: II kvadrant:
g krize, prevencija,
& problemi, izgradnja odnosa,

projekti koji imaju prepoznavanje novih prilika,

rok... planiranje...

III kvadrant: IV kvadrant:
°
2 ometanje.
2 A, kratkotrajna uZivanja koja ne
o pozivi, posta, . . «
= S ) pune baterije, ve¢ samo trose
Z izvjestaji, sastanci,

. . ono malo preostalog vremena...
popularne aktivnosti...

U jednom nestabilnom sistemu kakva je BiH, kriza i pro-
jekata kojima ubrzo istice rok ima i previse. Dobri lideri
lokalnih zajednica su se ba$ zbog toga i kandidovali. Nji-
hov cilj je da odgovore svemu ovome. Neko je rekao da
biti odgovoran znaci odgovarati problemima koje Zivot
svakodnevno postavlja pred ¢ovjeka.

S druge strane, neko ¢e reci da postoje ljudi koji se najbolje
osjecaju i snalaze u kriznim trenucima. I to je ta¢no, ali
samo kratkoro¢no. Takvi lideri pomalo lice na one me-
teore koji se zapale zbog sopstvene brzine i snage dok se

* Stiven R. Kavi, ,,7 navika veoma uspe$nih ljudi®, Mladinska
knjiga, Beograd, 2011.
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sunovracuju ka Zemlji. Ako nesto od njih i stigne do Ze-
mlje, to nije ni priblizno veliko kao $to je bilo na pocetku.

Svaki lider, ako je lider, posjeduje energiju koju pazljivo
ulaze u realizaciju unaprijed definisanih ciljeva. To znaci
baviti se II kvadrantom. Pozicioniranje svojih obaveza u
II kvadrant obezbjeduje dugoro¢nu stabilnost, rjesavanje
problema koji to jo$ nisu postali i stvaranje jednog opu-
$tenog a stvaralackog ambijenta. Ovo se postize brizljivim
planiranjem, ali uvijek iz perspektive pitanja: Sta je meni
zaista bitno? Kako je Zivot izuzetno dinamican, planira-
nje treba da bude i dugoro¢no i dnevno. Jer, ma koliko se
trudili, krize nas ne mogu mimoiéi. Ono $to lider moze,
jeste da ih svede na najmanju mogucu mjeru tako sto ée
se fokusirati na II kvadrant. Tada lider postaje uspjesan i
odgovoran.

Prvi i tre¢i kvadrant su najées$c¢a realnost nacelnika lokal-
nih zajednica u BiH. Naime, ¢esto se uoc¢ava da nacelni-
ci ne upravljaju svojim vremenom, ve¢ da to drugi ¢ine
umjesto njih. Zbog ¢ega? Zbog toga $to nisu sustinski
ucestvovali u izradi strategije opstine, zbog toga $to pro-
gram iz izborne kampanje nije njihov intimni program, a
posto zauzet ¢ovjek ne moze da funkcionis$e bez planiranja,
njihovo planiranje je ad hok, pa kako ispadne. Ovakav pri-
stup veoma troéi lidera i on onda bjezi u kvadrante gdje su
stvari koje nisu bitne. Zatrpavaju se poslovima koji nemaju
neki sustinski i dugoro¢ni cilj. Po cijeli dan odgovaraju na
pozive, zatrpani su postom, izvjestajima, idu sa sastanka
na sastanak i na kraju dana su iscrpljeni, ali da li i zadovolj-
ni? Zadovoljstvo uradenim jeste mjerilo liderove efektiv-
nosti, a frustracija posle uradenog jeste mjerilo da se lider
nije bavio pravim stvarima. Jer, ako nema zadovoljstva,
postavlja se pitanje zasto se nesto uopste i radilo. Odgovor
da im je to u opisu posla, dugoro¢no ga neée zadovoljiti.

Kada smo pitali nacelnika jedne opstine kako raspolaze
svojim vremenom, rekao je da ne uspijeva da vlada njime
i zamisljeno dodao da ne zna $ta se tu dogodilo. Zatim se

Za planinare

nadovezao da svi zele da dodu kod nacelnika i da nije htio

nikoga da odbije. Medutim, na pitanje o odnosu bitnih i

hitnih stvari rekao je da trosi vi$e vremena na hitne stvari,
ali se pohvalio stopostotnim u¢inkom u realizaciji progra-
ma za prethodnu godinu.

Iz ovog primjera uo¢avamo dvije kontradiktorne stvari. Li-
der moze biti neuspje$an u upravljanju sopstvenim vreme-
nom i potpuno uspjesan u realizaciji zacrtanog programa.
Neko ¢e re¢i da je to uobic¢ajeno u zivotu nacelnika opstine,
ijeste, ali pitanje je da li je zaista neophodno? Jeste, ali u
odredenim okolnostima.

Prvo, u opstinama gdje nema kontinuiteta u vlasti, ¢esto
se loptica odgovornosti prebacuje s jedne na drugu stranu,
ali upravo aktuelnog nacelnika oéekuje sve ono $to je dugo
vremena previdano i ostavljano po strani, tako da se sada
pretvorilo u krizu. Drugo, politi¢ki oponenti, a njih uvijek
ima, na sve moguce nacine od problema stvaraju krizu
jer im je cilj da oslabe poziciju nacelnika opstine. Trece,
kada lider ne vjeruje svojim saradnicima i zaposlenim
i osjeca potrebu da kontroli$e sve $to oni rade. Ovo ¢ak
moze i da uspije u malim op$tinama, ali ni tu nije nikako
preporudljivo jer ¢e prva veca kriza, a one se uvijek mogu
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desiti, pokazati koliko je ovo neefektivan liderski stil. Ovo
je jednako opasno kao ponasanje lidera koji ni u ¢emu ne
ucestvuje, ne Zeli da se mijesa, i tada dolazimo do pojave
neodgovornosti. Razloga bi se jo§ moglo nadi, ali kada
stvari iz programa nisu sustinski bitne nacelniku opstine,
on na svaki mogucéi nacin bjezi u tre¢i ili cetvrti kvadrant.
Tada e, iz pozicije velike zauzetosti u I ili IIT kvadrantu,
zavapiti kako je silno zauzet, kako mnogo radi, ,ne dize
glavu’ ali rezultati su lo$i. Jednostavno, bio je efikasan u
obavljanju mnogih stvari, ali nije se bavio pravim stva-
rima. Tada liderom upravljaju drugi, tj. vrijeme upravlja
njime, umjesto da on prilagodava vrijeme bitnim stvarima.
U stvari, ne treba upravljati vremenom, ve¢ stvarima, a
vrijeme treba da prati nas stil i metod upravljanja.

Kako to posti¢i, kad ve¢ ustanovimo zaista bitne stvari?
Za pocetak, brizljivo delegirati. O delegiranju smo ve¢
pisali u poglavlju u kom smo se bavili preno$enjem slike
na saradnike. Delegiranje je mo¢no sredstvo za rastere-
¢ivanje lidera i njegovo posvecivanje vodenju. Kad pogle-
damo recimo, Bukvar dobrog liderstva®, s pocetka naseg
bavljenja liderstvom kao fenomenom u lokalnoj zajed-
nici, tadasnji nacelnici opstina su se najéescée zalili kako
nemaju prave saradnike i kako malo mogu da uti¢u na
to. Ova pojava je bila narocito karakteristi¢na za manje
sredine. Zbog toga se desavalo, kako smo to i pomenuli,
da nacelnik male opstine sve bitne stvari sam rjesava, ali
naravno to nije najbolje rjesenje.

Kada smo prosle 2012. godine intervjuisali nacelnike, oni
se vide nisu 7alili na saradnike. Cak, kada bismo dogli do
ove teme, nacelnici su izjavljivali kako imaju dobre sarad-
nike i kako se dosta oslanjaju na njih.

Primj er: U skladu sa bitnim stvarima koje su definisane
u Strategiji u ¢ijoj izradi je aktivno ucestvovao jos$ kao pri-
vrednik, jedan nacelnik je odredio saradnike i delegirao

3 Ivan Jevdovi¢ (urednik), Bukvar dobrog liderstva, Razvojna
agencija Eda, Banjaluka, 2008.

ih za bitne oblasti. Na samom pocetku saradnje, prenio im
je svoju sliku buduénosti opstine sadrzanu i u Strategiji, a
potom ih je podstakao da razmisljaju o svim mogué¢im
na¢inima za njenu realizaciju, svako za posebnu oblast.
Kada je prosao proces diskusije i razmjene misljenja, onda
je stvari njima prepustio. Nije zelio da ih kontrolise, nije
se ukljucivao u sastanke koje su oni vodili kao nadlezni
za odredene oblasti. Na taj nacin im je stavio do znanja da
imaju veliku slobodu, da im vjeruje, i u¢inio ih je odgo-
vornim. To mu je bio i cilj. Ne moze se ¢ovjek uciniti od-
govornim ukoliko mu se ne da sloboda i pravo na gresku.

Svakog ponedjeljka su imali sastanak sa nacelnikom, tada
bi formirali radnu listu i definisali zaduzenja. Kako su ima-
li softver za pracenje radne liste, svi su mogli svakoga da
prate, priskacu u pomod¢, ako je to bilo potrebno, tj. kada
bi se zadatak sa radne liste pojavio u ,,crvenoj zoni® To je
bio znak i za nacelnika da treba da se ukljuci.

Ovaj nacelnik je izjavio da 80 posto svog vremena ulaze u
bitne stvari, a 20 posto na hitne, §to je zaista rijetkost. |«

Kad je u pitanju upravljanje vremenom, razlikujemo ¢etiri
vrste lidera.

1. Oni koji ne planiraju nego pisu podsjetnike te stva-
raju privid da kontroli$u svoje vrijeme i obaveze;

2. Oni koji se oslanjaju na rokovnike te unaprijed za-
kazuju aktivnosti;

3. Oni koji imaju dugoro¢ne, srednjoro¢ne i kratko-
roc¢ne ciljeve, a na osnovu njih se trude da dnev-
no planiraju. Postavljaju prioritete i pomoc¢u njih
upravljaju vremenom;

4. I nakraju, oni kojima vrijeme nije problem, ve¢ se
fokusiraju na poboljsanje odnosa i ostvarivanje re-
zultata. Ovo fokusiranje se, naravno, bazira na pret-
hodnom odredivanju sustinski bitnih stvari.

4 Stiven R. Kavi, ,,7 navika veoma uspesnih ljudi, Mladinska
knjiga, Beograd, 2011.
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U Kavijevoj knjizi ,Sedam navika“ ove ¢etiri kategorije
su predstavljene kao Cetiri generacije lidera, gdje su ovi
posljednji najnoviji. Medutim, to mozemo da posmatramo
i kao Cetiri faze u razvoju jednog lidera.

1. faza u potpunosti nam drugi odreduju $ta zelimo da radimo;

pokusavamo da tude Zelje vremenski rasporedimo kako

2.1
481 bismo stigli da ih realizujemo;

uvodimo ideju o prioritetima jer smo jos vise optere¢eni
3.faza | tudim zahtjevima, ali sada ho¢emo da ostvarimo i neke

bavimo se onim do ¢ega nam je zaista stalo, a tada vrijeme

4 faza prestaje da bude faktor koji uslovljava.

Da li to znadi da se u Cetvrtoj fazi lideri prestaju baviti
tudim potrebama i zahtjevima? Ne, to bi bilo pogubno.
To samo znaci da je lider napredovao i mnostvo zahtjeva
delegirao svojim saradnicima, a sebi je tako obezbijedio
vrijeme da se bavi onim $to lider treba da radi - lider treba
da vodi, a tada pitanje vremenskih rokova nije od presud-
ne vaznosti.

Zamislite hirurga koji treba da primi pacijenta zbog hitne
operacije slijepog crijeva, ali prije nego §to pristupi ope-
raciji mora da ispunjava formulare o podacima pacijenta,
da ispunjava podatke o njegovom zdravstvenom osigu-
ranju, zatim da preveze pacijenta do hirurske sale, zatim
da priprema anesteziju za pacijenta... Naravno da sve te
obaveze treba neko da obavi, ali sigurno ne hirurg. On
treba da rijesi pacijenta bola i da pravilno obavi hirurski
zahvat. Cak i kada bi bio najbolji hirurg na svijetu, on bi
svoj posao lose obavljao ako bi morao da kontrolise svoje
saradnike. U stvari, njegov posao uopste ne podrazumi-
jeva kontrolu, on radi ono do ¢ega mu je stalo i u sta je
ulozio cijeli svoj Zivot.

Lideri lokalnih zajednica uglavnom se kre¢u u tre¢oj fazi,
ili ¢ak drugoj.

Krecu se kroz more obaveza, medutim u toj buri trude se
drze pred sobom ciljeve kao kompas. Rjesavaju mnostvo
hitnih stvari usput, kre¢udi se ka svojim ciljevima. Ovo
svakako daje rezultate, ali oni nisu tako veliki koliko je
velika energija koju lideri I1I faze troge.

Jedan nacelnik je rekao da kratkoro¢ni ciljevi ne obezbje-
duju glasove, ve¢ samo dugoro¢ni. Jedino dugoroéni ciljevi
obezbjeduju povjerenje, a povjerenje je to $to obezbjeduje
glasove na izborima.









Zivotno bitne uloge

Da li je posvecivanje ulozi nacelnika za Vas znacilo Zrtvo-
vanje Vasih drugih Zivotnih uloga? Da.

Ovakav odgovor je posljedica Zelje da se nesto ozbiljno
udini u vodenju lokalne zajednice. Ipak, u okviru ove
nuznosti postoji prostor koji moze da se mijenja tako da
posao dobrog lokalnog lidera ne bi nuzno znacio potpuno
Zrtvovanje svega ostalog $to mu je bitno u zivotu.

Cinjenica je da dobar lokalni lider mora da radi mnogo
vi$e u Bosni i Hercegovini nego $to je to neophodno u
nekim uredenijim sredinama. Kao §$to svi znamo, dosti-
zanje uredenosti u BiH je daleko pred nama tako da ¢e
se jos mnogo vremena pred lokalnog lidera postavljati
takvi izazovi koji ¢e od njega traziti potpuni angazman i
predavanje. To implicira da sve ostale uloge moraju biti
zapostavljene.

Medutim, ono $to lokalni lider moze jeste da umanji na-
por skracivanjem perioda ,,apsolutnog davanja“ lokalnoj
zajednici.

Primjer: Posvecenost poslu je uvijek od posebne vaznosti.
Sto god da radite, ako niste posveéeni tom poslu, male su
$anse da postignete najvise §to mozete. Posvecéenost poslu
zna¢i mnogo vise od ¢injenice da ste na vrijeme dogli na
posao i da niste prije vremena otisli sa posla.

U slucaju rukovodstva je to posebno naglaseno. Do¢i prije
svih i ostati poslije svih, to je nuzno sve dok ne izgradi-
te sistem nad kojim mozete imati uspjesan monitoring.
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Ako niste spremni platiti tu cijenu, nemojte se prihvatati
visokih duznosti u organizaciji, posebno javnih duznosti,
i posebno u nas$im okolnostima. Uravnotezen Zivot ru-
kovodioca, i uopée uposlenih, jeste idealan cilj, ali nasa
stvarnost nije ni blizu idealne. Ako Zelimo ne zaostajati
dalje za drugima u svijetu, moramo raditi mnogo vise od
drugih, jo$ kada tome dodate potrebu da ih sustignemo,
onda je jasno da nema sobe za odmor ni za koga, a poseb-
no ne za rukovodstvo.

Prvu godinu dana sam radio najmanje po 12 sati, i svaku
subotu. Mogu kazati da posljednjih $est mjeseci je to 9 do
10 sati, a subotom i nedjeljom radim ako imam protoko-
larne obaveze. Istina, malo sam se i umorio, ali nastojim da
se sada izgradi sistemska rutina novog pristupa. |«

Ovaj nacelnik opstine se prve dvije godine mandata pot-
puno posvetio poslu, ali ve¢ posle tog perioda uspio je
da ostvari stabilizaciju. Dakle, potpuno predavanje nije
neophodno sve vrijeme mandata, ali se mora razmisljati
dugoro¢no, dakle iz drugog kvadranta hitnih i bitnih stva-
ri. Ovdje se jos jednom potvrduje ¢injenica da nije rjeSenje
samo u tome da se radi vie ve¢ da treba raditi bolje.

Nacelnici opstine najvi$e odricanja imaju kad je njihova
porodica u pitanju. Jedni kazu da ovaj posao treba da pre-
uzmu ljudi u zrelim godinama, kad su rastereceni onih
obaveza koje prate pocetne godine porodi¢nog Zzivota.
Smatraju da su takvi ljudi odgovorniji prema poslu.

Ipak, u svakom slucaju, najc¢escée se radi o nemogucnosti
harmonizovanja uloga na poslu i u porodici. Zbog toga
trpi i liderstvo i porodica lidera. Oni poku$avaju da na
razli¢ite na¢ine minimalizuju ovo iskljucivanje, kad su sa
bliskim osobama trude se da otkriju $ta je to njima bitno i
da im se u toj oblasti posvete, drugi pokusavaju da na neki
nacin ukljuce porodicu i tako obezbijede viSe vremena
koje ¢e provesti zajedno.

Za planinare

Ocigledno, da lokalni lider ne moze ostvariti uspjeh tako
$to Ce raditi vise jer dan traje 24 ¢asa i na to se ne moze
uticati. Jedino $to moze da uradi jeste da radi bolje i sa
postizanjem rezultata obezbjeduje sebi vi$e vremena za is-
punjavanje i svojih ostalih uloga. Mjera uspjeha jednog ¢o-
vjeka jeste broj Zivotnih uloga u kojima je ostvario uspjeh.









Odnos pocetne motivacije i
ostvarenog

Ve¢ smo pisali o pocetnoj motivaciji i uo¢ili da je ona po
pravilu visoka i da se lokalni lideri na pocetku mandata
odlikuju entuzijazmom. Taj entuzijazam je posljedica Zelje
za ostvarenjem vizije, ali i ukazane prilike da se to ostvari,
dakle same promjene radnog mjesta.

Medutim, sudar sa realnos¢u i (pre)veliki izazovi brzo tro-
$e energiju. To je ¢injenica. Najvise trosi izostanak podrske,
nefer odnos i prepreke koje postavljaju oni od kojih lokalni
lider o¢ekuju saradnju i partnerstvo. Npr., neprijateljski i
nekonstruktivan odnos skupstine opstine, odnosno op-
$tinskog vijeca.

Ukoliko lideri svoju motivaciju temelje na pohvalama i

podrsci, a oni Cesto izostaju kada su potrebni, veoma lako

se desava da motivacija lokalnog lidera naglo splasne. Na-
ime, gradani BiH su po pravilu nezadovoljni, nebitno da li

su razlozi subjektivni ili objektivni.

Za pohvale su potrebni vidljivi rezultati, a pravi rezultati
su oni dugoro¢ni. Medutim, oni se po pravilu desavaju po-
stepeno i sporo tako da kad stignu pohvale za takav posao,
lokalnom lideru je ve¢ istekao mandat. Zbog toga cesto
nacelnici op$tina kazu da su im potrebna dva mandata
da bi zavrsili posao. Treba imati u vidu da usmjerenost ka
pohvalama proizvodi pretjeranu brizljivost prema onima
od kojih pohvale o¢ekujemo, a pretjerana brizljivost znaci
odsustvo hrabrosti, a bez hrabrosti nema djela koja ostva-
ruju dugoro¢ni napredak. Isto tako, pretjerana hrabrost
znaci odsustvo brizljivosti, a iz toga proizilazi bahatost.
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S druge strane, dobri lideri ne temelje svoj rad na pri- Za planinare
znanjima, ali priznanja kao i kritike koriste kao orijentire

prilikom svog djelovanja. Pa na ¢emu onda temelje svoju

energiju kako je ne bi izgubili? Na svojim unutra$njim

principima koji moraju po¢ivati na prirodnim zakonima.
Njih opisuju humanisticki sistemi cijelog sveta. U tom slu-
¢aju oni zadrzavaju visok nivo motivacije do kraja manda-
ta, na osnovu toga vjeruju da istrajan rad za zajednicu ne

moze da propadne i zbog toga kazu, u svakom trenutku

svog djelovanja, da jednostavno hoce da zavrse posao, a

ne da ga prepuste nekom losijem od sebe.

Jedan nacelnik pri kraju prvog mandata je to na sljedeci
nacin rekao.

Primjer: Motivacija mi nije opala zahvaljujuéi zivotnim
stavovima: vjeri, svijesti o ulozi u drustvu i samim rezulta-
tima. U njima nalazim unutra$nju snagu. Priznanja su mi
manje potrebna. Ona mi pomazu da se bolje orijentiSem,
da bolje radim, ali najbitnija mi je unutrasnja svijest da
sam nesto zaokruzio. |«

Svaki posveceni rad je davanje, ali kad se daje, istovremeno
se i dobija. Tako lokalni lideri omogucavaju svojoj ener-
giji da se krece u krugu i da ih nikada ne napusti. Njiho-
va energija istovremeno opada i raste i tako li¢i na pticu
Feniks koji umire i rada se iz sopstvenog pepela.









Savjeti za prvih Sest mjeseci

Prilikom razgovora sa nacelnicima opstina na ¢ijem osno-
vu i piSemo ovaj priruc¢nik, svakog od njih smo upitali sta
bi porucili nac¢elniku-pocetniku: Koji su najvazniji savjeti,
formirani na osnovu njihovog li¢nog iskustva, o stvarima
koje obavezno treba uraditi u prvih 6 mjeseci mandata?

Ovdje predstavljamo $ta su nam rekli:

o Prvo se dobro upoznati sa svakim zaposlenim, razu-
mjeti njegove vrijednosti, jer organizacija ne moze biti
bolja od ljudi koji u njoj rade;

o Uvodenju lokalne zajednice ne smije biti sentimental-
nosti. Treba odmah raspustiti opstinsku sluzbu, nad-
zorne odbore i sve direktore koje postavlja opstina, a
zatim pazljivo zaposljavati; drzati se maksime: Sporo
primati, a brzo otpustati;

o Okupiti pravi tim saradnika;

o Sagledati pravo stanje u administrativnoj sluzbi;

o Unaprijediti komunikaciju sa partnerima, skup$tinom,
odnosno vije¢em, zaposlenima i tako sebi obezbijediti
podrsku;

« Sto prije obezbijediti politicku podrsku;

o Javno raditi;

« Biti dosljedan stavovima iz predizborne kampanje;

o Li¢nim primjerom uticati na zaposlene i gradane;

o Shvatiti ovaj posao kao moguénost da se ostavi nesto
znacajno za zajednicu i ne opterecivati se ometac¢ima
sa strane;

o Sa prvim saradnicima postaviti glavne ciljeve u toku
mandata, kratkoro¢ne i dugoroc¢ne, i uociti na temelju
strategije nacine za njihovo ostvarivanje. Takve ciljeve
treba zagovarati i u administraciji i u javnosti;
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o Osposobljavati ljude i izgradivati sistemske mehanizme. Za planinare
Izgradivati sistem i povremeno organizovati zajednic-
ke analize napretka;

o O svakom pitanju imati stav. Kakav je, to je drugo, ali
mora se imati stav;

o Postovati tri osnovna principa, tri E: ekonomi¢nost,
efikasnost i efektivnost;

o Zaboraviti stavove stranke jer se ve¢inom kose sa za-
konom. Treba se prethodno uputiti i dobro razmisliti
o svemu §to stize iz stranke i ,0dozgo"










Za duboko promisljanje

Prilikom razgovora sa nacelnicima opstina, svakog od njih
smo upitali sljedece: Sta biste danas rekli nacelniku-pocet-
niku: Koji su to vazni savjeti, takode formirani na osnovu
Vaseg iskustva, o stvarima o kojima treba dobro da pro-
misli prije nego $to ih uradi i da li da ih, uopste, uradi?

Sada vam predstavljamo $ta su nam rekli:

o Lider nikada ne donosi odluke ako se ne razmotre
najmanje dvije opcije. Ako donese odluku koja je ¢ista
od li¢nih ili grupnih interesa, onda se ¢itav svemir
udruZi da bi se ona realizovala;

o Lider sagledava rizike i posljedice odluke. Rizici ne
smiju da ga uplase ve¢ ih treba minimizirati;

o Lider trazi mi$ljenje onih kojih se odluka ti¢e, ma o
kome se radilo;

o Lidera moze da iscrpi ulazak u pri¢u o glomaznoj ad-
ministraciji. Ne treba ni$ta da radi $to se kosi sa pro-
pisima. Ako ide frontalno, ulazi u sukob sa zakonom
i to mu se vraca i kroz ¢itav mandat ga trosi;

o Kad su saradnici u pitanju, lider treba da bude opre-
zan prilikom pomijeranja ljudi. Ne treba brzati, ali ne
treba biti ni prespor;

o Lider radi planski i tezi stabilnosti;

o Lider ima projektni pristup problemu;

o Lider se ¢uva pogres$nog pristupa: neka traje dok sam
ja tu, a poslije potop;

o Lider vjeruje da ljudi vole uciti i da moraju pro¢i odre-
dene obuke. On ih $alje na seminare. To ljudi vole, da
uce, putuju i ostvaruju kontakte;

o Lider odaje priznanja svim ljudima znacajnim za op-
Stinu;
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o Lider promovise opstinu kao izvoriste intelektualaca
i nau¢nika bez obzira na to gdje Zive;

Lider je odlu¢an i hrabar; on ras¢is¢ava stvari. Ako se dru-
gacije postavi, onda ga oc¢ekuje puko prezivljavanje i zivot
,0d danas do sutra“

Za planinare

Za planinare










Dodatak - iskustva za viSe i bolje

Ovo nisu savjeti jer ko danas voli savjete, a pogotovo od
funkcionera. Ovo su iskustva koja mogu biti korisna za
one koji su se kandidovali zbog Zelje da nesto urade.

Prvih $est mjeseci mandata za nacelnika je posebno zna-
¢ajan period, jer se tada odreduje njegov cijeli mandat. U
tom periodu u¢injene promjene i unapredenja odreduju
sljedece dvije stvari:
1.  odreduju pravac rada u cijelom mandatu,
2. pokazuju koliko je nacelnik spreman da mijenja i
koliko je sposoban da upravlja promjenama.

Ukoliko se nista ne desi u prvih Sest mjeseci, to znaci da
je nacelnik dosao kao ,,spavac“ voden samo privilegijama,
a ne zeljom da ne$to uradi.

Organizacija prvog radnog dana nacelnika

Dolazak u novu sredinu i prvo predstavljanje je veoma
vazno za uspostavu odnosa unutar administracije, koja
sa ,strahom* ili razli¢itim ocekivanjima docekuje novog
nacelnika, brinu¢i koliko ¢e to imati uticaja na njihovu
poziciju i rad.

Zato je dobro sa ,odlaze¢im® nacelnikom dogovoriti ju-
tarnju ,,kafu® pola sata prije pocetka radnog vremena.
Ovom prilikom se dogovara primopredaja pecata, ,pa-
pira“ a negdje se formiraju i komisije za primopredaju i
sa¢injava zapisnik. Potom se novi nacelnik predstavljanja
zaposlenicima. Dobro je nakon toga organizirati susret
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sa prvim saradnicima, rukovodiocima u administrativnoj Za planinare
sluzbi, predstaviti im se i upoznati ih sa planovima i oce-
kivanjima koja se njih ti¢u.

To je prilika da se ,,provjeri“ koliko se oni bave svojim po-
slom, koji su im konkretni ciljevi, kakve su im aktivnosti
na njihovoj realizaciji, kako gledaju na probleme i potrebe.
Podrazumijeva se da se nacelnik ve¢ s tim prethodno upo-
znao i$¢itavanjem programa rada, izvjestaja o radu, budze-
ta itd. Ako je to ucinio, onda pitanjima o pojedinostima
svakom od rukovodilaca stavlja do znanja da je upoznat
sa situacijom i da oni na to ra¢unaju. Ovom prilikom je
korisno upoznati saradnike sa na¢inom na koji planirate
komunicirati: sjednice kolegija, neformalni sastanci, otvo-
rena vrata za sve probleme i njihovo rje$avanje... Dobro
je, ve¢ tada, uopsteno ih upoznati o na¢inu komuniciranja
sa ,strankama®, saradnji sa NVO i organizacijama koje su
zainteresovane i mogu pomoc¢i u uspjesnom radu opstine.

Slijedi predstavljanje zaposlenicima po kancelarijama u
drustvu ,,odlazeceg” nacelnika i rukovodioca odgovaraju-
¢e organizacione jedinice. Dobro je prije toga prouciti sis-
tematizaciju i pregled zaposlenih na pojedinim mjestima,
kako biste prilikom predstavljanja pokazali da vam je stalo
do toga da znate $ta ko radi i prije samog upoznavanja sa
zaposlenima. Tako im stavljate do znanja da su njihovo
prisustvo i rad od klju¢ne vaznosti, da osjete da ra¢unate
na njih i da planirate unapredenja.

Organizacija prvog ,,zbora zaposlenika“

Zaposlenici su najveca snaga organizacije u sistemu uprav-
ljanja organizacijom koji je dobro postavljen. Potrebno je
osmisliti sistem komunikacije sa svakim zaposlenim kako
bi njegove ideje bile razmotrene, a njegov rad bio pracen i
adekvatno vrednovan. Svi se moraju osjetiti pozvanim da
rade na unapredenjima u opstini, prvenstveno u oblasti u
kojoj su angazovani, ali i van nje.
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Za uspjes$no upravljanje od velike vaznosti su:
o interne mreZe;
o prijedlozi za pobolj$anja;
o organizacija rasprave o pitanjima koja su kandidovana
kao vazna:
a. ko treba da ucestvuje,
b. ¢iji je to problem,
¢. ko je zainteresovan za njegovo rjesavanje,
d. koje su posljedice ako se ne rijesi;
o vodenje aktivnosti prema utvrdenoj dinamici sa kon-
trolnim tackama i redovnim informisanjem o toku
tih aktivnosti.

Dobro je svakom zaposleniku omoguditi termin kada bi
on, od 15 do 20 minuta, razgovarao sa nacelnikom. Tom
prilikom bi svako iznio svoja gledista o poslu, ali i privat-
ne brige i probleme. To je prilika da se ojaca medusobno
povjerenje, ali i da se saznaju razlozi briga (porodi¢nih,
poslovnih), §to je vazno u pogledu ocjene razloga necije
»odsutnosti® slabijeg angazmana i tome sli¢no.

Taj razgovor bi se organizovao svako jutro prije radnog
vremena, jednom godi$nje, po abecednom redu zaposle-
nika. Treba imati u vidu da se prve godine nece svi oda-
zvati, ali oni koji su ,razgovarali $iri¢e svoja iskustva o
razgovoru pa e se broj ,,zainteresiranih® stalno povecavati.

Tom prilikom je veoma korisno, u posebnom notesu, saze-
to zabiljeziti bitne informacije i kao podsjetnik definisati
zadatke kojima mozZete pomo¢i zaposlenom. Ovo uradite,
naravno, ukoliko Zelite da nesto konkretno i u¢inite, a ne
da sve ostane samo na razgovoru.

Sluzbenicima jasno predstavite kako da se odnose prema
strankama. Podstaknite ih da zamijene uloge: neka zami-
sle da su oni na mjestu stranke, a ona na mjestu sluzbenika.

Zaposlenima treba da budu potpuno jasni principi rada
koji su jedini kriteriji za ocjenu njihovog u¢inka: zakonitost,

Za planinare

postivanje rokova, jednako postupanje prema svima u istoj
¢injeni¢noj i pravnoj situaciji. Planiranje zadataka i njiho-
vo izvr$avanje, na¢ini izvjestavanja koji mogu biti dnevni,
sedmi¢ni, mjese¢ni i godi$nji, moraju biti razumljivi za-
poslenima i jednostavni za izvodenje, kako se na to ne bi
trosilo previ$e vremena.

Rezultat prvog ,,zbora zaposlenika“ treba da bude jasno
predstavljanje, ali i shvatanje zadataka i o¢ekivanja, uz
naznaku da oni koji nisu spremni na to, treba da potraze
drugi posao.

Prva sjednica opstinskog vijeca/skupstine

Bez obzira na to $to vijece, odnosno skupstina ne bira na-
¢elnika, pa u tom smislu neki ,,ekspoze® ne odlu¢uje o
izboru nacelnika, veoma je vazno na prvoj sjednici, nakon
konstituisanja, izbora predsjedavajuc¢ih vije¢a, odnosno
skupstine i radnih tijela, vije¢nike upoznati sa svojim cilje-
vima, na¢inom rada i videnjem saradnje nacelnik - vijece,
odnosno skupstina.

To se posebno odnosi na donosenje planova, programa i
budzeta, te nac¢ine konsultovanja i javnosti u tim postupci-
ma. Veoma je dobro i obostrano vazno da budzet u cjelosti,
izuzev sredstava rezerve, do krajnjih korisnika rasporedu-
je vije¢e, odnosno skupstina, na osnovu transparentnih
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procedura, da transparentno priprema nacrte prijedloga
kroz javne pozive svim zainteresiranim stranama, nagla-
$avajudi ciljeve koji se Zele ostvariti angazovanjem budzet-
skih sredstava.

Tako ¢e se odrediti ciljevi koji se Zele ostvariti u saradnji sa
NVO, ajavnim pozivom pozvati NVO da ponude projekte
za ostvarenje tih ciljeva. Treba ukljuciti mjesne zajednice
u predlaganje projekata za komunalnu infrastrukturu, a
posto su zahtjevi uvijek veéi od sredstava, pozvati ih da oni
sami, u okviru raspolozivih sredstava, odrede prioritete za
cijelu opstinu. Tom prilikom im treba i pomagati. Na taj
nacin jaca se uloga vije¢a, odnosno skupstine, ali i nacelni-
ka koji dosljedno ostvaruje izvr$nu vlast, ne ,,uzurpirajuéi®
njihova prava. Tako se razvija zajednicki rad i odgovornost,
i, istovremeno, prevazilazi politiziranje koje odnese puno

vremena, a ne donese nikakve rezultate.

Nacin izvje$tavanja vije¢a, odnosno skupstine je veoma
vazan, kako u fazi pripremanja odluka, tako i u fazi nji-
hove realizacije. Na taj na¢in nacelnik sti¢e povjerenje i
olaksava sebi rad.

Dobro je unaprijediti rad vije¢a, odnosno skupstine kroz
poboljsanje nac¢ina odlucivanja o prijedlogu dnevnog reda,
na $ta se, inace, bespotrebno trose sati. Jednostavno je rje-
$enje da se o prijedlozima za izmjene ili dopune prijedloga
dnevnog reda ne raspravlja, nego se odmabh izja$njava o
prijedlozima. Tako, vije¢nik predlozi neku tacku da se uvr-
sti u dnevni red i ukratko to obrazlozi, a predsjedavajuci
daje na glasanje bez ikakve rasprave. Ako je ve¢ina za taj
prijedlog, on postaje sastavni dio prijedloga dnevnog reda.
I tako sve dok ima prijedloga.

Priprema za prve zborove gradana

Zborovi gradana podupiru javnost rada i pomazu nacelni-
ku u neposrednoj komunikaciji sa gradanima. Ne treba se

baviti pojedina¢nim problemima, nego je potrebno grada-
nima predstaviti videnje uloge zborova gradana, odnosno
mjesne zajednice, u procesu donosenja odluka organa op-
$tine. Vazno je da niti jedna aktivnost, kao $to je ulaganje
sredstava ili nesto drugo, na podrucju mjesne zajednice ne
moze biti izvr$ena prije nego zbor gradana da saglasnost za
to. Takode, ni prijem zavrsenih radova ne moze biti realizo-
van bez njihove saglasnosti. Zato je vazno izgraditi sistem
pripreme planova mjesnih zajednica koje ¢e podrzavati
opstina u okviru raspolozivih sredstava, ali prema priori-
tetima koji budu utvrdeni na zboru gradana. To je stvarna
demokratija, za razliku od sazivanja zborova gradana samo
kada je to zakonom propisana obaveza. Ovo je posebno zna-
¢ajno u fazi pripremanja prijedloga odluka. Tako se moze
prepoznati uticaj gradana na dono$enje odluka, a gradani
¢e razviti osjecaj da su li¢no odgovorni za stanje u zajednici.

Dobro je gradane mjesne zajednice informisati o izdatim
odobrenjima za gradenje, a koja se odnose na podruéje
mjesne zajednice, kao i o drugim aktima koja se odnose
na mjesnu zajednicu. Treba razvijati odgovornost organa
mjesne zajednice za staranje o gradanima kojima je briga
neophodna, npr., starim licima, bolesnima, kao i za orga-
nizovanje volonterskog rada, posebno mladih. Veoma je
vazno podsticati ih na prikupljanje sredstava iz razli¢itih
izvora, da se ne oslanjaju se samo na budzetska sredstva.
To postizu pisanjem projekata, apliciranjem za sredstva i
vodenjem projekata.

Neophodno je afirmisati rezultate mjesnih zajednica, na-
gradivanjem ih stimulisati na stalna pobolj$anja. Tada se
mjesne zajednice takmice kako bi postigle $to bolje rezul-
tate, a najuspjesnije se nagraduju dodatnim sredstvima
iz budzeta.

Za kraj, napominjemo da ovo nisu savjeti jer ko danas
voli savjete. Ovo su iskustva koja mogu biti korisna za one
koji su se kandidovali jer Zele da ne$to konkretno urade
za poboljsanje kvaliteta zivota u svojoj lokalnoj zajednici.
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