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1. REZIME

Radna grupa sacinjena od predstavnika Ministarstva unutrasnjih poslova i Uprave
policije Crne Gore pripremila je Strategiju upravljanja ljudskim resursima Uprave
policije za period od 2019-2024. godine, koja sadrzi i Akcioni plan za njeno sprovodenje
za period od 2019-2020. godine. Strategija sadrzi analizu postojeceg stanja u oblasti
upravljanja ljudskim resursima, kao i strategijske i operativne ciljeve koji ¢e dovesti do
opipljivih poboljSanja u ovoj oblasti.

Analiza stanja Strategije pokazala je da sistem upravljanja ljudskim resursima u
Upravi policije ima veliki broj nedostataka, koji su doveli do ozbiljnih problema u ovoj
oblasti. Osnovni problemi su: veoma nepovoljna starosna struktura policijskih sluzbenika
(samo 28 %policijskih sluzbenika je mlade od 40 godina, dok se u starosnoj grupi od
preko preko 40 godina nalazi ¢ak 72% policijska sluzbenika); nepovoljna obrazovna
struktura policijskih sluZbenika (visoko obrazovanje ima samo 20.4% sluZbenika, dok
76.3% ima srednje obrazovanje i 3.3% viSe stru¢no obrazovanje); nepovoljna polna
struktura sluzbenika (samo 10% je zena u policiji, i nijedna na rukovodeéem radnom
mestu). Pored toga, proces zaposljavanja nije dovoljno transparentan, a policijski
sluzbenici nisu dovoljno motivisani da obavljaju poslove, usled nepravi¢nog sistema
ocjenjivanja, plata i nagradivanja. Nedostaju takode i kontinuirane specijalizovane obuke
policijskih sluZzbenika za obavljanje policijskih poslova. Funkcija obavljanja ljudskih
resursa svodi se na kadrovske poslove i vodenje evidencija.

Osnovni cilj ove Strategije jeste uspostavljanje sistema u kome kompetentni
policijski sluzbenici profesionalno i odgovorno obavljaju poslove ocuvanja bezbjednosti
pojedinaca, zajednice 1 drzave, koga karakteriSe kontinuirani rast povjerenja gradana u
rad policije. Strategija sadrzi Sest operativnih ciljeva, koji proizilaze i osnovnog
strategijskog cilja, a to su:

1) Jacanje funkcije upravljanja ljudskim resursima u policiji;

2) Unapredenje sistema planiranja ljudskih resursa u policiji;

3) Unapredenje sistema policijskog obrazovanja u skladu sa evropskim standardima;

4) Privlacenje i zaposljavanje kvalitetnih kandidata za rad u policiji;

5) Povecanje motivacije policijskih sluzbenika kroz poboljsanje sistema klasifikacije
radnih mjesta, plata i ocjenjivanja;

6) JaCanje kapaciteta policijskih sluzbenika kroz unapredenje sistema strucnog
usavrSavanja.

Strategija sadrzi takode 1 Akcioni plan za sprovodenje Strategije za period od
2019-2020. godine. U planu su utvrdene mjere koje je potrebno sprovesti u cilju
ostvarenja postavljenih ciljeva, sa jasno naznacenim rokovima i nosiocima aktivnosti.
Svaki od ciljeva, kao 1 mjera iz Akcionog plana ima utvrdene indikatore mjerenja
napretka, kako bi se obezbijedilo efektivno pracenje sprovodenja ove strategije u praksi.

Primjena savremenog koncepta upravljanja ljudskim resursima u policiji u
funkciji je zaStite prava i sloboda gradana, jacanja pravne sigurnosti zaposlenih i
unapredenja rada policije. Imaju¢i u vidu znacaj i kompleksnost policijskih poslova u
cilju odrzavanja javnog reda i mira, zastite i poStovanja osnovnih ljudskih prava i sloboda,
prevencije i borbe protiv kriminala, ova strategija je veoma vazan dokument, koji ¢e
doprinijeti unapredenju starosne 1 obrazovne sturkture policijskih sluzbenika, povecanju



njihove motivacije i njihovih stru¢nih sposobnosti, znanja i vjeStina, u skladu sa
savremenim standardima policijske struke.

2. UVOD

2.1. Uvodne napomene

Funkcionisanje sistema upravljanja ljudskim resursima, u skladu sa standardima, veoma
je vazno za ostvarivanje ciljeva svake organizacije. Bez ulaganja u razvoj ljudskih
resursa, nemoguce je ostvariti strateske ciljeve policije 1 pruziti usluge koje odgovaraju
potrebama gradana. Razvijen sistem upravljanja ljudskim resursima zasnovan na
savremenim standardima i procedurama zaposljavanja, osposobljavanja i napredovanja u
profesionalnoj karijeri omogucava visok stepen profesionalizma, zadovoljstvo poslom i
pravnu sigurnost zaposlenih.

Primjena savremenog koncepta upravljanja ljudskim resursima u policiji u funkciji je
zaStite prava 1 sloboda gradana, jacanja pravne sigurnosti zaposlenih i unapredenja rada
policije. Policijski sluzbenici obavljaju kompleksne poslove odrzavanja javnog mira,
zaStite 1 poStovanja osnovnih ljudskih prava i sloboda, prevencije i borbe protiv
kriminala, kao i pruzanja pomo¢i i vrSenja usluznih funkcija za potrebe gradana. Od
strunih sposobnosti, znanja, vjestina i stavova policijskih sluzbenika zavisi i rad policije
u cjelini - efikasno obavljanje poslova izvrSavanja propisa i staranja o obezbjedenju
javnog reda i poretka.

U procesu pristupanja EU, Crna Gora posebnu paznju posvecuje konsolidovanju
vladavine prava i ja¢anju administrativnih kapaciteta organa. Potrebno je usvojiti i
primijeniti instrumente u okviru Poglavlja 24 - Pravda, sloboda i bezbjednost, koje je od
kljunog znacaja za razvoj policije. To podrazumijeva kreiranje pouzdanog policijskog
sistema, koji ¢e biti sposoban da prihvati brojne i sloZene zahtjeve pravnih tekovina
Evropske unije iz Poglavlja 24. Govoreci o procesu pristupanja EU, vazno je istac¢i da je
izrada predmetne strategije kao posebna tacka predvidena Programom pristupanja Crne
Gore Evropskoj Uniji za 2018-2020. (PPCG), u poglavlju koje nosi naziv ,,Borba protiv
organizovanog kriminala®.

Ministarstvo unutrasnjih poslova prepoznalo je potrebu za unapredenjem sistema
upravljanja ljudskim resursima i u decembru 2015. pripremilo dokument pod nazivom
“Analiza prijema, napredovanja, obrazovanja i obuke policijskih sluzbenika sa planom
realizacije mjera za unapredenje stanja”. Analiza daje pregled postojeceg institucionalnog
1 pravnog okvira za upravljanje ljudskim resursima, identifikuje nedostatke postojeceg
sistema 1 predlaze mjere 1 rokove za unapredenje postojeceg stanja.

Glavni uoceni nedostaci sistema upravljanja ljudskim resursima u policiji su:

e Neadekvatno definisane nadleznosti izmedu nadleZnih organizacionih jedinica
MUP — Uprava policije;

¢ Nedostatak administrativnih kapaciteta i odgovornosti;

e Neefikasan sistem usavrSavanja (obuka), napredovanja, ocjenjivanja 1
vrednovanja poslova;



e ZateCeno stanje u pogledu kadrovske i starosne strukture zaposlenih,
e Broj zaposlenih i slozena organizacija;
e Nedostatak evidencija — podataka.

U cilju unapredenja postojeceg stanja predvidena je priprema Strategije reforme sistema
upravljanja ljudskim resursima sa Akcionim planom za njeno sprovodenje. Strategija
reforme sistema upravljanja ljudskim resursima se po prvi put priprema kao samostalni
strateSki dokument koji ureduje oblast upravljanja ljudskim resursima u policiji Crne
Gore.

2.2. StrateSKi i pravni okvir

Upravljanje ljudskim resursima u policiji potrebno je sagledavati u okviru strateSkog 1
pravnog okvira koji daju strateske smjernice i pravno ureduju rad policije Crne Gore, kao
u okviru promjena — primjene standarda EU u ovoj oblasti.

Strategija upravljanja ljudskim resursima u Upravi policije za period 2019-2024. godine
polazi od ciljeva Nacionalne strategije odrzivog razvoja do 2030. godine (NSOR) kao
krovne i dugoroéne razvojne strategije Crne Gore.' Razvijanje drzave kao efikasne
vladavine prava, strateski je cilj NSOR, koji obuhvata jacanje kapaciteta institucija i
podizanje kvaliteta njihovog rada i integriteta. Stvaranje uslova za eliminaciju korupcije,
organizovanog kriminala, kriminala i terorizma, prioritetna je mjera za dostizanje ovog
cilja.? Strateski cilj NSOR reflektovan je kroz strategijski i posebne ciljeve ove strategije,
jer se jacanjem sistema upravljanja ljudskim resursima jacaju ljudski kapaciteti
cjelokupne policije 1 podize kvalitet njenog rada.

Ciljevi Strategije u skladu su sa kljunim strateSkim prioritetima predvideni
Srednjoronim programom rada Vlade Crne Gore 2018-2020° i posebno prioritetom 2
koji se odnosi na razvoj vladavine prava i dobre uprave. Primarni cilj ovog prioriteta je
ocuvanje mira, bezbjednosti i stabilnosti, razvoja demokratije, vladavine prava, slobode,
ljudskih 1 manjinskih prava i dobrog upravljanja za sve gradane. U okviru ovog prioriteta,
definisan je set kljucnih obaveza koje su usmjerene na: jacanje sistema nacionalne
bezbjednosti i odbrane, stvaranje efikasne i servisno usmjerene uprave, rast povjerenja
gradana, unapredenje zastite ljudskih prava i1 sloboda svih druStvenih grupa. Strategijski
cilj ove Strategije direktno je povezan sa ciljem «stvaranje efikasne i servisno
opredijeljene javne uprave koju karakteriSe rast povjerenja gradanay», u okviru prioriteta
SPRYV koji se odnosi na razvoj vladavine prava i dobre uprave.

Vidjeti: Vlada Crne Gore, Ministarstvo odrZivog razvoja i turizma, Nacionalna strategija odrZivog razvoja
do 2030. godine, 2016.

?Realizacijom ove mijere, doprinosi se ostvarivanju cilja 16 odrZivog razvoja, posebno u segmentu
izgradnje i jacanja djelotvornih institucija. Vidjeti: Vlada Crne Gore, Ministarstvo odrZivog razvoja i
turizma, Nacionalna strategija odrzivog razvoja do 2030. godine, 2016, str. 171.

$Vidjeti: Komisija za pripremu i pra¢enje Srednjoroénog programa rada Vlade, Srednjoro¢ni program rada
Vlade Crne Gore 2018-2020.



Kako dinamika pregovarackog procesa zavisi od sposobnosti preuzimanja obaveza iz
Clanstva, ja¢anje institucionalnih kapaciteta, a narocito policijskih i pravosudnih organa u
cilju primjene instrumenata u okviru Poglavlja 23. — Pravosude i temeljna prava i
Poglavlja 24. - Pravda, sloboda i Bezbjednost, zahtjeva sprovodenje potrebnih reformi.’
Osnovne vrijednosti iz Akcionog plana za Poglavlje 23. Pravosude i temeljna prava,
odnose se na osiguranje vladavine prava i1 poStovanje ljudskih prava, pravilno
funkcionisanje pravosudnog sistema i efikasnu borbu protiv korupcije i posStovanje
temeljnih prava u zakonu i praksi. Prema IzvjeStaju Evropske komisije za Crnu Goru za
2018. godinu, neophodno je nastaviti jacanje operativnih kapaciteta institucija i njihovu
saradnju 1 poboljSati rezultate u oblasti suzbijanja i sprjeCavanja korupcije i putem
izricanja efikasnih sankcija. ® Nadalje, kao kljuéni zahtjev za 2019. godinu se istice
razvoj profesionalizacije i depolitizacije.

Poglavlje 24. - Pravda, sloboda i bezbjednost sadrzi zajednicka pravila Evropske Unije u
sljedeé¢im oblastima: migracije, azil, vizna politika, spoljne granice i Sengen, pravosudna
saradnja u gradanskim 1 krivicnim stvarima, policijska saradnja i borba protiv
organizovanog kriminala, borba protiv terorizma, saradnja u oblasti droga, carinska
saradnja i falsifikovanje evra.° Od Crne Gore se oekuje reforma policije i usvajanje
novog Zakona o unutra$njim poslovima, uvodenje strukturnih promjena u organizaciji
policije, kao i1 zapos$ljavanje zasnovano na zaslugama i uspostavljanje novog sistema
ocjenjivanja i napredovanja. U cilju izgradnje kapaciteta policije u okviru segmenta
,borba protiv organizovanog kriminala®, neophodno je obezbijediti transparentan i u
skladu sa standardima Evropske Unije sistem prijema, napredovanja u sluzbi i obuke
policijskih sluZbenika. Proces uspostavljanja novog sistema upravljanja ljudskim
resursima u policiji prati i reorganizacija policije, kao i njena optimizacija. Akcenat je na
jaCanju resursa unutar policije, internoj realokaciji policijskih sluzbenika, unapredenju
kadrovske strukture, uskladivanju broja sluzbenika sa potrebama rada, sprovodenju
specijalistickih i drugih obuka i jaCanju profesionalnog integriteta. Unapredenje
organizacionog 1 funkcionalnog sistema policije u funkciji je jaCanja borbe protiv
organizovanog kriminala i korupcije.

Rijesenost i posvecenost Vlade Crne Gore da ispuni zahtjeve iz definisanih oblasti iz
Poglavlja 24. prepoznata je u strateSkim aktima u pomenutim oblastima. Strategija
upravljanja ljudskim resursima u skladu je sa ovim strateskim aktima i stvara uslove za
efikasnu i efektivnu primjenu ciljeva i mjera koje se njima predlazu.” Izvjestaj Evropske

4Vidjeti: Vlada Crne Gore, Akcioni plan za poglavlje 23. Pravosude i temeljna prava, 2015.

5Vidjeti: Izvjestaj Evropske komisije za Crnu Goru 2018, Radni dokument Komisije koji prati dokument
Kominike Komisije evropskom parlamentu, Savjetu, Evropskom ekonomskom i socijalnom komitetu i
Komitetu regiona, Kominike o politici prosirenja Evropske unije 2018, Strazbur, 2018.

6Vidjeti: Vlada Crne Gore, Akcioni plan za Poglavlje 24. Pravda, sloboda i Bezbjednost, 2015.

7Vidjeti: Vlada Crne Gore, Ministarstvo unutrasnjih poslova, Sengenski Akcioni plan, Izvjestaj o realizaciji
za 2017. godinu, 2018; Strategija za prevenciju i suzbijanje terorizma, pranja novca i finansiranja terorizma
2015-2018, Strategija za integrisano upravljanje granicom 2014-2018, Strategija za borbu protiv trgovine
ljudima 2012-2018, Strategija za kontrolu i smanjenje malog i lakog oruzja i municije 2013-2018,



komisije za Crnu Goru za 2018. godinu u dijelu pod nazivom Sengen i vanjske granice,
ukazuje na problematiku nedostatka ljudskih resursa u grani¢noj policiji (postoji oko 200
upraznjenih radnih mesta) kao i opsti disbalans polova. Izvjestaj i u ovoj oblasti rada
ukazuje na potrebu transparentnog i profesionalnog sistema Zapoéljatvanjat.8 U skladu sa
Sengenskim akcionim planom, neophodno je sprovesti detaljnu analizu potrebnog kadra
za Sektor grani¢ne policije i u cilju obezbjedenja stalnih i profesionalnih sluzbenika
izvrstiti izmjene 1 dopune Pravilnika o unutraS$njoj organizaciji i sistematizaciji MUP-a.”

Strategija upravljanja ljudskim resursima u Upravi policije saCinjena je u cilju otklanjanja
postojecih nedostataka, kao osnova za reformu sistema upravljanja ljudskim resursima.
Cilj ovog strateskog dokumenta je da osigura da svi procesi upravljanja ljudskim
resursima, pocev od prijema, ocjene rada, napredovanja, razvoja karijere, sistema plata i
nagradivanja, profesionalnog razvoja i prestanka radnog odnosa budu zasnovani na
sistemu profesionalnih sposobnosti (meritornosti). Primjena modernog koncepta
upravljanja ljudskim resursima utice na jacanje profesionalizma, transparentnog rada,
liéne odgovornosti zaposlenih, njihove motivacije i zadrzavanje visokostru¢nih kadrova u
policiji.

Ova Strategija, u skladu je i sa drugim strateSkim aktima, od kojih su najznacajniji:
Strategija razvoja Uprave policije za period 2016-2020; Fiskalna strategija Crne Gore za
period 2017-2020; i Strategija reforme javne uprave u Crnoj Gori za period 2016-2020.

Strategija razvoja policije za period 2016-2020. godine sadrzi elemente oblasti
upravljanja ljudskim resursima '° . Strategija istie potrebu unapredenja sistema
policijskog obrazovanja i obuka, kao i sistema profesionalnog i karijernog razvoja
policijskih sluZzbenika. U Strategiji je istaknuto da je kvalitet strateSkog upravljanja
ljudskim resursima Uprave policije od primarne vaZnosti.'*Strategija razvoja policije,
medutim, sadrZi samo manji broj elemenata upravljanja ljudskim resursima, koji su uzeti
u obzir prilikom izrade ove, sveobuhvatne strategije upravljanja ljudskim resursima.

U skladu sa Fiskalnom strategijom Crne Gore za period od 2017- 2020. godine, Vlada
Crne Gore je zapocela sveobuhvatan proces fiskalne konsolidacije. Strategija posebno
istiCe potrebu povecanja efikasnosti drZzavne administracije kao vaznog faktora

Strategija za smanjenje rizika od katastrofa sa Dinamickim planom aktivnosti za sprovodenje Strategije za
period 2018-2023 i drugi akti.

8Vidjeti: Izvjestaj Evropske komisije za Crnu Goru 2018, Radni dokument Komisije koji prati dokument
Kominike Komisije evropskom parlamentu, Savjetu, Evropskom ekonomskom i socijalnom komitetu i
Komitetu regiona, Kominike o politici prosirenja Evropske unije 2018, Strazbur, 2018.

%Vidjeti: Vlada Crne Gore, Ministarstvo unutranjih poslova, Sengenski Akcioni plan, Izvjestaj o realizaciji
za 2017. godinu, 2018, str.188-190.

10Vidjeti: Strategija razvoja Uprave policije 2016-2020, 2015. Donosenje Strategije razvoja Uprave policije
za period 2016-2020, predvideno je Programom pristupanja Crne Gore Evropskoj uniji 2018-2020. Vidjeti:
Program pristupanja Crne Gore Evropskoj uniji 2018-2020, 2018.

I]MUP Crne Gore, Strategija razvoja Uprave policije za period 2016-2020, Akcioni plan za sprovodenje
Strategije razvoja Uprave policije za period 2016-2017, 2015.



unapredenja poslovnog ambijenta nuznog za dalji rast investicija i ukupan ekonomski
rast. Klju¢ni izazov u ovoj oblasti jeste uSteda budzetskih sredstava (racionalnije
raspolaganje sa sredstvima), optimizacija broja organa i zaposlenih u drzavnim organima,
ukljucujuéi 1 Upravu policije. Postoji potreba da se, sa jedne strane, smanji broj
zaposlenih, ali i da se u isto vrijeme osiguraju neophodni kadrovski kapaciteti za uspjesno
ispunjavanje obaveza iz EU integracija.

U julu 2018. Vlada Crne Gore usvojila je Plan optimizacije javne uprave za period 2018-
2020. ' Plan optimizacije javne uprave ukljutuje sljedeée mjere: ograni¢avanje
zaposljavanja zasnivanjem radnog odnosa na neodredeno vrijeme u organima drzavne
uprave do 1. marta 2019; prestanak radnog odnosa na odredeno vrijeme istekom roka na
koji je radni odnos zasnovan bez mogucénosti produzenja do 1.3.2019; stvaranje
preduslova za sprovodenje mjere sporazumnog prestanka radnog odnosa; promjene akta o
sistematizaciji u skladu sa stvarno potrebnim brojem izvrSilaca i druge mjere.
Optimizacija broja zaposlenih u Upravi policiji ¢e se sprovoditi u skladu sa pomenutim
mjerama iz Plana optimizacije.

Strategija reforme javne uprave za period od 2016-2020, pored ostalih, postavila je i
prioritete u oblasti upravljanja ljudskim resursima u sistemu javne uprave. Strategija je
poseban akcenat stavila na: potrebu prosirenja opsega sluzbenickog sistema; razdvajanje
politickog 1 profesionalnog nivoa u organima javne uprave; unapredenje sistema
zaposljavanja, stru¢nog osposobljavanja i usavrSavanja; pravicnosti i transparentnosti
zarada 1 nagradivanja i jacanju integriteta sluzbenika.

Osnovni zakonski okvir koji reguliSe upravljanje ljudskim resursima u Ministarstvu
unutrasnjih poslova —Upravi policije ¢ine Zakon o unutrasnjim poslovima i Zakon o
drZzavnim sluZbenicima i namjeStenicima.

Ministarstvo unutrasnjih poslova radi na unapredenju pravnog okvira u oblasti
upravljanja ljudskim resursima u policiji. Iako je veéi broj pitanja ureden opstim
propisima o drzavnim sluzbenicima, karakter policijskih poslova (prije svega primjena
policijskih ovlaséenja), specificnosti policijske organizacije i nacela rada, nivoa
rukovodenja, zahtijevaju izvjesna odstupanja od opSteg reZima i njihovo regulisanje
posebnim propisima. Postoje¢i Nacrt zakona o unutrasnjim poslovima predvida
unapredenje rjeSenja u ovoj oblasti, uzimajuci u obzir da je policija specificna sluzba na
koju se primjenjuju posebne odredbe o radu i radnim odnosima (lex specialis). Jedan dio
rjeSenja iz novog Nacrta zakona o unutrasnjim poslovima takode je unijet u osnove za
pripremu ove Strategije.

2.3. Oshovni principi i medunarodni standardi na kojima se Strategija zasniva

Strategija polazi od sveobuhvatnog pristupa upravljanju ljudskim resursima, zasnovanog
na medusobnoj povezanosti funkcija. Sve funkcije upravljanja ljudskim resursima su
medusobno povezane i uti¢u jedna na drugu. Tako na primjer, problemi u planiranju i losi

12plan Optimizacije javne uprave Crne Gore 2018-2020.



opisi radnih mjesta negativno se odrazavaju na zaposljavanje, ocjenjivanje, pravi¢nost
sistema plata; problemi u ocjenjivanju negativno uti¢u na napredovanje i motivaciju,
planiranje obuka; nedostaci u stru¢nom usavrSavanju negativno uti¢u na efektivnost u
radu itd. Strategija razvoja ljudskih resursa, kao dio strateSkog planiranja mora teziti
profesionalnom, dosljednom i transparentnom pristupu svim funkcijama upravljanja
ljudskim resursima, u cilju privlacenja i zadrzavanja najkvalitetnijih kadrova u policiji.

Osnovni princip na kome ¢e se Strategija zasnivati jeste princip profesionalnih
sposobnosti ili meritornosti, koji se Cesto oznacava i kao “princip zasluga”. Princip
profesionalnih sposobnosti se u Sirem smislu moze definisati kao uspostavljanje
posebnog vrednosnog sistema drzavne uprave koji se zashiva na profesionalnosti,
kompetentnosti 1 integritetu u cilju ostvarenja javnog interesa. Ovaj princip oznacava da
su svi procesi upravljanja ljudskim resursima, pocev od procesa planiranja, zaposljavanja,
ocjenjivanja, napredovanja, razvoja karijere, nagradivanja, strucnog usavrsavanja, ali 1
prestanka radnog odnosa, zasnovani na profesionalnim sposobnostima policijskih
sluzbenika. Svi drugi standardi koji se primjenjuju u oblasti upravljanja ljudskim
resursima nesumnjivo imaju svoj osnov u principu meritornosti.

Zbog nacionalnih specifi¢nosti, oblast upravljanja ljudskim resursima obi¢no nije
predmet medunarodnih konvencija niti predstavlja dio pravnih tekovina EU. U ovoj
oblasti, medutim, postoje tzv. ,meki” (soft acquis) standardi, koji predstavljaju
zajednicke standarde drzava ¢lanica EU 1 uti¢u na razvoj nacionalnog prava na indirektan
naéin.” lako nemaju pravnoobavezujuée dejstvo, ovi standardi imaju znacajne prakticne
efekte na zemlje koje Zele da postanu clanice EU, jer ih Evropska komisija koristi kao
standarde za ocjenu napretka ka ¢lanstvu.

Radi detaljnije razrade zahtjeva Komisije iz oblasti upravljanja ljudskim resursima,
Sigma program™ izradio je 2014. godine dokument “Principi javne uprave”,™ medu
kojima znacajno mjesto zauzima oblast upravljanja ljudskim resursima u javnoj sluzbi, tj.
javnom sektoru, koji ukljucuje 1 policiju. Osnovni standardi definisani su na prilicno
detaljan nacin u skladu sa evropskim zakonodavstvom, s tim da ukljuuju i dobre
evropske prakse u oblasti upravljanja ljudskim resursima i drugim oblastima sistema
javne uprave. Osnovni principi Sigme u oblasti upravljanja ljudskim resursima

predstavljeni su u tabeli 1.

M. Keune, ,EU Enlargement and Social Standards — Exporting the European Social Model?”,The
European Union and the Social Dimension of Globalisation, How the EU Influences the World (J. Orbie, L.
Tortell), Routhledge, 2009, 52.

14Prepoznavéi vaznost dobro uredene i organizovane drzavne uprave za ispunjenje obaveze ¢lanstva u svim
sektorskim podrucjima, EU je 1992. godine u saradnji sa Organizacijom za ekonomsku saradnju i razvoj
(OECD) osnovala program Sigma (SIGMA - Support for Improvement in Governance and Management).
Cilj programa je da podrzi aktivnosti (potencijalnih) zemalja kandidata za ¢lanstvo u EU na reformi javne
uprave. Program SIGMA finansiran je najve¢im dijelom od strane programa EU PHARE i predstavlja
jedan od glavnih instrumenata Evropske komisije za promovisanje razvoja kapaciteta drzavne uprave u
Centralnoj i Isto¢noj Evropi, kao i tehnicke pomo¢i za zemlje kandidate za ¢lanstvo u EU.

1SIGMA/OECD, Principi javne uprave, 2014, OECD.



Tabela 1: Principi javne uprave Sigme za procjenu sistema upravljanja ljudskim resursima u javnoj
sluzbi (public service)

Princip 1: Djelokrug javne sluzbe je adekvatan, jasno definisan i primjenjuje se u praksi

Princip 2: Uspostavljen je okvir politika i pravni okvir za profesionalnu javnu sluzbu i primjenjuje se u
praksi; institucionalno ustrojstvo omogucava dosljedne i djelotvorne prakse upravljanja ljudskim
resursima u javnoj sluzbi.

Princip 3: Zaposljavanje javnih sluzbenika zasnovano je na principu profesionalnih sposobnosti i
jednakih moguénosti u svim fazama zaposljavanja, kriterijumi za rasporedivanje na nize rangirano
radno mjesto i prekid radnog odnosa eksplicitno su utvrdeni.

Princip 4: Sprijecen je direktan ili indirektan politicki uticaj na rukovodec¢a radna mesta u javnoj sluzbi.

Princip 5: Sistem plata zasniva se na analitickoj procjeni radnih mjesta, pravican je i transparentan.

Princip 6: Obezbijedeno je struéno usavrSavanje javnih sluzbenika, koje obuhvata redovno obuéavanje,
praviénu ocjenu rada, mobilnost i napredovanje na osnovu objektivnih i transparetnih Kriterijuma i
profesionalnih sposobnosti.

Princip 7: Postoje mjere za promovisanje integriteta i sprjecavanje korupcije, kao i za obezbjedenje
discipline u javnoj sluzbi.

Drugi vazan medunarodni dokument, koji sadrzi standarde u oblasti ljudskih resursa u
policiji je Kodeks policijske etike Savjeta Evrope.'® Kodeks sadrzi minimalne standarde,
principe i vrijednosti koji imaju za cilj uspostavljanje policijske sluzbe koja je zasnovana
na vladavini prava i demokratskim vrijednostima. Kodeks takode daje preporuke i
zahtjeve koji bi trebalo da obezbijede da policija moze da postigne kompleksne 1
zahtjevne zadatke prevencije 1 detekcije kriminaliteta 1 odrzavanja javnog reda i mira u
demokratskom drustvu.

U kodeksu se posebno isti¢e potreba da proces zaposljavanja bude zasnovan na principu
profesionalnih sposobnosti. Izbor kandidata treba da se vr$i na osnovu objektivnih
kriterijjuma 1 postupka testiranja. Prijem na rad u policiji treba da se zasniva na licnim
kvalifikacijama i iskustvu kandidata koje je relevantno za policijske poslove i zadatke. U
procesu zaposljavanja trebalo bi teziti privlatenju kandidata iz razli¢itih struktura
drustva: kako muskaraca, tako i Zena iz razlicitih drustvenih grupa, ukljucujuci etnicke
manjinske grupe, sa krajnjim ciljem da struktura policijskih sluzbenika odraZava
strukturu drustva kome sluZi.

Kodeks isti¢e potrebu postojanja policijskog obrazovanja koje pociva na otvorenosti i
tolerantnosti. Tako se u clanu 25. Kodeksa propisuje da opSte policijsko obrazovanje
treba da u potpunosti uvazava potrebu borbe protiv rasizma i ksenofobije. DuZnost
policijskih sluzbenika je da tokom rada razvijaju svoje line sposobnosti kojima se
ispoljava ispravno rasudivanje, otvoren stav, zrelost, posStenje, komunikativnost i, gdje je

1%Evropski kodeks policijske etike, Preporuka br. (2001)10 usvojena od Savijeta ministara Savjeta Evrope
19. septembra 2001.




potrebno, menadzerske vjeStine i vjeStine rukovodenja. Na ovaj nacin, policijski
sluzbenici treba da razvijaju 1 svoje licne sposobnosti za razumijevanje drusStva kome
sluze, a naro€ito drustvenih, kulturnih i pitanja lokalne zajednice.

Stru¢no usavrSavanje policijskih sluzbenika treba da bude zasnovano na vrijednostima
demokratije, vladavini prava i zastiti ljudskih prava. Strucno usavrSavanje treba da
obuhvati obuku koja je u skladu sa potrebama drustva, i koja je primjerena konkretnim
uslovima u lokalnoj zajednici, kao i potrebnu specijalisticku i lidersku obuku. Prakticna
obuka na svim nivoima o primjeni prinude i njenim ograni¢enjima treba da se zasniva na
principima sadrzanim u Ustavu, zakonu i medunarodnim ugovorima, naroCito u
Evropskoj konvenciji o ljudskim pravima.

U skladu sa Principima javne uprave Sigme i Kodeskom policijske etike Savjeta Evrope,
Strategija polazi od potrebe jacanja elemenata karijernog sluzbenickog sistema u policiji
Crne Gore. Karijerni sistem afirmiSe stabilnost i garantovan kvalitet sluzbe zbog dugog
radnog iskustva zaposlenih, uz obavezu kontinuiranog obucavanja. Akcenat je na jacanju
motivacije i posvecenosti poslu, povecanju nivoa vjestina i znanja, napredovanju prema
pokazanim profesionalnim sposobnostima i rezultatima rada i uspostavljanju jasne
odgovornosti za rad. AfirmiSe se takode razvoj pozitivnog odnosa izmedu rukovodilaca 1
zaposlenih i mogucnosti za razvoj karijere svakog pojedinca, kao i razvijanje timskog
rada medu zaposlenima. U cilju uspjeSnog obavljanja poslova i jacanja institucionalnih
kapaciteta policije za efikasnu primjenu evropskih standarda posebna paznja posvecuje se
jaCanju svijesti zaposlenih, narocito rukovodilaca, o potrebi uvodenja moderne funkcije
ljudskih resursa.

U skladu sa medunarodnim standardima, Strategija promoviSe principe profesionalnog
integriteta, Cija se primjena predvida i Planom integriteta Ministarstva unutra$njih
poslova.'” Principi profesionalnog integriteta su usmjereni na uspostavljanje mehanizama
koji ¢e obezbijediti efikasno i efektivno funkcionisanje kroz jacanje odgovornosti,
povecanje transparentnosti kod donosenja odluka 1 kontrolisanje diskrecionih ovlaS¢enja.
To podrazumijeva i dosljednu primjenu nacela nepristrasnosti i neutralnosti u radu
policijskih sluzbenika, koji ne znace samo eliminaciju stranackih interesa prilikom
popunjavanja radnih mjesta i napredovanja, ve¢ i distanciranje od drugih pritisaka koji
mogu biti motivisani privatnim interesima pojedinaca.

Strategija posebno istice i neophodnost primjene principa rodne ravnopravnosti. Crna
Gora je potpisnica Rezolucije Savjeta bezbjednosti UN 1325 ,,Zene, mir i bezbjednost”
koja predvida nekoliko mehanizama za uvodenje politike rodne perspektive u sektoru
bezbjednosti, koji su takode uzeti u obzir prilikom izrade ove Strategije.

3. ANALIZA STANJA U OBLASTI UPRAVLJANJA LJUDSKIM RESURSIMA

Osnovni problemi u oblasti upravljanja ljudskim resursima u policiji su sljedeci:
nepostojanje sveobuhvatne funkcije upravljanja ljudskim resursima; nepovoljna starosna i
polna struktura policijskih sluzbenika; nepovoljna kvalifikaciona struktura policijskih

"Vidjeti: Vlada Crne Gore, Ministarstvo unutra$njih poslova, Plan integriteta, 2016.



sluzbenika; nedovoljno transparentan proces zaposljavanja, kao i nedovoljna motivacija
policijskih sluzbenika, zbog problema u sistemu klasifikacije radnih mjesta, plata,
ocjenjivanja i stru¢nog usavrsavanja. Postojeéi problemi i razlozi za njihovo postojanje
prikazani su na grafu 1.

Graf 1: Problemi u oblasti ljudskih resursa i razlozi za njihovo postojanje

U narednim odjeljcima, detaljnije se analiziraju navedeni postojec¢i problemi u oblasti
ljudskih resursa.

3.1.Nepostojanje sveobuhvatne funkcije upravljanja ljudskim resursima

U praksi nije razvijeno savremeno upravljanje ljudskim resursima ve¢ preovladava
obavljanje kadrovskih poslova. Glavni zadatak jedinica za upravljanje ljudskim resursima
usmjeren je na pripremu pravnih akata — opstih i pojedinacnih, osiguranje zakonitosti u
sferi radnopravih 1 drzavno sluzbenickih odnosa i obavljanje administrativnih poslova.



Ni vaze¢im propisima, funkcija upravljanja ljudskim resursima nije prepoznata kao
sveobuhvatna funkcija. Vazeé¢i Zakon o unutra$njim poslovima ne sadrZi pojmovno
odredenje funkcije upravljanja ljudskim resursima, niti nacin njihovog obavljanja u
Ministarstvu. Ni odredbe Pravilnika o unutra$njoj organizaciji i sistematizaciji koje se
odnose na nadleznosti organizacionih jedinica zaduzenih za ovu oblast ne sadrze
pomenute funkcije upravljanja ljudskim resursima.

U sadaSnjem sistemu, poslove upravljanja ljudskim resursima obavljaju sljedece
organizacione jedinice:

1) Sluzba za ljudske resurse i kadrovske poslove, u okviru koje su organizovani Biro
za kadrovske poslove, Biro za ljudske resurse i Biro za psiholosku podrsku i

2) Direkcija za pracenje obuka i procesa profesionalnog razvoja i napredovanja
policijskih sluzbenika, koja se nalazi u okviru Direktorata za stratesko-razvojne
poslove.

Tabela 2. Djelokrug organizacionih jedinica za URLJ

Organizaciona jedinica za Poslovi
ULJR
Sluzba za ljudske resurse i kadrovske poslove
Biro za kadrovske poslove - prijem i rasporedivanje sluzbenika i namjestenika;

- ostvarivanje prava i obaveza iz radnog odnosa zaposlenih;

- vodenje kadrovske evidencije;

- aZuriranje personalnih dosijea sluzbenika i namjestenika;

- zastupanje pravnih interesa Ministarstva, preduzimanje radnji i
pripremu dokumentacije za potrebe postupaka pred nadleznim
sudovima;

- drugi poslovi;

Biro za ljudske resurse - koordinacija obuka i razvojnih programa ukljucujué¢i obuku
sluzbenika i namjeStenika na pocetku radnog odnosa, kao i
stalno profesionalno usavrsavanje;

- priprema i evaluacija planova i programa obuka;

- ulestvovanje u pripremi 1 realizaciji programa struc¢nog
osposobljavanja lica sa steCenim visokim obrazovanjem i
stru¢nog osposobljavanja pripravnika;

- pracenje karijernog sistema zaposlenih; ostvarivanje saradnje sa
Upravom za kadrove i Policijskom akademijom; izradu i
pracenje realizacije Kadrovskog plana.

Biro za psiholosku podrsku - psiholosko testiranje kandidata za prijem u radni odnos kao i
psiholosko testiranje zaposlenih,

- testiranje nivoa inteligencije,

- pruzanje podrske zaposlenima i ¢lanovima porodice, koji su u
obavljanju policijskih poslova posredno ili neposredno
ucestvovali u traumatskom dogadaju ili drugoj visokostresnoj i
kriznoj situaciji;

- vrSenje prevencije u cilju pravovremene ocjene sposobnosti
policajaca da rukuju sredstvima prinude, kako bi se smanjio
rizik od suicida, povrjedivanja sebe i sl.

Direktorat za strate§ko-razvojne poslove




Direkcija za pracenje obuka i - planiranje, organizovanja i pracenja realizacije pocetnih i obuka

procesa profesionalnog tokom sluzbe radi profesionalnog usavrSavanja policijskih
razvoja i napredovanja sluzbenika na osnovu sprovedene analize;
policijskih sluzbenika - stalno profesionalno usavrSavanje u saradnji sa Policijskom

akademijom i drugim organima i institucijama;

- priprema i evaluacija planova i programa obuka u cilju karijernog
razvoja kroz strucno osposobljavanje i usavrSavanje i na osnovu
rezultata dobijenih sistemom ocjenjivanja i potreba Uprave
policije;

- vodenje jedinstvene evidencije o obukama, strué¢no
osposobljavanje i usavrSavanje policijskih sluzbenika;

- pracéenje karijernog razvoja policijskih sluzbenika;

- medunarodna saradnja u oblasti obuke i obrazovanja.

Broj zaposlenih u Sluzbi za ljudske resurse i kadrovske poslove i Direkciji za praéenje
obuka i procesa profesionalnog razvoja ne odgovara stvarnim potrebama obavljanja
poslova stru¢nog usavrSavanja i pracenja karijernog razvoja u odnosu na postojeci broj
policijskih sluzbenika. U Sluzbi za ljudske resurse i1 kadrovske poslove, jedan sluZzbenik
obavlja kadrovske poslove za ¢ak 500 policijskih sluzbenika, $to ukazuje na veliku
optere¢enost zaposlenih bez mogucnosti stvarnog obavljanja poslova ljudskih resursa
(planiranje u skladu sa strateskim ciljevima; razvijanje tehnika regrutacije i selekcije koje
odgovaraju potrebama policije; analiza 1 analiticka procjena radnih mjesta; planiranje
obuka i razvoj karijere sluzbenika i sl.). S obzirom na postojeéi standard - jedan sluzbenik
obavlja kadrovske poslove za 150 zaposlenih, uocava se da postoji tri puta veca
opereéenost zaposlenih. Na manjak ljudi za upravljanje ljudskim resursima, ukazuju i
ranije sprovedena istraZivanja.™®

U praksi, funkcija ljudskih resursa se odnosi uglavnom na obavljanje poslova u vezi sa
radnopravnim statusom zaposlenih, administriranje odnosno vodenje evidencija. Nije
razvijena sveobuhvatna funkcija upravljanja ljudskim resursima. Da bi se funkcija
upravljanja ljudskim resursima efikasno obavljala u praksi, neophodno je jacanje
administrativnih kapaciteta uz obezbjedenje potrebnog broja zaposlenih osposobljenih za
obavljanje poslova upravljanja ljudskim resursima.

3.2.Nepovoljna starosna i polna struktura policijskih sluzbenika

Trenutna starosna struktura u policiji je nepovoljna. U starosnoj grupi od 20-30 godina
nalazi se samo 5 %policijskih sluzbenika; u starosnoj grupi od 30-40 godina nalazi se 23
% policijskih sluzbenika; u starosnoj grupi od 40-50 godina nalazi se 58 % policijskih
sluzbenika, dok se u starosnoj grupi preko 50 godina nalazi 15 % policijskih sluzbenika.

Graf 2. Starosna struktura policijskih sluzbenika

8 Vidjeti: M. Milogevi¢, “Upravljanje ljudskim resursima”, u S. Muk (ur.) Procjena integriteta policije u
Crnoj Gori, Institut alternativa, Podgorica, 2016, str.41.
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Ni procenat zastupljenosti zena u Upravi policije nije na zadovoljavajuéem nivou,
posebno na rukovodeé¢im radnim mjestima. Procentualna zastupljenost zena u Upravi
Policije je 10%, a u Ministarstvu je 60%. Statistika pokazuje da je svega 10 % Zena medu
policijskim sluzbenicima, §to je znacajno manji broj od evropskog prosjeka koji iznosi 30
% zena.'® Udio Zena u pojedinim organizacionim jedinicama Uprave policije predstavljen
je u grafu br. 3. U Upravi policije, na svim rukovode¢im radnim mjestima (21) su
muskarci. Porodi¢ne obaveze (trudnoca, podizanje djece i sl.) su jedan od najces¢ih
razloga koji opredjeljuju takvu kadrovsku politiku. Potrebno je preduzimanje posebnih
mjera, naro€ito tokom procesa planiranja ljudskih resursa, da bi se nejednaka
zastupljenost Zena 1 muskaraca u Upravi policije smanjila na odgovarajuci nivo.

Graf 3. Udio Zena u organizacionim jedinicama Uprave policije

YPian za povecanje broja zena u Upravi policije za period 2018-2019. g., 2018. Ministarstvo unutrasnjih
poslova Crne Gore.



Sektor kriminalisticke policije
Sektor granicne policije
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Problemi nepovoljne starosne i polne strukture policijskih sluzbenika posljedica su
neadekvatnog sistema planiranja ljudskih resursa. lako je opStim sluzbenickim
zakonodavstvom formalno pravno uspostavljeno kadrovsko planiranje, ono se ne
primjenjuje efektivno u praksi. Nedostaje metodologija koja bi objasnila nacin na koji se
vr$i procjena potrebnih ljudskih resursa u skladu sa ciljevima organa uprave. Zbog toga
se ne sprovodi projekcija potrebnih profila za rad u skladu sa realnim potrebama i
strateSkim planovima.

Planiranje ljudskih resursa otezava i nedjelotvoran sistem elektronske evidencije
policijskih sluzbenika. Sistem elektronske evidencije policijskih sluZbenika sastoji se od
tri elektronske baze podataka, koje nijesu u potpunosti funkcionalne 1 medusobno
uskladene. Sluzbenici Sluzbe za ljudske resurse i kadrovske poslove unose podatke o
policijskim sluZbenicima u tri razliite elektronske evidencije: Centralna kadrovska
evidencija Uprave za kadrove, dvije aplikacije MUP-a. Centralna kadrovska evidencija,
kao jedinstvena baza podataka za sve organe uprave, ne azurira se redovno, zbog toga $to
ne zadovoljava sve potrebe postojeceg policijskog sluzbeni¢kog sistema. Postojece
elektronske baze podataka nijesu medusobno povezane, tako da se jako puno vremena
trosi na unos podataka u tri razlicita elektronska sistema, koja nijesu pouzdan izvor
informacija o ljudskim resursima u policiji. Nefunkcionalni sistem elektronske baze
podataka dovodi do problema u planiranju broja i kvalifikacija ljudskih resursa, kao i
unutraSnje organizacije 1 sistematizacije, efikasnijeg rasporedivanja 1 koriS¢enja ljudskih
potencijala.

3.3. Nepovoljna kvalifikaciona stuktura policijskih sluzbenika

Postojeca kvalifikaciona struktura policijskih sluzbenika nije zadovoljavaju¢a. Oko tri
cetvrtine (76.3 procenata) policijskih sluzbenika ima srednje obrazovanje, dok samo 20.4
posto policijskih sluzbenika ima visoko obrazovanje. Postoje¢a kvalifikaciona struktura
je najve¢im dijelom posljedica nasljedenog stanja, jer je Policijska akademija do 2010.
godine skolovala kadar koji je nakon zavrSetka S$kolovanja sticao srednje obrazovanje (IV
stepen strucne spreme). Tek od 2011. godine diplomci Policijske akademije nakon



zavrsetka Skolovanja sticu V stepen obrazovanja (120 ECTS kredita), tako da je njihovo
trenutno ucescée u kvalifikacionoj strukturi samo 3.3 procenata (vidi graf 4 dolje).

Graf 4. Kvalifikaciona struktura policijskih sluzbenika
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Iako njeno osnivanje predstavlja jedan od strateSkih ciljeva unapredenja rada policije, u
sadasnjem sistemu ne postoji Vvisokoobrazovna ustanova u oblasti policijskih,
bezbjednosnih 1 kriminalistickih nauka, koja sadrZi licencirani studijski program obima
180/240 kredita, harmonizovan sa Evropskim sistemom prenosa kredita (ECTS). %
Potrebna znanja 1 vjeStine za obavljanje razli¢itih policijskih poslova 1 poslova
bezbjednosti se samo djelimi¢no mogu sticati u okviru drugih obrazovnih institucija.

Formalno (viSe stru¢no) obrazovanje sprovodi se na Policijskoj akademiji u
dvogodisnjem trajanju. Prema Odluci o obrazovanju javne ustanove vise stru¢ne $kole
“Policijska akademija”, ona se obrazuje kao visa stru¢na Skola u okviru koje se realizuje
viSe stru¢no obrazovanje za obrazovne programe za koje je Policijska akademija
licencirana 1 realizovanje stru¢nog i specijalistickog usavrSavanja sluzbenika Uprave
policije, Ministarstva unutrasnjih poslova, Uprave carina, Vojske Crne Gore i drugih
organa. Kao nezavisna javna ustanova, Policijska akademija obezbjeduje 1 osnovnu
policijsku obuku, stru¢no usavrSavanje tokom sluzbe, specijalizovane obuke i obuku za
sluzbenike bez radnog iskustva u policiji.

Studijski program na Policijskoj akademiji je vrednovan sa 120 ECTS kredita (s obzirom
da je obim studijskog programa koji se izvodi u jednoj godini 60 ECTS kredita).
Dvogodisnje policijsko obrazovanje je nacionalnim okvirom kvalifikacija prepoznato kao
V stepen kvalifikacije i kao standard zanimanja policajac/ka. Cilj osnovnog policijskog

“MUP Crne Gore, Strategija razvoja Uprave policije za period 2016-2020, Akcioni plan za sprovodenje
strategije razvoja Uprave policije za period 2016-2017. OSCE, Studija izvodljivosti za studije shodno
Bolonjskom modelu visokog obrazovanja (radna verzija), 2017.



obrazovanja je osposobljavanje polaznika za kompetentno obavljanje osnovnih
policijskih poslova, u skladu sa zakonima i drugim propisima i aktima Crne Gore, kao i
medunarodnim ugovorima i konvencijama koje je usvojila Crna Gora i1 standardima
policijskog postupanja.

U praksi, diplomci Policijske akademije nerijetko nastavljaju obrazovanje na drugim
visokoobrazovnim ustanovama razli¢itih profila na fakultetima koji ne izucavaju
policijske ili kriminalisticke nauke (vidi graf 5). Osnivanjem ustanove visokog
obrazovanja i uvodenjem novih studijskih programa u skladu sa Evropskim sistemom
prenosa kredita (ECTS) i pravnim okvirom Crne Gore, obezbijedice se specijalizacija i
dobijanje kompetentnih policijskih kadrova 1 zaustaviti praksa nastavljanja daljeg
Skolovanja diplomaca sa V stepenom kvalifikacije na drzavnim 1 privatnim
univerzitetima.

Graf 5. Obrazovni profili policijskih sluzbenika sa visokim obrazovanjem
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Osnivanje ustanove visokog obrazovanja (visoke Skole, fakulteta) 1 utvrdivanje i
razvijanje studijskih programa se blize ureduje vaze¢im propisima u oblasti visokog
obrazovanja.?

Buduci da uslove upisa, proceduru odabira kadrova, testiranje i kriterijume za testiranje
reguliSe Policijska akademija Pravilnikom o regrutaciji 1 selekciji kandidata za vise
stru¢no obrazovanje sa kriterijumima za ocjenjivanje testova koji ona donosi, u ovom

217akon o visokom obrazovanju (SI. list Crne Gore br. 44/14,52/14,47/15,40/16,42/17).



segmentu ne postoji formalna nadleznost Ministarstva - Uprave policije. Definisanje
nadleznosti MUP-a i Ministarstva prosvjete u izradi nastavnih planova i programa i

upisne politike na Policijskoj akademiji, predvideno je i Programom rada MUP-a za
2018. godinu.

Studijski programi za sticanje nivoa obrazovanja i diploma visokog obrazovanja moraju
biti uskladeni imajuéi u vidu prenos ECTS kredita izmedu razli¢itih studijskih programa.
Uvodenje i razvoj studijskih programa podrazumijevaju definisanje standarda i smjernica
za optimizaciju studija i strukture studijskih programa. U pogledu razvoja studijskih
programa i definisanja potrebnih uslova i kriterijuma za prijem i selekciju polaznika
buduée ustanove, neophodno je dalje jaCanje koordinacije izmedu Ministarstva
unutras$njih poslova - Uprave policije i Ministarstva prosvjete i drugih tijela.

U praksi izostaje sprovodenje analize potrebnog broja strucnih profila sluzbenika za rad u
policiji, koja bi trebalo da prethodi odredivanju potrebnog broja budu¢ih polaznika nove
visokoobrazovne ustanove. Potrebno je u saradnji sa svim linijama rada detaljno i
analiticki pristupiti sagledavanju i utvrdivanju potrebnog obrazovnog profila kadrova na
svim nivoima. Upisna politika buduce ustanove visokog obrazovanja za potrebe policije
mora biti zasnovana na potrebama za visokoobrazovanim kadrovima, §to za posljedicu
ima adekvatno planiranje upisa u pogledu broja 1 kvalifikacija buducih generacija
studenata.

3.4. Nedovoljno transparentan sistem zaposljavanja policijskih sluzbenika

Zakon o unutrasnjim poslovima propisuje da policijski sluzbenik zasniva radni odnos na
osnovu javnog oglasa, ali predvida i izuzetak od ovog pravila. Naime, u izuzetnim
situacijama, radni odnos se ne zasniva javnim oglasavanjem, ali u datom slucaju takva
radna mjesta moraju biti predvidena aktom o unutrasnjoj organizaciji i sistematizaciji
Ministarstva unutraS$njih poslova - Uprave policije. Izuzeci od zapoSljavanja na osnovu
javnog oglasa vaze za radna mjesta u Odjeljenju za unutraSnju kontrolu policije i
pojedina radna mjesta u okviru Sektora kriminalisticke policije.

Studenti koji zavrSe Policijsku akademiju 1 za koje je drzava platila Skolarinu ne
zasnivaju odmah (po automatizmu) radni odnos u Upravi policije, nego se moraju javiti
na javni oglas, koji, za potrebe Ministarstva unutrasnjih poslova — Uprave policije,
raspisuje Uprava za kadrove. Pri zaposljavanju diplomaca Policijske akademije ministar
donosi diskrecionu odluku koliko kadrova je potrebno primiti.

Kod radnih mjesta koja se popunjavaju putem javnog oglasa, procedura se odvija u
saradnji sa Upravom za kadrove. Jedan ¢lan konkursne komisije je predstavnik
Ministarstva unutra$njih poslova- Uprave policije. Rukovodioci organizacionih jedinica,
posebno u centrima bezbjednosti, medutim, Cesto nijesu ukljuceni u rad izbornih
komisija.

Pored opstih uslova za zasnivanje radnog odnosa u drzavnim organima koje propisuje
Zakon o drzavnim sluzbenicima i namjeStenicima, Zakonom o unutrasnjim poslovima
predvideno je da lice koje zasniva radni odnos u zvanju policijskog sluzbenika mora da
ispuni posebne uslove shodno specifi¢nosti policijskih poslova. Imajuci u vidu da policija



predstavlja dio strukture izvrSne vlasti koja obavlja kompleksne i slozene zadatke, kako
bi obezbijedila blagostanje pojedinaca i zajednice, predviden je uslov dostojnosti za
obavljanje policijskog posla, kao i posjedovanje posebne psihofizicke sposobnosti.
Provjera dostojnosti obavlja se u skladu sa Pravilnikom o utvrdivanju dostojnosti lica za
obavljanje policijskih poslova. Odredbe Pravilnika, medutim, nijesu dovoljno detaljne.

Na kraju procesa selekcije, Uprava za kadrove dostavlja rang listu za izbor kandidata koja
se sastoji od pet kandidata (ili viSe ako imaju jednak broj bodova) ministru unutrasnjih
poslova, koji bira jednog od kandidata sa liste. lako je, po pravilu, ministar u obavezi da
izabere najbolje rangiranog kandidata sa liste, nakon obavljenog intervjua sa svim
kandidatima moze biti izabran i neki drugi kandidat sa liste, uz obrazlozenje. U praksi,
odluke o izboru kandidata koji nijesu prvi na rang listi za izbor kandidata u najve¢em
broju nijesu dobro obrazlozene, $to stvara probleme u Zalbenom i sudskom postupku. Ovi
problemi trebalo bi da budu prevazideni primjenom novog Zakona o drzavnim
sluzbenicima, koji predvida obavezu obavljanja razgovora sa svim kandidatima sa liste za
izbor kandidata, koja se shodno novom zakonu, sastoji od tri najbolje ocijenjena
kandidata (ili viSe ako imaju jednak broj bodova).

3.5 Nedovoljna motivacija policijskih sluzbenika - klasifikacija radnih mjesta, sistem
plata ocjenjivanja i stru¢nog usavrSavanja

U postojeéem sistemu, postoje dvije klasifikacije radnih mjesta: prva (nivo 1) za radna
mjesta koja zahtijevaju policijsko iskustvo (izuzev zvanja: mladi policijski inspektor,
policijski narednik i policajac) i druga (nivo 2) koja ne zahtijevaju policijsko iskustvo. Od
ukupnog broja policijskih sluzbenika, samo 0.7 % (28 sluZbenika) je rasporedeno u drugu
klasifikaciju - nivo 2 zvanja, S§to otvara pitanje stvarne potrebe postojanja ovog nivoa
klasifikacije radnih mjesta.

Opisi radnih mjesta, koji ¢ine osnov za rasporedivanje radnih mjesta u odgovarajuce
zvanje, nijesu dovoljno jasni. Opisi radnih mjesta ukljuuju kako specificne, tako i
genericke (opsSte) informacije koje se odnose na radno mjesto. U opisu posla se ne
utvrduje staZ osiguranja sa uvecanim trajanjem, ve¢ su radna mjesta za €ije obavljanje
poslova pripada pravo na staz osiguranja sa uvecanim trajanjem prepoznata Vladinom
Uredbom o utvrdivanju radnih mjesta, odnosno poslova u organima drzavne uprave na
kojima se staz osiguranja racuna sa uvecanim trajanjem, za Ciju izradu su zaduZeni
Ministarstvo rada i socijalnog staranja i Ministarstvo finansija.

Ne postoje transparentni kriterijumi za rasporedivanje radnih mjesta u odgovarajuca
zvanja (metodologija analiticke procjene radnih mjesta) $to ne obezbjeduje pravi¢nost
sistema klasifikacije radnih mjesta i plata. Pored toga, postojeci sistem klasifikacije
radnih mjesta ne pruza dovoljno moguc¢nosti za napredovanje. To se posebno odnosi na
lica sa Cetvrtim stepenom obrazovanja (srednja Skola), koji imaju mogucénost
napredovanja u samo dva viSa zvanja (stariji policajac 1 stariji policajac I klase). Od
ukupnog broja policijskih sluzbenika, ¢ak 72 % (2772 lica) nalaze se u zvanju starijeg
policajca | klase.



Napredovanje policijskih sluzbenika ograni¢eno je postojecim sistemom pozicije, u kome
je postojanje upraznjenog radnog mjesta preduslov za napredovanje. Imajuci u vidu da su
sluzbenicki policijski sistemi u evropskim zemljama Cesto zasnovani na karijernom
modelu, u kome napredovanje nije uslovljeno postojanjem upraznjenog radnog mjesta,
potrebno je razmotriti moguénosti razvoja karijernog modela napredovanja za policijske
sluzbenike Crne Gore.

Poseban problem predstavlja zadrzavanje kvalitetnih kadrova, zbog razlike u visini plate
u Upravi policije i u privatnom sektoru. To se posebno odnosi na radna mjesta koja se na
trziStu rada vrednuju vise nego u organima drzavne uprave (na primjer, inzenjeri
raCunarstva, telekomunikacija, elektrotehnike, elektronike i sl.). Odliv kvalifikovanih
kadrova moze predstavljati znacCajan izazov za policiju, posebno imaju¢i u vidu
usloznjavanje kompleksnosti njenog rada i njene razvojne potrebe u buducnosti.

U skladu sa odredbama Zakona o zaradama zaposlenih u javnom sektoru i mjerama
fiskalne konsolidacije ne postoji moguénost napredovanja u visi platni razred, ali postoji
mogucénost dobijanja specijalnog dodatka, kao i varijabilnog dijela zarade na osnovu
rezultata rada. Zakon o zaradama u javnom sektoru donesen je i po¢eo da se primjenjuje
od marta 2016. godine. Cilj ovog Zakona bio je povecanje transparentnosti i uskladivanje
zarada za sli¢ne poslove u cijelom javnom sektoru, kao i motivisanje zaposlenih da
ostvaruju bolje rezultate rada. Zakon predvida mogucnost davanja specijalnog dodatka za
odredena radna mjesta u organima uprave, kao i varijabilnog dijela zarade, na osnovu
rezultata rada.

U Upravi policije, manji broj radnih mjesta ima pravo na specijalni dodatak na zaradu i
ostvaruje pravo na varijabilni dio zarade. Odlukom Vlade Crne Gore o specijalnom
dodatku, specijalni dodatak ostvaruju policijski sluzbenici u policijskom odjeljenju
obrazovanim u skladu sa Zakonom o specijalnom drZzavnom tuzilastvu u visini od 45 %
osnovne zarade, 1 policijski sluzbenici u Specijalnoj antiteroristickoj jedinici, Posebnoj
jedinici policije 1 Grupi za antiteroristi¢ki pregled u visini od 10 % osnovne zarade. U
skladu sa Odlukom Vlade o varijabilnom dijelu zarade, iznos varijabilnog dijela za
izuzetne rezultate i kvalitet rada zaposlenog iznosi 50 % prosjeéne zarade u Crnoj Gori u
prethodnoj godini 1 moze se ispla¢ivati kvartalno ili polugodisSnje. U Upravi policije
varijabilni dio isplacuje se u iznosu od 30-50 % prosjecne zarade, najces¢e jednom
godisnje.

lako Zakon o drzavnim sluzbenicima i namjeStenicima daje osnov da se ocjenjivanje
uredi na specifican nacin posebnim oblastima rada — policiji, vaZze¢i Zakon o unutra$njim
poslovima ne ureduje oblast ocjenjivanja. Postoji tendencija da se oblast ocjenjivanja
policijskih sluzbenika blize uredi policijskim propisima, ¢ime se stvara pravni osnov za
specifi¢no uredenje ocjenjivanja policijskih sluzbenika u odnosu na drzavne sluzbenike.

S obzirom da se na ocjenjivanje policijskih sluzbenika primjenjuju pravila opSteg reZima
sluzbenickih odnosa, pravni okvir ne odgovara potrebama policijskog sluzbenickog
sistema - specificnoj prirodi policijskih i drugih unutra$njih poslova, pravima i
duznostima policijskih sluzbenika, nacelima rada, hijerarhijskim nivoima. Ovo se



posebno odnosi na kriterijume/mjerila za ocjenjivanje koji ne odrazavaju specifi¢nosti
policijskog rada.?

Podaci iz 2016. godine ukazuju da su zaposleni pretezno ocijenjeni ocjenom “dobar”.
Tom ocjenom ocijenjeno je 2698 sluzbenika, ocjenom “odlican” 344, ocjenom
zadovoljava 333 sluzbenika, dok 18 sluZbenika ima ocjenu “ne zadovoljava” (vidi graf
6).

Graf 6. Rezultati ocjenjivanja u 2016. godini
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U praksi se ne ostvaruje sustinski cilj i svrha sistema ocjenjivanja policijskih sluzbenika.
Dosada$nja praksa nije omogucavala da najbolji i najlosiji sluzbenici budu prepoznati
tokom ciklusa ocjenjivanja, odnosno da najbolji radnici dobiju najvise ocjene i napreduju
u zavisnosti od ostvarenih rezultata rada, kao i da se ne preduzimaju mjere u vezi sa
losim radnicima. Izostanak nagradivanja i napredovanja prema postignutim rezultatima
naruSava motivaciju i zadovoljstvo zaposlenih.

Da su policijski sluzbenici nezadovoljni primjenom sistema ocjenjivanja potvrduje veci
broj izjavljenih zalbi na prvostepeno rjeSenje o ocjenjivanju. Najc¢esci razlozi za zalbu
upravo ukazuju na manjkavosti sistema. To su: pristrasnost u ocjenjivanju, neopravdano
date niske ocjene i neadekvatno sagledavanje uloZenog truda, povreda pravila o
sprovodenju razgovora ocjenjivaca i ocjenjivanog i nezadovoljstvo ocjenom za
postignute radne ciljeve i drugi. Takode, neadekvatno pra¢enje radnog ucinka svakog
pojedinog sluzbenika otezava realno ocjenjivanje.

2 Mjerila se odnose na: postignute rezultate rada (stru¢nost, obim, blagovremenost), samostalnost i
kreativnost u vrSenju poslova, kvalitet ostvarene saradnje sa strankama i saradnicima na poslu, kvalitet
organizacije rada u vrSenju poslova, druge sposobnosti, vjestine i kvalitet u vrSenju poslova.



lako je formalno pravno ocjenjivanje povezano sa napredovanjem, premjestajem,
nagradivanjem 1 prestankom radnog odnosa, u praksi, ono nije povezano sa drugim
funkcijama upravljanja ljudskim resursima. Dobijene ocjene ne uticu na odluke o
edukaciji, stru¢nom osposobljavanju i usavrSavanju policijskih sluzbenika. Rezultati
vrednovanja ucinka se ne koriste za identifikovanje individualnih potreba za
obucavanjem i1 formulisanje programa stru¢nog usavrSavanja. Ne postoji adekvatna
politika nagradivanja prema rezultatima ocjenjivanja. Dodatno, ocjenjivanje se ne Kkoristi
za premjestaj sluzbenika na ona radna mjesta koja viSe odgovaraju njihovim li¢nim
kvalitetima (horizontalna mobilnost). Ocjenjivanje ne uti¢e ni na druge segmente pravnog
polozaja policijskih sluzbenika — donoSenje odluke o prestanku radnog odnosa po sili
zakona.

Iako prema Uredbi o mjerilima i na¢inu ocjenjivanja drzavnih sluzbenika i namjeStenika
na pocetku ciklusa ocjenjivanja, prema opisu poslova, neposredni rukovodilac utvrduje
radne zadatke koje ¢e izvrsSiti sluzbenik, problem u praksi nerijetko su genericki opisi
poslova koji otezavaju definisanje radnih ciljeva, jer se iz opisa poslova ne moze jasno
vidjeti o¢ekivano radno ponasanje zaposlenih. U sadaSnjem sistemu, individualni radni
ciljevi nijesu povezani sa strateSkim/organizacionim ciljevima. Ovo ukazuje na potrebu
preispitivanja utvrdivanja radnih ciljeva i njihovo usaglaSavanje sa trenutnim potrebama
organizacione jedinice i organizacije.

U praksi je zagarantovana pravna zaStita zaposlenih (upravna i sudska) u postupku
ocjenjivanja, ¢ime se ostvaruje puna zaStita prava iz radnog odnosa. S obzirom da
predloZzene ocjene nijesu dovoljno i potpuno obrazlozene, to ima za posljedicu znatan
broj sluzbenickih sporova pred upravnim i sudskim organima.

U Zakonu o unutrasnjim poslovima ne postoji pravni osnov za donoSenje podzakonskih
propisa u oblasti stru¢nog usavrSavanja Sto oteZava strucna usavrSavanja u policiji.
Ministarstvo usvaja godiSnji program stru¢nog usavrSavanja na osnovu predloga
organizacione jedinice nadlezne za upravljanje ljudskim resursima. Potrebe za obukama
se definiSu na nivou organizacionih jedinica i1 dio su sveobuhvatnog Plana obuka.

Zaposleni u Upravi policije pohadaju obuke koje organizuje Policijska akademija, 23
Uprava za kadrove, medunarodne organizacije i1 druge institucije. S obzirom da nerijetko
u praksi, rukovodioci organizacionih jedinica direktno predlazu obuke Policijskoj
akademiji ili drugim institucijama, neophodno je centralizovati organizovanje i
sprovodenje obuka.

Klju¢ni problemi u praksi u vezi sa obavljanjem funkcije strunog usavrSavanja
policijskih sluZzbenika se odnose na:

2 Planiranje, organizovanje i sprovodenje stru¢nih obuka i specijalistickog usavrSavanja policijskih
sluzbenika ureduje se Ugovorom o poslovnoj saradnji izmedu Ministarstva unutra$njih poslova i Policijske
akademije. Ministarstvo dostavlja Policijskoj akademiji definisane potrebe u vezi sa organizovanjem,
sprovodenjem i vremenskim okvirom za strucne i specijalisticke obuke.



nejasno definisane nadleznosti utvrdene Pravilnikom o unutras$njoj organizaciji i
sistematizaciji u oblasti stru¢nog usavrSavanja i pracenja karijernog razvoja
policijskih sluzbenika/zaposlenih u Ministarstvu;

neregulisano pitanje odgovornosti rukovodioca za efikasno sprovodenje stru¢nog
usavrsavanja;

administrativne kapacitete za obavljanje poslova stru¢nog usavrsavanja i prac¢enja
karijernog razvoja policijskih sluzbenika;

nepostojanje programa obaveznih obuka za rukovodioce;

nepostojanje sistema pracenja obuka i mehanizama izvjeStavanja o realizovanim
obukama;

nepostojanje definisanih procedura o izboru polaznika obuka;

nedostatak licenciranih trenera, instruktora i mentora koji ¢e biti nosioci obuke za
potrebe policijskih sluzbenika;

neuredeno pitanje vrednovanja strunjaka iz Uprave policije za dodatno
angazovanje u procesu obuke;

nedovoljno razvijenu svijest o znacaju obuka za razvoj policije medu
pripadnicima Uprave policije;

nepostojanje centralizovane evidencije o obukama koje su policijski sluzbenici
pohadali kao i nivoi pristupa bazi i njeno azuriranje.

Funkcija stru¢nog usavrSavanja obavlja se u okviru dvije organizacione jedinice -
Direkcije za pracenje obuka i procesa profesionalnog razvoja i napredovanja policijskih
sluzbenika u okviru Direktorata za strateSko-razvojne poslove i Biroa za ljudske resurse u
okviru Sluzbe za ljudske resurse i kadrovske poslove. Poslovi stru¢nog usavrsavanja koje
obavljaju organizacione jedinice nadlezne za strucno usavrSavanje predstavljeni su u

tabeli 3.

Tabela 3. Poslovi stru¢nog usavrsavanja koje obavljaju organizacione jedinice nadleZne za

stru¢no usavrSavanje

ORGANIZACIONA
JEDINICA

Poslovi strué¢nog usavriavanja

Direkcija za praéenje obuka i
procesa profesionalnog razvoja i
napredovanja policijskih
sluZzbenika u okviru Direktorata
za strate§ko-razvojne poslove

®,
L %4

e

A

e

A

Planiranje, organizovanja i pracenja realizacije pocetnih i
obuka tokom sluzbe radi profesionalnog usavrSavanja
policijskih sluzbenika na osnovu sprovedene analize;

Stalno profesionalno usavrsavanje u saradnji sa Policijskom
akademijom i drugim organima i institucijama;

Priprema i evaluacija planova i programa obuka u cilju
karijernog razvoja kroz struéno osposobljavanje i
usavrSavanje 1 na osnovu rezultata dobijenih sistemom
ocjenjivanja i potreba Uprave policije;

Vodenje jedinstvene evidencije o obukama, struc¢no
osposobljavanje i usavrSavanje policijskih sluzbenika;
Pracenje karijernog razvoja policijskih sluzbenika;
Medunarodna saradnja u oblasti obuke i obrazovanja.

Biro za ljudske resurse

5

%

Koordinacija obuka i razvojnih programa ukljucujuci obuku
sluzbenika i namjestenika na pocetku radnog odnosa, kao i
stalno profesionalno usavrsavanje,

Priprema i evaluacija planova i programa obuka;




« Ucestvovanje u pripremi i realizaciji programa strucnog
osposobljavanja lica sa steCenim visokim obrazovanjem i
stru¢nog osposobljavanja pripravnika;

Pracenje karijernog sistema zaposlenih;

Ostvarivanje saradnje sa Upravom za kadrove i Policijskom
akademijom.

X3

8

5

A

Neophodno je ojacati funkciju stru¢nog usavrSavanja u smislu utvrdivanja stvarnih
potreba za obukom zaposlenih MUP-a (individualni planovi razvoja), ali i adekvatne
provjere znanja nakon odslusane obuke i konkretne primjene tog znanja na svakodnevni
posao koji se obavlja. Povezivanje karijernog razvoja sa usvojenim znanjima i vjeStinama
kroz obuku i njihovu primjenu na poslu, znacajan je segment upravljanja ljudskim
resursima kome je potrebno posvetiti posebnu paznju u narednom periodu.

Da bi se pomenute funkcije upravljanja ljudskim resursima efikasno obavljale u praksi,
neophodno je jacanje administrativnih kapaciteta — sprovodenje reorganizacije uz
obezbedenje potrebnog broja zaposlenih osposobljenih za obavljanje poslova upravljanja
ljudskim resursima.

Analiza stanja je ukazala na to da u praksi nedostaju specijalizovane obuke za efikasno
vrSenje policijskih poslova i sticanje potrebnih i pozeljnih kompetencija policijskih
sluzbenika. To su: pravilna prakti¢na primjena policijskih ovlaséenja i sredstava prinude
(kontinuirano bojevo gadanje, upotreba palice, spreja, fizicke snage, vezivanja, miSi¢na
memorija); pravilna upotreba li¢nog i formacijskog naoruzanja, opreme i vozila,
modernih sredstava veze i telekomunikacija; takticko postupanje u ekstremnim i kriznim
situacijama (liSavanje slobode naoruzanih lica, u privatnom prostoru, u vozilu, bezbjedno
savladavanje lica pod dejstvom alkohola ili opijata, navija¢i, demonstranti mirni i nasilni,
ekstremisti, teroristi); fizicka spremnost (prolaz poligona/prepreka) u skladu sa
minimumom za Svoju starosnu grupu; pruzanje prve pomo¢i ili samopomoci (fokus na
reakciju u prvih 5 min) kod povreda od hladnog i1 vatrenog oruzja i kod saobracajnih
udesa; prva reakcija/odgovor na licu mjesta dogadaja (i van radnog vremena); kultura
kontakta sa gradanima (stav, pruzanje pomoc¢i 1 gradenje povjerenja, vjestine
pregovaranja, policija u zajednici); interakcija sa gradanima u web/internet okruzenju
(virtuelna policijska stanica); osnovna policijska komunikacija na stranom jeziku
(minimum engleski jezik); prioriteti organizacije na strateSkom, operativnom i svom
lokalnom nivou; polozaj 1 funkcije policije u demokratskom sistemu; rodna
ravnopravnost, nediskriminisanje i policijski integritet; postupanje sa ranjivim
kategorijama: OSI, djeca, Zrtve, nasilje u porodici; eticke dileme u policiji, vrijednosti 1
stavovi policajaca u profesionalnom 1 privatnom Zivotu; mjere kontra-obavjeStajne
zaStite, u odnosu na sebe, porodicu, kolege i organizaciju.

Osim znanja i vjeStina neophodnih za obavljanje policijskog posla, neophodno je
koncipirati i organizovati programe obuka za rukovodni kadar. Obavezne obuke za
rukovodioce je neophodno predvidjeti strateskim dokumentom i akcionim planom za
njegovo sprovodenje.



Iako sprovodenje obuka u oblasti profesionalnog integriteta policijskih sluzbenika,
predstavlja strateski prioritet, 24joé uvijek ne postoji dovoljna svijest rukovodilaca o
potrebi sprovodenja mjera iz Plana integriteta. Cinjenica da je neko dobar policijac ne
znaci 1 da je dobar menadzer. Generalno, podaci ukazuju na to da policijski sluzbenici
pohadaju veliki broj obuka u vezi sa integritetom,” medutim, nema podataka o tome
koliko obuka u vezi sa upravljanjem ljudskim resursima pohadaju rukovodioci, $to je
jedno od klju¢nih pitanja vezano za integritet policijskih sluzbenika.

4. STRATEGIJSKI CILJ I OPERATIVNI CILJEVI SA PRATECIM
INDIKATORIMA USPJEHA

Strategija upravljanja ljudskim resursima predstavlja vazan element podrske ostvarenju
vizije, misije 1 osnovnih vrijednosti policije, utvrdenih strategljom razvoja Uprave
policije. Iz tog razloga, ova Strategija polazi od misije, vizije i vrijednosti utvrdenih
Strategijom razvoja Uprave policije za 2016 - 2020. godinu. Vizija Ministarstva
unutra$njih poslova - Uprave policije je da, kao odgovorna i efikasna organizacija, djeluje
u sistemu bezbjednosti u skladu sa svojim ovla$éenjima, Sprjeavajuéi, suzbijajuéi i
otkrivajuéi sve oblike kriminala i nezakonitih ponaSanja na teritoriji Crne Gore, a kao
servis gradana, doprinosi odrzivom razvoju drustva, kao i evropskim i evroatlantskim
integracijama. Misija Ministarstva unutras$njih poslova - Uprave policije je da stvara
siguran bezbjednosni ambijent gradanima Crne Gore i1 svim drugim pravnim 1 fizickim
licima i1 njihovoj imovini, kao i drzavnim organima, u kojem ¢e pojedinac moc¢i da
ostvaruje 1 razvija svoja prava, izvrSava duznosti i izrazava interese u demokratskim
institucijama. Strategija pri definisanju strategijskog cilja takode uzima u obzir
Srednjoroc¢ni program Vlade Crne Gore za 2018-2020, ¢iji je jedan od ciljeva stvaranje
efikasne 1 servisno oprijedeljene javne uprave koju karakteriSe rast povjerenja gradana.

Strategijski cilj ove Strategije jeste uspostavljanje sistema u kome kompetentni
policijski sluzbenici profesionalno i odgovorno obavljaju poslove ocuvanja
bezbjednosti pojedinaca, zajednice i drZzave, koga karakteriSe kontinuirani rast
povjerenja gradana u rad policije.

Ostvarivanje strategijskog cilja sprovodice se kroz ispunjenje Sest operativnih ciljeva, a to
su:

1) Jacanje funkcije upravljanja ljudskim resursima u policiji;
2) Unapredenje sistema planiranja ljudskih resursa u policiji;

3) Unapredenje sistema policijskog obrazovanja u skladu sa evropskim
standardima;

#MUP Crne Gore, Strategija razvoja Uprave policije za period 2016-2020, Akcioni plan za sprovodenje
strategije razvoja Uprave policije za period 2016-2017, 2015.
“Pprocjena integriteta policije u Crnoj Gori, program EU ,, Podrska civilnom drustvu*, 2015.



4) Privlacenje i zapoSljavanje kvalitetnih kandidata za rad wu policiji;

5) Povecanje motivacije policijskih sluZzbenika kroz poboljSanje sistema
klasifikacije radnih mjesta, plata i ocjenjivanja;

6) Jacanje kapaciteta policijskih sluZzbenika kroz unapredenje sistema stru¢nog
usavr§avanja.

Indikator uspjeha za realizaciju strategijskog cilja - da se uspostavi sistem u kome ¢e
kompetentni policijski sluzbenici profesionalno i odgovorno obavljati poslove ocuvanja
bezbjednosti pojedinaca, zajednice i drzave, koga karakteriSe kontinuirani rast povjerenja
gradana u rad policije - jeste stepen povjerenja gradana Crne Gore u rad policije. Ovaj
indikator je na detaljniji na¢in prikazan u tabeli koja slijedi:

Indikator Pocetna vrijednost (2017) Ciljana vrijednost (2024)
Povecano povjerenje 66% viSe od 70%
gradana u rad policije

4.1. Operativni cilj 1 — Jacanje funkcije upravljanja ljudskim resursima u policiji
4.1.1. Kljucni instrumenti za jacanje funkcije upravljanja ljudskim resursima
Klju¢ni instrumenti za jacanje funkcije upravljanja ljudskim resursima su:

1) Sveobuhvatno definisanje funkcije upravljanja ljudskim resursima, tako da
ukljucuje sljedece oblasti: strateSko planiranje ljudskih resursa, zapoSljavanje,
uvodenje u posao, analizu i analiticku procjenu radnih mjesta, ocjenjivanje,
napredovanje i mobilnost, nagradivanje, stru¢no osposobljavanje i usavrSavanje,
upravljanje kadrovskim evidencijama, pravno i li€no savjetovanje zaposlenih i
jacanje integriteta zaposlenih (vidi tabelu 3);

2) Jacanje kadrovskih kapaciteta u organizacionim jedinicama koje obavljaju
poslove upravljanja ljudskim resursima.

4.1.2. Indikator uspjeha za jacanje funkcije upravljanja ljudskim resursima

Indikator uspjeha Pocetna vrijednost Ciljana vrijednost
(2017) (2024)

Povecanje broja sluzbenika koji | 1 sluzbenik obavlja | 1 sluzbenik obavlja
obavljaju poslove upravljanja poslove ljudskih | poslove ljudskih
ljudskim resursima u jedinicama | resursa za 500 | resursa za 200
za ljudske resurse policijskih sluZzbenika | policijskih sluzbenika




4.2.  Operativni cilj 2 — Unapredenje sistema planiranja ljudskih resursa u policiji

4.2.1. Kljucni instrumenti za unapredenje sistema planiranja ljudskih resursa
Kljucni instrumenti za unapredenje sistema planiranja ljudskih resursa su:

1) Definisanje smjernica za planiranje ljudskih resursa u Ministarstvu unutra$njih
poslova — Upravi policije;

2) Sprovodenje analize organizacije i funkcija koje se obavljaju u Ministarstvu
unutras$njih poslova — Upravi policije;

3) Unapredenje i redovno azuriranje informacionih sistema za ljudske resurse;

4) Preduzimanje posebnih mjera usmjerenih na unapredenje starosne strukture
policijskih sluzbenika;

5) Preduzimanje posebnih mjera usmjerenih na pobolj$anje stanja u oblasti rodne

ravnopravnosti, kako u smislu poveéanja broja zena u Upravi policije, tako i
osiguranju da zene zauzimaju rukovodeca radna mjesta u policiji.

Pri planiranju ljudskih resursa posebnu paznju treba obratiti i na:

planirane promjene za optimizaciju i racionalizaciju poslovnih procesa (promjena
unutrasnje organizacije, ukidanje odredenih organizacionih jedinica i sl);

planirane promjene u prirodi poslova i nadleznostima policije;

analizu radnih sposobnosti policijskih sluzbenika i mogucnosti njithovog razvoja 1
napredovanja;

raspoloziva finansijska sredstva, koja Vlada odredi za srednjoro¢ni vremenski period.

4.2.2. Indikatori uspjeha za unapredenje sistema planiranja ljudskih resursa

Indikator uspjeha Pocetna Ciljana vrijednost
vrijednost (2017) (2024)
Udio policijskih sluzbenika u starosnoj 28 % vise od 30 %

grupi od 20 do 40 godina je povecan

Procenat Zena koje se nalaze na
rukovodecim radnim mjestima u 0 minimum 10%
policiji




4.3. Operativni cilj 3 - Unapredenje sistema policijskog obrazovanja u skladu sa
evropskim standardima

4.3.1. Kljucni instrumenti za unapredenje sistema obrazovanja

Kljuéni instrumenti za unapredenje sistema obrazovanja u skladu sa evropskim
standardima su:

1) Osnivanje visokoobrazovne ustanove sa trogodisnjim diplomskim studijskim
programom koji sadrzi 180 kredita (ECTS) za potrebe policijskog obrazovanja;

2) Revidiranje postojeCeg sistema osnovnog policijskog obrazovanja -
organizaciono i funkcionalno;

3) Planiranje broja polaznika studijskih programa policijskog obrazovanja
zasnovano na realnim potrebama Ministarstva - Uprave policije za prijemom
novih kadrova odredenih obrazovnih profila.

Posebnu paznju potrebno je posvetiti 1 razvoju novog koncepta obrazovanja za potrebe
policije, ¢ije su osnove prikazane na grafu br. 7.

Graf 7. Koncept obrazovanja za potrebe policije

UPRAVA POLICIE

Specijalisticke

Visoko3kolsko obuke Osnovno policijsko

policijsko Struéno obrazovanje/obuka
obrazovanje usavr3avanje
(trogodi¥niji studijski tokom sluzbe
program) koji sadrZi Policijska obuka/
180 kredita (ECTS) osposobljavanje

Nakon zavr$ene
srednje Skole




Nakon
zavrsene
srednje/vise ili
visoke §kole

4.3.2. Indikator uspjeha za unapredenje sistema obrazovanja

Indikator uspjeha Pocetna Ciljana
vrijednost vrijednost
(2017) (2024)
Prva generacija visokoobrazovne
ustanove za potrebe policijskog Nije Da
obrazovanja zavrsila je Skolovanje primjenljivo

4.4.  Operativni cilj 4 — Privlacenje i zapoSljavanje kvalitetnih kandidata za rad u
policiji

4.4.1. Kljuéni instrumenti za privlacenje i zaposljavanje kvalitetnih kandidata za rad u
policiji

Kljucni instrumenti za privlacenje i zaposljavanje kvalitetnih kandidata za rad u policiji
Su:

1) Sprovodenje medijske kampanje za privlacenje kandidata za rad u policiji sa fokusom
na privlacenje Zena;

2) Uspostavljanje obaveze zaposljavanja i rada diplomaca koji su zavrsili policijsko
obrazovanje u Upravi policije;

3) Regulisanje zaposljavanja za radna mjesta koja se popunjavaju bez javnog oglasa,
propisom koji donosi ministar;

4) Detaljnije regulisanje bezbjednosne provjere pri postupku selekcije kandidata.

4.4.2. Indikatori uspjeha za privlacenje i zaposljavanje kvalitetnih kandidata za rad u
policiji

Indikator uspjeha Pocetna vrijednost | Ciljana vrijednost
(2017) (2024)

Broj diplomaca koji su zavrsili
programe policijskog obrazovanja 70% 100%
koji se finansiraju iz budZeta koji su
primljeni u radni odnos u Upravi




policije (izraZen u procentima)

Procenat radnih mjesta u Upravi 90% 100%
policije koja se popunjavaju u skladu
sa propisanim procedurama
zaposljavanja

45  Cilj 5 —Povecanje motivacije policijskih sluzbenika kroz pravi¢an sistem
klasifikacije radnih mjesta, plata i ocjenjivanja

4.5.1.Kljucni instrumenti za povecanje motivacije policijskih sluzbenika
Kljucni instrumenti za povecanje motivacije policijskih sluzbenika su:

1) Razvoj i sprovodenje metodologije analize i analitiCke procjene radnih mjesta;

2) Revidiranje sistema Klasifikacije radnih mjesta i razrada modela karijernog
sistema napredovanja policijskih sluzbenika;

3) Razvoj politike zadrzavanja visoko obrazovanih kadrova;

4) Razvoj mehanizama nefinansijske motivacije rada policijskih sluzbenika, u skladu
sa mjerama fiskalne konsolidacije Vlade;

5) Izmjena pravnog okvira ocjenjivanja u skladu sa potrebama policije;
6) Uspostavljanje veze izmedu ocjenjivanja i drugih funkcija upravljanja ljudskim

resursima.

4.5.2. Indikatori uspjeha za poveéanje motivacije policijskih sluzbenika

Indikator uspjeha Pocetna vrijednost | Ciljana vrijednost
(2017) (2024)

Unaprijeden sistem klasifikacije 1
rasporedivanja radnih mjesta, koji Ne Da
ukljucuje karijerno napredovanje
policijskih sluZzbenika

Pravni okvir ocjenjivanja policijskih
sluzbenika prilagoden je potrebama Ne Da
policije i efektivno se primjenjuje u
praksi

4.6. Operativni cilj 6 - Jacanje kapaciteta policijskih sluZbenika kroz unapredenje sistema
stru¢nog usavrsavanja



4.6.1. Kljucni instrumenti za jacanje kapaciteta policijskih sluZbenika kroz
unapredenje sistema strucénog usavrsavanja

Kljuéni instrumenti za jacanje kapaciteta policijskih sluzbenika kroz unapredenje sistema
struénog usavrsavanja su:

1) Utvrditi listu osnovnih znanja i vjeStina policijskih sluzbenika;

2) Unaprijediti pravni okvir i procedure struénog usavrSavanja;

3) Unaprijediti evidencije o obukama;

4) Propisati obavezne programe obuka o rukovodenju i liderstvu za rukovodni kadar;

5) Propisati obavezne obuke o integritetu.

4.6.2. Indikatori uspjeha za jacanje kapaciteta policijskih sluZbenika

Indikator uspjeha Pocetna vrijednost (2017) | Ciljana vrijednost (2024)

Unaprijeden je pravni okvir i Ne Da
razvijene su procedure stru¢nog
usavr$avanja policijskih sluzbenika

Udio policijskih sluzbenika koji su 60% 100%
pohadali minimum jednu
specijalizovanu ili drugu obuku
(minimalno jednom u dvije
godine).

5. KLJUCNE AKTIVNOSTI ZA SPROVODENJE OPERATIVNIH CILJEVA |
OPIS AKTIVNOSTI NADLEZNIH ORGANA I TIJELA ZA PRACENJE
NJENOG SPROVODENJA

Klju¢ne aktivnosti za sprovodenje operativnih ciljeva, kao 1 opis aktivnosti nadleznih
organa i tijela za pracenje sprovodenja ove Strategije sadzane su u Akcionom planu za
sprovodenje Strategije upravljanja ljudskim resursima u Upravi policije za period 2019-
2020, koji se nalazi u odeljku 7. ove Strategije i1 €ini njen sastavni dio.



6. PROCJENA FINANSIJSKIH SREDSTAVA POTREBNIH ZA SPROVODENJE

STRATEGIJE

Ukupni procijenjeni troskovi implementacije Strategije za ceo period od 2019-2024.
godine su 2,043,600 eura od ¢ega 790,000 evra ¢ini potencijalna donatorska pomoc.
Troskovi implementacije Strategije po svakom pojedina¢nom cilju predstavljeni su u

tabeli.

Operativni cilj

Dodatna finansijska sredstva

Budzet

Donatorska podrska

Ukupno

1. Jacanje funkcije
upravljanja ljudskim
resursima

201,600

201,600

2. Unapredenje sistema
planiranja ljudskih
resursa u policiji

642,000

150,000

792,000

3. Unapredenje sistema
policijskog obrazovanja
u skladu sa evropskim
standardima

240,000

100,000

340,000

4. Privlacenje i
zapoSljavanje
kvalitetnih kandidata za
rad u policiji

70,000

70,000

5. Povecanje motivacije
policijskih sluzbenika
kroz poboljSanje sistema
klasifikacije radnih
mjesta, plata i
ocjenjivanja

30,000

190,000

220,000

6. Jacanje kapaciteta
policijskih sluzbenika
kroz unapredenje
sistema stru¢nog
usavr§avanja

140,000

280,000

420,000

UKUPNO

1,253,600

790,000

2,043,600

7. MONITORING, EVALUACIJA | 1ZVJESTAVANJE

Za monitoring, evaluaciju 1 izvjeStavanje o primjeni Strategije upravljanja ljudskim
resursima, nadlezno je Koordinaciono tijelo za monitoring, evaluaciju 1 izvjeStavanje o
primjeni Strategije upravljanja ljudskim resursima (u daljem tekstu ,,Koordinaciono
tijelo), sacinjeno od predstavnika Ministarstva unutra$njih poslova - Uprave policije.
Koordinacionim tijelom rukovodi organizaciona jedinica nadlezna za upravljanje

ljudskim resursima.




Koordinaciono tijelo ima obavezu pripreme GodiSnjeg izvjeStaja o pracenju
sprovodenja/realizacije mjera iz Akcionog plana i njegovog dostavljanjaVladi Crne Gore
na razmatranje i usvajanje. Koordinaciono tijelo ¢e takode saciniti i zavr$ni izvjestaj o
sprovodenju Strategije, po isteku roka za koji je Strategija izradena, odnosno po isteku
2024. godine.

Za monitoring 1 pripremu IzvjeStaja — redovno prikupljanje podataka, nadlezne su
organizacione jedinice Ministarstva unutrasnjih poslova/Uprave policije koje
predstavljaju nosioce aktivnosti iz Akcionog plana, i koje su duzne da potrebne podatke
kvartalno dostavljaju Koordinacionom tijelu. Takode, sve organizacione jedinice
Ministarstva/Uprave policije koje nisu direktni nosioci aktivnosti iz Akcionog plana, ali
Cije su nadleZnosti povezane sa timaktivnostima duzne su da dostavljaju potrebne
podatke nosiocima aktivnosti. Nosioci aktivnosti su duzni da prilikom dostavljanja
podataka o realizaciji mjera iz Akcionog plana obavijeste o stepenu realizacije mjera, kao
i obrazloze eventualne nerealizovane mjere. Koordinaciono tijelo ¢e nakon prikupljanja
svih potrebnih podataka, iste objediniti i na osnovu njih saciniti GodiSnji izvjestaj.
Monitoring i1 evaluacija realizovanja planiranih reformskih aktivnosti, neophodnisu za
permanentno prilagodavanje procesa, odnosno omogucavanje blagovremenog reagovanja
i uvodenja korektivnih aktivnosti u slu¢aju utvrdenih kasnjenja ili odstupanja.

Evaluaciju Strategije vrsi¢e takode Koordinaciono tijelo. Nalazi evaluacije Strategije bice
sastavni dio zavr$nog izvjestaja o sprovodenju Strategije 1 bi¢e uzeti u obzir u narednom
ciklusu javnih politika koje se odnose na upravljanje ljudskim resursima u policiji.



8. AKCIONI PLAN ZA SPROVODENJE STRATEGIJE UPRAVLJANJA LJUDSKIM RESURSIMA U UPRAVI
POLICIJE ZA PERIOD 2019-2020. GODINE

Strategijski cilj Uspostavljanje sistema u kome kompetentni policijski sluZbenici profesionalno i odgovorno obavljaju poslove ocuvanja bezbjednosti
pojedinaca, zajednice i drzave, u skladu sa evropskim standardima i visokim zahtjevima postovanja ljudskih prava i sloboda
Operativni cilj Kljucni instrumenti za Aktivnosti NadleZni organ/ Rok Potrebna Indikator
postizanje operativnih organizaciona finansijska
ciljeva jedinica sredstva
1. Jacanje funkcije 1.1. Sveobuhvatno Izmjene Pravilnika o | Sekretar Il kvartal Funkcija upravljanja ljudskim resursima
upravljanja ljudskim definisanje funkcije unutrasnjoj Ministarstva 2019. sveobuhvatno je definisana kroz odredbe
resursima u policiji upravljanja ljudskim organizaciji i Pravilnika o unutrasnjoj organizaciji i
resursima sistematizaciji kojim | Direktorat za sistematizaciji radnih mjesta i formirana su
Ce biti formirana stratesko- nova radna mjesta nadlezna za upravljanje
nova radna mjesta razvojne poslove ljudskim resursima
nadleZna za MUP
upravljanje ljudskim
resursima
1.2. Jacanje kadrovskih | Analiza funkcija, Sluzba za ljudske | kvartal Izradena analiza funkcija, obima posla i
kapaciteta u obima poslai resurse i 2019. potrebnog broja izvrsilaca na poslovima
organizacionim potrebnog broja kadrovske ULIR
jedinicama koje izvrsilaca na poslove
obavljaju poslove poslovima ULIR
upravljanja ljudskim
resursima Povecan broj sluzbenika koji obavlja poslove
Popunjavanje Direktorat za Il kvartal Nijesu potrebna upravljanja ljudskim resursima za potrebe
upraznjenih radnih stratesko- 2019. dodatna sredstva policije (polazna vrijednost 2017. je 8
mjesta u razvojne poslove (popunjavanje ¢e sluzbenika, ciljana vrijednost je 11
organizacionim biti izvrSeno sluzbenika)
jedinicama za ULJIR presistematizovan;j
em radnih mjesta
iz jedne u drugu
org. jedinicu)
2. Unapredenje 2.1. Definisanje Izrada metodologije | Sluzba za ljudskei | Il kvartal Pripremljena metodologija za planiranje




Strategijski cilj

Uspostavljanje sistema u kome kompetentni policijski sluzbenici profesionalno i odgovorno obavljaju poslove ocuvanja bezbjednosti
pojedinaca, zajednice i drzave, u skladu sa evropskim standardima i visokim zahtjevima postovanja ljudskih prava i sloboda

Operativni cilj Kljucni instrumenti za Aktivnosti NadleZni organ/ Rok Potrebna Indikator
postizanje operativnih organizaciona finansijska
ciljeva jedinica sredstva
sistema planiranja smjernica za planiranje | za planiranje kadrovske 20109. ljudskih resursa
ljudskih resursa ljudskih resursa u ljudskih resursa poslove
MUP-u/UP
2.2. Sprovodenje Izrada funkcionalne | Direktorat za Il kvartal Sprovedena analiza organizacije i funkcija
analize organizacije i analize poslove nadzora 2019. poslova i u MUP-u/UP
funkcija koja se MUP/Uprave
obavljaju u MUP-u/ UP | policije
Izrada plana Izraden plan optimizacije
optimizacije | kvartal
2020.
2.3. Unapredenje i Analiza trenutnog Sluzba za ljudske Il kvartal Pripremljena analiza trenutnog stanja u
redovno azuriranje stanja u oblasti resurse i 2019. oblasti kadrovskih evidencija
informacionog sistema | kadrovskih kadrovske
za ljudske resurse evidencija poslove
AZurirani podaci u informacionom sistemu i
AZuriranje podataka | Sluzba za Il kvartal pripremljeni predlozi za njegovo
u informacionom informaciono- 2020. unapredenje
sistemu i davanje komunikacione
predloga za njegovo | tehnologije
unapredenje
2.4. Preduzimanje Pojacano Sluzba za ljudske IV kvartal 59,500 eura Minimalan godisnji broj zaposlenih u
posebnih mjera zaposljavanje resurse i 2019. kategoriji od 20-30 godina na godiSnjem
usmjerenih na kadrova u policiji u kadrovske nivou je 70
unapredenje starosne starosnoj grupi od poslove
strukture policijskih 20-30 godina
sluzbenika Minimalni odliv na godi$njem nivou u
Pojacani odliv IV kvartal 162.000 eura kategoriji 50+ koji imaju srednjoskolsko
(penzionisanje i dr.) 2019. obrazovanje je 150

starosne grupe 50+
koji imaju
srednjoskolsko
obrazovanje

Broj sluzbenika kojima je prestao radni
odnos u MUP/UP




Strategijski cilj

Uspostavljanje sistema u kome kompetentni policijski sluzbenici profesionalno i odgovorno obavljaju poslove ocuvanja bezbjednosti
pojedinaca, zajednice i drzave, u skladu sa evropskim standardima i visokim zahtjevima postovanja ljudskih prava i sloboda

Operativni cilj Kljucni instrumenti za Aktivnosti NadleZni organ/ Rok Potrebna Indikator
postizanje operativnih organizaciona finansijska
ciljeva jedinica sredstva
2.5. Preduzimanje Sprovodenje mjera Odeljenje za IV kvartal Sprovedeno 80 procenata mjera iz Akcionog
posebnih mjera iz Plana za analitiku UP 20109. plana za povecanje broja Zena u Upravi
usmjerenih na povecanje broja policije
poboljsanje stanja u Zena u Upravi
oblasti rodne policije za period
ravnopravnosti 2018-2019.
3. Unapredenje 3.1.0snivanje Izrada elaborata o Direktorat za | kvartal Izraden elaborat o osnivanju
sistema policijskog visokoobrazovne osnivanju poslove nadzora 2019. visokoobrazovne ustanove za potrebe
obrazovanja u skladu | ustanove sa visokoobrazovne policijskog obrazovanja i dostavljen Vladi na
sa evropskim trogodisnjim ustanove razmatranje
standardima diplomskim studijskim
programom koji sadrzi
180 kredita (ECTS) za Donosenje odluke o osnhivanju
potrebe policijskog visokoobrazovne ustanove
obrazovanja Priprema predloga Direktorat za Il kvartal
odluke o osnivanje poslove nadzora 2019.
visokoobrazovne
ustanove
3.2.Revidiranje Izrada elaborata o Direktorat za | kvartal Izraden elaborat o revidiranju postojeceg
postojeceg sistema revidiranju poslove nadzora 2019. sistema osnovnog policijskog obrazovanja
osnovnog policijskog postojeceg sistema
obrazovanja - osnovnog
organizaciono i policijskog
funkcionalno obrazovanja
3.3.Planiranje broja Izrada analize Sluzba za ljudske IV kvartal Izradena analiza potrebnih obrazovnih
polaznika studijskih potrebnih resurse i 2020. profila u MUP-u/Upravi policije

programa policijskog

obrazovanja zasnovano
na realnim potrebama
MUP-a/ Uprave policije

obrazovnih profila
u MUP-u /Upravi
policije

kadrovske
poslove

Odjeljenje za

Utvrden broj polaznika studijskih programa
policijskog obrazovanja na osnovu analize
potreba Ministarstva unutrasnjih poslova -




Strategijski cilj

Uspostavljanje sistema u kome kompetentni policijski sluzbenici profesionalno i odgovorno obavljaju poslove ocuvanja bezbjednosti
pojedinaca, zajednice i drzave, u skladu sa evropskim standardima i visokim zahtjevima postovanja ljudskih prava i sloboda

Operativni cilj Kljucni instrumenti za Aktivnosti NadleZni organ/ Rok Potrebna Indikator
postizanje operativnih organizaciona finansijska
ciljeva jedinica sredstva
za prijemom novih analitiku, Uprave policije
kadrova odredenih unapredenje rada
obrazovnih profila i razvoj Uprave
policije
4. Privlacenje i 4.1. Sprovodenje Izrada flajera Kabinet ministra Il kvartal Pripremljena medijska kampanja za
zaposljavanje medijske kampanje za 2020. privlaenje kandidata za rad u policiji sa
kvalitetnih kandidata | Privlatenje kandidata Izrada video spota fokusom na privlacenje Zena
za rad u policiji za rad u policiji sa
fokusom na privlacenje | lzrada bilborda
Zena
Organizovanje
tribina na
fakultetima
Uvodenje dana
otvorenih vrata
4.2.Uspostavljanje Izmjene Zakona o Direktorat za Il kvartal U Upravi policije su zaposleni svi diplomci
obaveze zaposljavanja i | unutrasnjim stratesko 2019. koji su zavrsili policijsko obrazovanje
rada diplomaca koji su | poslovimakoje ¢e razvojne poslove
zavrsili policijsko | obuhvatiti obavezu
obrazovanje zaposljavanja
diplomaca Policijske
akademijeu UP
4.3. Regulisanje Izrada Direktorat za IV kvartal Zaposljavanje u MUP-UP zasniva se na
zaposljavanja za radna podzakonskog akta stratesko 2019. javnom oglasu ili posebnoj proceduri koju
mjesta koja se 0 zaposljavanju za razvojne poslove ureduje ministar (osim za diplomce PA)
popunjavaju bez javnog | radna mjesta koja
oglasa, posebnim se popunjavaju bez
propisom koji donosi javnog oglasa
ministar
Sprovodenje obuke | Direktorat za
za Clanove stratesko
konkursnih komisija | razvojne poslove Il kvartal




Strategijski cilj

Uspostavljanje sistema u kome kompetentni policijski sluzbenici profesionalno i odgovorno obavljaju poslove ocuvanja bezbjednosti
pojedinaca, zajednice i drzave, u skladu sa evropskim standardima i visokim zahtjevima postovanja ljudskih prava i sloboda

Operativni cilj Kljucni instrumenti za Aktivnosti NadleZni organ/ Rok Potrebna Indikator
postizanje operativnih organizaciona finansijska
ciljeva jedinica sredstva
2020.
4.4, Detaljnije Izmjene Zakona o Direktorat za Il kvartal Bezbjednosne provjere su detaljno
regulisanje unutrasnjim stratesko 20109. regulisane
bezbjednosne provjere | poslovima kojima su | razvojne poslove
pri postupku selekcije bezbjednosne
kandidata provjere detaljno
regulisane
5. Povecanje 5.1. Razvoj i Pripremai Sluzba za ljudske | kvartal Pripremljena metodologija analize radnih
motivacije policijskih | sprovodenje sprovodenje resurse i 2020. mjesta i sprovodi se u praksi
sluzbenika kroz metodologije analize i metodologije kadrovske
pravican sistem analiticke procjene analize radnih poslove
klasifikacije radnih radnih mjesta mjesta
mjesta, plata i Pripremljena metodologija analiticke
ocjenjivanja Priprema Odjeljenje za IV kvartal procjene radnih mjesta
metodologije analitiku i sve 2020.
analiticke procjene organizacione
radnih mjesta jedinice UP
5.2. Revidiranje Izrada analize o Direktorat za Il kvartal Izradena analiza sistema klasifikacije radnih
sistema klasifikacije postoje¢em sistemu | stratesko 2019. mjesta i modela karijernog sistema
radnih mjesta i razrada | klasifikacije i razradi | razvojne poslove
modela karijernog modela karijernog
sistema sistema
Priprema Direktorat za Pripremljen podzakonski akt o klasifikaciji
podzakonskog akta stratesko IV kvartal radnih mjesta
o klasifikaciji radnih | razvojne poslove
mjesta
5.3.Razvoj politike | lzrada analize o Sluzba za ljudske Izradena analiza o problemima u
zadrZavanja visoko | problemima u resurse i IV kvartal zadrZavanju visoko obrazovanih kadrova
obrazovanih kadrova zadrzavaniju visoko kadrovske 2020.

obrazovanih

poslove




Strategijski cilj

Uspostavljanje sistema u kome kompetentni policijski sluzbenici profesionalno i odgovorno obavljaju poslove ocuvanja bezbjednosti
pojedinaca, zajednice i drzave, u skladu sa evropskim standardima i visokim zahtjevima postovanja ljudskih prava i sloboda

Operativni cilj Kljucni instrumenti za Aktivnosti NadleZni organ/ Rok Potrebna Indikator
postizanje operativnih organizaciona finansijska
ciljeva jedinica sredstva
kadrova
5.4. Razvoj Priprema predloga Direktorat za IV kvartal Pripremljeni predlozi za nefinansijsku
mehanizama mehanizama stratesko 2020. motivaciju policijskih sluzbenika
nefinansijske nefinansijske razvojne poslove
motivacije rada motivacije
policijskih sluzbenika, u
skladu sa mjerama
fiskalne konsolidacije
Vlade
5.5. Izmjena pravnog Izmjene Zakona o Direktorat za Il kvartal Pripremljen nacrt Zakona o unutrasnjim
okvira ocjenjivanja u unutrasnjim stratesko- 2019. poslovima u kome je ocjenjivanje regulisano
skladu sa potrebama poslovima koji razvojne poslove u skladu sa potrebama policije
policije sadrzi okvir
ocjenjivanja u
skladu sa
potrebama policije
Pripremljen nacrt podzakonskog akta o
Priprema nacrta ocjenjivanju policijskih sluzbenika
podzakonskog akta IV kvartal
0 ocjenjivanju 2019.
policijskih Kreiran e-obrazac za ocjenjivanje
sluzbenika
Kreiranje e-obrasca | Sluzba za
za ocjenjivanje informaciono- IV kvartal Sprovedene obuke o ocjenjivanju
komunikacione 2019.
tehnologije
Sprovodenje obuka
0 ocjenjivanju Sluzba za ljudske
resurse i | kvartal
kadrovske 2020.

poslove




Strategijski cilj

Uspostavljanje sistema u kome kompetentni policijski sluzbenici profesionalno i odgovorno obavljaju poslove ocuvanja bezbjednosti
pojedinaca, zajednice i drzave, u skladu sa evropskim standardima i visokim zahtjevima postovanja ljudskih prava i sloboda

Operativni cilj Kljucni instrumenti za Aktivnosti NadleZni organ/ Rok Potrebna Indikator
postizanje operativnih organizaciona finansijska
ciljeva jedinica sredstva
5.6. Uspostavljanje Praéenje ciklusa | Sluzba za ljudske Il kvartal Sprovedena analiza potreba za
veze izmedu ocjenjivanja resurse i 2020. obrazovanjem i obukama na osnovu
ocjenjivanja i drugih kadrovske Izvjestaja o ocjenjivanju
funkcija upravljanja poslove
ljudskim resursima Izraden plan obuka na osnovu podataka iz
Izrada plana obuka Direkorat za obrazaca o ocjenjivanju
na osnovu podataka | stratesko
iz obrazaca o razvojne poslove
ocjenjivanju
6. Jacanje kapaciteta | 6.1. Utvrditi listu | Utvrdivanje liste Sluzba za ljudske Il kvartal Utvrdena lista osnovnih znanja i vjestina
policijskih sluzbenika | osnovnih  znanja i | osnovnih znanja | resurse i 2020. policijskih sluzbenika
kroz unapredenje | vjestina policijskih | vjestina policijskih kadrovske
sistema strucnog | sluzbenika sluzbenika poslove
usavrsavanja
Lista osnovnih znanja i vjestina ukljuena u
Ukljucivanje liste | Direktorat za Il kvartal godisnji plan i program obuka
osnovnih znanja | | stratesko- 2020.
vjestina u godisnji | razvojne poslove
plan i  program
obuka
6.2. Unaprijediti Priprema Direktorat za | kvartal Pripremljen podzakonski akt u oblasti
pravni okvir i | podzakonskog akta | stratesko- 2019. stru¢nog usavrsavanja
procedure stru¢nog | u oblasti stru¢nog | razvojne poslove
usavrsavanja usavr$avanja,  koji

sadrzi:
-metodologiju za
utvrdivanje potreba

za obukama
-metodologiju za
evaluaciju efekata

obuka




6.3.Unaprijediti Unapredivanje baze | Direktorat za Il kvartal Unaprijedena baza podataka o obukama
evidencije o obukama podataka o | stratesko- 2019.

obukama razvojne poslove

Sluzba za Definisani nivoi pristupa evidenciji o

Definisanje  nivoa | informacione obukama

pristupa evidenciji o | komunikacione

obukama tehnologije
6.4. Propisati obavezne | Organizacija obuka | Direktorat za Il kvartal Broj rukovodilaca koji su pohadali obuke o
programe obuka o o rukovodenju i | stratesko 2019. liderstvu i rukovodenju
rukovodenju i liderstvu | liderstvu razvojne poslove
za rukovodni kadar
6.5.Propisati obavezne | Organizacija obuka | Direktorat za IV kvartal Broj sluzbenika koji su pohadali obuke o
programe obuka o | ointegritetu stratesko 2020. integritetu

integritetu

razvojne poslove










Aneks 1

Propisi:

1.
2.
3.

o

Sk

9.

10.

11.

Ustav Crne Gore (“Sl list Crne Gore br. 1/2007, 38/2013 — Amandmani i-XV1).

Zakon o unutra$njim poslovima (SI. list Crne Gore br. 44/12,36/13,1/15).

Zakon o drzavnim sluzbenicima i namjeStenicima ("Sl. list Crne Gore", br. 50/08 od
19.08.2008, 86/09 od 25.12.2009).

Zakon o drzavnim sluzbenicima i namjestenicima («SlI. list Crne Gore» br. /17.)

Zakon o rodnoj ravnopravnosti ("Sl. list RCG", br. 46/07 od 31.07.2007 i "Sl. list Crne
Gore", br. 73/10 od 10.12.2010, 40/11 od 08.08.2011, 35/15 od 07.07.2015).

Zakon o visokom obrazovanju (SI. list Crne Gore br. 44/14,52/14,47/15,40/16,42/17).

Uredba o mjerilima i nacinu ocjenjivanja drzavnih sluzbenika i namjeStenika ("Sluzbeni list
Crne Gore, broj 33/2013").

Odluka o obrazovanju javne ustanove viSe stru¢ne skole “Policijska akademija” (SI. list Crne
Gore br. 40/2012).

Pravilnik o regrutaciji i selekciji kandidata za viSe struéno obrazovanje sa kriterijumima za
ocjenjivanje testova, 2016.

Pravilnik o utvrdivanju dostojnosti lica za obavljanje policijskih poslova («SluZbeni list CG»
br. 44/23).

Kodeks policijske etike (,,Sluzbeni list CG”, broj 44/12 1 36/13).

Medunarodni akti:

1.

N

ok~

Evropski kodeks policijske etike (Preporuka(2001)10 usvojen na Savjetu Ministara Savjeta
Evrope 19. septembra 2001.

Konvencije o eliminisanju svih oblika diskriminacije nad Zenama (CEDAW 1979).
Konvencije o spreCavanju i suzbijanju nasilja nad zenama 1 nasilja u porodici (Istanbulska
konvencija).

Rezolucije Savjeta bezbjednosti UN 1325 ,,Zene mir i bezbjednost™.

SIGMA, Principi javne uprave, OECD, 2014.

Strateski akti Ministarstva i drugi dokumenti:

Vlada Crne Gore, Program pristupanja Crne Gore Evropskoj Uniji 2018-2020.

Vlada Crne Gore, Ministarstvo odrzivog razvoja i turizma, Nacionalna strategija odrZivog
razvoja do 2030. godine, 2016.

Komisija za pripremu i pracenje Srednjorocnog programa rada Vlade, Srednjoro¢ni program
rada Vlade Crne Gore 2018-2020.

Vlada Crne Gore, Akcioni plan za Poglavlje 24. Pravda, sloboda i Bezbjednost, 2015.

Vlada Crne Gore, Akcioni plan za poglavlje 23. Pravosude i temeljna prava, 2015.

MUP Crne Gore, Strategija razvoja Uprave policije za period 2016-2020, Akcioni plan za
sprovodenje strategije razvoja Uprave policije za period 2016-2017, 2015.

Izvjestaj Evropske komisije za Crnu Goru 2018, Radni dokument Komisije koji prati
dokument Kominike Komisije evropskom parlamentu, savjetu, Evropskom ekonomskom i



10.
11.
12.
13.
14.
15.
16.

17.
18.
19.
20.
21.

22.

socijalnom komitetu i Komitetu regiona, Kominike o politici prosirenja Evropske unije 2018,
Strazbur, 2018.

Vlada Crne Gore, Fiskalna strategija Crne Gore za period 2017-2020.

Vlada Crne Gore, Strategija reforme javne uprave za period 2018-2022.

MUP Crne Gore, Sengenski akcioni plan, Izvjestaj o realizaciji za 2017. godinu, 2018.

MUP Crne Gore, Plan za povecanje broja zena u Upravi policije za period 2018-2019g.
Procjena integriteta policije u Crnoj Gori, program EU ,,Podrska civilnom drustvu®, 2015.
Plan Optimizacije javne uprave Crne Gore 2018-2020.

Vlada Crne Gore, Ministarstvo unutrasnjih poslova, Plan integriteta, 2016.

Izvjestaj o radu MUP-a, Uprave policije i Uprave za kadrove za 2014. godinu.

OSCE, Studija izvodljivosti za studije shodno Bolonjskom modelu visokog obrazovanja
(radna verzija).

Strategija za prevenciju i suzbijanje terorizma, pranja novca i finansiranja terorizma 2015-
2018

Strategija za integrisano upravljanje granicom 2014-2018.

Strategija za borbu protiv trgovine ljudima 2012-2018.

Strategija za kontrolu i smanjenje malog i lakog oruzja i municije 2013-2018.

Strategija za smanjenje rizika od katastrofa sa Dinami¢kim planom aktivnosti za sprovodenje
Strategije za period 2018-2023.

Procjena integriteta policije u Crnoj Gori, Institut alternativa, Podgorica, 2016.



Misljenje na predlog strateSkog dokumenta

1. Generalni osvrt na predlog strateSkog dokumenta

Uzimajuéi u obzir pravila za izradu strateSkih dokumenata formulisana u okviru Uredbe i Metodologije,
generalna ocjena je da Predlog strategije upravljanja ljudskim resursima u Upravi policije predstavija
kvalitetno strukturiran dokument. Posebno se istiCe dobro obradena analiza postojeceg stanja u navedenoj
oblasti, gdje je pruzen jasan prikaz postojecih problema i prepreka u realizaciji navedene politike. Takode,
konstatuje se uskladenost strategije sa krovnim strateSkim dokumentima i obavezama koje proisticu iz
procesa pristupnih pregovora sa EU. Predvideni strateski i operativni ciljevi, kao i indikatori vezani za
navedene cilieve, su definisani u skladu sa preporukama sadrzanim u Metodologiji. Konstatuje se da
strategija sadrzi adekvatnu finansijsku konstrukciju, kao i akcioni plan koji je pripremljen u skladu sa datim
sugestijama. Takode, predlog strategije sadrZi razvijen i funkcionalan mehanizam za koordinaciju, pracenje
i evaluaciju primjene strategije.

2. Ocjena uskladenosti

OBRAZAC USKLADENOSTI STRATESKOG DOKUMENTA

Elementi strateSkog dokumenta za provjeru uskladenosti Ocjena
uskladenosti

DA NE

1. Uskladenost sa postojecim strateSkim okvirom

1.1. Krovna strateSka dokumenta v

Konstatuje se da Predlog strategije sadrZi reference na krovna strateSka dokumenta zastupljena u
strateSkom okviru Crne Gore.

1.2.  Sektorska strateSka dokumenta | v

Strategija sadrzi jasnu vezu sa najvaznijim sektorskim strateskim dokumentima u oblasti koja je tema
strateSkog dokumenta.

1.3.  Medunarodne obaveze | v

Predlog strategije sadrZi referencu na postojece medunarodne standarde u navedenoj oblasti, s posebnim
akcentom na SIGMA principe reforme javne uprave i Kodeks policijske etike Savjeta Evrope.

2. Uskladenost sa procesom evropske integracije i klju€nim
politikama EU

2.1.  Nacionalni nivo (PPCG, zavr$na mijerila, pregovaracka pozicija, v
IPA1I)

DonoSenje Strategije predvideno je u PPCG 2018-2020, i navedena €injenica je konstatovana u strateSkom
dokumentu.

2.2.  EU nivo (politike EU, EU 2020, Strategija za Zapadni Balkan) | v

Predlog strategije sadrZi jasnu vezu sa obavezama koje proizilaze iz procesa pregovora sa EU. Posebno




se istiCu reference na obaveze iz Poglavija 23 i 24 i pratecih Akcionih planova, Izvjestaja Evropkse unije za
Crnu Goru za 2018. godinu, u dijelu koji se odnosi na Sengen i vanjske granice.

3. Uskladenost sa Uredbom o nacinu i postupku izrade,
uskladivanja i prac¢enja sprovodenja strateskih dokumenata

3.1.  Dalli strateski dokument sadrzi obavezni sadrzaj iz v
Uredbe?

Predlog strategije je zasnovan na obaveznom sadrzaju koji proistice iz Uredbe.

3.2.  Analiza stanja i problema

3.21. Da li analiza stanja obuhvata analizu ucinaka
(ukljuCujuci i nedostatke) prethodnog strateskog
dokumenta, ukoliko je postojao?

Ne postoji prethodno vaZecéi strateSki dokument u navedenoj oblasti.

3.2.2. Dalianaliza stanja poCiva na mjerljivim podacima, koji 4
ukazuju na problem?

3.2.3. Da lianaliza stanja obuhvata i analizu uloga svih v
domacih i medunarodnih relevatnih aktera?

3.2.4. Dali su analizom stanja i problema identifikovani uzroci v
I posljedice, odnosno problemi u datoj oblasti sa kojima
se resor susrijece i koje Zeli da rijesi?

3.3.  Strateski i operativni ciljevi

3.3.1. Dalije definisan strateski cilj u skladu sa 4
Metodologijom razvijanja politika, izrade i pracenja
sprovodenja strateSkih dokumenata?

StrateSkim dokumentom definisan je jedan strateski cilj na nivou cjelokupne strategije. Navedeni cilj je
definisan na jasan i razumljiv nacin koji je u skladu sa preporukama sadrzanim u Metodologiji.

3.3.2. Dali su definisani operativni ciljevi koji oslikavaju 4
strateski cilj i dalje ga razraduju?

Predlog strategije sadrZi Sest operativnih ciljeva koji proistiCu iz navedenog strateskog cilja.

3.3.3. Da li operativni ciljevi odgovaraju na definisane v
probleme?
3.3.4. Da li su operativni cilievi SMART (konkretni, mjerljivi, 4

akciono orijentisani, realisti¢ni i viemenski ograniceni)?

3.4. Indikatori uspjeha

3.4.1. Da li svaki operativni cilj ima makar jedan odgovarajuci 4
indikator u€inka?




Svaki operativni cilj sadrzi indikatore ucinka koji su povezani na jasan i razumljiv nacin sa predvidenim
operativnim ciljevima.

3.4.2. Dalisuindikatori uinka relevantni za mjerenje efekata 4
realizacije postavljenih operativnih ciljeva?

3.4.3. Dalisu indikatori u€inka jasni i mjerljivi? v

3.4.4. Da liindikatori ucinka imaju postavljene polazne i ciljne 4
vrijednosti (na srednjorocne i krajnje ciljne vrijednosti)?

3.5.  Akcioni plan

3.5.1. Dali su predvidene aktivnosti definisane na nacin da 4
odraZavaju operativni cilj na koji se odnose i doprinose
njegovoj realizaciji?

Akcioni plan sadrZi aktivnosti koje jasno proisti¢u iz predvidenih operativnih ciljeva.

3.5.2. Dalije odredena nadlezna institucija za sprovodenje 4
predvidene aktivnosti?

3.5.3. Dalli su odredeni rokovi za sprovodenje aktivnosti? | v

3.5.4. Dalije definisan indikator rezultata za svaku od 4
aktivnosti ili grupe aktivnosti?

3.5.5. Dali su navedena neophodna budZetska sredstava i 4
izvori finansiranja za realizaciju aktivnosti?

3.6.  Finansijska procjena \

3.6.1. Da li strateSki dokument sadrZi prikaz ukupnih v
finansijskih sredstava koji ¢e biti iskoriséeni za period
vazenja strateSkog dokumenta ili makar za period
obuhvacen prate¢im akcionim planom dokumenta?

StrateSki dokument sadrzi prikaz ukupnih finansijskih sredstava potrebnih za realizaciju strategije. Takode,
predvideni su i iznosi potrebni za realizaciju svakog operativnog cilja posebno.

3.6.2. Dali su predstavljeni izvori finansiranja iz kojih ¢e biti 4
obezbijedena finansijska sredstva?

Strategija sadrzi izvore finansiranja za svaki od predvidenih operativnih ciljeva.

3.7.  Monitoring evaluacija i izvjestavanje | v
3.7.1. Dalli su strategijom predviden monitoring i v
izvjeStavanje?
3.7.2. Dalije predvideno odgovorno tijelo za vrSenje v
monitoringa?




3.7.3. Dalli su predvideni rokovi i dinamika izvjestavanja? | v

Strategijom je predvideno osnivanje Koordinacionog tijela za pripremu, praéenje i evaluaciju primjene
Strategije upravljanja ljudskim resursima, sacinjenog od predstavnika Ministarstva unutrasnjih poslova -
Uprave policije, koje ima obavezu sacinjavanja Godisnjih izvjeStaja o pracenju sprovodenja/realizacije
mjera iz Akcionog plana i njegovog dostavljanja Vladi Crne Gore na razmatranje i usvajanje. Takode,
navedeno tijelo priprema i zavrsni izvjestaj o sprovodenju Strategije, po isteku roka za koji je Strategija
izradena.

3.7.4. Dalije predviden nacin podnoSenja izvjeStaja o v
monitoringu — adresat i javno objavljivanje izvjestaja?

Predviden je naCin podnoSenja izvjeStaja 0 monitoringu.

3.7.5. Dalli je strategijom predvidena evaluacija? | v
Predlogom strateSkog dokumenta predviden je sistem evaluacije.
3.7.6.  Ukoliko evaluaciju vrsi eksterni evaluator (nezavisni v

evaluator), da li su predvidena neophodna finansijska
sredstva za njegovo angazovanje?

S obzirom da je strateSkim dokumentom izabran interni sistem evaluacije nije
potrebno angazovanje eksternog evaluatora




