


Autorica brosure je Ivana Koli¢, vanjska stru¢njakinja angazZzovana na evropskom
twinning projektu ,,Pruzanje podrske u oblasti upravljanja ljudskim resursima u javnom
sektoru u Crnoj Gori*; iz kojeg je finansirana izrada i publikacija brosure.

Svrha brosure je istaknuti procese upravljanja
ljudskim resursima i njihovu vaznost za orga-
nizaciju, kao i novitete u oblasti upravljanja lju-
dskim resursima podstaknute Strategijom re-
forme javne uprave 2016-2020. Sluzbenici su
glavni akteri u njenom sprovodenju, a kako bi
u tome uspjeli, njihove kompetencije potrebno
je unaprijediti i njihove potencijale maksimalno
iskoristiti.
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BroSura je namijenjena kao podsjetnik svima koji
rade u oblasti upravljanja ljudskim resursima, ali |
svim zaposlenima i menadzerima javne uprave,
kako bi ih se upoznalo sa procesima upravlja-
nja ljudskim resursima, podstaklo na razvoj so-
pstvenih kompetencija i osvijestilo koliko su jedi-
nice za ljudske resurse organa u kojem su zapo-
sleni i Uprava za kadrove vazni za razvoj njihove
karijere.



DRZAVNI ORGANI

SLUZBA PREDSJEDNIKA CRNE
GORE, SKUPSTINE | VLADE CRNE
GORE, USTAVNOG SUDA CRNE
GORE, SUD | DRZAVNO TUZILASTVO

MINISTARSTVA
-vrse poslove predlaganja unutrasnje i
vanjske politike, vodenja razvojne poli-
tike, normativne djelatnosti, upravnog
nadzora i druge poslove sa strateskim

KAKO JE ORGANIZOVANA JAVNA UPRAVA CRNE GORE?

LOKALNA
SAMOUPRAVA

OPSTINE
- vrée poslove iz okvira sopstvenog
djelokruga i poslove drzavne
uprave koji im se zakonom
mogu prenijeti

USTANOVE, PRIVREDNA
DRUSTVA | DRUGI OBLICI
ORGANIZOVANJA
- osniva ih opstina radi pruzanja
javnih usluga

Drzavni sluzbenik je lice koje je zasnovalo radni odnos u drzavnom organu za
vréenje poslova kojima se ostvaruje Ustavom, zakonom i drugim propisima utvrdena
nadleznost tog organa, te lice koje u organu vrsi informaticke, matematicke, fina-
nsijske, racunovodstvene i druge poslove administrativne prirode.

Zakon o drzavnim sluzbenicima odnosi se na zaposlene u drzavnim organima,
kao i na zaposlene u Fondu penzijskog i invalidskog osiguranja Crne Gore, Fondu
za zdravstveno osiguranje Crne Gore, Zavodu za zaposljavanje Crne Gore, Fondu

i razvojnim sadrzajem

rada i Agenciji za mirno rjeSavanje radnih sporova, te na zaposlene u drugim orga-
nima, regulatornim i nezavisnim tijelima, ako je to propisano posebnim zakonom.

Lokalni sluzbenik je lice koje je zasnovalo radni odnos u organu lokalne uprave,
stru¢noj sluzbi i posebnoj sluzbi za vréenje poslova kojima se ostvaruje Ustavom, za-
konom i drugim propisima utvrdena nadleznost opstine, te lice koje u organu vrsi
informaticke, matematicke, finansijske, racunovodstvene i druge poslove admi-
nistrativne prirode.
Zakon o lokalnoj samoupravi primjenjuje se na lokalne sluzbenike/namjestenike, a na
prava, obaveze i odgovornosti lokalnog sluzbenika/namjestenika koja nijesu urede-
na Zakonom o lokalnoj samoupravi ili posebnim zakonom primjenjuje se Zakon o
drzavnim sluzbenicima, kao i opsti propisi o radu.
Namjestenik je lice koje je zasnovalo radni odnos u organu lokalne uprave, strucnoj sluzbi i posebnoj sluzbi ili u drzavnom
organu radi vrsenja pomocnih poslova Cije je obavljanje potrebno za blagovremeno i efikasno vrsenje poslova u instituciji.
Zakon o radu primjenjuje se na prava, obaveze i odgovornosti zaposlenih u organizacijama koje vrse javna ovlascenja te
imaju svojstvo pravnog lica javnog prava.
Radna mjesta u drzavnom organu i organu lokalne uprave utvrduju se kategorijama:
 Visokirukovodni kadar

ekspertsko-rukovodni kadar
 ekspertski kadar
 izvrsni kadar

StarjeSina organa uprave predstavlja, rukovodi i organizuje rad u organu uprave, odnosno organu lokalne uprave.

UPRAVE, SEKRETARIJATI,
ZAVODI, DIREKCIJE | AGENCIJE

-vrse operativne i izvrsne poslove
uprave u resorima




KO UPRAVLIJA LJUDSKIM RESURSIMA
u Javnoj upravi
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Uprava za kadrove samostalni je i centralni organ drzavne uprave za upravljanje ljudskim resursima, osno-
van s ciljem da podrzava reformu javne uprave i bude moderan servis i inicijator promjena u oblasti upravi-
janja ljudskim resursima. Vizija Uprave za kadrove je da doprinese stvaranju profesionalne, depolitizovane i
servisno orjentisane uprave, sposobne da obezbijedi kvalitetne i pravovoremene usluge gradanima i insti-
tucijama Crne Gore, dok je njena misija jacati povjerenje gradana, obezbjedivanjem kvalitetnih usluga,
poboljsanjem sistema upravljanja ljudskim resursima i stepena stru¢ne osposobljienosti kadrova koji rade u
drzavnim organima. Osim Uprave za kadrove, za upravljanje i razvoj ljudskih resursa odgovorne su jedinice
za upravljanje ljudskim resursima u organima, kao i rukovodioci organizacionih jedinica i starjeSnine orga-
na, koji su duzni da prate rad sluzbenika, da ih motivisu, razvijaju, ocjenjuju njihov radni ucinak i upravljaju
njihovom karijerom.

Uprava za kadrove:

sprovodi oglas za potrebe drzavnog organa

donosi i sprovodi programe stru¢nog osposobljavanja i usavrsavanja

prati i ocjenjuje rezultate stru¢nog osposobljavanja i usavrsavanja

daje misljienje na akte o unutrasnjoj organizaciji i sistematizaciji

ucestvuje u pripremi predloga kadrovskog plana za organe drzavne uprave i sluzbu Viade

ucestvuje u pripremi strucnih osnova za izradu propisa i strateskih dokumenata u oblasti sluzbenickih odnosa
vodi Centralnu kadrovsku evidenciju

pruza pomoc drzavnim organima u realizaciji kadrovske politike, obuke i razvoja kadra

Jedinice koje se bave poslovima upravljanja ljudskim resursima u organima:

brinu o upravljanju ljudskim resursima i njihovom razvoju

pripremaju nacrte akata o unutrasnjoj organizaciji i sistematizaciji

daju mislienja i uputstva o pitanjima koja se odnose prava i obaveze zaposlenih

pripremaju akte kojima se odlucuje o pravima i obavezama zaposlenih

pripremaju prijedlog kadrovskog plana za organ u kojem su zaposleni

pokrecu postupak zaposljavanja

koordiniraju postupak ocjenjivanja zaposlenih i daju uputstva rukovodiocima koji vrée ocjenjivanje
ucestvuju u izradi i pracenju sprovodenja strategija, programa i planova obuke za organe u Cijem se sastavu nalaze
unose podatke u Centralnu kadrovsku evidenciju

vode personalni dosije za svakog zaposlenog

sprovode posebne programe iz djelokruga svoje oblasti (primjer Uprava carina, Poreska uprava, itd.)




MreZa za upravljanje ljudskim resursima sastoji se od strucnjaka iz oblasti ljudskih resursa
(zaposlenih koji rade u jedinicama za ljudske resurse u javnom sektoru, nevladinim organi-
zacijaoma i medunarodnim organizacijama), a ima za cilj da implementira najbolju praksu iz

oblasti ljudskih resursa, kako bi se podstakao i poboljsao profesionalizam ljudskih resursa u
oblasti javne uprave u Crnoj Gori sto podrazumijeva:

Sirenje novih pristupa, postupaka i alata za poboljSanje upravljanja ljudskim resursima
Sirenje profesionalnih kontakata izmedu zaposlenih u jedinicama za ljudske resurse
obezbjedivanje foruma za razmjenu iskustava i prakse u oblasti ljudskih resursa
pruzanje osnove za konsultacije i razvijanje novih pristupa u upravljanju ljudskim resursima

dobijanje informacija o pitanjima koja su znacajna za zaposlene koji se bave upravlja-
njem ljudskim resursima.

ZASTO JE DOBRO UPRAVLJANJE LJUDSKIM RESURSIMA
VAZNO ZA ORGANIZACIJU?

Strategija upraviljanja ljudskim resursima treba da prati kratkorocne i dugorocne organizacijske ciljeve,
na nacin da osigura prave ljude na pravom mjestu, da se zaposleni razvijaju u Zelienom smjeru i ponasaju
u skladu s organizacijskom kulturom. Dobro upravijanje ljudskim resursima ima za rezultat poboljsanje
ucinka cijele organizacije, a svaka organizacija uspjesna je koliko su uspjesni njeni zaposleni.

Koje poslovne procese obuhvata upravijanje ljudskim resursima?
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prekid radnog planiranje
odnosa zaposljavanja

uvodenje
u posao

obuka
zaposlenih

vodenje
evidencije o
zaposlenima

povecanje
produktivnosti
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KAKO SE PLANIRA ZAPOSLJAVANJE

u drzavnim organima i organima
lokalne samouprave

Kadrovski plan za organe drzavne uprave i sluzbe Vlade donosi Vlada.
Kadrovski plan za drugi drzavni organ donosi starjesina tog organa.
Kadrovski plan za organe lokalne samouprave, stru¢ne sluzbe, odnosno posebne sluzbe donosi predsjednik opstine.

Kadrovskim planom u drzavnim organima i organima lokalne samouprave planira se:

Broj zaposlenih
Promjene u kadrovskoj strukturi
Druga strateska pitanja upravljanja kadrovima

Kadrovski plan sastoji se od:

Uvodnog dijela (podaci o uskladenosti kadrovskog plana sa strateskim dokumentima i programom rada Vlade)
Tabelarnog dijela (podaci o sistematizovanim radnim mjestima, popunjenosti, broju potrebnih sluzbenika i
namijestenika, stavljanju na raspolaganje i odlasku u penziju)

Obrazlozenja (podaci o realizaciji kadrovskog plana za prethodnu godinu, projekcije kadrovskog planiranja za
naredne dvije godine, potreba za izmjenom akta o unutrasnjoj organizaciji i sistematizaciji, obaveze koje
proisticu iz strateskih, planskinh dokumenata ili propisa, obrazlozenje potreba za povecanjem ili smanjenjem
broja drzavnih sluzbenika/namjestenika i dr.)

ZAPOSLJAVANJE | SELEKCIJA

Kada se moze pokrenuti postupak popunjavanja radnih mjesta?

Ako je popunjavanje predvideno kadrovskim planom

Ako je radno mjesto u toku tekuce kalendarske godine ostalo upraznjeno prestankom radnog odnosa
sluzbenika/namjestenika u drzavnom organu, odnosno organu lokalne samouprave

Ako postoje obezbijedena finansijska sredstva

Ako je mjesto sistematizovano



Koji su nacini popunjavanja radnih mjesta u drzavnim organima i organima
lokalne samouprave?

v
v

v

v

Rasporedivanjem postojeceg sluzbenika, odnosno premjestanjima unutar sistema

Internim oglasom, koji se raspisuje ako nije moguce popuniti radno mjesto rasporedivanjem, a na koji se moze pri-
javiti sluzbenik koji je zasnovao radni odnos na neodredeno vrijeme

Javnim oglasom, kojim se popunjavaju pocetne pozicije u okviru kategorija ekspertski kadar, izvrsni kadar, kao |
radna mjesta namjestenika, ukoliko se mjesto nije popunilo niti rasporedivanjem niti internim oglasom

Javnim konkursom, kojim se popunjavaju radna mjesta starjeSine organa i radnih mjesta iz kategorije visoki rukovo-
dni kadar

KAKO SE SPROVODI PROCJENA KOMPETENCIJA PRILIKOM ZAPOSLJAVANJA
u drzavnim organima i organima lokalne samouprave

Kompetencije zaposlenih predstavljaju skup znanja, vjestina i sposobnosti zaposlenih koje su im potre-
bne da bi na pravi nacin obavljali svoj posao.

Opsti kriterijumi i nacin sprovodenja provjere kompetencija za rad u drzavnim organima propisani su
Uredbom Vlade, koja propisuje sljedecu proceduru:

Testiranje za radna mjesta sluzbenika

v

v

Pisano testiranje - sastoji se od teorijskog i prakticnog dijela i podrazumijeva izradu pisanog testa u
elektronskoj formi, pod Sifrom

Teorijski dio pisanog testiranja sastoji se od pitanja koja se odnose na provjeru znanja iz oblasti ustavnog
sistema, organizacije, funkcionisanja, nacina rada i postupanja organa drzavne uprave

Praktic¢ni dio pisanog testiranja podrazumijeva izradu zadataka koji se odnose na provjeru znanja povezanih
sa opisom poslova radnog mijesta za koje se sprovodi oglas, a ocjenjuje se prema sljedecim kriterijumima:
strukturiranje i sistematika, koriscenje relevantnih informacija te preciznost izrazavanja

Ako je za vrsenje poslova radnog mjesta uslov znanje daktilografije, informatike ili stranog jezika, prakticni dio
pisanog testiranja podrazumijeva izradu zadatka kojim se vrsi provjera tih znanja

Usmeno testiranje (intervju)

Ukljucuje odgovaranje kandidata na ista pitanja i rjeSavanje istog zadatka

Ocjenjuje se vjestina komunikacije i licni nastup (jasno i precizno izrazavanje, posjedovanje vjestine aktivhog
slusanja, uvazavanje i postovanje sagovornika, posjedovanje samopouzdanja i pokazivanje kulture u komu
nikaciji, uvjerljivost i sigurnost u izrazavanju i iznosenju stavova i informacija, sposobnost snalazenja u odre-
denim situacijama, uskladivanje verbalne i neverbalne komunikacije), motivacija (usmjerenost ka ostvarivanju
cilieva, teznja za postignuc¢em, pokazivanje upornosti i dosljednosti u ostvarivanju zeljenih ciljeva) te znanje i
iskustvo koje je relevantno za radno mjesto za koje se sprovodi oglas (poznavanje oblasti iz opisa poslova
tog radnog mijesta na osnovu prethodnog radnog iskustva koje je navedeno u prilozenoj dokumentaciji)

v



« lzvjestavanje
v Komisija sacinjava izvjestaj u koji unosi podatke o sprovedenoj provjeri i ostvarenim rezultatima kandidata

Testiranje za radna mjesta namjestenika
« Usmeno testiranje (intervju)
¥ Ocjenjuje se vjestina komunikacije i motivacija

Testiranje za radna mjesta starjesine organa uprave, odnosno radnog mjesta iz kategorije visoki rukovodni kadar

- Pisano testiranje

v Ukljucuje izradu pisanog rada, koji sadrzi sagledavanje prioriteta i prijedloga za unapredenje procesa rada,
odnosno stanja u oblasti rada

v Ocjenjuje se znanje iz oblasti rada za koju se kandidat imenuje, postavljanje prioriteta i davanje prijedloga te
strukturiranje i sistematika

Usmeno testiranje (intervju)
v Ukljucuje izlaganje pisanog rada, nakon cega se kandidatu postavljaju pitanja
v Ocjenjuje se liderstvo, usmjerenost na rezultate, saradnja, komunikacija, inovativnost

Liderstvo je proces uticaja na druge ljude kako bi oni
radili na ostvarivanju zajednickih ciljeva organizacije.

KOMUNIKA-

ot LIDERSTVO Orjentisanost na rezultate je sposobnost menadzera da na

svim nivoima sprovede aktivnosti uskladene sa planom
rada, da sve aktivnosti rasporedi na resurse u skladu sa pri-
Okvir kompetencija za visoko-rukovodni oritetima, da prati ostvarenje ciljeva u skladu sa rokovima |

kadar u drzavnoj upravi Crne Gore preuzima odgovornost za nadgledanje na svim nivoima.



Sposobnost saradnje znaci da menadzer na svim nivoima uspjesno saraduje sa internim i eksternim partnerima, uz
uvazavanje i prihvatanje razlicitin misljenja, podsticanje timskog rada, davanje i prihvatanje povratnih informacija.

Sposobnost komuniciranja znaci da menadzer komunicira na jasan, precizan i ubjedljiv nacin prilagoden cilju i grupi.

Inovativan menadzer u izvrSavanju zadataka koristi nove metode i sisteme, povezuje dobre prakse, usvaja nove
ideje i podstice zaposlene na izvrsavanje zadataka uz koris¢enje moderne tehnologije.

U skladu sa Priru¢nikom, jedan od najvaznijih poslova strajeSina organa uprave i lica iz kategorije visokog rukovo-
dnog kadra je upravljanje kompetencijama zaposlenih, jer rukovodilac moze biti uspjesan i doprinijeti dobrim re-
zultatima cjelokupne javne uprave samo ako stalno razvija tim koji vodi.

MOTIVISANJE ZAPOSLENIH
U JAVNOJ UPRAVI

a) Materijalno nagradivanje
Zarada zaposlenih sastoji se od nekoliko segmenata:
« osnovna zarada
v utvrduje se mnozenjem koeficijenta predvidenog za grupe i podgrupe zvanja sa obra¢unskom vrijedno$cu
koeficijenta koju utvrduje Vlada Crne Gore
posebni dio zarade

v naknada troskova toplog obroka i regresa

- dodatak na osnovnu zaradu

v dodatak za rad nocu, rad u dane drzavnog ili vjerskog praznika, prekovremeni rad

¥ dodatak za obavljanje poslova na odredenim radnim mjestima (moze biti odreden u visini do 30% osnovne
zarade, a radna mijesta, nacin ostvarivanja prava i iznos dodatka utvrduje se propisom Vlade na predlog na-
dleznog organa/nadleznog organa lokalne samouprave)

v specijalni dodatak (za rad na specificnim poslovima u predmetima organizovanog kriminala, korupcije, pranja
novca, terorizma i ratnih zloc¢ina)

v dodatak po osnovu godina radnog staza

v dodatak za dezurstvo i pripravnost

- varijabilni dio zarade

v pripada zaposlenom sa izuzetnim rezultatima i kvalitetom rada, ovisno o raspolozivim finansijskim sredstvima



b) Nematerijalno nagradivanje

Svaki menadzer bi trebao da zna sta ¢lanovima njegovog tima povecava motivaciju, a time i radnu produktivnost.
Ono sto motivise jednu osobu ne mora nuzno motivisati i drugu. Za pocetak, potrebno je zaposlenom jasno dati
do znanja $to se od njega ocekuje, redovno mu davati povratne informacije, pravedno raspodijeliti posao unutar
tima, voditi racuna o tome da redovno obogati posao zaposlenog zadacima u kojima isti moze pokazati svoj
puni potencijal, davati mu sve potrebne informacije za rad, ne prozivati ga javno i pred drugim ¢lanovima tima, ne
preuzimati zasluge za njegove rezultate te postavljati ostvarive ciljeve i realne rokove. Menadzer zaposlene moze
motivisati omogucavajuci im da ucestvuju u projektima, obukama u zemlji i inostranstvu, ucenju stranih jezika i
stru¢nim radnim grupama.

lako je u javnoj upravi tesko pronaci nacine za motivisanje zaposlenih, jer su finansijska sredstva ogranic¢ena i
mogucnosti propisane zakonom, svaki menadzer svojim licnim stavom moze ili motivisati i zadrzati zaposlene ili
ih podstaci da potraze drugi posao, nakon sto je institucija u te zaposlene ulozila odredena sredstva kako bi ih
usavrsila i razvila njihove kompetencije. Visoka produktivnost iskljucivo je rezultat kvaliteta vodstva menadzera te je
upravo zbog toga potrebno kontinuirano podsticati i njihov licni razvoj.

O s

OBUKA ZAPOSLENIH

Sluzbenik/namjestenik ima pravo | obavezu da se strucno osposobljava i usavrsava
u cilju unapredivanja kompetencija za vrsenje poslova radnog mjesta, a rukovodi-
lac je duzan da sluzbeniku/namijesteniku isto omogudi, u skladu sa programima
strucnog osposobljavanja | usavrsavan)a,

Obuke drzavnih i lokalnih sluzbenika | namjestenika se sprovode kontinuirano i to
vecinom u Upravi za kadrove.

Vrste programa strucnog osposobljavanja i usavrsavanja:

v Opsti program koji je namijenjen za sticanje i unapredivanje osnovnih znanja i vjestina za rad u drzavnim
organima

v Specifiéni programi koji su namijenjeni za sticanje i unapredivanje znanja i vjestina za vrsenje poslova odre-
denih radnih mjesta

v Posebni programi koji su namijenjeni za stru¢no usavrsavanje u pojedinim drzavnim organima, u skladu sa
posebnim zakonom
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Koji se programi organizuju u svrhu jacanja kapaciteta zaposlenih u javnoj upravi?

Uprava za kadrove sprovodi:

v
v
v

A R

Opsti program struc¢nog osposobljavanja i usavrsavanja drzavnih sluzbenika i namjestenika

Opsti program struc¢nog osposobljavanja i usavrsavanja lokalnih sluzbenika i namjestenika

Specificni program obuke za sticanje i unapredivaje znanja i vjestina iz oblasti sistema unutrasnjih finansijskih
kontrola u javhom sektoru

Specificni program obuke za polaganje stru¢nog ispita za rad u drzavnim organima za VSS i SSS

Specificni program obuke za sticanje i unapredivanje znanja i vjestina u oblasti saradnje drzavnih organa, je-
dinica lokalne samouprave i nevladinih organizacija

Specificni program obuke za unapredivanje znanja i vjestina iz oblasti inspekcijskog i komunalnog nadzora na
lokalnom nivou

Program obuke za predavace Uprave za kadrove

N L O O O i

Pored navedenih opstih i specificnih programa strucnog osposobljavanja i usavrsavanja, Uprava za kadrove
sprovodi i visednevne edukacije namijenjene pojedinim ciljnim grupama, koje na kraju obuke ocekuje provje-
ra znanja i vjestina stecenih na obuci, kao sto su:

A N S

Program obrazovanja za sticanje kljucnih vjestina za upravljanje ljudskim resursima

Cilj: Razviti grupu kvalifikovanih menadzera za ljudske resurse u Crnoj Gori

Ciljna grupa: zaposleni koji rade na poslovima upravljanja ljudskim resursima

Moduli: Klju¢ne aktivnosti upravljanja ljudskim resursima; Zakonodavstvo u oblasti upravljanja ljudskim resursi-
ma; Postupanje prema zaposlenim i menadzment ljudskih resursa; Podrska u upravljanju ljudskim resursima

Program obuke za sticanje i unapredenje znanja i vjestina iz oblasti sistema unutrasnjin finansijskih kontrola u
javnom sektoru

Cilj: Poboljsati sistem pruzanja usluge gradanima unapredenjem stru¢nih znanja i vjestina rukovodeceg kadra,
sluzbenika ukljucenih u finansijsko upravljanje i kontrolu te unutrasnjih revizora u javnom sektoru. Kombinacija
stecenih znanja rukovodiocima pomaze u efikasnom upravljanju subjektom, pojedincem i timom te im omo-
gucava uspjesnost u radu s korisnicima

Cilina grupa: Visoko rukovodni kadar (sekretar, generalni direktor, pomocnik starjesine organa, pomocnik sta-
riesine sluzbe), lice zaduzeno za uspostavljanje i razvoj finansijskog upravljanja i kontrola

Moduli: Program obuke u oblasti finansijskog upravljanja i kontrole i Program obuke u oblasti unutrasnje revizije

Program obrazovanja za sticanje klju¢nih vjestina menadzera integriteta

Cilj: Preventivno djelovati na sprecavanje korupcije u organima vlasti (od menadzera integriteta se ocekuje da
posjeduje neophodna znanja i vjestine kako bi pravovremeno reagovao na situacije, pojave ili radnje za koje je
procijenjeno da predstavljaju mogucnost za nastanak ili razvoj korupcije, sukoba interesa, drugih oblika neza-
konitog ili neetickog postupanja)

1
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Ciljina grupa: Menadzeri integriteta

Moduli: Integritet i menadzer integriteta; Mehanizmi za jacanje integriteta; Plan integriteta

Program obrazovanja za struc¢no usavrsavanje drzavnih sluzbenika za strategijsko planiranje

Cilj;: Uspostavljanje jedinstvenog pristupa planiranju i razvoju javnih politika, kao i izgradnje kapaciteta drzavnih
sluzbenika koji u€estvuju u navedenim procesima

Ciljna grupa: Drzavni sluzbenici koji se bave izradom strateskih dokumenata koje donosi Vlada

Moduli: Razvoj javnih politika; Analiza stanja i identifikacija problema; Postavljanje ciljeva i identifikacija indika-
tora ucinka za mjerenje napretka; Planiranje reformskih aktivnosti, savjetovanje i komuniciranje reformi; Troskovi
reformskih aktivnosti i razumijevanje fiskalne realnosti; Monitoring, izvjestavanje i evaluacija

Program obuke i sertifikacije unutrasnjin revizora u javnom sektoru Crne Gore

Cilj;: Uspostavljanje jedinstvenog pristupa planiranju i razvoju javnih politika, kao i izgradnje kapaciteta drzavnih
sluzbenika koji u€estvuju u navedenim procesima

Ciljna grupa: Unutrasniji revizori

Moduli: Osnovi nacionalnog zakonodavstva; Osnovi unutrasnje revizije; Upravljanje i unutrasnja kontrola; Fina-
nsijsko izvjestavanje i racunovodstvo u javnom sektoru

Program obuke za sticanje sertifikata racunovode u javnom sektoru

Cilj: izgradnja i jacanje profesionalnih kvalifikacija za racunovode u javnom sektoru

Ciljina grupa: Zaposleni koji se bave racunovodstvenim poslovima u javnom sektoru

Moduli: Osnovi nacionalnog zakonodavstva; Finansijsko racunovodstvo; Upravljacko racunovodstvo

OCJENJIVANJE RADNOG UCINKA

Koja su mjerila za ocjenjivanje radnog ucinka?
Mijerila za ocjenjivanje rada zaposlenih iz kategorije visoki rukovodni kadar i starjesine organa su:

v
v

v

ispunjavanje radnih zadataka: usmjerenost na rezultate, sprovodenje utvrdenih ciljeva i usmjerenost na razvoj i
motivaciju sluzbenika

rezultati rada u pogledu kvaliteta i kvantiteta: stepen realizacije zadataka i kvalitet postignutog, strucnost i
sposobnost organizacije rada

obim i blagovremenost u vrsenju poslova radnog mjesta: efikasnost, upravljanje promjenama i postavljanje prioriteta
kompetencije: liderstvo, saradnja, komunikacija i inovativnost

Mjerila za ocjenjivanje rada sluzbenika su:

v
v

v
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ispunjavanje radnih zadataka: sposobnost planiranja i izvrSavanje radnih zadataka

rezultati rada u pogledu kvaliteta i kvantiteta: stru¢nost, tacnost i pouzdanost u obavljanju poslova i stepen re-
alizacije radnih zadataka

obim i blagovremenost u vrsenju poslova radnog mjesta: pridrzavanje rokova za izvrsavanje poslova, sposobnost
uskladivanja radnih zadataka sa prioritetnim aktivnostima organa u kojem drzavni sluzbenik radi i efikasnost
u izvrSavanju radnih zadataka

kompetencije: inovativnost i kreativnost, pismeno i usmeno izrazavanje, vjestina komunikacije i timski rad



Mjerila za ocjenjivanje rada namjestenika su:

v
v
v
v

ispunjavanje radnih zadataka: tacnost i preciznost

rezultati rada u pogledu kvaliteta i kvantiteta: pouzdanost u obavljanju poslova i ekonomic¢nost
obim i blagovremenost u vrsenju poslova radnog mjesta: upravljanje viemenom i efikasnost
druge sposobnosti i vjestine koje pokazuje u vrsenju poslova: komunikacija i prilagodljivost

Koja je uloga neposrednog rukovodioca u postupku ocjenjivanja?

v

v
v
v

Kontinuirano pratiti rad sluzbenika/namjestenika, podsticati ga na kvalitetno i efikasno vrsenje poslova i ukazi-
vati mu na propuste i nepravilnosti u radu

Ocijeniti rad sluzbenika/namjestenika

O obavljenom razgovoru saciniti sluzbenu zabiljesku, u koju treba unijeti i eventualno neslaganje sluzbenika/
namjestenika sa predlogom ocjene rada i razloge neslaganja

Prijedlog ocjene i Zabiljesku dostaviti rukovodiocu organizacione jedinice iz kategorije visoki rukovodni kadar

T O O s

ETICKI STANDARDI SLUZBENIKA |
NAMJESTENIKA - organizaciona klima

Sluzbenici su disciplinski odgovorni za povredu pravila | standarda utvrdenih Etickim ko-
deksom drzavnih sluzbenika i namjestenika, a zbog povrede etickih standarda | pravila
ponasanja utvrdenih etickim kodeksom, gradani | sluzbenici se mogu obratiti prituzbom
starjesini drzavnog organa, koji je obavezan da ispita navode iz prituzbe | pisano odgovo-
r podnosiocu u roku od 15 dana od dana podnosenja prituzbe, ako to stranka zahtijeva.

Eticki standardi i pravila ponasanja sluzbenika i namjestenika:

A N

L RN

Sluzbenik/namjestenik je duzan:

poslove u drzavnom organu vrsiti na nacin da ne umaniji svoj ugled i ugled drzavnog organa

u svim oblicima javnih nastupa i djelovanja u kojima predstavlja drzavni organ iznositi stavove drzavnog organa,
a prilikom iznosenja stavova drzavnog organa i licnih stavova cuvati ugled drzavnog organa i licni ugled
obezbijediti ostvarivanje prava gradana na zakonom najpovoljnije predviden nacin, obezbjediti postovanje
integriteta i dostojanstva gradana

u svakoj prilici postovati nacelo jednakosti gradana pred zakonom
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u odnosu prema strankama postupati profesionalno, nepristrasno i pristojno

blagovremeno, korektno i tacno davati podatke i informacije, u skladu sa zakonom i drugim propisima,
poducavati, pruzati pomoc i davati informacije o organu nadleznom za postupanje po zahtjevu, kao i o pra-
vhom lijeku

Sluzbeniku/namjesteniku se zabranjuje:

v

AL s

AN

U javnim nastupima u kojima ne predstavlja drzavni organ, iznositi podatke iz djelokruga drzavnog organa ili
poslova svog radnog mjesta, koji bi mogli narusiti ugled drzavnog organa i povjerenje gradana u rad drzavnog organa
ponasati se na nacin koji moze imati negativan uticaj na ugled drzavnog organa

koristiti sluzbenu ispravu i sluzbeni polozaj koji ima u drzavnom organu prilikom vrsenja privatnih poslova

u vrsenju poslova dovoditi u povlas¢eni, odnosno neravnopravan polozaj gradanina u ostvarivanju njegovih
prava i obaveza, po niti jednoj osnovi

u vrsenju poslova u drzavnom organu traziti informacije koje mu nisu potrebne za vréenje poslova, neovlas¢eno
saopstavati i koristiti sluzbene informacije do kojih je dosao u vrsenju tih poslova

VOBENJE EVIDENCIJA O ZAPOSLENIMA

Svrha Centralne kadrovske evidencije (CKE) je pracenje karijernog puta
zaposlenih i izvjeStavanje o broju i strukturi drZzavnih sluzbenika, dok se u
2020. godini planira uvesti i centralizovani obracun plata. CKE bitna je i
zaposlenima, koji se kroz ovu aplikaciju prijavljuju na obuke.

CKE sadrzava podatke o:

AN UL U R SR N

drzavnom organu

aktu o unutrasnjoj organizaciji i sistematizaciji drzavnog organa

drzavnim sluzbenicima i namjestenicima

nepopunjenim radnim mjestima

pripravnicima

druge podatke od znacaja za upravljanje kadrovima (ocjenama drzavnih sluzbenika, obukama, discipliniskim
postupcima i dr.)



NOVITETI U OBLASTI UPRAVLJANJA LUJUDSKIM RESURSIMA,
PODSTAKNUTI STRATEGIJOM REFORME JAVNE UPRAVE

U CRNOJ GORI

O O e

v Ojacane su profesionalne sposobnosti starjesina organa i visokog rukovodnog kadra sa jasno utvrdenim kriteri-
jumima za njihov izbor (kompetencijski okvir) te je sprovedena obuka sluzbenika koji rade na izradi sistematizaci-
je radnih mjesta i sprovodjenju postupka provjere sposobnosti;

¥ Pripremljen je Priru¢nik za okvir kompetencija starjesina organa uprave i lica iz kategorije visoki rukovodni kadar;

¥ Uspostavljen je sistem elektronske provjere sposobnosti kandidata prilikom zaposljavanja (razvijen je softver za
elektronsku provjeru sposobnosti i njihovo odrzavanje te je izradena baza pitanja za izradu teorijskog dijela pi-
sanog testa);

v Unaprijeden je sistem ocjenjivanja donosenjem nove Uredbe o ocjenjivanju rada drzavnih sluzbenika i namje-
stenika (ocjenjuju se starjesine organa i visoki rukovodni kadar; ocjenjivanje se sprovodi dva puta godisnje, sto
daje bolju procjenu radnog ucinka zaposlenih; uvedena je procjena kompetencija u postupku ocjenjivanja);

v Unaprijeden je jedinstveni sistem za upravljanje ljudskim resursima (Centralna kadrovska evidencija), a u 2020.
godini planira se nova CKE koja c¢e izgledom biti vise ,user-friendly”, ukljucivati kadrovsko planiranje, isplatu zara-
da, profile zaposlenih (omogucice sluzbenicima da preko mobilnih uredaja vide svoje podatke i podstaknu
azuriranje podataka), helpdesk za komunikaciju zaposlenog sa jedinicom za ljudske resurse i komunikaciju
jedinice za ljudske resurse sa Upravom za kadrove, kao i jednostavnije upravljanje izvjestajima. Nova CKE bice
povezana sa ostalim registrima (GSB) radi razmjene podataka untar drzavnih organa, a u skoroj buducnosti
planira se ukljucivanje i organa lokalne uprave;

v U ciljuimplementacije i primjene instituta kadrovskog planiranja, na osnovu Zakona o drzavnim sluzbenicima i
namjestenicima donijeta je Uredba o sadrzaju, postupku i nacinu pripreme i izmjene kadrovskog plana za
organe drzavne uprave i sluzbe Vlade, kojom su definisane smjernice za pripremu i izmjenu kadrovskog plana,
a sluzbenici Uprave za kadrove i sluzbenici u organima koji su odgovorni za kadrovsko planiranje obuceni su
za izradu kadrovskog plana;

v Kontinuirano se sprovode obavezni programi obuka za razlicite kategorije sluzbenika i namjestenika;

v Radi se na uspostavljanju redovnog mjerenja zadovoljstva zaposlenih u organima.
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