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UVODNA RIJEC

Direktorica Uprave za kadrove

Postovani Citaoci,

Pred vama je prvo izdanje Casopisa Uprave za
kadrove pod nazivom “UZKoncept”. Zelimo da
nas “UZKoncept” na simboli¢an nacin, kroz
autorske tekstove nasih zaposlenih, spoljnih i
saradnika iz drzavne uprave, predstavi misi-
juiviziju Uprave za kadrove, koncept nasSeq
djelovanja, te nasSe aktivnosti u cilju jacanja
sluzbenickog sistema i profesionalizacije jav-
ne uprave.

Zelja nam je da nadoj internoj i $iroj javnosti
predstavimo koncept institucije koja ima po-
sebno vaznu ulogu u procesu reforme javne
uprave.

Centar naSeq djelovanja su naSi zaposleni -
sluzbenici u javnoj upravi, o Cemu najbolje
svjedoci podatak da je u 2019. godini oko
4277 zaposlenih proslo obuke koje je organi-
zovala Uprava za kadrove.

Iskoristi¢u priliku da podsjetim da smo u pret-
hodnom periodu sa posebnim entuzijazmom,
a uz podrsku nasih medunarodnih partnera,
pokrenuli nekoliko akreditovanih programa
tokom 2019. 1 2020.godine kada je rijeC o
programima obuka. Posebno bih se osvrnu-
la na Twining projekat, finansiran od strane
Evropske unije koji je realizovan kao zajednic-
ki projekat izmedu Finskog instituta za javno
upravljanje HAUS, Ministarstva javne uprave
Hrvatske, Uprave za kadrove Crne Gore i
Ministarstva javne uprave Crne Gore. Svrha
ovog projekta je poboljSanje upravljanja ljud-
skim resursima u javhom sektoru Crne Gore
prema standardima efikasne, usluzne i tran-
sparentnije javne uprave.

Pored Programa obrazovanja za sticanje
kljuCnih vjesStina za upravljanje ljudskim re-
sursima, pokrenuli smo i Program obrazova-
nja za sticanje kljuCnih vjesStina za obavljanje
poslova menadzera integriteta, Program ob-
razovanja za strucno usavrsavanje drzavnih

sluzbenika za stratesko planiranje, kao i novi
akreditovani Program obrazovanja za sticanje
kljucnih vjeStina komunikacija u javnoj upravi.
U prethodnom periodu razvili smo i progra-
me za finansije i revizore.

U Casopisu “UZKoncept” CitaCete o novinama
u oblasti reforme javne uprave, posebno u
oblasti sluzbenickog sistema i profesionali-
zacije javne uprave, te o novim zakonskim
riesenjima.

U ovom, ali i u svakom narednom izdanju
Casopisa, procCitacete i autorske tekstove
nasih zaposlenih i saradnika koji svojim ra-
dom, stru¢noScu, inovacijama i kreativhoScu
ucestvuju u nasim aktivnostim za bolju i mo-
derniju javnu upravu, kroz razlicite programe
obuka i treninga koji se realizuju u skladu sa
nasim godisnjim planom rada.

Casopis ¢e obradivati i teme koje se ti¢u
licnog razvoja nasih zaposlenih, pa Cete Citati
zanimljive Clanke o liderstvu sa potpuno
drugog aspekta, o motivaciji, zadovoljstvu za-
poslenih, iskustvima polaznika naSih akredito-
vanih programa i drugih obuka. Kroz rubriku
intervju, intervjuisacemo nase strucne sa-
radnike iz zemlje i regiona sa ciljem da nasim
Citaocima priblizimo naSe predavace i teme
koje obradujemo.

Zelimo da vas zainteresujemo za aktuelne

i buduce Programe obrazovanja koje nasa
institucija realizuje, pa c¢emo sa posebnom
paznjom osluskivati vasu povratnu reakciju
Sta bi mogli biti neki nasi buduci programi

obuka.

U nadi da ¢e vam se dopasti koncept ovog
naSeg prvog ,UZKoncepta®, pozivam vas da
vasim idejama, prilozima, predlozima aktivno
ucestvujete u njegovom buducem uredivanju
i daljem razvoju.



@ ONAMA

Uprava za kadrove je samostalni organ drzavne
uprave. Osnovana je 2004. godine, Uredbom o
organizaciji i naCinu rada organa drzavne uprave,
kao centralni organ za upravljanje kadrovima.

ZapoSljavanje drzavnih sluzbenika
i namjeStenika na osnovu merit

sistema, uz obezbjedenje transpa-

rentnog izbora na profesionalnim
kriterijumima, su vrijednosti kojim
se tezi u ovoj oblasti.

Kadrovski informacioni sistem
(KIS) omoguc¢ava administraciju i
registraciju svih informacija o za-
poslenim licima, propisanih zako-
nom i predstavlja osnov za analizi-
ranje podataka u cilju upravljanja
kadrovima.

Stru¢no osposobljavanje i usa-
vriavanje kao i razvoj kadrova
predstavljaju klju¢nu kariku u

oblasti upravljanja ljudskim resur-

sima i sistemsku funkciju organa

za upravljanje kadrovima.

Obavlja poslove koji se odnose na
sprovodenje Zakona o drzavnim
sluzbenicima i namjeStenicima,
Zakona o budzetu i propise o
finansijskom poslovanju, izrada
opStih akata i podrske u pracenju
realizacije projekata.

Vrse se poslovi koji se odnose na:

* pruzanje podrske radu Komisije za
zalbe i Disciplinske komisije;

+ strucni i administrativni poslovi za
potrebe Komisije za zalbe i Disciplinske
komisje;

+ saradnja sa sudovima i drugim drzav-
nim organima i organima lokalne samo-
uprave, u cilju

* pracenja ujednacCene sudske prakse i
primjene zakona u konkretnim predme-
tima;

» saCinjavanje liste lica za vodenije disci-
plinskog postupka;

sacCinjavanje izvjeStaja iz djelokruga
rada odjeljenja.

Uprave za kadrove ima ulogu da, izmedju ostalog, podrzava reformu javne uprave,
vodeci se osnovnim principima obuhvacenih Strategijom reforme javne uprave. Postav-
ljajuci uslove za profesionalnu drzavnu upravu, ovaj organ ima cilj da bude moderan
servis i inicijator promjena u oblasti upravljanja judskim resursima.

Vizija Uprave za kadrove je da doprinese stvaranju profesionalne, depolitizovane i
servisno orjentisane uprave, sposobne da obezbijedi kvalitetne i pravovremene usluge
gradanima i institucijama Crne Gore.

Jacati povjerenje gradana, obezbjedivanjem kvalitetnih usluga, poboljSanjem sistema
upravljanja ljudskim resursima i stepena stru¢ne osposobljenosti kadrova koji rade u
drzavnim organima.



Savjetnica predsjednika Vlade Crne Gore za medije

Koautor Programa obrazovanja za sticanje kljucnih
vjeStina komunikacija s javnoS¢u u javhom sektoru

U eri kada je informacija moc¢, ali i
pravo, a nazalost njena kontra-dezin-
formacija sredstvo za manipulacije i
razliCite vrste obracuna, tacno i pra-
vovremeno informisanje javnosti o
pitanjima od javnog znacaja dobija na
posebnom znacaju.

Duznost svih u javnom sektoru jeste
da budu transparentni i da o pitanjima
iz svoje nadleznosti informiSu azurno i
cjelovito gradane i sve druge zaintere-
sovane strane. Osim toga, informacije
koje se daju gradanima moraju biti
jasne i razumljive, te dostupne preko
razlicitih kanala komunikacije uvazava-
juci Cinjenicu da se ne informiSemo svi
na isti nacin.

Prepoznajuci znacaj odnosa s javno-
SCu, te njihovu multidisciplinarnost,
Vlada Crne Gore, uz podrsku Sluzbe
za odnose s javnosScu Vlade Ujedi-
njenog kraljevstva, kreirala je prvi
akreditovani Program obrazovanja za
sticanje kljucnih vjeStina komunikacija
s javnoS¢u u javhom sektoru baziran
na britanskoj metodologiji.

Program je usvojen na Nacionalnom
savjetu za obrazovanje i ima ukupno
11 kredita, a realizovace se preko
Uprave za kadrove. Namijenjen je svim
onima u javhom sektoru koji se ne-
posredno bave odnosima s javnoscu,
ali i donosiocima odluka na razlicitim
nivoima.

Tim profesionalaca, struc¢njka iz javnog
i privatnog sektora, prenijeCe specific-
na znanja kroz 10 modula.

Polaznici ovog programa upoznace se
sa osnovama odnosa s javnoSc¢u te nji-
hovim specifitcnostima u javnom sek-
toru. Naucice kako da, razumijevajuci
ciljnu publiku, kreiraju komunikacionu
strategiju i planiraju kampanju koja Ce
dati najbolje rezultate.

Imace priliku da saznaju kako usposta-
viti dobre odnose sa medijima, kako se
upravlja digitalnim i drustvenim mediji-
ma te na koji nacin kreirati odgovor na
kriznu situaciju.

Polaznici Ce steci vjeStinu pisanja go-
vora, upoznace se sa pravilima interne
komunikacije bez koje nema dobre i
efikasne komunikacije sa eksternom
javnosc¢u. Naucice o cemu se sve
mora voditi racuna prilikom organiza-
cije dogadaja kao i koje su specifitno-
sti upravljanja marketingom.

Posto odnosi s javnoS¢u podrazumi-
jevaju i javne nastupe, modul u kojem
Ce se steci i ova vjeStina naizostavan
je dio Programa. Polaznici ¢e nauciti
kako da pobijede strah od javnog na-
stupa i kamera, kako da se pripreme i
kako da prilagode poruke publici.

Vjerujem da ¢e ovaj Program napraviti
znacajan napredak u komunikacijama
u javnom sektoru. Sigurna sam da

Ce unaprijediti razumijevanje znacaja
odnosa s javnoScu, a potom na novi
nivo izdi¢i kako interne tako i eksterne
komunikacije.

Radujem se novim komunikatorima
i novom dobu komunikacija u Crnoj
Gori.



Drzavni sekretar u Ministarstvu javne uprave
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OPTIMIZACIJA - ZA UPRAVU SERVIS GRADANA

Proces reforme javne uprave, koji smo
zapoceli u Crnoj Gori, prati savreme-
ne trendove razvoja koji podrazumije-
vaju transformaciju, ne samo sistema

| procesa rada unutar institucija, vec i
promjene u kulturoloskom i sociolos-
kom sagledavanju uloge gradana i pri-
vrede u drustvu, ali i drugacije shvata-
nje procesa. U tom smislu, inovativne
ideje treba da predstavljaju temel]
daljeg razvoja, a tehnoloski napredak
alat da se ove ideje sprovedu u djelo.

Na prostoru zemalja regiona promije-
ne nikad nisu bile lake. Upravljanje
njima, mozda, jos teze. A promjene,
kroz prihvatanje novih ideja i inovacija,
jedine mogu donijeti veci nivo otvore-
nosti i transparentnosti javnih instituci-
ja, odnosno stvoriti efikasnu i servisno
orjentisanu javnu upravu, koju karak-
teriSe rast povjerenja gradana u njen
rad.

“Stare navike teSko umiru® izjavili su
jednom Rolingstonsi, pa zato ne cudi
kada na postavljno pitanje ,zasto se na
neki proces tako gleda i radi®, dobi-
jete odgovar ,tako se uvijek gledalo i
radilo”

Upravo je ono sa ¢im se Crna Gora
suocavala kada je optimizacija uprave
u pitanju. Gotovo tri godine intenziv-
nog rada u okviru novog institucional-
nog uredenija josS uvijek uocavamo da
se optimizacija dozivljava na konzerva-
tivan nacin. Utisak je da mnogi stavljaju
znak jednakosti izmedu optimizacije i

smanivanja broja zaposlenih, a upravo
to ne odrazava sustinu optimizacije.

U savremenom svijetu u kojem su sve
informacija par klikova daleko od nas
vrlo lako mozemo doci do ponudenih
definicija optimizacije. Ono §to je za-
jedniCko svim, bez obzira o kojoj sferi
sistema govorimo, je da optimizacija
kao pojam u Sirem kontekstu podra-
zumijeva poboljSanje sistema. Znaci iz
jedne faze funkcionisanja javne uprave
preci u neku drugu modereniju i bolju
- upravu servis gradana. 1z ugla ad-
ministracije — unaprijediti rad i uciniti
ga efikasnijim i ekonomicnijim, a, prije
svega, poboljsati usluge koje se pruza-
ju gradanima i privredi.

Zato optimizacija treba da nas dovede
do rasta povjerenja gradana u rad in-
stitucija i da imamo zadovoljnije kori-
snike usluga koje pruza javna uprava.
Jesmo li uspjeli u tome? Je li optimiza-
cija u Crnoj Gori dala rezultat?

Bez zelje da budem pristrasan zbog
trenutne pozicije na kojoj sam, odgo-
vor na ovo najbolje mogu dati zvanicni
podaci relevantnih institucija.

Prema posljednjem IzvjeStaju Evrop-
ske komisije o napretku Crne Gore,
podaci pokazuju da je zadovoljstvo
gradana pruzenim uslugama na cen-
tralnom nivou u 2019. godini iznosilo
66% u odnosu na 42% iz 2017. go-
dine. Zadovoljstvo privatnog sektora
je bilo na nivou od 66%. Istrazivanje



Balkan barometra za 2019. godinu poka-
zalo je da su rezultati reformskih aktivno-
sti na svim nivoima ohrabrujuci, pa je Crna
Gora drzava u regionu u kojoj je najveci
procenat (51%) ispitanika koji su zadovolj-
ni efikaSnoS¢u administrativnih procedura.
Takode, porema ovom istrazivanju Crna
Gora je jedina zemlja regiona u kojoj je
vecina ispitanika istakla da vjeruje u rad
javnih institucija.

Crna Gora je, u novom lzvjeStaju o lakoci
poslovanja Svjetske banke, zauzela 50.
mjesto na listi od 190 ranigiranih zemalja.
U poredenju sa proslogodisnjim IzvjeSta-
jem, Crna Gora je povecala ocjenu za 1,07
(sa 72,73 na 73,8) i zadrzala isti rang.

Sve ovo govori da smo napredovali, da
smo presli u novu fazu procesa, ali i fazu
koja je izazovnija. Napravljen je iskorak i
u dijelu racionalizacije javne uprave kao
jednog segmenta cjelokupnog procesa
reforme.

Prvi vidljivi efekti su bili zaustavljanje
trenda zaposljavanja, a Sto se nije odra-
zilo na ukupnu zaposlenost, vec je doslo
do porasta broja zaposlenih u privatnom
sektoru, a smanjilo se uceSce zaposlenih
u javnom sektoru.

Od pocetka sprovodenja ove mjere, Vla-
da Crne Gore je zaduzila drZzavne organe

i javne ustanove Ciji je osnivac drzava, a
preporucila je sudstvu, drzavnom tuzilas-
tvu i jedinicama lokalne samouprave da
obustave zapoSljavanje zasnivanjem rad-
nog odnosa na neodredeno i odredeno
vrijeme. Zabrana zapoSljavanja je produ-
zena do 31. decembra 2020. godine, Sto
znaci da je na snazi pune dvije i po godine,
a trajace tokom cijele ove godine.

Optimizacija ne podrazumijeva smanjenje
broja zaposlenih na ustrb kvaliteta pruza-
nja javnih usluga, ve¢ naprotiv - kreiranje
kvalitetnijeg cjelokupnog sistema javne
uprave koja na brz, jeftin i efikasan nacin
odgovara na potrebe gradana i privrede.
Ovaj cilj bice ostvaren kroz bolje kadrov-
sko planiranje u srednjem roku, bolje
planiranje i pracenje izdataka za zarade
zaposlenih u javnoj upravi, reorganizaciju
drzavne uprave i unapredenje elektron-
skih usluga i elektronske uprave. JaCanje
kadrovskih kapaciteta koje je nuzno u pro-
cesu pridruzivanja Crne Gore Evropskoj
uniji teCe paralelno sa smanjenjem broja
onih zaposlenih za Cijim radom je prestala
potreba.

U konacnom svjesni smo izazova koji su
pred nama i sa njima se svakodnevno
suoCavamo, ali ono Sto se nadam je da Ce
optimizacija dovesti do kvalitetnije i bolje
uprave — uprave koja je pravi servis gra-
dana.

P~
Ana Krsmanovic

JACANJE KAPACITETA KROZ SARADNJU - PROGRAM OBUKE
| SERTIFIKACIJE UNUTRASNJIH REVOIZORA

Sta je unutrasnja revizija?

Upravljanje javnim finansijama u
skladu sa najboljom medunarod-
nom praksom je jedan od strates-
kih ciljeva reforme javne uprave u
Crnoj Gori, usmjeren na povecanje
odgovornosti, transparentnosti i
kvaliteta upravljanja javnim sred-
stvima, kako nacionalnim tako i
sredstvima Evropske unije.

vodiocima da identifikuju slabosti i
unaprijede upravljanje. Unutrasnji
revizori su Cuvari javnog povjerenja
i doprinose borbi protiv korupcije.

Samo adekvatno obuceni, kompe-
tentni i nezavisni unutrasnji revizori
sa licnim i profesionalnim integ-
ritetom mogu ispuniti zadatke koji
predstoje funkciji unutrasnje re-
vizije i doprinijeti unapredenju rada
institucija u javnom sektoru.

Znacajan doprinos unapredenju
upravljanja daje unutrasnja revizija.
Unutrasnja revizija pomaze ruko-
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Program obuke i sertifikacije
unutrasnjih revizora

Program obuke i sertifikacije unutrasnjih revizora, koji
Ministarstvo finansija sprovodi u saradni sa Upravom za
kadrove je upravo usmjeren na obezbjedivanje znanja,
vjeStina i alata unutrasnjim revizorima za uspjesan rad.
Program obuke i sertifikacije unutrasnjih revizora je re-
zultat lokalizacije TIAPS programa koje je Ministarstvo
finansija sprovodilo u saradnji sa Centrom za izvrsnost
u finansijama (CEF) iz Slovenije, CIPFA-om iz Ujedinje-
nog Kraljevstva i Upravom za kadrove, uz velikodusnu
pomoc¢ vlada Njemacke i Slovenije.

Program se sastoji od teorijske i prakticne obuke i
ispita. Teorijski dio se sastoji od 4 modula, od kojih je
jedan usmjeren na upoznavanje buducih revizora sa
zakonodavnim okvirom u Crnoj Gori, dok su ostala tri
usmjerena na jacanje profesionalnih znanja i kapaciteta
relevantnih za strandarde, praksu u alate na raspola-
ganju unutrasnjim revizorima. Nakon uspjesnog poha-
djanja teorijske obuke, kadidatima se dodjeljuje men-
tor-iskusni unutrasnji revizor, koji im daje smjernice i
nadgleda izradu jednog revizorskog izvjeStaja, nakon
Cega se polaze usmeniispit i finalno stice zvanje unu-
trasnjeg revizora.

i

o A R R R T

Saradnja

Nobelovac Dzejms Hekman je rekao
da samo kvalitetni programi proizvo-
de kvalitetne ishode, a ovaj zajednicki
program je upravo takav posebno
zahvaljuju¢i posvecenosti, saradnji i
velikoj energiji koji su ulozili timovi Mi-
nistarstva finansija, Uprave za kadrove i
Centra za izvrsnost u finansijama.

Sada Ministartvo finansija i Uprava za
kadrove nastavljaju implementaciju
programa samostalno. Od pocetka sa-
radnje dogovorili smo se koji je kjjucni
cilj - sprovodenje programa obuke i
sertifikacije u skladu sa medunarodnim
standardima. Drugi, ne manje vazan
cilj je i Sirenje baze predavaca. Suocili
SmMo se sa velikom brojem izazova u
pripremi za sprovodenje programa, ali
otvorena iiskrena komunikacija kao i
rijeSenost da uspijemo je pomogla da
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prevazidemo sve prepreke. Prva godi-
na sprovodenja programa je najteza,
veliki broj pripremnih aktivnosti pret-
hodi sprovodenju programa. Formiran
je Savjet za pracCenje programa, Ispitna
komisija, odabrani su predavaci i inovi-
rani materijali.

Timovi Ministarstva finansija i Uprave
za kadrove su kroz proces saradnje
ucili kako da saraduju, kako da rjeSava-
ju problem i kako da grade medusob-
no povjerenje. Prve prepreke i problem
su nam pokazali da mozemo uspjeti i
rjeSavati probleme samo ako izgradi-
MO snazno partnerstvo zasnovano na
povjerenju. Zajednicki rad na odabiru
predavaca, unapredenju trening mate-
rijala i saradnja u grupi za lokalizaciju
sa CEF-om, pomogla je timovima da se
bolje povezu i saradjuju.



Stvaranje vrijednosti

Program sertifikacije kreira znacCajne ko-
risti za Crnu Gori, osim sertifikacije unu-
trasnjih revizora. Prakti¢na obuka, koja
je dio programa pomaze revizorima da
primijene teorijska znanja u praksi.

Program jaCa odgovornost predavaca
na programu, kako u pogledu kvaliteta
predavanja kao i u objektivnosti ocjenjiva-
nja ispita. Program je stvorio i nastavi¢e
da stvara vrijednost u javnom sektoru,

a najdirektnije kroz unapredenje rada i
preporuka unutrasnje revizije. Broj spro-
vedenih preporuka unutrasnje revizije se
povecao sa 60% u 2013.godini na 84% u
2019. godini, Sto govori o unaprijedenom

kvalitetu preporuka. U izvjeStaju Svjetske
banke PEFA - Javna potrosnja i finansijska
ogovornost iz 2019.godine zabiljezen je
napredak u razvoju unutrasnjin kontrola i
veci uticaj i efikasnost unutradnje revizije.

Ocjena za unutrasnju reviziju je u odnosu
na 2013. godinu povecana sa C na B+,
dok je ocjena za unutrasnje kontrole po-
vecCana sa D na B, pri Cemu ocjena D uka-
zuje da funkcionisanje unutrasnjih kontro-
la ne zadovoljava osnovni minimum po
medunarodnim standardima, dok ocjena
B ukazuje na napredni nivo kontrola u
odnosu na dobru medunarodnu praksu.

mr Jelena Jovetic
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Generalna direktorica Direktorata za politiku javnih nabavki

JAVNE NABAVKE - SINERGIJA PROCEDURA | ZNANJA

Javne nabavke su vazan segment eko-
nomije svake zemlje. Politikom javnih na-
bavki odgovara se na izazove koje pred
fiskalnim sistemom postavlja neekono-
micno i netransparentno trosenje javnih
sredstava. Stoga su javne procedure i

njihovo sprovodenje vazni kao pokaza-
telji buducih pravaca djelovanja drzave
ka dostizanju zeljenih ciljeva na nivou
drustva, a to je funkcionisanje efikasnog

I modernog sistema javnih nabavki u
Crnoj Gori.

Kada govorimo reformama u sistemu
javnih nabavki u Crnoj Gori prioritet-

na oblast unaprjedenja u prethodnom
periodu bio je zakonodavni okvir i uskla-
divanje sa standardima i praksom zema-
lja Evropske unije. Novi Zakon o javnim
nabavkama i Zakon o javno-privatnom



partnerstvu usvojeni su krajem 2019.
godine, ¢ime je Ministarstvo finansija
kreiralo bazu za novi regulatorni okvir
u sistemu javnih nabavki i uspostavilo
OSNOVU za primjenu javno-privatnog
partnerstva, Sto predstavlja vazan
korak za unapredenje pregovaracke
pozicije u Poglavlju 5.

Proces uskladivanja zakonskog okvira
sa pravnom tekovinom Evropske unije
nastavljen je inkorporiranjem rele-
vantnih odredbi direktiva u ovoj obla-
sti, Sto je i osnov za transponovanje
evropskih standarda i najbolje prakse

i u pratecu podzakonsku regulativu. U
odnosu na prethodni, novim Zakonom
O javnim nabavkama su uvedena zna-
Cajna poboljSanja, u prvom redu to je
uvodenje elektronskog sistema javnih
nabavki (ESJIN) kojim ¢e upravljati Di-
rektorat za politiku javnih nabavki, a za
koji s pravom mozemo tvrditi da Ce i¢i
korak naprijed u odnosu na elektron-
ske sistema nabavki zemalja u regionu,
u smislu sveobuhvatnosti i efikasnosti
softverskih rjeSenja. U okviru Direk-
torata je veC zapocelo in-house testi-
ranje sistema, nakon Cega ¢e uslijediti
obuka za buduce korisnike predvidena
za drugu polovinu 2020. godine. Nave-
deno je osnova za uvodenje ESIN kao
novog nacina realizacije javnih nabavki
i istovremeno jedne od najznacajnijih
reformi u ovom segmentu javne poli-
tike. Puna primjena elektronskih javnih

nabavki pocinje od 1. januara 2021.
godine.

Zakonom ¢e se steci uslovi i za sma-
njivanje formalizma, biznis barijera i
administrativnih troSkova pripreme
ponuda (ispunjenost uslova za ucesce
u postupku javne nabavke dokazivate
se Izjavom privrednog subjekta). Ta-
kode, ekonomski najpovoljnija ponuda
postaje jedini kriterijum za izbor naj-
povoljnije ponude, a po prvi put su u
legislativi normirani raskid ugovora

O javnoj nabavci, izmjene ugovora i
izvrSenje ugovora o javnoj nabavci
kao i upravljanje realizacijom ugovora
(contract management) Sto je jedno
od znaclajnijih pitanja iz obaveza Crne
Gore u okviru Poglavlja 5. Uvedeni su
novi standardi u pogledu monitoringa
nabavki, dok je zaStita prava ponudaca
normirana na nacin da bude korektivni
mehanizam koji ¢e pratiti adekvatna
pravna zastita. Sve ovo ukazuje da Ce
primjena novog zakonodavstva, Cija
primjena pocinje 7. jula 2020. godine,
donijeti novi kvalitet u sistemu javnih
nabavki i doprinijeti efikasnoj i tran-
sparentnoj potrosniji javnih sredstava
u skladu sa najboljim standardima i
praksom.

Stru¢no osposobljavanje i usavrsa-
vanje je jedan od najznacajnijih oblika
jaCanja kadrovskih kapaciteta svih
ucesnika u sistemu javnih nabavki

koje Ministarstvo finansija organizuje

i sprovodi na osnovu Zakona o javnim
nabavkama, Pravilnika o programu i
nacinu polaganja stru¢nog ispita za rad
na poslovima javnih nabavki i Progra-
ma i naCina stru¢nog osposobljavanja

i usavrsavanja u oblasti javnih nabavki.
U 2019. godini Direktorat za politiku
javnih nabavki je organizovao i sproveo
stru¢no oposobljavnje i usavrSavanije
za 141 uCesnika. U toku iste godine, u
ukupno cCetiri ispitna roka, strucni ispit
je polozio 91 kandidat, Sto na nivou
sistema iznosi 650 sertifikovanih sluz-
benika od poletka sertifikacije (2012.
godine).

Ministarstvo finansija je utvrdilo Ka-
lendar obuka za 2020. godinu, sa ci-
ljlem upoznavanja polaznika obuka sa
odredbama novih zakona u oblastima
javnih nabavki i javno-privatnog par-

tnerstva. Navedeni kalendar predstavlja

plan obuka za primjenu novih propisa i
obuke o koris¢enju elektronskog siste-
ma javnih nabavki, u skladu sa kojim ¢e
kontinuirano biti realizovano stru¢no
osposobljavanje i usavrSavanje u obla-
sti javnih nabavki i javno privatnog -
partnerstva.

U svijetlu nedavne vanredne okolnosti
usljed epidemije korona virusa i prila-
godavanja rada propisanim mjerama u
cilju zastite javnog zdravlja, Direktorat
je organizovao dvije uspjesne online

edukacije u maju i junu ove godine, na
temu novog zakonodavstva u oblasti
javnih nabavki. Edukacije su organizo-
vane uz podrsku Uprave za kadrove

za oko 50 ucesnika po svakoj obuci, i
planira se nastavak ovakvog vida obuke
u budu¢em periodu.

Ministarstvo finansija radi i na angazo-
vanju medunarodnih eksperata kako

bi se organizovale i tematske obuke
vezane za pojedine slozene aspekte
primjene Zakona od kojih je jedan i
primjena kriterijuma ekonomski najpo-
voljnija ponuda. Pored toga, u planu je
odrzavanje obuka i za odredene ciljne
grupe - sektorske narucioce, predstav-
nike odredenih oblasti, itd.

Politika javnih nabavki za kompleksan i
proceduralno striktno uredeni sistem
sprovodenja postupaka neraskidivo je
u vezi sa znanjem i vjeStinama sluzbe-
nika angazovanih na ovim poslovima. U
dijelu monitoringa ovog sistema, opsti
je zakljucak da su nepravilnosti i pro-
pusti kako u realizaciji postupaka javnih
nabavki, tako i realizaciji ugovora, u
znaCajnom obimu manji kod narucilaca
Cije su sluzbe kadrovski oslonjene na
sluzbenika koji posjeduje radno isku-
stvo i znanje o javnim nabavkama.



Generalna direktorica Direktorata za finansijski sistem i unapredenje poslovnog ambijenta

Pocev od 2012. godine, drzavni sluzbenici
su sve ceSce bili u prilici da koriste
skracenicu RIA. Kao i svaka novina i
obaveza izazivala je znacCajan otpor i
negativan stav.

Prije svega, vazno je pojasniti Sta je,
ustvari RIA, te kome i zaSto je vazna.
RIA je skraCenica od Regulatory Impact
Assessment, odnosno procjena uticaja
regulative. RIA razmatra i mjeri koristi,
troSkove i efekte nove ili izmijenjene
regulative. Smatra se korisnim
regulatornim alatom koji obezbjeduje
empirijske podatke i sveobuhvatnu
analizu, na osnovu koje donosioci odluka

mogu da procijene kakve su posljedice
njihovih odluka, odnosno kakve opcije
imaju na raspolaganju.t

Pokazalo se da loSe razumijevanje
problema koji se rjesava regulacijom ili
indirektnih efekata mjera i politika koje
vlade donose, zapravo umanjuje efekte
uspostavljene reqgulacije ili Cak rezultira i
regulatornim neuspjesima. 1z navedenih
razloga, RIA se koristi kao sredstvo

koje pomaze u adekvatnom definisanju
problema koji se regulacijom zeli
prevazici, kao i da obezbijedi neophodne
argumente za dokazivanje opravdanosti i
prikladnosti regulatornih rjesenja.

1 OECD (2011), Regulatory Policy and Governance: Supporting Economic Growth and Serving the Public Interest,
OECD Publishing

Prevedeno na jednostavan jezik ovo znaci
da RIA pokazuje koji je razlog zbog Cega
da donosi neki zakon ili podzakoski akt, koji
se cilj zeli time postici, ko Ce imat koristi
od toga, ko Ce imati troskove i jesu li veci
troskovi ili koristi. RIA-u treba da Citaju oni
na koje se konkretna regulativa odnosi,
dakle gradani, privreda, civilni sektor.
Takode, ona je vazan izvor informacija za
poslanike koji se izjaSnjavaju o toj regulativi.
Dodatno, RIA je izvor informacija i za
ministre, imajuci u vidu da predstavljaju
donosioce odluka, koji ne ucesvuju u
pripremi regulative i prirodno ne mogu

da imaju tehnicka i ekspertska znanja za
pojedinacne, specifitne oblasti.

Bez obzira Sto se RIA koristi univerzalno
Sirom OECD zemalja i EU, ne postoji
jedinstven model koji se primjenjuje pilikom
njene implementacije. Na ovaj nacin dizajn
i evolucija RIA sistema zavise od politiCkog,
pravnog, socijalnog i kulturnog konteksta
u kome se razvijaju. Bez obzira Sto su
nacini uvodenja razliciti, metodi primjene
ipak imaju slicnu strukturu. Tipicni koraci
za sprovodenje RIA-e podrazumijevaju:
definisanje problema, identifikaciju
regulatorne opcije, prikupljanje podataka,
procjenu alternativnih opcija, identifikaciju
opcije koja se preferira i utvrdivanje nacina
monitoringa i evaluacije. (OECD, 2015)

RIA je uspostavljena kao tzv light* RIA,
Sto podrazumijeva da se ne sprovodi
sveobuhvatna procjena uticaja regulative
na sve druStvene oblasti. Kao okvir za
primjenu se koristi check lista sa pitanjima
koju je uspostavio OECD. RIA je obavezna
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za primjenu za sve zakonske i podzakonske
akte. Takode, objedinjava analizu uticaja i na
biznis i na drzavni budzet, Sto je rijetkost,
ne samo u regionu, vec i u zemljama EU.
Tehnika koja se koristi za procjenu troskova
regulative je metod standardnog troska.

Sama po sebi RIA ne predstavlja posebnu
novinu u pripemi regulative. Nemoguce je
pripremiti novi zakonski ili podzakonski akt,
bez prethodne analize i konkretizovanja
ciljeva koji se zele postic¢i, uz identifikovanje
efekata za sve one na koje se regulativa
odnosi.

RIA donosi samo drugaciji pristup i nacin u
pripremi regulative. Zato je za poboljSanje
kvaliteta RIA-e jako vazna obuka onih koji
pripremaju RIA-e. Tu je kljuCna saradnja
koju ministartsvo finansija, kao organ koji
ocjenjuje kvalitet pripremljinih RIA, ima sa
Upravom za kadrove.

Sa upravom za kadrove postoji intenzivna
saradnja i razvili smo nekoliko programa
obuke. Najnovija aktivhost se odnosi na
Program za sprovodenije specijalistickih
obuka za obavljanje tehnickih vjestina
kada je u pitanju izrada RIA izvjeStaja. Ova
aktivnosti proizilazi iz Strategije reforme
javne uprave. U februaru 2020. godine

u saradnji sa ekspertom organizovana je
obuka za RIA trenere, koji Ce tokom 2020.
godine sprovoditi obuke za sva ministarstva,
u skladu sa pripremljenim Programom.
Cilj je da se jaCaju kapacitetai domace
administracije, kako bi bili u moguc¢nosti da
vrSe dalje obuke i prenose znanja svojim
kolegama koji pripremaju RIA-e.



»Aktuelni izazovi postavljaju pred nas zadatak da

pronademo saradnju koja je izvan disciplina i izvan granica,
dalje od lokalnog i licnog, kakvu do sada nismo postizali.

U zajednickom radu potreban nam je novi nacin razmisljanja.”
PHokings (2011)

LIDER(STVO)

Uspjesni lideri

Da li je ova izjava dr Petera Hokinsa ikada
bila aktuelnija? Ako zastanemo na tren,
osvrnemo se oko sebe. Osvrnemo se
lokalno, a i globalno. Golemanov model
uspjesSnog lidera dobija puni smisao. On
kaze da ne postoji jedan liderski stil koji
daje uspjesne rezultate. Kazu istrazivanja,
a on potkrepljuje objasnjenjem.

Lideri i liderke koji ostvaruju najbolje re-
zultate koriste svih Sest najcescih liderskih
stilova tokom radne sedmice, mjeseca, a
sve zavisno od situacije. To onda zovemo
situaciono liderstvo.

Ovi uspjesni lideri i liderke sagledavaju
kakav je trenutak i kombinuju: prinudni
(,uradi Sta kazem!”), autoritativni (haj-

de zamnom!), afilijativni (,ljudi na prvom
mijestul”), zahtjevni (koji postavlja ritam),
demokratski (da se Cuje svaciji glas), kou-
¢ing (orjentisan na razvoj zaposlenih) stil
liderstva.

Liderski stil se naudi, izvjezba. Ali kako mi-
jenjati stil, kada ne odgovara svaki prirodi
lidera, liderke? Da bi uspesno zonglirali
izmedu ovih stilova potrebno im je nesto u
pozadini, a to nesto je emocionalna inteli-
gencija. EQ kao bazi¢na kompetencija daje
samopouzdanje i realnu procjenu sebe i
svojih emocija; samokontrolu, izgradnju
povjerenja sa drugima, savjesnost i inici-
jativu; empatiju prema drugima i svijest o
potrebama organizacije. To su osobe koje
su uticajne, razvijaju druge, komunicira-

ju uspjesno, imaju visok stepen interne |
eksterne saradnje. Osobine koje su nam
potrebne i u drzavnoj upravi i u realnom
sektoru.
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Proslo je vrijeme lidera-heroja

Drugi pristup, inovativniji i neophodniji
u drzavnoj upravi, je onaj koji iznosi
otreznjujuci stav: proslo je vrijeme
lidera-heroja*. Vrijeme je da breme
odlucivanja, nasih oCekivanja, inicija-
tive, inovativnosti skinemo sa pleca
jednog Covjeka i jedne zene? DoSlo
je vrijeme da razvijamo liderstvo kao
kolektivnu karakterisitku, kao odliku
nasih timova, sektora, uprava.
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Po Cemu je liderstvo drugacije od lidera?

To je onda niz osobina nasih ti-
mova, nasih organizacija, sektora,
uprava. Prepoznacemo ga po tome
Sto svako angazuje liderstvo u

sebi, liderstvo sa malim L. Tada se
timski orkestrira radni ambijent, a
odluke donose tako Sto se u ob-

zir uzima cijeli sistem kojeg smo
dio. Takvo liderstvo je kolektivno i
nastaje u medusobnoj saradnji. U
SvOjoj osnovi je rukovodeno naSom
kolektivnom svrhom i kreiranjem
vrijednosti za sve naSe interesne
grupe (a to su nase kolege, nadre-
deni, direktori, korisnici usluga,
gradani, poreski obveznici, penzio-
neri, nezaposleni, privredni subjekti,
lokalna i Sira zajednica, mladi itd).
Ono istovremeno rukovodi ‘svakod-
nevnim’ operacijama i unaprijeduje
procese, usluge. To je liderstvo koje
prihvata, prepoznaje i upotrebljava
individualne razlicitosti u godina-
ma, iskustvu, nacinu rada, pristupu,
psiholoSkom profilu svojih ¢lanova,
i kreira lidere koji potom razvijaju
druge lidere i razvijaju liderstvo kao
odliku svojih timova.

Tim koji posjeduje liderstvo ne
iskljuCuje Golemanovu liderku ili
lidera. Liderstvo tima pomaze, ono

je saputnik i saborac u ovim kon-
stantno kriznim vremenima.

Kao individualni i timski kou¢ nosim
razna iskustva u direktnom susretu
sa liderstvom, na primjer: - izvan-
redan, harizmaticni lideri-heroj koji
godinama uspjeSno razvija posao
ali propusta momenat da prenese
svoj liderski potencijal i postaje ka-
men spoticanja daljeg razvoja svog
tima; - napredni a skroman lider
koji strpljivo razvija liderstvo u timu
znajuci da je to jedino rjeSenje du-
goro¢nog uspjeha; - hrabra liderka
u lokalnoj samoupravi koja otvara
naporan proces kreiranja liderstva
u timu, jer su turbulentna i loSa
iskustva otvorila svijest o potrebi za
kreiranjem zajedniCke svrhe koju
Ce svi dijeliti i aktivho uCestvovati u
zajednickim naporima za dobrobit
zajednice.

Od Hokinsa sam ucila kako se radi
sa liderima i liderskim timovima.
Jo§ znacCajnije naucila sam da je
proslo vrijeme lidera-heroja. Dos-
lo je vrijeme izlaska izvan licnog i
malog, vrijeme kada dijelimo vizije,
lidersko breme ali i sladak ukus
uspjeha.
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N, INTERVJU

Intervju sa Milicom Pileti¢, sekretarkom Osnovnog drzavnog tuzilastva
u Podgorici, polaznici prve generacije Programa obrzovanja za sticanje
kljuCnih vjestina za upravljanje ljudskim resursima




Program za sticanje kljucnih vjeStina u upravljanju ljudskim resursima
ispunio je i vise nego Sto su bila moja oCekivanja.

Od prvog dana, utisak mi je bio da su koordinatorke Programa, Sonja
Vojinovi¢ i Bojana S¢epanovi¢, veoma studiozno pristupile osmisljavanju i
realizaciji svakog segmenta ovog Programa.

Ovo navodim iz razloga Sto ja, a utisak mi je ni ostale kolege polaznici Po-
grama, u pocetku nijesmo imali jasnu sliku uloge i poslova HR-a, a Sto nam
je postalo jasnije ve¢ od prvog predavanja koje je bilo na temu “ Osnovni
principi upravljanja ljudskim resursima’. Naglasila bih i da je izbor preda-
vaca za svaku pojedinacnu temu veoma dobro osmiSljen, posebno imajuci
u vidu da je prvo predavanje povjereno profesoru na Ekonomskom fakul-
tetu, dakle, iskusnom predavacu koji zna da zainteresuje sluSaoca i pod-
stakne interakciju.

Znanja koja sam stekla, pomogla su mi prije svega da kod sebe razvijem
odredene vjestine i time unaprijedim svoj rad, pa tek onda da dio steCe-
nog znanja prenesem na kolektiv. Ovdje konkretno mislim na koris¢enje
znanja o reprezentativnim sistemima tj. nacinima na koje primamo, pohra-
njujemo i oznacavamo informacije, a kojim sam se sluzila prilikom preno-
Senja znanja na svakog pojedinca.

Za proces mijenjanja postojece organizacije rada i implementaciju novi-
teta u radu, uvijek treba vrijeme jer je rijeC o suoCavanju sa necim novim

I neizvjesnim. Medutim, u mom kolektivu nije trebalo puno vremena da
zazive noviteti, upravo jer sam im predocila da ¢e promjene dovesti do
produktivnijeg rada, da Ce se odrzati kontinuitet funkcionisanja organa, ali
i da Ce radna atmosfera biCe osvjezena. Zbog otvorenosti i aktivnog slu-
Sanja koje uvijek primjenjujem u komunukaciji sa kolegama, nijesam naisla
na opstrukcije. Naravno, svaki zaposleni je licnost za sebe i promjenama
se prilagodava brze ili sporije.
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Kada je rijeC o planiranju aktivnosti, uz moguc¢nost konsultacije sa starje-
Sinom organa i upotrebom znanja stecenih na Programu, izazova i nema
previSe. Medutim, izazov ostaje u dijelu organizacije i sprovodenja aktivno-
sti. U ovom dijelu primjenjujem znanja steCena iz oblasti upravljanja pro-
mjenama. Imajuci u vidu da do promjene dolazi tek kada su je svi prihvatili
I kada je zazivjela u organu, posebno vrijeme i paznju poklanjam zaposle-
nima koji nijesu otvoreni u prihvatanju promjena, ve¢ pokazuju uzdrzanost.
Navedeno postizem pazljivom i posvec¢enom komunikacijom i pojasnjava-
njem, da prihvatanje promjene nece njih licno ugroziti, ve¢ naprotiv, da je
njihova uloga u organu veoma vazna te da Ce prihvatanjem promjene oni
licno dati doprinos kvalitetnijem funkcionisanju.

Smatram da je Program za sticanje kljucnih vjeStina u upravljanju ljudskim
resursima veoma vazan za sve drzavne organe, jer se poslovi HR obav-
ljaju kod svakog poslodavca, bez obzira na njegovu nadleznost odredenu
Ustavom ili zakonima. Da bi se poslovi iz nadleznosti bilo kojeg drzavnog
organa obavljali na kvalitetan nacin, neophodno je kontinuirano ulaganje
u ljudske resusrse, odabir kvalitetnog kadra i motivacija istog, o cemu se
upravo uci kroz navedeni Program.

Poruka za nove polaznike bi bila da budu aktivni na predavanjima i da
budu slobodni da postavaljaju pitanja predavacima, jer je u njihovom inte-
resu da u najve¢oj mogucoj mjeri iskoriste njihovo znanje i iskustvo.

pripremila Bojana S¢epanovi¢



Vizija Uprave za kadrove je da dopri-
nese stvaranju profesionalne, depoliti-
zovane i servisno orijentisane uprave,
sposobne da obezbijedi kvalitetne i
pravovremene usluge gradanima i
institucijama Crne Gore.

U Upravi za kadrove planiraju se i
pripremaju programi stru¢nog ospo-
sobljavanja i usavrSavanja drzavnih
sluzbenika i namjeStenika, sa ciljem
doprinosa kvalitetnijem obavljanju
poslova iz oblasti upravljanja i rukovo-
denja organima drzavne uprave.

Prioritetan zadatak nam je jacanje
kapaciteta i profesionalizma drzav-
ne administracije. Zato su donosioci
odluka, odnosno visoko rukovodni
kadar (VRK), veoma bitna ciljna grupa.
Postavljajuci uslove za profesionalnu
drzavnu upravu, Uprava za kadrove je
inicijator promjena u oblasti upravlja-
nja ljudskim resursima.

Iz navedenih razloga, sprovedeno je
istrazivanje ,Ka modernom programu
stru¢nog usavrSavanja visoko ruko-
vodnog kadra 2020° u periodu febru-
ar —jun 2020. godine.
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.. omaguci nova saznajna iskustva stavijanjem
ucesnika u situacije koje im prethodno nisu bile
poznate

.. sadrii neki prakticni zajednickiprojekats
kolegama

... shuhvati inovativne teme i najnovije pristupe
rukovodenju fupravljanju

... ohezhijedi mogucnosti za umrezavanje i
uspostavljanje neformalnih kontakata s kolegama

... ohezhijedi mogucnosti za diskusiju sa kolegama
o zajednickim izazovima

... pruii savremeno teoretsko znanje

... bude prakticno primjenljivi povezan sa
svakodnevnim radom

Krajem juna oCekuje se predstavljanje
izvjeStaja nastalog kao rezultat ovog
istrazivanja. Pazljivi Citaoci i korisnici
ovog izvjeStaja imace priliku da se
informiSu o nacinu planiranja, realiza-
cije i analize rezultata anketiranja, kao
i da steknu uvid u detaljne rezultate u
okviru samog izvjeStaja i dodataka koji
Ce se naci u prilogu izvjestaja.
Anketa je realizovana online. Upitnik je
poslat na 178 licnih, sluzbenih, email
adresa pripadnicima kategorije visoko
rukovodnog kadra. Pristiglo je 131
odgovora, odnosno 74% ispitanika je
ispunilo i dostavilo odgovore na anke-
tu. U Upitniku nije trazeno ime i pre-
zime, tako da je u najvecoj mogucoj
mjeri ispoStovana anonimnost.

Vecina ispitanika koji su dostavili od-
govore su muskarci (55%) i pripadaju
starosnoj grupi od 31 do 50 godina
(68%). Posmatrano prema struc¢nim
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oblastima, najviSe je pravnika (31%),
pa ekonomista (24%), zatim slijede
Tehnicko-tehnoloske nauke (17%), pa
ostale. Vecina njih (65%) zaposleno je
u Ministarstvima i Upravama 26% i to
kao Generalni direktori (53%) i Po-
mocnici starjeSina organa (28%), dok
su ostali prisutni u manjim procenti-
ma.

Najveci procenat ispitanika (81%) na
trenutnom radnom mjestu radi do 6
godina. NajviSe ispitanika (50%) ima i
najduze ukupno menadzersko isku-
stvo (10 i viSe godina).

Percepcija zastupljenosti uobicCajenih
menadzerskih uloga je u velikoj mjeri
prisutna kod velikog procenta ispitani-
ka (91%). NajviSe teSkoca imaju pri Vo-
denju i motivisanosti ljudi, Upravljanju
promjenama i Upravljanju vremenom.
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Strucno usavrsavanje, po ponude-
nim oblastima, za vecinu ispitanika je
lzuzetno znacajno i Veoma znacajno
(66%) Sto pokazuje njihovu visoku za-
interesovanost za stru¢nim usavrsava-
njem. Zanimljivo je da su veci stepen
zainteresovanosti iskazali ispitanici od
51 do 60 godina (71%) nego njihove
mlade kolege (od 31 do 50 godina).
Sa aspekta oblasti stru¢nog usavrsa-
vanja, najvise su im znacajne obuke iz
oblasti Komunikacije i javnog nastupa
(77%), zatim Upravljanje licnim razvo-
jem (75%) i Ljudskim resursima (73%).

U prethodne tri godine, 54% ispitanika
je iskazalo da je pohadalo odredene
obuke (oblasti: Komunikacije i javni
nastup, Ljudski resursi, Pravna oblast,
Strani jezik..). NajceSce mjere samora-
zvoja anketiranih su: Prisustvo konfe-
rencijama i Citanje strucne literature.

Faktor koji u najvecem procentu
(49%) ometa strucno usavrsavanje
anketiranih je nedostatak vremena.

Najinteresantijom se pokazala metoda
ucenja - Ucenje u malim grupama.

Od ukupne ciljne grupe, 55% ispita-
nika se izjasnilo da godiSnje mogu
znacajan broj dana (10 i vise) odvojiti
za strucno usavrsavanje.
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