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uvoD

Cilj donoSenja Zakona o drzavnim sluzbenicima i namjestenicima iz 2018. godine bio je
obezbijediti vecu profesionalizaciju javne uprave, unaprijediti transparentnost procesa
zapoS$ljavanja, omoguditi najboljima da udu u javnu upravu, ali i da oni najbolji napreduju po
principu zasluga. Kvalitet novog zakonskog okvira prepoznat je od strane klju¢nih partnera
u procesu reforme javne uprave, EK i OECD/SIGMA.

“Ostvaren je dobar napredak, posebno usvajanjem novog Zakona o drZzavnim
sluzbenicima | namjestenicima, usmjerenog na primjenu principa zaposlavanja
zasnovanog na zaslugama.”

Izvjestaj Evropske komisije za Crnu Goru za 2018. godinu

‘Zakon o drZzavnim sluzbenicima i namjestenicima ukljucuje odredbe za poboljsano
zaposljavanje na osnovu rezultata i predvida da se odluke o zaposljavanju delegiraju na
relevantni nivo u vecini slucajeva, osim u slucaju kada fe direktno pretpostavijeni osobi
koja se zaposljava ministar.”

|zvjeStaj Evropske komisije za Crnu Goru za 2019. godinu

Kroz Zakon o lokalnoj samoupravi iz 2018. godine definisana su nova pravila i procedure
koje se odnose na popunu radnih mjesta u lokalnoj upravi, a uvedeno je i kadrovsko
planiranje.

Ovaj izvjesStaj ima za cilj da predstavi uspjeSnost sprovodenja i efekata koje je primjena
Zakona o drzavnim sluzbenicima i namjestenicima (ZDSIN) i Zakona o lokalnoj samoupravi
(ZLS) imala u praksi, od pocetka njihovog sprovodenja - jula 2018. godine do kraja 2020.
godine.

Izvjestaj sadrzi i poseban osvrt na izmjene ZDSIN od januara 2021. godine, kao i na uticaj
nove organizacije drzavne uprave na fluktuaciju zaposlenih. Naime, izmjenama Zakona o
drzavnim sluzbenicima i namjestenicima od januara 2021. godine uspostavljen je liberalniji
sistem zaposljavanja koji obezbjeduje fleksibilnije uslove i doprinosi vecoj konkurentnosti,
istovremeno ne naruSavajuci postojeci karijerni koncept sluzbenic¢kog sistema, Sto je u
skladu i sa dobrom evropskom praksom u ovoj oblasti. Izmjenama zakona smanjeni su
uslovi po pitanju godina radnog iskustva za starjeSine i lica iz kategorije visokorukovodni
kadar, kao i za zvanija iz nizih kategorija.

Sa ciljem ja¢anja konkurentnosti i otvaranja uprave $to vecem broju kompetentnih kandidata
propisano je da vrSilac duznosti moze biti i lice van organa drzavne uprave, koje ispunjava
uslove za starjeSinu organa uprave, odnosno za lice iz kategorije visokorukovdni kadar. Sa
istim ciliem propisano je i da radni odnos u drzavhom organu moze zasnovati lice bez
polozenog struc¢nog ispita za rad u drzavnim organima, pod uslovom da isti polozi u roku od
jedne godine od dana zasnivanja radnog odnosa.



Fleksibilniji uslovi, ali i ostala drustveno-politicka zbivanja u zemlji ve¢ su rezultirala
znacajnim porastom prosjecnog broja kandidata koji se prijavljuje na javni konkurs. Ovakvi
pozitivni pomaci predstavljaju mapu puta za dalje unapredenje fukcionisanja sluzbenickog
sistema na centralnom i lokalnom nivou, pa izvjeStaj sadrzi i konkretne preporuke za
unapredenje stanja u praksi.



1. METODOLOSKI PRISTUP

IzvjeStaj prati metodologiju predlozenu od strane OECD/SIGMA koja je njaveci akcenat dala
izmjenama koje je novi zakonski okvir donio. Tako je primjena novih instituta dobila posebnu
paznju u ovom izvjeStaju. Metodologija je bazirana kako na kvantitativnim, tako i na
kvalitativnim indikatorima.

Ministarstvo je za potrebe pripreme ovog izvjeStaja prikupilo podatke od drzavnih organa i
jedinica lokalne samouprave (JLS) putem jedinstvenog upitnika, dok je za organe koji imaju
posebnu vaznost u okviru sluzbenickog sistema pripremilo posebne upitnike. Dodatno,
posebno su targetirane sljedece kategorije sluzbenika: visokorukovodni kadar (VRK) i
starjeSine organa, sluzbenici zaduzeni za upravljanje ljudskim resursima, sluzbenici koji su
nedavno zasnovali radni odnos u drzavnim organima, kao i sluzbenici u odabranim
institucijama vezano za postupak ocjenjivanja.

Metodologija je pripremana u periodu od marta do juna 2020. godine, dok su podaci
prikupljeni u periodu od juna do decembra 2020. godine i odnose se na stanje prije
formiranja nove Vlade. Uslijedila je detaljna obrada podataka i njihovo uporedivanje sa
drugim dostupnim izvorima podataka, kao sto je Centralna kadrovska evidencija (CKE),
kako bi se u najvec¢oj mjeri postigla preciznost i tacnost u izvjeStavanju.

Dodatne modifikacije izvjeStaja uslijedile su na zahtjev Evropske komisije da se uvrsti
analiza uticaja izmjena Zakona o drzavnim sluzbenicima i namjeStenicima koje su stupile
na snagu 3. februara 2021. godine i nove organizacije drzavne uprave na fluktuaciju
zaposlenih. U meduvremenu, dat je osvrt i na stanje tokom 2020. godine, kako bi izvjestaj
ucinili Sto relevantnijim i potpunijim.

Od ukupno 113 drzavnih organa, jedinstveni upitnik je dostavilo njih 108 (95.6%). Uprkos
brojnim urgencijama, podatke nisu dostauvili:

1. tadasnje Ministarstvo saobracaja i pomorstva

2. tadaSnje Ministarstvo kulture

3. Uprava za za$titu kulturnih dobara

4. Visi sud u Podgorici

5. Agencija za spre€avanje korupcije

Umjesto dubinskih intervjua, zbog epidemioloSke situacije upuceni su posebni upitnici sa
otvorenim pitanjima na 10 adresa zaposlenih koji obavljaju poslove visokorukovodnog kadra
i naCelnika odgovornih za upravljanje ljudskim resursima u organima. Od 5 upucenih
upitnika na adrese VRK, procenat odgovora je 100%, dok je od 5 nacelnika za ljudske
resurse odgovorilo njih 4 (80%).

Posebni online upitnik pripremljen je i upuc¢en sluzbenicima koji su zasnovali radni odnos u
drzavnim organima tokom 2019. godine. Od 10 adresa koje je nasumicnim izborom
odabrala Uprava za kadrove, Ministarstvo je za potrebe ovog izvjeStaja dobilo 4 odgovora
(40%). Slicno, posebni online upitnik pripremljen je i upuéen sluzbenicima i namjesStenicima



vezano za postupak ocjenjivanja. Od 10 adresa na koje je upitnik upuéen, dobijeno je 5
odgovora (50%).

Posebni upitnici pripremljeni su i za organe identifikovane kao posebno znacajne u okviru
sluzbenickog sistema. Procenat odgovora od ovih organa je 100%, $to znaci da su posebne
podatke za potrebe izvjeStaja dostavili:

e Uprava za kadrove

e Komisija za Zalbe

¢ Disciplinska komisija

¢ Agencija za mirno rjeSavanje radnih sporova
e Upravna inspekcija

IzvjeStaj obuhvata sve vazne aspekte sluzbenickog sistema, i to: Kategorizaciju radnih
mjesta, Popunu radnih mjesta, Ocjenjivanje, Kadrovsko planiranje, Centralnu kadrovsku
evidenciju, Zalbeni i disciplinski postupak i Inspekcijski nadzor. Pored navedenog, izvjestaj
sadrzi i osvrt na izmjene zakona koje su donijete u januaru 2021. godine i s tim u vezi na
efekat na proces popune radnih mjesta VRK i starjeSina organa. Dodatno, poseban osvrt je
dat na izmjene organizacije drzavne uprave i njihov uticaj na fluktuaciju broja zaposlenih na
najviSim rukovodnim pozicijama. Na osnovu analize stanja po navedenim kategorijama
formulisani su klju¢ni izazovi i preporuke za dalje unapredenje sluzbeni¢kog sistema na
centralnom i lokalnom nivou.



2. KATEGORIZACIJA RADNIH MJESTA

Radna mjesta rasporedena su u okviru pet kategorija i odgovaraju¢ih nivoa u okviru
kategorija, sa opstim opisom poslova radnog mjesta po kategoriama Kkoji se dalje
konkretizuju kroz akte o unutradnjoj organizaciji i sistematizaciji radnih mjesta drzavnih
organa.

Novo zakonsko rjeSenje uvodi dodatnu kategoriju radnih mjesta - starjeSine organa uprave,
¢ime se insistira na veéoj odgovornosti rukovodilaca i transparentnosti njihovog
zaposljavanja. Na ovaj nacCin uvazena je preporuka Evropske komisije data u lzvjeStaju o
napretku Crne Gore da je potrebno konkretnije pozicionirati polozaj starjeSina organa u
sistemu drzavne uprave.

Novi zakon Prethodni zakon
StarjeSina organa uprave Visokorukovodni kadar
Visokorukovodni kadar Ekspertskorukovodni kadar
Ekspertskorukovodni kadar Ekspertski kadar
Ekspertski kadar Izvréni kadar

Izvréni kadar

Dodatno, novo zakonsko rjeSenje prepoznaje Cetiri nivoa u okviru kategorije Ekspertski
kadar umijesto tri nivoa koje je predvidio prethodni zakon. Ovime je uveden nivo 4 - saradnik
I, saradnik Il, saradnik |1l u kategorizaciju radnih mjesta, kako bi drzavna uprava otvorila za
lica koji imaju VI nivo kvalifikacije obrazovanja koju prethodni zakon nije prepoznao. Sada,
kao uslov za zasnivanje radnog odnosa u nivou 3 kategorije Ekspertski kadar zakon
propisuje VI nivo kvalifikacije obrazovanja, a kao uslov za zasnivanje radnog odnosa u nivou
4 kategorije Ekspertski kadar V nivo kvalifikacije obrazovanja.

Nivo 1: VII1 Nivo 1: VII1
nivo nivo
kvalifikacije kvalifikacije
obrazovanja obrazovanja
Nivo 2: VII1 Nivo 2: VIl
nivo nivo
kvalifikacije kvalifikacije
obrazovanja obrazovanja
Nivo 3: VI nivo Nivo 3: V nivo
kvalifikacije kvalifikacije
obrazovanja obrazovanja

Nivo 4: V nivo
kvalifikacije
obrazovanja




Kada su u pitanju poslovi namjestenika, prepoznata su tri nivoa zvanja umjesto dosadasnja
dva, kako bi se napravila razlika izmedu zvanja koje kao uslov propisuje IV1 nivo
kvalifikacije obrazovanja i zvanja koje kao uslov propisuje Ill nivo kvalifikacije obrazovanja.

Nivo 1: viSi
namjestenik | - IV1
nivo kvalifikacije
obrazovanja

Nivo 2: viSi
namjestenik Il - 11l
nivo kvalifikacije

obrazovanja

Nivo 3:
namjestenik - 12
nivo kvalifikacije

obrazovanja

Nivo 1: viSi
namjestenik -lIl ili
IV nivo kvalifikacije

obrazovanja

Nivo 2:
namjestenik -12
nivo kvalifikacije

obrazovanja

Dodatno, Zakon o drzavnim sluzbenicima i namjesStenicima donio je razgrani¢enje izmedu
uslova i opisa poslova Nivoa 3 lzvrSnog kadra (referent) i uslova i opisa poslova
NamjeStenika Nivo 1 (viSi namjeStenik). Za ova radna mjesta su prethodnim zakonom bili

predvideni isti uslovi i sli¢ni opisi poslova.

*lzvrSni kadar Nivo 3: referent
- [1I1ili IV1 nivo kvalifikacije
obrazovanja i najmanje Sest
mjeseci radnog iskustva na
poslovima u IV1 ili lll nivou
kvalifikacije obrazovanja

*Namijestenik Nivo 1: visi
namjestenik - V1 nivo
kvalifikacije obrazovanja i

*lzvrSni kadar Nivo 3: referent
- l11'ili IV nivo kvalifikacije
obrazovanja i najmanje jedna
godina radnog iskustva

*Namijestenik Nivo 1: visi
namjestenik - 1l ili IV nivo
kvalifikacije obrazovanja i
najmanje jedna godina
radnog iskustva

najmanje jedna godina
radnog iskustva

Tako je sada propisano da lzvrdni kadar obavlja poslove koji se odnose na vodenje
evidencija, prikupljanje i razmjenu informacija, izvjesStaja, podataka i njihovu obradu, vrienje
najjednostavnijih radnji u upravnom i drugom postupku, kao i druge poslove administrativhe
prirode, dok NamjeStenici obavljaju poslove koji se odnose na tehnicko odrzavanje
objekata, uredaja i opreme, Stampanje i umnozavanje materijala, pruzanje usluga u
objektima drzavnih organa, odnosno pravnih lica, poslove vozaca, kurira, odrzavanje
Cistoce i druge slicne poslove.



Podaci dostavljeni Ministarstvu javne uprave, digitalnog drustva i medija od strane drzavnih
organa pokazuju da skoro polovinu zaposlenih u drzavnim organima Cini Ekspertski kadar.
Nivoi zvanja u okviru ove kategorije neravhomjerno su rasporedeni na nacin da najveci broj
zaposlenih zauzima Nivo 1, oko 84%. S obzirom na odredbu zakona koja predvida
mogucnost napredovanja zaposlenog u visi nivo zvanja ukoliko je dobio ocjenu rada ,istice
se“, postavlja se pitanje koliko je moguce nagraditi zaposlenog napredovanjem u karijeri s
obzirom na prikazanu distribuciju rasporeda radnih mjesta po nivoima.

Raspored radnih mjesta u okviru kategorije Ekspertski kadar
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Nakon kategorije Ekspertski kadar, navjeci broj zaposlenih u drzavnim organima zauzima
radna mjesta u okviru kategorije lzvrSni kadar. Zaposleni u okviru ove kategorije su takode
neravnomjerno rasporedeni, na nacin da najveci broj zauzima radna mjesta u okviru Nivoa
1: Samostalni referent, oko 93%, dok ostatak radnih mjesta popunjavaju zaposleni u Nivou
2: Visi referent i Nivou 3: Referent. Ovakva distribucija radnih mjesta takode predstavlja
izazov sa aspekta mogucnosti napredovanja sluzbenika u viSi nivo zvanja po dobijanju
ocjene ,jistiCe se”.

Raspored radnih mjesta u okviru kategorije lzvrdni kadar
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Nakon zaposlenih u kategorijama Ekspertski i IzvrSni kadar, najveci broj zaposlenih
zauzima Ekspertskorukovodni kadar, oko 10%, a zatim Visokorukovodni kadar,
NamjeStenici i StarjeSine organa, kao 5to se moze vidjeti na grafiku ispod.

Raspored radnih mjesta prema kategorijama po godinama
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Stupanjem na snhagu ovog Zakona (prije izmjena od januara 2021. godine) odredeni broj
sluzbenika i namjestenika koji nije ispunjavao uslove propisane zakonom rasporeden je u
nizi nivo zvanja. Prema podacima Uprave za kadrove, ukupan broj zaposlenih koji su
rasporedeni u nizi nivo zvanja u skladu sa izmjenama koje je donijelo novo zakonsko
rieSenje je 198. Najveci broj njih je iz kategorije ekspertskog kadra - 148, zatim iz kategorije
ekspertskorukovodnog kadra - 24. |1z kategorije izvrSnog kadra 23 zaposlena je rasporedeno
u nizi nivo, kao i 3 namjestenika.

Kategorija Broj sluzbenika koji su rasporedeni u nizi
nivo iz sljedeéih kategorija:

Ekspertskorukovodni kadar 24

Ekspertski kadar 148

IzvrsSni kadar 23

Namijestenici 3



Situacija je veoma slicha i kada je lokalni nivo u pitanju, gdje oko 40% zaposlenih €ini
Ekspertski kadar, pri Cemu najveéi broj zaposlenih u okviru ove kategorije zauzima Nivo 1,
odnosno u prosjeku blizu 80% (ovaj udio se na nivou pojedinacnih jedinica lokalne
samouprave krece u rasponu od 70%, do 85%).

Raspored radnih mjesta u okviru kategorije Ekspertski kadar

Ekspertski kadar: Ekspertski kadar:
Nivo 3 Nivo 4
Ekspertski kadar: 15% 1%
Nivo 2
5%

rtski kadar:
Nivo 1
79%

Zbirno posmatrajuci raspolozive podatke za sve lokalne uprave u okviru kategorije lzvrSni
kadar mozemo zakljuciti da najveci broj zaposlenih u ovoj kategoriji zauzima radna mjesta
u okviru Nivoa 1 (oko 60%). Medutim posmatrano pojedina¢no po opstinama, ovaj udio se
razlikuje.

Raspored radnih mjesta u okviru kategorije IzvrSni kadar

Izvr$ni kadar:
Nivo 3
29%

IzvrSni kadar:
Nivo 2
9%



Usljed razliCite organizacione strukture na lokalnom nivou, distribucija radnih mjesta po
kategorijama je drugacija u odnosu na centralni nivo. Nakon kategorija Ekspertski kadar i
IzvrSni kadar koje obuhvataju najveci broj zaposlenih, slijedi Visokorukovodni kadar koji
obuhvata oko 10% zaposlenih, pa Ekspertskorukovodni kadar i Namjestenici.

Raspored radnih mjesta prema kategorijma na lokalnom nivou
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Prema podacima dostavljenim od strane 22 jedinice lokalne samouprave, ukupan broj
zaposlenih koji su rasporedeni u nizi nivo zvanja u skladu sa zakonskim rjeSenjima
propisanim u Zakonu o drzavnim sluzbenicima i namjeStenicima (prije izmjena od januara
2021. godine) i u Zakonu o lokalnoj samoupravi je 62, a raspored po kategorijama je
prikazan u tabeli ispod.

Novim zakonodavnim okvirom predvidene su izmjene trazenih uslova za pojedina zvanja,
kao i primjena novih akata o unutrasnjoj organizaciji i sistematizaciji organa u skladu sa
Zakonom o lokalnoj samoupravi (ZLS). Ono $to je karakteristicno za lokalni nivo jeste
rasporedivanje u nizi nivo zvanja zaposlenih iz kategorije Visokorukovodni kadar usljed
stupanja na snagu odredaba ZLS koje predvidaju posebne uslove kao $to je polozen
pravosudni ispit za radno mjesto glavnog administratora.

Kategorija: Broj sluzbenika koji su rasporedeni u nizi
nivo

Visokorukovodni kadar 14

Ekspertskorukovodni kadar 7

Ekspertski kadar 21

IzvrSni kadar 20

Namijestenici 0




Procjena uspjesnosti reforme

Zakon o drzavnim sluzbenicima i namjestenicima uveo je novu kategoriju radnih mjesta -
starjeSina organa uprave. Ovo znaCi da se starjeSine organa uprave biraju na javhom
konkursu, da njihov rad podlijeze ocjenjivanju, da se protiv njih moze voditi disciplinski
postupak i da imaju sva druga prava, obaveze i odgovornosti drzavnih sluzbenika i
namjestenika. Ovakvim zakonskim rjeSenjem postignuta je ve¢a odgovornost rukovodilaca
i viSi nivo transparentnosti njihovog zapo$ljavanja i ispunjen zahtjev Evropske komisije u
pogledu jasnog razdvajanja profesionalnih od politickih funkcija u drzavnim organima.

Dodatno, novi zakon rijeSio je problem neprepoznavanja odredenih nivoa kvalifikacije
obrazovanja, i to VI nivo kvalifikacije obrazovanja - stepen visokog obrazovanja Becelor
(180 CSPK), kao i napravio razliku izmedu zvanja koje kao uslov propisuje IV1 nivo
kvalifikacije obrazovanja (kvalifikacija srednjeg opsteg i stru¢nog obrazovanja - 240 CSPK)
i zvanja koje kao uslov propisuje Il nivo kvalifikacije obrazovanja (kvalifikacija srednjeg
stru¢nog obrazovanja - 180 CSPK). Ovime su uslovi koji su propisani zakonom za radna
mjesta u drzavnim organima u potpunosti usaglaseni sa Nacionalnim okvirom kvalifikacija.

Medutim, postojeca distribucija zaposlenih gdje najveci broj njih pripada Ekspertskom kadru
u Nivou 1 (npr. samostalni savjetnik I, Il i lll) kako na centralnom, tako i na lokalnom nivou
predstavlja izazov sa aspekta motivacije sluzbenika. Naime, ako vecina zaposlenih ne moze
da napreduje u karijeri nakon odredenog broja godina u sluzbi, to znaci da postoji
mogucnost da su zaposleni koji obavljaju razliCite zadatke sa razliCitim nivoima
odgovornosti kategorizovani na istom nivou i da dobijaju istu ili slicnu zaradu (koeficijent
7.4, 7.2 i 7.0 za samostalnog savjetnika I, Il i 1ll'). Stoga je u okviru novog strateSkog
dokumenta reforme javne uprave potrebno posvetiti posebnu paznju ovom pitanju i
predloziti bolje alate kako bi se osigurala pravednija raspodijela poslova u organizacionoj
hijerarhiji, kao i naCini za napredovanje sluzbenika u karijeri. Uvodenje novih alata potrebno
je zasnovati na detaljnoj analizi koja bi ukljuCila presjek godina radnog iskustva zaposlenih
na postoje¢cem radnom mjestu u Nivou 1. Ako se pokaze da zaposleni napustaju radno
mjesto ili javnu upravu nakon kratkog vremenskog perioda, to moze znaciti da su sluzbenici
demotivisani i/ili nezadovoljni zaradom koju dobijaju, Sto moze uticati na kvalitet rezultata
njihovog rada, a time i kvalitet rada javne uprave u cjelini.

Ciljevi reforme i klju€ne reformske mjere Nivo ispunjenosti
Obezbijediti napredovanje u visi nivo zvanja u skladu sa
zaslugama
Uredivanje polozaja starjeSine organa u sistemu drzavne uprave .
Otvaranje drzavne uprave za kandidate koji posjeduju VI nivo ‘
kvalifikacije obrazovanja
Preciziranje uslova i opisa poslova namjestenickog kadra .

' Zakon o zaradama zaposlenih u javhom sektoru ("Sl. list CG", br. 16/16, 83/16, 21/17, 42/17, 12/18, 39/18,
42/18i34/19)




3. POPUNA RADNIH MIJESTA

Prijava na slobodno radno mjesto novim zakonom je pojednostavljena na nacin $to je
smanjen broj dokumenata koje kandidati prilazu, ¢ime su smanjeni i troSkovi koje kandidat
snosi za pribavljanje, kopiranje i ovjeru dokumenta. Naime, uvjerenje o zdravstvenoj
sposobnosti sada dostavlja samo izabrani kandidat u roku od osam dana od dana
dostavljanja odluke o izboru. Dodatno, uvjerenje da kandidat nije osuden za krivicno djelo
koje ga Cini nedostojnim za rad u drzavnhom organu Uprava za kadrove pribavlja po
sluzbenoj duznosti.

Prema procjeni Uprave za kadrove, troSkovi pribavljanja potrebne dokumentacije za prijavu
na oglas u drzavnim organima sada iznose 3.09 EUR, u odnosu na 28.09 EUR koliko je
procijenjeno da su troSkovi prijavljivanja iznosili ranije. Ovo znaci da su troSkovi smanjeni
sa 5.5% na 0.6% prosjecne mjesecne neto zarade u Crnoj Gori?.

Prethodni zakon:

5.5% prosjecne mjesecne
neto zarade

Novi zakon:

0.6% prosjeCne mjesecne
neto zarade

Troskovi pribavijanja dokumentacije potrebne na prijavu na oglas u drzavnim organima

Novim zakonskim okvirom unaprijedeno je i pisano testiranje kandidata. Naime, testiranje
se sada vrSi elektronskim putem, pod Sifrom, a pitanja za prakticni dio testa se dodjeljuju
metodom slu€ajnog odabira, ¢ime je ljudski faktor na uticaj rezultata pisanog testiranja
sveden na minimum. Ministarstvo je pruzilo podrSku jedinicama lokalne samouprave u
kreiranju softvera za elektronsko testiranje kandidata, Cime su stvoreni uslovi i na lokalnom
nivou za postovanje ove zakonske odredbe.

Usmeno testiranje vrsi se putem intervjua. Intervjuu pristupaju samo kandidati koji su prosli
pisano testiranje, a rukovodilac organizacione jedinice organa u kojoj se vrsi popuna radnog
mjesta jedan je od tri lana komisije za izbor.

2 Prema podacima MONSTAT-a, prosjecna neto zarada u decembru 2020. godine iznosila je 527 EUR, a u
junu 2018. godine 511 EUR, url:


http://www.monstat.org/

Popuna radnih mjesta u drzavnim organima vrsi se putem rasporedivanja, internog oglasa,
javnog oglasa i javnog konkursa.

Novim zakonskim okvirom pojednostavljena je procedura internog oglasa, a interno
oglasavanje otvoreno je za veci broj kandidata. Naime, na interni oglas se, pored sluzbenika
koji je zasnovao radni odnos na neodredeno vrijeme, moze prijaviti i:

glavni inspektor i glavno ovlas¢eno sluzbeno lice
inspektor koordinator, inspektor i ovlas¢eno sluzbeno lice
lice kome je prestao mandat istekom mandata

lice kome je prestao mandat na licni zahtjev

lice kome je prestao mandat jer je dva puta uzastopno ocijenjen ocjenom rada "ne
zadovoljava".

Pojednostavljivanje procesa i izmjena uslova za prijavu rezultirali su povecanjem
prosjecnog broja kandidata koiji se prijavljuju na interni oglas sa 0.44 u2017. godini® na 1.12
u 2020. godini.

ProsjecCan broj prijavljenih kandidata na oglase UZK po godinama
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Medutim, kada je u pitanju javni oglas, primjecuje se stagnacija u prosjeénom broju
prijavljenih kandidata. Naime, tokom 2017. godine na javni oglas u drzavnim organima u
prosjeku se prijavilo 4.24 kandidata, tokom 2018. godine 4.96 kandidata, tokom 2019.
godine 4.39 kandidata, a tokom 2020. godine 4.94. Ovo znaci da reformske mjere u vidu
smanjenja troSkova za prijavu i uvodenja elektronskog testiranja kandidata nisu dale zeljene
rezultate tokom prve dvije godine primjene zakona.

3 Isti prosjecan broj kandidata prijavljivao se na interni oglas unutar organa i na interni oglas izmedu organa.



Institut rasporedivanja kao oblik popune radnih mjesta uveden ovim zakonom kako bi se
povecala mobilnost unutar uprave je zazivio u praksi. Uporedujuci broj sluzbenika koiji je
rasporeden sa brojem sluzbenika koji su zasnovali radni odnos ostalim oblicima popune
radnih mjesta u drzavnim organima zakljuCuje se da se rasporedivanje dominantno koristi
od jula 2018. godine. Naime, od ukupnog broja sluzbenika koji su zasnovali radni odnos
putem navedena Cetiri vida popune radnih mjesta, 80% sluzbenika u 2018. godini i 94% u
2019. godini je rasporeden.

Broj sluzbenika koj je zasnovao radni odnos obliku popune radnih mjesta
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Zatim slijede sluzbenici koji su zaposleni putem javnog oglasa, odnosno 12% u 2018. godini
i 4% u 2019. godini. Nakon toga, po 4% sluzbenika je zaposleno putem javnog konkursa i
internog oglasa u 2018, a po 1% u 2019. godini.

Ovaj trend je prisutan i na lokalnom nivou, pa prema obliku popune radnog mjesta takode
je najveci broj onih koji su rasporedeni i to 85% u 2018. godini i 87% u 2019. godini.

Lokalni nivo: Oblici popune radnih mjesta po godinama
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Tokom izvjeStajnog perioda, najvise je objavljeno javnih oglasa, i to 320 tokom 2018.
godine, Sto €ini 52% ukupnog broja objavljenih oglasa i konkursa, 392 tokom 2019. godine,
odnosno 56%, a 717 tokom 2020. godine, odnosno 66%. Znacajan porast broja objavljenih
javnih oglasa tokom 2020. godine povezuje se sa odrzavanjem parlamentarnih izbora u
avgustu 2020, kao i sa velikim brojem zapoSljavanja tokom mandata tehnicke Vlade
(septembar-novembar 2020).

Broj objavljenih oglasa i konkursa UZK po godinama
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Po brojnosti slijedi interni oglas, kojih je tokom 2018. godine objavljeno 248, odnosno 41%
ukupno objavljenih oglasa i konkursa. 2019. godine objavljeno je 255 internih oglasa,
odnosno 37%, a 2020 objavljeno je 312, odnosno 29%.

Od ukupnog broja objavljenih internih oglasa u drzavnim organima izborom je zavrSeno 220
u 2018. godini, odnosno 88.7%, dok je u 2019. godini izborom zavrseno 60 oglasa, odnosno
23.5%.

Interni oglas - 2019. godina Objavljeni oglasi Oglasi Procenat
zavrseni
izborom
Ekspertskorukovodni kadar 31 11 35,5%
Ekspertski kadar 170 45 26,5%
IzvrSni kadar 54 4 7,4%

Prema kategorijama radnih mjesta, najmaniji procenat internih oglasa u 2019. godini zavrSen
je izborom za radna mjesta u kategoriji Izvrsni kadar (7.4%), a zatim slijede interni oglasi za
radna mjesta u kategorijama Ekspertski kadar (26.5%) i Ekspertskorukovodni kadar
(35.5%). Ovo znaci da iako je identifikovan porast broja objavljenih internih oglasa, ovaj
porast nije pracen povecanjem broja internih oglasa koji su zavrSeni izborom.



Na lokalnom nivou primjetan je rast udjela internih oglasa u ukupnom broju objavljenih
internih i javnih oglasa i konkursa. Naime, tokom 2018. godine objavljena su 63 interna
oglasa, sto je Cinilo tek 25% ukupnog broja objavljenih oglasa i konkursa, dok je 2019.
godine objavljeno 137 internih oglasa, odnosno 43% ukupnog broja objavljenih oglasa i
konkursa.

2017 2018 2019
Boj objavljenih internih oglasa 97 63 137
Broj objavljenih javnih oglasa i konkursa 242 186 179

Porast broja objavljenih internih oglasa na lokalnom nivou u namjeri da se na ovaj nacin
realizuju nova radna angazovanja, ne znaci da je doslo do promjene tj. porasta u broju
prijavljenih kandidata po objavljenom oglasu. Naprotiv, nastavio se trend iz prethodnog
perioda da se na oglase u prosjeku prijavi po jedan, a tek ponekad i to veoma rijetko 2
kandidata, a Cest slucaj je i da nema prijavljenih kandidata.

Pitanje broja prijavljenih kandidata na javne oglase i konkurse ne mogu se tumaciti van
konteksta specificnosti lokalnih samouprava, odnosno regionalnog razvoja i veliine
pojedinih opstina i generalizovati ga prosje¢nom vrijednoS¢u. Naime, u manjim opstinama
situacija je slicna kao kod internih oglasa, te je uobicajeni broj prijavljenih 1 do 2 kandidata,
dok kod nekoliko vecih JLS prosje€an broj po oglasu bude i 4 do 5 prijavljenih kandidata.

Novina Zakona o drzavnim sluzbenicima i namjeStenicima jeste donoSenje odluke o izboru
sa liste za izbor kandidata, koja sadrzi tri najbolje ocijenjena kandidata, a moze da sadrzi i
viSe kandidata ako su isto ocijenjeni. Ovime je izmijenjeno prethodno zakonsko rjeSenje
koje je dozvoljavalo izbor sa liste za izbor kandidata koja sadrzi pet najbolje ocijenjenih
kandidata, iako je zakon propisivao da se, po pravilu, vrSi izbor najbolje ocijenjenog
kandidata.

Prethodni zakon:

5 najbolje ocijenjenih
kandidata na listi za izbor

Novi zakon:

3 najbolje ocijenjena
kandidata na listi za izbor

U praksi se prosje¢an broj kandidata na listi za izbor kandidata u postupku javnog oglasa
nije zna€ajno promijenio. Naime, za radna mjesta u kategoriji Ekspertskorukovodni kadar
prosjecan broj kandidata na listi za izbor u 2018. godini iznosio je 1, a u 2019. godini 0.8.
Za radna mjesta u kategoriji Ekspertski kadar prosjecan broj kandidata iznosio je 1.64 u
2018, a 1.38 u 2019, dok je za radna mjesta u kategoriji IzvrSni kadar prosjecni broj
kandidata na listi za izbor najveci i iznosio je 1.83, odnosno 1.69 kandidata po godinama.



Prosje€an broj kandidata na

listi za izbor kandidata: 2018. 2019.
Javni oglas

Ekspertskorukovodni kadar 1 0.8
Ekspertski kadar 1.64 1.38
IzvrSni kadar 1.83 1.69
Namjestenici - 1.39

Prosje¢an broj kandidata na

listi za izbor kandidata: 2018. 2019.
Interni oglas

Ekspertskorukovodni kadar 1 1.23
Ekspertski kadar 1 0.96
IzvrS$ni kadar 1.1 1.12

Prosje€an broj kandidata na listi za izbor kandidata u postupku internog oglasa se takode
nije zna€ajno promijenio, pa je tako za radna mjesta u kategoriji Ekspertskorukovodni kadar
prosjecan broj kandidata na listi za izbor u 2018. godini iznosio 1, a u 2019. godini 1.23, za
radna mjesta u kategoriji Ekspertski kadar prosjeCan broj kandidata u 2018. iznosio je 1, a
u 2019. godini 0.96, dok je za radna mjesta u kategoriji IzvrSni kadar prosjecni broj kandidata
na listi za izbor u 2018. iznosio 1.1, a u 2019. godini 1.12.

Prema podacima Uprave za kadrove, prosje€an broj bodova koji su kandidati ostvarili tokom
teorijskog dijela pisanog testiranja veéi je u postupcima javnog oglasa za radna mjesta u
svim kategorijama zvanja u odnosu na postupke internog oglasa. Posebno je zabrinjavajuce
Sto je prosjecni broj bodova tokom teorijskog dijela pisanog testiranja za radna mjesta u
nivou Ekspertskorukovodnog kadra veci u postupcima javnog nego internog oglasa.

Za teorijski dio pisanog testiranja, za svaki oglas posebno, Uprava za kadrove saCinjava
listu pitanja koja se odnose na provjeru znanja iz oblasti ustavnog sistema, organizacije,
funkcionisanja, nacina rada i postupanja organa drzavne uprave, u zavisnosti od vrste
obrazovanja, nivoa i kategorije radnog mjesta za koje se vrSi pisano testiranje. Sadrzaj
teorijskog dijela pisanog testa odreduje se metodom slu¢ajnog odabira 20 pitanja sa
navedene liste, na koja kandidat odgovara na nacin Sto bira jedan od viSe ponudenih
odgovora.

Pisano testiranje: Javni oglas Interni oglas Javnioglas | Interni oglas

Teorijski dio 2018. godina 2018. godina 2019. godina 2019. godina
Ekspertskorukovodni kadar 16,79 15,62 16,48 13,7
Ekspertski kadar 16,67 16,3 16,59 15,81

IzvrSni kadar 16,64 12,5 16,49 14,46




Situacija je potpuno drugacija kada je u pitanju prosjecan broj bodova koji su kandidati
ostavili tokom prakticnog dijela pisanog testiranja. Naime, kandidati u postupku internog
oglasa su ostvarili zna¢ajno vedéi broj bodova za radna mjesta u svim kategorijama zvanja
u odnosu na kandidate u postupku javnog oglasa tokom prakti¢nog dijela pisanog testiranja.

Medu kandidatima u postupku javnog oglasa primjetna je razlika u broju ostvarenih bodova.
Naime, najnizi broj bodova ostvarili su kandidati za radna mjesta u nivou zvanja
Ekspertskorukovodni kadar i tokom 2018. i tokom 2019. godine kada je iznosio 10.03,
odnosno 11.79 od moguéih 20. S obzirom na to da prakti¢ni dio pisanog testiranja
podrazumijeva izradu zadataka koji se odnose na provjeru znanja povezanih sa opisom
poslova radnog mjesta za koje se sprovodi oglas, zabrinjavaju¢e je Sto su najnizi broj
bodova ostvarili kandidati koji pretenduju da obavljaju pozicije sa najve¢om odgovornosc¢u
od svih za koje se javni oglas prema kategorizaciji radnih mjesta raspisuje. Prakticni dio
pisanog testa ocjenjuje se prema sljedecéim kriterijumima: strukturiranje i sistematika - do 10
bodova, koriS¢enje relevantnih informacija - do 5 bodova, i preciznost izrazavanja - do 5
bodova.

Pisano testiranje: Javni oglas Interni oglas Javnioglas | Interni oglas
Prakti¢ni dio 2018. godina 2018. godina 2019. godina 2019.
godina
Ekspertskorukovodni kadar 10,03 15,41 11,79 17,75
Ekspertski kadar 11,58 17,11 13,73 14,73
Izvréni kadar 12,07 19,33 13,34 12,63

Na usmenom intervjuu svakom kandidatu postavljaju se ista pitanja kao tokom prakti¢nog
dijela pisanog testiranja, po istom redosljedu i zadaje rjeSavanje istog problema, odnosno
zadatka, pri Cemu se mogu postavljati dodatna pitanja i zahtijevati dodatna objasnjenja.
Usmeni intervju ocjenjuje se prema sljedec¢im kriterijumima: vjeStina komunikacije i licni
nastup - do 5 bodova, motivacija - do 5 bodova, i znanje i iskustvo koje je relevantno za
radno mjesto za koje se sprovodi oglas - do 10 bodova.

Prema podacima Uprave za kadrove predstavljenim u tabeli nize, kandidati u postupku
internog oglasa su ostvarili veéi broj bodova za radna mjesta u skoro svim kategorijama
zvanja u odnosu na kandidate u postupku javnog oglasa tokom usmenog intervjua.

.. . vni ogl Interni ogl vni ogl Interni ogl
Usmeni intervju 2Joa1 8. ;gd?:a 2ot1e 8. gz%;z 2Joa1 9. ;gd?:a 20t1e 9. giﬂiii
Ekspertskorukovodni kadar 15,39 19 17,3 17,16
Ekspertski kadar 16,02 19,26 17,26 18,03
IzvrSni kadar 15,73 20 16,39 16,9

Provjera sposobnosti kandidata koji ispunjavaju uslove javhog oglasa za popunu radnog
mjesta namjeStenika vrSi se usmenim intervjuom. Ocjenjivanje usmenog intervjua vrsi se
prema sljedecim kriterijumima: vjestina komunikacije - do 10 bodova, i motivacija - do 10
bodova. Tokom 2018. godine, kandidati su ha usmjenom intervjuu u prosjeku ostvarili 16.65
bodova, a tokom 2019. godine 16.98.

Usmeni intervju 2018. 2019.
NamijesStenici 16,65 16,98




Sa aspekta menadzerske odgovornosti, uvedena je novina koja predvida da odluku o izboru
drzavnog sluzbenika, odnosno namjesStenika umjesto starjeSine drzavnog organa donosi
rukovodilac organizacione jedinice u kojoj se vrSi popuna radnog mjesta iz kategorije
Visokorukovodni kadar.

Dodatno, znacajna novina zakona jeste omogucéavanje licima koja nijesu izabrana po
javnom oglasu, a nalaze se na listi za izbor kandidata, da zasnuju radni odnos na odredeno
vrijeme, najduze do Sest mjeseci, bez javhog oglasavanja. Prema podacima Uprave za
kadrove, koriS¢enje ovog instituta zazivjelo je tokom 2019. godine, kada je 21 lice sa
evidencije UZK zasnovalo radni odnos.

2018. 2019.

Broj lica o kojima UzK vodi evidenciju shodno €lanu 49 ZDSIN koji su
zasnovali radni odnos na odredeno vrijeme bez objavljivanja javnog 0 21
oglasa

Kako je unaprijeden rad komisija?

Zakonom o drzavnim sluzbenicima i namjeStenicima propisano je da provjeru znanja,
sposobnosti, kompetencija i vjeStina vrSi komisija koju Cine predstavnik organa za
upravljanje kadrovima, predstavnik drzavnog organa koji je, po pravilu, rukovodilac
organizacione jedinice u kojoj se vrSi popuna radnog mjesta i stru¢no lice iz odgovarajuce
oblasti rada.

Ovime je unaprijedena odredba prethodnog zakona kojom je bilo propisano da provjeru
sposobnosti vrSi komisija koju cCine predstavnik organa za upravljanje kadrovima,
predstavnik drzavnog organa u kome se zasniva radni odnos i stru¢na lica za provjeru
posebnih vjestina koje se traze oglasom. Naime, preciziranjem da je clan komisije
predstavnik drzavnog organa koji je, po pravilu, rukovodilac organizacione jedinice u kojoj
se vrSi popuna radnog mjesta, smanjen je politiCki uticaj na proces selekcije, na nacin da je
precizirano da je ¢lan komisije, po pravilu, lice koje obavlja profesionalnu funkciju u
drzavhom organu.

Shodno Uredbi o kriterijumima i blizem nacinu sprovodenja provjere znanja, sposobnosti,
kompetencija i vjestina za rad u drzavnim organima#, a radi sacinjavanja liste stru¢nih lica
u odgovarajucoj oblasti rada koji ¢e biti ¢lanovi komisija, Uprava za kadrove najmanje
jednom godisnje objavljuje javni poziv za izbor struénih lica, odnosno istaknutih struénjaka
u dnevnom Stampanom mediju koji se distribuira na teritoriji cijele Crne Gore i na svojoj
Internet stranici. Uprava za kadrove je tokom 2018. godine objavila dva poziva za izbor
strucnih lica u odgovorajucoj oblasti rada, a u 2019. godini jedan poziv. 125 kandidata je
ispunilo uslove za izbor stru¢nih lica u 2018. godini, a 49 u 2019. godini. Od ovog broja,
Komisija za izbor struénih lica i istaknutih stru¢njaka odabrala je 114 strucnih lica u 2018.
godini, odnosno 91.2%, i 44 stru¢na lica u 2019. godini, odnosno 89.8% prijavijenih

4 Uredba o kriterijumima i blizem nacinu sprovodenja provjere znanja, sposobnosti, kompetencija i vjestina
za rad u drzavnim organima, "Sluzbeni list CG", br. 50/18.




kandidata koji su ispunjavali uslove da budu izabrani. Na kraju 2019. godine, Uprava za
kadrove je na raspolaganju imala 158 struénih lica.

Od ovog broja, 82 struéna lica je ucCestvovalo u radu komisija za provjeru znanja,
sposobnosti, kompetencija i vjeStina u 2018. godini, Sto &ini 71.9% strucnih lica koji su tada
bili na raspolaganju Upravi za kadrove. U 2019. godini, u postupcima provjere ucestvovalo
je 91 struéno lice, Sto ¢ini 57.6% struénih lica koji su tada bili na raspolaganju Upravi za
kadrove.

Svako strucno lice je u prosjeku ucestvovalo 6.59 puta u radu komisija za provjeru znanja,
sposobnosti, kompetencija i vjeStina u 2018. godini i 4.97 puta u 2019. godini. Najveci broj
puta koliko je jedno strucno lice ucestvovalo u radu komisija na godiSnjem nivou tokom
2018. godine iznosi 22, odnosno 16 puta tokom 2019. godine.

Uprava za kadrove je organizovala 3 obuke u 2018. godini za struCna licai 4 u 2019. godine.
Trajanje ovih obuka iznosilo je 18 sati u 2018. godini i 24 sata u 2019. godini. U 2018. godini,
52 strucna lica je proSlo organizovane obuke, $to Cini 45.6% ukupnog broja strucnih lica
koja su tada bila na raspolaganju UzK. Tokom 2019. godine, od ukupnog broja strucnih lica,
njih 29 je pro$lo organizovane obuke, Sto €ini 18.4% ukupnog broja stru¢nih lica koji su tada
bili na raspolaganju UzK.

@ 45.6% ukupnog broja @ 18.4% ukupnog broja
ﬁ‘ “ strucnih lica je proslo “T 1 strucnih lica je proslo
i‘ obuke UzK tokom 2018. kl. i obuke UzK tokom 2019.

godine godine

Iz Uprave za kadrove su naglasili da za pojedine, specificne oblasti rada ne postoji dovoljan
broj struc¢nih lica, te da UzK planira da u narednom periodu objavi i Cetvrti javni poziv, kako
bi se obezbijedio dovoljan broj stru¢nih lica za sljedece oblasti: arhitektura, biohemija,
geodezija, geologija, hidrometeorologija, seizmologija, medicina, metrologija, nauka,
pomorstvo, saobracaj, telekomunikacije, poljoprivreda, Sumarstvo, veterina i dr.

Uprava za kadrove se suoCava sa poteSko¢ama da motiviSe eksperte da se prijave da budu
na listi stru¢nih lica u relevantnim oblastima iz sljedecih razloga prepoznatih od strane UZK:
neadekvatne nov€ane nadokande za u¢esSce u selekciji, nedostatak slobodnog vremena da
uzmu uceSée u postupku selekcije, odnosno nemoguénost odsustva u toku radnog
vremena, konflikt interesa, udaljenost mjesta boravka eksperta, itd.

Sta kazu zaposleni?

Ministarstvo javne uprave, digitalnog druStva i medija je putem online upitnika izvrSilo
prikupljanje podataka vezano za postupak popune radnih mjesta u drzavnim organima.
Upitnikom su ispitani stavovi zaposlenih koji su zasnovali radni odnos tokom 2019. godine
putem javnog oglasa.

Kada je u pitanju vrijeme koje su ispitanici utroSili na prikupljanje i podnoSenje potrebnih
dokumenata za prijavu na javni oglas, ispitanici su saglasni da je bilo potrebno nekoliko sati.
Vise ne postoji obaveza dostavljanja uvjerenja o zdravstvenoj sposobnosti za sve



kandidate, a Uprava za kadrove po sluzbenoj duznosti pribavlja dokaz da kandidat nije
osuden za krivicno djelo koje ga €ini nedostojnim za rad u drzavnhom organu.

Ispitanici su saglasni da su znanje, sposobnosti i vjeStine koje su testirane tokom postupka
selekcije relevantne za zadatke koje sada obavljaju na radnom mjestu, kao i da je postupak
selekcije optimalno ureden.

Sta kazu rukovodioci?

Za potrebe pripreme ovog izvjestaja, Ministarstvo je putem online upitnika ispitalo stavove
rukovodilaca iz kategorije Visokorukovodni kadar i nacelnika koji su zaduzeni za kadrovsko
planiranje u organima o postupku popune radnih mjesta.

S obzirom na uvodenje novog instituta popune radnih mjesta - rasporedivanje, zeljeli smo
da saznamo u kojim sluCajevima je procedura internog oglasa bolja u odnosu na
rasporedivanje. Ispitanici su saglasni da je procedura rasporedivanja dobro uredena, dok je
dio njih istakao da ne smatraju da je interni oglas bolji, buduci da starjeSina organa, preko
rukovodilaca organizacionih jedinica, raspolaze svim informacijama i podacima na osnovu
kojih donosi pravilnu odluku o rasporedu. Na drugoj strani, dio ispitanika smatra da je interni
oglas bolji samo u slu¢aju kada u organu postoji vise sluzbenika sa slicnim znanjem,
sposobnostima i kompetencijama koji su zainteresovani za isto radno mjesto, kao nacin da
se osigura transparentnost i pravi¢nost postupka popune radnog mjesta. Dodatno, dio
ispitanika smatra da je interni oglas bolji onda kada u organu nema adekvatnog kandidata
Za popunu upraznjenog radnog mjesta.

Na pitanje kako ocjenjuju proceduru internog oglasa, ispitanici su odgovorili da smatraju da
je procedura dobro uredena i pojednostavljena u odnosu na prethodno zakonsko rjesenje.
Naime, interno oglasavanje se viSe ne sprovodi dva puta, pa se znacajno skratilo vrijeme
sprovodenja procedure oglasavanja, a samim tim je i popuna radnog mjesta blagovremena.
Kao predlog kako bi se mogla dodatno pojednostaviti, dio ispitanika smatra da kandidati
treba da budu oslobodeni dostavljanja bilo kakve dodatne dokumentacije, ve¢ da se podaci
0 zaposlenima koji su se prijavili na oglas pribavljaju iz Centralne kadrovske evidencije.

S obzirom na novine u procesu selekcije kandidata, ispitali smo da li postupak selekcije
osigurava prepoznavanje najboljih kandidata. Svi ispitanici su saglasni da im postupak
selekcije predviden zakonom omogucava da procijene da |i kandidat posjeduje
kompetencije koje se traze za obavljanje poslova radnog mjesta. Jedan ispitanik je posebno
istakao vaznost u¢eSca predstavnika organa kao Clana komisije, a istaknuta je i prednost
obavljanja razgovora sa svim kandidatima sa liste za izbor kandidata, koje omogucava bolju
selekciju i prepoznavanje sposobnosti i slabosti kandidata za obavljanje poslova odredenog
radnog mjesta.

Ispitanici su saglasni i da su informacije pruzene od strane komisije za izbor i Uprave za
kadrove bile dovoljne i relevantne prilikom donoSenja odluke o izboru, te da se misljenje
rukovodilaca prilikom donoSenja odluke o izboru u najvecem broju slucajeva podudara sa
misljenjem komisije za izbor.




3.1. POPUNA RADNIH MJESTA VRK |
STARJESINA ORGANA

Strategijom reforme javne uprave 2016-2020 kao jedan od kljucnih ciljeva u oblasti
sluzbeniCkog sistema i upravljanja ljudskim resursima prepoznat je cilj jacanja
profesionalnih sposobnosti starjeSina organa i visokorukovodnog kadra sa jasno utvrdenim
kriterijumima za njihov izbor. Za ostvarivanje definisanog cilja kljucni izazovi bili su
usmjereni na uspostavljanju okvira kompetencija i propisivanju procedure za proces
selekcije starjeSina organa i visokorukovodnog kadra.

Novim Zakonom o drzavnim sluzbenicima i namjeStenicima poseban naglasak je stavljen
na vecu profesionalizaciju i odgovornost starjeSina, kao i lica iz visokorukovodnog kadra, to
jeste lica na najviSim rukovodec¢im pozicijama. Naime, ojacane su procedure selekcije za
visokorukovodni kadar i starjeSine organa, na nacin da nova zakonska rjeSenja precizno
propisuju da se provjera kompetencija, znanja i sposobnosti vrsi putem

pisanog rada
strukturiranog intervjua

Pisani rad, koji predstavlja novinu uvedenu ovim zakonom, podrazumijeva sagledavanje
prioriteta i predloga za unapredenje procesa rada, odnosno stanja u oblasti rada za koju se
kandidat imenuje, odnosno postavlja. Na strukturiranom intervjuu kandidati prezentuju
pisani rad, nakon toga Clanovi komisije postavljaju pitanja i ocjenjuje njegove kompetencije.
Polazna osnova za vodenje intervjua i ocjenjivanje kompetencije je pisani rad, odnosnho
vizija kandidata o budu¢em radu. Kandidatu se postavljaju pitanja kako bi se ocijenile
njegove kompetecnije u odnosu na zadatke radnog mjesta, a uzimajuéi u obzir i njegovo
prethodno radno iskustvo.

Ministarstvo javne uprave i Uprava za kadrove su, u saradnji sa SIGMA/OECD i Britanskim
savjetom, radili na uvodenju Okvira kompetencija po ugledu na pozitivhe evropske prakse.
Uvodenje odredenih kompetencija omogucéava jasan i transparentan postupak izbora lica
koja ce se naci na radnim mjestima starjeSina organa i visokorukovodnog kadra.

Kompetencije predstavljaju skup znanja, sposobnosti i vjestina koje su neophodne za
obavljanje poslova radnog mjesta, odnosno sposobnost da se zadovolje zahtjevi radnog
mjesta i specifiCni radni zadaci.

Uredba o kriterjumima i blizem nacCinu sprovodenja provjere znanja, sposobnosti,
kompetencija i vjestina za rad u drzavnim organima uvodi kompetencije sa ciliem da se na
najznacajnijim pozicijama u drzavnim organima nadu sluzbenici Cije kompetencije i znanja
garantuju efikasno vrSenje poslova i ostvarivanje zacrtanih strateskih ciljeva. Cilj primjene
Okvira kompetencija je da se pruzi podrSka procesu selekcije i zapoSljavanja visokih
rukovodilaca i njihovom profesionalnom razvoju, kao i da pruzi kriterijume za ocjenjivanje
ucinka rukovodilaca.



‘ SAADNIA
USMIERENOST NA RELULTATE ‘ ‘ KOMUNIACI

IDERSTVO ‘ @ v

Podaci UZK pokazuju da kandidati koji su prosli selekcionu proceduru tokom 2018. i 2019.
godine u najvecoj mjeri posjeduju kompetenciju saradnja, a u najmanjoj mjeri kompetenciju
inovativnost. Ocjene dobijene prilikom postupka selekcije prikazane su na grafiku ispod.
Ocjena kompetencija kandidata koji su prosli javni konkurs
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Kada je u pitanju pisani rad kojim pocinje provjera kompetencija, znanja i sposobnosti
kandidata koji ispunjavaju uslove javnog konkursa, ostvarena prosjeCna ocjena ima
tendenciju pada za radna mjesta starjeSine organa. Naime, od mogucih 20 bodova kandidati
su u prosjeku ostvarili 18.54 tokom 2018. godine, 16.67 tokom 2019. godine i 15.89 tokom
2020. godine. Za radna mijesta iz kategorije visokorukovodni kadar, kandidati Kkoji
ispunjavaju uslove javnog konkursa ostvarili su prosje¢no 17.87 bodova tokom 2018.
godine, 15.85 bodova tokom 2019. i 16.94 tokom 2020. godine.

Pisani rad ocjenjuje se prema sljede¢im kriterijumima: znanje iz oblasti rada za koju se
kandidat imenuje, odnosno postavlja - do 10 bodova, postavljanje prioriteta i davanje
predloga - do 5 bodova, i strukturiranje i sistematika - do 5 bodova.

Prosjec¢na ocjena ostvarena na pisanom radu 2018. 2019. 2020.
StarjesSine organa 18,54 16,67 15,89
VRK 17,87 15,85 16,94

Prosje€na ocjena koju kandidati ostvaruju na strukturiranom intervjuu za radno mjesto
starjeSine organa takode je u blagom je padu i iznosi u prosjeku 22.3 u 2018. godini, 21.25
u 2019. i 19.67 u 2020. godini. Za radna mjesta VRK, prosje¢an broj bodova ostvaren na
strukturiranom intervju ostao je priblizno isti i iznosi 22.14 u 2018. godini, 21.26 u 2019.
godini i 21.36 u 2020. godini.

Prosjec¢na ocjena ostvarena na strukturiranom

: . 2018. 2019. 2020.

intervjuu
StarjesSine organa 22,3 21,25 19,67
VRK 22,14 21,26 21,36

Broj kandidata koji ispunjavaju uslove javnog konkursa je u prosjeku nizak i kada su upitanju
starjeSine organa i kada je u pitanju VRK. Naime, na javni konkurs za radno mjesto
starjeSine organa tokom 2018. u prosjeku se prijavilo 1.1 kandidata, a tokom 2019. godine
1.2. Kada su u pitanju javni konkursi za VRK na centralnom nivou, blagi porast prosje¢nog
broja kandidata koji ispunjava uslove odredene konkusom osjetan je tokom 2018. godine
kada je iznosio 2.6. Tokom 2017. godine iznosio je 1.61, a tokom 2019. godine 1.38.

Tokom 2020. godine na centralnom nivou primjetan je porast broja prijavljenih kandidata
koji ispunjavaju uslove javnog konkursa i iznosi u prosjeku 2.14.

Prosje€an broj kandidata po objavljenom javnom

konkursu koji ispunjavaju uslove predvidene 2017. 2018. 2019.  2020.
konkursom
StarjeSine organa 1,5 1.1 1,2
VRK 1,61 2,6 1,38 2,14

Ukupno starjeSine organa + VRK



Broj objavljenih javnih konkursa tokom godina je u blagom porastu i iznosi 44 tokom 2018.
godine, 47 tokom 2019. godine i 52 tokom 2020. godine.

. Broj objavljenih javnih Udio u ukupnom broju
Javni konkurs N .
konkursa oglaSavanja
2018. godina 44 7%
2019. godina 47 7%
2020. godina. 52 5%

Na lokalnom nivou, broj kandidata je nizak i iznosi u prosjeku 1 tokom 2018. godine i 1.17
tokom 2019. godine.

Prosjecan broj kandidata po objavljenom javhom konkursu koji
. . . 2018. 2019.
ispunjavaju uslove predvidene konkursom

VRK lokalni nivo 1 1,17

Kako je unaprijeden rad komisija?

Zakonom o drzavnim sluzbenicima i namjeStenicima propisano je da provjeru kompetencija,
znanja i sposobnosti vrSi komisija koju Cine starjeSina organa za upravljanje kadrovima, lice
iz kategorije visokorukovodni kadar iz drzavnog organa u kojem se vrSi popuna radnog
mjesta i istaknuti stru¢njak u odgovarajucoj oblasti rada.

Ovime je unaprijedena odredba prethodnog zakona kojom je bilo propisano da provjeru
sposobnosti vrSi komisija koju Cine predstavnik organa za upravljanje kadrovima,
predstavnik drzavnog organa u kojem se zasniva radni odnos i renomirani stru¢njak u oblasti
rada drzavnog organa u kojem se zasniva radni odnos. Naime, preciziranjem da je Clan
komisije lice iz kategorije visokorukovodni kadar iz drzavnog organa u kojem se vrSi popuna
radnog mjesta smanjen je politiCki uticaj na proces selekcije, na nain da je precizirano da
je €lan komisije lice koje obavlja profesionalnu funkciju u drzavhom organu.

Shodno Uredbi o kriterijumima i blizem nacinu sprovodenja provjere znanja, sposobnosti,
kompetencija i vjestina za rad u drzavnim organima, a radi sacinjavanja liste istaknutih
stru¢njaka, Uprava za kadrove najmanje jednom godiSnje objavljuje javni poziv za izbor
strucnih lica, odnosno istaknutih stru¢njaka u dnevhom Stampanom mediju koji se distribuira
na teritoriji cijele Crne Gore i na svojoj Internet stranici. Uprava za kadrove je tokom 2018.
godine objavila dva poziva za izbor istaknutih strucnjaka, a u 2019. godini jedan poziv.

30 kandidata je ispunilo uslove za izbor istaknutih stru¢njaka u 2018. godini, a 42 u 2019.
godini. Od ovog broja, Komisija za izbor stru¢nih lica i istaknutih stru¢njaka odabrala je 26
istaknutih stru€njaka u 2018. godini i 36 istaknutih stru€njaka u 2019. godini. Na kraju 2019.
godine, Uprava za kadrove je na raspolaganju imala 52 istaknuta stru¢njaka.

Od ovog broja, 28 istaknutih stru¢njaka je ucestvovalo u radu komisija za provjeru
kompetencija, znanja i sposobnosti u 2018. godini. U 2019. godini, u postupcima provijere
ucestvovalo je 32 istaknuta stru¢njaka.




Svaki istaknuti stru¢njak je u prosjeku ucestvovao 1.40 puta u radu komisija u 2018. godini
i 1.47 puta u 2019. godini. Najveci broj puta koliko je jedan istaknuti struCnjak u¢estvovao u
radu komisija na godiSnjem nivou tokom 2018. godine iznosi 3, odnosno 4 puta tokom 2019.
godine.

Uprava za kadrove je organizovala 3 obuke u 2018. godini za istaknute stru¢njake i 4 u
2019. godini. Trajanje ovih obuka iznosilo je 18 sati u 2018. godini i 24 sata u 2019. godini.
U 2018. godini, 15 istaknutih struCnjaka je proslo organizovane obuke, Sto €ini 58% ukupnog
broja istaknutih struénjaka koji su tada bila na raspolaganju UzK. Tokom 2019. godine, od
ukupnog broja istaknutih stru¢njaka, njih 10 je proSlo organizovane obuke, odnosno 19.2%.

__ 58% ukupnog broja :
ﬁ istaknutih stru¢njaka je f‘
\ proSlo obuke UzK tokom 'i

2018. godine

19.2% ukupnog broja
istaknutih stru¢njaka je
proSlo obuke UzK tokom
2019. godine



3.2. ZALBE NA POSTUPAK POPUNE RADNIH
MJESTA

Komisija za zZalbe je tokom 2018. godine zapremila ukupno 239 Zalbi na postupak popune
radnih mjesta. Od ovog broja, 99 Zalbi izjavljeno je na postupak rasporedivanja, 3 zalbe
izjavljeno je na postupak internog oglasa, dok je 137 zalbi izjavljeno na postupak javnog
oglasa. Tokom 2019. godine, Komisija je zapremila ukupno 279 zalbi, od Cega je 196
izjavljeno na postupak rasporedivanja, 1 na postupak internog oglasa i 82 na postupak
javnog oglasa.

Broj izjavljenih
Zalbi Komisiji za N . .
3albe tokom Rasporedivanje Interni oglas Javni oglas Ukupno
godine
2018. 99 3 137 239
2019. 196 1 82 279

Znacajan porast broja zalbi na postupak rasporedivanja moze se obrazloziti znacajnim
povecanjem broja sluzbenika koji su rasporedeni u 2019. godini u odnosu na 2018, ito 7700
u odnosu na 2271. Naime, stupanjem Zakona o drzavnim sluzbenicima i namjeStenicima na
shagu u julu 2018. godine, rasporedivanje kao postupak popune radnih mjesta mogao je biti
koriS¢en svega pola godine, u odnosu na 2019. kada je koris¢en tokom cijele godine. Sli¢no,
broj javnih oglasa koji je zavrsen izborom u 2019. godini maniji je nego u 2018. godini (296
u odnosu na 335), pa je i broj zalbi maniji.

Posmatrajuci navedene podatke u procentima, u odnosu na broj zaposlenih koji su
rasporedeni i broj oglasa koji je zavrSen izborom, broj izjavljenih zalbi je u 2019. godini
smanjen u odnosu na 2018. godinu, kao Sto se moze vidjeti u tabeli ispod.

Broj izjavljenih zalbi u odnosu na broj zaposlenih koiji je 2018. godina 2019. godina

rasporeden i broj oglasa koji je zavrSen izborom (%) (%)
Rasporedivanje 4.36% 2.5%
Interni oglas 2.26% 1.6%
Javni oglas 40.9% 27.7%

Najveci broj zalbi na postupak popune radnih mjesta, odnosno odluka o izboru odnosi se na
zakonitost sprovodenja postupka izbora kandidata. Zalioci u Zalbama istiéu propuste i
nejasnoce u vezi sa bodovanjem prakti¢nog dijela pisanog testiranja i usmenog intevjua, na
oshovu kojih se utvrduje rang lista za izbor kandidata. Kandidati u zalbama ukazuju da nema
dokaza ni obrazlozenja u vezi sa bodovanjem usmenog intervjua, te im je u konacnom
sporan ukupan broj bodova i rang lista na osnovu koje se donosi odluka o izboru kandidata.
Takode, u zalbama ukazuju i na formalne nedostatke same odluke o izboru, nedostatak
obrazlozenja ili nejasan dispozitiv odluke.



Komisija je odlucila po svim izjavljenim Zalbama, a usvaoijila ih je ukupno 108 u 2018. godini
(45.2%) i 161 u 2019. godini (57.7%). U tabeli nize dat je prikaz usvojenih u odnosu na
izjavljene Zalbe po godinama.

2018. godina Rasporedivanje Interni oglas Javni oglas Ukupno
Broj izjavljenin 99 3 137 239
zalbi
Broj usvojenih 63 0 45 108
zalbi
Procenat 63.6% 0% 32.8% 45.2%
2019. godina Rasporedivanje Interni oglas Javni oglas Ukupno
Broj izjavijenih 196 1 82 279
zalbi
Broj usvojenih 121 1 39 161
Zalbi
Procenat 61.7% 100% 47.6% 57.7%

Najveci broj Zabi usvojen je vezano za postupak rasporedivanja, 63.6% u 2018.161.7% u
2019. godini, zatim vezano za postupak sprovodenja javnog oglasa, i to 45.2% u 2018. i
57.7% u 2019. godini.

Komisija za Zalbe kao razloge za ponistaj odluka o izboru prepoznaje nedostatke u pogledu
obrazlozenja odluke o izboru, s obzirom da prvostepeni organi Cesto ne daju razloge za
izbor kandidata, ve¢ samo nabroje materijalne propise na osnovu kojih su donijeli odluku.
Nadalje, razlozi za ponistaj Cesto budu i nedostaci procesnog karaktera u pogledu
utvrdivanja liste kandidata koji ispunjavaju uslove, utvrdivanja bodova kandidata, narocito
kod usmenog intervjua ili utvdivanja rang liste, $to u konatnom dovodi do nezakonitosti
donesene odluke o izboru.

Upravni sud je ponistio 7 rjeSenja Komisije za zalbe u 2018. godini koja se tiCu popune
radnih mjesta, dok je u 2019. godini ponistio 22 rijeSenja. Iskazano u procentima u odnosu
na ukupan broj rjeSenja koje je Komisija donijela na izjavljene zalbe na postupak popune,
Upravni sud je ponistio 2.9% rjeSenja Komisije iz 2018. godine i 7.9% rjeSenja iz 2019.

godine.

2018. godina

Rasporedivanje

Interni oglas

Javni oglas

Ukupno

Broj zalbi po
kojima je
Komisija odlucila

99

137

239

Broj ponistenih
rieSenja od
strane Upravnog
suda

Procenat

5.1%

0%

1.5%

2.9%




2019. godina Rasporedivanje Interni oglas Javni oglas Ukupno
Broj zalbi po
kojima je 196 1 82 279

Komisija odlucila
Broj ponistenih

rieSenja od 11 0 11 29
strane Upravnog
suda
Procenat 5.6% 0% 13.4% 7.9%

lako je procenat izvjavljenih zalbi smanjen u 2019. godini u odnosu na 2018. godinu,
procenat poniStenih rjeSenja Komisije od strane Upravnog suda znacajno je povecan u
2019. godini sa 2.9% koliko je iznosio u 2018. godini na 7.9%. RjeSenja Komsije su u 2019.
godini u najveéoj mjeri ponidtena za postupke sprovedenih javnih oglasa.




3.3. PROCJENA USPJESNOSTI REFORME
POPUNE RADNIH MJESTA

Zakon o drzavnim sluzbenicima i namjestenicima uveo je brojne novine u postupak popune
radnih mjesta. Sa ciliem povecanja broja prijavljenih kandidata na javni oglas, smanjeni su
troSkovi prijave za kandidate. Naime, troSkovi pribavljanja potrebne dokumentacije za
prijavu na oglas smanjeni su sa 5.5% na 0.6% prosjeCne mjesecne neto zarade u Crnoj
Gori. Dodatno, unaprijedeno je pisano testiranje kandidata koje se sada vrsi elektronskim
putem, pod Sifrom, a pitanja za prakti¢ni dio testa se dodjeljuju metodom slu¢ajnog odabira.

Medutim, ove reformske mjere nisu dale Zeljene rezultate, s obzirom na to da je broj
prijavljenih kandidata ostao skoro nepromijenjen. Naime, tokom 2017. godine na javni oglas
u drzavnim organima u prosjeku se prijavilo 4.24 kandidata, tokom 2018. godine 4.96
kandidata, tokom 2019. godine 4.39 kandidata, a tokom 2020. godine 4.94.

Takode, pojednostavljena je procedura internog oglasa, a interno oglaSavanje otvoreno je
za veci broj kandidata. Ove reformske mjere rezultirale su povec¢anjem prosjecnog broja
kandidata koji se prijavljuju na interni oglas sa 0.44 u 2017. godini na 1.12 u 2020. godini.

Zakon je unaprijeden i u dijelu koji se odnosi na donoSenje odluke o izboru sa liste za izbor
kandidata. Lista za izbor sada sadrzi tri najbolje ocijenjena kandidata, umjesto pet najbolje
ocijenjenih kandidata koliko je propisivao prethodni zakon. Ipak, kako prosjeCan broj
kandidata na listi za izbor nije pove¢an ni u okviru postupka javnog oglasa, ni u okviru
postupka internog oglasa, rukovodioci u prosjeku biraju izmedu 0.8 i 1.83 kandidata za javni
oglas i 0.96 i 1.23 kandidata za interni oglas.

Dodatno, odluku o izboru drzavnog sluzbenika, odnosno namjestenika umjesto starjeSine
drzavnog organa donosi rukovodilac organizacione jedinice u kojoj se vrSi popuna radnog
mjesta iz kategorije Visokorukovodni kadar, Sto je posebno vazno sa aspekta uvodenja
principa menadzerske odgovornosti u javnoj upravi.

Zakonom o drzavnim sluzbenicima i namjeStenicima ojaCane su procedure selekcije za
visokorukovodni kadar i starjeSine organa, na nacin da nova zakonska rjeSenja precizno
propisuju da se provjera kompetencija, znanja i sposobnosti vrSi putem pisanog rada i
strukturiranog intervjua. Uveden je Okvir kompetencija, Ciji je cilj pruziti podrSku procesu
selekcije i zaposljavanja visokih rukovodilaca i njihovom profesionalnom razvoju, kao i da
pruzi kriterijume za ocjenjivanje uc€inka rukovodilaca. Podaci UZK pokazuju da kandidati koji
su prosli selekcionu proceduru tokom 2018. i 2019. godine u najvecoj mijeri posjeduju
kompetenciju saradnja, a u najmanjoj mjeri kompetenciju inovativnost.

Tokom 2020. godine na centralnom nivou primjetan je porast broja prijavljenih kandidata
koji ispunjavaju uslove javnog konkursa i iznosi u prosjeku 2.14. Povecanje broja prijavljenih
kandidata moze se pripisati transparentnijoj i preciznije uredenoj proceduri zapoSljavanja.



Rad komisija koje vrSe provjeru kompetencija, znanja i sposobnosti unaprijeden je na nacin
da je smanjen politiCki uticaj na proces selekcije kandidata. Naime, zakonom je precizirano
da komisiju sacCinjavaju direktor Uprave za kadrove, lice iz kategorije visokorukovodni kadar
iz drzavnog organa u kojem se vrSi popuna radnog mjesta i stru¢no lice/istaknuti stru¢njak
u odgovarajucoj oblasti rada. Naime, preciziranjem da je Clan komisije iz drzavnog organa
u kojem se vrSi popuna radnog mjesta lice iz kategorije visokorukovodni kadar smanjen je
politicki uticaj na proces selekcije, na naCin da je precizirano da je ¢lan komisije lice koje
obavlja profesionalnu funkciju u drzavnom organu.

Ciljevi reforme i kljuéne reformske mjere Nivo ispunjenosti

Pojednostavljivanje i skracivanje postupka zapo$ljavanja

Smanjenje troSkova prijave za kandidate ’

Povecanje broja prijavljenih kandidata - povecanje konkurentnosti

Povecanje mobilnosti u okviru drzavnih organa

Osiguravanje da su znanje, sposobnosti, viestine i kompetencije
koje se testiraju relevantne za obavljanje poslova radnog mjesta

Unapredivanje postupka selekcije najviSih rukovodilaca

Povecanje kvaliteta rada komisija za izbor i smanjenje politickog
uticaja na proces selekcije




4. OCJENJIVANIE

Ocjenjivanje zauzima vazno mjesto u okviru sveobuhvatne reforme upravljanja orjentisane
ka rezultatima. Javne uprave prate i mjere strateSke ciljeve, indikatore i dostignuca kako bi
donosili informisane odluke u okviru politike upravljanja ljudskim resursima.

Imajuci u vidu da ocjenjivanje igra vaznu ulogu u individualnoj karijeri drzavnih sluzbenika,
vazno je razumijeti ovaj proces i dizajnirati ga uzimaju¢i u obzir rezultate najnovijih
istrazivanja procesa ocjenjivanja. lako postoje brojne definiicje ocjenjivanja, za potrebe
ovog izvjestaja opredijelili smo se za definiciju Evropske komisije®, koja je navedena u
nastavku.

U okviru upravljanja ljudskim resursima, ocjenjivanje je skup
postupaka koji imaju za cilj pojedinacnu procjenu radnog ucinka
zaposlenih prema unaprijed utvrdenim kriterijumima, obi¢no

| uklju€ujuci pojedinacne ciljeve zaposlenog i, tamo gdje postoje,
okvire kompetencija. Proces ocjenjivanja obi¢no ukljuCuje i
potrebe sluzbenika za ucCenjem i usavrSavanjem, u kontekstu
njegovog ucinka, potencijala i ambicija.

Ocjenjivanje pruza osnovu za brojne odluke u domenu upravljanja ljudskim resursima, kao
Sto su planiranje karijere sluzbenika, obuke, nagrade, rasporedivanje, prestanak radnog
odnosa, i slicno. Istovremeno, ocjenjivanje pruza priliku za rukovodioca da razgovara sa
sluzbenikom o vrijednostima, viziji i misiji organa i da pretoCi plan rada i ciljeve organa u
individualne ciljeve i kriterijume ocjenjivanja sluzbenika.t

Vodeci se ovim pristupom, novi Zakon o drzavnim sluzbenicima i namjeStenicima uveo je
brojne novine u proces ocjenjivanja. Prije svega, izvrSeno je pojasnjenje postupka i
promjena strukture ocenjivanja, na nacin da drzavni sluzbenik, odnosno namjestenik dobija
sljedece ocjene rada:
"istiCe se" ako je sa natprosjeCnim rezultatima ispunio radne zadatke i ostvario rezultate
rada bolje od predvidenih za radno mjesto na koje je rasporeden,;
"dobar" ako je sa prosjecnim rezultatima ispunio radne zadatke i ostvario rezultate rada
koji obezbjeduju prihvatljive standarde kvaliteta rada, sa zanemarljivim greSkama u radu;
"ne zadovoljava" ako nije sa prosje¢nim rezultatima ispunio radne zadatke u skladu sa
zahtjevima radnog mjesta, a neposredni rukovodilac je imao primjedbe na njegov rad i
upozoravao ga na propuste i nepravilnosti u radu.

Jedan od ciljeva reforme je obezbijediti ravnomjernije rasporedivanje ocjena rada, u odnosu
na prethodni period kada je drzavni sluzbenik, odnosno namjestenik mogao dobiti ocjene
rada “odli¢an”, “dobar”, “zadovoljava” i “ne zadovoljava”.

5 Starorova, Katarina, Performance Appraisal in the EU Member States and the European Commission,
Government Office of the Slovak Republic, European Public Administration Network and the Slovak
Presidency of the Council of the European Union, 2017, strana 9.

5 Ibid, strana 10.




Dodatno, Uredbom o ocjenjivanju rada drzavnih sluzbenika i namjestenika’ precizirana su
mjerila za ocjenjivanje rada zaposlenih, kao i nacin i postupak ocjenjivanja.

Takode, propisana je obaveza rukovodioca da tokom kalendarske godine kontinuirano prati
rad i postupanje zaposlenog, kao i da upozna zaposlenog sa predlogom ocjene rada i
omoguci mi da se o ovom predlogu izjashi, o c¢emu sacinjava sluzbenu zabiljeSku.

Podaci o ocjenjivanju dostavljeni od strane drzavnih organa razlikuju se od podataka
dostupnih u Centralnoj kadrovskoj evidenciji. Naime, prema podacima iz Centralne
kadrovske evidencije od ukupno 11,178 zaposlenih, za 2018. godinu ocijenjeno je 7,527
drzavnih sluzbenika i namjeStenika na nacin kako je predstavljeno u tabeli nize. Za 2019.
godinu, od ukupno 13,679 zaposlenih ocjenjeno je 8670 drzavnih sluzbenika i namjestenika
na nacin kako je predstavljeno u tabeli.

CKE Ukupno. U.I.<upno IstiCe se Dobar Ne :
zaposlenih ocijenjeno zadovoljava
2018. godina 11178 7527 3868 3656 3
2019. godina 13679 8670 4619 4041 10
2020. godina 11076 4636 3648 984 4

S obzirom na to da podaci dostupni u Centralnoj kadrovskoj evidenciji obuhvataju veéi broj
sluzbenika nego podaci dostavljeni od strane drzavnih organa, za potrebe ovog izvjestaja
koriSc¢eni su podaci o ocjenjivanju dostupni u CKE.

Ocjene rada na centralnom nivou u 2018. godini
3

Prema podacima dostupnim u CKE
za 2018. godinu, viSe od polovine
sluzbenika dobilo je ocjenu rada
.istice se” (51%). Nakon toga,
najvise zaposlenih je dobilo ocjenu
,dobar” za svoj rad tokom 2018, i to
49%. Tek je troje zaposlenih dobilo
ocjenu rada ,ne zadovoljava” za
2018. godinu. Istice se = Dobar = Ne zadovoljava

7 Uredba o ocjenjivanju rada drzavnih sluzbenika i namjestenika, “Sluzbeni list CG", br. 16/19.



Ocjene rada na centralnom nivou u Ocjene rada na centralnom nivou u
2019. godini 2020. godini
10 4
984
4041
4619
3648
Istie se = Dobar = Ne zadovoljava Istice se = Dobar = Ne zadovoljava

Za 2019. godinu, prema podacima dostupnim u CKE, ocjenom rada ,istiCe se” ocijenjeno je
4619 zaposlenih, odnosno 53%, ocjenu rada ,dobar” dobilo je 47%, dok je ocjenu ,ne
zadovoljava” dobilo svega 10 zaposlenih.

Podatke za 2020. godinu u CKE je unio 61 organ, odnosno 54%. Na osnovu dostupnih
podataka, 3648 zaposlenih ocijenjeno je ocjenom rada ,istiCe se”, odnosno 79%, ocjenom
rada ,dobar” ocijenjeno je 984 sluzbenika, odnosno 21%, dok je svega 4 sluzbenika dobilo
ocjenu rada ,ne zadovoljava”.

Sliéni podaci su pristigli i sa lokalnog
Rasporec! ovcjer!a lokalnih sluét?enikai nivoa, pa je evidentno da je najboljom
namjestenika u 2019. godini ocjenom ‘“istiCe se” ocjenjen najvedi broj
lokalnih sluzbenika i namjeStenika tj.
66.24% u 2018. godini i 65.65% u 2019.
godini, te i da se ovaj trend nije promijenio
u posmatranom vremenskom razdoblju.
Tako da je ocjenu “ne zadovoljava” i u
2018. godini i u 2019. godini dobilo samo
0,26% lokalnih sluzbenika [
namjestenika, dok je ocjenom “dobar” u
2018. godini ocjenjeno 33,50%, a u 2019.
M "istiCe se" W"dobar" ®"ne zadovoljava" godini 34,09% lokalnih sluzbenika i
namjestenika.

65.65%

Dodatno, kao jedna od novina zakonskog okvira propisana je obaveza drzavnog sluzbenika,
odnosno namjestenika Ciji je rad ocijenjen ocjenom "ne zadovoljava" da se po nalogu
rukovodioca struéno osposobljava za poslove radnog mjesta na koje je rasporeden.

U periodu od 2018. do 2020. godine, 17 sluzbenika je ocijenjeno ocjenom ,,ne zadovoljava®“.
Upravi za kadrove upucen je samo jedan zahtjev po¢etkom 2020. godine za organizovanje
obuke za jednog sluzbenika koji je ocijenjen ocjenom rada ,ne zadovoljava“. Zahtjev je
upucen od strane Osnovnog suda u Beranama.



—

Sa druge strane, Zakon je predvidio povezivanje ocjenjivanja sa motivacionim
mehanizmima koji bi nagradivali drzavne sluzbenike sa najboljim u¢inkom na nacin sto je
propisano da se drzavni sluzbenik, odnosno namjestenik, moze rasporediti u viSe zvanje
ako je ocijenjen ocjenom "istice se" u prethodnoj godini i ako ispunjava neophodne uslove
propisane zakonom.

Podaci Uprave za kadrove pokazuju da je broj sluzbenika koji su rasporedeni u vise zvanje
nakon Sto su u prethodnoj godini ocijenjeni ocjenom “istiCe se” zna€ajno porastao u 2019.
godini u odnosu na 2018, posebno za zaposlene u kategoriji Ekspertski kadar gdje se
uocCava eksponencijalni rast. Kao $to se moze vidjeti na grafiku ispod, broj zaposlenih iz
kategorije Ekspertskorukovodni kadar koji je rasporeden u viSe zvanje shodno primjeni
¢lana 63 zakona porastao je sa 4 u 2018. na 70 u 2019. godini, dok je broj zaposlenih koji
su unaprijedeni iz kategorije Ekspertski kadar povec¢an sa 21 u 2018. na 253 u 2019. godini.
Kada je u pitanju izvrSni kadar, zbog izuzetne ocjene unaprijedeno je 28 zaposlenih u 2019.
godini.

Broj sluzbenika koji su rasporedeni u viSe zvanje nakon dobijanja ocjene

"istiCe se"
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250 253
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21 28
0 8 0
2018. 2019.
Ekspertskorukovodni kadar Ekspertski kadar IzvrSni kadar == Namjestenici

Ukoliko uporedimo podatke o ocjenjivanju sa podacima u rasporedivanju u vise zvanje
shodno ¢lanu 63 ZDSIN, zakljuCuje se da je od zaposlenih koji su za svoj rad tokom 2018.
godine ocijenjeni najboljom ocjenom unaprijedeno njih 0.6%, dok je od zaposlenih koji su
za svoj rad tokom 2019. godine ocijenjeni istom ocjenom u viSe zvanje unaprijedeno njih
7.6%.

Rasporedivanje u viSe zvanje 2018. 2019.
Ukupan broj unaprijedenih 25 351
Ukupan broj _oggenje‘r‘nh 3868 4619
ocjenom ,istiCe se
Procenat 0.6% 7.6%

Ovdje se postavlja pitanje pravi¢nosti unapredivanja, odnosno kriterijuma i razloga zbog
kojih su odredeni sluzbenici unaprijedeni, a ostali nisu. Ovaj problem je nastao zbog inflacije
najboljih ocjena, pa je napredovanje ostalo u domenu diskrecione odluke rukovodilaca.



Prema podacima dobijenih od JLS primjenom ¢lana 125 Zakona o lokalnoj samoupravi od
ukupnog broja zaposlenih lokalnih sluzbenika, koji su ocijenjeni sa najboljom ocjenom “istiCe
se” za 2018. godinu svega je 4,5% unaprijedeno u viSe zvanje u 2019. godini. Takode
najvise ocjena “istice se” bilo je u okviru kategorije ekspertskog kadra (70%) koji je i
najbrojnija kategorija, zatim u kategoriji ekspertskorukovodnog kadra (25%), a najmanje
medu izvrSnim kadrom (5%). Medutim, ovaj raspored je nesto drugaciji ako posmatramo
broj rasporedenih u viSe zvanje u odnosu na broj onih koji su ocjenjeni najboljom ocjenom,
pa je tako najvise rasporedenih u viSe zvanje u 2019. godini bilo iz kategorije
ekspertskorukovodnog kadra (9%), pa iz kategorije ekspertskog (7%). Ovo svakako moze
biti posledica toga Sto je najveci broj zaposlenih odnosno 79% iz kategorije ekspetskog
kadra vec rasporeden u Nivo 1.

LOKALNI NIVO: Raspored ocjene Broj lokalnih sluZzbenika

W e " - rasporedenih u vise zvanje u
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Rasporedeni u vise zvanje u 2019

Kako bi se postigla svrha instituta ocjenjivanja, kao i stimulacija zaposlenih, a imajuci u vidu
da je Zakonom o zaradama zaposlenih u javnom sektoru® predvideno pravo na varijabilni
dio zarade samo za sluzbenike koji su ostvarili izuzetne rezultate i kvalitet rada, ovim
zakonom je radi mogucnosti nagradivanja samo najboljih dat opis ocjene “istice se” za
sluzbenike koji su natprosjeCnim rezultatima ispunili radne zadatke i ostvariili rezultate bolje
od predvidenih za radno mjesto na koje su rasporedeni.

Shodno Odluci o varijabilnom dijelu zarade?®, izuzetni rezultati i kvalitet rada zaposlenog
cijene se na osnovu posebnog doprinosa unapredenju procesa rada, izuzetne uspjesnosti i
kvaliteta izvrSenih poslova, posebne efikasnosti u radu, povec¢anog obima posla i dodatnog
angazovanja zbog nepopunjenosti radnih mjesta.

8 Zakon o zaradama zaposlenih u javnom sektoru, "Sluzbeni list CG", br. 16/16, 83/16, 21/17, 42/17, 12/18,
39/18, 42/18 i 34/2019.
% Odluka o varijabilnom dijelu zarade, “Sluzbeni list CG", br. 32/16 i 28/17.




Medutim, s obzirom na veliki broj zaposlenih koji dobijaju ocjenu ,istiCe se“ postavlja se
pitanje u kojoj mjeri zaposleni mogu biti ravnopravno nagradeni na osnovu rezultata procesa
ocjenjivanja kroz predvidene zakonske mijere rasporedivanja u viSe zvanje i dobijanja
varijabilnog dijela zarade za izuzetne rezultate.

Prema podacima dostupnim u CKE, tokom 2018. godine ocijenjeno je 67.3% ukupnog broja
sluzbenika, tokom 2019. godine ocijenjeno je 63.4% sluzbenika, a tokom 2020. godine
41.9% sluzbenika.

CKE 2018. 2019. 2020.
Procenat sluzbenika
koji je ocijenjen po 67.3% 63.4% 41.9%
godinama

Nadalje, vazna novina zakonskog okvira donijeta u cilju poveéanja stepena menadzerske
odgovornosti jeste da ocjenu rada drzavnog sluzbenika, odnosno namjeStenika daje
rukovodilac organizacione jedinice iz kategorije visokorukovodni kadar, na prediog
neposrednog rukovodioca. Ranijim zakonskim rjeSenjem, ocjenu rada drzavnog sluzbenika,
odnosno namjesStenika donosio je starjeSina drzavnog organa, na predlog neposrednog
rukovodioca.

Ocjena rada upisuje se u Centralnu kadrovsku evidenciju, a drzavhom sluzbeniku, odnosno
namjesteniku koji dva puta dobije ocjenu ,ne zadovoljava“ prestaje radni odnos po sili
zakona, danom izvrSnosti rjeSenja o ocjenjivanju.

Sta kazu sluzbenici?

Ministarstvo javne uprave, digitalnog druStva i medija prikupilo je stavove sluzbenika o
postupku ocjenjivanja putem online upitnika. Rezultati pokazuju da ispitanici u najve¢oj mjeri
smatraju da je postupak ocjenjivanja jednostavan i prilagoden sluzbenicima, a rezultati
ocjenjivanja predstavljeni su im i objasnjeni. Zaposleni su takode naveli da su imali
mogucnost da iskazu svoje misljenje tokom postupka ocjenjivanja.

Ipak, na pitanje da li su im opisi ocjena dovoljno jasni, polovina je odgovorila negativno, a
dio ispitanika smatra i da postupak ocjenjivanja nije praviCan i zasnovan na zaslugama
sluzbenika, vec da su svi sluzbenici ocijenjeni isto.

Sta kazu rukovodioci?

Ministarstvo je za potrebe ovog izvjestaja prikupilo stavove predstavnika visokorukovodnog
kadra, kao i naCelnika zaduzenih za ljudske resurse u organima putem online upitnika.
Rezultati pokazuju da su rukovodioci u vecini sluCajeva stava da je procedura ocjenjivanja
prilagodena potrebama rukovodilaca, dok je maniji broj njih izrazio sumnju u navedenu
proceduru, istiCu¢i da se kao rezultat ocjenjivanja ne dobija realna slika rada zaposlenih i
da se postupak samo formalno odraduje.



Ohrabruje Cinjenica da su svi rukovodioci naveli da se postupak ocjenjivanja sprovodi
kontinuirano, tokom trajanja cijele godine, a da se konacCna ocjena formira na osnovu
sveobuhvatne slike rada zaposlenog. S obzirom na navedeno, rukovodioci su naglasili da
popunjavanje formulara koji se odnose na ocjenjivanje ne iziskuje puno vremena. Ipak,
navedeno je da bi trebalo razmotriti produzenje roka za ocjenjivanje za organe koji imaju
veliki broj zaposlenih i podru¢ne jedinice. Dodatno, svi rukovodioci su istakli da obavljaju
razgovor sa zaposlenima kojima su nesposredni rukovodioci prije nego $to daju predlog
ocjene, Sto se podudara sa stavovima zaposlenih.

Kao odgovor na pitanje u kojoj mjeri proces ocjenjivanja podstiCe inicijative za dodatnim
ucenjem i usavrSavanjem, utiCe na razvoj karijere i planiranje ljudskih resursa, odgovori
ispitanika razlikuju se od neznatno do u velikoj mjeri.

Dio ispitanika smatra da se drzavni sluzbenici i namjestenici koji su ocjenjeni ocjenama
,dobar® ili ,ne zadovoljava“ upucuju na usavrSavanja, shodno Planu i programu stru¢nog
osposobljavanja i usavrSavanja koje sprovodi Uprava za kadrove, kako bi se dodatno
edukovali i unaprijedili svoje znanja i vjeStine i postigli bolje rezultate u pogledu izvrSavanja
radnih zadataka. Takode, proces ocjenjivanja rada podstice sluzbenike za dodatnim
ucenjem i usavrSavanjem, Sto doprinosi razvoju karijere, posebno imajuci u vidu €injenicu
da se sluzbenik moze rasporediti u viSe zvanje, ukoliko je ocijenjen ocjenom “istiCe se” u
prethodnoj godini.

Ipak, dio ispitanika smatra da proces ocjenjivanja u nedovoljnoj mjeri utiCe na razvoj karijere
zaposlenih. Naime, u praksi sluzbenici koji su ocijenjeni ocjenom ‘“istiCe se” nemaju
mogucnost da napreduju zbog popunjenih radnih mjesta ekspertskorukovodnog kadra.
Zbog toga je neophodno osmisliti modalitete za afirmaciju njihovog znanja kroz
angazovanje u odredenim obukama Uprave za kadrove kao predavaca i moderatora, kako
bi ih motivisali za dalje kvalitetno obavljanje poslova.

Kao predlozi za pojednostavljenje procedure ocjenjivanja i njeno bolje prilagodavanje
potrebama rukovodilaca navedeno je normiranje i standardizacija opisa poslova zaposlenih,
kao i uvodenje postupka samoprocjene od strane zaposlenih.




4.1. OCJENJIVANJE VRK | STARJESINA
ORGANATO

Novina Zakona o drzavnim sluzbenicima i namjeStenicima jeste uvodenje obaveze
ocjenjivanja rada starjeSina organa uprave. Dodatno, ocjene visokorukovodnog kadra i
starjeSina organa su unaprijedene i precizirane na sljedeci nacin:

Novi zakon Prethodni zakon

- "istiCe se" ako je pokazao izuzetne
sposobnosti u organizaciji rada i
rukovodenju, u saradniji i komunikaciji sa
drugim organima, odnosno zaposlenima i
druge sposobnosti u cilju efikasne
realizacije radnih zadataka;

- "dobar" ako je pokazao prosjecCne
sposobnosti u organizaciji rada i
rukovodenju, u saradnji i komunikaciji sa
drugim organima, odnosno zaposlenima i
druge sposobnosti u cilju efikasne
realizacije radnih zadataka;

- "ne zadovoljava" ako nije pokazao
prosjecne sposobnosti u organizaciji rada i
rukovodenju, niti prosjeCnhe sposobnosti u
saradnji i komunikaciji sa drugim
organima, odnosno zaposlenima, kao ni
druge sposobnosti za efikasnu realizaciju
radnih zadataka.

- "zadovoljava" i
- "ne zadovoljava"

Dodatno, propisano je da se ocjenjivanje rada lica koje vrsi poslove visokorukovodnog kadra
i starjeSina organa uprave vrsi dva puta godiSnje, o cemu se sacinjava izvjestaj. Ocjenu
rada lica koje vrsi poslove visokorukovodnog kadra daje starjeSina drzavnog organa, dok
ocjenu rada starjeSine organa uprave daje resorni ministar.

U slucaju kada rad lica iz kategorije VRK i starjeSina organa dva puta uzastopno bude
ocijenjen ocjenom rada "ne zadovoljava", starjeSina drzavnog organa, odnosno ministar,
podnosi Vladi predlog za prestanak mandata tog lica.

Podaci dostavljeni Ministarstvu javne uprave, digitalnog drustva i medija od strane drzavnih
organa pokazuju da se sprovodenje postupka ocjenjivanja starjeSina organa sprovodi u
nedovoljnoj mjeri, dok je broj lica iz kategorije visokorukovodnog kadra koji je ocijenjen u
blagom padu.

9 Vazno je naglasiti da kada su u pitanju sudski i tuzilacki organi ovaj postupak ureduje Zakon o Sudskom
savjetu i sudijama ("Sluzbeni list CG", br. 11/15, 28/15 i 42/18) i Zakon o Drzavnom tuzilastvu ("Sluzbeni list
CG", br. 11/15, 42/15, 80/17, 10/18 i 76/20), pa su isti izuzeti iz navedenog prikaza.



Procenat lica iz kategorije VRK i starjeSina organa koji je ocijenjen u
odnosu na ukupan broj lica koji je ispunjavao uslove da bude ocijenjen
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Kada je u pitanju raspored ocjena, najveéi broj VRK i starjeSina organa dobilo je ocjenu
“istice se”, i t0 92.2% u 2018. godini, odnosno 91.9% u 2019. godini. Ocjenu “dobar” dobilo
je 7.8% u 2018. godini, a 8.1% u 2019. godini. Ocjenu “ne zadovoljava” starjeSine organa i

VRK nisu dobile u izvjeStajnom periodu.

Podaci od organa -

VRK i starjesine IstiCe se Dobar Ne zadovoljava
organa
2018. godina 153 13 0
2019. godina 158 14 0

Rezultati ocienjivania VRK i starjeSina organa v 2018. i 2019.

@ Dobar

@ Ne zadovoliava



Na lokalnom nivou je primjetan porast primjene postupka ocjenjivanja na lica iz kategorije
VRK, barem kada se radi o 15 JLS koje su dostavile podatke o ocjenjivanju svog VRK, kao
i ¢injenica da je navjeci broj ocjenjen ocjenom “istiCe se”. Naime u 2018. godini oko 94%
VRK je ocjenjeno najboljom ocjenom, a 6% ocjenom “dobar”. U 2019. godini ocjenu “istiCe
se” dobilo je oko 89% ocjenjenog VRK, a ocjenu “dobar” 11%. U ovoj kategoriji nije bilo lica
koja su ocjenjena ocjenom “ne zadovoljava”.

Ocjenijivanje VRK: Lokalni nivo 2018 2019
Ukupan broj ocjenjenih lica iz kategorije VRK 117 230
Ocijenjeni ocjenom ,IstiCe se* 110 205
Ocijenjeni ocjenom ,Dobar* 7 25
Ocijenjeni ocjenom ,,Ne zadovoljava“ 0 0

* Pregled za 15 JLS koje su dostavile podatke o ocjenjivanju VRK

Sta kazu rukovodioci?

Ministarstvo javne uprave, digitalnog drustva i medija prikupilo je stavove lica iz kategorije
VRK i starjeSina organa putem online ankete. Odgovori pokazuju da su ispitanici saglasni u
stavu da im proces ocjenjivanja pruza dovoljno povratnih informacija o ucinku kao
rukovodiocu, kao i da je proces ocjenjivanja dobro uskladen sa potrebom procjene rada
VRK i starjeSina organa.



4.2. IALBE NA POSTUPAK OCJENJIVANJA

Komisija za Zalbe je tokom 2018. godine zapremila ukupno 47 Zzalbi na postupak
ocjenjivanja, a tokom 2019. godine 24 Zzalbe. Komisija je odlucila po svim izjavljenim
zalbama, a usvojila je 34 zalbe u 2018. godini, odnosno 72.3%, i 18 zalbi u 2019. godini,
odnosno 75%.

Upravni sud je ponistio 2 rieSenja Komisije za zalbe u 2019. godini, Sto €ini 8.3% ukupnog
broja rieSenja Komisije za zalbe u 2019. godini. U 2018. godini nije bilo rijeSenja koja su
poniStena od strane Upravnog suda. Detaljni prikaz statistike vezano za izjavljene zalbe na
postupak ocjenjivanja dat je u tabeli ispod.

Zalbe na postupak ocjenjivanja 2018. 2019.
Broj izjavljenih zalbi na postupak ocjenjivanja 47 24
Broj zalbi na postupak ocjenjivanja po kojima je Komisija 47 24
odlucila

Broj zalbi na postupak ocjenjivanja po kojima Komisija nije 0 0
odlucila

Broj usvojenih zalbi na postupak ocjenjivanja 34 18
Broj podnesenih tuzbi protiv rjeSenja Komisije za zalbe na 6 0

postupak ocjenjivanja

Broj rjeSenja Komisije za zalbe na postupak ocjenjivanja 0 3
potvrdenih od strane Upravnog suda

Broj rjeSenja Komisije za zalbe na postupak ocjenjivanja 0 2

poniStenih od strane Upravnog suda



4.3. PROCJENA USPJESNOSTI REFORME

Reforma postupka ocjenjivanja predstavlja jedan od najvaznijih segmenata izmjena
zakonodavnog okvira. Kako je jedan od cilieva reforme obezbijediti ravnomjernije
rasporedivanje ocjena rada promijenjena je struktura ocjena drzavnih sluzbenika i
namjestenika. Stoga je propisano da drzavni sluzbenik, odnosno namjestenik dobija ocjenu
rada ,istiCe se“, ,dobar‘ i ,ne zadovoljava“ umjesto ocjena rada “odlican”, “dobar”,
“zadovoljava” i “ne zadovoljava”. Takode, propisana je obaveza rukovodioca da tokom
kalendarske godine kontinuirano prati rad i postupanje zaposlenog, kao i da upozna
zaposlenog sa predlogom ocjene rada i omoguci mi da se o ovom predlogu izjasni, o cemu
sacinjava sluzbenu zabiljeSku.

Tokom izvjeStajnog perioda 2018-2020 ocjenu ,istice se“ dobilo viSe od polovine sluzbenika,
i to 51%, 53% i 79% po godinama. Sli¢no, i na lokalnom nivou ocjenom “istiCe se” ocjenjen
je najveci broj lokalnih sluzbenika i namjestenika tj. 66.24% u 2018. godini i 65.65% u 2019.
Uzimajuci ove podatke u obzir, upitno je u kojoj mjeri se mogu sprovesti motivacioni
mehanizmi u vidu rasporedivanja u viSe zvanje i dobijanja varijabilnog dijela zarade za
izuzetne rezultate predvidenih zakonom.

Dodatno, kao jedna od novina zakonskog okvira propisana je obaveza drzavnog sluzbenika,
odnosno namjestenika Ciji je rad ocijenjen ocjenom "ne zadovoljava" da se po nalogu
rukovodioca struéno osposobljava za poslove radnog mijesta na koje je rasporeden.
Medutim, od 17 sluzbenika koji su ocijenjeni ocjenom ,he zadovoljava“ tokom 2018-2020,
Upravi za kadrove upucen je samo jedan zahtjev za organizovanje obuke za jednog
sluzbenika koji je ocijenjen ocjenom rada ,ne zadovoljava“, pa se zakljuCuje da drzavni
organi ovu obavezu ne poStuju u dovoljnoj mjeri.

Nadalje, vazna novina jeste da ocjenu rada drzavnog sluzbenika, odnosno namjestenika
daje rukovodilac organizacione jedinice iz kategorije visokorukovodni kadar, na predlog
neposrednog rukovodioca. Ranijim zakonskim rjeSenjem, ocjenu rada drzavnog sluzbenika,
odnosno namjestenika donosio je starjeSina drzavnog organa, na predlog neposrednog
rukovodioca.

Ocjene VRK i starjeSina organa novim zakonom su unaprijedene i precizirane, a propisano
je da se ocjenjivanje vrSi dva puta godisSnje, o ¢emu se sacCinjava izvjeStaj. Podaci
dostavljeni Ministarstvu javne uprave, digitalnog drustva i medija od strane drzavnih organa
pokazuju da se sprovodenje postupka ocjenjivanja starjeSina organa sprovodi u nedovoljnoj
mjeri, dok je broj lica iz kategorije visokorukovodnog kadra koji je ocijenjen u blagom padu.
ajveci broj VRK i starjeSina organa dobija ocjenu “istice se”, i to 92.2% u 2018. godini,
odnosno 91.9% u 2019. godini, Sto ukazuje na visok stepen neravhomjernosti u raspodijeli
ocjena. Sli¢no stanje je i na lokalnom nivou, gdje je oko 94% ocijenjenog VRK u 2018. godini
i oko 89% ocjenjenog VRK u 2019. godini dobilo ocjenu ,istice se“, dok nije bilo lica koja su
ocjenjena ocjenom “ne zadovoljava”.

Broj zalbi na postupak ocjenjivanja pred Komisijom za Zalbe je smanjen, $to moze biti
rezultat velikog broja ocjena ,istiCe se.



Ciljevi reforme

Nivo ispunjenosti

Ravnomijernije rasporedivanje ocjena rada

Povecanje odgovornosti rukovodilaca iz kategorije VRK u
postupku ocjenjivanja

Povezivanje ocjenjivanja sa motivacionim mehanizmima koji bi
nagradivali drzavne sluzbenike sa najboljim u€inkom

Povecanje broja ocijenjenih lica iz kategorije VRK i starjeSina
organa

Smanjenje broja zalbi u postupku ocjenjivanja




5. KADROVSKO PLANIRANJE

Novim Zakonom o drzavnim sluzbenicima i namjeStenicima znacajno je unaprijeden institut
kadrovskog planiranja. U skladu sa Zakonom, putem kadrovskog plana se planira broj
zaposlenih, promjene u kadrovskoj strukturi i druga strateSka pitanja upravljanja kadrovima
u skladu sa budzetskim i strateSkim planiranjem rada Vlade, a donosi se za kalendarsku
godinu, u roku od 30 dana od dana donoSenja zakona o budzetu i sadrzi projekcije za
naredne dvije godine. Kadrovski plan je uspostavljen kao jedan od vidova strateSkog
planiranja Vlade, a Zakon ga jasno povezuje sa drugim oblicima strateSkog planiranja, prije
svega, sa budzetskim planiranjem.

Vlada Crne Gore je na sjednici od 6. jula 2018. godine prvi put donijela Uredbu o sadrzaju,
postupku i nadinu pripreme i izmjene Kadrovskog plana za organe drzavne uprave i sluzbe
Vlade (“Sl. list CG", br. 50/2018) i na ovaj nacin cjelovito uredila pitanja od znacaja za institut
kadrovskog planiranja. Ovime se obezbjeduje da kadrovski plan koji usvaja Vlada bude
mehanizam za realno planiranje ljudskih resursa u definisanom vremenskom periodu.

Kadrovski plan za 2019. godinu je, prema podacima Uprave za
kadrove, donio 101 drzavni organ, odnosno 92%. Kadrovskim
planovima planirano je zapoSljavanje 1138 izvrSilaca, od Cega je

| realizovano 382 zapoSljavanja, odnosno 33.6%. Van kadrovskog
] plana realizovano je 32 novih zapoSljavanja, $to predstavlja 7.7%
ukupnog broja zaposlenih tokom 2019. Nizak stepen realizacije

kadrovskih planova posljedica je kasnjenja u njihovom donoSenju.

Stepen donoSenja kadrovskih planova za 2019. godinu predstavlja znac¢ajno poboljSanje u
odnosu na 2018. godinu, kada je ovu zakonsku obavezu ispunilo svega 60% organa.
Ostvareno poboljSanje tokom 2019. godine moze se pripisati primjeni novog Zakona o
drzavnim sluzbenicima i namjeStenicima i nove Uredbe o sadrzaju, postupku i nacinu
pripreme i izmjene Kadrovskog plana za organe drzavne uprave i sluzbe Vlade. Naime,
Zakonom je propisano da se odluka o pokretanju postupka za popunu radnog mjesta u
drzavnom organu ne moze donijeti ako popuna tog radnog mijesta nije predvidena
kadrovskim planom.

Kadrovski plan organa drzavne uprave, Generalnog sekretarijata Vlade Crne Gore i
Kabineta predsjednika Vlade Crne Gore za 2019. godinu donijet je na sjednici Vlade od 20.
juna 2019. godine. Kadrovski plan je dodatno mijenjan tri puta (10. oktobra, 21. novembra i
19. decembra 2019. godine). Kadrovske planove drugih drzavnih organa donijele su
starjeSine tih organa uglavnom tokom prve polovine 2019. godine. Kasnjenje u donosenju
kadrovskih planova moze se opravdati primjenom novog zakonodavnog okvira u oblasti
sluzbenickog sistema.



Kadrovskom planom organa drzavne uprave, Generalnog sekretarijata Vlade Crne Gore i
Kabineta predsjednika Vlade Crne Gore za 2019. godinu, planirano je zaposljavanje 778
izvrSilaca od Cega je realizovano 293 zaposSljavanja. Kadrovskim planovima drugih drzavnih
organa za 2019. godinu, broj planiranih zapoS$ljavanja je 360 od Cega je realizovano 89
zapoSljavanja.

Realizacija kadrovskih planova na centralnom nivou za 2019. godinu
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Kadrovski plan Vlade Kadrovski planovi drugih drzavnih organa
Broj planiranih zapoSljavanja Broj realizovanih zaposljavanja

Ovo znaci da je tokom 2019. godine realizovano 37.7% planiranih zapo$ljavanja za tu
godinu shodno Kadrovskom planu organa drzavne uprave, Generalnog sekretarijata Vlade
Crne Gore i Kabineta predsjednika Vlade Crne Gore, dok je shodno kadrovskim planovima
drugih drzavnih organa realizovano 24.7% planiranih zaposljavanja. Ukupno posmatrano,
realizovano je 382 zaposSljavanja predvidenih kadrovskim planovima za 2019. godinu,
odnosno 33.6%, dok je nerealizovano 756 zapoSljavanja, odnosno 66.4%.

Ukupan stepen realizacije kadrovskih planova na
centralnom nivou za 2019. godinu

Realizovana
zapoSljavanja,
382 ;
Nerealizovana

zaposljavanja,
756

Clan 38 novog Zakona o drzvnim sluzbenicima i namjeStenicima predvida izuzetke pod
kojima se postupak zasnivanja radnog odnosa moze pokrenuti iako radno mjesto nije
predvideno kadrovskim planom. To su:
za radno mjesto koje je ostalo upraznjeno prestankom radnog odnosa drzavnog
sluzbenika, odnosno namjestenika u drzavhom organu
ako zbog organizacionih izmjena i/ili neophodnosti popune radnog mjesta pribavi
saglasnost Viade.



Organi obuhvaceni zajedni¢kim kadrovskim planom realizovali su 24 nova zapo$ljavanja
koja nisu bila predvidena ovim dokumentom, dok su drugi drzavni organi realizovali 8 novih
zapoSljavanja koja nisu bila planirana kadrovskim planovima ovih organa. Posmatrano po
organima, najveci broj zapo$ljavanja koja nisu bila predvidena kadrovskim planom
realizovali su Kabinet predsjednika Vlade Crne Gore (8), Ministarstvo unutradnjih poslova
(3), Sud za prekrsaje u Podgorici (3), Ministarstvo pravde (2), Ministarstvo nauke (2), Uprava
za inspekcijske poslove (2), Sekretarijat tuzilaCkog savjeta (2) i Osnovno drzavno tuzilastvo
u Podgorici (2).

Realizovana zapo$ljavanja na centralnom nivou tokom 2019.
godine van KP

Van
kadrovskog
plana, 32

U skladu sa
kadrovskim
planom, 382

Ukupno posmatrano, tokom 2019. godine realizovana su 32 nova zapoS$ljavanja van

kadrovskog plana, sto predstavlja 7.7% ukupnog broja zaposlenih tokom 2019. godine.

Na lokalnom nivou, devet lokalnih uprava nije donijelo kadrovski plan
za 2019. godinu, Sto Cini procenat ispunjenja ove zakonske obaveze

64%. Od planiranih 894 zapoSljavanja, realizovano je 228, odnosno
25.5%. Van kadrovskog plana realizovano je 14 novih zapoSljavanja,
Sto Cini 6.1% ukupnog broja novozaposlenih tokom 2019. godine.

Kadrovsko planiranje na lokalnom nivou uvedeno je Zakonom o lokalnoj samoupravi
(“Sluzbeni list Crne Gore”, br. 2/18, 34/19 i 38/20), koji je stupio na snagu pocetkom 2018.
godine. Uvodenje ovog instituta ima za cilj da obezbijedi blagovremeno planiranje kadrova
i ograniCavanje zaposljavanja na raspoloziva sredstva u budzetu.

Kadrovskim planom se planira broj zaposlenih, promjene u kadrovskoj strukturi i druga
pitanja upravljanja kadrovima u skadu sa budzetskim i stratreSkim planiranjem rada opstine
na Ciji se sadrzaj, postupak i nacin primjene shodno primjenjuju propisi o drzavnim
sluzbenicima i namjestenicima. U cilju boljeg upravijanja ljudskim resursima u opStinama,
propisano je da predsjednik opstine donosi kadrovski plan u roku od 30 dana od dana
donoSenja budzeta.



Kadrovsko planiranje predstavlja novinu na lokalnom nivou u odnosu na raniji zakonski
okvir, a novina je i formiranje jedinica za upravljanje ljudskim resursima koje predlazu
kadrovski plan. Stoga se razlog za neispunjenje ove obaveze moze naci u hespremnosti
JLS da primjene nova zakonska rjeSenja. U cilju prevazilazenja ovog problema, tadasnje
Ministarstvo javne uprave i Uprava za kadrove su u saradnji sa UNDP u Crnoj Gori
organizovale nekoliko radionica kako bi se predstavnicima lokalnih samouprava pruzila
podrSka u upoznavanju sa procesom kadrovskog planiranja.

Donosenje kadrovskih planova za 2019.
godinu na lokalnom nivou

16

JLS koje su donijele kadrovski plan

JLS koje nisu donijele kadrovski plan

Opstine koje nisu donijele kadrovske planove za 2019. godinu su Plav, Pluzine, Savnik,
Ulcinj, Zabljak, Gusinje, Petnjica, Kotor i Berane.

Kada je u pitanju realizacija kadrovskih planova za 2019. godinu, kao $to je navedeno,
ukupno posmatrano realizovano je 25.5% planiranih zaposSljavanja. Posmatrano po
opStinama, najveci stepen realizacije ostvarile su opstine Rozaje (100%) i Podgorica (52%),
dok su najnizi stepen realizacije kadrovskih planova ostvarile opstine Tuzi (10.4%), Bar
(8.3%), Cetinje (5.7%) i Gusinje (0%).

Realizacija kadrovskih planova na lokalnom
nivou za 2019. godinu

228

666

Realizovana zapoSljavanja Nerealizovana zapoSljavanja

Shodno ¢lanu 110 Zakona o lokalnoj samoupravi ("Sluzbeni list CG", br. 2/18, 34/19i 38/20),
lice koje rukovodi organom lokalne uprave, stru¢ne sluzbe, odnosno posebne sluzbe, moze
donijeti odluku o pokretanju postupka za popunu radnog mjesta Cija popuna nije predvidena
kadrovskim planom, ako je to radno mjesto ostalo upraznjeno prestankom radnog odnosa



lokalnog sluzbenika, odnosno namjeStenika u organu lokalne uprave, stru¢noj sluzbi,
odnosno posebnoj sluzbi tokom tekuce kalendarske godine, $to se mora navesti u toj odluci.

Prema podacima dostavljenim od strane JLS, tokom 2019. godine realizovano je 14
zapoS$ljavanja van kadrovskog plana, i to u opStinama Podgorica (6), Golubovci (6), Cetinje
(1) i Pljevlja (1).

Kadrovski plan za 2020. godinu je, prema podacima Uprave za
kadrove, donijelo 112 drzavnih organa, odnosno 99.1%.
Kadrovskim planovima za 2020. godinu planirano je zapo$ljavanje
1260 izvrSilaca, od Cega je realizovano 767 zapoSljavanja,

odnosno 60.9%. Van kadrovskog plana, realizovano je 108 novih
zaposljavanja, sto predstavlja 12.3% ukupnog broja zaposlenih u
2020. godini. Uoceno je povecanje stepena realizacije kadrovskih
planova u odnosu na 2019. godinu, ali i povecanje broja
zaposlenih van kadrovskog plana.

Ukoliko posmatramo dinamiku dono$enja kadrovskih planova tokom prethodnih pet godina,
evidentan je porast broja drzavnih organa koji su donijeli kadrovski plan za 2020. godinu.
Naime, 2015. godine ovu obavezu je ispunilo svega 43% organa, 2016. godine 83%, 2017.
godine 75%, a 2018. godine 60% organa koji su imali ovu obavezu. 2019. godine kadrovske
planove donijelo je 92% organa, a 2020. godine 99.1%. Po prvi put 2020. godine ispunjen
je indikator predviden Strategijom reforme javne uprave 2016-2020 da 95% drzavnih organa
donese kadrovske planove.

Stepen donoSenja kadrovskih planova drzavnih organa tokom godina
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Stepen donoS$enja kadrovskih planova

Kadrovski plan organa drzavne uprave, Generalnog sekretarijata Vlade Crne Gore i
Kabineta predsjednika Vlade Crne Gore za 2020. godinu donijet je na sjednici Vlade Crne
Gore od 13. februara 2020. godine. Kadrovske planove drugih drzavnih organa donijeli su
starjeSine ovih organa u najvecem broju tokom prvog kvartala 2020. godine.

Kadrovskim planom organa drzavne uprave, Generalnog sekretarijata Vlade Crne Gore i
Kabineta predsjednika Vlade Crne Gore za 2020. godinu planirano je zapoS$ljavanje 805



izvrSilaca, od Cega je realizovano 512 zapoSljavanja, odnosno 63.6%. Kadrovskim
planovima drugih drzavnih organa planirano je zapo$ljavanje 455 izvrSilaca, od Cega je
realizovano 255 zaposljavanja, odnosno 56%.

Stepen realizacije kadrovskih planova na centralnom
nivou za 2020. godinu

Nerealizovana
zaposljavanja,

Realizovana 493

zaposljavanja,
767

Ukupno posmatrano, na centralnom nivou realizovano je 767 planiranih zapoSljavanja,
odnosno 60.9%, dok je 493 planiranih zapoSljavanja ostalo nerealizovano, odnosno 39.1%.
Posmatrano po organima, 15 drzavnih organa je pravilno planiralo nova zapoSljavanja za
2020. godinu i 100% realizovalo kadrovske planove za 2020. godinu. Lista ovih organa
predstavljena je u Aneksu 3 ovog izvjestaja.

Organi koji nisu realizovali nijedno planirano zapoSljavanje u 2020. godini su dati u Aneksu
4 ovog izvjestaja. Od 17 organa ¢iji je stepen realizacije 0% prednjace sudstvo i tuzilastvo,
Sto ukazuje na potrebu da se znacaj kvalitetnog kadrovskog planiranja posebno promovise

u ovom sektoru, uz neophodne obuke za sluzbenike koji se bave ljudskim resursima.

Van kadrovskog plana zaposljeno je 108 izvrSilaca, Sto predstavlja 12.3% ukupnog broja
zaposlenih u 2020. godini. Povecanje ovog broja u odnosu na prethodnu godinu, ali i stepen
realizacije kadrovskih planova koji nije zadovoljavajuci, govori da organi moraju preciznije
planirati popunu radnih mjesta na godiSnjem nivou. Takode, povecanje broja zaposljavanja
van kadrovskog plana povezuje se sa odrzavanjem parlamentarnih izbora u avgustu 2020,
kao i sa zapoSljavanjima realizovanim tokom mandata tehnicke Vlade.




Realizovana zaposljavanja tokom 2020. godine van KP

Van kadrovskog
plana, 108

U skladu sa
kadrovskim
planom, 767

U skladu sa kadrovskim planom Van kadrovskog plana

Od ovog broja, 85 izvrSilaca zaposleno je u drzavnim organima obuhvacenim zajednickim
kadrovskim planom, a 23 u drugim drZzavnim organima. Posmatrano prema organima,
najviSe zaposljavanja van kadrovskog plana realizovano je Upravi za inspekcijske poslove
(17), Poreskoj upravi (8), Upravi javnih radova (8), Upravi za imovinu (7) i Upravi za kadrove

(7).

Na lokalnom nivou, 24 lokalne samouprave su donijele kadrovske
planove za 2020. godinu (96%), Sto predstavlja znacajno
poboljSanje u odnosu na 2019. godinu. Medutim, stepen realizacije
ostaje nizak, s obzirom da je kadrovskim planovima planirano

zaposljavanje 1543 izvrSilaca, od Cega je realizovano 411
zaposljavanja, odnosno 26.6%. Van kadrovskog plana, realizovano
je 24 zapoSljavanja, sto €ini 5.8% ukupnog broja novozaposlenih
tokom 2020. godine.

24 lokalne samouprave ispunilo je svoju zakonsku obavezu i donijelo kadrovski plan za
2020. godinu, Sto Cini 96%. Njih 19 je kadrovski plan donijelo u toku prvog kvartala 2020.
godine. Kadrovski plan za 2020. godinu nije donijela opstina Ulcinj.

Pomenutim kadrovskim planovima planirano je zapoSljavanje 1543 sluzbenika, dok je
realizovano 411, Sto €ini 26.6%. NajviSi stepen realizacije kadrovskog plana za 2020. godinu
ostvarile su opétine Pljevlja, Tivat, Zabljak i Podgorica.

A YA YA A



Prema podacima dostavljenim od strane JLS, najnizi stepen realizacije kadrovskih planova
za 2020. godinu ostvarile su opétine Gusinje, Savnik, Plav, Andrijevica, Mojkovac, Budva i
Cetinje.

Broj realizovanih
postupaka za
popunu radnog
mjesta predvidenih
kadrovskim planom
za 2020. godinu

Broj planiranih
sluzbenika
JLS predvidenih
kadrovskim planom
za 2020. godinu

Procenat realizacije

Gusinje 54 0 0%
Savnik 53 0 0%
Plav 23 0 0%
Andrijevica 72 0 0%
Mojkovac 86 3 3%
Budva 164 6 4%
Cetinje 222 12 5%

Navedene lokalne samouprave planirale su iznimno veliki broj zapoS$ljavanja za 2020.
godinu, koji u pojedinim sluajevima dostize ukupan broj zaposlenih u ovim opstinama na
kraju 2019. godine. Zaklju€uje se da ove JLS nisu realno planirale nova zaposljavanja u
skladu sa svojim budzetskim moguénostima, pa bi u narednom periodu trebalo posebnu
paznju obratiti na edukaciju jedinica za ljudske resurse u ovim opstinama.

Van kadrovskog plana, shodno ¢lanu 110 Zakona o lokalnoj samoupravi, zaposleno je 24
izvrSilaca, i to 22 u opStini Podgorica i po jedan u opstinama Golubovci i Rozaje.

Sta kazu rukovodioci drzavnih organa?

Svi ispitanici su naglasili da kadrovski plan koriste za adekvatno planiranje ljudskih resursa.
Naime, organizaciona jedinica koja se bavi ljudskim resursima je nadlezna za predlaganje
nacrta kadrovskog plana. Nakon analize postojeCeg stanja od strane nizeg nivoa
menadzmenta, uz odredene sugestije koje se vec¢inom odnose na kadrovska kretanja u
okviru budzetskih sredstava, dostavlja se predlog visokorukovodnom kadru za utvrdivanje
prioritetne popune radnih mjesta u njihovim organizacionim jedinicama u narednom periodu.
StrateSko planiranje ljudskih resursa, pored prethodno navedenog, kao polaziste ima
efikasnije vr8enje poslova iz nadleznosti organa.

Dodatno, istaknuto je da se prilikom dostavljanja zahtjeva za budzetskim sredstvima u junu
za narednu budzetsku godinu vodi racuna o odredenim kadrovskim procesima koji se tiCu i
tekuceg kadrovskog plana, kao $to je odliv, odnosno prikazivanje broja lica koja ispunjavaju
uslove za penziju. Takode, prilikom planiranja budzetskih sredstava za priliv kadra u
narednoj budzetskoj godini, polaznu osnovu predstavlja pregled slobodnih radnih mjesta iz
tekuceg kadrovskog plana, na osnovu ¢ega se utvrduju prioriteti.



Naglaseno je i da sva planiranja zavise od sredstava koja se odobre budzetom, te da je to
ograniCavajuci faktor.

Jedan ispitanik posebno je naglasio da smatra da akt o sistematizaciji treba da bude vizija
organa sa kojim kapacitetima moze da realizuje zakonom i strateSkim dokumentima
utvrdene ciljeve, te da ad hoc izmjene akata o sistematizaciji pokazuju da se nedovoljno
dobro planira.

Na drugoj strani, jedan ispitanik je naveo da se kroz kadrovsko planiranje sagledavaju
kadrovski kapaciteti na osnovu postoje¢eg kadra. Medutim, radi se o procesu koji se ne
moze detaljno i precizno isplanirati usljed nepredvidenih dogadaja, pa su zbog toga izmjene
kadrovskog plana na godiSnjem nivou neophodne.

Procjena potreba za razvojem i usavrSavanjem kadrova prije svega je obaveza neposredno
nadredenih rukovodilaca koji nakon pracenja rezultata rada zaposlenih utvrduju potrebe za
individualnim obukama. Kao jedan od nedostataka ovog procesa, istaknuto je da kadrovski
plan drzavnih organa, kao standardizovana forma, ne sadrzi procjenu potreba za razvojem
i usavrSavanjem kadra. Dodatno, najveci broj sluzbenika je u nivou najviSeg zvanja, tako da
je teSko omoguciti razvoj i usavrsavanje jer on ne moze rezultirati karijernim napretkom.

Procjena uspjesnosti reforme

DonoSenjem novog Zakona o drzavnim sluzbenicima i namjeStenicima i novog Zakona o
lokalnoj samoupravi znacajno je unaprijeden postojeci sistem kadrovskog planiranja na
centralnom nivou i uveden sistem kadrovskog planiranja na lokalnom nivou. Znacajan
pomak postignut je predvidanjem ograniCenja da se odluka o pokretanju postupka za
popunu radnog mjesta ne moze donijeti ako ista nije predvidena kadrovskim planom (Clan
38 ZDSIN i ¢lan 110 ZLS).

Vlada Crne Gore je donijela Uredbu o sadrzaju, postupku i naCinu pripreme i izmjene
Kadrovskog plana za organe drzavne uprave i sluzbe Vlade, a pripremljene su i Smjernice
za izradu kadrovskog plana. Dodatno, Uprava za kadrove je sprovela obuke o kadrovskom
planiranju kako na centralnom, tako i lokalnom nivou.

Na centralnom nivou je doSlo do zna€ajnog poboljSanja u ispunjavanju obaveze dono3enja
kadrovskog plana, dok nivo implementacije nije na zadovoljavajuéem nivou. Naime,
procenat drzavnih organa koji je donio kadrovski plan za 2019. i 2020. godinu je 92%,
odnosno 99%, dok je stepen realizacije ovih kadrovskih planova 33.6%, odnosno 60.9%.
Do poboljSanja u realizaciji tokom 2020. godine doSlo je prije svega zbog znacajnog
kasnjenja u donoSenju kadrovskog plana za 2019. godinu, ¢ime je za samu realizaciju ostalo
manje od pola godine. Ipak, ni tokom 2020. godine nisu realizovana sva planirana
zapoSljavanja, djelimicno zbog ograni€enja zapoSljavanja u okviru procesa optimizacije
javne uprave. Posebnu paznju treba posvetiti pravosudu, imajuci u vidu da je 13 sudova i
tuzilaStava imalo stepen realizacije kadrovskih planova za 2020. godinu od 0%. Istima je
bilo planirano zapoSljavanje 51 izvrSilaca tokom ove godine.



2019 33.6% 2020 60.9%

Na lokalnom nivou, kadrovsko planiranje predstavlja novinu uvedenu Zakonom o lokalnoj
samoupravi. Posmatrano u odnosu na 2019. godinu, primjetno je poboljSanje kada je u
pitanju donoSenje kadrovskih planova. Kadrovski plan za 2020. godinu donijele su 24
opstine (96%), dok je kadrovski plan za 2019. donijelo svega 16 opStina (64%).

Stepen donoSenja kadrovskih planova JLS po godinama
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Stepen donoSenja kadrovskih planova

Medutim, kvalitet kadrovskog planiranja ostao je na niskom nivou, s obzirom na to da je
stepen realizacije neznatno povecan sa 25.5% u 2019. na 26.6% u 2020. godini.

2019 25.5% 2020 26.6%

Nizak stepen realizacije kadrovskih planova govori o nerealnom planiranju politike
upravljanja ljudskim resursima od strane jedinica lokalne samouprave. Kako je pored samog
kadrovskog planiranja novina u JLS i postojanje jedinica za ljudske resurse, potrebno je
posvetiti posebnu paznju jacanju njihovih kapaciteta za kreiranje odrzivih i realnih
kadrovskih planova, kao i za integrisanje kadrovskog planiranja u okviru Sire politike
upravljanja ljudskim resursima.

Monitoring i izvjeStavanje o donoSenju i realizaciji kadrovskih planova je potrebno poboljSati
i uCiniti obaveznim za sve drzavne organe i jedinice lokalne samouprave kako bi se u
narednom periodu znacajno unaprijedio ovaj vazan instrument za kreiranje politika na nivou
javne uprave.




Ciljevi reforme

Nivo ispunjenosti

Pruzanje kvalitetnijih informacija donosiocima odluka i bolje
razumijevanje potraznje i ponude kadrova u srednjoro¢noj
perspektivi kako bi se odgovorilo na promjene u javnoj upravi

Povezivanje kadrovskog planiranja sa budzetskim planiranjem
prilikom izrade ovih strateSkih dokumenata




6. CENTRALNA KADROVSKA EVIDENCIJA

Zakon o drzavnim sluzbenicima i namjeStenicima propisuje da Centralna kadrovska
evidencija (CKE) obuhvata podatke o drzavnom organu, aktu o unutrasnjoj organizaciji i
sistematizaciji drzavnog organa, drzavnim sluzbenicima i namjeStenicima, nepopunjenim
radnim mjestima, pripravnicima, kao i podatke na osnovu kojih ¢e se vrsiti obracun zarada
zaposlenih i druge podatke od znacaja za upravljanje kadrovima. Dodatno, propisano je da
je Centralna kadrovska evidencija povezana sa informacionim sistemom za obraCun zarada
u skladu sa propisima kojima se ureduje elektronsko poslovanje.

Zakon o lokalnoj samoupravi prepoznaje obavezu jedinica za upravljanje ljudskim resursima
da vode kadrovsku evidenciju lokalnih sluzbenika i namjesStenika i evidenciju internog trzista
rada, kao i da kadrovska evidencija obuhvata podatke o organu i sluzbi, aktu o unutrasnjoj
organizaciji i sistematizaciji organa i sluzbi, lokalnim sluzbenicima i namjestenicima,
nepopunjenim radnim mjestima, pripravnicima, kao i podatke na osnovu kojih ¢e se vrsiti
obracCun zarada zaposlenih i druge podatke od znacaja za upravljanje kadrovima. Dodatno,
propisana je obaveza JLS da po sluzbenoj duznosti dostavljaju podatke iz kadrovske
evidencije Upravi za kadrove koja vodi Centralnu kadrovsku evidenciju.

lako svi drzavni organi koriste CKE, podaci dostupni u ovoj bazi nisu azurni, pa se procenat
drzavnih sluzbenika i namjeStenika Ciji se podaci unose u CKE ne moze sa sigurnoScu znati.
Uprava za kadrove sprovodi projekat ,Nadogradnja i azuriranje CKE® u sklopu kojeg je
povezivanje CKE sa evidencijom za obradun zarada Ministarstva finansija i socijalnog
staranja zavrSeno, ali se podaci ne razmjenjuju. Do kraja 2020. godine sprovedeno je pilot
testiranje u okviru Cetiri drzavna organa koje se pokazalo uspjeSnim (Uprava za kadrove,
Poreska uprava, Sluzba Skupstine i Apelacioni sud), pa se uspostavljanje razmjene
podataka izmedu ovih evidencija oCekuje do kraja 2021. godine. Prosirivanje CKE na lokalni
nivo se oCekuje u narednoj fazi projekta.

Unos podataka u Centralnu kadrovsku evidenciju vrSi drzavni sluzbenik koje je odreden
aktom o unutrasSnjoj organizaciji i sistematizaciji, Cime je izvrSeno delegiranje odgovornosti.
Prema podacima UzK, svi drzavni organi u aktu o organizaciji i sistematizaciji imaju

prepoznato radno mjesto Ciji je jedan od poslova unos podataka u CKE. Medutim, o
popunjenosti navedenih radnih mjesta nije dostupan podatak.

Broj sluzbenika koji su prosli obuku za unos podataka u CKE ima tendenciju rasta u periodu
od 2017. do 2019. Tokom 2017. godine obuceno je 41 zaposlenih, od kojih i sada 21
sluzbenik obavlja poslove vezane za unos podataka u CKE, Sto €ini 51.2%. Tokom 2018.
godine obuceno je 40 zaposlenih, od kojih 23 sluzbenika i dalje rade na unosu podataka u
CKE, odnosno 57.5%. Tokom 2019. godine obuceno je 90 zaposlenih, od kojih 68 i dalje
radi na unosu podataka u CKE, odnosno 75.5%. Ovo znad€i da je tokom trogodi$njeg perioda
Uprava za kadrove obucila 112 sluzbenika za koriS¢enje CKE. Na drugoj strani, 59 obucenih
sluzbenika se viSe ne bave unoSenjem podataka u CKE, §to predstavlja 34.5% od ukupnog
broja obucenih sluzbenika. Organi treba da obrate posebnu paznju na jacanje
institucionalne memorije i zadrzavanje obucenog kadra kako bi se jacCali njihovi kapaciteti i
obezbijedilo kvalitetnije vrSenje poslova javne uprave.
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Azurnost podataka Centralne kadrovske evidencije preduslov je za uspjeSno kreiranje,
sprovodenje i monitoring reforme upravljanja ljudskim resursima koja predstavlja okosnicu
reforme javne uprave. Imajuci ovo u vidu, od sustinske je vaznosti obezbijediti razmjenu
podataka izmedu CKE i evidencije za obracun zarada Ministarstva finansija i socijalnog
staranja kako bi osigurali tacnost dostupnih podataka. Pozitivan pomak u ovom procesu
predstavlja delegiranje odgovornosti za izvrSeno uno$enje podataka na sluzbenika
zaduzenog za unoSenje podataka u CKE, kao i sprovodenje redovnih obuka za unos
podataka od strane UZK. Dodatno, inspekcijski nadzor nad unoSenjem podataka koji vrsi
Upravna inspekcija (Poglavlje 8) je potrebno ojacati. Na kraju, CKE je potrebno proSiriti na
jedinice lokalne samouprave, S§to moze biti aktivhost predvidena novim strateSkim
dokumentom reforme javne uprave.

Ciljevi reforme

Nivo ispunjenosti

CKE je unaprijedena i azurirana

Delegiranje odgovornosti za azuran unos podataka u CKE sa
starjeSine organa na sluzbenika prepoznatog aktom o unutrasnjoj
organizaciji i sistematizaciji radnih mjesta

Osiguravanje redovnog azuriranja podataka u CKE od strane
drzavnih organa




7. ZALBENI | DISCIPLINSKI POSTUPAK

Rad Komisije za zalbe

Clanom 136 Zakona o drzavnim sluzbenicima i namjestenicima propisano je da se protiv
rieSenja kojim je odlu¢eno o pravima, obavezama i odgovornostima drzavnog sluzbenika,
odnosno namjestenika i odluke o izboru drzavnog sluzbenika, odnosno namjesStenika moze
podnijeti zalba.

Pocev od 1. jula 2018. godine, prema Zakonu o lokalnoj samoupravi, nadleznost Komisije
za zalbe je da odlu€uje i o pravima, obavezama i odgovornostima lokalnog sluzbenika,
odnosno namjestenika, Sto je jedan od razloga za povecan priliv predmeta u radu Komsije
za zalbe u odnosu na ranije godine.

Ukupan broj izjavljenih Zalbi tokom 2018. i 2019. imao je trend rasta, Sto se povezuje sa
proSirivanjem nadleznosti Komisije za zalbe, dok je tokom 2020. godine ostao na nivou iz
prethodne godine.

Pored povecanja ukupnog broja zalbi, evidentan je i porast ukupnog broja podnesenih tuzbi
protiv rjeSenja Komisije za zalbe, Sto govori o nezadovoljstvu Zalilaca donijetim rjeSenjima.

Detaljni prikaz rada Komisije za Zalbe tokom izvjeStajnog perioda prikazan je u tabeli ispod.

Rad Komisije za zalbe 2018. 2019. 2020.

Ukupan broj izjavljenih zalbi 677 984 848

Ukupan broj zalbi po kojima je Komisija odlucila 634 968 837

Ukupan broj Zalbi po kojima Komisija nije odlucila 43 16 11
Ukupan broj usvojenih zalbi 344 574 348

Ukupan broj podn(.es.(.anih tijibi protiv rjeSenja 162 183 276

Komisije za zalbe
Ukupan broj rjieSenja Komisije za zalbe potvrdenih 65 122 120
od strane Upravnog suda
Ukupan broj rjieSenja Komisije za zalbe ponistenih 50 74 49

od strane Upravnog suda



Rad Disciplinske komisije

Shodno zakonu, drzavni sluzbenik, odnosno namjeStenik disciplinski je odgovoran za
povrede sluzbene duznosti iz radnog odnosa, koje mogu biti lakSe ili teze.

Disciplinski postupak za tezu povredu sluzbene duznosti protiv drzavnog sluzbenika,
odnosno namjestenika vodi Disciplinska komisija. Komisija takode izriCe disciplinsku mjeru
za tezu povredu sluzbene duznosti. Predsjednik i ¢lanovi Disciplinske komisije svoju
funkciju obavljaju profesionalno.

Disciplinske mjere za teze povrede sluzbene duznosti su:

1) nov€ana kazna u trajanju od dva do Sest mjeseci, u iznosu od 20% do 40% zarade
isplacene za mjesec u kojem je poc€injena teza povreda sluzbene duznosti

2) prestanak radnog odnosa.

Ukupan broj pokrenutih disciplinskih postupaka je u porastu tokom perioda 2018-2020, a
broj nerijeSenih disciplinskih postupaka takode ima znacCajan trend rasta. Tokom 2019.
godine izreCeno je 50 mjera nov€ane kazne, a tokom 2020. godine 78 mjera. U izvjeStajnom
periodu izreCena je jedna mjera prestanka radnog odnosa, u 2020. godini.

Detaljni prikaz rada Disciplinske komisije tokom izvjeStajnog perioda prikazan je u tabeli
ispod.

Rad Disciplinske komisije 2018. 2019. 2020.
Ukupan broj pokrenutih disciplinskih 17 112 134+3
postupaka (137)"
Ukupan broj rijeSenih disciplinskih postupaka 0 87 172
Ukupan broj nerijeSenih disciplinskih 17 43+59 11412479
postupaka

Broj disciplinskih odluka kojima je izreCena
mjera nov€ane kazne
Broj disciplinskih odluka kojima je izreCena
mjera prestanka radnog odnosa

Broj drugih odluka Disciplinske komisije 0 37 109
Ukupan broj odluka Disciplinske komisije

0 50 78

0 0 1

: o ; 0 17 3513
protiv kojih je pokrenut upravni spor
Ukupan broj odluka Disciplinske komisije 0 1 11
potvrdenih od strane Upravnog suda
Ukupan broj odluka Disciplinske komisije 0 0 414
ponistenih od strane Upravnog suda
Broj drugih odluka Upravnog suda 0 0 1+315

" Od kojih u 3 predmeta Disciplinska komisija je postupala u izvréenju presuda Upravnog suda u ponovnom
postupku.

12 Broj nerije$enih predmeta iz prethodne godine - 114

3 Od kojih 6 na rje$enje o troSkovima postupka.

4 Od kojih 1 poniteno rjeSenje o obustavljanju postupka i vracen predmet na ponovni postupak.

> U 3 predmeta tuzba je povucena i obustavljen postupak pred Upravnim sudom.



Disciplinski postupci za lakSu povredu sluzbene duznosti

Novina zakona jeste vodenje disciplinskog postupka za lakSu povredu sluzbene duznosti
protiv drzavnog sluzbenika, odnosno namjeStenika u drzavhom organu. Postupak vodi
drzavni sluzbenik koga ovlasti starjeSina tog drzavnog organa ili lice koje starjeSina
drzavnog organa odredi sa liste lica za vodenje disciplinskog postupka za lakSu povredu
sluzbene duznosti koju utvrduje Uprava za kadrove na osnovu javhog poziva.

Disciplinsku mjeru za lakSu povredu sluzbene duznosti protiv drzavnog sluzbenika, odnosno
namjestenika, na predlog ovlas¢enog lica za vodenje disciplinskog postupka, izriCe
starjeSina drzavnog organa. Protiv ovog rjeSenja drzavni sluzbenik, odnosno namjestenik
ima pravo zalbe.

Disciplinske mjere za lakSe povrede sluzbene duznosti su:

1) pisana opomena

2) novCana kazna koja se izriCe za jedan mjesec, u iznosu do 20% zarade isplacene za
mjesec u kojem je ucinjena lakSa povreda sluzbene duznosti.

Prema podacima dostavljenim od strane drzavnih organa, tokom 2019. godine vidljiv je
porast broja pokrenutih i rijeSenih postupaka za lakSu povredu sluzbene duznosti. Tokom
izvjeStajnog perioda, izreCeno je ukupno 9 mjera pisana opomena i 40 mjera novC€ana
kazna. Detaljan prikaz disciplinskih postupaka za lak8u povredu sluzbene duznosti dat je u
tabeli nize.

Disciplinski postupci za lakSu povredu sluzbene

N . 2018. 2019.
duznosti
Ukupan broj pokrenutih disciplinskih postupaka za laksu - 26
povredu sluzbene duznosti
Ukupan broj rijeSenih disciplinskih postupaka za lakSu 6 o5
povredu sluzbene duznosti
Ukupan broj nerijeSenih disciplinskih postupaka za lakSu 0 ]
povredu sluzbene duznosti
Broj disciplinskih odluka kojima je izreCena mjera pisana 3 6
opomena
Broj disciplinskih odluka kojima je izreCena mjera 16 o4

novcana kazna



8. INSPEKCIJSKI NADZOR

Shodno ¢lanu 154 Zakona o drzavnim sluzbenicima i namjeStenicima, inspekcijski nadzor
nad sprovodenjem zakona vrSi Ministarstvo, preko Upravne inspekcije.

Najveci broj nadzora koji se tiCcu Zakona o drzavnim sluzbenicima i namjestenicima Upravna
inspekcija izvrsila je tokom 2018. godine, i to 650, zatim tokom 2019. 489, tokom 2017. 448,
a tokom 2020. godine 364.

2017. 2018. 2019. 2020.

Broj izvrSenih
inspekcijskih 448 650 489 364
nadzora

Upravna inspekcija evidentirala je 266 nepravilnosti koje se ticu sprovodenja zakona u 2017.
godini, 148 nepravilnosti u 2018. godini, 204 nepravilnosti u 2019. godini i 161 nepravilnost
u 2020. godini.

Broj evidentiranih nepravilnosti u odnosu na broj sprovedenih nadzora Ul

161
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Najcesce nepravilnosti koje je Upravna inspekcija utvrdila kod primjene Zakona o drzavnim
sluzbenicima i namjeStenicima odnose se na uslove i postupak zasnivanja radnog odnosa
u drzavnim organima, rasporedivanje drzavnog sluzbenika, odnosno namjestenika zbog
potreba rada i prestanak radnog odnosa. Tokom 2019. i 2020. godine, Upravna inspekcija
utvrdila je i nepravilnosti koje se tiCu i Centralne kadrovske evidencije i postupka
ocjenjivanja.



2019. 1 2020.

Izvjestaj o radu Upravne inspekcije je sastavni dio godiSnjeg lzvjeStaja o radu Ministarstva
i sadrzi statisticke podatke o izvrSenim inspekcijskim nadzorima (redovnim, vanrednim i
kontrolnim) sa broj¢anim podacima o utvrdenim nepravilnostima i preduzetim mjerama. U
cilju prepoznavanja rizika i uzroka nepravilnosti kod subjekata nadzora tokom 2021.
zapocCete su aktivhosti na jaCanju preventivne uloge inspekcije (objavljivanje zapisnika,
pruzanje struCne pomocCi organima, osnazivanje saradnje sa drugim inspekcijama i
organima i dr.) 8to predstavlja osnov za kvalitetniju analizu stanja i izvjeStavanje u oblasti
sluzbeniCkog sistema, a sve u funkciji realnijeg planiranja godi$njeg inspekcijskog nadzora.



9. IZMJENE ZAKONA - NOVA
ORGANIZACIJA DRZAVNE UPRAVE |
FLUKTUACIJA ZAPOSLENIH

Zakonom o izmjenama i dopunama Zakona o drzavnim sluzbenicima i namjeStenicima
("Sluzbenilist CG", broj 8/21) uspostavlja se liberalniji sistem zaposljavanja koji obezbjeduje
fleksibilnije uslove i doprinosi vec¢oj konkurentnosti, istovremeno ne narusavajuci postojeci
karijerni koncept sluzbenickog sistema, Sto je u skladu i sa dobrom evropskom praksom u
ovoj oblasti. Naime, izmjenama zakona smanjeni su uslovi po pitanju godina radnog
iskustva za starjeSine i lica iz kategorije visokorukovodni kadar, kao i za zvanja iz nizih
kategorija.

U postoje¢im okolnostima, sa ciljem ja€anja konkurentnosti i otvaranja uprave Sto vec¢em
broju kandidata, propisano je da radni odnos u drzavhom organu moze zasnovati i lice bez
polozenog stru¢nog ispita za rad u drzavnim organima, pod uslovom da isti polozi u roku od
jedne godine od dana zasnivanja radnog odnosa.

Brisana je odredba po kojoj radni odnos u drzavhom organu ne moze da zasnuje lice protiv
koga je pokrenut krivi€ni postupak po sluzbenoj duznosti, Sto ima utemeljenje u Ustavu, kod
zagarantovane prezumpcije nevinosti.

U cilju konkurentnosti i otvaranju uprave vecem broju kompetentnih kadrova, propisano je
da vrsilac duznosti moze biti i lice van organa drzavne uprave, koje ispunjava uslove za
starjeSinu organa uprave, odnosno za lice iz kategorije visokorukovdni kadar.

Nakon formiranja nove Vlade u decembru 2020. godine donijeta je Uredba o organizaciji i
nacinu rada drzavne uprave (,Sluzbeni list CG*, br. 118/20, 121/20, 1/21, 2/21, 29/21, 34/21,
41/21 i 85/21), kojom je izvrSena reorganizacija drzavne uprave. Novom organizacijom
osnhovano je 12 ministarstava i 29 organa uprave, dok je ranijom organizacijom postojalo 17
ministarstava i 28 organa uprave. Kasnijim izmjenama Uredbe doSlo je do spajanja Uprave
za nekretnine i Uprave za imovinu u Upravu za katastar i drzavnu imovinu, dok su se
Poreska uprava i Uprava za igre na srec¢u spojile u Upravu prihoda. U narednoj fazi doslo je
i do spajanja Uprave prihoda i Uprave carina u Upravu prihoda i carina. Trenutno u sistemu
drzavne uprave postoji 12 ministarstava i 25 organa uprave.

Nova organizacija uslovila je i potrebu za donoSenjem novih akata o sistemaizaciji organa
drzavne uprave i rasporedivanjem zaposlenih u skladu sa novom organizacijom. S tim u
vezi, sva ministarstva su donijela pravilnike o unutrasnjoj organizaciji i sistematizaciji
ministarstava (12), dok je od 25 organa uprave njih 20 donijelo pravilnike.

U skladu sa zakonom, drzavni sluzbenici i namjestenici koji ne mogu biti rasporedeni u
skladu sa novim pravilnikom o unutrasnjoj organizaciji i sistematizaciji ostvaruju prava u
skladu sa propisima o drzavnim sluzbenicima i namjeStenicima (pravo na naknadu za VRK
i strajeSine organa, odnosno stavljanje na raspolaganje UZK i naknada 6 mjeseci).




Izmjene u organizaciji sistema drzavne uprave i s tim u vezi donoSenje novih Pravilnika o
unutradnjoj organizaciji rezultirale su porastom broja lica kojima je prestao mandat. Prema
podacima SIGMA-e, dobijenih na osnovu javno dostupnih podataka, u periodu od 4.
decembra 2020. do 4. juna 2021. godine 103 pozicije VRK i starjeSina organa postalo je
upraznjeno, Sto predstavlja procenat fluktuacije od 55.1% u prvih pola godine od formiranja
nove Vlade. Od ukupnog broja upraznjenih radnih mjesta, 62.8% pozicija VRK i starjeSina
organa postale su upraznjene primjenom cClana 134 ZDSIN, koji podrazumijeva prestanak
mandata VRK/starjeSine organa ukidanjem drzavnog organa ili dijela poslova koji ne
prelaze u djelokrug drugog drzavnog organa ili ako je radno mjesto ukinuto donoSenjem
novog ili izmjenom postoje¢eg akta o unutradnjoj organizaciji i sistematizaciji. Dodatno,
29.4% pozicija VRK/starjeSina organa postalo je upraznjeno na licni zahtjev, 3.9%
prestankom radnog odnosa, 2.9% istekom trajanja vremena mandata, a 1% primjenom
Clana 60a ZDSIN.

Osnov za upraznjavanje radnih mjesta VRK/starjeSine organa
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Primjenom ¢lana 134 ZDSIN = Na li¢ni zahtjev Prestankom radnog odnosa
Istekom trajanja mandata Primjenom ¢lana 60a ZDSIN

Od ukupnog broja upraznjenih radnih mjesta iz kategorije VRK i starjeSina organa, prema
podacima UZK na dan 04.06.2021, vrSiocima duznosti popunjena su 53 radna mjesta,
odnosno 51.5%. Takode, prema podacima UZK, zaklju¢no sa 29.09.2021. godine, tokom
2021. godine objavljeno je 13 javnih konkursa, dok je Kadrovskim planom za 2021. godinu
predvideno sprovodenje javnog konkursa za 83 pozicija VRK i 7 direktora uprava.



10. IDENTIFIKOVANI IZAZOVI | PREPORUKE

lako su zakonodavne osnove sluzbeniCkog sistema na centralnom i lokalnom nivou
postavljene na sistemu zasluga (merit-based sistem), u praksi su identifikovani izazovi u
pogledu moguénosti napredovanja najboljih. Naime, iako je zakonom propisano da se
sluzbenik/namjestenik koji je u prethodnoj godini ocijenjen ocjenom rada ,istiCe se“ moze
rasporediti u viSe zvanje, neravhomjerna distribucija radnih mjesta, posebno u okviru
najbrojnijin kategorija Ekspertski kadar i lzvrSni kadar na nacin da je velika vecina
zaposlenih rasporedena u Nivou 1 (84% u okviru Ekspertskog kadra i 93% u okviru IzvrSnog
kadra na nivou drzavnih organa, odnosno 80% u okviru Ekspertskog kadra i 60% u okviru
IzvrSnog kadra na nivou lokalnih uprava), onemogucava dalje napredovanje onih
zaposlenih koji su pokazali najbolje rezultate. Ako vecéina zaposlenih ne moze da napreduje
u karijeri nakon odredenog broja godina u sluzbi, to znacCi da postoji mogucnost da su
zaposleni koji obavljaju razliCite zadatke sa razliCitim nivoima odgovornosti kategorizovani
na istom nivou i da dobijaju istu ili slicnu zaradu, Sto moze negativno uticati na njihovu
motivisanost i kvalitet rezultata rada, a time i kvalitet rada javne uprave u cjelini.

Nagradivanje zaposlenih za izvanredne rezultate rada se takode suoCava sa izazovima u
praksi, pocevsi od inflacije najboljih ocjena, Sto dalje ostavlja Siroko diskreciono pravo
rukovodiocu da odluci koji ¢e zaposleni od velikog broja onih koji su dobili najbolju ocjenu
biti nagradeni. Naime, ocjenu rada ,istiCe se“ je tokom izvjeStajnog perioda 2018-2020
dobilo vise od polovine ocijenjenih drzavnih i lokalnih sluzbenika i namjestenika, iako je
zakonom propisano da ovu ocjenu dobija sluzbenik koji je natprosjecnim rezultatima ispunio
radne zadatke i ostvario rezultate rada bolje od predvidenih za radno mjesto na koje je
rasporeden.

Jedan od motivacionih mehanizama jeste ostvarivanje prava na varijabilni dio zarade za
izuzetne rezultate i kvalitet rada, koji se cijene na osnovu posebnog doprinosa unapredenju
procesa rada, izuzetne uspjesnosti i kvaliteta izvrSenih poslova, posebne efikasnosti u radu,
povec¢anog obima posla i dodatnog angazovanja zbog nepopunjenosti radnih mjesta. U
praksi, varijabilni dio zarade dodjeljuje se bez prethodne evaluacije o ispunjenosti
navedenih kriterijuma, a veliki broj ocjena ,istiCe se“ koje drzavni i lokalni sluzbenici dobijaju
kao rezultat godidnjeg ocjenjivanja rada dodatno onemogucava da najbolji ostvare pravo na
nagradu, u skladu sa zakonom.

Sve ovo utiCe na percepciju drzavne uprave kao poslodavca u kojeg najbolji nemaju
povjerenje, pa i pored implementiranih reformskih mjera u vidu smanjenja troSkova za
prijavu i uvodenja anonimnog elektronskog testiranja nije povecan prosje¢an broj kanidata
koji se prijavljuje na javni oglas. Posljedi¢no, prosje€an broj kandidata na listi za izbor
takode nije pove€an, pa rukovodioci u prosjeku biraju izmedu 0.8 i 1.83 kandidata u
zavisnosti od kategorije radnog mjesta, iako je zakonom propisano da lista za izbor sadrzi
tri najbolje ocijenjena kandidata. Slicna situacija je i na lokalnom nivou, gdje se nastavio
trend iz prethodnog perioda da se na oglase u prosjeku prijavi po jedan, a tek ponekad i to
veoma rijetko 2 kandidata, a Cest slucCaj je i da nema prijavljenih kandidata.



Procedura internog oglasa je pojednostavljena, a interno oglasavanje otvoreno je za vedi
broj kandidata. Ove reformske mjere dale su rezultate u vidu povecanja prosjecnog broja
kandidata koji se prijavljuju na interni oglas u drzavnim organima sa 0.44 u 2017. godini na
1.12 u 2020. godini. Ipak, prosje€ni broj kandidata na listi za izbor u okviru postupka internog
oglasa je ostao nizak, pa, slicno javhom oglasu, rukovodioci u prosjeku biraju izmedu 0.96
i 1.23 kandidata.

Dodatno, od ukupnog broja objavljenih internih oglasa u drzavnim organima izborom je
zavrseno 23.5% u 2019. godini, $to ukazuje na potrebu dodatne reforme postupka internog
oglasavanja sa ciljem povecanja mobilnosti unutar javne uprave.

Zakon predvida da se starjeSine organa uprave biraju na javhom konkursu, da njihov rad
podlijeze ocjenjivanju, da se protiv njih moze voditi disciplinski postupak i da imaju sva druga
prava, obaveze i odgovornosti drzavnih sluzbenika i namjestenika.

lako je prosjecan broj kandidata koji se prijavljuje na javni konkurs stagnirao u periodu 2017-
2019, tokom 2020. godine prosjecni broj prijavljenih je pove¢an na 2.14. Ovaj broj je
nastavio da raste i u 2021. godini i dostigao vrijednost 3.71, sto je posljedica izmjena zakona
iz januara 2021. godine i uvodenja liberalnijih uslova za zapoSljavanje. Identifikovani rast
konkurentnosti predstavlja jako vazno kretanje, s obzirom da se radi o najodgovornijim
rukovodecCim pozicijama u sistemu, pa je povecanje brojnosti i kvaliteta prijavljenih
kandidata za ova radna mjesta imperativho u procesu reforme javne uprave.

Na drugoj strani, uprkos reformi procesa evaluacije rada VRK i starjeSina organa, mjere nisu
dale Zeljene rezultate, imajuci u vidu da se ocjenjivanje ne sprovodi u dovoljnoj mjeri, a da
su rukovodioci u najveéem broju slu¢ajeva ocijenjeni najboljom ocjenom (92.2% u 2018. i
91.9% u 2019. godini u drzavnim organima, odnosno 94% u 2018. i 89% u 2019. u lokalnim
upravama).

lako zakonski okvir pruza potrebni osnov za implementaciju kvalitetnog kadrovskog
planiranja, implementacija kadrovskih planova nije na zadovoljavajuéem nivou, a u
izvjeStajnom periodu je doslo i do povecanja broja zaposlenih van kadrovskog plana. Ovo
govori da kvalitet kadrovske politike na nivou javne uprave nije zadovoljavajuci i da postoji
neuskladenost sa budzetskim mogucénostima. Na lokalnom nivou, pojedine lokalne
samouprave nisu ni donijele kadrovske planove za 2019. i 2020. godinu.

Centralna kadrovska evidencija je preduslov za uspjeSno kreiranje, sprovodenje i
monitoring reforme upravljanja ljudskim resursima. Ona nije u potpunosti azurna, uprkos
odredenim pomacima. lako svi drzavni organi koriste CKE (106 drzavnih organa), podaci
dostupni u ovoj bazi nisu 100% azurni, pa se procenat drzavnih sluzbenika i namjestenika
Ciji se podaci unose u CKE ne moze sa sigurnos¢u znati. Ovakvo stanje predstavlja narocitu
poteSkoCu za uspjeSno kreiranje, sprovodenje i monitoring reforme upravljanja ljudskim
resursima koja predstavlja okosnicu reforme javne uprave. Novo softversko rjeSenje je
finalizovano, a povezivanje sa evidencijom zarada se oCekuje do kraja 2021. godine. CKE
za sada obuhvata samo drzavne organe, dok se proSirenje na lokalni nivo oCekuje u
narednom periodu.



Preporuke za unapredenje stanja

1. Analizirati postojeci sistem ocjenjivanja i identifikovati izazove u njegovoj primjeni i, s tim
u vezi, predloziti plan za rjeSavanje identifikovanih izazova. Jedan od nacina za
unapredivanje sprovodenja instituta ocjenjivanja je uvodenje online platforme za mjesecnu
evaluaciju rada zaposlenih, koja treba da posluzi kao osnov za formiranje ocjene rada
zaposlenog na kraju kalendarske godine;

2. Kroz izmjene Zakona o zaradama zaposlenih u javhom sektoru preispitati postojeci
sistem zarada i prepoznati mehanizme za adekvatno nagradivanje najboljih za ostvarene
izuzetne rezultate rada;

3. Analizirati uzroke malog broja prijavljenih kandidata na oglase i s tim u vezi predloziti plan
za privlaCenje kvalifikovanog kadra u organima na centralnom i lokalnom nivou, sa
posebnim osvrtom na zadrzavanje najboljih;

4. Osigurati kvalitetnije i odrzivije planiranje kadrovske politike kroz snazniju koordinaciju
Ministarstva finansija i socijalnog staranja, Ministarstva javne uprave, digitalnog drustva i
medija i Uprave za kadrove, a u cilju pripreme linkovanog Kadrovskog plana i Nacrta
Budzeta za 2022. godinu;

5. Finalizovati nadogradnju i obezbijediti azurnost novog informacionog sistema za
upravljanje ljudskim resursima (HRMIS), kao i obezbijediti strateSku upotrebu podataka za
formulisanje politika u oblasti upravljanja ljudskim resursima, njihovo pracenje i
unapredivanje. ProSiriti HRMIS na lokalni nivo;

6. Unaprijediti kriterijume za izradu akata o unutrasnjoj organizaciji i sistematizaciji sa ciljem
poboljSanja njihovog kvaliteta kroz jasnije i preciznije opise poslova i potrebnih
kompetencija za njihovo kvalitetho obavljanje, Sto predstavlja osnov za sprovodenje
postupka selekcije kandidata, kao i pracenje i evaluaciju rada zaposlenih;

7. Analizirati uzroke nedovoljnog koris¢enja internog trziSta rada i, s tim u vezi, predloZiti
plan za povecanje mobilnosti unutar javne uprave.



11. ANEKSI

Aneks 1: Pregled normativnog okvira sluzbenickog sistema

R.b. Aktivnost St.atus" Datum
realizacije

n Zakon o drzavnim sluzbenicima i namjestenicima (,,SI. list ‘ decembar
CG*, br. 2/18 1 34/19) 2017.
Uredba o kriterijumima i blizem nacinu sprovodenja provjere

2. znanja, sposobnosti, kompetencija i vjestina za rad u ‘ jul 2018.
drzavnim organima ("SI. list CG", br. 50/18)
Uredba o ocjenjivanju rada drzavnih sluzbenika i februar

> namjestenika ("Sl. list CG", br. 16/19) ‘ 2019.
Uredba o sadrzaju, postupku i nacinu pripreme i izmjene

4. kadrovskog plana za organe drzavne uprave i Sluzbe Vlade ‘ jul 2018.
("SI. list CG", br. 50/18)

5 Uredba o programu i nacinu polaganja stru¢nog ispita za rad novembar

' u drzavnim organima ("Sl. list CG", br. 79/18) ‘ 2018.

Uredbu o stru¢nom osposobljavanju i usavrSavanju drzavnih novembar

° sluzbenika i namjestenika ("SlI. list CG", br. 79/18) ‘ 2018.
Pravilnik o sadrzaju, povlaceniju i ispravci oglasa za popunu

7. radnog mjesta u drzavnom organu i nac¢inu uvida u ‘ jun 2018.
dokumentaciju oglasa ("Sl. list CG", br. 41/18)
Pravilnik o nacinu i postupku sacinjavanja liste lica za

8. vodenje disciplinskog postupka za lakSu povredu sluzbene ‘ jul 2018.
duznosti ("S. list CG", br. 53/18)
Pravilnik o blizem sadrzaju i na€inu vodenja centralne

9. kadrovske evidencije i evidencije internog trzisSta rada ("Sl. list ‘ jul 2018.
CG", br. 54/18)
Pravilnik o kriterijumima i nacinu ocjenjivanja probnog rada

10. drzavnih sluzbenika i namjeStenika ("Sl. list CG", br. 23/19 i . april 2019.
26/19)
Eticki kodeks drzavnih sluzbenika i namjestenika ("SI. list .

11. . jul 2018.

CG", br. 50/18)




Aneks 2: Lista drzavnih organa koji primjenjuju Zakon o drzavnim sluzbenicima i koji su

obuhvaéeni analizom

R. br. Naziv drzavnog organa

1 Ministarstvo pravde

2 Ministarstvo unutra$njih poslova

3 Ministarstvo odbrane

4 Ministarstvo finansija

5 Ministarstvo vanjskih poslova

6 Ministarstvo javne uprave

7 Ministarstvo prosvjete

8 Ministarstvo zdravlja

9 Ministarstvo saobracaja i pomorstva
10 Ministarstvo ekonomije

11 Ministarstvo poljoprivrede i ruralnog razvoja
12 Ministarstvo odrzivog razvoja i turizma
13 Ministarstvo nauke

14 Ministarstvo kulture

15 Ministarstvo rada i socijalnog staranja
16 Ministarstvo za ljudska i manjinska prava
17 Ministarstvo sporta i mladih

18 Uprava za izvr8enje krivicnih sankcija
19 Uprava policije

20 Direkcija za za$titu tajnih podataka

21 Poreska uprava

22 Uprava carina

23 Uprava za igre na sre¢u

24 Uprava za nekretnine

25 Uprava za imovinu

26 Uprava za statistiku

27 Uprava za dijasporu

28 Uprava za kadrove

29 Uprava za inspekcijske poslove

30 Zavod za Skolstvo

31 Uprava pomorske sigurnosti i upravljanja lukama
32 Uprava za saobracaj

33 Uprava za zeljeznice




34 Zavod za metrologiju

35 Uprava za ugljovodonike

36 Uprava za bezbjednost hrane, veterinu i fitosanitarne poslove
37 Uprava za Sume

38 Uprava za vode

39 Uprava javnih radova

40 Agencija za zastitu prirode i zivotne sredine
41 Zavod za hidrometeorologiju i seizmologiju
42 Uprava za zastitu kulturnih dobara

43 Drzavni arhiv

44 Zavod za socijalnu i djecju zastitu

45 Sekretarijat za zakonodavstvo

46 Sekretarijat za razvojne projekte (Agencija za investicije)
47 Generalni sekretarijat Predsjednika Crne Gore
48 Sluzba Skupstine Crne Gore

49 Generalni Sekretarijat Vlade Crne Gore

50 Kabinet predsjednika Vlade Crne Gore

51 Ustavni sud Crne Gore

52 Sud za prekrsaje u Bijelom Polju

53 Sud za prekrsaje u Budvi

54 Sud za prekrsaje u Podgorici

55 Vi8i sud za prekr3aje

56 Osnovni sud u Baru

57 Osnovni sud u Beranama

58 Osnovni sud u Bijelom Polju

59 Osnovni sud u Danilovgradu

60 Osnovni sud u Zabljaku

61 Osnovni sud u KolaSinu

62 Osnovni sud u Kotoru

63 Osnovni sud u NikSi¢u

64 Osnovni sud u Plavu

65 Osnovni sud u Pljevljima

66 Osnovni sud u Podgorici

67 Osnovni sud u Rozajama

68 Osnovni sud u Ulcinju

69 Osnovni sud u Herceg Novom

70 Osnovni sud u Cetinju

71 Visi sud u Bijelom Polju

72 Visi sud u Podgorici




73 Privredni sud

74 Apelacioni sud

75 Upravni sud

76 Vrhovni sud

77 Sekretarijat Sudskog savjeta

78 Vrhovno drzavno tuzilastvo

79 Specijalno drzavno tuzilastvo

80 ViSe drzavno tuzilastvo u Bijelom Polju

81 ViSe drzavno tuziladtvo u Podgorici

82 Osnovno drzavno tuzilastvo u Baru

83 Osnovno drzavno tuzilaStvo u Beranama

84 Osnovno drzavno tuzilastvo u Bijelom Polju

85 Osnovno drzavno tuzilastvo u KolasSinu

86 Osnovno drzavno tuzilastvo u Kotoru

87 Osnovno drzavno tuzilastvo u NikSi¢u

88 Osnovno drzavno tuzilastvo u Plavu

89 Osnovno drzavno tuzilastvo u Pljevljima

90 Osnovno drzavno tuzilastvo u Podgorici

91 Osnovno drzavno tuzilastvo u Rozajama

92 Osnovno drzavno tuzilastvo u Ulcinju

93 Osnovno drzavno tuzilaStvo u Herceg Novom
94 Osnovno drzavno tuzilastvo u Cetinju

95 Sekretarijat TuzilaCkog savjeta

96 Centar za obuku u sudstvu i drzavnom tuzilastvu
97 Fond penzijskog i invalidskog osiguranja Crne Gore
98 Fond za zdravstveno osiguranje Crne Gore

99 Zavod za zapoSljavanje Crne Gore

100 Fond rada

101 Agencija za mirno rjeSavanje radnih sporova
102 Agencija za kontrolu i obezbjedenje kvaliteta visokog obrazovanja
103 Agencija za sprje€avanje korupcije

104 Agencija za zastitu konkurencije

105 Drzavna revizorska institucija

106 Drzavna izborna komisija

107 Fond za obeStec¢enje

108 Fond za zastitu i ostvarivanje manjinskih prava
109 Revizorsko tijelo

110 Sluzba Zastitnika ljudskih prava i sloboda

111 Stru¢na sluzba Drzavne komisije za kontrolu postupka javnih nabavki




-

112 Stru¢na sluzba Zastitnika imovinsko-pravnih interesa

113 Centar za alternativno rjeSavanje radnih sporova

Aneks 3: Lista drzavnih organa koji su u potpunosti realizovali kadrovske planove za 2020.
godinu (100%)
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nabavki




—

Aneks 4: Lista drzavnih organa Ciji je stepen realizacije kadrovskih planova za 2020. godinu
0%

Uprava za ugljovodonike (planiranih zaposljavanja: 1)

Uprava za vode (planiranih zapoSljavanja: 2)

Sekretarijat za zakonodavstvo (planiranih zapoSljavanja: 5)

Upravni sud (planiranih zapoSljavanja: 4)

Osnovni sud u Bijelom Polju (planiranih zaposljavanja: 10)
Osnovni sud u NikSi¢u (planiranih zapoSljavanja: 12)
Osnovni sud u Pljevljima (planiranih zaposljavanja: 3)

Vi8i sud za prekrsaje (planiranih zaposljavanja: 3)

Osnovno drzavno tuzilastvo u Baru (planiranih
zaposljavanja: 2)

Osnovno drzavno tuzilastvo u Beranama (planiranih
zaposljavanja: 1)

Osnovno drzavno tuzilastvo u Plavu (planiranih
zapoSljavanja: 1)

Osnovno drzavno tuziladtvo u Pljevljima (planiranih
zaposljavanja: 3)

Osnovno drzavno tuzilaStvo u Rozajama (planiranih
zaposljavanja: 5)

Osnovno drzavno tuzilaStvo u Ulcinju (planiranih
zapoSsljavanja: 4)

Osnovno drzavno tuzilastvo u Herceg Novom (planiranih
zaposljavanja: 1)

Osnovno drzavno tuzilastvo u Cetinju (planiranih
zaposljavanja: 2)

Fond rada (planiranih zapoSljavanja: 1)
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12. PREDLOG ZAKLJUCAKA

1. Savjet za reformu javne uprave, na sjednici od oktobra 2021. godine,
razmotrio je i usvojio Monitoring izvjeStaj o funkcionisanju sluzbenickog sistema na
centralnom i lokalnom nivou.
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