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1. UVODNI DIO

Zakljuckom Vlade Crne Gore broj: 07-039/23-3061/2 od 30.6.2023. godine, usvojena je Strategija upravljanja ljudskim resursima u
Ministarstvu odbrane i Vojsci Crne Gore 2023 — 2027. godine sa Akcionim planom za 2023-2025. godinu. Njom je definisan strateski
cilj: Unaprijediti sistem upravljanja ljudskim resursima, u skladu sa savremenim medunarodnim standardima za privlacenje,
profesionalni razvoj i zadrzavanje kvalitetnih kadrova, za ¢ije postizanje je definisano Sest operativnih ciljeva i to:

1) Poboljsati proces planiranja ljudskih resursa i unaprijediti kadrovsku i organizacionu strukturu putem relevantnih podataka 1
analiza koje bi doprinijele poboljSanju organizacione, starosne i polne strukture;

2) Unaprijediti politiku privlacenja i zaposljavanja na osnovu nacela profesionalnih sposobnosti;

3) Unaprijediti proces karijernog razvoja u skladu sa propisima, potrebama sluzbe, profesionalnim iskustvom i sposobnostima;

4) Zadrzati strucan kadar kriti¢nih specijalnosti putem sprovodenja efikasnih politika i programa personalne podrske zaposlenima;

5) Jacati licni, profesionalni i institucionalni integritet, kroz unaprjedenje postoje¢ih zakonskih normi i podizanje svijesti
zaposlenih;

6) Obezbijediti odrzive i efikasne institucionalne kapacitete za upravljanje ljudskim resursima, kroz poboljSanje ekspertiza
dostupnih kadrova.

S ciljem pracenja realizacije Akcionog plana, u 2023. godini, a u skladu sa Uredbom o nacinu i postupku izrade, uskladivanja i pracenja
sprovodenja strateSkih dokumenata ("SluZbeni list Crne Gore", br. 54/18) i Metodologijom razvijanja politika, izrade i pracenja
sprovodenja strateSkih dokumenata, Ministarstvo odbrane (u daljem tekstu: Ministarstvo) je pripremilo Godi$nji izvjestaj o realizaciji
aktivnosti iz Akcionog plana za 2023-2025. godinu za sprovodenje Strategije upravljanja ljudskim resursima u Ministarstvu odbrane i
Vojsci Crne Gore 2023-2027. godina za 2023. godinu (u daljem tekstu: GodiSnji izvjestaj).

Obaveza izvjesStavanja o sprovodenju Strategije predvidena je 1 Zaklju€cima Vlade Crne Gore broj: 07-039/23-3061/2 od 6. juna 2023.
godine i Programom rada Vlade za 2024. godinu (TD 21), pri ¢emu je kao rok za usvajanje GodiSnjeg izvjestaja naveden II kvartal 2024.
godine.

1.1. Stepen realizacije aktivnosti

Akcionim planom za sprovodenje Strategije 2023-2025. godine, predvidene su 33 aktivnosti, u sklopu Sest operativnih ciljeva. Od
ukupnog broja aktivnosti, za pet su predvidena sredstva isklju¢ivo iz donatorskih izvora, ve¢im dijelom po osnovu Sporazuma sa
Centrom za integritet u sektoru odbrane Kraljevine Norveske, zaklju¢enog 23.3.2021. godine. Za 20 aktivnosti nije potrebno izdvajanje
sredstava, dok je za osam u okviru AP predviden iznos, od Cega je za dvije aktivnosti predvideno 1 ucesc¢e 1 donatora.
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U 2023. godini, od 33 aktivnosti iz Akcionog plana, predvidene su 22 aktivnosti, od ¢ega je iskljucivo za 2023. godinu 11 aktivnosti, za
period 2023-2024. godine Cetiri aktivnosti, dok za period 2023-2025. godine sedam aktivnosti.

Od ukupnog broja ovih aktivnosti za 2023. godinu (22), u potpunosti su realizovane cetiri ili 18,18%, vise od polovine odnosno 12 ili
54,54% je zapoceto odnosno djelimi¢no realizovano, dok Sest aktivnosti (27,28%) nije realizovano.

Kada je rije¢ o realizaciji aktivnosti po periodima, od ukupno planiranih (11) samo za 2023. godinu, vec¢ina aktivnosti je djelimi¢no
realizovana (osam ili 72,7%) dok tri aktivnosti nijesu realizovane 27,3%. Situacija je drugacija za aktivnosti za koje je kao rok realizacije
predviden period 2023-2024. godina, pa je tako od ukupnog broja aktivnosti planiranih za ovaj period (Cetiri) jedna aktivnost u
potpunosti realizovana 25%, dvije su djelimi¢no realizovane (50%) dok jedna nije realizovana (25%). Za aktivnosti ¢iji je period
realizacije 2023-2025. godinu biljezi se realizacija tri aktivnosti (42,8%), dok su po dvije aktivnosti djelimi¢no realizovane (28,6%),
odnosno nerealizovane (28,6%).

Ukupan broj aktivnosti zapocetih u 2023. godini Stepen realizacije aktivnosti u 2023.godini
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Prikaz realizacije po nosiocima odgovornosti i izvjeStavanja

Odjeljenje za integritet | ING__G_—_—
Radni tim za izradu Kolektivnog ugovora za zaposlene u sektoru odbrane
Radni timza izradu Programa rjeSavanja stambenih potreba lica u sluzbi u Vojsci
Radna grupa za izradu politike zadrzavanja kadrova
Radna grupa za izradu analize sistema nov¢anih primanja [ NN
Radna grupa za izradu Koncepta karijernog razvoja | Il
Radni tim za uvodenje KAIS-a

Radna grupa za izmjenu Zakona o Vojsci Crne Gore

Direktorat za ljudske resurse NG |
0 2 4 6 8 10 12
B Realizovano Djelimi¢no realizovano ~ B Nerealizovano

Na grafickom prikazu iznad, uocava se da radne grupe za izradu koncepta karijernog razvoja i analize sistema nov¢anih primanja nijesu
preduzele mjere za sprovodenje aktivnosti iz njihovih nadleZnosti, tacnije nemamo informaciju da li se formirala radna grupa sa
zadatkom izrade analize sistema novcanih primanja, ve¢ je, kako se navodi dalje u izvjestaju, fokus na Predlog kolektivnog ugovora za
zaposlene u Ministarstvu i lica u sluzbi u Vojsci. Vrijedi napomenuti da su nosioci u Akcionom planu pojedine organizacione jedinice,
ali su za odredene svrhe formirani timovi/grupe, 1 obratno, poput preduzetih aktivnosti na zadrZavanju kadrova.

Razlozi za nerealizaciju aktivnosti (tr1) kojima je planirani rok zavrSetka 2023. godina se odnose na: neblagovremenu realizaciju
povezanih aktivnosti (poput funkcionalne analize, na osnovu kojih bi se izradio novi pravilnik o unutra$njoj organizaciji 1
sistematizaciji); donoSenja odluke na nivou rukovodnog kadra, da se ne izraduje Uredba o zaradama zaposlenih u Ministarstvu, ve¢ da
se Predlogom kolektivnog ugovora unaprijede primanja sluzbenika/ca (analiza sistema nov¢anih primanja, radi izrade Uredbe...), dok
za izradu koncepta karijernog razvoja kao razlog se izdvaja kasnije formiranje Radne grupe za njegovu izradu (krajem 2023. godine).
Za djelimi¢no realizovane aktivnosti kojima je planirani rok zavrSetka predvidena 2023. godina, kao razlozi se izdvajaju:
neblagovremeno formiranje radnog tima za izradu funkcionalne analize Ministarstva, dok se mjere za finalizovanje funkcionalne analize
Vojske nijesu preuzele, u zadatom roku; neusvajanje izmjena i dopuna Zakona o Vojsci u planiranom kvartalu, iz razloga $to rad na



ovom dokumentu joS uvijek nije zavrSen, pa je za posljedicu imalo nepotpunu realizaciju vise aktivnosti u 2023. godini, poput produzetka
boravka u pocetnim ¢inovima i unaprjedenje pravnog osnova za efikasnije odvijanje karijernog razvoja; nedostavljanje misljenja
relevantnih organa u 2023. godini, kako bi se dalje sprovele mjere u vezi usvajanja Kolektivnog ugovora; slozenost procesa uvodenja
novog KAIS-a u JIS-u, pa je prvi indikator rezultata ostvaren, dok je za drugi indikator predviden novi rok u 2024. godini; tri aktivnosti
u vezi standardizacije metodologija nijesu u potpunosti zavrsene, zbog slozenosti procesa i oglasa koji su ve¢ bili u toku, pa ¢e se u
2024. godini uzeti u obzir izradena analiza koja sadrzi preporuke za jednoobraznije definisanje kriterijuma u sklopu metodologija.

Za ostale nerealizovane ili djelimi¢no realizovane aktivnosti, kojima je planirani rok zavrSetka 2024/25. godina, razlozi mogu se ogledaju
u: dugotrajnom procesu selekcije za prijem u sluzbu u Vojsci, koji je uslovljen zakonskim propisima; medusobno povezanih aktivnosti
poput izrade analize radi donosenja preporuka za smanjenje broja predloga ka Savjetu za odbranu i bezbjednost, a u vezi zadrzavanja
oficirkog kadra najmanje dvije godine po postavljenju ili Programa rjeSavanja stambenih potreba koji je zavisio od Kolektivnog ugovora;
neusvajanje izmjena i dopuna Zakona o Vojsci u planiranom kvartalu (razlozi prethodno objasnjeni), §to za sobom povlaci nerealizaciju
viSe aktivnosti, poput obezbjedivanja pravnog osnova za stipendiranje srednjoskolaca/ki; sloZzenosti procesa za izradu politike
zadrzavanja kadrova, jer su se ulozili napori u izradi analize u vezi razloga i trendova odliva, koja ée posluziti za izradu kvalitetnijeg
dokumenta, §to nije bilo prepoznato u okviru Akcionog plana; usljed kadrovskih promjena u prethodnom periodu, nijesu realizovane
obuke po pitanju integriteta, za ovu ciljnu grupu, vec¢ je prioritet dat zaposlenima na nizim nivoima; dok kreiranje programa obuka je
bilo uslovljeno podrSkom donatora, koji su bili prepoznati u okviru Akcionog plana i koji nijesu bili u moguénosti da podrze realizaciju
ove aktivnosti.

1.2. Klju¢na dostignuca

Akcionim planom za sprovodenje Strategije predviden je niz aktivnosti koje mogu doprinijeti poboljSanju sistema planiranja,
pribavljanja, karijernog razvoja, zadrZavanja kadrova i u krajnjem obezbjedivanja odrZivog sistema obuka iz oblasti upravljanja ljudskim
resursima. lako nijesu realizovane sve planirane aktivnosti koje su imale za rok zavrSetka kraj 2023. godine, pohvalno je Sto su zapocete
procedure unaprjedenja organizacione strukture Ministarstva, koje predstavljaju osnovu za razvoj drugih funkcija. Tako su, na osnovu
sprovedene funkcionalne organizacione i kadrovske strukture Ministarstva, date preporuke za unaprjedenje stanja odnosno stvaranja
efikasnijeg sistema upravljanja organizacionom strukturom. Klju¢ne preporuke iz ove analize odnose se na preispitivanje dualnih
pozicija u Ministarstvu, razvijanje metodologija za transfer znanja, jaCanje funkcije formulisanja javnih politika 1 izrade strateSkih
analiza 1 dokumenata, izradu liste indikatora u¢inka Ministarstva i organizacionih jedinica, kao 1 jaCanje vjestina rukovodilaca/teljki u
smislu upravljanja ljudskim resursima, kroz uvodenje obaveznih obuka o ovim temama prije postavljenja na rukovodece radno mjesto.
Sve navedeno ¢e imati za cilj unaprjedenje funkcije organa, u smislu uskladivanja sa savremenim medunarodnim standardima i
procedurama.



Zapoceta je implementacija kadrovskog informacionog sistema kojim ¢e se digitalizovati poslovni procesi u upravljanju ljudskim
resursima, a sve u cilju dobijanja relevantnijih podataka, S§to ¢e u krajnjem doprinijeti efikasnijim postupanjem u svim procesima rada i
kredibilnijim odluc¢ivanjem u upravljanju kadrovima.

Zahvaljujuci intenzivnim sprovodenjem politike rodne ravnopravnosti, trend povecanja broja Zena profesionalnih vojnih lica, iz godine
u godinu biljezi rast. Tako je, na kraju izvjestajnog perioda, taj procenat 11,64% Sto predstavlja povecanje za 1% u odnosu na pocetno
stanje, a posebno treba ista¢i da je u ukupnom procentu Zena u Vojsci (sa civilnim licima) taj procenat veci za 1,5% odnosno trenutno
je 16,57%. Udio oficirki u odnosu na ukupan broj zena profesionalnih vojnih lica iznosi 26,80% (u 2021. je bio 28,65%, a u 2022. godini
27,48%), podoficirki 23,19% (u 2021. je bio 23,17%, a u 2022. godini 22,22%), a vojnikinja po ugovoru 50% (u 2021. godini je bio
48,17%, a u 2022. godini 50,29%). Na grafiku ispod prikazan je broj Zena po kategorijama kadra u odnosu na ukupan broj Zena
profesionalnih vojnih lica u trogodi$njem periodu.
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Realizacijom kampanje pod nazivom ,,Budi kadet* u saradnji sa agencijom Arhimed, u izvjestajnom periodu se uticalo na vecu vidljivost
vojnog poziva, prvenstveno na drustvenim mrezama. Sprovodenjem kontinuiranih kampanji, odnosno promocijom oglasa za
obrazovanje na inostranim vojnim akademijama doprinijelo se povecanju broja kadeta/kinja, pa ih je trenutno 50 (38 muskog i1 12
zenskog pola). Isto tako, izvrSen je prijem lica iz kategorije vojni¢kog kadra, odnosno na osnovu javnog oglasa, 107 lica (83 muskog i
24 Zenskog pola) su primljena u sluzbu u svojstvu vojnika/inja po ugovoru. Ono S$to treba istaci jeste da prijem prati i povecani
dobrovoljni odliv ove kategorije, koja je strateSkim dokumentima prepoznata kao nedostajuca, pa je u narednom periodu potrebno uloziti
dodatne napore da se prevenira ova pojava. Iz tog razloga, kao dobra praksa navodi se da, Direktorat za ljudske resurse, na osnovu
nalaza iz analize izlaznih upitnika, koje se izraduju godiSnje, a sadrze razloge odlaska i slabije ocijenjene segmente rada,
donosiocima/teljkama odluka dostavlja preporuke za unaprjedenje stanja u ovoj oblasti.



Takode, kako bi se uticalo na kreiranje pozitivnog odnosa prema poslu i radnom okruzenju, razvijanje osjecaja pripadnosti novoj radnoj
sredini, odnosno kolektivu, zatim na smanjenje fluktuacije zaposlenih kroz jacanje motivacije, a u krajnjem i na unaprjedenje reputacije
Ministarstva kao dobrog poslodavca, Direktorat za ljudske resurse je, u saradnji sa drugim organizacionim jedinicama Ministarstva,
azurirao Program uvodenja u posao novozaposlenih sluzbenika/ca u Ministarstvu. Osnovna svrha ovog dokumenta je lakSe
prilagodavanje lica koja ulaze u sektor odbrane, u smislu njihovog upoznavanja sa glavnim djelokrugom rada Ministarstva i Vojske.

PredloZenim izmjenama zakonskih rjesenja, izmedu ostalih, uvrStena je i ona koja se odnosi na obezbjedivanje moguénosti stipendiranja
srednjoskolaca/ki, ¢ime ¢e se doprinijeti dugoroénijem pribavljanju kadrova za potrebe Vojske, prvenstveno kategorije podoficirskog
kadra (IV1 nivo kvalifikacije obrazovanja). Ovo je posebno korisno ukoliko imamo u vidu da u Crnoj Gori ne postoji vojno obrazovanje,
kao 1 da ¢e se na ovaj nacin uticati na dostupnost kadrova kriti¢nih specijalnosti.

U dijelu unaprjedenja procesa karijernog razvoja, zapocete su aktivnosti na izradi Koncepta karijernog razvoja, u Cijem cilju je
obrazovana i Radna grupa sacinjena od predstavnika/ca Ministarstva i Vojske. Bez obzira $to ovaj dokument nije zavrSen, pohvalno je
istaci da su predstavnici CIDS-a izradili dokument koji se odnosi na razvoj karijere pripadnika/ca Ministarstva i Vojske, u kojem su
sadrzani strateski i zakonski osnovi za razvijanje ovog koncepta kao i, shodno tome, prijedlozi odnosno smjernice za razvoj karijere
profesionalnih vojnih lica, prije svega, oficirskog i podoficirskog kadra. Nalazi analize iz ovog dokumenta, mogu posluziti kao osnova
za izradu navedenog koncepta, iz razloga $to sva otvorena pitanja mogu biti prijedlozi za eventualnu izmjenu zakonskih propisa u ovom
procesu u upravljanju ljudskim resursima. Predlozenim izmjenama zakonskog propisa, u cilju efikasnijeg odvijanja karijernog razvoja,
kroz isklju¢ivanje bezbjednosnih provjera u odredenim selekcionim postupcima, uticace se na omogucavanje nesmetanog odvijanja
ovog procesa. Takode, predlozenim izmjenama zakonskih propisa u dijelu produZenja godina boravka u poc¢etnim ¢inovima, uticace se
na vecu optimalnost karijernog razvoja pripadnika/ca Vojske.

Biljezi se 1 trend rasta u procentu predlozenih Zena profesionalnih vojnih lica za redovno unaprjedivanje u odnosu na bazne vrijednosti,
prije svega oficirki, pa ih je u izveStajnoj godini bilo 30%, $to je viSe za 10,9%, 1 u skladu sa strateSkim politikama ovog ministarstva.
S druge strane, znatno je manji procenat podoficirki predloZen za unaprjedivanje odnosno 3,77% u 2023. godini.

Bez obzira na ¢injenicu da se metodologije za upucivanje lica za usavrSavanje oficira/ki 1 podoficira/ki, za sada nijesu standardizovale,
treba istaci da su se donosile za svaki oglas ponaosob, §to je doprinijelo jasnim procedurama i efikasnijem odabiru kandidata/kinja. Ono
Sto je zajedniCko za oglase za proizvodenje/prijem u sluzbu i za metodologije za unaprjedivanje jeste da je kao dopunski kriterijum
odredeno, da ukoliko dvoje kandidata razli¢itog pola imaju isti broj bodova, prednost imaju kandidatkinje. Za razliku od njih, kod
internih oglasa za usavr$avanje, dopunski kriterijum se odnosi na planiranu duznost, §to je u skladu sa strateSkim smjernicama.



U cilju definisanja smjernica za zadrzavanje kvalitetnog kadra, u izvjeStajnom periodu zapocete su aktivnosti na izradi Politike
zadrzavanja kadrova u Ministarstvu 1 Vojsci, odnosno izradena je analiza na kojoj ¢e se zasnivati ova politika, koja povezuje odredene
procese u prethodnom periodu, a koji mogu ukazivati na opravdane razloga bavljenja ovim pitanjima, poput: redovnog pracenja stope
odliva, s posebnim naglaskom na dobrovoljni odliv kadrova; analize apsentizma, kao potencijalnog prediktora u napustanju organizacije;
anketiranja lica koja napustaju sistem, putem izlaznih upitnika, kao mehanizma za buduce preveniranje odliva posebno stru¢nih kadrova;
kao i istrazivanja koja su prethodno sprovedena u Ministarstvu i Vojsci. Ono §to posebno treba istaéi jeste da se, u izvjeStajnom periodu,
biljezi manji trend dobrovoljnog odliva u odnosu na 2022. godinu (59), odnosno u 2023. godini taj broj je 48.

Obezbjedivanjem vece personalne podrske zaposlenima u Ministarstvu 1 pripadnicima Vojske, kroz rjeSavanje stambene problematike
ili pak zarada, znacajno ¢e se doprinijeti povecanju standarda i zadovoljstva zaposlenih po ovom pitanju. Vodeci se time, predstavnici
Ministarstva 1 Vojske zapoceli su aktivnosti na unaprjedenju ove oblasti, odnosno formiran je Radni tim, koji je, u izvjeStajnom periodu
izradio Informaciju o rjeSavanju stambenih potreba lica u sluzbi u Vojsci i1 zaposlenih u Ministarstvu odbrane, a koja je usvojena od
strane Vlade. Ovom informacijom predlozena je izrada posebnog programa rjesavanja stambenih potreba lica u sluzbi u Vojsci i
zaposlenih u Ministarstvu. Takode, predstavnici sindikata Ministarstva i Vojske pripremili su Nacrt kolektivnog ugovora za zaposlene
u sektoru odbrane, koji ¢e imati za cilj unaprjedenje statusa zaposlenih u Ministarstvu i pripadnika/ca Vojske.

Kako bi se doprinijelo stvaranju odrzivih i1 efikasnih institucionalnih kapaciteta za upravljanje ljudskim resursima, u izvjeStajnom
periodu, realizovane su obuke na ove teme za zaposlene u Ministarstvu i Vojsci. Tako je realizovano Sest obuka, koje su se prvenstveno
odnosile na stru¢no osposobljavanje 1 usavrSavanje, mobing, disciplinski postupak i tome sli¢no, kojima je pristvovalo 18 drzavnih
sluzbenika/ca (dva muskog 1 16 Zenskog pola) 1 Cetiri lica u sluzbi u Vojsci (Zenskog pola). Medutim, ovo nije zadovoljavajuéi broj,
posebno ukoliko imamo u vidu ukupan broj zaposlenih u Ministarstvu 1 Vojsci, pa je iz tog razloga potrebno motivisati ve¢i broj lica da
pohadaju predmetne obuke, prvenstveno iz kategorije rukovodnog i komandnog kadra, iz razloga §to nijesu ucestvovali/e na obukama.

Treba istaci da su, u prethodnom periodu, predstavnici CIDS-a, izradili i analizu legislativnog okvira iz oblasti odbrane, 1 bazirajuci se
na njene zakljucke, koncipirali preporuke u smislu izmjena i dopuna Zakona o Vojsci Crne Gore, $to ¢e u krajnjem imati uticaj na jacanje
institucionalnog integriteta u smislu znac¢ajnijeg regulisanja odredenih zakonskih rjeSenja.

1.3. I1zazovi u sprovodenju aktivnosti

Glavni izazov u sprovodenju dokumenta, predstavlja ¢injenica da je Strategija usvojena na polovini izvjestajne godine, $to je umnogome
imalo negativan efekat na realizaciju, odnosno nerealizaciju pojedinih aktivnosti. Takode, konstantne kadrovske promjene, uticale su na
to da su se pojedine aktivnosti sporije realizovale, iz razloga Sto se nijesu posmatrale kao prioritetne u datom trenutku.
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Krupniji izazovi se ogledaju u neraspolaganju adekvatnim podacima, koje bi doprinijele donoSenju strateski vaznih odluka. Tome u
prilog govori i Cinjenica da, iako je priliv vojni¢kog kadra bio nesto vec¢i nego 2021. 1 2022. godine, ukoliko uzmemo u obzir kontinuirani
odliv ove kategorije u Vojsci, mozemo zakljuciti da je broj vojnickog kadra ¢ak i smanjen u odnosu na brojno stanje vojnickog kadra u
momentu donosSenja Strategije, a narocito u planiranom brojnom stanju vojnickog kadra. Tako, umjesto 737, na kraju 2023. godine u
sluzbi u Vojsci ima 607 vojnika/inja po ugovoru. Broj kandidata/kinja po javnom oglasu za vojnike/inje po ugovoru smanjen je u odnosu
na pocetno stanje, Sto je takode jedan od klju¢nih elemenata koji ukazuje na nedostizanje ciljanih vrijednosti. Takode, pored neznatnog
povecanja oficirskog i podoficirskog kadra, udio vojni¢kog kadra u strukturi profesionalnih vojnih lica biljezi opadaju¢i trend, umjesto
rastuci, pa mozemo uociti da se u ovom dijelu operativni cilj nije ostvarivao. Jo§ jedan pokazatelj nepostupanja po osnovu indikatora
definisanih Akcionim planom je i smanjenje procenta podoficirki predlozenih za unaprjedivanje, medutim procenat od 3,77% moze
ukazivati da, u vecini slucajeva, podoficirke nijesu ispunjavale uslove za unaprjedivanje, ali svakako ova konstatacija treba da bude
podlozna komentarima. Sve ovo ukazuje na neophodnost kontinuiranog raspolaganja odredenim podacima, kako bi se ciljevi
pravovremeno dostizali.

Sljede¢i izazov predstavlja usvajanje izmjena zakonskih odredbi u dijelu poboljSanja funkcija upravljanja ljudskim resursima, poput
pribavljanja podoficirskog kadra, uskladivanja karijernog razvoja, odnosno piramidalne strukure, efikasnije realizacije selekcionih
procesa. Medutim, vazno je napomenuti odredivanje novog roka u dijelu ovih izmjena — III kvartal 2024. godine, pa je za ocekivati da
¢e se ovaj izazov prevazi¢i u tekucoj godini. Sli¢na je situacija i sa primjenom medunarodnih standarda na izdavanje naloga suprotnih
vazecim propisima u rukovodenju/upravljanju/komandovanju lica u sluzbi u Vojsci. lako se stvaraju povoljniji zakonski uslovi za
pribavljanje podoficirskog kadra, alarmantno je Sto je broj kandidata/kinja po javnom oglasu za obrazovanje na inostranim vojnim
akademijama, u konstantnom padu. Takode, oglasi za stipendiranje studenata/kinja, u izvjeStajnom periodu, nijesu se objavljivali, pa je
s tim u vezi, potrebno izraditi analizu nedostaju¢eg kadra ili onog koji ¢e u narednom periodu biti prepoznat kao manjak zbog
specifi¢nosti posla koji obavljaju (IT stru¢njaci, muzicari, doktori itd), kako bi se blagovremeno preduzele aktivnosti na pribavljanju
tog kadra, raspisivanjem oglasa za dodjelu stipendija na civilnim fakultetima u zemlji 1 inostranstvu. Ovi podaci navode na zakljucak da
pribavljanje jedne kategorije (podoficira/ki u ovom slucaju) ne bi trebalo da smanjuje napore u pribavljanju drugih kategorija kadra
(oficira/ki 1 vojnika/inja), te stoga se pokazalo kao neophodno usvojiti dugorocnu politiku pribavljanja kadrova, §to je prepoznato
Akcionim planom za naredni period (aktivnost broj 2.2. iz Akcionog plana, rok pocetka II kvartal 2024, rok zavrSetka III kvartal 2024).

Odredene aktivnosti nijesu pravovremeno realizovane, $to je uslovilo 1 nerealizaciju aktivnosti koje su s njima povezane, poput
funkcionalne analize organizacione i kadrovske strukture Ministarstva i na osnovu nje novog akta o unutras$njoj organizaciji i
sistematizaciji. U meduvremenu je, shodno Uredbi o organizaciji i na¢inu rada drzavne uprave', Ministarstvo izradilo Pravilnik koji ne

! Sluzbeni list Crne Gore", br. 98/23, 102/23 i 113/23
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pociva na funkcionalnoj analizi, $to je uslovilo usloZznjavanje ovog izazova. lako su svi nosioci bili upoznati sa nacrtom Akcionog plana
1 aktivnostima za koje su nadlezni, u meduvremenu je nastupila stagnacija po pitanju preduzimanja mjera na realizaciji aktivnosti, poput
funkcionalne analize organizacione i kadrovske strukture Vojske. Neblagovremenost u formiranju timova je uslovilo 1 nerealizaciju
aktivnosti.

Od strane CIDS-a smo informisani da nijesu bili u moguénosti pruziti podrSku Radnoj grupi za razvijanje koncepta karijernog razvoja
do kraja 2023. godine, medutim, ostavljen je prostor za mogucu saradnju po ovom pitanju u 2024. godini. Svakako, ovo ne bi trebalo
da predstavlja kljucni razlog da se aktivnosti, po pitanju karijernog razvoja ne realizuju u datom roku, pogotovo sto je CIDS dostavio
analizu postojecih zakonskih uslova u ovoj oblasti, $to je dobra osnova za dalje postupanje.

Procenat lica koja su pohadala obuke u dijelu upravljanja ljudskim resursima je manji od polazne vrijednosti, s obzirom da smo u ovom
dijelu zavisili od ve¢ postojeceg plana internih obuka u Ministarstvu, koji obuhvata i druge teme koje nijesu u vezi sa upravljanjem
ljudskim resursima, ali 1 od eksternih provajdera. Za ocekivati je da, po donoSenju posebnog programa obuka u dijelu upravljanja
ljudskim resursima, ukoliko se nastavi saradnja sa CIDS-om u ovom pogledu, zadata vrijednost na kraju sprovodenja Akcionog plana
bude dostignuta.

Pored konstantnog raspolaganja podacima, veoma je vazno kontinuirano podsjecanje na aktivnosti predvidene Akcionim planom, kako
bi se odrzavao kontinuitet u sprovodenju ovog strateSkog dokumenta. Neophodno je da rukovodioci/teljke organizacionih jedinica
ukazuju na vaznost realizovanja predvidenih aktivnosti medu zaposlenima i1 da stvore prostor da se pored redovnih zadataka koje
zaposleni vrSe, mogu posvetiti i realizaciji aktivnosti predvidenih Akcionim planom. Klju¢ni izazov za aktivnosti s rokom zavrSetka
2024. godine bice fokus na izvjeStavanje o aktivnostima sa rokom 2023-2024. za potrebe ovog izvjestaja, Sto moze da uslovi stagnaciju
u aktivnostima za ¢iju realizaciju je previdena tekucéa godina.

1.4. Finansijska sredstva za realizaciju aktivnosti

Zarealizaciju Cetiri aktivnosti predvidenih Akcionim planom, u periodu 2023-2025. godine, opredijeljeno je 5.278.530,00, po sljede¢em:

1. 709.110,00  709.110,00 709.110,00 2.277.330,00
150.000,00

4. 1.000.000,00 1.000.000,00 1.000.000,00 3.000.000,00

S. 200,00 500,00 500,00 1.200,00
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Ukupno po godinama  1.859.310,00 1.709.610,00 1.709.610,00 5.278.530,00

Za tri aktivnosti su predvidena sredstva iz donacija.

Kao $to se moze vidjeti u Tabeli br.1, za 2023. godinu, planirana su sredstva u ukupnom iznosu od 1.859.310,00€. Od tog iznosa
1.000.000,00€ je planirano za rjeSavanje stambenih potreba zaposlenih u Ministarstvu i Vojsci, 709.110,00€ za prijem vojnika/inja po
ugovoru, 150.000,00€ za uvodenje novog KAIS-a u JIS-u i 200,00€ za realizaciju obuka za jacanje integriteta zaposlenih u Ministarstvu
1 Vojsci.

U Godisnjem izvjestaju, kako je navedeno, od strane odredenih nosilaca realizacije aktivnosti utroseno je ukupno 674.687,69€ iz budzeta
1to: za uvodenje novog KAIS-a 120.000,00€ i za prijem 107 vojnika/inja po ugovoru 554.687,69€.

Budzetska sredstva za realizaciju aktivnosti
2000000
1500000

1000000

500000

0

® Planirano ® UtroSeno
Za odredeni broj aktivnosti je navedeno da ne iziskuju sredstva (15).

2. INFORMACIJA O NAPRETKU U POSTIZANJU OPERATIVNIH CILJEVA

a) Operativni cilj br. 1 - Poboljsati proces planiranja i unaprijediti kadrovsku i organizacionu strukturu putem relevantnih podataka i
analiza koje bi doprinijele poboljsanju organizacione, starosne i polne strukture

Sprovodenjem aktivnosti, u sklopu ovog operativnog cilja, izradena je funkcionalna analiza organizacione i kadrovske strukture
Ministarstva, sa preporukama koje bi, ukoliko se slijede doprinijele boljem funkcionisanju sektora odbrane. lako ¢e dostavljena analiza
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biti podlozna komentarima i sugestijama unutar Ministarstva, kako bi se dale objektivnije smjernice iz interne perspektive, klju¢ni nalazi
su 1 dalje ostali validni, poput preispitivanja dualnih pozicija u Ministarstvu, razvijanje metodologija, odnosno procedura za transfer
znanja, izradu liste indikatora uc¢inka Ministarstva i organizacionih jedinica, jacanje vjestina rukovodilaca/teljki u upravljanju ljudskim
resursima, jaanje funkcije formulisanja javnih politika i izrade strateskih analiza i dokumenata, ¢ime se ciljevi i zadaci organa mijenjaju
i uskladuju sa savremenim zahtjevima, a samim tim i konkretni poslovi pojedinih mjesta, posebno imajuci u vidu da je jedna od osnovnih
funkcija ministarstava predlaganje politika, shodno Zakonu o drzavnoj upravi®. Imajuéi u vidu da je funkcionalna analiza izradena na
osnovu sveobuhvatnog pristupa koji je podrazumijevao analizu vazece organizacije Ministarstva, kao i intervjue visokog rukovodnog,
ekspertsko-rukovodnog kadra i ¢lanova Radnog tima formiranog za tu svrhu, za rezultat ima odredene pokazatelje koji mogu posluziti
jasnijem definisanju organizacije, opisa poslova, uslova i kvalifikacione strukture kadra koji radom doprinosi ostvarenju organizacionih
ciljeva. S obzirom da je novom Uredbom o organizaciji i na¢inu rada drzavne uprave predvideno donosenje novog akta o unutrasnjoj
organizaciji i sistematizaciji radnih mjesta, u roku od 30 dana od njenog stupanja na snagu, a kako je funkcionalna analiza dostavljena
tek u januaru 2024. godine, u cilju efikasnijeg vrSenja poslova, izvrSene su dijelom izmjene u organizacijskom smislu, u okviru
Direktorata za logistiku i1 Direktorata za ljudske resurse. Pravilnik je utvrden u I kvartalu 2024. godine, medutim, njegove neznatne
izmjene nece uticati na nalaze funkcionalne analize.

Vazan iskorak predstavlja i uvodenje novog kadrovsko-informacionog sistema koji pruZza moderan pristup u prikupljanju, aZuriranju 1
upravljanju podacima o pripadnicima/ama Vojske. Uz pomo¢ ovog instrumenta, stvoric¢e se kvalitetnije pretpostavke za razvoj svih
funkcija menadzmenta ljudskih resursa i osigurace se adekvatna podloga za odlucivanje o ljudskim resursima. Pored kredibilnijeg
odlucivanja, obezbijedice se usteda na vremenu i efikasnost u radu. Osnovni cilj implementacije KAIS-a je obezbjedenje efikasnijeg
upravljanja ljudskim resursima u Ministarstvu 1 Vojsci, planiranja karijernog razvoja i pravovremene podrske sistemu komandovanja i
kontrole u Vojsci, Sto ¢e se omoguciti kroz brzo 1 jednostavno izdvajanje podataka o svakom pojedincu/ki u Vojsci, primjenu svih
zakonskih 1 podzakonskih akata neophodnih za realizaciju poslovnih procesa i generisanje pravnih akata, njihova kontinuirana azuriranja
1 obaveznu mogucnost nadogradnje sistema ,,KAIS*“ i integraciju podataka sa drugim informacionim sistemima (materijalni resursi,
finansije 1 drugo).

Izmjena zakonskog propisa u dijelu produzenja godina boravka u pocetnim ¢inovima, obezbjeduje vecu optimalnost karijernog razvoja,
posebno imajuci u vidu neuskladenost piramidalne strukture. Podaci s kraja godine 2023. godine, pokazuju da piramidu oficirskih ¢inova
naruSava veci broj poru¢nika/ca, majora/ica 1 potpukovnika/ca, dok i1 dalje ostaje prostora za povecanjem broja potporuc¢nika/ca i
kapetana/ica. Medutim, ostvaren je progres, kako se uocava u ostvarenim vrijednostima indikatora, na kraju 2023. godine, smanjio se
procenat potpukovnika/ca, u okviru oficirskog kadra, starijih vodnika/ca I klase i starijih vodnika/ca, pa je piramida donekle optimalnija.
Obezbjedivanje zakonskih uslova za duze vrijeme provedeno u Cinu potporuc¢nika/ca predstavlja samo jedan od mehanizama za

2 "Sluzbeni list Crne Gore", br. 78/18, 70/21 i 52/22
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efikasnije rasporedivanje ¢inova, ali svakako o ovim pokazateljima piramidalne strukture treba voditi racuna, narocito kada se predvida
karijerni razvoj, a pod tim se podrazumijevaju posebno procesi usavrSavanja, unaprjedivanja, proizvodenja i sl.

Iako prijem vojnika/inja po ugovoru nije realizovan po planu, zahvaljuju¢i intenzivnom sprovodenju politike rodne ravnopravnosti,
napredak predstavlja povecanje procenta Zena profesionalnih vojnih lica u Vojsci, na 11,64%. Rije¢ je o povecanju za 1%, s tim $to
vrijedi istaci da je, u strukturi svih lica u sluzbi u Vojsci, raCunajudi i civilna lica, taj procenat u odnosu na 2022. godinu ve¢i za 1,5%.

Dovode¢i u vezu aktivnosti sa operativnim ciljem, a cijeneci postavljene indikatore, mozemo zakljuciti da se biljezi odredeni napredak
u njegovom dostizanju, posebno ukoliko izdvojimo odredene segmente koji se ticu pobolj$anja: polne strukture kadrova, odnosno broja
Zena; organizacione strukture, u dijelu stvaranja uslova za unaprjedenje postojece, koja ¢e u krajnjem doprinijeti i kvalitetnijem
planiranju kadrova; procentualnog smanjenja ,,problemati¢nih* oficirskih i podoficirskih ¢inova u ukupnom stanju ovih kategorija, koji
su se negativno odrazavali na piramidalnu strukturu.

Pribavljanje svih kategorija kadra iz gradanstva, u 2023. godini ukazuje na najveci broj primljenih do 29 godina, ¢ak 91,73%, Sto govori
u prilog poboljSanju strateskih smjernica, u dijelu starosne strukture kadra. Pored toga, proizvodenjem najmlade kategorije kadra u
Vojsci, 53 vojnika/inje po ugovoru u podoficirski kadar, doprinijelo se pobolj$anju starosne strukture, kako se to uoc¢ava u tabeli ispod.
Samo u Vojsci procenat podoficira/ki u starosnoj grupi do 35 godina je 15,08%, a u sektoru odbrane 14,83%, Sto je mnogo vise od
pocetnog stanja.

Na ispunjavanju ovog cilja je potrebno preduzeti mjere u dijelu povecanja vojnickog kadra i smanjenju oficirskog kadra u statusu
vrsitelja/ki duznosti. Za ostale indikatore je potrebno uloZiti napore kao do sada, kako bi se trend povecavao, s ciljem dostizanja
potrebnih vrijednosti.

POLAZNA VRIJEDNOST OSTVARENA VRIJEDNOST CILJNA VRIJEDNOST

EZANAIIILE YRS 2022. INDIKATORA U 2023. GODINI TREND U 2025. GODINI
Procenat zastupljenosti .
vojnika/inja po ugovoru u 39,83% 35,41% \ 43%
strukturi PVL
Procenat oficirskih i ppk 16,97% ppk 16,88% 14,97%
podoficirskih ¢inova unutar stv: 25,34% stv: 23,72%3 23,34%
tih kategorija svlk: 29,18% svlk: 26,65% 25,18%
Procenat. podoﬁc1ra/k1 u 12.2% 16%
starosnoj grupi do 35 godina

3 Samo u VCG: 14.95%ppk, svlk —26,70%, stv —23,65%.
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u odnosu na ukupan broj 14,83%*
podoficira/ki

Procenat zena profesionalnih

; 11,64% o
vojnih lica u MO i VCG 10,54% ’ / 13%

Procenat oficira/ki i oficira/ki

po ugovoru u statusu

vrsilaca/teljki duznosti u 24% 43,50°%
odnosu na ukupan broj

oficira/ki

20%

b) Operativni cilj br.2 - Unaprijediti politiku priviacenja i zaposljavanja kadrova na osnovu nacela profesionalnih sposobnosti

Realizacijom kampanje pod nazivom ,,Budi kadet* u saradnji sa agencijom Arhimed, u izvjestajnom periodu se uticalo na vecu vidljivost
vojnog poziva, prvenstveno na drustvenim mrezama. Raspisivanjem oglasa za obrazovanje na inostranim vojnim akademijama
doprinijelo se povecanju broja kadeta/kinja kojih je trenutno 50 (38 muskog i 12 Zenskog pola). Pratio se trend kretanja prijavljenih
kandidata/kinja na javne oglase, pa tako primje¢ujemo da je u prvoj godini sprovodenja strateSkog dokumenta prosjecan broj prijavljenih
kandidata/kinja 2,4. Treba naglasiti da se prosjek odnosi na raspisane oglase (Sto 1 jeste indikator), medutim, ukoliko posmatramo po
broju oglasenih mjesta, taj procenat bi bio znatno manji, posebno ukoliko uzmemo u obzir ¢injenicu da za pojedine vojne akademije,
nije bilo prijavljenih kandidata/kinja. S druge strane, prosjek prijavljenih kandidata/kinja za vojnike/inje po ugovoru, u izvjeStajnom
periodu iznosi 1,1 §to je, u odnosu na poc¢etnu godinu manje za 0,5.

Uvodenje u posao, kao pocetna faza procesa osposobljavanja novozaposlenih za samostalno izvr§avanje poslova i radnih zadataka, ima
za cilj da novozaposleni/a najbrze dostigne potrebne radne efekte i nivo efikasnosti za izvr§avanje poslova konkretnog radnog mjesta.
Imajuéi u vidu znacaj uvodenja u posao i kontinuitet u pruzanju pravovremenih i tacnih informacija o sektoru odbrane, azuriran je
postojeci Program uvodenja u posao novozaposlenih u Ministarstvu, koji ima za cilj da upoznavanje ,,pocetnika/ca“ sa organizacijom
Ministarstva 1 Vojske, normativnim aktima, strateSkim dokumentima 1 pravilima rada, pojedinim opsStim oblastima koje se ticu svih
zaposlenih, kao i1 osnovnim referencama organizacionih jedinica Ministarstva. Za ocekivati je da se ovim programom obezbijedi
pozitivan odnos prema poslu i radnom okruzenju, razvije osjecaj pripadnosti, jaCa motivacija 1 adaptacija, unaprjeduje reputacija
Ministarstva kao dobrog poslodavca i sli¢no. Program je proslijeden rukovodiocima/teljkama organizacionih jedinica, uz delegiranje
obaveze upoznavanja novozaposlenih sa njegovim sadrzajem.

4Samo u VCG — 15,08%
SUMO-5,uVCG- 129
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Predlozenim izmjenama zakonskih propisa u dijelu stipendiranja srednjoskolaca/ki doprinije¢e se dugorocnijem pribavljanju kadra za
potrebe Vojske, prvenstveno u kategoriji podoficirskog kadra odgovaraju¢eg nivoa obrazovanja (najmanje IV nivo kvalifikacije
obrazovanja). Naime, Vojsci su potrebni mladi podoficiri/ke sa postignutim vrlodobrim 1 odli¢nim uspjehom tokom srednjoskolskog
obrazovanja, kako bi im omogu¢ili dalje usavrSavanje i nadgradnju u Vojsci kako bi se najbolji izgradili u lidere u podoficirskom lancu
podrske. Trenutno se podoficiri/ke proizvode iz kategorije vojnika/kinja po ugovoru koji u sluzbu stupaju sa nedovoljno odgovaraju¢im
uspjehom tokom srednjoskolskog obrazovanja i potrebno im je od Cetiri do Sest godina da postanu podoficiri/ke, §to je u vecini slucajeva
kasno za stvaranje liderske karijere u podoficirskom lancu podrske.

Ovo posebno, ukoliko imamo u vidu da se, u prethodnom periodu, na osnovu Zakona o Vojsci Crne Gore, pokazalo korisno stipendirati
studente/kinje koji/e se obrazuju na fakultetima u zemlji i inostranstvu, u dijelu pribavljanja oficirskog kadra, i to iz dva razloga. Prvi
se odnosi na nedostatak vojnog obrazovanja u Crnoj Gori, a drugi na dostupnost kadrova kriti¢nih specijalnosti. Navedeno ujedno
predstavlja i razloge za omogucéavanje stipendiranja srednjoskolaca/ki.

Sprovodenjem kontinuiranih kampanja doprinijelo bi se povecanju broja kadeta/kinja, kao i prijemu lica iz kategorije kadra koja je
strateSkim dokumentima prepoznata kao deficitarna odnosno vojnika/inja po ugovoru, na koji nacin ¢e se uticati na ostvarenje ovog
cilja. Isto tako, sprovodenjem Programa uvodenja u posao novozaposlenih sluZzbenika/ca, jacace se reputacija Ministarstva i Vojske, Sto
¢e biti u direktnoj vezi sa politikom privlacenja kadra.

S druge strane, kao klju¢ni izazov koji moZe uticati na potpuno ispunjavanje ovog cilja, javlja se nedovoljna zainteresovanost mladih za
vojnu profesiju, Sto ¢e u krajnjem 1 uticati na broj prijavljenih kandidata/kinja za prijem u sluzbu, obrazovanje 1 stipendiranje. Glavni
uzrok u smanjenoj zainteresovanosti mladih za vojni poziv, moZze biti odraz generalnog stanja u savremenom svijetu u cjelini, s obzirom
da su primat preuzele drustvene mreZe i online poslovi, kao i konkurentniji poslodavci. Pored toga, potrebno je uraditi analizu uspjesnosti
dosadasnjih promotivnih aktivnosti, kao i1 uzeti u obzir nalaze istrazivanja o percepcijama mladih o vojnom pozivu, kako bi se postavile
smjernice daljeg djelovanja, koje su predvidene Akcionim planom za naredni period (aktivnost r.br. 2.2. Pripremiti program/politiku
privlacenja kadrova u Vojsci uz postizanje rodno balansirane zastupljenosti s rokom pocetka II kvartal 2024. 1 rokom zavrSetka 111
kvartal 2024). 1z tog razloga, u narednom periodu, potrebno je uloziti dodatne napore u priblizavanju mladima vojne profesije, kroz
realizaciju veceg broja kampanja na druStvenim mreZama specificno usmjerenih ka definisanim ciljnim grupama. Jedan od izazova,
moze biti 1 neobjavljivanje oglasa za stipendiranje studenata/kinja u izvjeStajnom periodu, $to bi moglo imati uticaja na kontinuitet u
pribavljanju kadra deficitarnih specijalnosti. Isto tako, kontinuirani odliv moze biti jedan od uzro¢nika u nedostizanju prioriteta
definisanih ovim ciljem.

lako su se preduzele brojne pozitivne aktivnosti u sklopu ovog cilja, ako uzmemo u obzir indikatore ne mozemo zakljuciti pozitivan
trend, te je iz tog razloga potrebno preduzeti izuzetne napore u promociji, kako bi se ovaj cilj ostvarivao shodno zadatim vrijednostima.
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POLAZNA OSTVARENA VRIJEDNOST CILJNA
NAZIV INDIKATORA VRIJEDNOST 2022 INDIKATORA U 2023. TREND VRIJEDNOST U
) GODINI 2025. GODINI

Broj kandidata/kinja po
javnom oglasu za prijem u

6 35
sluzbu u VCG bo b \
(vojnici/kinje po ugovoru)

Broj kandidata/kinja po

javnom oglasu za izbor
kadeta/kinja za 6 2,4 7
obrazovanje na

akademijama

Broj kandidata/kinja po
javnom oglasu za izbor 0 0 _ 2
stipendista/kinja

¢) Operativni cilj br. 3 - Unaprijediti proces karijernog razvoja u skladu sa propisima, potrebama sluzbe, profesionalnim iskustvom i
sposobnostima

U izvjestajnom periodu obrazovana je Radna grupa za izradu koncepta karijernog razvoja. U meduvremenu, predstavnici CIDS-a izradili
su dokument koji se odnosi na razvoj karijere pripadnika/ca Ministarstva 1 Vojske, u kojem je sadrzana analiza vaze¢ih strateskih
dokumenata, zakonskih i1 podzakonskih akata. Nalazi analize ukazuju da je karijera profesionalnog vojnog lica predmet brojnih odredbi
Zakona o Vojsci Crne Gore, koje mogu posluZiti za nominalno razradivanje ovog pitanja. Ponudeno je rekonstruisano drvo karijere
oficira/ki, u dijelu ¢inova, duZnosti 1 obrazovanja/usavrSavanja, dok za podoficire/ke, u dijelu obuke/usavrSavanja 1 ¢inova. Analiza
moze posluZziti Radnom timu, kao osnova za izradu koncepta karijernog razvoja, jer sva otvorena pitanja i dobre prakse mogu da se
rijeSe/inkorporiraju u stvaranje kvalitetnih smjernica za eventualnu izmjenu zakonskih propisa.

U vezi sa karijernim razvojem je i ocjenjivanje kadrova. Kako se na osnovu zakonskih odredbi, lica u sluzbi u Vojsci ocjenjuju svake
druge godine, tek su pocetkom 2024. godine sprovedeni postupci za ocjenjivanje za period 1.1.2022. do 31.12.2023. godine. Stoga, ne
mozemo cijeniti uspjeSnost ovog procesa. Za razliku od Vojske, u Ministarstvu, za 2022. godinu, od ukupno ocijenjenih 139 drzavnih
sluzbenika/ca 1 namjeStenika/ca, 94% je ocijenjeno ocjenom ,,isti¢e se*, dok 6% ocjenom ,,dobar®. Imaju¢i u vidu sli¢ne rezultate koji
su u ve¢oj mjeri kritikovani u analizi stanja u okviru Strategije 1 dalje vazi zakljuak da se institut ocjenjivanja moze posmatrati kao

% Na javni oglas za prijem 70 vojnika/kinja po ugovoru, koji je raspisan u aprilu 2023. godine, prijavilo se 78 kandidata/kinja. Na osam oglasa za upuéivanje na obrazovanje, prijavilo se 19 kandidata/kinja.
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zaobilaZenje njegovog sustinskog znacaja, a kako 1 dalje nema sluzbenika/ce koji/a je dobio/la ocjenu ,,ne zadovoljava®, upitno je koliko
je isti efikasan i koliko reflektuje stvarno stanje u izvrSavanju poslova i dostizanju zadatih radnih ciljeva.

Povecan je procenat Zena za unaprjedivanje u odnosu na bazne vrijednosti, pa je tako predlozeno 30% oficirki, Sto je u skladu sa
strateSkim politikama ovog ministarstva. Na ovaj nacin se obezbjeduje odgovarajuci karijerni razvoj Zena u sektoru odbrane i njihova
vecéa zastupljenost na odgovornijim pozicijama, u vis§im ¢inovima. Dodatno, analiza prosje¢nog vremena koje zene i muskarci provedu
u jednom ¢inu u Vojsci, koja je izradena u 2023. godini, ukazuje da ne postoji diskriminacija po osnovu pola kada je rije¢ o
unaprjedivanju pripadnica Vojske (ako se uzme u obzir samo jedan od uslova za unaprjedivanje, propisanih Zakonom o Vojsci Crne
Gore). Podatak da svega 8,13% od ukupno zastupljenih Zena provodi u ¢inu duZe vremena nego $to to Zakon propisuje, ukazuje na
povoljniju situaciju, u odnosu na oficire 1 podoficire. Iako je dostignut progres i analiza pokazala da nema vidljive diskriminacije za
vrijeme provedeno u ¢inu, po polu, potrebno je u kontinuitetu teziti unaprjedivanju ovog pitanja, radi konstantnog odrzavanja svijesti o
znacaju jednakog ucesca, jednakih prilika i moguénosti za sve u sektoru odbrane.

Metodologije za upucivanje lica za usavrsavanje, proizvodenje/prijem u sluzbu oficira/ki i podoficira/ki nijesu standardizovane, ali su
se izradivale za svaki oglas ponaosob. Tako je raspisano pet internih oglasa za usavrSavanje u zemlji i inostranstvu, pet internih oglasa
za proizvodenje 1 jedan oglas za prijem drZavnog/e sluZzbenika/ce u svojstvu civilnog lica u Vojsci. Ono §to je zajednicko za oglase za
proizvodenje/prijem u sluzbu i za metodologije za unaprjedivanje je to da je kao dopunski kriterijum odreden da ukoliko dvoje kandidata
razli¢itog pola imaju isti broj bodova, prednost imaju kandidatkinje. Za razliku od toga, kod internih oglasa za upucivanje na
usavrSavanje, dopunski kriterijum se odnosi na planiranu duznost, $to je u skladu sa strateSkim smjernicama, posebno jer je rijec o
usavrSavanjima visih nivoa za oficire/ke, odnosno podoficire/ke.

Iako metodologije za sada nijesu standardizovane, moZemo govoriti o gotovo istim kriterijumima kada je rije¢ o usavrSavanju
komandno-§tabnog nivoa, ratnim Skolama, osim za bodove po pitanju postojece formacijske duznosti, pa mozemo zakljuciti da u ve¢em
dijelu postoji standard, iako nije kao takav formalno propisan. Takode, za upucivanje na napredni podoficirski kurs/visoku podoficirsku
Skolu, moZemo zakljuciti da su u metodologijama isti kriterijumi, osim u pogledu visine ocjene kod formacijske duznosti. S obzirom da
su se oglasi za proizvodenje raspisivali za razliite kategorije kadra, ne postoji jednoobraznost u tolikoj mjeri, kao kada je rije¢ o
navedenim usavrSavanjima. Medutim, postoje isti kriterijumi koji nose isti broj bodova i1z oglasa u oglas, poput godina provedenih u
sluzbi, ocjene zdravstvene 1 psiholoske sposobnosti, intervjua, misljenja pretpostavljenog, dok od oglasa do oglasa zavisi da li se u obzir
uzima fizicka provjera, vojno-stru¢no znanje, formacijsko mjesto koje kandidati/kinje pokrivaju i sl. Standardizacija metodologija u
ovom dijelu zavisi od veceg napora u obrazlaganju za koja se proizvodenja koji kriterijum uzima u obzir.

Na kraju, standardizacija metodologija je vazna zbog objektivnosti i efikasnosti selekcionih procesa, ali 1 zbog institucionalne memorije
koja je vaZzna u momentu izmjene ¢lanova/ica selekcionih komisija, Sto nije tako rijedak slucaj. U I kvartalu 2024. godine obrazovana
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je radna grupa koja ima za cilj reviziju metodologija 1 koncipiranje preporuka za njihovo unaprjedenje, Sto takode moze predstavljati
napore u realizaciji ove aktivnosti.

Uzimajuéi u obzir indikatore, kako se uocava na tabeli ispod, mozemo zakljuciti da je u veéini sluc¢ajeva trend opadajuci, osim povecanja
procenta oficirki za unaprjedivanje. Koncept karijernog razvoja je nuzan preduslov kako bi se i druge funkcije, odnosno i drugi
indikatori, poput povecanja procenta podoficirki predlozenih za unaprjedivanje, povecao.

POLAZNA VRIJEDNOST OSTVARENA VRIJEDNOST CILJNA VRIJEDNOST
NAZIV INDIKATORA 2022. INDIKATORA U 2023. GODINI TREND U 2025. GODINI
Razvii en koncept karijernog Ne postoji Nije razvijen koncept. Usvojen
razvoja
Procenat oficirki i Oficirke: 19,10% Oficirke: 30%’ Oficirke: 22%

podoficirki za unaprjedivanje

Podoficirke: 5,5% Podoficirke: 3,77% Podoficirke: 7%

N/

d) Operativni cilj br.4 - Zadrzati strucan kadar kriticnih specijalnosti putem sprovodenja efikasnih politika i programa personalne
podrske zaposlenima

Dosadasnja praksa i1 iskustvo ukazuju da Ministarstvo 1 Vojska ne predstavljaju izuzetak od izazova s kojima se suocavaju gotovo svi
poslodavci, a koji se odnosi na zadrZavanje, posebno kvalifikovanog kadra. Ovo je poseban izazov za vojne strukture koje se suocavaju
mnogo intenzivnije s ovim problemom nego civilne, zbog konkurentnih plata drugih poslodavaca. 1z tog razloga, jedna od aktivnosti
predvidena Akcionim planom se odnosi na izradu dokumenta kojim se jasno definiSu smjernice za zadrzavanje kadrova. Stoga, polaznu
osnovu za izradu Politike zadrZavanja kadrova, predstavlja analiza koja povezuje odredene procese u prethodnom periodu, a koji mogu
ukazivati na opravdane razloge bavljenja ovim pitanjima, poput: redovnog pracenja stope odliva, s posebnim naglaskom na dobrovoljni
odliv kadrova; analize apsentizma, kao potencijalnog prediktora u napustanju organizacije; anketiranja lica koji napustaju sistem, putem
izlaznih upitnika, kao mehanizma za buduce preveniranje odliva posebno stru¢nih kadrova; kao i istrazivanja koja su prethodno
sprovedena u Ministarstvu 1 Vojsci. Objedinjavajuci nalaze ovih procesa, koncipirane su preporuke, koje su razmatrane na nivou
organizacionih jedinica i koje mogu biti smjernica za izradu Politike zadrzavanja kadrova.

715 0d 50, 1 od 53
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Godi$njim planovima kretanja kadra se vrSe analize odliva i priliva, kao dvije povezane funkcije u upravljanju ljudskim resursima, radi
predikcija kretanja u tekucoj godini. Tako, analiza odliva za 2023. godinu je pokazala: nastavak trenda dobrovoljnog odliva kadrova (u
neplaniranom odlivu, dobrovoljni odliv ¢ini ¢ak 80%, Sto, ukoliko se nastavi, moze biti ozbiljan izazov za funkcionisanje sistema,
posebno, ukoliko odlazi kvalifikovani kadar); povecan trend odliva vojni¢kog kadra, $to je u suprotnosti sa strateSkim smjernicama; u
neplaniranom odlivu, ¢ak 61,60% lica pripada starosnoj granici do 29 godina; neplanirani odliv se biljezi u jedinicama ¢ije su profesije
konkuretne na trziStu rada.

U izvjestajnom periodu, zapocCete su aktivnosti na izradi Kolektivnog ugovora za zaposlene u Ministarstvu i lica u sluzbi u Vojsci, ¢iji
je Prijedlog upucéen na misljenje Ministarstvu finansija, Ministarstvu rada i socijalnog staranja i Sekretarijatu za zakonodavstvo. U cilju
obezbjedivanja viSeg standarda i kvaliteta zZivota zaposlenih u Ministarstvu i Vojsci, preduzimaju se i aktivnosti na rjeSavanju stambenih
potreba zaposlenih. Tako je, u2023. godini, Vlada Crne Gore, usvojila Informaciju o rjeSavanju stambenih potreba lica u sluzbi u Vojsci
1 zaposlenih u Ministarstvu. Takode, formiran je Radni tim ¢iji je glavni fokus usmjeren na pripremu Programa rjesavanja stambenih
potreba, sa zadatkom definisanja modela i stvaranja zakonskih uslova za realizaciju istog. O potrebi veceg angazovanja po ovom pitanju,
govore 1 nalazi internog istraZivanja o ispitivanju zadovoljstva zaposlenih u Ministarstvu, koje je pokazalo da ¢ak 58,2% zaposlenih u
Ministarstvu iskazuje nezadovoljstvo ovom politikom, odnosno ne slazu se sa tvrdnjom da se vodi ra¢una o rjeSavanju stambenih potreba
zaposlenih.

Predlozenim izmjenama zakonskog propisa u dijelu efikasnijeg odvijanja karijernog razvoja kroz iskljuc¢ivanje bezbjednosnih provjera
u odredenim selekcionim postupcima utica¢e se na omogucavanje nesmetanog odvijanja ovih procesa. Skradivanjem vremena
selekcionih procesa utiCe se na ve¢u motivisanost zaposlenih za razvoj karijere, dok s druge strane azurni podaci presjeka rezultata
selekcionog procesa olakSavaju kredibilnije, efikasnije 1 pravovremeno donoSenje odluka u dijelu planiranja i realizacije kretanja unutar
sluzbe. Naime, brojna istraZivanja, poput istrazivanja NATO Radne grupe o regrutovanju i zadrZavanju personala, pokazuju da odredene
¢lanice ulazu napore u redukovanju selekcionih procesa.

U narednom periodu je potrebno preduzeti intenzivnije mjere da se gore navedene aktivnosti koje su djelimi¢no realizovane
implementiraju.

Poseban fokus treba dati na izazov koji se odnosi na neuskladenost plata drzavnih sluZbenika/ca i namjeStenika/ca i profesionalnih
vojnih lica (obracun zarada drzavnih sluZbenika/ca i namjeStenika/ca se vrs$i u skladu sa Zakonom o zaradama u javnom sektoru, dok se
obracun zarada zaposlenih u Vojsci Crne Gore vrsi u skladu sa Uredbom o zaradama lica u sluzbi u Vojsci), pa s tim u vezi, potrebno
je razmotriti neophodnost izrade analize, na osnovu koje bi se dale preporuke za uskladivanje istih, posebno iz razloga $to se prijedlogom
novog kolektivnog ugovora, odredena neuskladenost svodi na optimalniju mjeru.
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Iako se biljezi smanjenje broja lica koja dobrovoljno napustaju sistem, kako se vidi u tabeli ispod, imaju¢i u vidu konstantne pokazatelje
ove vrste odliva, potrebno je preduzeti mjere na razvijanju politike zadrzavanja kadrova kojom bi se motivacija i zadovoljstvo poslom 1
radnim okruzenjem dovelo na odgovarajuéi nivo.

POLAZNA OSTVARENA VRIJEDNOST CILJNA
NAZIV INDIKATORA VRIJEDNOST 2022 INDIKATORA U 2023. TREND VRIJEDNOST U
) GODINI 2025. GODINI

Revidiran je sistem plata

drzavnih sluzbenika/ca i Ne Ne Da
namjestenika/namjestenica

u MO

Broj perspektivnog kadra

koji dobrovoljno napusta 59 48 / 45
MO i VCG

e) Operativni cilj br. 5 — Jacati licni, profesionalni i institucionalni integritet, kroz unaprjedenje postojecih zakonskih normi i podizanje
svijesti zaposlenih

U cilju efikasnije primjene medunarodnih standarda u vezi sa jaanjem institucionalnog integriteta u sektoru odbrane, predstavnici
CIDS-a su izradili analizu legislativnog okvira iz oblasti odbrane i na osnovu toga dali preporuke za izmjene 1 dopune Zakona o Vojsci
Crne Gore, §to je planirano za III kvartal 2024. godine. Preduzimanjem aktivnosti na organizaciji obuka iz oblasti integriteta i korupcije,
uticalo se na povecanje procenta zaposlenih koji su pohadali ove obuke u odnosu na pocetnu vrijednost za 4%, pa tako imamo solidan
trend ka ispunjavanju ciljne vrijednosti. S druge strane, kako je fokus uglavnom bio na sluzbenicki kadar, u izvjestajnoj godini, izostale
su obuke za rukovodni/komandni kadar, §to u narednom periodu treba imati u vidu. Ovo ¢e se nastojati prevazic¢i u 2024. godini, s
obzirom da je Planom aktivnosti sa CIDS-om za tu godinu predvidena aktivnost usmjerena na obuku rukovodnog/komandnog kadra u
Ministarstvu 1 Vojsci.

OSTVARENA CILINA
POLAZNA VRIJEDNOST
NAZIV INDIKATORA VRIJEDNOST 2022. INDIKATORA U 2023. TREND VRIJEDNOST U
GODINI 2025. GODINI

Primijenjeni medunarodni standardi na

izdavanje naloga suprotnih vazeé¢im

propisima u Ne Ne —_>
rukovodenju/upravljanju/komandovanju

licima u MO i u sluzbi u VCG

22



Udio zaposlenih u MO koji/e su
pohadali/e obuke u oblasti izgradnje 33% 37% / 60%
integriteta i borbe protiv korupcije u

posljednje tri godine

Udio zaposlenih u VCG koji/e su
pohadali/le obuke u oblasti izgradnje
integriteta i borbe protiv korupcije u
posljednje tri godine

3% 3% — 10%

f) Operativni cilj br.6 - Obezbijediti odrzive i efikasne institucionalne kapacitete za upravljanje ljudskim resursima, kroz poboljsanje
ekspertiza dostupnih kadrova

U izvjestajnoj godini, za ispunjavanje ovog cilja, predlozena je jedna aktivnost koja se odnosi na kreiranje programa obuka iz oblasti
ljudskih resursa. lako nije realizovana, Ministarstvo ¢e, u saradnji sa donatorima, teziti osmisljavanju programa, koji bi dugorocnije
rijeSio obezbjedivanje vjestina neophodnih za efikasnije upravljanje kadrovima. Medutim, bez obzira na to, ukoliko se osvrnemo na
indikatore ucinka, treba istac¢i da je procenat zaposlenih u Ministarstvu koji su pohadali obuke u oblasti upravljanja ljudskim resursima
u odnosu na ukupan broj zaposlenih u 2023. godini 11,2%, dok je u Vojsci taj procenat 0,2%. Sagledavajuci dobijene podatke, mozemo
zakljuciti da ovaj broj ne moze biti zadovoljavajuéi, te da je itekako neophodno povecati broj zaposlenih koji bi pohadali ove obuke.

OdrZavanjem kontinuiteta u sprovodenju obuka na teme koje se ticu upravljanja ljudskim resursima, uticace se na unaprjedenje znanja
1 sposobnosti zaposlenih u Ministarstvu 1 pripadnika/ca Vojske, ¢ime ¢e se doprinijeti uspostavljanju efikasnijih institucionalnih
kapaciteta.

Treba napomenuti da u 2023. godini, nije bilo izmjena u pogledu rukovodilaca/teljki u Ministarstvu, pa s tim u vezi, nije bilo moguce
povecati procenat onih koji/e su zavrSili/e obuku o vjeStinama upravljanja ljudskim resursima, godinu dana nakon postavljenja na
rukovodecu duznost.

Uzimaju¢i u obzir indikatore, u tabeli ispod, neophodno je obezbijediti podrsku donatora, kako je 1 bilo inicijalno predvideno, a kako bi
se zadate vrijednosti dostigle. U suprotnom, potrebno je izuzetno angazovanje lica zaduZenih za obuke u osmisljavanju i organizovanju
programa internih obuka iz oblasti ljudskih resursa, kao 1 angazovanje pretpostavljenih da motivisu 1 usmjeravaju zaposlene da u ve¢em
broju pohadaju dostupne obuke, poput onih u Upravi za ljudske resurse.
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NAZIV INDIKATORA

Procenat zaposlenih u MO koji/e su
pohadali/e obuke u oblasti upravljanja
ljudskim resursima u posljednje tri
godine

Procenat zaposlenih u VCG koji/e su
pohadali/e obuke u oblasti upravljanja
ljudskim resursima u posljednje tri
godine

Procenat rukovodilaca/teljki u MO
koji/e su zavrsili/e obuku o vjeStinama
upravljanja godinu dana nakon
postavljenja na rukovodecu duznost

Procenat rukovodilaca/teljki u VCG
koji/e su zavrsili/le obuku o
vjeStinama upravljanja godinu dana
nakon postavljenja na
rukovodnu/komandnu duznost

§MO - 2021 —23; 2022 —23; 2023 — 18.
VCG -2021 - 13; 2022-13; 2023 — 4.

POLAZNA
VRIJEDNOST 2022.

32,8%

2%

19,5%

4,7%

OSTVARENA VRIJEDNOST
INDIKATORA U 2023.
GODINI

10%?

0,52%’°

24

TREND

vavavs

CILJNA
VRIJEDNOST U
2025. GODINI

40%

10%

50%

30%



3. TABELARNI PRIKAZ AKTIVNOSTI

STRATESKI CILJ I: Unaprijediti sistem upravljanja ljudskim resursima, u skladu sa savremenim medunarodnim standardima za privladenje, profesionalni razvoj i
zadrZavanje kvalitetnih kadrova

Operativni cilj 1: Poboljsati proces planiranja i unaprijediti kadrovsku i organizacionu strukturu putem relevantnih podataka i analiza koje bi doprinijele poboljSanju organizacione,
starosne i polne strukture

Opis indikatora uc¢inka

Pocetna vrijednost (2022)

Ostvarena vrijednost (2023)

Ciljna vrijednost na kraju sprovodenja

(2027)
Indikator ucinka a) Procenat zastupljenosti o
vojnika/inja po ugovoru u 39,83% 35,41% 50%
strukturi PVL
Indikator ucinka b) Procenat oficirskih i ppk 16,97% ppk 16,88% 12,97%
podoficirskih ¢inova unutar tih stv: 25,34% stv: 23,72% 21,34%
kategorija svlk: 29,18% svlk: 26,65% 21,18%
Indikator ucinka c) Procenat podoficira/ki u starosnoj
grupi do 35 godina u odnosu na 12,2% 14,83% 18%
ukupan broj podoficira/ki
Indikator ucinka d) Procenat Zena profesionalnih o "
vojnih lica u MO i VCG 107 11,64% 9%
Indikator ucinka e) Procenat oficira/ki i oficira/ki po
ugovoru u statusu vrsilaca/teljki o o
duznosti u odnosu na ukupan broj 2R 43,50% 150

oficira/ki

Aktivnost
koja uti¢e na
realizaciju
Operativnog

cilja 1.

Indikator rezultata
i postignute
vrijednosti na
kraju izvjeStajnog
perioda

Institucije
odgovorne za
sprovodenje

aktivnosti

Planirani
datum
zavrSetka

Datum
pocetka

. Status I Novirokza |
realizacije realizaciju (uz
d odgovarajuce

1.1.IzvrSiti  funkcionalnu
analizu organizacione i
kadrovske strukture MO i
VCG

Izradeni parametri za DLJR 11 I
utvrdivanje  optimalne kvartal kvartal
organizacione i GS VCG 2023. 2023.
kadrovske strukture u MO

1 VCG;

Date smjernice za

izmjenu organizacione i

obrazloZenje)

Sredstva |
planirana

Sredstva Izvor
finansiranja

realizovana

Preporuke
za naredni
period
sprovodenja

11 kvartal
2024.

/ Sredstva iz
donacija na
osnovu
Sporazuma sa
Centrom za
integritet u
sektoru
odbrane
Kraljevine
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kadrovske strukture MO i
VCG.

Postignute vrijednosti
-Ministar  odbrane je
obrazovao Radnu grupu
za izradu Funkcionalne
analize organizacione i
kadrovske strukture MO;
-Nacrt funkcionalne
analize je izraden u
saradnji sa  ekspertima
Centra za integritet u

sektoru odbrane (CIDS);
-Treba istaéi da ova
analiza ne sadrzi
Funkcionalnu analizu
organizacione i
kadrovske strukture

VCG. U izvjestajnom
periodu, informisani smo
da je u toku njena izrada.

1.2.  Povecati  priliv | Ukupno brojno stanje
vojnika/inja po ugovoru | vojnika/inja po ugovoru
raspisivanjem javnih | do kraja 2023. godine —
oglasa 737'9,
Ukupno brojno stanje
vojnika/inja po ugovoru
do kraja 2024. godine —
837,
Ukupno brojno stanje
vojnika/kinja po ugovoru
do kraja 2025. godine —
937.

Postignute vrijednosti

U 2023. godini primljeno
je 107 vojnika/inja po
ugovoru, od cega je
22,43% zena.

19 Stanje na 7.4.2023. godine kategorije VPU je 637.

DLJR 1l v
kvartal kvartal
GS VCG 2023. 2025.

Sluzba za
finansijske,
opste i
pomocne
poslove

MF

Norveske,
zakljucenog
23.3.2021.
godine

2.127.330,00€ 554.687,69 Budzet Slijediti
planske
smjernice,
raspisivati
oglase kako je
predvideno,
skraéivati
selekcione
procedure
prijema VPU
koliko je to
moguce, da
oglasi ne bi
trajali duzi
vremenski
period.

! Finansijska sredstva predvidena za prijem 300 VPU do kraja 2025. godine, u odnosu na sadasnje brojno stanje. Finansijska sredstva za prijem novih 100 VPU, na godi$njem nivou iznose 709.110,00

cura.
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1.3. Izraditi novi
Pravilnik o unutrasnjoj
organizaciji i
sistematizaciji MO, na
osnovu funkcionalne
analize

1.6. Produziti godine
boravka u pocetnim
oficirskim ¢inovima

Brojno stanje vojnika/inja
po ugovoru na kraju 2023.
godine je 607. Jedan od
razloga za nedostizanje
indikatora rezultata je i
odliv  vojnika/inja  po
ugovoru u 2023. godini —
46, dok se kao drugi
razlog namece
raspisivanje samo jednog
oglasa za prijem VPU u
2023. godini, od dva
planirana.

Usvojen  Pravilnik o
unutra$njoj organizaciji i
sistematizaciji radnih
mjesta MO.

Postignute vrijednosti
Kako se kasnije otpocelo
s izradom Funkcionalne
analize, odlu¢eno je da
Pravilnik koji bi se radio
na osnovu nje, bude
izraden u II kvartalu
2024. godine.

U meduvremenu, shodno
Uredbi o organizaciji i
na¢inu rada  drzavne
uprave novi Pravilnik je
utvrden na sjednici Vlade
2.2.2024. godine, ali,
zbog prethodno
navedenih razloga, nije
uskladen s preporukama
iz funkcionalne analize.

Pripremljen nacrt izmjena
i dopuna Zakona o Vojsci
Crne Gore u dijelu godina
boravka u  pocetnim
¢inovima.

DLJR
OJ MO

MF

RG za
izmjenu i
dopunu
Zakona o
Vojsci Crne
Gore

111
kvartal
2023.

11
kvartal
2023.

v
kvartal
2023.

v
kvartal
2023.
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IV kvartal
2024.
godine

111
kvartal
2024.

0€

0€

0€

Upvrstiti
preporuke iz
Funkcionalne
analize u novi

Pravilnik

MO je
predlozilo da
se Planom
rada Vlade
Crne Gore za
2024. godinu
predvidi
utvrdivanje



1.7. Uvodenje novog
KAIS-a u JIS-u, na
osnovu jasno definisanih
potreba

1.8. Oficirski kadar se
zadrzava na predlozeno
formacijsko mjesto
najmanje dvije godine po
postavljenju

Postignute vrijednosti

U Nacrtu =zakona o
izmjenama i dopunama
Zakona o Vojsci Crne
Gore  predlozena  je
izmjena ¢lana 86 vazeceg
Zakona, na nacin da se
vrijeme za unaprjedivanje
potporuénika u visi Cin
povecava sa dvije na tri
godine.

Zapoceta implementacija
informacionog  sistema
kojim ¢e se digitalizovati

poslovni  procesi u
upravljanju ljudskim
resursima;

Uvodenje InfoDMS-a u
Ministarstvo odbrane.

Postignute vrijednosti
IzvrSena migracija
podataka u novi KAIS.
Implementacija u MO
planirana nakon uvodenja
IKS B1 mreZe.

Potpisan je wugovor za
nadogradnju  InfoDMS,
rok za izvrSenje ugovora
IV kvartal.

Usvojena  dvogodis$nja
analiza vremena
provedenog na

formacijskom mjestu;
Smanjen broj upuéenih
predloga odluka Savjetu
za odbranu i bezbjednost;
Smanjen broj
vrsilaca/teljki duznosti.

DLJR
GS VCG

Odjeljenje
za
normativne
poslove

Radni tim 11
MO kvartal
2023.
DLJR

DzL

Sluzba za
IKSiSB

GS VCG

DLJR 11
kvartal
GS VCG 2023

2. 0d ukupnog iznosa, 30.000,00 eura je namijenjeno za uvodenje InfoDMS VCG u MO

v
kvartal
2023.

v
kvartal
2025.
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Nadogradnj
a InfoDMS
II kvartal
2024.
godine

150.000,
00 €2

0€

120.000,0 Budzet

0€

0€

Predloga
zakona o
izmjenama
Zakona o
Vojsci Crne
Gore za III
kvartal.

U toku je
uvodenje
InfoDMS-a, a
produZenje je
potrebno da bi
se modul za
nabavke stavio
u funkeciju.

U narednom
periodu je
potrebno
pristupiti
izradi
dvogodisnje
analize
vremena
provedenog na
formacijskom
mjestu



Postignute vrijednosti:
S obirom na planirani

datum zavrSetka
aktivnosti, ista  nije
posmatrana kao

prioritetna, usljed fokusa
na aktivnosti s kra¢im
rokom realizacije.

Operativni cilj 2: Unaprijediti politiku privlacenja i zaposljavanja kadrova na osnovu nacela profesionalnih sposobnosti

Opis indikatora uc¢inka

Pocetna vrijednost (2022)

Ostvarena vrijednost (2023)

Ciljna vrijednost na kraju sprovodenja

(2027)
Indikator ucinka a) Broj kandidata/kinja po javnom
oglasu za prijem u sluzbu u VCG 1,6 1,1 4
(vojnici/kinje po ugovoru)
Indikator ucinka b) Broj kandidata/kinja po javnom
oglasu za izbor kadeta/kinja za 6 2.4 8
obrazovanje na akademijama
Indikator ucinka c) Broj kandidata/kinja po javnom 0 3
oglasu za izbor stipendista/kinja 0
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Aktivnost Indikator rezultata Institucije Datum Planirani
koja utice na i postignute odgovorne pocetka datum
realizaciju vrijednosti na za zavrSetka
Operativnog kraju izvjeStajnog sprovodenje
cilja 2. perioda aktivnosti
IzvrSena godiS$nja analiza v
o sprovodenju programa. kvartal kvartal
2023. 2024.
Postignute vrijednosti 0J MO
Azurirani Program
uvodenja u posao
novozaposlenih u MO je
donesen 14.  oktobra
2023. godine, nakon cega
2.3.Sprovodenje je distribuiran
Programa wuvodenja u | organizacionim
posao novozaposlenih u | jedinicama na  dalje
MO postupanje i upoznavanje
novozaposlenih s
njegovim sadrzajem.
Ukupan broj
novozaposlenih  koji su
prosli ovaj program, u
izvjeStajnom periodu je
sedam, od c¢ega dva
muskog (28,6%) i pet
zenskog pola (71,4%).
U izmjenama Zakona o RG za II v
VCG uvrstena moguénost izmjenu i kvartal kvartal
stipendiranja dopunu 2023. 2024.
srednjoskolaca/ki. Zakona o
VCG
e . | Postignute vrijednosti
24. ObeZlee.dltl Pravill | 17 Nacrtu  zakona o DLJR
osnov za stipendiranje | .~ . .
srednjoskolaca/ki lzmjenama - 1 QOgunama *
Zakona o Vojsci Crne GS VCG
Gore  predlozena  je
izmjena ¢lana 119 Odjeljenje
vazeceg Zakona, na nacin za
Sto se propisala | normativne
mogucnost stipendiranja poslove

' Status
realizacije

Novi rok za
realizaciju (uz
odgovarajuce
obrazloZenje)

Sredstva
planirana

Sredstva
realizovana

Izvor
finansiranja

Preporuke
za naredni
period
sprovodenja

111
kvartal
2024.

0€

0€

MO je
predlozilo da
se Planom
rada Vlade
Crne Gore za
2024. godinu
predvidi
utvrdivanje
Predloga
zakona o
izmjenama i
dopunama
Zakona o
Vojsci Crne
Gore za 111
kvartal.
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srednjoskolaca/ki  radi

prijema u sluzbu.

0 O N I

Operativni cilj 3: Unaprijediti proces karijernog razvoja u skladu sa propisima, potrebama sluzbe, profesionalnim iskustvom i sposobnostima

Ostvarena vrijednost (2023) Ciljna vrijednost na kraju sprovodenja

(2027)

Opis indikatora ucinka Pocetna vrijednost (2022)

Razvijen koncept karijernog Nije razvijen koncept.

razvoja

Indikator ucinka a)

Ne postoji Koncept se primjenjuje

Oficirke: 30,61%"3
Podoficirke: 3,77%

. Status .
realizacije

Oficirke: 25%
Podoficirke: 9%

Indikator ucinka b) Oficirke: 19,10%

Podoficirke: 5,5%

Procenat oficirki i podoficirki za
unaprjedivanje

Izvor
finansiranja

Sredstva
realizovana

Sredstva
planirana

Novi rok za
realizaciju (uz
odgovarajuce

Preporuke
za naredni
period

Planirani
datum

Datum
pocetka

Indikator rezultata
i postignute
vrijednosti na
kraju izvjestajnog
perioda

Aktivnost
koja uti¢e na
realizaciju

Institucije
odgovorne za
sprovodenje

zavrSetka

sprovodenja

aktivnosti

Operativnog obrazloZenje)

cilja 3.

3.1.Razviti
karijernog

Koncept
razvoja

profesionalnih vojnih lica

Razvijen Koncept koji
osigurava c¢vrstu  vezu
izmedu ocjenjivanja i
drugih elemenata
karijernog razvoja.

Postignute vrijednosti
Rjesenjem ministra
odbrane od 30.10.2023.
godine obrazovana je
Radna grupa za izradu
Koncepta karijernog
razvoja.

Predstavnici CIDS-a
izradili su dokument koji
se odnosi na razvoj
karijere pripadnika/ca
MO i VCG, u kojem su

RG za
izradu
koncepta
karijernog
razvoja

v
kvartal
2023.

kvartal
2023.

DLJR
GS VCG

CIDS

111 kvartal /
2024.

/ Sredstva iz
donacija na
osnovu
Sporazuma
sa Centrom
za integritet u
sektoru
odbrane
Kraljevine
Norveske,
zaklju€enog
23.3.2021.
godine.

1315 0d 50, 1 od 53
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sadrzani  strateski i
zakonski ~ osnovi  za
razvijanje ovog koncepta
kao i, shodno tome,
prijedlozi odnosno
smjerovi u kojem treba da
idu  razvoji  karijera
profesionalnih vojnih
lica, prije svega,
oficirskog i podoficirskog
kadra.

Norveska strana je krajem
novembra informisala da
nijesu u mogucnosti do
kraja 2023. godine pruziti
podrsku po pitanju izrade
Koncepta karijernog
razvoja, ve¢ da Ce
podrsku  razmotriti  u
2024. godini.

3.3. Izraditi redovni
izvjeStaj o ocjenjivanju u
MO i VCG

Izraden godisnji izvjestaj
za ocjenjivanje drzavnih
sluzbenika/ca i
namjestenika/ca 1 lica u
sluzbi u Vojsci Crne
Gore.

Postignute vrijednosti
Shodno Zakonu 0
drzavnim sluzbenicima i
namjestenicima,

zaposleni u MO se
ocjenjuju u I kvartalu
tekuée za  prethodnu
godinu. U 2023. godini,
izraden godisnji izvjestaj
o ocjenjivanju, za 2022.
godini, koji pokazuje da
je 94% sluzbenika/ca i
namjestenika/ca
ocijenjeno ocjenom
»istice se“ (od cega je
68,70% zena), dok 6%

DLJR

GS VCG

I kvartal
2023.

I kvartal
2025.

0€

0€
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ocjenom ,,dobar* (od cega
je 28% zena).

Na osnovu Zakona o
Vojsci Crne Gore,
profesionalna vojna lica
se ocjenjuju svake druge
godine. U toku je
ocjenjivanje za lica u
sluzbi u Vojsci za period
1.1.2022. do 31.12.2023.
godine.

3.4.Standardizacija
metodologije za upucéivanje
na usavrSavanje

Standardizovani
kriterijumi 1  postupci
provjera u okviru

metodologija za
usavrSavanje.
Metodologije sadrze

kriterijume/mjere  koje
omogucavaju povecanje
procenta  zastupljenosti
Zena na usavr$avanjima.

Postignute vrijednosti:
Iako metodologije za sada
nijesu standardizovane,
mozemo  govoriti 0
gotovo istim
kriterijumima kada je
rije¢ o  usavrSavanju
komandno-§tabnog nivoa,
ratnim S$kolama, osim za
bodove po pitanju
postojece formacijske
duznosti, pa mozemo
zakljuciti da u veéem
dijelu postoji standard,
iako nije kao takav
formalno propisan.

U I kvartalu 2024. godine
obrazovana je radna
grupa koja ima za cilj
reviziju metodologija i

DLJR
GS VCG

Komisija za
izbor lica za
upucivanje
na
usavr$avanj
e

11
kvartal
2023.

v
kvartal
2023.

II kvartal
2024.

o€

0€
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3.5.Standardizovati
metodologije za
unaprjedivanje oficira/ki i
podoficira/ki

koncipiranje preporuka za
njihovo unaprjedenje.

Standardizovani
kriterijumi 1  postupci
provjera u okviru
metodologija za
unaprjedivanje.
Metodologije sadrze

kriterijume/mjere  koje
omogucavaju povecanje
procenta  unaprijedenih
oficirki i podoficirki.

Postignute vrijednosti
Metodologija sadrzi
dopunski  kriterijum u
kome se daje prednost
zenama u sluCaju istog
broja bodova kandidata
razli¢itog pola.

Rang lista za redovno
unapredivanje oficira/ki i
podoficira/ki napravljena
je na osnovu Pravilnika o
unapredivanju oficira i
podoficira u VCG i
kriterijuma  propisanim
Metodologijom za
sprovodenje postupka
redovnog unapredivanja
oficira i podoficirau VCG
broj:  06-100/22-7834/3
od 31.10.2022. godine.
Rang listom obuhvaéeno
je 49 oficira/ki (od Cega
15  oficirki) 1 53
podoficira/ki (dvije
podoficirke), koji
ispunjavaju uslove za
redovno unapredivanje,

DLJR
GS VCG

Komisija za
unaprjedivan
je oficira/ki i
podoficira/ka

11
kvartal
2023.

v
kvartal
2023.
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II kvartal
2024.

0€

Komisija za
izbor oficira i
podoficira za

redovno
unapredivanj
e, koji su
ispunjavali
uslove do
kraja 2023.
godine,
izvrsila je
izbor istih na
osnovu date
Metodologije

Konacna
rang lista
bice
zakljuéena i
dostavljena
na dalje
postupanje
po dobijanju
bezbjednosne
provjere.



3.6.Standardizovati
metodologije za
proizvodenje i  prijem
drzavnih sluzbenika/ca u
sluzbu u Vojsci

za  koje se ceka
bezbjednosna  provjera
OBD MO.

Dodatno, analiza
prosje¢nog vremena koje
zene i muskarci provedu u
jednom ¢inu u Vojsci,
koja je izradena u 2023.
godini, ukazuje da ne
postoji diskriminacija po
osnovu pola kada je rijec
0 unaprjedivanju
pripadnica Vojske.
Standardizovani
kriterijumi 1 postupci
provjera u okviru
metodologija za
proizvodenje 1 prijem
drzavnih sluzbenika/ca u
sluzbu u Vojsci.

Metodologije sadrze
kriterijume/mjere  koje
omogucavaju povecanje

procenta drzavnih
sluzbenica prilikom
prijema i proizvodenja u
sluzbu u VCG.

Postignute vrijednosti

S obzirom da su se oglasi
za proizvodenje
raspisivali za razlicite
kategorije  kadra, ne
postoji jednoobraznost u
veéoj mjeri kada je rije¢ o
kriterijumima. Ipak,
postoje isti kriterijumi
koji nose isti broj bodova
iz oglasa u oglas, poput
godina  provedenih u
sluzbi, ocjene
zdravstvene i psiholoske

DLJR
GS VCG

Komisije za
prijem i
proizvodenj
e drzavnih
sluzbenika/
ca u sluzbu
u VCG

II
kvartal
2023.

v
kvartal
2023.
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II kvartal
2024.

0€



sposobnosti, intervjua,
misljenja

pretpostavljenog, dok od
oglasa do oglasa zavisi da
li se u obzir uzima fizicka
provjera, vojno stru¢no

znanje, formacijsko
mjesto koje
kandidati/kinje pokrivaju
isl

U I kvartalu 2024. godine
obrazovana je radna
grupa koja ima za cilj
reviziju metodologija i
koncipiranje preporuka za
njihovo unaprjedenje.

Operativni cilj 4: Zadrzati stru¢an kadar kriticnih specijalnosti putem sprovodenja efikasnih politika i programa personalne podrske zaposlenima

Opis indikatora u¢inka Pocetna vrijednost (2022) Ostvarena vrijednost (2023) Ciljna vrijednost na kraju sprovodenja
(2027)
Indikator ucinka a) Revidiran je sistem plata
drzavnih sluzbenika/ca i Ne
N . Ne Da
namjesStenika/namjestenica u
MO
Indikator uc¢inka b) Broj perspektivnog kadra koji 59 48 35
dobrovoljno napusta MO 1 VCG
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Aktivnost
koja utice na
realizaciju
Operativnog

cilja 4.

Indikator rezultata
i postignute
vrijednosti na
kraju izvjeStajnog
perioda

Institucije
odgovorne za
sprovodenje

aktivnosti

Datum
pocetka

Planirani
datum
zavrSetka

4.1.Analiza sistema Izradena analiza sistema Radna I IV kvartal
novcanih primanja nov€éanih  primanja i | grupa MO kvartal 2023.
drzavnih sluzbenika/ca i pripremljen Predlog 2023.
namjeStenika/ca iizrada uredbe o  zaradama
Predloga uredbe o zaposlenih u MO. Sluzba za
zaradama zaposlenih u finansijske,
MO Postignute vrijednosti: opste i

Trenutno nije u planu pomocne

izrada Predloga uredbe, s poslove

obzirom da su Predlogom

kolektivnog ugovora za DLJR

zaposlene u Ministarstvu

odbrane i lica u sluzbi u | Odjeljenje

Vojsci utvrdeni za

koeficijenti za obracun | normativne

osnovne zarade drzavnih poslove

sluzbenika/ca i

namjestenika/ca u MO.
4.2 Izraditi Usvojen program/politika Radni tim v I
program/politiku zadrzavanja kadrova u MO kvartal kvartal
zadrzavanja kadrovau MO | MO i VCG. 2023. 2024.
1 VCG DLIJR

Postignute vrijednosti

Analiza za izradu Politike | GS VCG

zadrzavanja kadrova u
Ministarstvu odbrane i

Vojsci Crne Gore je
izradena u novembru
2023. godine.  Ovaj
dokument ima za cilj
objedinjavanje

pojedinacnih procesa u
zadrzavanju kadrova,

ukazivanje na najbolje
prakse i pitanja koja treba
postavljati prilikom

. Status
realizacije

Novi rok za
realizaciju
(uz
odgovarajuce

obrazloZenje)

Sredstva
planirana

Sredstva
realizovana

Izvor
finansiranja

Preporuke
za naredni
period
sprovodenja

S obzirom na
opis
postignutih
vrijednosti u
okviru
indikatora
rezultata, u
2024. godini
ée se
izvjesStavati
za aktivnost
4.5.

0€

0€

Dio
preporuka iz
Analize ¢e se

uvrstiti u
Plan
personalne
podrske
zaposlenima
u
Ministarstvu
odbrane i
Vojsci Crne
Gore za
2024.
godinu.
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kreiranja politike
zadrzavanja kadrova,
kako bi se
donosiocima/teljkama
odluka, predocile
inicijalne  mjere  koje
potencijalno treba
razmotriti i preduzeti na
kreiranju  odgovarajuce
politike koja bi bila jasno
komunicirana i efikasno
sprovodena u sektoru
odbrane.

4.3 Izraditi godi$nje
analize 1 izvjestaje odliva
kadra

Izradena Analiza i
izvjestaj sa preporukama.

Postignute vrijednosti
Godisnja analiza odliva
kadra je sastavni dio
godisnjih planova
kretanja kadra u 2023. i
2024. godini. Tako je
analiza u 2023. godini,
radena za 2022. godinu
pokazala da je procenat
realizacije planiranog
odliva 57%, dok
neplaniranog znatno veci
u odnosu na prethodne
godine. Stopa ukupnog
odliva u 2022. godini je
znatno veca u odnosu na
prethodno  posmatranu
godinu (2021). Nastavljen
je odliv vojni¢kog kadra,
$to nije u skladu sa
strateSkim smjernicama.
Analiza izradena za 2023.
godinu, pokazuje da je u
Ministarstvu 1 Vojsci
prestao  radni  odnos,
odnosno sluzba za ukupno
76 lica i to u Ministarstvu

DLJR

GS VCG

I kvartal
2023.

I kvartal
2025.

0€

0€
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za 10, a u Vojsci 66 lica.
Procenat Zena od ukupnog
broja lica kojima je
prestao radni odnos je
13,16%. Takode, analiza
je pokazala da je u 2023.
godini: neplanirani odliv
kadra manji u odnosu na
2022. godinu, ali veéi u
odnosu na 2021. godinu;
zabiljezen konstantan
trend dobrovoljnog odliva
kadrova, pa tako u
ukupnom neplaniranom
odlivu, dobrovoljni odliv
kadrova ¢ini ¢ak 80%;

starosna granica lica koja

neplanirano napustaju
sluzbu je od 20 do 29
godina.

Pored navedenog,

izraduju se  godisnje
analize  odgovora iz
izlaznih upitnika, koje
popunjavaju lica koja
dobrovoljno  napustaju
vojnu sluzbu. Plan i
Analiza sadrze i
konkretne preporuke, koje
se dostavljaju
donosiocima/teljkama
odluka na dalje
postupanje. Nijesu
primijec¢ena odstupanja u
razlozima odliva Zena i
muskaraa, iako je u
pitanju manji broj Zena
koji je popunio izlazne
upitnike.
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4.4 Izrada Programa
rjeSavanja stambenih
potreba lica u sluzbi u
VCG i zaposlenih u MO

4.5. Izrada Kolektivnog
ugovora za zaposlene u
sektoru odbrane

Donesen Program;
Broj lica koja su rijesila
stambeno pitanje.

Postignute vrijednosti
Vlada Crne Gore je, u
2023. godini, usvojila
Informaciju o rjesavanju
stambenih potreba lica u
sluzbi  u  Vojsci i
zaposlenih u Ministarstvu.
Formiran je Radni tim ¢iji
je glavni fokus usmjeren
na pripremu Porgrama sa
zadatkom definisanja
modela i stvaranja
zakonskih  uslova za
realizaciju istog.

Usvojen Kolektivni
ugovor.

Postignute vrijednosti

Ministarstvo odbrane
pripremilo je Predlog
kolektivnog ugovora za
zaposlene u Ministarstvu i
lica u sluzbi u Vojsci, koji
je upuéen na misljenje
Ministarstvu  finansija,
Ministarstvu ~ rada i
socijalnog  staranja i
Sekretarijatu za
zakonodavstvo, na

Radni tim 11 1V kvartal
MO kvartal 2025.
2023.
DLJR

DzL
GS VCG

Odjeljenje
za
normativne
poslove
Sekretar/ka
Ministarstv
a
Drzavni/e
sekretari/ke
Sluzba za
finansijske,
opste i
pomoc¢ne
poslove
Predstavnic
i/e
sindikata
Radni tim MO 11 1V kvartal
kvartal 2023.
DLIR 2023.
DzL
GS VCG

Odjeljenje za
normativne
poslove

Sekretar/ka
Ministarstva

Drzavni/e
sekretari/ke

'* Godisnji izdaci: 2023 — 1.000.000,00€, 2024 - 1.000.000,00€, 2025 - 1.000.000,00€
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Ceka se
potpisivanje
Kolektivnog
ugovora kao
osnova, kako

bi se
pripremio
Program i za
lica u sluzbi
uVCGiza
zaposlene u
MO.

Predlog
kolektivnog
ugovora
dostavljen je
Ministarstvu
finansija na
misljenje.
Nakon
dobijanja
pozitivnog
misljenja
bice
dostavljen
Vladi na
razmatranje



miSjenje. Predlog Sluzba za
kolektivnog ugovora je ﬁnsnést”esfe’
usaglasen sa pofnoéne
predstavnicima sindikata poslove
Ministarstva i Vojske.
Predstavnici/e
sindikata
Izmijenjene odredbe RG za
Zakona o Vojsci Crne izmjenu i
Gore u pogledu dopunu
bezbjednosnih provjera. Zakona o
VCG
Postignute vrijednosti
U Nacrtu zakona o
izmjenama i dopunama
4.6.Unaprijediti pravni éakona © VOJVSCI Crng OBD
- ore  predloZzena  je
gzr‘l;i).\; ;a efﬁkaslznjﬁ izmjena clanova vazeceg DLJR K Iit 1 IV kvartal
janje faza karijernog Zakona kojima je varta 2023,
razvoja propisano  nepostojanje GS VCG 2023.
bezbjednosnih  smetnji
kao uslova za postavljenje
i unapredenje

profesionalnih vojnih lica.
Na ovaj naéin ¢ée se
omoguditi nesmetano
odvijanje procesa Cija
dinamika nece zavisiti od
bezbjednosnih provjera.

111 0€
kvartal
2024.

0€

Ministarstvo
odbrane
predlozilo je
da se Planom
rada Vlade
Crne Gore za
2024. godinu
predvidi
utvrdivanje
Predloga
zakona o
izmjenama
Zakona o
Vojsci Crne
Gore za 111
kvartal.

Operativni cilj 5: Zadrzati stru¢an kadar kriticnih specijalnosti putem sprovodenja efikasnih politika i programa personalne podrske zaposlenima

Opis indikatora uc¢inka Pocetna vrijednost Ostvarena vrijednost (2023) Ciljna vrijednost na kraju
(2022) sprovodenja
(2027)
Indikator ucinka a) Primijenjeni medunarodni standardi na
izdavanje naloga suprotnih vaze¢im
propisima u Ne Ne Da
rukovodenju/upravljanju/komandovanju
licima u MO i u sluzbi u VCG
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Indikator ucinka b) Udio zaposlenih u MO koji/e su pohadali/e 20%
obuke u oblasti izgradnje integriteta i borbe 33% 37% °
protiv korupcije u posljednje tri godine

Indikator ucinka c) Udio zaposlenih u VCG koji/e su
pohadali/le obuke u oblasti izgradnje 3% 39, 20%

integriteta i borbe protiv korupcije u

posljednje tri godine

Aktivnost
koja utice na
realizaciju
Operativnog

cilja 5.

Indikator rezultata
i postignute
vrijednosti na
kraju izvjestajnog
perioda

Institucije
odgovorne za
sprovodenje

aktivnosti

Datum
pocetka

Planirani
datum
zavrSetka

5.2. Organizovati obuke za
zaposlene u MO i VCG na
temu jaCanja integriteta i
kulture eti¢nog postupanja

Broj odrzanih obuka i broj
polaznika/ca.

Postignute vrijednosti

U izvjeStajnom periodu,
odrzane su dvije obuke.
Na osnovu Plana internih
obuka, realizovana je
obuka na temu: Izgradnja
integriteta 1 prevencija
korupcije u  sektoru
odbrane kojoj je
prisustvovalo osam
polaznika/ca (Cetiri
zenskog pola 1 Cetiri
muskog pola). Takode, u
organizaciji Uprave za
ljudske resurse, troje lica
iz MO i VCG pohadali su
obuku na temu: Integritet
u javnoj upravi i
sprovodenje planova
integriteta (jedno muskog
i dvije zenskog pola).

Odjeljenje
za integritet

0J MO

kvartal
2023.

kvartal
2025.

Status
reallzaclje

Novi rok za
realizaciju (uz
odgovarajuce
obrazloZenje)

Sredstva
planirana

Sredstva
realizovana

Izvor
finansiranja

Preporuke
za naredni
period
sprovodenja

1.200,00
€ 15

0€

Budzet

!5 Godisnji izdaci: 2023 — 200,00€; 2024 — 500,00€; 2025 — 500,00€.
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Broj odrzanih obukaibroj | Odjeljenje II v 0€ Planom

polaznika/ca. za integritet | kvartal kvartal aktivnosti sa
CIDS-om za

2023. 2025. 2024, je
Postignute vrijednosti 0OJ MO predvidena

Nije realizovana obuka. aktivnost
. . lIako su obuke bile usmyerena na

5.3.0rganizovati obuke za otvorene za sve zaposlene obuku

rukovodni/komandni kadar . .p. rukovodnog/
. u MO i VCG, prioritet su komandnog
u MO i VCG na temu - . e .
bili zaposleni na nizim kadra u MO i

jaCanja integriteta i kulture
eticnog postupanja

nivoima. Prepoznato je da VCG.

je potrebno u narednom
periodu organizovati
posebne obuke prema
ciljnim grupama, za svaki
nivo zaposlenih
pojedinacno.

Operativni cilj 6: Obezbijediti odrzive i efikasne institucionalne kapacitete za upravljanje ljudskim resursima, kroz poboljSanje ekspertiza dostupnih kadrova

Opis indikatora uc¢inka Pocetna vrijednost (2022) Ostvarena vrijednost (2023) Ciljna vrijednost na kraju sprovodenja
(2027)

Indikator ucinka a) Procenat zaposlenih u MO koji/e su
pohadali/e obuke u oblasti upravljanja 32,8% 10% 50%
ljudskim resursima u posljednje tri godine

Indikator ucinka b) Procenat zaposlenih u VCG koji/e su
pohadali/e obuke u oblasti upravljanja 2% 0,52% 20%
ljudskim resursima u posljednje tri godine

Indikator ucinka c) Procenat rukovodilaca/teljki u MO koji/e su
zavr.s111/e obuku o VJest1na1pa ppravljanja 19.5% 0 90%
godinu dana nakon postavljenja na

rukovodec¢u duznost

Indikator ucinka d) Procenat rukovodilaca/teljki u VCG koji/e
su zavrsili/le obuku o vjestinama upravljanja 479 70%
godinu dana nakon postavljenja na 20 0 ’
rukovodnu/komandnu duznost
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Aktivnost Indikator rezultata Institucije Datum Planirani Novi rok za Sredstva Sredstva Izvor
koja utice na i postignute odgovorne za pocetka datum realizaciju (uz planirana realizovana finansiranja
realizaciju vrijednosti na sprovodenje zavrSetka . d odgovarajuce
Operativnog kraju izvjeStajnog aktivnosti obrazloZenje)

Preporuke
za naredni
period
sprovodenja

cilja 6. perioda

6.1.Kreirati program obuka | Kreiran program obuka. I kvartal I Sredstva iz
u oblasti upravljanja kvartal 2024. doél:rf(?vau na
lj'u'ds.kim resursima prema PosFigr'lute Yrii ednosti. GS VCG 2023. Sporazuma
ciljnim grupama U izvjestajnom periodu sa Centrom
nije  kreiran program CIDS za integritet u
obuka iz oblasti sektoru
.. . . odbrane
upravlJ anja lju(.is.lqm Kraljevine
resursima, prema ciljnim Norveske,
ama. zaklju€enog
stup 23.3.2021.
godine.

Napomena: Za aktivnosti koje su djelimi¢no realizovane, ili su nerealizovane u izvjestajnom periodu, a kojima planirani datum zavrSetka prevazilazi
2023. godinu, nijesmo navodili novi rok za realizaciju, iz razloga §to o¢ekujemo da se realizuju u zadatom roku.

4. PREPORUKE ZA NAREDNE FAZE SPROVODPENJA STRATESKOG DOKUMENTA

Shodno dobijenim nalazima 1 prikupljenim podacima, preporuke su podijeljene na opste, koje se odnose na generalno sprovodenje
strateSkog dokumenta u cjelini 1 po operativnim ciljevima, koje ¢e imati za cilj efikasniju realizaciju konkretnih aktivnosti i u krajnjem
dostizanje ovih ciljeva.

4.1. Opste preporuke

= Veca posvecenost nosilaca aktivnosti za realizaciju istih;

= ukljucivanje rukovodnog/komandnog i rukovodeceg kadra u realizaciju predmetnih aktivnosti;

= donosenje kredibilnih odluka u oblasti upravljanja ljudskim resursima, od strane rukovodilaca/teljki, a na osnovu ostvarenih
indikatora, njihovog trenda i ciljnih vrijednosti;

= pruzanje podrske od strane rukovodnog/komandnog i rukovodeceg kadra zaposlenima u ucesc¢u u realizaciji aktivnosti;

* informisanje zaposlenih, prioritetno iz organizacionih jedinica koja se bave ljudskim resursima, u vezi nalaza iz Godis$njeg
izvjestaja, s fokusom na trendove indikatora uc¢inka, radi adekvatnog postupanja u dostizanju ciljnih vrijednosti;
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blagovremeno preduzimanje mjera za realizaciju aktivnosti u zadatim rokovima;

precizno, realno i objektivno planirati sredstva za realizaciju buduc¢ih aktivnosti u ovoj oblasti i izvjeStavati o ostvarenim
utroScima;

uloziti dodatne napore da se aktivnosti kojima je krajnji rok zavrSetka bio 2023. godina, realizuju u 2024. godini.

4.2. Preporuke po operativnim ciljevima i nosiocima

a) Operativni cilj br.1 — Poboljsati proces planiranja i unaprijediti kadrovsku i1 organizacionu strukturu putem relevantnih podataka 1

analiza koje bi doprinijele poboljSanju organizacione, starosne i polne strukture

Izraditi novi Pravilnik o unutra$njoj organizaciji i sistematizaciji Ministarstva i uskladiti ga sa dobijenim preporukama iz nalaza
Funkcionalne analize — nosilac Direktorat za ljudske resurse, saraduju ostale organizacione jedinice Ministarstva;

u narednim godinama fokus staviti na azuriranje svih podataka u okviru Kadrovskog informacionog sistema, kako bi se
unaprijedilo izvjestavanje, kao 1 pracenje drugih procesa u upravljanju ljudskim resursima (poput karijernog razvoja i sli¢no) —
nosioci Direktorat za ljudske resurse 1 GeneralStab;

kontinuirano raspolagati tacnim podacima, koji su postavljeni kao indikatori rezultata, kako bi se donosile kvalitetne odluke o
raznim pitanjima, poc¢ev od odgovarajuéeg priliva vojnickog kadra — nosioci Direktorat za ljudske resurse i General§tab Vojske
Crne Gore;

preduzimati mjere u dijelu povecanja vojni¢kog kadra i smanjenju oficirskog kadra u statusu vrsitelja/ki duznosti - nosioci
Direktorat za ljudske resurse i GeneralStab Vojske Crne Gore, Kabinet ministra.

b) Operativni cilj br.2 - Unaprijediti politiku privlacenja i zaposljavanja kadrova na osnovu nacela profesionalnih sposobnosti

Uloziti dodatne napore u priblizavanju mladima vojne profesije, kroz realizaciju veceg broja kampanja na drustvenim mrezama
specifi€no usmjerenih ka definisanim ciljnim grupama (ukljuciti NVO sektor koji se bavi ispitivanjem javnog mnjenja — na koji
nacin bi se saznala precepcija gradana o vojnoj profesiji, a na osnovu tih nalaza koncipirale i preporuke za unaprjedenje stanja u
ovoj oblasti. Pored toga koristiti nalaze dosadasnjih istrazivanja o percepciji mladih o vojnom pozivu, kao i sprovesti analizu
dosadasnjih promotivnih aktivnosti na privlacenju kadrova) nosioci Direktorat za ljudske resurse, Biro za odnose sa javnosc¢u i
Generalstab Vojske Crne Gore;

1zvrSiti analizu nedostaju¢eg odnosno deficitarnog kadra ¢iji bi cilj bio prepoznavanje potreba za kritiénim specijalnostima i s
tim u vezi raspisivanje oglasa za prijem za te duZnosti - nosioci GeneralStab Vojske Crne Gore i Direktorat za ljudske resurse.
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c¢) Operativni cilj br. 3 - Unaprijediti proces karijernog razvoja u skladu sa propisima, potrebama sluzbe, profesionalnim iskustvom 1
sposobnostima

Po usvajanju izmjena predlozenih u Zakonu o Vojsci, koje je planirano u 2024. godini, i na osnovu analize koju su uradili
predstavnici CIDS-a, izraditi Koncept karijernog razvoja profesionalnih vojnih lica, prvenstveno oficira/ki i podoficira/ki —
nosilac Radna grupa;

stvaranje uslova za povecanje broja podoficirki koje se predlazu za unaprjedivanje - nosioci GeneralStab Vojske Crne Gore 1
Direktorat za ljudske resurse;

uzeti u obzir preporuke iz nalaza revizije prethodnih metodologija 1 standardizovati ih, posebno u dijelu jednakih kriterijuma i
prevazilazenja dosadasnjih izazova — nosilac Direktorat za ljudske resurse.

d) Operativni cilj br.4 - Zadrzati strucan kadar kriticnih specijalnosti putem sprovodenja efikasnih politika i programa personalne

podrske zaposlenima

Kontinuirano razmatrati pokazatelje iz analiza odliva kadra, posebno prilikom pribavljanja i sagledavanja mjera za zadrzavanje
kadrova - nosioci Direktorat za ljudske resurse i Generals$tab Vojske Crne Gore;

finalizovati usvajanje Kolektivnog ugovora za zaposlene u Ministarstvu i lica u sluzbi u Vojsci — nosilac Radni tim Ministarstva,
saraduju Direktorat za ljudske resurse, Direktorat za logistiku, GeneralStab, Odjeljenje za normativne poslove, sekretarka
Ministarstva, drzavni sekretari, Sluzba za finansijske, opste i pomoc¢ne poslove i predstavnici/e sindikata;

s obzirom na opis postignutih vrijednosti u indikatorima rezultata za aktivnost r.br. 4.1. nijesu predloZeni novi rokovi, ve¢ ¢e se
u narednim izvjeStajima za isto pitanje, obrazlagati postignute vrijednosti i indikatori kao za aktivnost r.br. 4.5;

izraditi Program rjeSavanja stambenih pitanja zaposlenih u Ministarstvu i lica u sluzbi u Vojsci - nosilac Radni tim Ministarstva,
saraduju Direktorat za ljudske resurse, Direktorat za logistiku, GeneralStab, Odjeljenje za normativne poslove, sekretarka
Ministarstva, drZzavni sekretari, Sluzba za finansijske, opSte 1 pomoc¢ne poslove 1 predstavnici/e sindikata.

e) Operativni cilj br.5 - Jacati li¢ni, profesionalni 1 institucionalni integritet, kroz unaprjedenje postojecih zakonskih normi i podizanje
svijesti zaposlenih

Organizovati ve¢i broj aktivnosti na kojima bi se zaposleni upoznali sa pojmom 1 znacajem integriteta, pravilima prihvatljivog
ponasanja i postupanja, a sve u cilju jacanja kapaciteta za razvoj efikasne, transparentne i odgovorne institucije i smanjenje
rizika od korupcije u odbrambenom sektoru — nosilac Odjeljenje za integitet;

koncipirati obuke posebno za rukovodeci, rukovodni/komandni kadar— nosilac Odjeljenje za integitet;.

d) Operativni cilj br.6 - Obezbijediti odrzive i efikasne institucionalne kapacitete za upravljanje ljudskim resursima, kroz poboljSanje
ekspertiza dostupnih kadrova
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