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1. UvOoD

Strategijom reforme javne uprave u Crnoj Gori za period 2011-2016. “AURUM”
utvrden je strateski okvir, pravci reforme 1 klju¢ni ciljevi reforme u oblasti javne
uprave. Navedenim dokumentom, izmedu ostalog, konstatovano je da se, u cilju
unapredenja rada i funkcionisanja lokalne samouprave, poveéenja pravne sigurnosti,
unapredivanja poslovnog okruzenja i1 kvalitetnijeg pruzanja usluga gradanima,
moraju ojacati njeni kadrovski kapaciteti, unaprijediti upravljanje ljudskim resursima
I obezbijediti kontinuirano stru¢no osposobljavanje i usavr§avanje lokalnih sluzbenika
1 namjestenika.

Akcionim planom za sprovodenje Strategije reforme javne uprave u Crnoj Gori za
period 2014-2015. godine planirana je priprema Strategije za profesionalni razvoj
lokalnih sluzbenika i namjeStenika u Crnoj Gori. Takode, priprema ovog dokumenta
je planirana i Programom rada Vlade za 2014. godinu.

U pripremi ovog dokumenta, pored predstavnika Ministarstva unutra$njih poslova,
ucestvovali su predstavnici Uprave za kadrove, Zajednice opstina Crne Gore, jedinica
lokalne samouprave, kao 1 medunarodni eksperti angaZzovani na projektu ,,PodrSka
implementaciji Nacionalne trening strategije za lokalnu samoupravu u Crnoj Gori‘-
LOGINTS (Local Government Implementation of the National Training Strategy), a
koji je finansiran od strane Evropske unije.!

U izvjestaju Evropske komisije o napretku Crne Gore iz oktobra 2012. godine,
izmedu ostalog, konstatovano je da se treba ojacati efikasnost lokalne samouprave, te
da bi organi lokalne uprave trebali da uloze dodatne napore u implementaciji novog
zakonodavstva i za uspostavljanje transparentne, efikasne i odgovorne uprave.

Crna Gora se jasno opredijelila za ¢lanstvo u Evropskoj uniji. Da bi postala ¢lanica
Evropske unije, pred lokalnom samoupravom nalaze se veoma vazni zadaci koji
zahtijevaju moderan pristup u upravljanju ljudskim resursima i izgradnju
organizacione kulture u kojoj zaposleni Zele da rade 1 da postiZzu najbolje rezultate. Za
ispunjavanje ovih ocekivanja zaposleni u organima lokalne uprave moraju biti
kompetentni i posveceni obavljanju poslova iz nadleznosti organa u kojem rade. Kako
su zaposleni veza izmedu organa lokalne uprave i gradana potrebno je da posjeduju
kombinaciju znanja, vjestina i sposobnosti, koju moraju koristiti u svom radu,
nezavisno od funkcije koju vrSe ili poslova koje obavljaju.

Strategija je zasnovana na potrebama savremenog i sloZenog sistema lokalne
samouprave koji zahtijeva utvrdivanje jasnih pravaca politike razvoja ljudskih resursa.
Njen cilj je promovisanje organizacione kulture 1 novog nacina razmisljanja koji

! Rijec je o IPA projektu koji se u Crnoj Gori realizovao u 2012. godini u cilju podrske razvoju jedinica
za upravljanje ljudskim resursima u opsStinama, kao i ukupnom profesionalnom razvoju na lokalnom
nivou. Projekat su implementirali VNG International i Eurecna i sadrzao je tri kljuéne komponente:
jacanje funkcije upravljanja ljudskim resursima u lokalnoj samoupravi, jacanje institucionalnih
kapaciteta NTS jedinice u Zajednici opstina Crne Gore i jaanje okruzenja za obuku lokalnih
sluzbenika i namjestenika. Takode, Projekat je obuhvatao i niz aktivnosti, medu kojima su: revizija
Nacionalne trening strategije, podrSka implementaciji Zakona o drzavnim sluzbenicima i
namje$tenicima u jedinicama lokalne samouprave, jacanje organizacionih kapaciteta NTS jedinice u
Zajednici opstina Crne Gore, izradu metodologije za akreditovanje programa obuke u lokalnoj
samoupravi, razvoj i azuriranje baze podataka programa i predavaca, izrada programa obuke u
klju¢nim oblastima, organizovanje obuka za predavace i dr.
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promovise vrijednost obuke i profesionalnog razvoja u opstini, odnosno stvaranje
visoko stru¢nog kadra, sposobnog za brzo prilagodavanje promjenama 1 pruzanje
kvalitetnih usluga lokalnom stanovnistvu.

Nastojanja jedinica lokalne samouprave da se poboljSa radni ucinak zaposlenih,
odnosno da se stvori ambijent pogodan za promjenu sistema profesionalnih
vrijednosti, stavova, ponasSanja i razvoj opsStih i specificnih znanja, ima za cilj
uspostavljanje organizacije sa visokim stepenom kompetencija zaposlenih i povecanje
efikasnosti rada lokalne samouprave.”Politika upravljanja ljudskim resursima
predstavlja jedan od klju¢nih uslova razvoja lokalne demokratije utemeljene na
nacelima decentralizacije, depolitizacije, profesionalizacije, transparentnosti,
odgovornosti, ekonomicnosti, efikasnosti, efektivnosti i integriteta.

Politika upravljanja ljudskim resursima zahtijeva, izmedu ostalog, i prilagodavanje
promjenama izabranih funkcionera i lokalnih sluzbenika i namjestenika, 0 tome da
bez dobrog rukovodstva i bez motivisanih sluzbenika nije mogucée sprovesti
organizacione promjene i obezbijediti funkcionisanje jedinica lokalne samouprave
kao modernih organizacija, poboljsati kvalitet usluga gradanima i stvoriti uslove za
ravnomjeran i odrziv razvoj lokalnih zajednica.

Radi stvaranja savremene, efikasne, profesionalne, odgovorne i ka gradanima
orjentisane lokalne samouprave, koja ¢e se bazirati na jednakim standardima i
principima, potrebno je stvoriti sistemski 1 kontinuiran proces stru¢nog
osposobljavanja 1 usavrSavanja lokalnih sluzbenika, odnosno namjeStenika |
omoguciti njihov profesionalni razvoj.

Stru¢no osposobljavanje 1 usavrSavanje lokalnih sluzbenika i namjesStenika je
podsistem integralnog sistema upravljanja ljudskim resursima koji ukljucuje:
postupak zasnivanja radnog odnosa, sistem zarada, ocjenjivanje rada zaposlenih,
priznanja i nagradivanje zaposlenih, napredovanje u sluzbi, utvrdivanje 1 poStovanje
jasnih internih pravila i procedura i sl. Krajnja svrha njegovog uspostavljanja i razvoja
je podizanje standarda profesionalnosti, efikasnosti i ekonomicnosti lokalne
samouprave u ostvarivanju njene osnovne funkcije, tj. kvalitetnog pruzanja usluga
gradanima. Sastavni dio tog sistema je razvijen mehanizam kontrole kvaliteta
pruzenih usluga 1 monitoring zadovoljstva gradana. Takav sistem ne moZe se
uspostaviti bez stru¢nih, odgovornih i motivisanih za rad lokalnih sluzbenika i
namjeStenika u procesu permanentnog licnog razvoja i u radnom okruzenju koji
podstice kreativnost 1 inovacije.

Odgovornost za razvoj lokalnog upravnog sistema je, kako na drzavi, tako i na svim
jedinicama lokalne samouprave. Odgovornost za profesionalni razvoj lokalnih
sluzbenika, odnosno namjeStenika, prije svih, imaju organi lokalne samouprave.
Vlada, takode, treba da pomogne stvaranje efikasnog lokalnog upravnog sistema, koji
je sposoban da primjenjuje iste standarde koji se primjenjuju u upravnom sistemu na
drzavnom nivou. Podrsku profesionalnom razvoju lokalne samouprave u Crnoj Gori
treba da pruzi Ministarstvo unutrasnjih poslova, kao ministarstvo nadlezno za oblast
lokalne samouprave, Uprava za kadrove, kao organ drzavne uprave nadlezan za
upravljanje kadrovima i Zajednica ops$tina Crne Gore, kao nacionalna asocijacija
lokalnih vlasti.

?Poslednjih godina u svijetu je zabiljezen trend rasta investicija u obrazovanje zaposlenih u procentu 3-
10% godisnjeg budzeta zarada, Projekat ,,LOGINTS”.
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Strategija je rezultat stvaranja osnovnih uslova razvoja sistema upravljanja ljudskim
resursima, a naroc¢ito funkcionalnog i struénog osposobljavanja i usavrSavanja
sluzbenika, odnosno namjestenika u jedinicama lokalne samouprave. Strategijom se
definiSu smjernice 1 utvrduje pravna, institucionalna i organizaciona infrastruktura
neophodna za razvoj ljudskih resursa u lokalnoj samoupravi kako bi se doprinijelo
reformi sistema lokalne samouprave u procesu pridruzivanja Crne Gore u EU.

2. DOKUMENTI OD ZNACAJA ZA PROFESIONALNI RAZVOJ U
LOKALNOJ SAMOUPRAVI

Strategija za inovacije i dobro upravljanje na lokalnom nivou, Savjet Evrope
2008

Dobro upravljanje i inovacije se postavljaju kao osnovni postulati na svim nivoima
javne uprave, §to je prepoznao i Komitet ministara Savjeta Evrope 2008, koji je
usvojio Evropsku strategiju za inovacije i dobro upravljanje na lokalnom nivou. U
navedenom dokumentu dobro upravljanje na lokalnom nivou zasniva se na 12
osnovnih principa® koji lokalnu samoupravu transformi§u u moderan, efikasan i
odrziv servis gradana, zasnovan na neposrednom uce$¢u lokalnog stanovnistva u
vr$enju javnih poslova i na vladavini prava. U Strategiji je posebna paznja posveéena
kompetentnosti i kapacitetu $to prije svega podrazumijeva insistiranje na potrebi da
se obezbijedi da profesionalna stru¢nost lokalnih sluzbenika bude na nivou koji se
neprestano odrzava i uzdize, kako bi se unaprijedio njihov rad i postigli bolji rezultati
u radu lokalne samouprave.

Nacionalna trening strategija za lokalnu samoupravu u Crnoj Gori, 2008-2012

Prvi strateSki dokument koji tretira stru¢no usavrSavanje lokalnih sluzbenika i
namjestenika, Vlada Crne Gore je donijela 17. jula 2008. godine, a Skupstina
Zajednice opStina Crne Gore usvojila 3. oktobra 2008. godine. Nacionalna trening
strategija imala je za cilj uspostavljanje sistema obuka lokalnih sluzbenika i
namjeStenika, koji ¢e biti osnov razvoja efikasne 1 profesionalne lokalne samouprave.

Radi realizacije Nacionalne trening strategije za lokalnu samoupravu u Crnoj Gori,
bilo je predvideno osnivanje Nacionalnog savjeta za obuku u lokalnoj samoupravi
(NSO), u sljedecem sastavu: dva predstavnika Ministarstva unutrasnjih poslova, dva

31) Posteno sprovodenje izbora, predstavljanje i ucescée, u cilju obezbjedenja stvarnih mogucénosti svim
gradanima da ucestvuju u lokalnim javnim poslovima; 2) Preduzimljivost koja obezbjeduje da lokalne
vlasti odgovore opravdanim ocekivanjima potreba gradana; 3) Efikasnost i efektivnost u cilju
obezbjedenja da se ciljevi usklade sa potrebama i raspolozivim resursima; 4) Otvorenost i
transparentnost u cilju obezbjedenja javnog pristupa informacijama i olak$avanja razumijevanja kako
se sprovode lokalni javni poslovi; 5) Vladavina prava u cilju obezbjedenja njegovog postovanja,
nepristrasnosti i sprovodenja; 6) Eticki kodeks u cilju obezbjedenja postavljanja javnog interesa ispred
privatnog; 7) Nadleznost i kapaciteti u cilju obezbjedenja lokalnim predstavnicima i sluzbenicima da
vrse svoje poslove samostalno i samoodgovorno; 8) Inovacija i otvorenost za promjene u cilju
obezbjedenja koristi iz novih rjeSenja i dobre prakse; 9) Odrzivost i dugorocna orijentacija koja treba
da uzme u obzir interese buducih generacija; 10) Zdravo finansijsko upravljanje u cilju obezbjedenja
oprezne i produktivne upotrebe javnih fondova; 11) Ljudska prava, kulturna razli¢itost i socijalna
kohezija u cilju obezbjedenja da gradani budu zasti¢eni i poStovani u pogledu ovih prava i da iz toga
nece biti iskljuceni; 12) Odgovornost — da se obezbijedi da lokalni predstavnici i sluzbenici preuzmu
odgovornost za svoje aktivnosti i postupke.
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predstavnika Uprave za kadrove i tri predstavnika Zajednice opStina Crne Gore.
Zadatak NSO je bio da obezbijedi koordinaciju i saradnju u izradi programa obuka,
realizaciju istih, izradu procjene potreba za obukom, revidiranje NTS-a svake trece
godine, kao 1 utvrdivanje prioriteta obuke, donoSenje godiSnjeg plana obuke,
utvrdivanje potrebnih sredstava za realizaciju programa, obezbjedenje kvaliteta obuke
lokalnih sluzbenika, odnosno namjestenika i drugo.

NTS-om je bila jasno definisana uloga i zadaci jedinica lokalne samouprave,
Ministarstva unutrasnjih poslova, Uprave za kadrove i Zajednice opstina Crne Gore.

Strategija reforme javne uprave u Crnoj Gori 2011-2016 (AURUM)

Strategijom reforme javne uprave u Crnoj Gori za period 2011-2016 (AURUM)
postavljeni su kljucni ciljevi reforme javne uprave u Crnoj Gori, a koji se odnosi i na
reformu sistema lokalne samouprave. Ovim dokumentom utvrdeni su dalji pravci
reforme javne uprave i strateski ciljevi za stvaranje efikasne, efektivne, profesionalne,
servisno orjentisane javne uprave, koja je u funkciji gradana, privrednih i drugih
subjekata. Takode, ovim dokumentom su utvrdeni instrumenti za jacanje kapaciteta
zaposlenih na lokalnom nivou i za njihovu veéu motivisanost, unapredenje
horizontalne i vertikalne komunikacije, kao i za ja¢anje kapaciteta jedinica lokalne
samouprave za utvrdivanje i sprovodenje lokalne kadrovske politike. Navedenim
dokumentom su postavljeni standardi kompetentnosti lokalnih funkcionera i lokalnih
sluzbenika i namjeStenika, standardi za uslove rada, obuke zaposlenih u lokalnoj
upravi i za nagradivanje i napredovanje u sluzbi sluzbenika i namjestenika.

Ovim strateSkim dokumentom utvrdena je platforma za uspostavljanje kvalitetnog
sistema upravljanja ljudskim resursima na lokalnom nivou. Takode, preporuceno je
da se ojacaju kapaciteti Zajednice opstina Crne Gore, radi pruzanja podrske razvoju
jedinica za upravljanje ljudskim resursima u opsStinama, kao i unapredenje saradnje sa
Ministarstvom unutraS$njih poslova 1 Upravom za kadrove u dijelu stru¢nog
osposobljavanja i usavrSavanja lokalnih sluzbenika i namjestenika.

Analiza funkcija i kapaciteta upravljanja ljudskim resursima u crnogorskim
opstinama

Analiza funkcija 1 kapaciteta upravljanja ljudskim resursima u crnogorskim opStinama
sadrzi pregled stanja funkcije upravljanja ljudskim resursima u svim jedinicama
lokalne samouprave u Crnoj Gori sa aspekta kadrovskog planiranja, zaposljavanja,
nacina izbora prilikom zapoSljavanja, zadrZzavanja kadra, razvoja karijere, stru¢nog
osposobljavanja i usavr$avanja, upravljanja radnim ucinkom, sa preporukama za
preduzimanje odgovaraju¢ih mjera radi unapredenja stanja.

Klju¢ne konstatacije sadrzane u ovom dokumentu ukazuju na to da sve jedinice
lokalne samouprave imaju utvrdenu nadleznost odredenog organa lokalne uprave za
obavljanje poslova, kao §to su: raspisivanje javnog oglasa, odnosno konkursa,
pripremu pojedinacnih akata kojima se rjeSava o pravima i obavezama zaposlenih iz
radnog odnosa i sl. Medutim, u nadleznost ovih organa nijesu utvrdeni poslovi koji se
odnose na: planiranje kadrova, stru¢no osposobljavanje i usavrSavanje zaposlenih,
razvoj vjestina i karijere, upravljanje rezultatima i kvalitetom rada, motivacijom
zaposlenih 1 sli€no. VaZno je naglasiti da se navedenim dokumentom konstatuje da,

* Program Ujedinjenih nacija za razvoj u Crnoj Gori (UNDP), novembar 2011. god., Podgorica.
Dokument je uraden u okviru IPA 2011, projekat ,,Podrska sprovodenju Nacionalne trening strategije
za lokalnu samoupravu u Crnoj Gori”.
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pri ovakvom stanju stvari, nije mogué¢ razvoj karijere u lokalnoj upravi, jer je
napredovanje u sluzbi uslovljeno postojanjem odgovaraju¢eg slobodnog radnog
mjesta.

Navedom Analizom date su preporuke u odnosu na:

e razvoj modaliteta kadrovskog planiranja zasnovanih na postoje¢im resursima,

e razradu kriterijuma za utvrdivanje radnih mjesta u okviru nivoa i grupa
poslova,

e uvodenje obaveznog stru¢nog usavrSavanja za pojedine kategorije lokalnih
sluzbenika i namjestenika,

e obezbjedenje sprovodenja obaveze ocjenjivanja rada 1 nagradivanja
zaposlenih na godi$njem nivou,

e uvodenje kadrovskog informacionog sistema,

e izbor dugoro¢no odrzivih modela finansiranja obuka i sl.

Analiza funkcionisanja lokalne samouprave u Crnoj Gori®

Analizom funkcionisanja lokalne samouprave u Crnoj Gori konstatovano je, izmedu
ostalog, da je lokalnoj samoupravi potreban strucan, profesionalan i motivisan kadar,
te da mora imati jasno definisanu politiku upravljanja ljudskim resursima kako bi
mogla da ostvari strateSke ciljeve razvoja i odgovori zahtjevima gradana za brzo i
efikasno rjesavanje njihovih potreba, odnosno da bude jeftin i kvalitetan servis
gradana. Navedenim dokumentom date su preporuke u pogledu: upravljanja ljudskim
resursima; razvijanja modaliteta kadrovskog planiranja; utvrdivanja opisa i sadrzaja
poslova zaposlenih; razrade kriterijuma za razvrstavanje radnih mjesta; uvodenja
obaveznog stru¢nog usavrSavanja po kategorijama zaposlenih; ocjenjivanja i
nagradivanja zaposlenih; uvodenja kadrovskog informacionog sistema nadogradnjom
postojeceg softvera Uprave za kadrove i drugog.

3. ANALIZA POSTOJECEG STANJA U OBLASTI UPRAVLJANJA
LJUDSKIM RESURSIMA

3.1. Stanje funkcije upravljanja ljudskim resursima na lokalnom nivou

Jedinice lokalne samouprave karakterise razlicit stepen razvijenosti koji je u direktnoj
korelaciji sa njihovim administrativnim kapacitetima. Prisutan je i visak zaposlenih,
nepovoljna starosna i kvalifikaciona struktura zaposlenih, ne postoji dovoljno
motivacije, znanja, sposobnosti i vjestina, a §to je preduslov za obavljanje funkcija
lokalne samouprave u savremenim uslovima. Takode, u pojedinim jedinicama lokalne
samouprave prisutan je i deficit kadra odgovaraju¢eg nivoa obrazovanja. °

U najvecem broju jedinica lokalne samouprave ne vrsi se kadrovsko planiranje, nije
obezbijedena podrska razvoju znanja i vjeStina zaposlenih radi uskladivanja sa
potrebama jedinica lokalne samouprave, ne sprovodi se procjena potreba za obukom i

*Analiza je usvojena od strane Vlade Crne Gore 28.06.2012. godine.

U pojedinim opstinama je evidentan problem obezbjedenja stru¢nog kadra odredenih profila (hidro
inzenjer, inZenjer saobracaja, gradevinski inzenjer, arhitekta i dr.) i njegovog zadrzavanja zbog niskih
zarada.
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ne donose se planovi obuka. Samo mali broj jedinica lokalne samouprave u svojim
budzetima planira sredstva za stru¢no osposobljavanje i usavrsavnje zaposlenih.

U proteklom periodu doslo je do smanjenja budzeta jedinica lokalne samouprave, §to
je uticalo i na obezbjedivanje i izdvajanje sredstava za stru¢no osposobljavanje i
usavrSavanje zaposlenih.

U nedostatku odgovaraju¢eg pravnog okvira za uspostavljanje i razvoj funkcije
upravljanja ljudskim resursima, a u kontekstu prethodno pomenutih okolnosti, u
najvecem broju jedinica lokalne samouprave, funkcija upravljanja ljudskim resursima
svedena je na oblast radnih odnosa. Medutim, neophodno je ukazati da su i u ovim
okolnostima pojedine jedinice lokalne samouprave modernizovale funkciju
upravljanja ljudskim resursima dajuéi joj znacaj strateskog cilja.

Planiranje ljudskih resursa u jedinicama lokalne samouprave, u najvecoj mjeri, vrsi se
u okviru postojecih struktura kao odgovor na trenutnu potrebu za popunom odredenog
radnog mjesta. Drugim rijeCima, jedinice lokalne samouprave ne donose kadrovske
planove kojim bi se utvrdile postojeée i buduée potrebe za ljudskim resursima, radnim
mjestima, znanjima i vjeStinama u cilju efikasnijeg pruzanja usluga i realizacije
aktivnosti utvrdenih strateskim planovima razvoja.

Pravilnikom o unutra$njoj organizaciji | Sistematizaciji radnih mjesta utvrduju se
radna mjesta, zvanja i broj izvrsilaca, kao i uslovi potrebni za obavljanje poslova
konkretnog radnog mjesta. Za donosenje navedenog akta nadlezan je starjeSina organa
lokalne uprave, odnosno rukovodilac sluzbe, a saglasnost daje predsjednik opstine.

Odluku o izboru kandidata donosi starjeSina organa. Predsjednik opStine, kao
naredbodavac za izvrSenje budZeta, odobrava popunjavanje svakog upraZnjenog
radnog mjesta.

Vecina jedinica lokalnih samouprava pokusala je da uvede proces ocjenjivanja rada
zaposlenih na nacin 1 po postupku kako je to zakonom propisano za drzavne
sluzbenike 1 namjesStenike. Medutim, ocjenjivanje lokalnih sluzbenika i namjeStenika
u najvec¢em broju jedinica lokalnih samouprava, nije sprovedeno vise od jednog puta.
Jedan od razloga je 1 taj Sto zaposleni nemaju jasno definisane ciljeve koje bi tezili da
ostvare 1 prema Cijem ostvarenju bi bili ocijenjeni, odnosno nagradeni. Ocjenjivanje
rada zaposlenih je osjetljiv proces koji se mora sprovoditi na odgovaraju¢i nacin 1
dosljedno. S toga, ovom procesu se mora posvetiti puna paznja i dati odgovarajuci
znacaj. Naime, ocjenjivanje rada zaposlenih, izmedu ostalog, treba da posluzi i za
utvrdivanje potreba za strunim osposobljavanjem 1 usavrSavanjem svakog
zaposlenog, na nacin koji ¢e se podstaci da razvijaju znanja, vjestine 1 stavove radi
postizanja utvrdenih standarda rada. Ocjenjivanje rada zaposlenih treba da utice na
povecanje motivacije zaposlenih, nagradivanje 1 napredovanje, kao i1 na rjeSavanje
problema viska zaposlenih.

Kao $to je ve¢ ukazano, napredovanje u jedinicama lokalne samouprave je sporadi¢no
i uslovljeno isklju¢ivo postojanjem slobodnog radnog mjesta. Ovo iz razloga sto se
akti o unutra$njoj organizaciji 1 sistematizaciji radnih mjesta donose na osnovu
trenutne situacije i u odnosu na postoje¢i broj zaposlenih, Sto ne daje okvir za
planiranje ljudskih resursa u jedinicama lokalne samouprave.

U najvecem broju jedinica lokalne samouprave, u pogledu stru¢nog osposobljavanja i
usavrSavanja, se ne sprovodi analiza potreba za obukom zaposlenih, ne donose se
programi i planovi obuka i ne planiraju se finansijska sredstva za obuke. UzK i ZOCG
su glavni nosioci funkcije osposobljavanja 1 usavrSavanja zaposlenih u lokalnoj
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samoupravi, budu¢i da su ovi subjekti u stalnoj komunikaciji sa jednicama lokalne
samouprave u pogledu utvrdivanja njihovih potreba za obukom, planiranja i
realizacije istih.

Obuke lokalnih sluzbenika i namjestenika sprovode se po Programu obuka za lokalnu
samoupravu koji je donio Nacionalni savjet za obuku u lokalnoj samoupravi. Program
se sastoji od 12 razligitih modula’ koji se izvode u skladu sa periodi¢nim planovima
koje donosi NSO. U periodu od 2009. do kraja 2013. godine, organizovano je 119
razlicitih obuka koje je pohadalo 1797 sluzbenika i namjestenika.

Pored navedenog, UzK je organizovala i veliki broj obuka po specifi¢nim zahtjevima
jedinica lokalnih samouprava. Tako je u periodu od 2011. do kraja 2013. godine, UzK
organizovala 59 razli¢itih obuka koje je pohadalo 1600 sluzbenika, odnosno
namjesStenika, funkcionera i odbornika skupstina opstina.

Obuke za zaposlene, funkcionere i odbornike, organizovala je i ZOCG kroz
realizaciju razli¢itih programa i projekata koje je implementirala sa medunarodnim
organizacijama i sa civilnim sektorom. U periodu od 2009. do kraja 2013. godine
organizovano je 52 obuke koje je pohadalo 682 lica, zaposlena u organima lokalne
uprave, odnosno sluzbama jedinica lokalne samouprave, funkcioneri i odbornici u
skupstinama opstina.

4. PRAVNI OKVIR UPRAVLJANJA LJUDSKIM RESURSIMA U
LOKALNOJ SAMOUPRAVI

4.1. Evropska Povelja o lokalnoj samoupravi

Evropska Povelja o lokalnoj samoupravi je pravni instrument koji definiSe i Stiti
osnovne principe na kojima se zasniva lokalna samouprava. Cilj ovog instrumenta je
da se izgrade standardi u uspostavljanju, funkcionisanju i zastiti lokalne samouprave
kao nivoa vlasti koji je najblizi gradanima i da se oObezbijedi efektivno ucesce
lokalnog stanovniStva u odluc¢ivanju o pitanjima koja se ticu njihovog svakodnevnog
Zivota.

Prvi dio Povelje sadrzi odredbe kojima se ustanovljavaju principi lokalne samouprave
1 nacela kojima se reguliSe priroda i domet ovlas¢enja lokalnih vlasti. 8 Takode,
Evropskom Poveljom o lokalnoj samoupravi se utvrduje da ¢e ovlas¢enja lokalne
samouprave biti isklju¢iva i potpuna, utvrdena Ustavom 1 zakonom, te da lokalne
vlasti, u zakonskim okvirima, imaju punu slobodu da preduzmu inicijativu u vezi sa
bilo kojim pitanjem koje nije isklju¢eno iz njihove nadleznosti, niti dodijeljeno nekoj
drugoj instanci, da ¢e javne poslove, prvenstveno obavljati oni organi vlasti koji su
najblizi gradanima i dr. (¢lan 4). U ¢lanu 6 Povelje utvrduje se autonomija lokalnih
vlasti u pogledu organizovanja svoje administrativne strukture prema potrebama
lokalne zajednice, odnosno efikasnog upravljanja, moguénost angazovanja adekvatnih
kadrova uz obezbjedenje njihovog kontinuiranog usavrSavanja i napredovanja, te da

"Moduli programa obuka za lokalnu samoupravu su: osposobljavanje pripravnika i lokalnih sluzbenika
i namjestenika u organima lokalne uprave i sluzbama, lokalna samouprava i funkcionisanje organa
lokalne uprave, sluzbenicki sistem, borba protiv korupcije, rukovodenje i upravljanje u lokalnoj upravi,
finansijski i budzetski aspekti rada organa, opsti i sa njima povezani poslovi u lokalnoj samoupravi,
komunikacija u lokalnoj samoupravi, medunarodna saradnja i tzv.evropski poslovi, TOT “training of
trainers“ — obuka predavaca, strani jezici i ra¢unarska pismenost.

8 Clan 3 stav 1 Evropske Povelje o lokalnoj samoupravi glasi: ,,Lokalna samouprava podrazumijeva
pravo i sposobnost lokalnih vlasti da, u zakonskim okvirima, ureduju i upravljaju znac¢ajnim dijelom
javnih poslova iz svoje nadleznosti i u interesu lokalnog stanovnistva.*
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¢e uslovi rada zaposlenih u lokalnim vlastima biti takvi da omoguce zapoSljavanje
visokokvalitetnog kadra na osnovu zasluga i kompetentnosti, da u tu svrhu treba
stvoriti adekvatne moguénosti za obuku, naknade i izglede za napredovanje u karijeri.

Principi lokalne samouprave u Crnoj Gori su, u skladu sa Poveljom, utvrdeni
Ustavom Crne Gore.®

4.2. Analiza postojecih zakonskih propisa

4.2.1. Zakon o lokalnoj samoupravi

Zakon o lokalnoj samoupravi'® utvrduje da se lokalna samouprava ostvaruje na
nacelima demokratije, decentralizacije, depolitizacije, autonomnosti, zakonitosti,
profesionalnosti, efikasnosti rada organa lokalne samouprave i medusobne saradnje
drzave 1 opStine. Pored toga, Zakonom se utvrduju sopstveni poslovi lokalne
samouprave, definiSu nadleznosti organa lokalne samouprave, ovlaS¢enja lokalnih
funkcionera, starjeSine organa i drugo. Sa aspekta upravljanja ljudskim resursima
bitno je ukazati na ovlas€enja za donoSenje akata (statuta, odluke o organizaciji i
nacinu rada lokalne uprave i drugih akata), te nadleznost Vlade da propise sluzbena
zvanja u lokalnoj upravi i uslove za njihovo vrsenje, ovlaséenja za izbor, imenovanje,
odnosno postavljenje i razrjeSenje odredenih lica, odnosno ovlas$¢enja za izbor
kandidata po raspisanom oglasu i odlu¢ivanje o pravima i obavezama zaposlenih. Ove
odredbe su od sustinskog znacaja, jer predstavljaju pravni osnov za primjenu veceg
broja instituta utvrdenih ZDSIN kojim se propisuju nadleZnosti, odnosno ovlaS¢enja
za primjenu tih instituta na drzavnom nivou. U ovom dijelu nema primjene na
lokalnom nivou, odnosno na lokalne sluzbenike 1 namjestenike, $to je i stav Upravnog
suda Crne Gore.

Zakon o lokalnoj samoupravi je, pored toga, nacelno definisao pravni status lokalnih
sluzbenika i namjestenika, upucujuéi na shodnu primjenu propisa kojima se ureduje
pravni status drzavnih sluzbenika i namjestenika'’. Budué¢i da se pod pravnim
statusom podrazumijeva skup prava, obaveza 1 odgovornosti sluzbenika 1
namjeStenika, to se 1 pravni okvir za primjenu propisa kojima se ureduje pravni status
drzavnih sluzbenika 1 namjeStenika odnosi samo na prava, obaveze i odgovornosti
lokalnih sluzbenika i namjeStenika, a ne i na pitanja koja se odnose na nacin njihovog
ostvarivanja u lokalnoj samoupravi, ovlaséenja organa za donoSenje propisa iz oblasti
sluzbeni¢kih odnosa i na druga pitanja u vezi sa upravljanjem ljudskim resursima u
lokalnoj samoupravi.

Ustavom Crne Gore (&lan 113-117) propisano je da se u lokalnoj samoupravi odlu¢uje neposredno i
preko slobodno izabranih predstavnika, da lokalna samouprava obuhvata pravo gradana i organa
lokalne samouprave da ureduju i upravljaju odredenim javnim i drugim poslovima, na osnovu
sopstvene odgovornosti i u interesu lokalnog stanovniStva, da je opstina osnovni oblik lokalne
samouprave i da se mogu osnivati drugi oblici lokalne samouprave, da opstina ima svojstvo pravnog
lica, da donosi statut i opste akte, da su organi opStine skupstina i predsjednik, da opstina vrsi
odredenasvojinska ovlas¢enja na stvarima u drzavnoj svojini u skladu sa zakonom, da ima imovinu,
da se finansira iz sopstvenih prihoda i sredstava drzave, da ima budZet, da je samostalna u vrSenju
svojih nadleznosti, da Vlada moze raspustiti skupstinu opstine, odnosno razrijesiti predsjednika opstine
samo ako skupstina opstine, odnosno predsjednik opstine, u vremenu duzem od Sest mjeseci, ne vrse
svoje nadleznosti.

10 Sluzbeni list RCG*, br. 42/03, 28/04, 75/05 i 13/06 i ,,Sluzbeni list CG*, br. 88/09, 38/12 1 10/14.

1 Clanom 90 ovog Zakona propisano je da se na pravni status lokalnih funkcionerai lokalnih
sluzbenika i namjesStenika shodno primjenjuju propisi kojima se ureduje status drzavnih funkcionera,
drzavnih sluzbenika i namjestenika, ukoliko ovim Zakonom nije druk¢ije odredeno.
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Pored upucujuc¢e odredbe o shodnoj primjeni, Zakonom o lokalnoj samoupravi, sa
dvije odredbe, definiSe se pojam lokalnog sluzbenika i namjeStenika, propisuje da se
zaposljavaju na osnovu javnog oglasavanja, da sluzbena zvanja i uslove za njihovo
vr$enje propisuje Vlada, kao i to da licima zaposlenim u lokalnoj upravi i javnim
sluzbama ne moze prestati sluzba niti se moze pogorsati polozaj zbog Clanstva u
politickoj ili sindikalnoj organizaciji.*?

Iz navedenog se moze zakljuciti da se, zbog neuredenosti vaznih pitanja u oblasti
sluzbenickih odnosa u lokalnoj samoupravi, ne obezbjeduje potpuna pravna sigurnost
I jednakost zaposlenih u jedinicama lokalne samouprave. Ovo tim prije Sto je pojam
,»shodno* moguce razli¢ito tumaciti, u Sirem ili uZem kontekstu, a $to u nedostatku
pravnih normi koje bi se odnosile na ovu kategoriju zaposlenih, u praksi izaziva
brojne dileme i nejasnoce u primjeni pravnih instituta utvrdenih ZDSIN.

Sistem upravljanja ljudskim resursima u lokalnoj samoupravi mora pocivati na jasnim
ovlaS¢enjima organa na lokalnom nivou, pravilima i procedurama i specifiénostima
koja treba da vaze za ovaj nivo Vlasti, a $to se ne moze obezbijediti shodnom
primjenom odredaba Zakona o drZzavnim sluzbenicima i namjeStenicima.

4.2.2. Zakon o drzavnim sluZbenicima i namj eStenicima®®

Donosenjem Zakona o drzavnim sluzbenicima i namjeStenicima (ZDSIN), ¢ija je
primjena pocela 01. januara 2013. godine, kao i prate¢ih podzakonskih akata, ojacan
je pravni okvir za dalji razvoj sluzbenickog sistema. Zakonom je uspostavljena
kategorizacija radnih mjesta drzavnih sluzbenika, kao i nivoi, zvanja i uslovi za
drzavne sluzbenike i namjeStenike. Takode, proSiren je i obuhvat primjene ovog
zakona i na zaposlene u Fondu penzijskog i invalidskog osiguranja Crne Gore, Fondu
za zdravstveno osiguranje Crne Gore, Zavodu za zaposljavanje Crne Gore, Fondu
rada i Agenciji za mirno rjeSavanje radnih sporova. Osim toga, uspostavljen je
drugaciji sistem selekcije kadrova u drzavnim organima utemeljen na ,merit
principu® i cjelovitije uredena pitanja u vezi sa pravima, obavezama, odgovornostima
i integritetom drZavnih sluzbenika i namjeStinika. Potpunije je definisana zastita
zaposlenih koji prijavljuju sumnju na korupciju u drzavnim organima, odgovornost za
vrSenja poslova u drzavnom organu, kao 1 zaStita prava drzavnih sluzbenika, odnosno
namjestenika. U cilju stvaranja normativnih pretpostavki za primjenu Zakona, u
2012.godini i 2013.godini donijeto je 14 podzakonskih akata.

ZDSIN i podzakonski propisi koji su donijeti na osnovu ovog zakona odnose se na
strukturu 1 nadleznost drzavnih organa (vrstu, prirodu i slozenost poslova) 1, s tim u
vezi, reguliSu prava, obaveze i odgovornosti i druga pitanja koja se odnose na status
drzavnih sluzbenika i namjestenika.

S obzirom da Zakon o lokalnoj samoupravi upucuje da se u pogledu pravnog statusa
lokalnih sluzbenika i namjeStenika shodno primjenjuju propisi 0 drzavnim
sluzbenicima i namjeStenicima, prisutne su brojne dileme i nejasnoce u vezi sa
primjenom pravnih instituta utvrdenih ZDSIN na lokalnom nivou.

Pitanja iz sluzbeni¢kih odnosa na lokalnom nivou na koje nije moguce shodno
primijeniti odredbe ZDSIN su, izmedu ostalih, sljedec¢a: ovlaséenja i obaveze organa u

12 Clan 88 i 89 Zakona o lokalnoj samoupravi.
13,,Slu2beni list CG*, br. 39/11, 50/11, 66/12 i 34/14.
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lokalnoj samoupravi kao poslodavca, ovlas¢enja starjeSine organa lokalne uprave da u
ime jedinice lokalnoj samoupravi vrsi prava i duznosti poslodavca, statusna pitanja
zaposlenih koja spadaju u kategoriju visoko rukovodnog kadra, ovlas¢enja za
odlu¢ivanje o pravima i obavezama sluzbenika i namjeStenika na raspolaganju,
nadleznost organa za regulisanje pitanja koja se odnose na vrstu i postupak dodjele
priznanja, nadleznost za donoSenje kadrovskih planova, prava i obaveze po osnovu
struénog osposobljavanja i usavrSavanja i obaveza obezbjedenja sredstava u budzetu
lokalne samouprave za stru¢no osposobljavanje 1 usavrSavanje lokalnih sluzbenika i
namjeStenika, upravljanja ljudskim resursima, zaStita prava lokalnih sluzbenika i
namjestenika, disciplinska odgovornost, obaveznost primjene podzakonskih akata koji
proizilaze iz ZDSIN na lokalne sluzbenike i namjestenike i druga pitanja.

Razli¢ita tumacenja po pitanju shodne primjene odredaba ZDSIN na lokalnom nivou,
te postojanje ociglednih pravnih praznina u pravnom okviru za sluzbenicke odnose u
lokalnoj samoupravi, dovode do nejednakog pravnog polozaja zaposlenih u
jedinicama lokalne samouprave i U odnosu na drzavne sluzbenike i namjestenike.

U vezi sa navedenim, potrebno je ukazati i na konkretne probleme i pravne praznine
po pitanjima struénog osposobljavanja i usavrSavanja lokalnih sluzbenika i
namjestenika.

Clanom 11 ZDSIN propisano je da: “Drzavni sluzbenik, odnosno namjestenik ima
pravo na napredovanje i strucno usavrSavanje”, clanom 115 je propisano da “Drzavni
sluzbenik, odnosno namjestenik ima pravo i obavezu da se stru¢no osposobljava i
usavrSava u cilju unaprijedenja struénih sposobnosti i vjestina radi vrSenja poslova
radnog mjesta”, dok je ¢lanom 116 propisano da “Sredstva za osposobljavanje i
usavrSavanje drzavnog sluzbenika, odnosno namjesStenika obezbjeduju se u Budzetu
Crne Gore. Vrstu, blizi sadrzaj, na¢in pripreme i donosenja, kao i metodologiju izrade
programa stuc¢nog osposobljavanja i usavrSavanja utvrduje Vlada, na prijedlog organa
za upravljanje kadrovima.”

Lokalni sluzbenik 1 namjeStenik ima pravo na struéno osposobaljavanje i
usavrSavanje, Sto proizilazi iz ¢lana 90 ZOLS. Medutim, u pogledu nacina
ostvarivanja ovog prava, ostala je neregulisana obaveza organa u lokalnoj samoupravi
da obezbijedi nain ostvarivanja prava na stru¢no osposobljavanje i usavr$avanje,
finansiranje, utvrdivanje organa za upravljanje ljudskim resursima na lokalnom nivou
i druga pitanja.

Jedno od pitanja koje je neuredeno je i dodjela priznanja lokalnim sluzbenicima i
namjestenicima, a koji predstavlja vazan motivacioni instrument za podizanje
standarda kvaliteta u pruzanju usluga u lokalnoj samoupravi. U vezi sa ovim,
potrebno je ukazati na neuredenost ovog pitanja u pogledu ovlaséenja za donosenje
propisa kojim ¢e se utvrditi vrste priznanja i postupak njihove dodjele.

Pravni okvir za upravljanje ljudskim resursima na lokalnom nivou, pored zakonskih
propisa, ¢ine i propisi koje donose organi jedinica lokalne samouprave. U tom smislu
poseban zna¢aj ima odluka o organizaciji i nacinu rada lokalne uprave kojom je
potrebno utvrditi poslove upravljanja ljudskim resursima u nadleznost nekog od
organa lokalne uprave.

4.2.3. Zakon o finansiranju lokalne samouprave®*

14 ,,Sluzbeni list RCG", br. 42/03, 44/03 i ,,Sluzbenom listu CG", br. 5/08 i 74/10.
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Zakon o finansiranju lokalne samouprave predstavlja vazan segment pravnog okvira
stru¢nog osposobljavanja i usavrSavanja na lokalnom nivou, jer se njime propisuju
izvori sredstava, nacin finansijskog izravnavanja i koris¢enja uslovnih dotacija, nacin
finansiranja sopstvenih poslova lokalne samouprave utvrdenih Ustavom, zakonom i
drugim propisima, obezbjedenje sredstava za finansiranje sopstvenih poslova u
budzetu opstine, samostalnost u raspolaganju koja mora biti primjerena izdacima
potrebnim za finansiranje nadleznosti opstine utvrdenih Ustavom i zakonom.

5. INSTITUCIONALNI OKVIR STRUCNOG OSPOSOBLJAVANJA I
USAVRSAVANJA LOKALNIH SLUZBENIKA I NAMJESTENIKA

Nacionalna trening strategija za lokalnu samoupravu (NTS) je ustanovila
institucionalni okvir za sistem obuka u lokalnoj samoupravi. NTS-om nije bilo
predvideno osnivanje novog subjekta, tj. nove institucije koja bi se bavila stru¢nim
osposobljavanjem i usavrSavanjem zaposlenih, odnosno obukom lokalnih sluzbenika i
namjestenika u lokalnoj samoupravi. Ovo iz razloga $to je ocijenjeno da bi osnivanje
nove institucije zahtijevalo obezbjedivanje znacajnih finansijskih sredstva,
obezbjedenje kadrovskih, prostornih 1 drugih potrebnih uslova za rad i funkcionisanje
te institucije. Stoga je NTS-om koncipiran sistem obuka radi uvodenja i osiguranja
odrZivosti ovog sistema obuka na lokalnom nivou od strane postojec¢ih institucija:
Ministarstva unutra$njih poslova, Uprave za kadrove, Zajednice opsStina Crne Gore i
jedinice lokalne samouprave, na nacin $to su utvrdene njihove uloge i zadaci.

Uloga MUP-a je koncipirana u kontekstu njegove nadleznosti za predlaganje i
sprovodenje strateSkog i pravnog okvira za razvoj upravljanja ljudskim resursima u
lokalnoj samoupravi, odnosno da vrsi poslove uprave koji se odnose na
funkcionisanje i primjenu propisa iz oblasti lokalne samouprave; medunarodnu
saradnju jedinica lokalne samouprave sa jedinicama lokalne samouprave drugih
drzava; sprovodenje medunarodnih ugovora iz nadleZnosti ministarstva; davanje
misljenja na predloge zakona 1 drugih propisa ili opstih akata koji se odnose na pitanja
u vezi sa lokalnom samoupravom.

Uloga Uprave za kadrove, kao organa drzavne uprave nadleznog za upravljanje
kadrovima na nacionalnom nivou, zasnovana je na nadleZznosti 1 iskustvu ovog organa
u oblasti upravljanja ljudskim resursima, a naro€ito u oblasti razvoja programa i
planova za stru¢no ospobljavanje i usavrSavanje, te u pruzanju drugih vidova stru¢ne
podrske u oblasti obuke i razvoja kadrova.

Uloga Zajednice opstina Crne Gore, kao nacionalne asocijacije lokalnih vlasti koja
okuplja jedinice lokalne samouprave koje su dobrovoljno udruzene u asocijaciju,
sastoji se, izmedu ostalog, i u podrSci jedinicama lokalne samouprave za
ustanovljavanje moderne funkcije upravljanja ljudskim resursima i za pruzanje obuke
radi jacanja kapaciteta lokalne samouprave. Iz ovih razloga u ZOCG je bilo
predvideno osnivanje NTS jedinice, sa 4 zaposlena.15

U realizaciji NTS-a, Nacionalni savjet za obuku u lokalnoj samoupravi, imao je
sljedece zadatke: pracenje realizacije mjera iz NTS, utvrdivanje prioritetne obuke,
donosenje planova obuka, razmatranje godisnjih izvjestaja o obuci i drugo.

> U toku 2011. godine, bila su angazovana dva UN volontera u NTS jedinici, &iji je angazman
finansiran kroz Projekat ,,Podrska implementaciji Nacionalne trening strategije za lokalnu samoupravu
u Crnoj Gori“. Projekat je finansiran iz sredstava IPA programa 2010. U ZOCG, od januara 2014.
godine, angazovan je jedan UN volonter.
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6. POLAZNE OSNOVE ZA UTVRDIVANJE PRAVACA RAZVOJA
FUNKCIJE UPRAVLJANJA LJUDSKIM RESURSIMA

6.1. Rezultati analize potreba za obukom u lokalnoj samoupravi

U toku 2012. godine Ministarstvo unutrasnjih poslova, Uprava za kadrove i Zajednica
opstina Crne Gore sproveli su istrazivanje u svim jedinicama lokalne samouprave,
koje je finansijski podrzano od strane UNDP-a. Istrazivanje je sprovedeno na uzorku
od 205 ispitanika, a rezultiralo je izradom Analize potreba za obukom u lokalnoj
samoupravi. Cilj ovog istrazivanja je bio da se utvrdi stanje u jedinicama lokalne
samouprave u odnosu na sve aspekte stru¢nog osposobljavanje i usavrSavanja, tako i u
odnosu na spoljasnje i unutrasnje aspekte, kao i u pogledu potreba lokalnih sluzbenika
i namje$tenika za stru¢nim osposobljavanjem i usavr§avanjem, odnosno za sticanjem
novih znanja i vjeStina neophodnih za obavljanje poslova utvrdenih radnih mjesta.
Dodatni cilj istraZzivanja bio je utvrdivanje stavova nosilaca izvrSne funkcije i
rukovodnog kadra u lokalnoj samoupravi u odnosu na pravni i finansijski okvir
stru¢nog osposobljavanja i usavrSavanja, potrebom za obukom i dr. Istrazivanjem su
obuhvaceni nosioci izvr$ne funkcije, rukovodeca lica i zaposleni u organima lokalne
uprave u Crnoj Gori.

Na osnovu navedenog istrazivanja utvrdeno je da odredeni broj jedinica lokalnih
samouprava nema jasnu sliku o znacaju obuka za profesionalni razvoj lokalnih
sluzbenika i namjestenika, da postoji nezainteresovanost sluzbenika i namjestenika za
pohadanjem obuka, da obuke nijesu uvijek pohadali ucesnici kojima je ista bila
namijenjena usled ¢ega nije doSlo do poboljsanja njihovog radnog ucinka, da ne
postoje adekvatni uslovi za rad, da ne postoji odgovarajuca saradnja i komunikacija
izmedu organa lokalne uprave, da je prisutna preopterec¢enost zaposlenih na pojedinim
radnim mjestima, da se nerealno planira vrijeme za postizanje utvrdenih ciljeva i dr.

Na osnovu izvrSene analize rezultata istrazivanja, dobijene su i preporuke u odnosu na
pravni i finansijski okvir za stru¢no osposobljavanje i usavrSavanje, motivaciju
zaposlenih, ocjenjivanje i napredovanje zaposlenih, potrebu za izradom i donosenjem
odredenih programa stru¢nog osposobljavanja i usavrSavanja zaposlenih i drugom.

Rezultati analize su pokazali da treba dograditi pravni okvir koji se tiCe upravljanja
ljudskim resursima u lokalnoj samoupravi. U pogledu ovog pitanja miSljenja
zaposlenih su bila podijeljena u smislu §to je jedan broj zaposlenih u jedinicama
lokalne samouprave smatrao da ovu materiju treba urediti Zakonom o lokalnoj
samoupravi, kroz posebno poglavlje koje bi tretiralo ovo pitanje, dok su drugi bili
misljenja da treba donijeti poseban Zakon o lokalnim sluZbenicima i namjestenicima,
kojim na cjelovit na¢in treba urediti sva pitanja koja se tiCu upravljanja ljudskim
resursima.

Rezultati istrazivanja su pokazali da postoje znacajni problemi u jedinicama lokalne
samouprave u pogledu obezbjedivanja finansijskih sredstava za vrSenje poslova iz
okvira svoje nadleznosti. Medutim, u pogledu obezbjedivanja sredstava za strucno
osposobljavanje i usavr$avanje, prisutan je pozitivan stav da se u narednom periodu u
budZetima opStina planiraju sredstva za ovu namjenu.

Zaposleni su, takode, ukazali na potrebu za dodatnim obukama koje su prioritetne za
obavljanje svakodnevnih radnih zadataka i to: strateSko planiranje, upravljanje

23



ljudskim resursima, upravno postupanje, prekrSajni postupak, upravljanje
dokumentacijom, upravljanje projektima, strani jezici, informacione tehnologije,
javna etika, vjeStine komunikacije sa strankama, obuka za mentore, motivacija
zaposlenih, kancelarijsko poslovanje, imovinsko - pravni odnosi i dr. Pored
navedenog, zaposleni su ukazali i na potrebu uvodenja specificnih programa obuke, a
koji bi se odnosili na razli¢ite ciljne grupe, prevashodno, na rukovodeca lica i na
novozaposlene u jedinicama lokalne samoprave. Zaposleni su iskazali i zadovoljstvo u
pogledu realizovanih obuka, jer su im pomogle da uspjesnije obavljaju radne zadatke,
Sto potvrduje kvalitet realizovanih obuka.

Medutim, zabrinjavajuc¢i podatak je da najveci broj zaposlenih nije bio upoznat sa
strateSkim dokumentom koji se odnosio na stru¢no osposobljavanje i usavrSavanje
zaposlenih u lokalnoj samoupravi, tj. sa NTS-om, sa ulogom i zadacima NSO-a, kao
ni sa Programom obuke za lokalnu samoupravu, koji je donijelo ovo tijelo. Razlog za
ovo je, izmedu ostalog, nepostojanje funkcije upravljanja ljudskim resursima u
jedinicama lokalne samouprave, nepostojanje odgovaraju¢e komunikacije izmedu
zaposlenih u organima lokalne uprave, nepostojanje interesovanja zaposlenih za
stru¢nim osposobljavanjem i usavrsavanjem i drugo. Interesantno je to da su zaposleni
u potpunosti bili upoznati sa obukama koje su realizovali UzK i ZOCG, a koje je
pohadao najveci broj ispitanika.

6.2. Rezultati istraZivanja sprovedenog u realizaciji projekta-LOGINTS

U realizaciji projekta ,,Podrska implementaciji Nacionalne trening strategije za
lokalnu samoupravu u Crnoj Gori“ — LOGINTS, tokom 2012. i 2013. godine,
sprovedeno je opsezno istrazivanje u vecem broju jedinica lokalne samouprave, sa
ciljem utvrdivanja stanja u oblasti upravljanja ljudskim resursima. Pored toga, odrzan
je veliki broj sastanaka sa predstavnicima Ministarstva unutrasnjih poslova, Uprave za
kadrove, Zajednice opstina Crne Gore radi dobijanja stavova o pravnom okviru,
sistemu obuka za lokalnu samoupravu, odrzivosti sistema obuka, adekvatnosti
institucionalnog okvira za sprovodenje obuka u lokalnoj samoupravi, ulogom i
zadacima NSO-a i drugom. U toku realizacije projekta, odlu¢eno je da se, umjesto
revizije postoje¢e NTS-a, pristupi izradi novog strateSkog dokumenta za profesionalni
razvoj lokalnih sluzbenika 1 namj estenika.'®

U okviru istrazivanja, koje je sprovedeno u jedinicama lokalne samouprave,
organizovan je veliki broj sastanaka, radionica i obavljeni intervjui sa predsjednicima
opStina, glavnim administratorima, starjeSinama organa lokalne uprave nadleZznim za
poslove upravljanja ljudskim resursima i sluzbenicima u tim organima.

Rezultati navedenog istraZivanja pokazali su sljedeée:"’

a) Kwvalitet obuka koje su sprovele ZOCG i UzK poslednjih godina je znacajno
unaprijeden. Sve veci broj lokalnih sluZbenika i namjeStenika pohada obuke
koje doprinose kvalitetu obavljanja poslova na kojima su angazovani.

16Projektom je realizovana aktivnost na izradi Strategije za profesionalni razvoj lokalnih sluzbenika i
namjestenika u Crnoj Gori kojom se utvrduju klju¢ni ciljevi, mehanizmi za profesionalnog razvoja u
lokalnoj samoupravi, nacin finansiranja stru¢nog osposobljavanja i usavrSavanja zaposlenih,
definisanju uloga i zadataka klju¢nih subjekata za realizaciju Strategije i dr.

YRezultati istrazivanja formulisani su u formi zakljutaka i saginjeni na osnovu komentara i izvjeitaja
eksperata ukljucenih u projekat LOGINTS.
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b) U najvecem broju jedinica lokalne samouprave funkcija upravljanja ljudskim

c)

d)

f)

9)

resursima svedena je na obavljanje poslova vezanih za radne odnose
(raspisivanje javnog oglasa, donosSenje odluke o izboru kandidata, donoSenje
rjeSenja o rasporedivanju, zaradama i godiSnjim odmorima zaposlenih i dr.) 1
vodenje evidencije o zaposlenima.

U vecem broju jedinica lokalnih samouprava pitanju stru¢nog usavrSavanja ne
daju odgovaraju¢i znacaj. Odabir polaznika obuke nije uvijek odgovarajuéi.
Pohadanje obuke je, uglavnom, rezultat ponude, a ne potraznje. Ne prati se u
dovoljnoj mjeri pracanje uticaja obuke na kvalitet i1 efikasnost rada zaposlenih.
Ove konstatacije ne odnose se na obuke organizovane od strane UzK i ZOCG,
koje su sprovedene na osnovu analize potreba za obukom zaposlenih, kao ni
na obuke sprovedene u realizaciji aktivnosti iz programa i projekata
finansiranih od strane medunarodnih organizacija.

U najveéem broju jedinica lokalnih samouprava postoji visak zaposlenih, pri
¢emu jedinice lokalnih samouprava nijesu preduzele efikasne mjere za
rjeSavanje tog problema. Prisutne su i finansijske teSkoce 1 budzetski deficit
Sto je uticalo na donoSenje programa za smanjenje broja lokalnih sluzbenika i
namjestenika, odnosno preduzimanje efikasnijih mjera na planu smanjenja
broja zaposlenih (socijalni programi za rjeSavanje viska zaposlenih i dr.).
Takode, ne primjenjuju se zakonske odredbe koje se odnose na ocenjivanje
sluzbenika i koje bi, izmedu ostalog, trebale da posluze za preduzimanje
odgovarajuc¢ih mjera u jedinicama lokalnih samouprava u rjeSavanju problema
viSka zaposlenih. Ovo uti¢e na motivaciju zaposlenih i njihov radni uc¢inak.

Prisutan je stav u opStinama da je izmjena zakonodavnog okvira neophodna
radi uvodenja modernog pristupa u upravljanju ljudskim resursima. Opstine su
iskazale spremnost da u slucaju povecanja budzetskih prihoda usmjeravaju
sredstva za profesionalni razvoj zaposlenih, pod uslovom da se obezbijede
efikasne obuke.

Jedinice lokalnih samouprava prepoznaju znacaj i ulogu ZOCG za uvodenje
novog pristupa u upravljanju ljudskim resursima i iskazuju spremnost da
finansijski podrze ZOCG za izgradnju njenih kapaciteta radi pruZanja podrSke
opStinama u oblasti upravljanja ljudskim resursima.

Opstine imaju pozitivan stav prema obukama koje pruza UzK, ali su, takode,
prepoznale i znacaj saradnje izmedu ZOCG 1 UzK. Opstine smatraju da UzK
mozZe da im stru¢no pomogne u ustanovljavanju 1 razvoju funkcije upravljanja
[judskim resursima, dok bi ZOCG obezbjedivala relevantne obuke za lokalnu
samoupravu shodno njihovim potrebama. Pruzanje adekvatne, stru¢ne i
efikasne obuke u lokalnoj samoupravi moZe se obezbijediti kroz saradnju
izmedu UzK 1 ZOCG, uz pomo¢ Ministarstva unutrasnjih poslova, kao
nadleZznog organa drzavne uprave za oblast lokalne samouprave.

Istrazivanje je pokazalo 1 sljedece:

Uprava za kadrove moze da pruzi adekvatnu struénu pomo¢ jedinicama
lokalne samouprave u izradi programa obuke, obezbjedenju kvalitetnih
predavaca, strucne literature, organizovanje obuke za predavaca, a buduci da
ima iskustvo u obavljanju ovih poslova za drzavne sluZzbenike i namjestenike 1
da realizuje veliki broj programa obuke koji su primjenljivi i na lokalne
sluzbenike i namjeStenike.
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e Ministarstvo unutrasnjih poslova, izmedu ostalog, nadlezno je za predlaganje
politike u oblasti lokalne samouprave, odnosno za pripremu propisa koji se
odnose na oblasti sluzbeni¢kih odnosa, upravljanja ljudskim resursima,
pracenje procesa decentralizacije 1 drugo.

e Zajednica opstina Crne Gore, kao nacionalna asocijacija lokalnih vlasti,
zastupa interes Clanica pred drzavnim organima, medunarodnim i1 drugim
organizacijama u cilju jacanja sistema lokalne samouprave i stvaranje uslova
za razvoj i efikasno funkcionisanje ovog sistema, pruza usluge ¢lanicama radi
razvoja njihovih kapaciteta i dr. Izmedu ostalog, ZOCG treba da pruzi podrsku
jedinicama lokalne samouprave radi ustanovljavanja i razvoja funkcije
upravljanja ljudskim resursima i da ucestvuje u izradi programa obuka,
realizacije obuka za zaposlene u lokalnoj samoupravi.

7. VIZIJA PROFESIONALNOG RAZVOJA U LOKALNOJ SAMOUPRAVI

Lokalna samouprava zauzima posebno mjesto u sistemu javne uprave. Kao takva
lokalna samouprava treba da ojaca svoje upravljacke i kadrovske kapacitete kako bi
svoje funkcije obavljala profesionalno i u javhom interesu, da obezbijedi dobre uslove
za zivot gradana, privrednih i drugih subjekata i pruzi im efikasne i kvalitetne usluge,
da obezbijedi transparentno donoSenje odluka i ucesée gradana u vrSenju poslova iz
njene nadleznosti, te da poveca nivo odgovornosti za vrSenje svojih poslova.

Lokalna samouprava treba da ima moguénosti da ponudi uslove za razvoj karijere
zaposlenima koji pokazuju visok nivo profesonalnosti u svom radu. Zaposleni treba
da prepoznaju znacaj vrSenja poslova u javnoj sluzbi, da dijele viziju i vrijednosti
kojima tezi njihova opstina i da nastoje da profesionalno obavljaju svoje poslove i
radne zadatke.

Zaposlene u lokalnoj samoupravi treba posmatrati kao njen najvazniji resurs, a
ulaganje u njihovo struéno usavrSavanje kao dobru investiciju koja ¢e rezultirati
doprinosom zaposlenih razvoju djelotvorne, servisno orjentisane lokalne uprave koja
je spremna da odgovori potrebama i zahtjevima gradana i zajednice.

Zaposleni treba da identifikuju probleme, traZe rjeSenja i nalaze adekvatan nacin za
njihovo rjesavanje. Rukovodioci treba da dijele znanje i iskustvo sa zaposlenima, tzv.
poducavanje (Coaching). Oni treba da znaju potrebe lokalnog stanovniStva, da
odgovore na sve inicijative i prijedloge gradana, da su dostupni javnosti, da aktivno
ucestvuju u kreiranju javnih politika na lokalnom nivou i da donose odluke u javnom
interesu.

Zaposleni treba da znaju strateSke i druge ciljeve opstine i da svoj rad usmjere na
ostvarivanje tih ciljeva, da rade timski, da predvode timove, da fleksibilno odgovaraju
na teSkoce sa kojima se suocavaju u svakodnevnom radu, da znaju potrebe privrednih
subjekata, civilnog sektora i da aktivno ucestvuju u rjeSavanju izazova koji se pred
opStinom nalaze.

Odbornici u skupstinama opstina treba da imaju jasnu sliku o tome u kom pravcu
njihova opstina treba da ide i da imaju sposobnost da tu viziju artikuliSu kako bi se
postigli Zeljeni ciljevi.

Opstina treba da stvori uslove i ambijent u kojem su zaposleni motivisani da
kontinuirano uce, da pronalaze nova i trajna rjeSenja za izazove sa kojima se
suocavaju i1 da stvara dobru praksu u radu.
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Obuka zaposlenih treba da ojaca njihove stru¢ne kapacitete, a za to su potrebna
sredstva. Zbog toga na obuku zaposlenih u opstinama treba gledati kao na dobru
investiciju. Obezbjedenje sredstava za obuku zaposlenih odslikava stav i posvecenost
rukovodstva profesionalnom razvoju zaposlenih i razvoju sopstvenih kapaciteta za
postizanje boljih radnih rezultata.

Ostvarivanje potencijala zaposlenih u opStini

U opstini zaposleni treba da se tretiraju kao najvazniji kapital, da se osjecaju
uvazenim i ponosnim S$to rade u opstini, da vole svoj posao, da rade timski i da je
postizanje dobrih rezultata uobicajena pojava. Opstina treba da ulaze u licni razvoj
svojih zaposlenih.

Odnose izmedu rukovodioca i lokalnih sluzbenika i namjestenika treba da karakteriSe
sljedece:

e Da rukovodioci i zaposleni vode formalni i neformalni razgovor. Rukovodioci
treba da znaju da je njegova klju¢na odgovornost da omoguéi zaposlenima
postizanje visokog nivoa kvaliteta u obavljanju poslova;

e Da su zaposleni visoko motivisani, da nalaze smisao u svom radu, da
pristupaju svojim poslovima i radnim zadacima sa odredeno$cu i kreativnoscu,
da su ponosni na svoj rad, dobro obavljeni posao, i da uce iz najboljih praksi;

e Da zaposleni zna da njegov rad doprinosi prioritetima opstine i da je u funkciji
ostvarivanja klju¢nih ciljeva opStina. On treba da zna koje ciljeve Zeli da
postigne opstina i koja je njena vizija;

e Da izmedu zaposlenih treba da vlada povjerenje, spremnost za timski rad —
unutar organizacionih jedinica i izmedu njih, da pomazu svojim kolegama,
uce jedni od drugih i dijele zadovoljstvo postignutim rezultatima;

e Da je komunikacija otvorena kako vertikalno (od vrha nadolje, odozdo ka
vrhu) i horizontalno (izmedu razli¢itih funkcija); unutar (izmedu odjeljenja) i
spolja (sa gradanima, nevladinim organizacijama i privrednim subjektima).
Zaposleni odgovaraju na sve inicijative, prijedloge i sugestije uz nepostojanje
hijerarhijskih ogranicenja.

Dobro rukovodstvo u opstini treba da vodi racuna o zaposlenima, prati njihov rad 1
pokazuje da cijeni kada zaposleni dobro obavljaju posao, da je otvoreno za njihova
misljenja, usmjerava zaposlene i stvara im osje¢aj da je njihov rad usmjeren na
ostvarivanju javnog interesa.

Zaposljavanje-opis radnog mjesta

Sluzbenici 1 namjeStenici u lokalnoj samoupravi treba da se zapoSljavaju u
transparentnoj proceduri na osnovu sposobnosti 1 utvrdenih uslova predvidenih za
obavljanje poslova konkretnog radnog mjesta. Opis poslova radnog mjesta treba da
predstavlja instrument koji omoguéava da se organizuju i precizno definiSu radni
zadaci svakog zaposlenog, formalizuju odgovornosti i definiSu kompetencije za
obavljanje tih radnih zadataka.

Dobar opis radnog mjesta obezbjeduje vidljivost doprinosa svakog zaposlenog u lancu
odgovornosti, tako da on zna tacno Sto se od njega trazi i ocekuje. To olakSava proces
pracenja rada, a samim tim i proces ocjenjivanja zaposlenog.
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Struc¢no osposobljavanje i usavrSavanje

Zaposleni moraju biti motivisani da uce i da nauceno dijele sa ostalim zaposlenima.
Rukovodioci moraju da pomognu svojim zaposlenima u ucenju i da takvo ucenje
postane praksa. Odabir ucesnika koji treba da pohadaju obuku treba da bude
zasnovan na ostvarivanju ciljeva lokalne samouprave i promjenama koje se zele
posti¢i u lokalnoj zajednici. Od zaposlenog se ocekuje da usvojena znanja i vjestine
inkorporira u svoj rad i da na taj nacin doprinosi promjenama u opStini. Za
profesionalni razvoj svakog zaposlenog klju¢nu ulogu treba da ima kako starjesina
svakog organa lokalne uprave, tako 1 starjeSina organa za upravljanje ljudskim
resursima.

Kako zaposleni postaju efektivniji, oni doprinose ostvarivanju vrijednosti
organizacije. Povecavanjem znanja i vjeStina, zaposleni povecavaju svoju efektivnost
u radu. 1z ovog razloga, obuka i li¢ni razvoj zaposlenih treba da se prepoznaju kao
ulaganje u dobru lokalnu upravu, a ne kao trosak opstine.

Bez ulaganja u stru¢no osposobljavanje i usavrSavanje zaposlenih, opstine neée biti u
mogucénosti da iskoriste njihove pune potencijale.

Ucenje zaposlenih se ne postize samo kroz ucestvovanje na obukama, ve¢ postoje i
drugi vidovi u€enja koji ukljucuju: poducavanje, studijske posjete, razmjenu najboljih
praksi, uc¢enje kroz posmatranje, podrSka kolega i drugo. Svi ovi vidovi ucenja treba
da se koriste kako bi se povecao radni ucinak zaposlenih.

Ocjenjivanje i nagradivanje zaposlenih

Ocjenjivanje je prilika da se provjeri da li je zaposleni ispunio ciljeve koji su mu bili
zadati, kao i da se napravi presjek stanja po pitanju njegovog rada i kompetencija za
obavljanje poslova radnog mjesta. Na osnovu toga, treba da se planiraju konkretne
obuke koje su potrebne za poboljSanje rada zaposlenog, odnosno radi poboljsanja
kvaliteta u pruzanju javnih usluga i1 za ostaviravanje zadatih ciljeva lokalne
samouprave.

Ocjenjivanje je prilika da se provjeri da li zaposleni moze bolje da radi i da napreduje
u svom profesionalnom razvoju. Jedan od ciljeva ocjenjivanja je prepoznavanje
potreba za obukom i usavrSavanjem zaposlenog kojima ¢e se unaprijediti njegov radni
ucéinak. Izmedu ostalog, ocjenjivanje treba da posluzi za izradu li¢nog plana razvoja
zaposlenog. Organ nadlezan za upravljanje ljudskim resursima ¢e prikupiti licne
planove razvoja zaposlenih i koristiti ih, zajedno sa procjenom potreba za obukom,
radi pripreme plana obuke zaposlenih u opStini.

Ocjenjivanje je i vazan instrument za motivisanje zaposlenih, jer mu pruza mogucnost
za napredovanje.

Obezbjedivanje dobrih uslova za rad

Obezbjedivanje dobrih wuslova za rad, izmedu ostalog, podrazumijeva dobre
meduljudske odnose u jedinici lokalne samouprave. StarjeSina organa lokalne uprave,
odnosno rukovodilac sluzbe uvijek mora da zna §ta se deSava u organu, da razumije
zaposlene, njihove potrebe i probleme, da uspostavi pravila rada, da blagovremeno
informise zaposlene o svim vaznim pitanjima i da odgovara na njihove zahtjeve.

StarjeSina organa je odgovoran za stvaranje dobre klime, treba da razvija timski rad i
podstice osjecaj pripadnosti zaposlenog opstini.
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8. STRATESKI CILJEVI

8.1. USPOSTAVITI PRAVNI OKVIR ZA I1ZGRADNJU MODERNE
FUNKCIJE UPRAVLJANJA LJUDSKIM RESURSIMA U LOKALNOJ
SAMOUPRAVI

8.1.1. Uspostaviti odgovarajuéi pravni okvir za funkciju upravljanja ljudskim
resursima

Postoje¢i pravni okvir ne obezbjeduje ostvarivanje moderne funkcije upravljanja
ljudskim resursima u lokalnoj samoupravi. Ovo iz razloga §to odredbe Zakona o
lokalnoj samoupravi, odnosno drugi zakonski propis u odnosu na ovo pitanje ne
upucuju na shodnu primjenu odredaba ZDSIN. Pored toga, postoje specificnosti u
lokalnoj samoupravi koje je potrebno regulisati iz razloga $to se na te specificne
odnose ne mogu neposredno primjeniti odredbe ZDSIN. Potreba zakonskog
regulisanja upravljanja ljudskim resursima u Zakonu o lokalnoj samoupravi proizilazi
iz polozaja, prava, obaveza i odgovornosti lokalne samouprave, kao dio sistema vlasti.
Takode, treba uzeti u obzir da je lokalna samouprava poslodavac lokalnom sluzbeniku
1 namjesteniku, te je 1 sa ovog stanovista potrebno pravno definisati sva vazna pitanja
iz oblasti sluzbeni¢kih odnosa na lokalnom nivou, kao $to su:

e koji organi (skupStina opStine, predsjednik opStine) su donosioci propisa i
drugih akata iz ove oblasti;

e ko u ime poslodavca odlucuje o pravima, obavezama i odgovornostima
imenovanih, postavljenih i zaposlenih lica u lokalnoj samoupravi;

e u okviru kojeg organa se obavljaju poslovi upravljanja ljudskim resursima u
lokalnoj samoupravi, te s tim u vezi odrediti organ na lokalnom nivou koji ¢e
biti zaduzen za izvrSavanje zadataka koje u ovoj oblasti na drzavnom nivou
vr$i Uprava za kadrove;

e nacin zapoSljavanja lokalnih sluzbenika 1 namjeStenika, rasporedivanje,
ocjenjivanje, napredovanje i nagradivanje;

e zaftita prava lokalnih sluzbenika i namjeStenika i odlu¢ivanje u drugom
stepenu—Komisija za zalbe, ovlas€enja, sastav i1 druga pitanja u vezi sa
Komisijom;

e disciplinska odgovornost zaposlenih u jedinicama lokalne samouprave, nacin
obrazovanja disciplinske komisije, sastav 1 druga pitanja u vezi sa
disciplinskom odgovornoscu;

e druga pitanja iz oblasti upravljanja ljudskim resursima u lokalnoj samoupravi.

8.1.2. Definisati djelokrug poslova organa za upravljanje ljudskim resursima

U cilju izgradnje moderne funkcije upravljanja ljudskim resursima u lokalnoj
samoupravi neophodno je zakonom utvrditi nadleznost odgovarajuc¢eg organa lokalne
uprave za obavljanje ovih poslova, kako bi se obezbijedila jedinstvena regulativa u
svim lokalnim samoupravama u Crnoj Gori. Ovo samo po sebi ne znaci da se u
upravnoj strukturi osniva novi organ lokalne uprave, ve¢ bi se ovi poslovi obavljali u
okviru nadleznosti nekog od postojecih sekretarijata (npr. Sekretarijat za lokalnu
samoupravu, Sekretarijat za druStvene djelatnosti i dr.), u kojima se i sada obavlja
jedan dio ovih poslova.
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Organ, odnosno sluzba za upravljanje ljudskim resursima treba da vr$i sljedece
poslove:

e prati sprovodenja zakona i drugih propisa o lokalnim sluzbenicima i
namjeStenicima 1 obavjeStava nadlezne organe o problemima u njihovoj
primjeni i eventualnim nepravilnostima;

e priprema propise i druga akta iz oblasti sluzbenickih odnosa;

e daje misljenja na akta o unutraSnjoj organizaciji 1 sistematizaciji organa
lokalne uprave;

e objavljuje oglase za potrebe organa lokalne uprave;

e analizira potrebe za stru¢nim osposobljavanjem i usavr$avanjem;

e priprema posebni program stru¢nog osposobljavanja i usavrSavanja lokalnih
sluzbenika i namjestenika;

e priprema godi$nji plan obuke i izvjestaj o realizaciji obuka;

e ucestvuje u izradi stru¢no-informativnih materijala i strateskih dokumenata u
oblasti sluzbenic¢kih odnosa i inicira izmjene i dopune propisa koji se odnose
ili su u vezi sa sluzbenickim odnosima;

e ispituje mogucénosti rasporedivanja lokalnih sluzbenika, odnosno namjestenika
na raspolaganju na slobodna radna mjesta u organima;

e pruza pomo¢ organima lokalne upravei sluzbama u realizaciji kadrovske
politike, (ukljucujuci pripremu planova licnog razvoja);

e priprema kadrovski plan;

e prati sprovodenje mjera u cilju postizanja srazmjerne zastupljenosti manjinskih
naroda i drugih manjinskih nacionalnih zajednica u organima lokalne uprave i
sluzbama, rodno balansirane zastupljenosti 1 zapo$ljavanja lica sa
invaliditetom;

e vodi kadrovsku evidenciju lokalnih sluzbenika i namjestenika; i

e vrsi druge poslove iz oblasti razvoja i upravljanja ljudskim resursima.

8.1.3. Obezbjediti odgovarajuc¢i broj zaposlenih u organu za upravljanje
[judskim resursima

Broj zaposlenih u jedinicama lokalne samouprave je razli¢it i od tog broja zavisice i
broj sluzbenika koji ¢e raditi na poslovima upravljanja ljudskim resursima.

Aktom o unutra$njoj organizaciji i sistematizaciji potrebno je detaljno razraditi opise
poslova radnih mjesta u organu za upravljanje ljudskim resursima i utvrditi potreban
broj izvrSilaca.

8.1.4. Uspostaviti i redovno aZurirati kadrovsku evidenciju

Uvodenje kadrovske evidencije u svim jedinicama lokalne samouprave je od
sustinskog znacaja za pravilno utvrdivanje raspolozivog stanja ljudskih resursa, kao 1
za sve vrste potreba u jedinici lokalne samouprave.

Kadrovska evidencija lokalnih sluZzbenika i namjeStenika sadrzi podatake o lokalnim
sluZbenicima 1 namjeStenicima, i1 to: ime 1 prezime, nacionalnost 1 maternji jezik,
adresu 1 jedinstveni mati¢ni broj, kao i druge podatke od znacaja za upravljanje
[judskim resursima.
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Njenim uspostavljanjem jedinice lokalne samouprave ¢e biti u moguénosti da u
svakom momentu imaju pregled o:

e broju sluzbenika, odnosno namjeStenika po  organima/sluzbama,
kvalifikacionoj, polnoj, starosnoj strukturi, duzini radnog staza, vrsti radnog
0dnosa;

e slobodnim radnim mjestima (interno trziste rada) po organima i sluzbama sa
potrebnim uslovima za zasnivanje radnog odnosa, zvanjima, koeficijentima i
planiranim brojem izvrsilaca, kao 1 o lokalnim sluzbenicima i namjestenicima
koji zele premjestaj na drugo radno mjesto;

e sluzbenicima koji su angazovani za obavljanje stru¢nih poslova za potrebe
organa/sluzbe sa konstatacijama o vrsti poslova i periodu angazovanja
(rjeSenje o formiranju radne grupe i drugo);

e sluzbenicima, odnosno namjeStenicima koji su wupuceni na strucno
osposobljavanje i usavrSavanje, vrsti stru¢nog osposobljavanja i usavrSavanja,
vremenskom trajanju i drugim podacima u vezi sa stru¢nim osposobljavanjem
1 usavrSavanjem;

e ocjeni rada zaposlenih;
priznanjima, nagradama, disciplinskim mjerama, i

e drugim podacima.

Navedeni podaci iz kadrovskih evidencija jedinica lokalne samouprave bi bili
dostupni nadleznim organima drzavne uprave u cilju izrade analitickih i stru¢no
informativnih materijala u vrsenju poslova iz njihove nadleznosti.

Da bi ostvarila svoju svrhu, kadrovska evidencija lokalnih sluzbenika i namjestenika
mora biti azurna u svakom trenutku, §to podrazumijeva uvodenje obaveze za organe i
sluzbe da po automatizmu dostavljaju utvrdenu dokumentaciju organu lokalne uprave
nadleznom za njeno vodenje, u rokovima i na nac¢in utvrden propisom jedinice lokalne
samouprave.

Radi sagledavanja stanja i pruZanja potrebne pomoc¢i jedinicama lokalne samouprave
za uvodenje kadrovske evidencije 0 lokalnim sluzbenicima i namjeStenicima,
potrebno je pripremiti Analizu postojeCeg stanja pojedina¢no po svim jedinicama
lokalne samouprave i na nivou lokalne samouprave. Ova analiza treba da sadrzi sve
relevantne podatke u vezi sa moguénostima Uvodenja kadrovske evidencije u
jedinicama lokalne samouprave (postojanju tehnickih  moguénosti, potrebnim
finansijskim sredstvima, nacinu upravljanja, odrzavanja i drugim podacima).

Analiza treba da obuhvati i mogucnost povezivanja kadrovskih evidencija u
jedinicama lokalne samouprave sa centralnom kadrovskom evidencijom koju vodi
Uprava za kadrove.

8.2. OBEZBIJEDITI ODRZIVOST KONTINUIRANOG STRUCNOG
OSPOSOBLJAVANJA I USAVRSAVANJA

Jedan od bitnih elemanata u procesu sprovodenja reforme javne uprave je svakako
sistem stru¢nog osposobljavanja i usavrSavanja zaposlenih, jer bez osposobljenih i
stru¢nih sluzbenika 1 namjeStenika kako na drzavnom, tako 1 na lokalnom nivou, Crna
Gora ne¢e mo¢i da odgovori izazovima na putu ka Evropskoj uniji.

Kontinuirano stru¢no usavr$avanje podrazumijeva proces kako odrzavanja, tako i
poboljsanja i prosirenje znanja i vjestina potrebnih za obavljanje poslova i zadataka
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radnog mjesta. Zahtjev za kontinuiranim profesionalnim usavrsavanjem je, s jedne
strane, odraz profesionalne odgovornosti jednog organa da se ponasa u skladu s
javnim interesom, da osigura da su zaposleni stru¢no osposobljeni za vr$enje poslova
radnog mjesta i da mogu da odgovore izazovima zajednice, a s druge strane, pravo je
1 obaveza zaposlenih da se stru¢no osposobljavaju i usavrsavaju.

Da bi se moglo govoriti o odrzivosti kontinuiranog stru¢nog osposobljavanja i
usavrSavanja, potrebno je izraditi okvir kompetencija za lokalne sluzbenike i
namjeStenike, prepoznati stvarne potrebe za obukom neophodne za obavljanje
poslova radnog mijesta, te, shodno tim potrebama, utvrditi opsti i posebne programe
stru¢nog osposobljavanja i usavrsavanja i obezbijediti finansijska sredstva za njihovu
realizaciju.

8.2.1. Izraditi okvir kompetencija za lokalne sluZbenike i namjeStenike

Kompetencije podrazumijevaju skup znanja, sposobnosti i vjeStina neophodnih za
efikasno obavljanje poslova radnog mjesta. Kompetencije zaposlenih proizilaze iz
opisa posla radnog mjesta i sastavni su dio uslova za svako pojedinacno radno mjesto.
Uvodenje kompetencija podrazumijeva da se, pored potrebnih kvalifikacija i
prethodnog iskustva, utvrde i komepetencije kao uslov za obavljanje poslova radnog
mjesta.

Uvodenje okvira komepetencija nije jednostavan, brz i jeftin proces, ali je od klju¢nog
znaCaja za stvaranje uslova za moderno upravljanje ljudskim resursima. Utvrdivanje
kompetencija ¢e biti osnova kako kod procesa selekcije kandidata, obuke i
razvoja, tako 1 ocjene radnog ucinka (uspjeSnosti) Sistema nagradivanja i
napredovanja zaposlenih. Da bi se obezbijedio jedinstven pristup na nivou lokalne
samouprave, neophodno je utvrditi okvir kompetencija za sve kategorije zaposlenih.

Kada govorimo o profesionalnom razvoju zaposlenih u lokalnoj samoupravi, okvir
kompetencija ¢e im, svakako pomoc¢i, da identifikuju koja vrsta obuke im je potrebna
za kvalitetno obavljanje poslova radnog mjesta, a u kona¢nom treba da posluzi kao
osnova za utvrdivanje sadrzaja opsteg i posebnih programa stru¢nog osposobljavanja
1 usavrSavanja lokalnih sluzbenika i namjestenika.

8.2.2. Donijeti Opsti program struénog osposobljavanja i usavr§avanja lokalnih
sluzbenika i namjeStenika

Opsti program struénog osposobljavanja i usavrSavanja je program za sticanje i
unapredivanje znanja 1 vjeStina koje su potrebne svim kategorijama lokalnih
sluzbenika i namjestenika u jedinicama lokalne samouprave za obavljanje poslova i
zadataka konkretnih radnih mjesta.

Svaki lokalni sluzbenik i namjestenik treba da posjeduje odredena znanja i vjestine u
klju¢nim oblastima iz nadleZnosti lokalne samouprave.

Opsti program obuka stru¢nog osposobljavanja i usavrSavanja trebao bi da sadrzi
module sa temama koje bi se odnosile na: ustavno uredenje, ljudska prava i slobode,
sistem lokalne samouprave, sistem finansiranja lokalne samouprave, stratesko
planiranje, utvrdivanje lokalnih politika i izrada propisa na lokalnom nivou, upravni i
prekrsajni postupak, sluzbenicki odnosi u lokalnoj samoupravi, evropske integracije,
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izrada i upravljanje projektima, dobro upravljanje na lokalnom nivou, javna etika u
lokalnoj samoupravi, kao i drugi moduli u zavisnosti od rezultata analize potreba koja
¢e se sprovesti. Svaki od modula sadrzace ve¢i broj tematskih cjelina namijenjenih za
sve ili za odredene kategorije zaposlenih u lokalnoj samoupravi.

8.2.2.1. Finansirati OpSti program stru¢nog osposobljavanja i usavrSavanja
lokalnih sluzZbenika i namjeStenika

Sredstva za realizaciju obuka utvrdenih Opstim programom stru¢nog osposobljavanja
1 usavrSavanja lokalnih sluzbenika i namjestenika obezbijedi¢e se u Budzetu Crne
Gore.

Finansijskim sredstvima za realizaciju obuka iz okvira OpSteg programa upravljace
Uprava za kadrove. Ova sredstva koristice se za sljede¢e namjene: sprovodenje
analize potreba za obukom u jedinicama lokalnih samouprava, izradu i publikovanje
Opsteg programa stru¢nog osposobljavanja i usavrSavanja sluzbenika, organizovanje
konferencija, okruglih stolova, radionica, prezentacija, pripremu i publikovanje
priru¢nika i drugih materijala za potrebe realizacije seminara, naknadu predavacima,
troskove obezbjedenja prostorija za izvodenje obuke, prevodenja, prevoza, keteringa i
drugih troskova.

8.2.3. Donijeti posebne programe stru¢nog osposobljavanja i usavrSavanja
lokalnih sluZbenika i namjeStenika

Posebni programi stru¢nog osposobljavanja i usavrSavanja lokalnih sluZzbenika i
namjeStenika su programi za unapredivanje znanja i vjeStina koje su potrebne
pojedinim kategorijama lokalnih sluzbenika i namjestenika u jedinicama lokalne
samouprave radi kvalitetnijeg obavljanja poslova i zadataka odredenih radnih mjesta.

8.2.3.1. Finansirati posebne programe stru¢nog osposobljavanja i usavrS§avanja
lokalnih sluzZbenika i namjeStenika

Svaka jedinica lokalne samouprave treba da obezbijedi potreban iznos finansijskih
sredstava za realizaciju posebnog programa stru¢nog 0sposobljavanja i usavrSavanja
lokalnih sluzbenika i namjestenika. Godi$njim planom obuka koje donosi jedinica
lokalne samouprave, na osnovu sprovedene analize potreba za obukom, utvrduje se
broj polaznika i broj obuka koji ¢e se realizovati u sprovodenju posebnog programa
stru¢nog osposobljavanja i usavrSavanja.

Ukoliko potrebe jedinica lokalne samouprave zahtjevaju, budZetom se mogu
obezbjediti i sredstva za finansiranje dodatnog obrazovanja zaposlenih.

8.2.4. Obezbijediti kontrolu kvaliteta sprovedenih programa strucnog
osposobljavanja i usavrsavanja lokalnih sluZbenika i namjeStenika

Kontinuirano stru¢no osposobljavanje 1 usavrSavanje lokalnih sluZzbenika i
namjeStenika treba da doprinese ostvarivanju utvrdenih strateSkih ciljeva opStine,
kvalitetnijem pruzanju usluga gradanima, $to je ujedno i glavni indikator za
ocjenjvanje uspjesnosti sprovedenih programa obuke.
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U cilju ocjene kvaliteta predlozenih programa neophodno je razviti kriterijujume za
ocjenu njihovog kvaliteta (ex-ante) i ocjenu uticaja obuka na polaznike, kroz
vrednovanje iste na radnom mjestu (ex-post).

Da bi se obezbijedio kvalitet programa obuke, posebno Opsteg programa struc¢nog
osposobljavanja i usavrsavanja lokalnih sluzbenika i namjestenika, Nacionalni savjet
za obuku obrazovace tim eksperata sa zadatkom da ocijene kvalitet sadrzaja
programskih modula. Zadatak tima eksperata je da izvrSi pregled pojedinacnih
programskih modula-sadrzaja i da predlozi Nacionalnom savjetu za obuku donosenje
odluke o davanju saglasnosti za te programske module.

8.3. JACATI ULOGU, KAPACITET | SARADNJU KLJUCNIH SUBJEKATA
U PRUZANJU PODRSKE LOKALNIM SAMOUPRAVAMA ZA
PROFESIONALNI RAZVOJ LOKALNIH SLUZBENIKA I NAMJESTENIKA

8.3.1. Jacati ulogu Ministarstva unutra$njih poslova

Ministarstvo unutra$njih poslova, izmedu ostalog, ima klju¢nu ulogu u predlaganju
politike 1 odgovaraju¢eg pravnog okvira za oblast lokalne samouprave. Takode,
Ministarstvo prati i analizira funkcionisanje lokalne samouprave i predlaze mjere za
unapredenje njenog rada. U kontekstu navedenog, Ministarstvo prati stanje kadrovske
osposobljenosti jedinica lokalne samouprave, predlaze mjere i odgovarajuéi zakonski
okvir za struéno osposobljavanje i usavrsavanje zaposlenih u lokalnoj samoupravi.

U cilju podrske profesionalnom razvoju lokalnih sluzbenika i1 namjestenika,
Ministarstvo unutra$njih poslova naroito saraduje sa Upravom za kadrove i
Zajednicom opstina Crne Gore.

Kako bi se politika upravljanja ljudskim resursima sprovodila na svim nivoima
lokalne samouprave, potrebno je ojacati ulogu Ministarstva unutrasnjih poslova na
nacin §to ¢e se u aktu o unutra$njoj organizaciji i sistematizaciji ovog organa, dopuniti
djelokrug rada organizacione jedinice u kojoj se vrSe normativni poslovi, poslovi
prac¢enja sprovodenja propisa, strateSko-razvojni i analiticki poslovi, sljede¢im
poslovima:

e priprema i pracenje sprovodenja propisa u vezi sa stru¢nim osposobljavanjem i
usavrSavanjem lokalnih sluzbenika i namjestenika;

e uceSce u izradi 1 pracenju implementacije strateSkih dokumenata 1 akcionih
planova za njihovu realizaciju koji se odnose na profesionalni razvoj lokalnih
sluZbenika i namjeStenika;

e pruzanje stru¢ne podrske jedinicama lokalne samouprave u pogledu
unapredenja funkcije upravljanja 1 razvoja ljudskih resursa;

e uceSe u izradi OpSteg programa strucnog osposobljavnja i usavrSavanja
lokalnih sluzbenika i namjestenika, kao i plana za njegovu realizaciju;

e uceS¢e u izradi IzvjeStaja o stanju u oblasti strucnog osposobljavanja i
usavrSavanja na lokalnom nivou;

e uceSCe u pripremi stru¢nog materijala za potrebe Nacionalnog savjeta za
obuku;

e saraduje sa drugim ministarstvima u cilju stru¢nog osposobljavanja i
usavrSavanja lokalnih sluzbenika i namjestenika u oblastima iz nadleznosti tih
ministarstava;
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saraduje sa Upravom za kadrove i Zajednicom opStina i pruZza pomoé
jedinicama lokalne samouprave u vezi sa pitanjima struénog osposobljavanja i
usavrSavanja.

8.3.2. Jacati kapacitete Uprave za kadrove i Zajednice opsStina Crne Gore

Uprava za kadrove i Zajednica opstina Crne Gore treba da ojacaju svoje kapacitete
radi pruzanja podrske jedinicama lokalne samouprave u cilju ustanovljavanja i razvoja
funkcije upravljanja ljudskim resursima i kontinuiranog stru¢nog osposobljavanja i
usavrSavanja lokalnih sluzbenika i namjestenika.

Aktom o unutrasnjoj organizaciji i sistematizaciji Uprave za kadrove i Zajednice
opstina Crne Gore treba utvrditi najmanje po jedno novo radno mjesto sa sljede¢im
opisom poslova:

pracenje propisa iz oblasti sluzbenickih odnosa u lokalnoj samoupravi;
iniciranje programa i organizovanje obuka za nove identifikovane oblasti;
kreiranje sadrZaja opSteg Programa stru¢nog osposobljavanja i usavrSavanja;
kreiranje instrumenata i pruzanje podrSke organima za upravljanje ljudskim
resursima u lokalnoj samoupravi, za sprovodenje analize potreba za obukom i
izradu posebnih programa obuke;

pruzanje podrske organu nadleznom za upravljanje ljudskim resursima u izradi
okvira kompetencija lokalnih sluzbenika i namjeStenika kao instrumenta za
pripremu programa i planova obuka, kao i izrade planova li¢nog razvoja;
analiziranje potreba za obukom u jedinicama lokalnih samouprava;
pripremanje Plana obuka i kalendara aktivnosti za realizaciju obuka iz OpSteg
programa stru¢nog osposobljavanja i usavrSavanja za potrebe Nacionalnog
savjeta za obuku;

ucestvovanje u organizovanju konferencija,okruglih stolova i seminara;
identifikovanje predavaca i ciljnih grupa polaznika obuka;

organizovanje obuka za predavace (ToT programi);

pracenje 1 sprovodenje akcionog plana za sprovodenje strateskih i1 drugih
dokumenata iz oblasti upravljanja ljudskim resursima na lokalnom nivou;
saradnja sa predava¢ima na kreiranju materijala 1 prirucnika za izvodenje
obuka;

saradnja sa drugim drZzavnim organima i organizacijama, obrazovnim
institucijama, regionalnim 1 medunarodnim organizacijama, po pitanju
stru¢nog osposobljavanja odnosno usavrSavanja zaposlenih ulokalnoj
samoupravi;

vodenje evidencije o polaznicima opSteg programa strucnog osposobljavanja i
usavrSavanja, predavacima; i dr.

ucestvovanje u izradi godiSnjeg IzvjeStaja o stanju u oblasti strucnog
osposobljavanja i usavrsavanja na lokalnom nivou, i drugo.

Zajednica opStina Crne Gore obavljaCe administrativno-tehni¢ke poslove za
Nacionalni savjet za obuku u lokalnoj samoupravi.
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8.3.3. Organizovati zajednicki rad Ministarstva unutrasnjih poslova, Uprave za
kadrove i Zajednice opStina Crne Gore

Kroz zajedni¢ki rad navedeni subjekti pruzace podrS8ku jedinicama lokalne
samouprave na ustanovljavanju i razvoju funkcije upravljanja ljudskim resursima,
izradi programa i planova obuka, izradi svih vrsta stru¢no informativnog materijala u
vezi sa stru¢nim osposobljavanjem i usavrSavanjem zaposlenih u jedinicama lokalne
samouprave, organizovanje i realizaciju obuka, pripremu stru¢nog materijala za
potrebe Nacionalnog savjeta za obuku i dr.

Ostvarivanje potrebne saradnje i organizovanje zajednickog rada Ministarstva
unutrasnjih poslova, Uprave za kadrove i Zajednice opStina Crne Gore vrsi se
organizovanjem okruglih stolova, seminara, zajedni¢kih konsultacija, razmjenom
informacija, materijala, i putem drugih oblika rada.

8.3.4. Obezbijediti dostupnost informacija

Zajednica opstina Crne Gore ¢e dopuniti svoju internet stranicu sa svim relevantnim
informacijama u vezi sa pitanjima iz oblasti stru¢nog osposobljavanja i usavrSavanja
zaposlenih u lokalnoj samoupravi (ops$ti programi, plan i kalendar obuka, programi za
predavace, stru¢no-informativni materijale, odluke i zakljucke koje donosi Nacionalni
savjet za obuku, projektima vezanim za stru¢no osposobljavanje i usavrSavanje,
informacije o polaznicima obuka, predavacima i dr.). Izmedu Zajednice opstina Crne
Gore 1 Uprave za kadrove bi¢e uspostavljen poseban link radi obezbjedivanja
dostupnosti informacija jedinicama lokalne samouprave i svim zainteresovanim
subjektima.

8.4. JACATI ULOGU NACIONALNOG SAVJETA ZA OBUKU U LOKALNOJ
SAMOUPRAVI

8.4.1. Donijeti akt o obrazovanju Nacionalnog savjeta za obuku u lokalnoj
samoupravi

Cilj osnivanja Nacionalnog savjeta za obuku u lokalnoj samoupravi, u skladu sa
Nacionalnom trening strategijom (2008-2012), bio je postizanje visokog nivoa
saradnje izmedu Ministarstva unutrasnjih poslova, Uprave za kadrove, Zajednice
opstina Crne Gore 1 jedinica lokalne samouprave po pitanjima utvrdivanja i realizacije
programa obuka za zaposlene u lokalnoj samoupravi, utvrdivanja prioriteta obuka 1 dr.

U narednom periodu potrebno je ojacati ulogu Nacionalnog savjeta za obuku 1 utvrditi
ovom tijelu nove zadatke u skladu sa Strategijom za profesionalni razvoj lokalnih
sluzbenika i namjeStenika u Crnoj Gori.

U sastav Nacionalnog savjeta za obuku u lokalnoj samoupravi treba da budu
zastupljeni predstavnici Ministarstva unutrasnjih poslova, Uprave za kadrove i
Zajednice opstina Crne Gore. U pogledu broja ¢lanova ovog tijela predlaze se da po
dva predstavnika budu iz Ministarstva unutrasnjih poslova i Uprave za kadrove, dok
bi Zajednica opStina Crne Gore bila zastupljena sa tri predstavnika od kojih bi jedan
predsjedavao ovim tijelom.
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U vezi sa navedenim predlaze se da Ministarstvo unutra$njih poslova donese akt o
obrazovanju Nacionalnog savjeta za obuku u lokalnoj samoupravi kojim ¢e se utvrditi
pitanja od znacaja za njegov rad, dok ¢e poslovnikom o radu biti uredena pitanja u
vezi sa nacinom rada i odlu¢ivanja ovog tijela.

8.4.2. Utvrditi ulogu i zadatke Nacionalnog savjeta za obuku u lokalnoj
samoupravi

U cilju jacanja uloge Nacionalnog savjeta za obuku u lokalnoj samoupravi neophodno
je da se jasno preciziraju njegovi zadaci na nacin da ovo tijelo:

e podnosi inicijative Ministarstvu unutrasnjih poslova koje se odnose na pravni i
finansijski okvir upravljanja ljudskim resursima;

e daje smjernice za izradu OpSteg Programa stru¢nog osposobljavanja i
usavrSavanja lokalnih sluzbenika 1 namjestenika;

e utvrduje kriterijume sadrzaja programskih modula i daje saglasnost na njihov
kvalitet;

e donosi Opsti program stru¢nog osposobljavanja i1 usavrSavanja lokalnih
sluzbenika i namjestenika;

e donosi Plan obuka i kalendar aktivnosti za realizaciju OpSteg programa
stru¢nog osposobljavanja i usavrSavanja lokalnih sluzbenika i namjeStenika;

e razmatra periodi¢ne izvjeStaje i daje preporuke za unaprjedenje stanja u
pogledu stru¢nog osposobljavanja i usavrSavanja zaposlenih u lokalnoj
samoupravi;

e razmatra godisnji IzvjeStaj o realizovanim obukama u lokalnoj samoupravi
ukljucujuéi indikatore o efektivnosti sprovedenih obuka;

e inicira sprovodenje vanrednih (ad hoc) analiza potreba za obukom;

e saraduje sa obrazovnim institucijama i drugim organizacijama koje nude
razli¢ite programe struénog osposobljavanja i usavrSavanja, u cilju razmjene
iskustva i dobre prakse;

e podrzava ukljuivanje struénjaka za upravljanje ljudskim resursima sa
lokalnog nivoa u nacionalnu mreZu stru¢njaka za upravljanje ljudskim
resursima;

e stara se o kvalitetu programa stru¢nog osposobljavanja i usavrSavanja i
njithovom uskladivanju sa potrebama opStina, kompetentnosti predavaca,
obezbjedivanju kvalitetnih materijala za obuku;

e donosi odluku o uvodenju Programa najbolje prakse u oblasti upravljanja
ljudskim resursima i nagradi (priznanju) za jedinicama lokalne samouprave
koja je pokazala najbolje rezultate u implementaciji programa; i dr.

8.4.3. Pratiti sprovodenje Strategije za profesionalni razvoj lokalnih sluZbenika i
namjestenika u Crnoj Gori

U cilju sprovodenja Strategije za profesionalni razvoj lokalnih sluzbenika 1
namjestenika u Crnoj Gori, Vlada Crne Gore donosi dvogodisnji Akcioni plan za
njeno sprovodenje. Akcioni plan za prve dvije godine realizacije Strategije donosi se
istovremeno sa donosenjem Strategije, a za naredne dvije godine istovremeno sa
usvajanjem izvjeStaja o realizaciji aktivnosti iz Akcionog plana za sprovodenje
Strategije za profesionalni razvoj lokalnih sluzbenika i namjestenika u Crnoj Gori.
Godisnji izvjestaj o obukama u lokalnoj samoupravi priprema se na 0snovu izvjestaja
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o realizaciji obuka u sprovodenju opsteg programa i izvjestaja o realizaciji obuka u
sprovodenju posebnih programa.

Jedinice lokalne samouprave dostavljaju Ministarstvu unutrasnjih poslova, preko
Zajednice opstina Crne Gore, godisnje izvjeStaje o realizaciji obuka u sprovodenju
posebnih programa strucnog osposobljavanja i usavrSavanja lokalnih sluzbenika i
namjeStenika.

Uprava za kadrove dostavlja Ministarstvu unutrasnjih poslova godis$nji izvjestaj o
realizaciji obuka u sprovodenju opsteg programa obuka stru¢nog osposobljavanja i
usavrSavanja.
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AKCIONI PLAN

ZA SPROVODENJE STRATEGIJE ZA PROFESIONALNI RAZVOJ LOKALNIH SLUZBENIKA I NAMJESTENIKA U CRNOJ
GORI ZA PERIOD 2015-2016. GODINA
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CILJ 1: USPOSTAVITI PRAVNI OKVIR ZA IZGRADNJU MODERNE FUNKCIJE UPRAVLJANJA LJUDSKIM RESURSIMA U
LOKALNOJ SAMOUPRAVI

OPERATIVNI
CILJEVI

AKTIVNOSTI

ODGOVORNE
INSTITUCIJE

MJERLJIVI INDIKATORI

DINAMIKA

1. Uspostaviti odgovarajuéi 1.1  Pripremiti izmjename i dopune Zakonao MUP 1.1.1 Utvrden Predlog zakona | kvartal 2015.
pravni okvir za ULJR lokalnoj samoupravi i dostaviti Vladi
Predlog zakona
1.1.2 Donijet Zakon o izmjenamai Il kvartal 2015.
dopunama Zakona o lokalnoj
samoupravi
1.2 Usaglasiti statute JLS sa Zakonom o JLS 1.2 Donijeti statuti JLS IV kvartal 2015.
izmjenama i dopunama ZOLS
2. Definisati djelokrug 2.1 Donijeti odluke o organizaciji i na¢inu JLS 2.1 Donijete odluke IV kvartal 2015.
poslova organa za rada LU
upravljanje ljudskim
resursima i ojacati 2.2 Pripremiti odgovarajudi opis poslovaza UZK ZOCG 2.2 Pripremljen odgovarajuci opis Il kvartal 2015.
kapacitete organa, odnosno zaposlene u organu za ULJR u JLS u saradnji sa JLS poslova
sluzbi za ULJR
2.3 Uskladiti akte o unutrasnjoj organizacijii JLS 2.3 Uskladeni akti o unutrasnjoj IV kvartal 2015.
sistematizaciji u skladu sa odlukom o organizaciji i sistematizaciji u
organizaciji 1 nacinu rada lokalne uprave JLS
2.3.1 Popunjena radna mjesta | kvartal 2016.
utvrdena aktom o unutrasnjoj
organizaciji i sistematizaciji organa,
odnosno sluzbi za ULJR
2.4 Utvrditi i sprovoditi program obuke
“Upravljanje ljudskim resursima u LS” UZK ZOCG 2.4. Utvrden Program obuke IV kvartal 2015.
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2.5 Ukljuciti zaposlene u organima, odnosno
sluzbama za ULJR uJLS u Mrezu za ULJR na UZK ZOCG u
nacionalnom nivou saradnji sa JLS

2.4.1 organizovane tri obuke za
starjeSine organa, odnosno sluzbi
za ULJR

2.4.2 organizovane tri obuke za
zaposlene u organima, odnosno
sluzbama za ULJR

2.4.3 organizovane tri obuke za
starjeSine organa LU i rukovodioce
sluzbi u JLS

2.5 Zaposleni u organima, odnosno
sluzbama za ULJR u JLS ukljuceni
u nacionalnu mrezu za ULJR

| kvartal 2016.

| kvartal 2016.

| kartal 2016.

Kontinuirano

3. Uspostaviti i redovno
azurirati kadrovsku
evidenciju

3.1 Izraditi analizu 0 mogucnostima uvodenja ~ UZK ZOCG u

kadrovske evidencije u JLS saradnji sa MIDIT,
MUP i JLS
3.2 Uspostaviti informacioni sistem za JLS

kadrovsku evidenciju u JLS

3.3 Sprovesti obuke za zaposlene u organima,  UZK ZOCG
odnosno sluzbama za ULJR u JLS radi vodenja
kadrovske evidencije

3.4 Implementiran informacioni sistem i JLS
redovno vodenje kadrovske evidencije

3.1 Uradena analiza

3.2 Uspostavljen informacioni
sistem u JLS

3.2.1 Uvedena kadrovska evidencija
uJLS

3.3 Sprovedene tri obuke za
zaposlene koji rade na poslovima
vodenja kadrovske evidencije

3.4 Podaci u kadrovskoj evidenciji
azurirani

111 kvartal 2015.

Il kvartal 2016.

111 kvartal 2016.

111 kvartal 2016.

IV kvartal 2016. i
kontinuirano
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CILJ 2: OBEZBIJEDITI ODRZIVOST KONTINUIRANOG STRUCNOG OSPOSOBLJAVANJA I USAVRSAVANJA

42

OPERATIVNI AKTIVNOSTI ODGOVORNE MJERLJIVI INDIKATORI DINAMIKA
CILJEVI INSTITUCIJE
1. Izraditi model okvira 1.1 lzraditi analizu uporednih iskustva UZK ZOCG uz 1.1 Izradena analiza uporednih IV kvartal 2015.
kompetencija za lokalne primjera dobre prakse za izradu modela podrsku eksperata iskustava
sluzbenike i namjesStenike okvira kompetencija
1.2 Izraditi model okvira kompetencija UZK ZOCG uz 1.2Izraden model okvira Il kvartal 2016.
podrsku eksperata kompetencija, publikovan i
proslijeden svim JLS
1.3 Organizovati obuke za zaposlene UZK ZOCG 1.3 Realizovane tri obuke 111 kvartal 2016.
jedinicama za ULJR radi uvodenja okvira
kompetencija zaposlenih
2.Donijeti Opsti 2.1 Sprovesti analizu potreba za obukom u UzK 2.1. Uradena analiza potreba za 111 kvartal 2015.
program stru¢nog svim JLS ZOCG i obukom u JLS
osposobljavanja i organi/sluzbe za
usavrSavanja ULJR uJLS

2.2 Donosenje Opsteg programa stru¢nog

osposobljavanja i usavr§avanja

2.3 Organizovati ToT za realizaciju Opsteg

programa stru¢nog osposobljavanja i
usavrsavanja

2.4 Sprovoditi obuke iz OpSteg programa
struénog osposobljavanja i usavr§avanja

NSO UZK ZOCG

UZK ZOCG

uz podrsku
eksperata

UZK ZOCG

2.2. Donijet Opsti program,
publikovan i postavljen na web
sajtu

2.3 Obuceno deset trenera za
realizaciju Opsteg programa

2.4 Broj sprovedenih obuka

1V kvartal 2015.

| kvartal 2016.

Il kvartal 20186. i
kontinuirano

3. Obezbijediti sredstva
u BudZetu Crne Gore za
finansiranje Opsteg
programa stru¢nog

3.1 Obezbijediti sredstva za realizaciju OpSteg

programa stru¢nog osposobljavanja i
usavrsavanja

MF UZK

3.1 Obezbijedena potrebna sredstva

IV kvartal 2015.
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osposobljavanja i
usavr$avanja

4. Donijeti posebne 4.1 Sprovesti obuke za izradu analize i UZK ZOCG 4.1 Sprovedene tri obuke Il kvartal 2015.
programe stru¢nog pripremu posebnih programa stru¢nog
osposobljavanja i osposobljavanja i usavr§avanja
usavrS§avanja u JLS
4.2 Pripremiti i donijeti posebne programe JLS 4.2 Donijeti posebni pogrami u JLS IV kvartal 2015.
struénog osposobljavanja i usavrsavanja
4.3 Broj obuka
4.3 Sprovesti obuke u JLS u skladu sa JLS | kvartal 2016. i
posebnim programima stru¢nog kontinuirano
osposobljavanja i usavr§avanja
5. Obezbijediti sredstva 5.1 Obezbijediti sredstva za realizaciju JLS 5.1 Obezbijedena sredstava za IV kvartal 2015.

za finansiranje posebnih
programa stru¢nog
osposobljavanja i
usavrSavanja u JLS

posebnih programa stru¢nog osposobljanja i
usavrsavanja

realizaciju posebnih programa
stru¢nog osposobljavanja i
usavrSavanja
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CILJ 3: JACANJE ULOGE, KAPACITETA | SARADNJE KLJUCNIH SUBJEKATA RADI PRUZANJA PODRSKE LOKALNIM
SAMOUPRAVAMA ZA PROFESIONALNI RAZVOJ LOKALNIH SLUZBENIKA I NAMJESTENIKA

OPERATIVNI AKTIVNOSTI ODGOVORNE MJERLJIVI INDIKATORI DINAMIKA
CILJEVI INSTITUCIJE
1.Jacanje uloge MUP-a 1.1 Priprema i pracenje sprovodenja propisa i MUP 1.1 Ojacana uloga kontinuirano
u profesionalnom stateskih dokumenata i pruzanje stru¢ne
razvoju lokalnih podrske
sluzbenika i
namjeStenika
2.0jacati kapacitete 2.1 Izmijeniti i dopuniti akt o unutrasnjoj UZK ZOCG 2.1 Donijet Pravilnik o izmjenama | kvartal 2015.
UZK i ZOCG organizaciji i sistematizaciji UZK i ZOCG i dopunama akta 0 unutrasnjoj

organizaciji i sistematizaciji

2.2 Popunjena radna mjesta u

2.2. Izvrsiti popunu radnih mjesta UZK ZOCG skladu sa Pravilnikom Il kvartal2015.
3.0bezbijediti 3.1 Dopuniti sadrzaj Centra znanja ZOCG sa Z0CG 3.1 Dopunjen i redovno aZuriran kontinuirano
dostupnost informacija  svim relevantnim informacijama u vezi sa Centar znanja

aktuelnim pitanjima iz oblasti stru¢nog
osposobljavanja i usavrsavanja

3.2 Povezivanje web sajta UZK sa Centrom UZK ZOCG 3.2 Uspostavljen link na web I kvartal 2015. i
znanja ZOCG stranici UZK kontinuirano
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CILJ 4: JACANJE ULOGE NACIONALNOG SAVJETA ZA OBUKU U LOKALNOJ SAMOUPRAVI
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OPERATIVNI AKTIVNOSTI ODGOVORNE MJERLJIVI INDIKATORI DINAMIKA
CILJEVI INSTITUCIJE
1. Donijeti akt o 1. Pripremiti akt o obrazovanju MUP 1. Donijet akt o obrazovanju I kvartal 2015.
obrazovanju Nacionalnog savjeta za obuku u Nacionalnog savjeta za obuku
Nacionalnog savjeta za lokalnoj samoupravi u lokalnoj samoupravi
obuku u lokalnoj
samoupravi
2. Donijeti Poslovnik o 2. Pripremiti Poslovnik o radu MUP UzZK 2. Donijet Poslovnik o radu Il kvartal 2015.
radu Nacionalnog Nacionalnog savjeta za obuku u Z0CG
savjeta za obuku u lokalnoj samoupravi NSO

lokalnoj samoupravi
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