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Introduction

This report presents the results from a survey of personnel mangers conducted in the
context of two ReSPA projects on Improving Merit Recruitment and Performance Appraisals
in the Western Balkans. Both projects were commissioned by the ReSPA Working Group on
Human Resources Management in the Public Sector. This report complements the
comparative, cross-country ReSPA report on Merit Recruitment (Meyer-Sahling et al 2019).

The survey was conducted between September and November 2018. It targeted managers
responsible for human resources management in public sector organisations that apply the
various Laws on the Civil Service in Bosnia and Herzegovina. The survey was closely
coordinated with the Civil Service Agencies of the BiH Institutions, the Federation of Bosnia
and Herzegovina and the Republic of Srpska and their representatives on the ReSPA HRM
Working Group. The local partner provided a list of institutions, the names of responsible
personnel managers and their email addresses.

The survey consisted of approximately 80 questions including two batteries of questions on
merit recruitment and performance appraisal. The focus of the questions was on the practice
of human resources management in their institutions. The survey hence differs from
assessments of the legal basis of civil service management but focused on the level of
implementation. Moreover, the survey differs from evaluations of management practices that
compare countries rather institutions or individuals. Indeed, one of the main purposes of the
survey was to reveal potential differences in management practices ‘within’ countries,
thereby taking into account that experience with recruitment and appraisals may differ
considerably across institutions.

The survey was translated into local languages and uploaded to Qualtrics, a platform for the
design and implementation of online surveys. Participants were invited to complete the
survey. They were sent up to three reminders to ensure a high cooperation rates among
participants.

Table 1 below shows the list of 127 institutions whose designated personnel manager
completed the survey in Bosnia and Herzegovina. 63 institutions remained anonymous. With
483 institutions whose personnel manager was invited to participate in the survey project
and 190 responses overall, the cooperation rate is 39 per cent in Bosnia and Herzegovina.
For ease of presentation, the report shows the mean responses for the BiH Institutions, the
Republic of Sprpska, the central level of the Federation of Bosnia and Herzegovina and the
Cantons of the Federation insofar as at least four valid responses were provided.

The report is divided in two parts. The first part presents the results of personnel managers’
experience with the recruitment of civil servants in their institution. The second part provides
open text comments on how to improve recruitment and how to develop Personnel
Departments across public administration. The third part is kept in local languages to
facilitate the use by local partners. Moreover, it does not distinguish the open text answers
for the BiH Institutions, the Federation of Bosnia and Herzegovina and its Cantons, and the
Republic of Srpska.

! Meyer-Sahling, JH et al (2019) Merit Recruitment in the Western Balkans: An Evaluation of Change
Between 2015 and 2018. Danilovgrad: ReSPA Publications. Staronova, K (2019) Performance
Appraisal in the Western Balkans. Danilovgrad: ReSPA Publications.



Table 1. List of institutions

BiH Institutions

The Administration for Plant Health Protection

The Agency for Development of Higher Education and Quality Assurance
The Agency for Education and Professional Training

The Agency for Pre-Primary, Primary and Secondary Education

The Agency of Statistics

The Anti-Doping Agency

The BiH Railway Regulatory Board

The Brcko District Coordinator's Office in the Council of Ministers of BiH
The Central Election Commission - Secretariat

The Central Harmonization Unit

The Centre for Information and Recognition of Qualifications in Higher Education
The Commission for Concessions

The Commission for the National Monuments Preservation

The Council of Ministers of Bosnia and Herzegovina - General Secretariat
The Directorate for Civil Aviation

The Directorate for European Integration

The Food Safety Agency

The High Judicial and Prosecutorial Council

The Institute for Accreditation

The Institute for Intellectual Property

The Institute for Measurement

The Institute for Standardization

The Institute of the Ombudsman for Consumer Protection

The Labour and Employment Agency

The Legislative Office of the Council of Ministers of BiH

The Market Surveillance Agency

The Mine Action Centre

The Ministry of Defence

The Ministry of Justice

The Ministry of Transport and Communications

The Office for Harmonization and Coordination of Payment Systems in Agriculture, Food and Rural Deve
The Office of Attorney General

The Parliamentary Assembly of Bosnia and Herzegovina - Secretariat
The Police Support Agency

The Service for Common Affairs of the Institutions of Bosnia and Herzegovina
The State Aid Council

The Veterinary Office
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Administration for geodetic and property affairs
Administration for Inspection Affairs

Foreign Exchange Inspectorate

The Archives of Republic of Srpska

Traffic Safety Agency

BiH Federation Central

Agency for Civil Service of the Federation of Bosnia and Herzegovina
Correctional facility of semi-open type Orasje

Expert Service of the House of Peoples of the Parliament of the FBiH
FBiH Government Office for Public Relations

Federal Administration for Inspection Affairs

Federal Agromediteran Institute

Federal Civil Protection Administration

Federal Financial Police

Federal Hydrometeorological Institute

Federal Institute for Development Programming

Federal Ministry for issues of fighters and defense-liberation war
Federal Ministry of Agriculture, Water Management and Forestry
Federal Ministry of Development, Entrepreneurship and Crafts
Federal Ministry of Education and Science

Federal Ministry of the Interior - Federal Ministry of the Interior
Federation Ministry of Displaced Persons and Refugees

General Secretariat of the Government of FBiH

Government Office of the Federation of BiH for Legislation and Compliance with EU Regulations
Office of the Government of the Federation of Bosnia and Herzegovina for European Integration
Penal correctional facility of semi-open type Bihac

Tax Administration of the Federation of BiH

The Office for Joint Affairs of the F and B bodies

BPK

Cantonal Administration for Inspection Affairs of the Bosnian-Podrinje Canton

Cantonal court in Gorazde

City Council of the City of Gorazde

Institute for Providing Free Legal Assistance to the Bosnian-Podrinje Canton of Gorazde
Ministry of Education, Youth, Science, Culture and Sports BPK

Ministry of Urban Planning, Physical Planning and Environment BPK Gorazde
Municipality Praca

HNK

City Administration City of Mostar



Directorate for Geodetic and Property Legal Affairs

Institute for Education Mostar

Institute for the Protection of Cultural and Historical Heritage / Historical Heritage
Ministry finances HNK

Ministry of Trade, Tourism and Environmental Protection

Municipal Court Mostar

Municipal court of Capljina

Municipality of Citluk

Municipality of Jablanica

Sarajevo

Assembly Office of the KS Assembly

Attorney of the Municipality of Novi Grad Sarajevo

Cantonal civil protection administration

Ministry of Finance KS

Ministry of Health KS

Municipal Council of the Municipality of Sarajevo

Municipality of llijas

Office for Combating Corruption and Quality Management KS
Prosecutor's Office of Sarajevo Canton

Posavski

Municipality of Orasje?

SBK

Administration for property law and general affairs

Cabinet of the Prime Minister of the Central Bosnia Canton
Cantonal Archives Travnik

Ministry of Economy SBK

Municipal court in Travnik

Municipality, Gornji Vakuf

Municipality of Busovaca

Municipality of Travnik

TK

Ministry of Finance of Tuzla Canton

Ministry of Labor, Social Policy and Return of the TC
Municipal court in Gradacac

Municipal court in Kalesia

Municipality Doboj Istok

Municipality of Kladanj

Office for Joint Affairs of the Cantonal authorities of TK

’ Posavski institutions are reported under the category of ‘Other’ due to a low response rate.



The city of Tuzla
Tuzla Municipal Court

USK

Institute for providing free legal aid

Ministry of Internal Affairs of Una-Sana Canton
Municipal Attorney's Office Sanski Most
Municipal Court Biha¢

Municipality of Klju¢

Sanski Most Municipal Court

ZDK

Cantonal court in Zenica

Government of ZDK - Professional service

Ministry of Education of Science, Culture and Sports ZDK
Ministry of Internal Affairs ZDK

Municipal court in Zenica

Municipal Court TeSan;j

Municipality of Doboj South

Municipality of Kakanj

Municipality of Vare$

ZHK

Ministry of Justice and Administration®

Anonymous

Anonymous — 63 institutions*

® ZHK institutions are reported under the category of ‘Other’ due to a low response rate.
*In this category, responses have come from all institutional levels of Bosnia and Herzegovina.
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|. Merit Recruitment
Positions approved
Before starting a recruitment process, positions (either individual positions

or as part of a staffing plan) are approved by a central institution,
e.g. the Ministry of Finance and/or the central civil service management authority
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Selection committees

Before starting a recruitment process, positions (either individual positions
or as part of a staffing plan) are approved by a central institution,
e.g. the Ministry of Finance and/or the central civil service management authority
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_ Senior civil servants _ Expert civil servants

Note: 1-5 scale



Written exams

Candidates have to pass a general and/or job-specific written examination
(either at your institution or centrally at another institution)

_ Senior civil servants _ Expert civil servants

Note: 1-5 scale
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Personal interviews

Candidates are tested by means of a personal interview (either at your institution
or centrally at another institution)

_ Senior civil servants _ Expert civil servants

Note: 1-5 scale
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Exams test skills for civil service career

Written examinations and/or personal interviews test
skills and knowledge that are relevant for a career in the civil service

_ Senior civil servants _ Expert civil servants

Note: 1-5 scale
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Exams test job skills

Written examinations and/or personal interviews test skills and knowledge that
are relevant for the job that the successful candidate will perform after selection

_ Senior civil servants _ Expert civil servants

Note: 1-5 scale
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Candidates ranked

At the end of the process, candidates are ranked
in accordance with their performance in the examination and/or interview
(either at your institution or centrally at another institution)

_ Senior civil servants _ Expert civil servants

Note: 1-5 scale
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Top ranked selected

The top ranked candidate is selected for the position to be filled

_ Senior civil servants _ Expert civil servants

Note: 1-5 scale

15



Time to fill vacancies

How many weeks does it take, on average, from the day the procedure
to fill a position has been approved until the day of appointment of a civil servant?

Mean
15 20 25 30
1 1 1
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_ Senior civil servants _ Expert civil servants
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Recruitment procedures not completed

During the last twelve months, what was the percentage of
recruitment and selection procedures that were initiated but not completed,
i.e. no civil servant or fewer than planned were appointed?
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Complaints against recruitment procedures

Looking at the last 12 months, how many official complaints
have been filed against the implementation of the recruitment and
selection procedures administered by your institution?
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Overall quality of the recruitment procedure

Overall, how would you rate the quality of the recruitment and selection procedure?

I

_ Senior civil servants _ Expert civil servants

Note: 1-7 scale
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Selection critiera: Academic qualifications

How important are the following the following criteria
when selecting candidates in your institution?

Academic qualifications
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_ Senior civil servants _ Expert civil servants

Note: 1-7 scale
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Selection critiera: Rules and procedures

How important are the following the following criteria
when selecting candidates in your institution?

Knowledge of administrative rules and procedures
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_ Senior civil servants _ Expert civil servants

Note: 1-7 scale
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Selection critiera: Ability to manage

How important are the following the following criteria
when selecting candidates in your institution?

Ability to manage people and processes inside the institution
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_ Senior civil servants _ Expert civil servants

Note: 1-7 scale
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Selection critiera: Subject expertise

How important are the following the following criteria
when selecting candidates in your institution?

Subject expertise (i.e. technical policy knowledge) for the position to be filled
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_ Senior civil servants _ Expert civil servants

Note: 1-7 scale
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Selection critiera: Political support

How important are the following the following criteria
when selecting candidates in your institution?

Support from the political leadership (i.e. the Minister, State Secretaries and/or
Deputy Ministers, Political Advisors, Mayor (if applicable)) of the institution

Mean
2 3 4 5 6 7

1

0

_ Senior civil servants _ Expert civil servants

Note: 1-7 scale
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Selection critiera: Party support

How important are the following the following criteria
when selecting candidates in your institution?

Support from or contact to a political party and/or party functionary
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_ Senior civil servants _ Expert civil servants

Note: 1-7 scale
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Selection critiera: Family support

How important are the following the following criteria
when selecting candidates in your institution?

Support from a family member, friend or other personal acquaintance working
in your institution or elsewhere in public administration

Mean
2 3 4 5 6 7

1

0

_ Senior civil servants _ Expert civil servants

Note: 1-7 scale
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Selection critiera: Ethnic social

How important are the following the following criteria
when selecting candidates in your institution?

Belonging to a particular ethnic or social group

Mean
2 3 4 5 6 7

1

_ Senior civil servants _ Expert civil servants

Note: 1-7 scale
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Selection critiera: Merit

According to your experience, does the recruitment process lead to the
selection of the best-qualified candidate?

_ Senior civil servants _ Expert civil servants

Note: 1-5 scale
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Selection of previously temporary employees

According to your experience, does the recruitment process lead
to the selection of candidates who have previously been employed on
temporary contracts or in an acting role within your institution?

_ Senior civil servants _ Expert civil servants

Note: 1-5 scale
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Importance for selection of minister

How important are the following sets of actors in (directly and/or indirectly)
determining the outcomes of recruitment and selection processes?

Minister responsible for your institution
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_ Senior civil servants _ Expert civil servants

Note: 1-7 scale
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Importance for selection of senior political appointee

How important are the following sets of actors in (directly and/or indirectly)
determining the outcomes of recruitment and selection processes?

Senior political appointees (i.e. State Secretaries, Deputy Ministers,
Mayors or equivalent) working in your institution

Mean
2 3 4 5 6 7

1

0

_ Senior civil servants _ Expert civil servants

Note: 1-7 scale
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Importance for selection of senior civil servants

How important are the following sets of actors in (directly and/or indirectly)
determining the outcomes of recruitment and selection processes?

Senior civil servants of your institution
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_ Senior civil servants _ Expert civil servants

Note: 1-7 scale
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Importance for selection of political parties

How important are the following sets of actors in (directly and/or indirectly)
determining the outcomes of recruitment and selection processes?

Party leaders and functionaries

_ Senior civil servants _ Expert civil servants

Note: 1-7 scale
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Importance for selection of central civil service authority

How important are the following sets of actors in (directly and/or indirectly)
determining the outcomes of recruitment and selection processes?

Central civil service management authority
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_ Senior civil servants _ Expert civil servants

Note: 1-7 scale
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Importance for selection of personnel department

How important are the following sets of actors in (directly and/or indirectly)
determining the outcomes of recruitment and selection processes?

Personnel/HR department of your institution
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_ Senior civil servants _ Expert civil servants

Note: 1-7 scale
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Il. Free text comments

Molimo navedite do tri aspekta procedure zaposljavanja koja treba sto prije poboljsati.
Kakva su poboljSanja potrebna?

BiH Institutions

Nacin testiranja, testirati i struénost i osobnost kandidata,

1. vedi broj internih oglasa 2. obuka ¢lanova komisja za prijem 3. javna objava
literature za pismeni ispit

Cijeniti znanje Cijeniti kompetencije Povecati transparentnost
Kompetencije uskladiti sa radnim mjestom
Kompetentnost prije svega.

kvalitet intervjua kvalitet procjene poznavanja stranih jezika strucnost i usaglasenost
u radi izborne komisije

Mislim da treba bolje regulirati ovlastenje Vijeca ministara BIH da daje suglasnost na
nova zaposljavanja.

nepotizam
pojednostaviti postupak prijave

Povecati transparentnost konkursnih procedura Izbor najboljih kandidata vrSiti
isklju€ivo na osnovu pokazanih kompetencija i znanja Eliminisati uticaj politiCkih
stranaka na proces zaposljavanja

Prilikom zaposljavanja obratiti paznju na sljedece: Prijem osoba po njihovim
znanjima i sposobnostima, a ne na osnovu podobnosti ili pripadnosti nekoj od
stranaka Apsolutno suzbijanje nepotizma Sprovodjenje gore navedene "prakse",
svakako ce se poboljsati rad organa uprave!

procedure su generalno i uglavnom zadovoljavajuce, problem je njihova Primjena u
praksi.

Provjera kompetencija kandidata, provjera relevantnog radnog iskustva

saglasnosti za zapoSljavanje Provjera znanja na pismenom ispitu provjera znanja na
usmenom ispitu

smanijiti rok za podnoSenje prijava ograniciti rok za okon€anje konkursne procedure
formirati nezavisnu komisiju

S obzirom na ograni¢enja u proracunu i nemogucnosti novog zaposljavanja bez
suglasnosti Vije¢a ministara BiH nedovoljna kapacitiranost uz konstantno
povecavanje radnih obveza i nadleZznosti oteZava rad institucijama
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Struni ispit da bude strogo vezan za opis poslova radnog mjesta na koje se
sluzbenik zaposljava. Procjeniti mogucnost da se intervju objektivizira u mjeri u kojoj
je to moguce. Omoguctiti bolje vrednovanje rezultata rada na dotadasSnjem radnom
mjestu.

sve je ok

Sve kandidate koji konkuriSu tretirati isto. Povesti viSe raCuna u izboru ¢lanova
komisije za provodenje konkursa. Komisiji za provodenje konkursa dati punu slobodu
odluCivanja izbora kandidata.

testiranje treba da bude bolje
Transparentnost, zapoSljavanje sposobnih a ne podobnih

Ukinuti obavezu pribavljanja saglasnosti VijeCa ministara na novo zapoSljavanje, jer
to veoma usporava proces (na saglasnost se ¢eka vise od 6 mjeseci)

Uvodenje sistema elektronskih prijava.

vrijeme potrebno od pokretanja procedure zaposljavanja do prijema drzavnog
sluzbenika (skratiti vrijeme)

RS

1.dobre i istinite preporuke prethodnih poslodavaca 2.nestranacko zaposljavanje
rukovodecih drzavnih sluzbenika

Pismeno testiranje, preporuke ranijih poslodavaca,obavezan probni rad

Procedura zaposljavanja propisana je zakonom i ona se sprovodi u potpunosti.
Povecanjem budzetskih sredstava bilo bi omoguc¢eno dodatno zapoSljavanje i
popunjavanje slobodnih radnih pozicija predvidenih Pravilnikom o sistematizaciji.

BiH Federation Central

1. poostriti ispitnu proceduru; 2. poostriti kriterije za odabir i sa€injavanje liste
eksperata, te da dva Clana sa liste eksperata budu €lanovi komisije, a jedan iz
organa u koji se prima sluzbenik; 3. i po prijemu sluzbenika, kontinurano vrsiti
iznenadne provjere znanja kroz testiranja i intervjue (praksa pojedinih banaka u
BiH)

1. Propisati obavezno postavljenje kandidata za drzavnog sluzbenika koji na
struénom ispitu osvoji najveci broj bodova. 2. Propisati strucni ispit (test i intervju) i
kod prijema namjesStenika. 3. lzmjeniti Zakon o drzavnoj sluzbi FBIH na nacin da se
propiSe i mogucnost prijema drZzavnog sluzbenika putem internog konkursa $to
trenutno nije moguce.
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BPK

1. Ubrzati procedure od objave konkursa do kona¢nog imenovanja (trenutno
procedure traju u prosjeku od 23 mjeseca i to ako nema zalbi kandidata) 2. Inovirati
priruénik za polaganje ispita opceg znanja sa novim zakonodavstvom (trenutno se
koristi priruénik iz 2011. godine)

Brzina postupka.

Brzina provodenja procedure Jednostavnost provodenja procedure
Osuvremenjivanje postupka

brzina same procedure je veoma spora konkretnije... Odbor za zalbe vrlo sporo
rieSava po zalbama, a za koje je nadleZzan; nadalje, vrlo je vazno da se vodi raCuna
o strukturi uposlenika koji se bave procedurama procedurama prijem, odnosno da
su odgovorajucih profesionalnih kompetencija;

efikasnije provodenje konkursne procedure od strane Agencije za drzavnu sluzbu,u
smislu skracivanja utvrdenih rokova za prijavu i zalbe, efikasnije odluc¢ivanje Odbora
za Zalbe .

nepristrasnost objektivnost
normativno institucionalno finansijski

Obezbjediti da kandidati za upraznjene pozicije unaprijed nemaju pristup pitanjima
na pismenim testovima.

Osigurati obavezan izbor prvorangiranog kandidata, uvesti online prijave na
konkurse, osigurati kvaliteniji intervju i uvodenje kompetencija

Potrebno je ubrzati konkursnu proceduru i postupak po zalbi.

Uvesti sistem nasumi¢nog odredivanja pitanja putem slu€ajnog uzroka iz
kompjutera iz baze 10000 pitanja.

VREMENSKI skratiti postupak zapoS$ljavanja

1. Skratiti vremenski period od momenta pokretanja procedure do momenta
zapoSljavanja

Konpentencije ¢lanova komisije za selekciju Primjena informatickih tehnologija kroz
podrSku procesom selekcije Redizajniranje procesa selekcije Obavezno primanje
prvog sa rang liste

razraditi metodoloski nacin provodenje intervjua u Zakon uvesti odredbu uvodenja
rang liste umjesto liste kandidata koji su prosli Proceduru prijema i ojacati kadrovski
Odbor za zalbe da bi se zalbe rijeSavale u sto kraéem roku

transparentost nezavisna komisija pravilni odnosno zakon o drzavnoj sluzbi
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HNK

nacin polaganja pismenog dijela ispita nacin ocjenjivanja i zabranu odlu€ivanja
rukovodioca da moze zaposliti bilo koju osobu koja se nalazi na ranglisti,

1. ubrzati postupak procesa upoSljavanja u drzavnu sluzbu 2. ubrzati postupak po
Zalbama

1.Voditi rauna o stru¢nosti komisije za prijem u odnosu na struku koja se uposljava
2.

jednostavnije procedure, obra¢anje paznje na opci kvalitet kandidata, a ne samo
formalno ispunjavanje uslova, brze rjeSavanje po zalbama

Nemam prijedloga...

Proceduru zaposljavanja pojednostaviti ViSe pozornosti usmjeriti prema probnom
radu drzavnog sluzbenika, ukoliko nije zadovoljio probni rad uposliti drugog
kandidata koji ¢e mozda dati veci uCinak Polaganje stru¢nog ispita omoguciti u
Agenciji za drzavnu sluzbu na razini Zupanije

Ubrzati postupak zaposljavanja; Kvalitetniji €lanovi Povjerenstva za izbor kandidata;
Bolje pripremiti Pravilnik o radu ¢lanova Povjernstva za izbor kandidata.

Ubrzat proceduru Pojednostavit postupak Izbor uvjetovati brojem osvojenih bodova

U ovom sudu prema pravilniku o sistematizaciji radnih mjesta postoje samo tri
pozicije radnih mjesta drzavnih sluzbenika,u proteklom periodu zadnjih 5 godina nije
bilo popunjavanja pozicija, sem jedne pozicije (Sef ZemljiSnoknjiznog ureda koja
procedura je trenutno u toku.)

Sarajevo

1.brza procedura od samog javnog poziva do startanja na poslu 2.efikasnije
rijeSavanje po Zalbamakraci rok 3.prednost razmjene drzavnih sluzbenika kako bi se
broj zaposlenih u organima uprave ne bi povecavao

1. Smanijivanje vremenskog perioda od momenta raspisivanja oglasa za prijem do
momenta postavljenja 2. Kraci vremenski rok za odlu€ivanje o eventualnim zalbama
podnesenim Odboru za zalbe 3. Odabir ¢lanova Komisije za prijem kandidata, sa
liste eksperata, putem elektronske aplikacije u svrhu $to veée objektivnosti

javni oglas ubrzati proceduru stru¢nog ispita i slanja obavije3sti ostalim kandidatima
radi skracenja roka prijema drzavnih sluzbenika, Drugostepeni organ rjeSavati zalbe
u roku propisanim zakonom

poboljsati brzinu procedure zaposljavanja smanijiti troSkove
pojednostaviti konkursnu procedu ubrzati postupanje po Zalbi

Test kompetencije Integritet osoba koje se prijavljuju Veca transparentnost procesa
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SBK

TK

Ekspeditivnoct, javnost i stru¢nost.

Kod nerukovodecih uvesti obvezu polaganja struénog ispita, intervjua, ocjene opéeg
dojma Kod rukovodecih brisati odredbu iz zakona da se sa liste bira jedan od
uspjesnih kandidata, vratiti da je ro najuspjesniji

Ne bih niSta mijenjao

odrediti pitanja isklju€ivo na stru€nost odrediti aspekt u odnosu na ranije provedeno
poslovanjepreporuke ranijeg poslodavca

prateci starosnu strukturu uposlenih i rezultate rada prilagoditi promjenama i
suvremenim trendovima po ugledu naprednijih sustava izvrSiti reorganizaciju sluzbi
unutar organa drzavne sluzbe krace zakonodavne procedure u jedinicama lokalne
samouprave

Skracenje roka od oglaSavanja do zakazivanja testiranja; ProSirenje dostupnosti
informacijama za kandidate po raspisanim konkursima (bolju preglednost na web
stranici Agencije i sl.); U ispitu Opceg znanja profilirati pitanja shodno trazenoj struci
ili apliciranom radnom mjestu;

ubrzati proceduru

1.Da se uvijek zapoSljavaju prvorangirani, 2.Da se pojacaju kriteriji za ¢lana komisije
putem koje Agencija za drzavnu sluzbu provodi konkursnu proceduru i 3.U
potpunosti eliminisati utjecaj rukovodioca organa drZzavne sluzbe na zapoSljavanje i
politickih stranaka.

Da se objektivni kriteriji ukoliko je to moguce vrednuju u stopostotnom kapacitetu a
da subjektivni kriterij i miSljenje budu relevantni odnosno odlucuju¢i samo u situaciji
kada dva ili viSe kandidata budu izjednaceni kod objektivnih kriterija ili ukoliko bi se u
vecoj mjeri morao i zastupiti koncept provodenja intervjua, subjektivni uticaj smanijiti
na najmanju mogu¢u mjeru na nacin da u krajnjem ishodu provedene procedure
omjer objektivnog u omjeru na subjetkivno bude u omjeru 80% prema 20%.

odobrenja zaposljavanja od strane nadleznog ministarstva, jer je prisutan manjak
zaposlenih. U slu€aju odlazaka u penziju npr., ministarstvo ne daje saglasnost za
novog radnika dok stari zaista ne ode...onda 12 mjeseca minimalno za izbor
kandidata, pa uvodenje u posao...predugo traje... efikasniji rad Agencije za drzavnu
sluzbu efikasniji rad Odbora za zalbe. Po zalbama se odlu€uje nevjerovatno sporo.

prilikom zapoSljavanja treba voditi raCuna o rezultatima koje je postigao na
prethodnom radnom mjestu uzeti u obzir priznanja koja su mu dodjeljena i uzetiu
obzir zdravstveno stanje kandidata.
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promijeniti nacin provjere znanja ispit zasnivati na prakticnom radu postavljenja
vrsiti unutar 3 prva kandidata

transparentnost, objektivizirati intervju jer je upravo on eliminatoran za dobijanje
kvalitetnijih drzavni sluzbenika, eliminirati rukovodioce iz izbora obzirom da nisu
uCestvovali u procesu prijema kandidata ili mu ograniciti mogucnosti prilikom izbora
kandidata na najuspjesnijeg

USK

Predugo traje postupak prijema kao sto se vidi gotovo godinu dana prode dok se
okonc€a procedura, svrha i potreba za popunom drzavnog sluzbenika gubi smisao,
zbog velike potrebe za radnim mjesto Zalbe su neminovne, do sada su sve odbacCene
i potvrdena je provedena procedura i izbor, ali sam postupak traje predugo.
PoboljSanje na nacin da se broj drzavnih sluzbenika koji u Agenciji za drzavnu sluzbu
F BiH provode proceduru po zalbi kao drugostepeni poveca (za podrucje F BiH za
sve instituci opéinske, gradske, kantonalne i federalne Zalbenu proceduru vode dva
diplomirana pravnika)

provodenje intervjua pred svim ucesnicima konkursne procedure, informatizacija
pismenog dijela ispita i ubrzati proces odlu€ivanja po Zalbama u konkursnim
procedurama.

Skratiti rokove predvidene za zalbu Odrediti rokove Uredu za zalbe kraée, da se ne
Ceka 36 mjeseci da odluce po zalbama, a sve to odugovlaci postupak izbora prilikom
zaposljavanja.

ubrzati dinamiku postupka zapoSljavanja ubrzati rjeSavanje zalbi

ZDK

1.) Donijeti Zakon o drzavnim sluZbenicima i namjeStenicima na nivou ZDK(trenutno
je u primjeni Zakon o drzavnoj sluzbi u FBiH i Zakon o namjestenicima u organima
drzavne sluzbe u FBiH koji samo u zavrSnim odredbama navode da se ti zakoni
primjenjuju i u sudskoj viasti 2.) Najbolje rjeSenje je donoSenje zakona o sudskim
sluzbenicima za cijelo podrucje FBiH

1.dobijanje saglasnosti za oglasavanje upraZznjenog radnog mjesta 2.odlucivanje po
Zalbama na odluku o izboru, koji dio procesa je najdugotrajniji

1. Obaveza prijema prvorangiranog sa liste uspjesnih kandidata. 2. Zabrana prijema
namjestenika iz iste institucije/organa u rang drzavnog sluzbenika jer je to najces¢i
put fiktivnog ogladavanja radnog mjesta.

1. Potrebna saglasnost Komisija za davanje prethodne saglasnosti za popunu
upraznjenih radnih mjesta u kantonalnim organima uprave i ostalim
organima/ustanovama 2. Odlucivanje po zalbama Odbora drzavne sluzbe za zalbe
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1. Za interview pronaci kompetentne ispitivaCe. 2. Obezbjediti tajnost pitanja na
pismenom ispitu i interviewu 3. Obavezno primati prvorangiranog.

konkursnu proceduru vremenski skratiti (dug period od ogladavanja do polaganja
ispita)

Postupak objave ubrzati Rad Komisije za izbor ubrzati Dostavu potrebnog Misljenja o
postavljenju ubrzati

Other

Ja cam 3a npoBohere a He noborbllaBamke

1. Kratak rok za ispite op¢eg znanja i struénog ispita. Trebalo bi produZit bar za 7
dana. 2. Kandidate koji su uspjesno polozili stru¢ni ispit (pismeni i usmeni)
povjerenstvo ih i intervjuira. Mozda bi bilo logi¢no da ih intervjuira rukovoditelj
organa na Ciji zahtjev je i raspisan natjeCa;.

1. Ubrzati konkursnu proceduru 2. Smanijiti rok rjeSavanja zalbi (nekada traje i duze
od 3 mjeseca)

1. Uvesti okvir kompetencija 2. Preciznije formulisati zakonske odredbe koje se
odnose na proceduru zaposljavanja

Brze procedure od strane Agencije za drzavnu sluzbu FBiH Brze i efikasnije
rieSavanje po zalbi od strane Odbora za zalbe FBiH

DRZATI SE ZAKONSKIH RJESENJA | POSTUPAKA AGENCIJE ZA DRZAVNU
SLUZBU KOJA JE KRAJNJE PROFESIONALNA INSTITUCIJA

intervju obavljati uz primjenu metodoloskog pristupa birati uvijek najboljeg
kandidata ojacati kadrovski Odbor za Zalbe kao drugostepeni organ radi brzeg
rieSavanja

Obavezno oglas prvo interno oglasiti Uvesti javno provodenje intervjua Ukinuti
saglasnost VijeCa ministara za objavu javnog oglas

Odabir najboljih kandidata Brze rjeSavanje po zalbi Ubrzati proceduru prijema

Olaksati Proceduru zaposljavanja Postaviti realne i ograniCavajuée rokove za sve
organe u proceduri Transparentniji rad

Podiéi efikasnost ADSFBiH; ve¢a samostalnost i nezavisnost organa drzavne sluzbe
u skladu sa Planom kadrova za tekuéu godinu.

Postavljenja na radna mjesta vrsiti u skladu sa rang listom, nakon provedenog
postupka. Od prvorangiranog pa nadalje.

Potrebno je: skratiti rokove za sprovodenje konkursne procedure, za rukovodece
drzavne sluzbenike utvrditi relevantno radno iskustvo za poziciju za koju se
kandiduju.
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procedure provjere znanja kandidata na upraznjena radna mjesta trebale bi voditi
Komisije sastavljene od struc¢nih lica iz razli€itih oblasti

procedure provodi Agencija za drzavnu sluzbu

prvi aspekt je komisija odnosno moj prijedlog je da se izmjeni umjesto dva €lana
komisije koju Cine sluZbenici organa koji raspisuje konkurs treba da bude jedan ¢lan
drugi aspekt je da se poostre kriteriji za izbor Clana sa liste eksperata koji takoder Cini
treCeg Clana komisije treCi aspekt je taj da smatram da je premalen broj pitanja na
pismenom testu za drzavnog sluzbenika

prvi aspekt je taj da se ispred organa koji raspisuje konkurs u komisiju imenuje samo
jedan Clan komisije a ne dva kao $to je to sada drugi aspekt je taj da se izmjeni
propis na osnovu kojeg se imenuju ¢lanovi komisije za izbor sa liste eksperata
Agencije, na nacin da se poostre kriteriji za izbor ¢lanova sa liste eksperata treci
aspekt je da se poveca broj pitanja na pismenom dijelu ispita koji polazu drzavni
sluzbenici

Skracivanje vremena trajanja procedure preko ADSa

Skratiti rokove. Dati moguénost provodenja intervjua, koji ¢e imati jaku dokaznu
snagu. Skratiti rokove rjeSavanja zalbi izjavljenih u postupku prijema drzavnih
sluzbenika/namjestenika.

sprijeciti uposljavanje po podobnosti sprijeciti unaprijed davanje pitanja povlastenim
kandidatima osigurati da se na radno mjesto primi prvi na rang listi

sve ispite organizirati javno (uz prisustvo javnosti) uvijek prednost dati kandidatu koji
ima najbolje rezultate uvesti bodovanje ranijih rezultata i iskustava u radu

Ubrzanje procedure, Online testiranje kandidata, Uvodenje testova opSteg znanja i
testova inteligencije.

ubrzati konkursnu proceduru, skratiti rokove

ubrzati proceduru, viSe osoblja za provodenje javnog konkursa,ukinuti moratorij za
zaposljavanje koji onemogucava prijem.

Ubrzati proces konkursne procedure,
ubrzati proces prijema radnika

uvesti bodovanje za ranije rezultate rada uvesti bodovanje dodatnih vjestina i
sposobnosti koje kandidati imaju a potrebne su za to radno mjesto obavezn o uvesti
odredbu da se prima kandidat sa janboljim rezultatima ( prvorangirani kandidat)

uvodjenje pismenog testiranja kompetencije analiza poslovanja / opis posla
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Molimo da u skladu s vasim iskustvom pojasnite 'kome' treba viSe informacija i obuke
u vezi sa postupkom regrutovanja i selekcije i na koje elemente postupka treba
obratiti posebnu paznju.

BiH Institutions

Clanovima Komisija koji se imaenuju, a nemaju potrebna znanja iz procedu izbora
DS

Clanovima komisija za regrutovanje iz institucija. Treba obratiti paZnji na primjenu
kriterija ocjenjivanja kandidata.

¢lanovima komisije, licima koji pripremaju konkurse
Clanovima komisije, narocito sekretar komisije
¢lanovima komisije, struc€ni ispit

kandidatima

kandidatima (priprema za test/intervju)

kandidatima vezano za oblasti testiranja

kandidatimapostupak izbora, sadrzaj pojedinih faza izbora komisijama za izbora)vise
informacija o radnom mjestu i profilu sluzbenika koji je optimalan za instituciju
b)vaznost okvira kompetencija c)nacin vodjenja intervjua vladi/ministarstvima koji
daju odobrenje za novo zaposljavanjeveci uvid u potrebe institucije koja zaposljava i
posljedice nedovoljnog broja zapsolenih

NajviSe rukovodstvo institucije treba obuku, ali oni je ne Zele pohadati. Posebnu
paznju treba obratiti na intervju.

Ne znam.
Poboljsati integritet Clanova komisije s ciliem njihovog nepristrasnog djelovanja
Rukovodstvu

Rukovodstvu i €lanovima komisije, da sav teret konkursne procedure ne bi bio na
sekretaru komisije.

Sekretarima i ¢lanovima komisija za provodenje konkursne procedure
Rukovodiocima institucija Narocitu paznju treba obratiti na okvir kompetencija
kandidata, te da pismeni dio stru¢nog ispita bude tako koncipiran da zaista pokazuje
struéno znanje kandidata za obavljanje poslova konkretnog radnog mjesta.

sve je ok
Svim ucesnicima u postupku regrutovanja treba vise informacija.

U postupku regurutovanja i selekcije trebaju se JEDNAKO obezbijediti informacije,
obuke i materijali svim ucesnicima u nekoj konkursnoj proceduri.
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kandidatima

Komisiji | rukovodiocima treba vise obuke, a znanje | iskustvo su elementi postupka
na koje treba da se obrati paznja.

BiH Federation Central

Clanove komisija za izbor treba uvijek doobuéavati, kada je potrebno da se isti
informiSu o novinama u ovoj oblasti, kao i o eventualnim novim metodama,
zakonskim i podzakosnkim aktim i sl. Posebnu paznju treba posveti konkretno stu¢no
ispitu i pripremi kandidata za isti.

Clanovima Komisija za izbor i rukovoditeljima organa drzavne sluzbe

Do sada niti jednom nisam u€estvovao kao ¢lan komisije u postupku prijema
drzavnog sluzbenika. Mozda ne bi bilo na odmet da Clanovi komisije produ odredene
obuke 5to opet nije nuzno obzirom da je procedura prijema drZavnih sluzbenika
regulirana zakonom o drzavnoj sluzbi te podzakonskim propisima koji detaljno
opisuju sam postupak prijema odnosno odabir kandidata.

Fokusiranje na rezultate i na osiguranje zadovoljstva

Kandidate uputiti u zakonske i podzakonske propise, kao i opisom sistematizovanih
poslova radnih mjesta.

na komisiju
NAJBITNIJI ELEMENT ZNANJE u OBLASTI iz koje se OBAVLJA obuka

NajviSe informacija u vezi regrutovanja i selekcije kandidata treba samim u€esnicima
u konkursnoj proceduru jer bi se na taj na€in smanijio broj ulozenih zalbi u postupku
prijema.

NajviSe obuke i informacija treba kandidatima, da se dodatno informi8u Sta se tacno
traZi za mjesto na koje se prijavljuju jer se u opisu iz pravilnika navode samo osnovni
poslovi za to radno mjesto. Pored toga potrebno je i da ¢lanovi komisije Sto bolje
procjene kandidate sa psiholoSkog aspekta jer se deSava da kandidat ima odli¢no
znanije i djeluje perspektivno ali je na primjer sklon konfliktima ili ima neke druge
neZeljne karakteristike koje se na kraju odraze na rad i saradnju unutar organizacije.

potrebno je sve aktere koji u€estvuju u procesu regrutovanja i selekcije informirati o
svim aspektima procesa,a obuke vrsiti kontinuirano za sve drzavne sluzbenike, kako
bi svi podjednako mogli u€estvovati u predmetnim procesima.

prije odabira eksperata na Listu eksperata, potrebno je da sami kandidati (za Listu)
odliéno poznaju sistem organizacije organa uprave/drzavne sluzbe, izvrsiti testiranja i
provjere, odabrati izuzetne profesionalce, kako na Listi, tako i u ADSu
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BPK

rukovodecéim i drzdavnim sluzbenicima

Svi ¢lanovi komisija za iznor trebaju kontinuirano sticanje zanja i vjeStina kako bi
mogli adekvatno odgovoriti zadacima koji im se postavljaju u postupku izbora

Svim ucesnicima treba vise informacija

HNK

ViSe obuke treba ¢lanovima komisije i rukovodiocima institucija. Potrebno je prilikom
obuke obratiti paznju na kompletan postupak regrutacije i selekcije.

¢lanovima komisije sa liste eksperata ADS F BiH

Clanovima Povjerenstava za prijem; Prilikom intervjua kandidata pobolj$ati obrasce
za ocjenjivanje koje ima ADSFBIH, te smanijiti broj bodova koji nosi interviju u odnosu
na pismeni dio ispita, tj.da pismeni dio ispita nosi vise bodova nego sami intervju.

Kandidatima
komisija ili povjerenstvo, koje vrsi prijem drzavnih sluzbenika
Komisiji za selekciju

S obzirom da smo institucija s malim brojem drzavnih sluzbenika, nismo imali puno
natje€aja za zaposljavanje i ne bih znala kome treba viSe informacija i obuke u vezi s
postupkom regrutiranja i selekcije.

Sve Clanove komisije upoznat s nadleZnostima institucije koja raspisuje natjecaj, te
zakonima koji su vazni za oblast radnog mjesta

Vise informacija i obuka potrebito je svima koji su uklju¢eni u proces izbora
kandidata. Pri tomu, posebno mislim na ¢lanove Komisija za izbor kandidat.

Sarajevo

¢lanovima komisije u postupku usmenog dijela ispita
Unaprijedenje legislative i povecanje transparentnosti procesa

Vise informacija nije neophodno, iz razloga $to Agencija za drzavnu sluzbu
obezbjeduje sasvim dovoljnu koli¢inu informacija, kako poslodavcima, komisiji, tako i
kandidatima za posao.

zaposlenicima Agencije
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Agenciji za drzavnu sluzbu
Clanovima Komisije
kandidatima ¢lanovima komisije

Kod prijema nerukovodecih Komisija se izravno konzultira sa ULJP sluzbenikom
Kod prijema rukovodec¢ih, ADSFBiH daje Komisiji sve potrebne podatke. Ovdje se u
stvari trebaju educirati kandidati koji se prijavljuju kako bi mogli pratiti zakonitost
prijema

Kontinuirana obuka osoba, koje putem komisija u€estvuju u selektiranju; Posebnu
paznju treba obratiti na elemente postupka testiranja op¢eg i struénog dijela istog;

NajaviSe treba obarti paznju na stru¢nost kadidata.

poseban je postupak u pismenom dijelu i intervjuu u kojem sudjeluje i ¢lan komisije iz
doticnog organa drzave sluzbe. U tom pogledu treba postojati unaprijed pripremljen
materijal razmijenjenih informacija medu ¢lanovima komisije

TK

drzavnim sluzbenicima u ADSu rukovodiocima organa ¢lanovima komisija za prijem

Kandidatima za radno mjesto i ¢lanovima Komisije u pogledu procedure konkursa i
nacina izbora najboljeg kandidata.

Komisijama za prijem u radni odnos i to u vezi procedura prijema kandidata u radni
odnos.

Komisiji za izbor kandidata, kao i rukovodiocima koji biraju kandidate.

Postupak raspisivanja konkursa i odabira kandidata vodi Agencija za drZzavnu sluzbu
F BiH, odnosno njeni zaposlenici koji su odredeni u komisijama za prijem drzavnih
sluzbenika, uz imenovanje i po jednog odnosno dva ¢lana komisije iz institucije u
kojoj se vrSi prijem, koji zajedno provode postupak testiranja kandidata za konkretno
radno mjesto, uz uslov da imaju polozZen ispit opceg znanja ili pravosudni ispit.

Sam proces obuke i informacije kojima se raspolaze, odnosno do kojih se tokom
obuke dode su sasvim dostatne za uspjesSno i kvalitetno regrutovanje i selekciju
kandidata. Problem je neobjektivnost ¢lanova komisije ili u kasnijim fazama izbora
podloznost utjecaju
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USK

¢lanovima komisije treba organizirati obuku

i kandidatima koji se prijavljuju i samim ¢lanovima komisije Naime kandidati ne
potpisuju svojeru¢no prijave, dostavljaju diplome VSS ili dokaze o zavrSenoom
magistarskom ili doktoratu na konkurs za radno mjesto sa SSS, nedozovoljno
poznavanje dokumentacije koju su u obavezi da priloZze vezano za radno iskustvo
(kandidat sa diplomom VSS dostavlja kao dokaz da je obavljao poslove u trgovini sa
SSS)

Rukovodiocu koji vrsi izbor.

rukovodiocu organa koji odlucuje o prijemu

ZDK

Other

1. Informacije i obuka za Komisiju za prijem

Clanovima Komisije su najpotrebnije informacije u vezi postupka regrutovanja
kandidata, posebno je potrebno obratiti paznju na pripremu pismenog dijela testa i
intervjua samog kandidata

Obuka je najpotrebnija ¢lanovima Komisije za izbor drzavnog sluzbenika, posebnu
paznji obratiti na izbor ¢lanova Komisije koji predlazu zakone i podzakonske akte koji
su obavezni dio ispitnog materijala koji se odnosi na opis poslova oglasenog radnog
mjesta, sacinjavaju pismeni test za kandidate i provode intervju sa kandidatima.

Postupak regrutovanja blize pojasniti kandidatima Elementi izborne procedure,
stepena stru¢ne spreme i radnog iskustva

¢lanovi komisije (bar polovina) mora biti iz struke odnosno poznavati poslove radnog
mjesta Cija se popuna traZi

Clanovima komisija, kako &lanovima koji se imenuju od strane Agencije za drzavnu
sluZbu, tako i uposlenima iz ostalih institucija koji se preteZzno imenuju u komisije

Clanovima komisije iz reda eksperata
¢lanovima Komisije za prijem na obavljanje pismenog i usmenog dijela ispita

¢lanovima komisije za prijem potrebno ViSe informacija o radnom mjestu koje se
popunjava i specificnostima funkcionisanja ustanove u kojoj se popunjava radno
mjesto

Clanovima komisije. Mislim da je potrebno uvesti obavezno prisustvo svih élanova
komisije prilikom intervjua.
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Drzavnim sluZbenicima koji su predlozeni Agenciji za drzavnu sluzbu F BiH za
Clanove komisije za izbor ispred nase institucije.

edukacija o novim tehnologijama i obuka o odredenim radnjama u cilju
implementacije projekata.

Edukacije treba i uposlenicima Agencije za drzavnu sluzbu FBiH, i uposlenicima
Odbora za zalbe a i ¢lanovima Komisija formiranih ispred samih institucija

kandidatima, kriterij za selekciju i pravne lijekove

Lica koja su angazvana vladaju u potpunosti informacijama u vezi sa postupkom
regrutovanja i selekcije.

Ministarstvima

Misljenja smo da su svi akteri ukljuéeni u proces regrutovanja kandidata i izbora
najboljih dobro obuc&eni i imaju dovoljno informacija 0 samom postupku.

Na strucni ispit
Nadlezna je Agencija za drzavnu sluzbu

Obuka je potrebna drzavnim sluzbenicima koji su ¢lanovi komisija za sprovodenje
javnog konkursa, kao i Clanovima komisije koje nadlezna agencija angaZzuje sa liste
Clanova.

Potrebno je povesti raCuna da ¢lanovi komisija za provodenje javnog oglasa budu
najbolji struénjaci iz pojedinih oblasti, kako bi se struéni ispiti proveli sto kvalitetnije.

Rukovodioci i Clanovi konkursnih komisija.
Rukovodiocima treba posebna obuka

Rukovodstvo institucija i Clanove komisija koje obavljaju intervju sa kandidatima
potrebno je detaljnije upoznati sa znaajem okvira kompetencija i njegovim
uvodenjem u konkursnu proceduru.

Sekretarima komisija za izbor.

Sto se ti¢e obuke u vezi sa postpukom regrutovanja po nasem misljenju vise
informacija treba samom kandidatu i ono na Sta bi trebali obratiti posebnu paznju
jeste struéno znanje koje je neophodno za radno mjesto.

stru¢nost, profesionalnost, eti¢nost,

Treba rukovoditelje organa prisiliti da uposljavaju po stru¢nosti kandidata, a ne po
podobnosti, a onda ¢e uposlenici raditi korektno svoj posao vezano za popunjavanje
slobodnih radnih mjesta.

u skladu sa mojim iskustvom, viSe obuka je potrebno rukovodiocu,rukovodec¢im
drzavnim sluzbenicima, koji uglavnom cine komisiju za selekciju
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Molimo pojasnite detaljnije koja vrsta obuke bi bila najkorisnija zaposlenima

zaduzenima za upravljanje ljudskim resursima.

BiH Institutions

analiza posla, izrada opisa poslova, analiza potreba za obukom
Emocionalna inteligencija

HRM, vjestine komuniciranja, rjeSavanje konfliktnih situacija,
kompetencije pri zaposljavanju

MODERNO UPRAVLJANJE LJUDSKIM RESURSIMA jer je to oblast koja je
podlozna konstantnim promjenama u smislu izmjena, dopuna i pracenja svih
zakonskih i podzakonskih akata koji regulisu radnopravne odnose

motivacija zaposlenih u losim i stresnim uslovima rada, mobing, korupcija, razmjena
iskustva sa kolegama na istim pozicijama

Nisam sigurna

obuka iz oblasti upravljanja ljudskim resursima, regrutovanje i obuka kadrova
obuka o ljudskim resursima

Obuka o selekciji i odabiru kandidata.

obuke treba da prate promjene propisa

Obuke za prijem drZzavnih sluzbenika i zaposlenika, interni premjestaji i sl.
praktiCna primjena

Primjena Zakona o drzavnoj sluzbi u institucijama BiH, Zakona o radu u institucijama
BiH

procesi upravljanja ljudskim potencijalima, organizacija HRMa i primjena u praksi
Provodenje postupka selekcije i nacina primjene kriterija za ocjenivanje.

redovne specifi¢ne obuke iz te oblasti (barem 1 godisSnje)

Rukovodenje, motivacija uposlenih, izrada planova obuka, soft skills

Sve vrste obuka iz oblasti upravljanja ljudskim potencijalima

u vezi procedure zaposljavanja

Upoznavanje sa procedurama prijema, odnosno podzakonskim aktima koji se
odnose na navedeno

upravljanje personalnim dosijeima
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Mjerenje/vrednovanje u€inka, prepoznavanje potreba za obukama, finasijsko
upravljanje i kontrola

BiH Federation Central

Coaching, upravljanje postupkom ocjenjivanja, upravljanje promjenama
interna preraspodjela uposlenika

kontinuirana, licna i organizovana, ali uz prethodno davanje znacajnog uticaja timu
za upravljanje ljudskim potencijalima

Neophodna bi bila obuka vezana za kompetencije, pojasnjavanje nacina odredivanja
kompetencija na prakticnim primjerima, vaznost odredivanja kompetencija za svako
radno mjesto, vaznost kompetencija kod provodenja procedure prijema uposlenika

obuka o radnim odnosima,
Obuke koje organizira Agencija za drzavnu sluzbu FBIH.

obuke oko radno pravnog statusa uposlenika,upravljanja HR ima,i generalno sve oko
HR.

Proces provodjena javnhog konkursa

RjeSavanje konflikata, rad pod stresom

Sistemati€an i kontinuiran proces obuc€avanja

Sve obuke iz oblasti radnih odnosa .

Upravljanje ljudskim potencijalima i digitalizacija uprave.

Upravljanje ljudskim resusima; Izbor i selekcija kadorva/uposlenika;

BPK

Seminari
Seminari iz ove oblasti

Sveobuhvatna obuka vezana za upravljanje ljudskim resursima(bez izdvajanje
pojedinih segmenata)
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Obuka na temu edukacija svih uposlenih
Obuka za upravljanje ljudskim resursima

obuka zasnovana na prakticnim primjerima u rjeSavanju problema upravlanja
ljudskim resursima

organizacijska
Pracenje ucinkovitosti, napredovanje i nagradivanje
procjenjivanje kvaliteta kandidata obzirom na poziciju za koju se prijavljuje

Specijalisticka obuka iz oblasti ULJP

Sarajevo

Dodatno stru¢no osposobljavanje o upravljanju ljudskim resursima
oblast radnih odnosa

Vjestine kominikacije i emocionalne inteligencije

SBK
Disciplinski postupak, motiviranje zaposlenih
Edukacije vezane za HRM
Razne vrste obuka

TK

Nacin regrutovanja i procjene kandidata kako bi se izabrao najbolji
Nikakva posebna vrsta obuke

normativna djelatnost.

Obuka koja se mozda ti¢e odabira pravilnog kriterija, odnosno kako procijeniti da ¢e

neki kandidat najbolje odgovarati izmedu mnostva kandidata koji su uspjesno

zadovoljili testiranje sa istim brojem bodova, uz uslov da je komisija objektivha

selekcija kandidata, unaprijedenje upravljanja ljudskim resursima

Seminari i radionice.
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izrada pravilnika o unutrasnjoj organizaciji
selekcijski intervju, i ocjenjivanje zaposlenika

Sta Cini personalni dosije uposlenika, najées¢e u personalni dosije stavljaju sve sto
uposlenici dostavljaju, tako se u dosijeu nalaze sve diplome i titule koje nisu potrebne
i na osnovu kojih uposlenik nije rasporeden niti je isto uvjet za raspored §to u
konacnici stvara zabuni i stav da trebaju biti rasporedeni dok uloZze novu diplomu
iako isto napredovanje odnosno dodatno zvarSavanje stru¢ne spreme nije trazeno
niti iskazano kao potreba;

VSS

ZDK

radno pravni odnosi

radnopravni odnosi

Sistem ocjenjivanja i nagradivanja
Other

Analiza potrebe za obukom i stru¢nim usavrSavanjem

Edukacije u cilju prepoznavanja kvaliteta i sposobnosti kandidata
Kako unaprijediti efikasnost rada drzavnih sluzbenika
Komunikacija sa rukovodiocima

konflikt menadzment,konflikt menadzment uposleni,jatanje integriteta,rodna
ravnopravnost

Nacin upravljanja i ocjenjivanja drzavnih sluzbenika/namjeStenika

obuka u dijelu provodenja intervjua

Obuka za radne odnose

Obuka za upravljanje HR

Obuke vezano za proceduru zapoS$ljavanja, izrade sistematizacije radnih mjesta, itd.

OCJENJIVANJE RADA DRZAVNIH SLUZBENIKA | IZRADA GODISNJIH
PLANOVA RADA

Ocjenjivanje zaposlenih i steru¢no usavrSavanje

Odredivanje ciljeva za drzavne sluzbenike; Ocjenjivanje rada drzavnih sluzbenika
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Reforma javne uprave prema EU principima
Seminari zajedno sa rukovodiocima

Sluzbenik kome su u opisu posla kadrovski poslovi dobro je obu€en o svim pravilima
i procedurama vezanim za kadrovske poslove.

Smatram da su obuke uvijek od koristi zaposlenim koji se sami li¢no Zele
usavrSavati, medutim generalno je problem zaposlenih nerazvijena svijest o
unapredenju rada a ovo je sve ima uzrok pa samim tim i posljedicu §to znaci da je
generalno problem u rukovodiocima koji po mom skrom mi$ljenju nisu kompentetni
voditi i upravljati ljudskim potencijalima

StrateSko planiranje u oblasti zaposljavanja
stratesko upravlanje ljudskim resusrima, izrada kvalitetnog opisa poslova
svaka obuka iz oblasti ljudskih resursa uvjek je dobra i korisna.

Svaka obuka koja se provede moze biti korisna. Smatram da je zaposlenim na
poslovima upravljanja ljudskim resursima potreban Sirok diapazon obuka, radionica i
medunarodna razmjena prakse.

sve obuke iz oblasti HR

sve vrste obuka iz domena upravljanja ljudskim resursima
Treba samo dopustiti da sluzba radi po zakonu

upravljanj e judskim resursima

upravljanje ljudskim resursima

Upravljanje ljudskim resursima

vodenije i upravljanje kadrovima

Zakon o drzavnoj sluzbi

obyka 13 ynpasrbaka JbyACKUM pecypcruma
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Na koje nacine bi zeljeli da promijenite (i unaprijedite) ulogu sektora za ljudske
resurse u vasoj instituciji?

BiH Institutions

1. veca nezavisnost u djelovanju 2. kontinuirano povecanje znanja
Da dobije znacajnu ulogu u procesu selekcije

Da navedeni Sektor nema samo formalnu ulogu, a sve oko odabira kadrova se
uglasnom provodi politi¢ki

Ne znam.

nebi mjenjao nista

nema potrebe da se mijenja

nemam odgovor

Osoba koja obavlja ovaj dio posla obavezno treba da bude ¢lan komisije za izbor.
Potrebno je oformiti Sektor za ljudske resurse, obuciti kadar

povecati broj izvrSilaca

Prema mom misljenju Sektor za ljudske resurse bi trebalo da ima viSse samostalnosti i
da obavlja posao prema primarnim nadleznostima Sektora.

radno mjesto odvoijiti iz Sektora ili formirati posebnu jedinicu

Sektor radi u skladu sa svojim mogucnostima i onoliko koliko mu se da prostora od
strane rukovodstva, jer je glavna rijec ipak na rukovodiocu institucije. Sektor samo
sprovodi ono sto je rukovodstvo od njega zahtjevalo.

sve je ok

Tesko je promijeniti ulogu bez promjene zakonodavstva, jo$ uvijek su sektori za
ljudske resurse koncipirani kao kadrovske sluzbe, institucija ima op¢enito veoma
ogranicene kapacitete i nedovoljan broj zaposlenih.

Trebalo bi ga dodatno osnaziti kadrovski i u vezi sa tim izvrSiti dodatnu specijalizaciju
lica koja bi radila na tim poslovima, pogotovo u pogledu unapredenja shvatanja i
provodenja postupka odabira kandidata.

U prethodnom pitanju nije bilo adekvatnog odgovora. Sektor za ljudske resurse (kako
je nazvan u ovoj anketi) u mojoj instituciji, aktivno u€estvuje i prati proces selekcije
kandidata.
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Nasa institucija zaposljva relativno mali broj ljudi, nema odjeljenje za ljudske resurse.

Obuke za selekciju | odabir kadrova , u¢eS¢e u kompletnom procesu od planiranja |
raspisivanja konkursa do zavrsnog dijela odabira kandidata....

BiH Federation Central

BPK

agencija naloZiti da se formiraju odjeljena (ODSJECI) ZA UPRAVLJANJE
LJKUDSKIM RESURSIMA

Buduci da je zastupljena tradicionalna funkcija kadrovskog upravljanja, da
upravljanje ljudskim potencijalima dobije adekvatno mjesto u unutradnjoj organizaciji i
integriSe se u proces strateSkog upravljanja

davanje znacajnog uticaja timu za upravljanje ljudskim potencijalima
Digitalizacija uprave.

NE TREBA MIJENJATI

Odgovaraju¢om sistematizacijom radnih mjesta.

Prvenstveno, trebalo bi primiti ljude Ciji bi posao bio vezan prevenstveno za oblast
ljudskih resursa. Navedeno je manje vjerovatno jer realno, veoma mali broj drZzavnih
sluzbenika koji i radi u ovoj instituciju (tu uklju€ujem i sebe), pored poslova svog
radnog mjesta obavlja i poslove iz domena drugih radnih mjesta koja su upraznjenja.

Sektor za ljudske resurse kao posebno odjeljenje

Uloga osobe koja se bavi upravljanjem ljudskim resursima treba da ima odluc€ujucu
ulogu kod odabira kandidata na upraznjena radna mjesta.

unapredenje rada uvijek je moguce ,ali smo zadovoljni ulogom u okviru naseg
sekretarijata.

ojacati kadrovski

U malim opc¢inama klju¢nu ulogu vezanu za primanje uposlenih imaju opcinski
nacelnici. Potrebno je institucijonalizirati sektor za ljudske resurse i dati im potrebne
ovlasti.
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Da vrsi zavrSni odabir kandidata

Nema sektora u nasem organu! Predvidjeti Pravilnikom o unutarnjoj organizaciji
posebno radno mjesto za obavljanje poslova za ljudske potencijale u okviru neke
opcinske sluzbe, npr. za Opéu upravu.

Nemamo sektor za ljudske resurse

Odjel za ljudske resurske ojacati zakonskom regulativom dajuc¢i mu na taj nacin veéu
ulogu u kreiranju organizacije poslova iz nadleznosti institucije

ukljuciti viSe sluzbenika u dijelu krajnjeg odabira kandidata o cemu sada odluCuje
iskljuCivo rukovodilac

Upravljanje ljudskim potencijalima je kompleksan i ni malo jednostavan zadatak koji
bez podrske rukovodstva JLS nije moguce sprovesti.

ViSe utjecaja u selekciji

SBK
da swe viSe ukljuci, odnosno da mu se da viSe prostora u samom procesu.
Donosenje internog akta, kojim bi se na taj nacin unaprijedio rad sektora, radi same
specificnosti opisa rada ove institucije
izravna suradnja i koordinacija sa rukovodec¢im sluzbenicima uz uvazavanje misljenja
i primjenu pozitivhe prakse
sistematizirati posebno radno mjesto u koje bi bili uklju€eni ljudski resursi
Trenutna zakonska rieSenja ne nude nikakvu moguc¢nost promjene. Ukoliko bi to
nekada u buduénosti bilo moguce,da intervjuu prisustvuje i ULJP sluzbenik, koji bi
davao ocjenu opceg dojma o kandidatu.

TK

Ministartvo nema sektor za ljudske resurse, nego to radi sekretar ministarstva, sto
nije dovoljno jer je potreban tim za ovako vazne poslove.

Nebi nista mijenjao
normativno urediti to pitanje.
U nasoj instituciji jedinu vaznu ulogu ima rukovodilac organa tj.predsjednik suda.

Ucesc¢e u odabiru kandidata, obuke u cilju sticanja kompetencija i cjeloZivotnog
uc€enja, u€escée u izradi akta o organizaciji i sistematizaciji poslova....
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Formirala bih sektor, ali obzirom da smo ograni¢eni brojem zaposlenika to je
neizvodivo.

TRENUTNO NAM je DOVOLJNA ULOGA koju IMAMO.

u policijskom dijelu u svim Ministarstvima je ista praksa uposSljavanja, da postavljaju
pitanju opc¢e kulture kad je donijeta Povelja Kulina bana, kad je bilo koje zasjedanje,
gradiva iz osnovne Skole, naime za pitanja koja se postavljaju kao i na ispitima na
Fakultetu ili skripta koja postoji za drZzavnu sluzbu trebalo bi biti javno objavljeno 500
pitanja dostupna svim kandidatima i da se na osnovu istih sa€injavaju testovi, a ne
samoincijativno a kandidati ne znaju podrucja iz kojih ¢e imati pitanja; stvara se
moguc¢nost da ljudski faktor sam odlucuje i postoji moguénost maliverzacije, gubi se
etike i stvara sumnja od strane kandidata

ZDK

Da se i u izradi dokumenata za sektor za ljudske resurse viSe aktivira osoba vezana
za dio posla koji obavlja za pomenuto

Other

bilo bi pozeljno da oformimo sektor za ljudske resurse

Da se sektor za ljudske resurse pita za misljenje u vezi sa odabirom kandidata.
Da ucestvuje u procesu selekcije kandidata.

Formiranje posebne organizacione jedinice za HR ili zaposljavanje osobe za HR
Kadrovski ojacati Odjeljenje

Nasa institucija nema poseban sektor za ljudske resurse. Misljenja smo da u odnosu
na broj zaposlenih sistematizovano radno mjesto sluzbenika za opste i kadrosvke
poslove zadovoljava potrebe nase institucije.

Nemamo formiranog sektora.
Oformiti organizacionu jedinicu koja se bavi samo ljudskim resursima

Organizovanjem obuka i radionica (naroc€ito regionalnog i medunarodnog karaktera)
dalo bi se na zna€aju sektoru za ljudske resurse, €ime bi se dalje uticalo na
unapredenje uloge tog sektora.

Poseban odsjek za HR
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prvo bi trebali formirati taj sektor. to bi bio prvi korak

sistematizirano radno mjesto popuniti i postupati po strategiji koju posjeduje
institucija

Trebalo bi da se formira posebna jedinica za ljudske resurse, koja bi podrazumijevala
nekoliko izvrsilaca, i koja bi obavljala iskljuCivo poslove vezano za ljudske resurse.
ucestvuju u donoSenju odluka o potrebi samog procesa regrutovanja.

uloga naSeg Odjela nije u sustini sektor za upravljanje ljudskim resursima ve¢ Odjel
koji se samo bavi statistickim podacima ali to je proces koji nije uopste zaZivio u
smislu reforme javne uprave tako da dok ne zapo&ne stvarni reformski proces u ovoj
instituciji smatram da pojedinacni prijedlozi ne mogu doprinijeti nekoj promjeni

Unapredenje zaposlenih prema EU principima

uvesti radno mjesto stru€ni suradnik za upravljanje ljudskim resursima koji bi
provodio obavezne edukacije za uposlene te vodio evidenciju o stru¢énom
usavrSavanju drzavnih sluzbenika obavezu godiSnjeg pohadanja seminara i obuka
za uposlene u ustanovi

vece uceSce u svim procesima koji se odnose na upravljanje ljudskim resursima
viSe obuka

Znacaijnija uloga u predlaganju drzavnih sluzbenika i namjeStenika za napredovanje
unutar institucije.

59



Molimo da svojim rijeéima objasnite ukoliko neki aspekt postupka ocjene rada treba
reviziju i poboljSanje.

BiH Institutions

ishod ocjenjivanja trebalo bi da utiCe na napredovanje u instituciji (utvrdivanje viSeg
platnog razreda), ali restrikcije u vazeéim propisima to ne dozvoljavaju.

mislim da je moguénost subjektivhe ocjena od strane direktno nadredenog najveci
problem

Nasa insitucija u proteklom periodu nije vrSila ocjenu rada. Ocjena rada ée se prvi
put vrsiti u januaru 2019. godine za period 01.07.31.12.2018. godine, zbog ¢ega nije
moguce dati podatke i odgovoriti na veci dio pitanja koji se ti€e ocjenjivanja drzavnih
sluZzbenika.

Neposredno nadredjeni trebao bi biti vise objektivan prilikom ocjenjivanja i lisen licnih
kompleksa koji imaju uticaja kada taj isti nadredjeni sprovodi ocjenjivanje

Ocjena rada podloZna je subjektivnoj ocjeni ocjenjivaca, ali isto tako i ocijenjenog.
Veoma je bitno postupak objektivizirati i ujednaciti kriterije, Sto u praksi predstavlja
problem. U€inak uposlenih u javnoj upravi tesko je mjerljiv, i nije ga moguce uvijek
kvantitativno izraziti.

Ocjenjivanje treba da bude godisSnje, da bude objektivno, da se za dobar rezultat |
ocjenu nagradi ( rasporedivanjem na bolje radon mjesto , poveéanje plate ....)

pored ocjenjivaca i ocijenjenog, razgovoru treba da prisustvuje o osoba zaduzena za
HRM

Potrebna realnost prilikom ocjenjivanja, prije svega dobar plan, a nakon toga
ispunjenost i kvalitet zacrtanog plana od strane izvrSilaca, lic akoja se ocjenjuje. Da
se samo ocjenjivanje ne svede na licni obradun sa ne istomisljenicima.

Potrebno je na adekvatniji nacin ocijeniti u€inke rada zaposlenih, npr. procjenom
broja zavrSenih predmeta i sl.

Rukovodioci ne smatraju ocjenjivanje vaznim, jer nema vidljivih posljedica. Drzavni
sluzbenici koji se ocjenjuju imaju osjecaj vaznosti, ali nisu dovoljno motivisani jer
dobre ocjene nisu osnova unapredjenja (MMF zabrana povecanja plata u javhom
sektoru). Ako se dodaju radni zadaci izvan opisa posla, to bi se trebalo posebno
ocjenjivati.

sama ocjena ispunjenosti i realizacije utvrdenih ciljeva

ssve je ok

Svi aspekti trebaju poboljSanje, jer je previSe ukljuCen subjektivni doZivljaj od strane
ocjenjivaCa, te se ocjena ne zasniva na stvarnom radu i zalaganju.
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Ocjena rada treba da odrazava realne rezultate rada pojedinca u datom periodu
ocjenjivanja kako bi se sprijeCilo da oni koji malo rade budu ocijenjeni izuzetno
visokim ocjenama. Ocjena rada ne smije se zasnivati na licnim simpatijama ili
nesimpatijama, Sto je u praksi veoma Cest slucaj.

BiH Federation Central

BPK

dati znacajan efekat ocjenjivanju! dati moguénost odredenih bonusa u odnosu na
postignutu ocjenu, da ocjena zavisi i od broja razli€itih obuka koje je proSao
sluzbenik, da ocjena ne bude samo formalnost i licna satisfakcija (i da joj jedini
efekat ne bude "12 dana godi$njeg odmora"

Drzavni sluzbenik, kao i namjestenik, u federalnim ogranima uprave ne moze nikako
biti otpuSten, i da ne radi nikako, da ne dolazi na posao, neopravdano izostaje s
posla nikako se isti ne moze otpusti, i druge povrede radnih duznosti da ucini, isti je
zasti¢en kao i svaki drugi odgovorni i vrijedni drzavni sluzbenik ili namjestenik. U
ogranu uprave u kojem sam uposlen, postoje drzavni sluzbenici koji su ili na
bolovanju ili ako su na poslu nidta ne rade (jer uvijek nadu razlog ili namjerno grijeSe
ili prolongiraju poslove sa kojima budu zaduzeni, a posebno vode racuna da li su isti
u nadleznosti njihovog radnog mjesta), a na ovaj nacin vrdenja ocjenjivanja nikakvi
dokazi nisu mjerodavni da se takvi uposlenici kazne ili otpuste. U ovom organu
uprave u kojem sam uposlen ima par primjera da uposlneici se godinama nalaze na
bolovanju, pojave par dana na poslu, koriste sva prava iz radnog odnosa, pa tako i
pravo na godisnji odmor, reges (jer isti uvijek traze zastitu sindikata). Ja bih zaista
voljela da se konkretnim primjerima u organima uprave u FBiH upoznate i Vi, i
ADSFBIH, i Premijer i svi ¢lanovi Vlade FBiH, te da zajednicki pronademo rjeSenje za
ovaj problem i teret koji na kraju krajeva snose i gradani FBiH, jer se iz Budzeta
isplacuju place ovim neodgovornim drzavnim sluzbenicima i namjestenicima.

Obavezati sve organe drzavne sluzbe da provode ocjenjivanje, pojednostauviti
obrasce, poboljSati kvalitet razgovora koji se vodi prilikom ocjenjivanja i postavljanja
novih radnih zadataka i ciljeva, povezati predloZzene obuke za postignutim
rezultatima i oCekivanim potebama na ranom mijestu, utvrditi konkretne kriterije za
dodjeljivanje najviSe ocjene, utvrditi sadrZaj programa obuke nakon ocjene
nezadovoljava ili zadovoljva

treba uvesti JOS JEDNU ocjenu kao npr. 'DOBAR(3)

Nemamo nekih posebnih primjedbi.
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HNK

SBK

Komuniciranje sa zaposlenicima u postupku ocjene rada
manje komplikovani obrasci za ocjenjivanje

Potrebno je izvrsiti reviziju cjelokupnog postupka ocjenjivanja drzavnih sluzbenika,
narocito vodeci racuna oko zadavanija ciljeva za sluzbenika za naredno razdoblje
njegovog ocjenjivanja. Naime, ocjenjivanje ponekada predstavlja puko prepisivanje
obrasca za ocjenjivanje od prethodne godine ocjenjivanja. Ocjenjivanju treba dati
veci naglasak na nacin da se upucuju posebni naputci od strane nadleznih institucija
prema rukovodecim drzavnim sluzbenicima!

S obzirom da ocjena rada ne utjeCe na povecenje place niti djeluje stimulativho na
radnike, smatram da ocjena rada nema svrhe. NaZalost, ocjena ne daje nikakvu
motivaciju nego naprotiv sluzi za pogorsSanje meduljudskih odnosa ako uposlenik
smatra da je zasluzio veCu ocjenu.

Uvodenje stimulacije kao nagrada za ocjenu

TK

Ne postoji uopce svrha ocjenjivanja, unaprijedenja su vrlo rijetka, jer su zakonom
zakovana odredena radna mjesta...nitko nije toliko lo$§ da dobije otkaz zbog
nezadaovoljava 2 godine uzastopno. ocjenjivanje jednostavno nema svrhu!

potrebno se pridrzavati zakonskih i podzakonskih propisa i u potunosti provoditi
sistem ocjenjivanja. KZnjavati rukoovodece sluzbenike zbog nerada.

Smatram da su svi aspekti postupka ocjene rada adekvatni

uz ocjenu rada treba i¢i i nagradivanje

USK

jasniji parametri ocjenjivanja, pojednostavaljeniji
nemam objasnjenja.
Po mom misljenju postojeci propisi su u potpunosti uredili ovu oblast.

Prethodno utvrdivanje pojedinacnih ciljeva

postupak je pretjerano formalan zbog ¢ega gubi sustinsku svrhu.
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ZDK

Other

Ocijenjivanja je samo formalnost.

U toku godine viSe pratiti rad uposlenika da bi se donijela prava ocjena

Bilo bi dobro organizovati obuku za neposredne rukovodioce (ocjenjivace) koja bi
poboljSala njihovo razumijevanje smisla ocjnjivanja, dakle ne formalnog ispunjenja
svih potrebnih pretpostavki, ve¢ razumijevanje cjelokupnog procesa i objektivnije
odredivanje ocjene rada.

Dok ocjena rada ne bude vrednovana (finansijski ili na drugi nacin) do tada je proces
ocjenjivanja nebitan

Generalno treba izvrsiti reviziju i poboljSanje sistema
nagrade i sankcije

Ne treba

Nemam prijedloge za poboljSanje.

obezbjediti nepristrasnost i objektivnost ocjenjivaca te ispostovati odredbe vecé
postojeceg zakona u dijelu uticaja ocjene rada na povecanje plate ili napredovanje u
drzavnoj sluzbi

Objektivnost

Omoguciti da drzavni sluzbenici i namjestenici budu nagradeni za ocjenu rada, a ne
samo, uslovno re€eno, sankcionisani.

Planiranje narednih polsova i zadataka poslije zavrSnog jednoc ciklusa rada koji je
ocjenjen.

Poceti primjenjivati ocjenu rada kao osnov za napredovanje u drzavnoj sluzbi.

postupak ocjene rada je uglavnom zadovoljavajuci sa aspekta propisa medutim jako
neprakti€an u velikim institucijama kao $to je moja iz razloga $to bi jedan Sef
organizacione jedinice koji ima veci broj podredenih isklju€ivo i samo trebao pratiti
proces rada podredenih da bi se takav postupak ocjene rada mogao ispostovati
onako kako to propis zahtjeva

potrebno ponovo zakonski regulisati nagrade u procentima koje su se primjenjivale
ali viSe NE!
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Prema nasim iskustvima vazeci pravilnik o ocjenjivanju ne pruza mogucnost za
sasvim realno ocjenjivanje jer su ocjene ogranicene na nezadovoljava, zadovoljava,
istiCe se i naroCito se istie. U okviru ovih ocjena jedina moguc¢nost da se
sluzbenicima koji dobiju istu ocjenu, a ipak se razlikuju po rezultatima samog rada,
dodjeljuje maniji ili veci broj bodova.

prijedlog: ocjenjivanje jednom godisnje

Republi¢ki devizni inspektorat :Smatram da je procedutra ocjene rada suvise
formalizovana i zahtjeva izdvajanje previSe vremena za ocjenjivanje a bez
moguc¢nosti adekvatnih efekata.

smtram da je propis kojim se reguliSe ova oblast dobar medutim nije prakti¢an u
velikim institucijama obzirom da ocjenjivac¢ po postojecem propisu samo i iskljucivo
treba pratiti proces rada podredenog da bi mogao kvalitetno da okonca postupak
ocijenjivanja

u konac€nici Gradonacelnik sve odlu€uje
uvesti kompetencije za ocjenu i mjerljivost utroSenog vremena za pojedine aktivnosti

[06pu cy camo ux Tpeba npumjerbmBaT
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